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Organisaation koulutustarjonnan tulisi pystyä vastaamaan osaamistarpeeseen. Hyvin johdetussa 
organisaatiossa työntekijät pystyvät kehittämään ja hyödyntämään osaamistaan. Tietoa on 
runsaasti tarjolla, ja haasteena onkin tarvittavan tiedon saavuttaminen ja kohdentaminen. 
  
Tämän opinnäytetyön toimeksiantaja on Suomen Hippos ry, joka on raviratojen ja 
hevosjalostusliittojen kattojärjestö Suomessa. Suomen Hippos vastaa osaltaan edellä mainittujen 
tahojen työntekijöiden ja toimihenkilöiden koulutuksesta. Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää 
nykyisen koulutustarjonnan ja osaamistarpeen vastaavuus. Nykyistä koulutustarjontaa kehitetään 
saatujen tulosten perusteella. Tietoperustassa käsitellään osaamisen johtamiseen, hallintaan ja 
kehittämiseen liittyviä asioita.  
 
Tutkimusosan aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoituna kyselynä ja saadut vastaukset 
analysoitiin määrällisesti ja sisällönanalyysi-menetelmää soveltaen. Saatujen tulosten perusteella 
voidaan todeta, että koulutustarjontaan ollaan pääpiirteittäin tyytyväisiä. Jonkin verran oli 
havaittavissa turhautuneisuutta samojen asiasisältöjen toistumiseen vuodesta toiseen.  
 
Koulutustarjonnan kehittämiseksi esitetään, että koulutuksiin osallistujien kokemus ja osaaminen 
hyödynnettäisiin vertaisoppimisen muodossa myös koulutuksissa. Kokeneet henkilöt osallistuisivat 
koulutuksiin tutoreina ja mentoreina tarjoten osaamistaan alueellisesti tai valtakunnallisesti. 
Työntekijöiden ja toimihenkilöiden käytettävissä tulisi olla ajantasainen verkkopohjainen portaali, 
johon olisi koottu oman työn hoitamisen kannalta tärkeitä asioita, kuten yhteisiä ohjeita ja sääntöjä. 
Portaalista löytyisi myös keskustelufoorumi, jonka kautta tiedon ja kokemusten vaihtoon voisi 
osallistua vuorovaikutteisesti. Lisäksi on harkittava tehtävienkiertoa joissakin toimissa ja näin 
voidaan laajentaa työntekijöiden ja toimihenkilöiden osaamista.  
 
 

Asiasanat: Johtaminen, kehittäminen, koulutustarjonta, organisaatio, osaaminen, työssä 
oppiminen.  
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In a well-managed organization employees can develop and utilize their expertise and skills. There 
is plenty of information available and the challenge is how to reach the necessary knowledge. 
 
This thesis was commissioned by Suomen Hippos ry which is an umbrealla organization for various 
breed associations and trotting tracks in Finland. Suomen Hippos ry has the responsibility for 
providing training for its employees and officials. The main aim of the thesis is to find out how the 
current training programme meets the needs of employees and officials, and how it should be 
developed further. From the theoretical point-of-view competence leadership, management, and 
development are discussed.  
 
The data was collected by using a semi-structured questionnaire. The received answers were 
analyzed quantitatively (structured questions) and using the content analysis method (open 
questions). Based on the results, it can be concluded that there is an overall satisfaction with the 
current training programme. There was some frustration with repeating the same subject matters 
year after year.  
 
In order to improve the training programme, it is suggested that the experience and knowledge of 
the trainees would be utilized as a peer learning possibility. Experienced participants would attend 
training as tutors and/or mentors, offering their knowhow regionally or nationwide.  
 
Employees and staff should have access to an up-to-date web-based portal containing important 
issues such as common guidelines and rules for their own work. The portal would also provide a 
forum for interactive exchange of information and experience. In addition, job rotation in some 
activities should be considered, employees gain experience and skills by taking on new 
responsibilities.  
 
 

Keywords: Competence, development, expertise management, organization, training. 
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1 JOHDANTO 

Osaamisen kehittäminen ja johtaminen ovat avainasemassa kaiken kokoisissa organisaatioissa.  

Organisaation osaamisen kokonaisuutta parhaiten kehittävä ja hallitseva toimija tekee 

todennäköisesti myös parasta tulosta. Organisaatiossa osaamista kehitetään muun muassa 

monenlaisen koulutustarjonnan kautta. On tärkeää, että kohderyhmän osaamistarpeet on 

tunnistettu ja tarjottu koulutus pystyy vastaamaan niihin. Tarvelähtöinen koulutus motivoi 

osallistumaan ja kehittämään omaa osaamista. Työntekijä oivaltaa koulutuksen kautta 

saavutettavat hyödyt. Osaamisen kehittäminen on organisaatiolle merkittävä kilpailu- ja 

palvelutekijä. 

 

Osaamisen kehittämiseen ja johtamiseen liittyvien kysymysten äärellä ollaan myös Suomen Hippos 

ry:ssä (myöhemmin Suomen Hippos), joka on suomalaisen raviurheilun ja hevoskasvatuksen 

valtakunnallinen keskusjärjestö. Suomen Hippos pitää rekisteriä ja kantakirjaa Suomessa 

kasvatettavista hevosroduista sekä johtaa ja valvoo ravikilpailutoimintaa. Näiden lisäksi Suomen 

Hippos harjoittaa julkaisu-, koulutus- ja järjestötoimintaa. (Suomen Hippos ry 2017a, viitattu 

23.10.2017.) Suomen Hippokseen kuuluu 130 jäsenyhteisöä. Jäsenyhteisöt suorittavat tehtäviään 

Suomen Hippoksen alaisuudessa itsenäisesti, mutta Suomen Hippokselta saatujen raamien 

mukaisesti. 130 jäsenyhteisön toimi- ja talkoohenkilöiden osaamistarpeiden arviointi ja 

koulutustarjonnan suunnittelu on haastavaa, ja se edellyttää hyvää osaamisen johtamista ja 

koulutussuunnitelmaa, jonka mukaan edetä. Osaamisen tarpeet ja taso vaihtelevat. Osa 

jäsenyhteisöjen toimihenkilöistä tekee työtä vaativissa asiantuntijatehtävissä, kun osan tulee 

selvitä vähäiselläkin koulutuksella toisinaan haastavista asiakaspalvelutilanteista. 

 

Kiinnostuin Suomen Hippoksen tarjoamasta opinnäytetyönaiheesta. Toimin Pohjanmaan 

Hevosjalostusliiton toiminnanjohtajana ja tässä opinnäytetyössä kohderyhmää ovat muun muassa 

hevosjalostusliittojen toimihenkilöt. Pohjanmaan Hevosjalostusliitto on Suomen Hippoksen 

jäsenyhteisö. Olen oman työni kautta kokenut, että työ on vaativaa ja matka asiantuntijaksi on pitkä, 

mutta mielenkiintoinen. Toisinaan asioita joutui opettelemaan hankalimman kautta, vaikka sainkin 

aloittaa oman työurani mentorin opastamana. Mentorinani toimi edeltäjäni ja koen olleeni 

etuoikeutettu, koska sain erittäin hyvän perehdytyksen työhöni. Olen myös nähnyt, kuinka 

haastavaa työn aloittaminen on ilman mentoria tai kunnon perehdytystä. 
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Aihe on aina ajankohtainen, sillä osa toimihenkilöistä ja talkoolaisista on ikääntynyt ja heidän 

tilalleen tulee uusia aloittelevia työntekijöitä. Opinnäytetyössäni minun on helppoa asettua 

kohderyhmän asemaan, sillä oma polkuni on johtanut ravien toimihenkilöstä yhdistyksen 

työntekijäksi ja toiminnanjohtajaksi. Oma ammattitaitoni ja asiantuntijuuteni kehittyy monin tavoin 

opinnäytetyön tekemisen kautta. Toimeksiantaja saa tietoa ja palautetta nykyisestä 

koulutusjärjestelmästä, sekä laatimani kehityssuunnitelman avulla koulutuksien järjestäminen 

tulevaisuudessa helpottuu.  

 

Opinnäytetyön pääluvut koostuvat tietoperustasta eli työn teoreettisesta viitekehyksestä ja 

tutkimuksen toteutuksesta, sen empiirisestä osuudesta. Työn lopussa teen yhteenvetoa tuloksista, 

esitän kehittämisehdotukset Suomen Hippoksen koulutusjärjestelmän kehittämiseksi ja arvioin 

työni onnistumista. 

 

Vastaavaa tutkimusta ei ole tehty kyseiselle kohderyhmälle aiemmin. Kansainvälisyyttä työllä ei 

suoranaisesti tavoitella. 
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2 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITE 

Tätä opinnäytetyötä ohjaava tutkimuskysymys on: Miten Suomen Hippoksen nykyinen 

koulutustarjonta vastaa jäsenyhteisöjensä toimihenkilöiden ja työntekijöiden osaamistarpeeseen? 

Työssä selvitetään koulutuksiin osallistuneiden kokemuksia ja kerätään palautetta olemassa 

olevasta koulutuksesta.  

 

Suomen Hippoksen vuoden 2018 toimintasuunnitelmaan on kirjattu, että raviratojen ja 

hevosjalostusliittojen toimihenkilöille sekä vapaaehtoisille toteutetaan koulutustarveselvitys. 

Vapaaehtoisia ovat muun muassa ravien ja näyttelyiden toimihenkilöt (ks. tarkemmin luku 4.2). 

Koulutustarjontaa kehitetään saadun palautteen mukaisesti. (Suomen Hippos ry 2017b, viitattu 

30.8.2018.) Koska koulutuksen kohderyhmä on laaja ja hajanainen, koulutuksen järjestäminen ja 

kohdentaminen on haastavaa. 

 

Tavoitteena on saada tietoa nykyisen koulutustarjonnan heikkouksista ja vahvuuksista sekä tietoa 

siitä, miten koulutuksiin suhtaudutaan. Mitkä ovat hyväksi koetut tavat, sisältö ja aikataulu eri 

koulutusten järjestämiseen? Kuinka tyytyväisiä koulutuksiin osallistuneet ovat koulutuksien 

sisältöön, kestoon ja ajankohtaan? Päämääränä on, että jatkossa koulutukset vastaavat entistä 

paremmin laajan toimijakentän erilaisiin tarpeisiin.  

 

Toimihenkilöillä on kirjavaa koulutustaustaa sekä osaamista ja tämä aiheuttaa koulutusten 

järjestämiseen haasteita, toisaalta tilanne on tyypillinen kaikkialla aikuisille järjestettävässä 

koulutuksessa. Osalla on takana vuosikymmenten työkokemus ja osa on vasta aloittanut työssään. 

Voidaan kuitenkin kysyä: kuinka koulutuksen sisältö saadaan vastamaan mahdollisimman 

optimaalisesti kysyntään ja osaamistarpeeseen?  

 

Opinnäytetyön lopuksi laaditaan kehityssuunnitelma, jonka tavoitteena on helpottaa 

koulutustarjonnan suunnittelua, koordinoimista ja hallintaa. Koulutustarjontaa kehittämällä saadaan 

osaavampia työntekijöitä ja toimihenkilöitä, täten myös parempia asiakaskokemuksia.  
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3 SUOMEN HIPPOS RY 

3.1 Yhdistyksen toiminta ja organisaatio 

Suomen Hippos syntyi vuonna 1973 Suomen Ravirenkaan ja Hevostalouden Keskusliiton fuusiona. 

Suomen hevosjalostusliittojen keskushallinto perustettiin vuonna 1910. Suomen Ravirengas on 

yleisesti tulkittu perustetuksi vuonna 1919. (Mahlamäki, sähköpostiviesti, 15.4.2019.) 

 

Suomen Hippoksen jäsenyhteisöjä ovat raviradat, hevosjalostusliitot sekä hevosystäväinseurat ja 

yhdistykset sekä muut erilaiset hevosiin liittyvät yhdistykset (Suomen Hippos ry 2017a, viitattu 

23.10.2017). Raviradat ja hevosjalostusliitot sekä muut jäsenyhdistykset ovat itsenäisiä 

yhdistyksiä, mutta ne toimivat Suomen Hippoksen alaisuudessa. Raviradat järjestävät 

ravikilpailutoimintaa Suomen Hippoksen valvonnassa. Toto-ravitapahtumia on vuodessa noin 530 

(Suomen Hippos ry 2019, viitattu 22.4.2019). Hevosjalostusliitot muun muassa hoitavat Suomen 

Hippoksen niille antamia viranomaistehtäviä eli hevosten rekisteröintiä ja tunnistamista sekä lisäksi 

ne vastaavat alueellisesta hevostalouden neuvonnasta. Kuviossa 1 on Suomen Hippoksen 

organisaatiokaavio, josta ilmenevät yhdistyksen organisaatio- ja päätöksentekorakenne.  

 

KUVIO 1. Suomen Hippoksen organisaatiokaavio (Suomen Hippos ry 2018a) 
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Hevosjalostusliittojen ja raviratojen toimihenkilöiltä odotetaan samantasoista osaamista ympäri 

Suomen, asiakkaan tulee saada yhtä laadukasta palvelua, koulutusta ja kohtelua kaikkialla 

sijainnista riippumatta. Yrityksen jäsenten osaamisen tulee hyödyttää yrityksen perustehtävän ja 

strategioiden toteutumista (Viitala 2014, luku 5, Yksilötason osaamiset). Samat lainalaisuudet ja 

tavoitteet pätevät myös yhdistystoiminnassa.  

 

 

3.2 Suomen Hippoksen monitahoinen koulutustarjonta 

Suomen Hippoksen järjestösääntöihin on kirjattu, että yhdistys järjestää koulutusta ja neuvontaa 

(Suomen Hippos ry 2018b, viitattu 30.8.2018). Koordinoimalla koulutustoimintaa vaikutetaan myös 

hevosten hyvinvointiin, koska harrastajien osaaminen lisääntyy. Lisäksi vaikutetaan 

toimihenkilöiden osaamiseen ja rekrytointiin (Suomen Hippos ry 2016, 13). Raviradat ja 

hevosjalostusliitot järjestävät koulutuksia Suomen Hippoksen alaisuudessa, näitä ovat muun 

muassa C-ajolupakurssit ja vastuuvalmentajakoulutukset. Suomen Hippos kouluttaa näiden 

koulutusten järjestäjät ja kouluttajat. C-ajolupa oikeuttaa toimimaan ohjastajana ravikilpailuissa 

(rajatuissa lähdöissä) ja vastuuvalmentajakoulutuksen suorittanut henkilö saa toimia vastuullisena 

valmentajana ravihevoselle. 

 

Raviratojen johtajille on vuosittaiset toiminnanjohtajapäivät, hevosjalostusliittojen johtajille 

liittoparlamentti, näyttelylautakuntien jäsenille (ks. kuvio 2) ja puheenjohtajatuomareille sekä 

kilpailutoimihenkilöille (valvojat, kilpailueläinlääkärit ja kilpailusihteerit) on omat valtakunnalliset ja 

alueelliset koulutukset. 
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KUVIO 2. Näyttelylautakunnan jäseniä Ruukin tamma- ja varsanäyttelyssä (Kuva: Seppo Rajala. 

2018) 

 

Eri kohderyhmillä on koulutuksen suhteen erilaiset tarpeet. Raviratojen ja liittojen työntekijöiltä 

vaaditaan laajaa ja monipuolista osaamista. Tehtäväkenttä vaihtelee asiakaspalvelutehtävistä 

taloushallinnon osaamiseen ja markkinoinnista tapahtuman sisällön kehittämiseen ja 

yhteistyökumppanuuksien luomiseen ja kehittämiseen. Tehtävien hoitaminen edellyttää alan 

muuttuvien sääntöjen ja käytäntöjen hallitsemista. Yksittäisen työntekijän ammattitaidolla ja 

kokemuksella on työn hoitamisessa suuri merkitys. Esimerkiksi hevosjalostusliiton 

toiminnanjohtajan työtä tehdään useamman vuoden ajan, ennen kuin työn tekemiseen rutinoituu. 

Toisaalta esimerkiksi ravikilpailutuomarin tai näyttelytuomarin työssä vaaditaan hyvinkin 

pikkutarkkojen asioiden, sääntöjen ja käsitteiden käyttöä nopeasti. Ravituomarilla puntarissa ovat 

hevosen hyvinvointi, lajin julkisuuskuva ja toto-pelaajien ja lähtöön osallistuvan valjakon 

oikeusturva. Oma tausta ja harrastuneisuus vaikuttavat siihen, kuinka paljon alaa seurataan työn 

ja työtehtävien ulkopuolella. Monelle laji on harrastus ja työ. 
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4 OSAAMISESTA JA OSAAMISEN JOHTAMISESTA 

Tässä luvussa tarkastellaan osaamisen ja osaamisen johtamisen käsitteitä. Osaaminen on 

työntekijän ydinalue, josta organisaation toiminta ja kehittyminen ovat riippuvaisia. Yksilön 

näkökulmasta osaaminen tuo varmuutta ja vaihtoehtoja tekemiseen. Osaamisen johtamisella 

tarkoitetaan toimijoiden osaamisen systemaattista arviointia, rakentamista ja kehittämistä.  

 

4.1 Monitasoinen osaaminen 

Hyvin johdetussa organisaatiossa työntekijät pystyvät hyödyntämään osaamistaan käytännössä, 

mikä ilmenee ammattitaitona ja asiantuntijuutena. Pelkästä tiedosta ei ole pääomana hyötyä ellei 

sitä pysty soveltamaan työssä. (Viitala & Uotila 2014, 98.)  

 

Osaamisen hyödyntämiseen vaikuttavat tieto, taito, asenne, motivaatio, kokemus ja kontaktit. 

Nämä auttavat selviytymään erilaisista tilanteista. Nykyään tiedon määrästä ei ole puutetta ja 

haasteena onkin tarvittavan tiedon löytäminen. (Sydänmaanlakka 2009, luku 1.2, Hajautunut tieto, 

osaaminen ja älykkyys.) 

 

Tieto voi olla laadullista tai määrällistä tietoa (Sydänmaanlakka 2009, luku 1.2, Hajautunut tieto, 

osaaminen ja älykkyys). Hiljainen tieto on henkilökohtaista ja kokemuksien kautta hankittua. 

Hiljaisen tiedon esille tuomiseen ja jakamiseen työpaikoilla tulisi kannustaa, sillä näin hyväksi 

havaittuja toimintatapoja saadaan jaettua työntekijältä toiselle. Hiljaisen tiedon avulla työntekijä 

selviää esimerkiksi poikkeuksellisista asiakaspalvelutilanteista. (Lämsä & Päivike 2017, 192.)  

 

Työntekijän osaamista ja sen kehittymistä voidaan arvioida luokittamalla työtekijät osaamisen 

perusteella. Kuvio 3 kuvaa myös yksittäisen työntekijän kehityskaarta.  
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KUVIO 3. Työntekijän osaamisen kehittyminen (Muokattu Viitala 2014) 

 

Kuvioon on kuvattu työntekijän urapolku aloittelijasta asiantuntijaksi. Aloittelijalla ei ole juurikaan 

osaamista tai kokemusta työstään, ei myöskään hiljaista tietoa. Perehtyjä tutustuu työnsä 

perusasioihin. Perusosaaja selviää työstään ja tuntee ohjeet ja säännöt. Osaaja hallitsee työnsä ja 

osaa soveltaa osaamistaan. Kehittäjä pystyy toimimaan organisaation sisällä kehittäjänä ja 

kouluttajana. Asiantuntijan pystyy hallitsemaan laajoja strategisia kokonaisuuksia ja pystyy 

kehittämään organisaatiotaan. (Viitala 2014, luku 5, Osaamiskartoitukset.) Kaikista työntekijöistä ei 

kehity asiantuntijoita, mutta jokainen työntekijä on tärkeä, kun tehtävä on hänen osaamistasolleen 

sopiva. 

 

Organisaatio tarvitsee tehtäviensä toteuttamiseen monenlaista osaamista (Lämsä & Päivike 2017, 

191). Oppimista tulisi tapahtua yksilö-, ryhmä- ja organisaatiotasolla (Sydänmaanlakka 2009, luku 

1.3, Jatkuvan uudistumisen elementit). Työntekijältä edellytetään jatkuvaa oman osaamisen 

arvointia ja kehittämistä (Lämsä & Päivike 2017, 191). Tämä sisältää uuden tiedon, taitojen, 

kokemuksien ja kontaktien kartuttamista. Oppimisen tavoitteena on toiminnan muutos toivottuun 

suuntaan. Asioiden ymmärrys ja sisäistäminen johtavat uuden osaamisen hyödyntämiseen työssä. 

(Sydänmaanlakka 2009, luku 1.2, Hajautunut tieto, osaaminen ja älykkyys.) 

 

Oppimaan oppimisen kautta ihmiset oppivat arvioimaan itseään, tuottamaan tietoa, olemaan 

vuorovaikutuksessa ja sitoutuvat kehittymään. Onnistumiseen vaaditaan luottamukselliset, avoimet 

ja tasa-arvoiset suhteet. (Lämsä & Päivike 2017, 191.) Organisaation oppimisella tarkoitetaan 

organisaation muuntautumiskykyä arvojen, toimintatapojen ja prosessien suhteen 



  

14 

(Sydänmaanlakka 2009, luku 1.2, Hajautunut tieto, osaaminen ja älykkyys). Oppivan organisaation 

tavoitteena on sen yhteisön kehittyminen ja oppimisen helpottaminen (Lämsä & Päivike 2017, 191). 

 

4.2 Osaaminen pääomana 

Kivinen (2008, 46) korostaa inhimillisen pääoman merkitystä asiantuntijaorganisaatiossa. 

Inhimillistä ja aineetonta pääomaa ei voida suoranaisesti mitata. Viitala (2014, luku 5, Osaaminen 

kilpailukykytekijänä) esittelee Seeman, De Longin, Stuckyn ja Guthrien luokituksen vuodelta 2000, 

jossa älyllinen pääoma on jaettu kolmeen osaan: inhimillinen, rakenteellinen ja sosiaalinen. 

Luokittelu on parin vuosikymmenen takaa, mutta on havainnollistava ja kestää edelleen hyvin 

aikaa. 

 

Inhimillinen pääoma tarkoittaa työntekijän ammattitaitoa ja osaamista. Se on riippuvaista siitä 

millaisia henkilöitä yrityksessä tai organisaatiossa on. Jos inhimillisen pääoman taso on heikko, 

organisaatioon on palkattu vääränlaisia osaajia ja/tai osaamista ei ole kehitetty oikein. Inhimillistä 

pääomaa ei voi suoranaisesti mitata, mutta sillä on vaikutuksia yrityksen tuottavuuteen. 

Työntekijöitä tulisi motivoida ja kannustaa inhimillisen pääoman eli ammattitaitonsa ja osaamisensa 

kehittämiseen. (Viitala 2014, luku 5, Osaaminen kilpailukykytekijänä.) Osaamisen johtamisen ja 

koulutuksen päätavoitteena on inhimillisen pääoman kehittäminen.  

 

Rakenteellinen pääoma on organisaatiossa olemassa olevaa tietoa, joka ei ole työntekijöistä ja 

heidän läsnäolostaan suoranaisesti riippuvaista (Viitala 2014, luku 5, Osaaminen 

kilpailukykytekijänä). Suomen Hippoksessa rakenteellista pääomaa ovat esimerkiksi erilaiset tietoa 

sisältävät järjestelmät, kuten Heppa- järjestelmä ja jalostustietokanta. Heppa-järjestelmä on 

Hippoksen tietokanta ja nettipalvelu, jota hyödyntävät koko organisaatio ja sen asiakkaat.  

 

Sosiaalisella pääomalla tarkoitetaan erilaisia verkostoja ja yhteistyön sujuvuuteen ja nopeuteen 

vaikuttavia tekijöitä. Hyvät verkostot ja luottamus nopeuttavat monia prosesseja. Yksittäisillä 

työntekijöillä on vaikutusta sosiaaliseen pääomaan, sillä työntekijä voi vaikuttaa verkostoihin ja 

niiden kehittämiseen sekä laajentamiseen. (Viitala 2014, luku 5, Osaaminen kilpailukykytekijänä.) 

Avainosaajia ovat ne, jotka hyödyntävät verkostoja parhaiten (Sydänmaanlakka 2009, luku 1.1, 

Nopeasti muuttuva toimintaympäristö). 
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Sosiaalisen pääoman merkitys korostuu eri tavalla työntekijän työuran vaiheissa. Verkostojen 

luominen alkaa jo ammattiin opiskellessa ja jatkuu työelämässä. Työuran alussa verkoista voi 

saada tukea esimerkiksi ammatillisesti hankalissa tilanteissa. Toisaalta uran edetessä ja 

kokemuksien lisääntyessä voi itse tukea uusia työntekijöitä. 

 

4.3 Osaamisen johtaminen organisaatiossa 

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan osaamisen kehittämistä, vaalimista, uudistamista ja 

hankintaa. Onnistunut osaamisen johtaminen näkyy innovaatioiden, tuotteiden, palveluiden ja 

toimintatapojen kehittymisenä sekä loppujen lopuksi parantuneena taloudellisena tuloksena (ks. 

kuvio 4). Osaamisen johtamisen päätavoitteena on inhimillisen pääoman kehittäminen. (Viitala 

2014, luku 5, Osaamisen johtamisen järjestelmä.) 

 

KUVIO 4. Osaamisen johtamisen eteneminen ja tavoitteet (Muokattu Viitala 2014) 

 

Menestyksekäs osaamisen johtaminen vaatii organisaation ydinosaamisen, vision, strategian ja 

tavoitteiden määrittelyä. Lisäksi tulee arvioida mikä on osaamistaso tavoitetasoon nähden. Näiden 

tietojen perusteella laaditaan osaamisen johtamisen kehityssuunnitelma. (Sydänmaanlakka 2009, 

luku 1.3, Jatkuvan uudistamisen elementit.) 
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Osaamisen johtaminen on huomion suuntaamista, tekemisen rytmittämistä, päätöksenteon 

jäsentämistä ja asioiden tapahtumisen varmistamista. Yksilön osaamisen kehittäminen on 

pitkäjänteistä ja sisältää useita eri vaiheita. Nykyisin ajatellaan, että työntekijä on työssään 

velvollinen ja vastuullinen oman osaamisensa kehittämisestä. Kyseessä on kahden kauppa, jossa 

työntekijä sitoutuu kehittämään osaamistaan ja työnantaja luo tähän mahdollisuuden. (Viitala 

2014.) Toisaalta myös osaamisen johtamisella saavutettavat hyödyt tulee olla selvät, sillä ellei siitä 

koeta hyötyvän, seurauksena on motivaation laskeminen (Hyrkäs 2009, 23). Osaamisen 

johtamisen tulee tuottaa tulosta. 

 

Työelämässä osaamista voidaan edistää monilla tavoilla. Dohmen (1996) mukaan tavallisinta ja 

selkeimmin oppimiseksi miellettyä toimintaa tapahtuu koulutusorganisaatioissa. Yleensä tällainen 

koulutus johtaa tutkintoon. Työrganisaatio voi järjestää myös muita mahdollisuuksia osaamisen 

kehittämiseen, missä tavoitteena voi olla esimerkiksi kielitaidon kehittäminen tai tietotekniikan eri 

sovellusten oppiminen. Oppimista tapahtuu myös huomaamatta, työelämässä esimerkiksi palaverit 

voivat toimia oppimisen paikkoina. (Viitala 2014, luku 5, Osaamisen kehittämisen menetelmät.) 

 

4.4 Organisaation koulutustarjonta osana osaamisen kehittymistä 

Henkilöstönsä osaamisen kehittämisestä kiinnostunut organisaatio tarjoaa säännöllisesti erilaista 

koulutusta. Koulutus tapahtuu tyypillisesti erillään varsinaisesta työnteosta. Sisäisellä koulutuksella 

tarkoitetaan organisaation itsenäisesti järjestämää koulutusta sen omille työntekijöille. 

Organisaation sisäiset koulutukset pyritään nivomaan yhteen organisaation strategisten 

tavoitteiden kanssa. Ulkoisen koulutuksen järjestää yleensä organisaation ulkopuolinen taho ja 

siinä hyödynnetään eri asiantuntijoita. (Viitala 2014, luku 5, Osaamisen kehittämisen menetelmät.) 

 

Lyhytkestoisten koulutusten tavoitteena on usein uusien tietojen päivittäminen ja erilaisten taitojen 

haltuunotto. Koulutettavien aiheiden tulee olla selkeitä ja konkreettisia. Jos kyseessä on laajemmat 

ammattitaitoa ja ammatillista osaamisen kehittymistä tukevat aiheet, koulutukset ovat 

pitkäkestoisempia. (Viitala 2014, luku 5, Työn ulkopuolella tapahtuva osaamisen kehittäminen.)  

 

Eri organisaatioissa tuetaan myös itsenäisesti, omaehtoisesti ja itseohjautuvasti tapahtuvaa 

kouluttautumista. Kun organisaation oma tarjonta ei riitä tai vastaa ajankohtaiseen 
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osaamistarpeeseen, voidaan tukea työntekijän osallistumista omalla ajalla tapahtuvaan 

koulutukseen. Etuna on henkilökohtaisten seikkojen (aikataulut, oppimistavat, sisältö) 

huomioonottaminen. (Viitala 2014, luku 5, Työn ulkopuolella tapahtuva osaamisen kehittäminen.) 

Itsenäisen kouluttautumisen kautta henkilö voi keskittyä tiettyihin itseä kiinnostaviin osa-alueisiin. 

Lisäksi kouluttautuminen voi tapahtua itselle sopivimpana ajankohtana.  

 

4.5 Mentoroinnin ja tutoroinnin mahdollisuudet 

Osaamisen johtamisen päämääränä on muun muassa tukea ammatillista kasvua. Tavoitteeseen 

pääsemiseen on olemassa erilaisia menetelmiä, riippuen organisaatiosta ja sen koosta ja 

tavoitteista. Mentoroinnin ja tutoroinnin avulla niin sanottua hiljaista tietoa ja käytännön kautta 

saatua osaamista, ammattitaitoa ja hyviä käytäntöjä voidaan jakaa uusille työntekijöille. Mentor 

sana tarkoittaa vanhempaa ja viisaampaa (Matikainen 2004, 4). Tutorilla tarkoitetaan ohjaajaa tai 

opettajaa, joka ohjaa tai opastaa nuorempaa (Kielikello 2000, viitattu 24.8.2019).  

 

Mentoroinnilla tarkoitetaan organisaation hiljaisen tiedon siirtymistä työntekijältä toiselle. Pyritään 

omaksumaan tietoa sekä luomaan uutta tietoa. Mentoroinnissa kokeneempi henkilö ohjaa ja tukee 

vähemmän kokenutta henkilöä. Mentorointia voi tapahtua kahdenvälisesti tai ryhmässä. 

Vastavuoroisuus, luottamus ja avoimuus ovat mentoroinnin avainsanoja. Mentori antaa tukea ja 

auttaa hankalissa tilanteissa sekä antaa tukea uran edistämisessä ja voi auttaa myös 

verkostoitumisessa. Hyöty on parhaimmillaan molemminpuolista. Vasta-alkajalla voi olla uusia ja 

raikkaita ajatuksia, joista mentori hyötyy. (Juuti 2016, luku 5, Mentorointi.) Mentoroinnin tavoitteena 

on rohkaisu, tuki ja hyväksyntä sekä ammatillinen edistyminen ja kehittyminen. Mentorointisuhteen 

kesto voi vaihdella. Onnistuakseen mentorointi vaatii molemminpuolisesti avoimen luonteen, 

luottamuksen ja sitoutuneisuuden. (Viitala 2014, luku 5, Yksilön osaamisen kehittäminen lähellä 

työtä.) 

 

Tutoroinnissa tuettava osa-alue on suppeampi ja tutorilla voi olla vaikka koko työpaikka tuettavana 

tietyssä asiassa. Selkeästi nimettyyn tutoriin on helppo ottaa yhteyttä ja tutorointi on useimmiten 

molemmin puolisesti mielekästä. Tutoroinnilla saatavat hyödyt ovat selkeitä, koko työyhteisön 

osaamista hyödyttäviä ja kustannustehokkaista. (Viitala 2014, luku 5, Yksilön osaamisen 
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kehittäminen lähellä työtä.) Tutoroinnissa ei oteta yksilöllisiä tarpeita niin paljon huomioon kuin 

mentoroinnissa. Tutorointi on erityisesti perehdyttämistä (Sillanpää 2015, viitattu 5.5.2019). 

 

Tehtävänkierto on esimerkki mentoroinnista perehdyttäjän ohjauksessa. Perehdyttäjälle ja 

kouluttamiseen nimetyille henkilöille koulutuksesta aiheutuu kuormitusta ja lisätyötä, kuitenkin 

saavutettavat hyödyt ovat haittoja suuremmat. Työtehtäviä nähdään eri näkökulmasta ja arvostus 

muiden tekemää työtä kohtaan kasvaa. Organisaation kokonaisuus opitaan ymmärtämään 

laajemmin. (Viitala 2014, luku 5, Osaamisen kehittämisen menetelmät.) 
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Tässä luvussa keskitytään tutkimuksen toteutukseen. Ensimmäisessä alaluvussa kerrotaan 

tutkimuksen aineistonkeruusta ja käytetyistä menetelmistä. Toisessa alaluvussa avataan 

tarkemmin kohderyhmät ja kyselyn otos. Kolmas alaluku kuvaa aineiston analyysimenetelmät ja 

prosessin.  

 

5.1 Aineistonkeruu 

Tutkimusaineisto kerättiin puolistrukturoidulla verkkokyselyllä. Kysely sisälsi suljettuja ja avoimia 

kysymyksiä (ks. liite 1). Puolistrukturoidussa kyselyssä kaikilta kyselyyn osallistuneilta kysytään 

samat kysymykset samassa järjestyksessä, mutta vapaalle palautteellekin on paikkansa 

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, viitattu 4.4.2019). Toisin kuin haastattelussa, kyselyssä 

ei ole mahdollista esittää tarkentavia kysymyksiä tai selventää ilmaisua (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

luku 3.1, Kysely ja haastattelu). 

 

Kyselyssä selvitettiin muun muassa nykyisen koulutusjärjestelmän heikkouksia, vahvuuksia, 

koulutuksien aihealueita, sopivaa ajankohtaa ja vastaajien taustoja. Kysely valmisteltiin yhdessä 

toimeksiantajan kanssa. 

 

Kysely laadittiin Webropol-ohjelmalla, ja sen testasivat toimeksiantajan, kohderyhmän ja 

oppilaitoksen edustajat. Saatujen palautteiden perusteella kyselyä muokattiin ja tehtiin tarvittavia 

korjauksia. Kysely julkaistiin 17.4.2018 ja toimeksiantaja tiedotti siitä ryhmäsähköpostien avulla. 

Ryhmäsähköpostien avulla pystyttiin kontrolloimaan kenet kysely tavoittaa. Kyselyyn vastaamista 

motivoitiin vastanneiden kesken arvottavan palkinnon avulla. Kysely suljettiin 20.5.2018.  

 

5.2 Kyselyn kohderyhmät ja otos 

Toimeksiantaja lähetti kyselyn hevosjalostusliittojen ja raviratojen toimihenkilöille, joita on arviolta 

yhteensä noin 349–540 henkilöä. Tarkkaa henkilömäärää on hankalaa laskea. Suomessa on 
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yhteensä 16 hevosjalostusliittoa ja 43 ravirataa. Raviradoista maakuntaratoja on 19. 

Maakuntaradoilla tarkoitetaan ympäri vuoden kilpailutoimintaa järjestäviä ratoja. Pohjoisin 

maakuntarata on Rovaniemellä ja eteläisin Turussa. Helsingin Vermon ravirata luokitellaan 

keskusradaksi. Näiden ratojen lisäksi Suomessa on kesäratoja, joissa järjestetään raveja vain 

kesäisin.  

 

Kussakin hevosjalostusliitossa työskentelee vakituisen työntekijän lisäksi toimihenkilöitä ja 

talkoolaisia 4–10 henkilöä. Raviradoilla vastaava toimihenkilöiden ja talkootyöntekijöiden määrä 

15–20 henkilöä. Nämä työntekijät osallistuvat ratojen ja liittojen toimintaan ravi- ja näyttelypäivinä 

sekä muina tapahtumapäivinä. Tyypillisesti toiminta pyritään toteuttamaan mahdollisimman 

kustannustehokkaasti ja vakituisia työntekijöitä on vähän. Hevosjalostusliitoissa vakituisia 

työntekijöitä on yleensä yksi henkilö ja raviratojen vakituisten työntekijöiden määrä vaihtelee radan 

koon mukaan.  

 

Kyselyn perusjoukon koko on arviolta noin 349–540 kpl. Kesäradoilla työskentelee osittain samoja 

henkilöitä kuin maakuntaradoilla ja lisäksi jotkut toimihenkilöt työskentelevät usealla eri 

maakuntaradalla. Myös useat näyttelylautakuntien jäsenet toimivat usean eri hevosjalostusliiton 

alueella.  

 

Kyselyyn vastasi yhteensä 102 henkilöä. Vastausprosentti on perusjoukkoarvion perusteella noin 

19–29%. 

5.3 Aineiston analyysi 

Tutkimusaineiston analysoinnissa luodaan selkiyttävä kirjallinen kuvaus tutkittavasta asiasta, jonka 

perusteella voidaan tehdä johtopäätöksiä sekä etsiä samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia (Tuomi 

& Sarajärvi 2018, luku 4.4.2, Yleisesti sisällön analyysin tekemisestä). Analysoinnissa tärkeintä on 

sen systemaattisuus, lopputuloksen ymmärrettävyys ja perusteltavuus (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

luku 4.6, Sisällönanalyysi vai temaattinen analyysi).  

 

Strukturoitujen eli niin sanottujen suljettujen kysymysten aineiston analysointi eteni MS Excel -

taulukkolaskentaohjelmaa hyödyntäen, missä muun muassa tehtiin määrällistä vertailua 

vastausvaihtoehtojen suhteellisissa osuuksissa (prosenttiosuudet). Avoimet vastaukset litteroitiin 
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eli kirjoitettiin puhtaaksi. Laadullinen analyysi eteni aineistolähtöisesti samankaltaisuuksia ja 

eroavaisuuksia havainnoiden. Aineiston analysointia tapahtui jatkuvasti työn edetessä. Analyysissä 

pyrittiin ymmärtämään tutkittavien näkökulmaa. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.3, 

Aineistolähtöinen sisällönanalyysi.) 
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6 TULOKSET AIHEALUEITTAIN 

6.1 Vastaajarakenne 

Kyselyyn vastanneet jakautuivat sukupuolen perusteella tasaisesti. Naisia vastanneista oli 53 % ja 

miehiä 47 %. Iältään suurin osa (40 %) oli 31–50-vuotiaita. Seuraavaksi eniten oli 51–65-vuotiaita 

(34 %).  

 

Vastaajista 35 % oli ravien toimihenkilöitä ja 28 % ravituomareita. Näin yli 60 % vastanneista oli 

toimessa ravitapahtumassa. Vastaajien joukosta 6 % oli hevosjalostusliittojen työntekijöitä, mikä 

tarkoittaa vajaata kolmannesta kaikista hevosjalostusliittojen työntekijöistä. Suurella osalla 

vastaajista oli pitkä kokemus alalta. 45 % on ollut nykyisessä tehtävässään yli viisitoista vuotta. Alle 

kaksi vuotta toimessa olleita oli 13 %. Loput vastaajista ovat olleet toimessaan yli kaksi vuotta, 

mutta alle viisitoista vuotta. 

 

 

KUVIO 5. Vastaajien toimenkuvat 

 

Nykyiseen tehtävään suurinta osaa vastaajista (65 %) oli ohjannut oma kiinnostus. Vajaa viidesosa 

(19 %) oli tullut nykyiseen työhönsä perheen harrastuksen kautta ja 17 % vastaajista muuta kautta. 

Selkeimpänä muuna tekijänä mainittiin ystävien kautta tehtävään ”ajautuminen”. 
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Lähes 90 % vastaajista harrasti itse tai heidän perheessään harrastettiin raveja ja ratsastusta. Reilu 

70 % vastaajista omisti kokonaan tai osuuden ravi- tai ratsuhevosesta tai ponista. Lisäksi noin 27 

% vastaajista aikoi hankkia oman tai osuuden ratsu- tai ravihevosesta. 

 

Koulutustaustoissa oli suurta vaihtelua. Lähes puolet (49 %) vastaajista oli käynyt ammattikoulun 

tai ammatillisen opiston. Peruskoulutaustalla työskenteli 16 % vastaajista. Lukion oli suorittanut 17 

% ja ammattikorkeakoulun tai yliopiston oli suorittanut 21 % vastaajista. Vastaaja pystyi 

valitsemaan useamman kuin yhden vastausvaihtoehdon eikä esimerkiksi ainoastaan ylintä 

koulutusvaihtoehtoa. 

 

Hevosalan koulutus puuttui 59 %:lta vastaajista. Hevosalan koulutuksen sisältö oli monenkirjavaa, 

kuten agrologi– ammattikorkeakoulututkinto, eläinlääkäri, hevoshieroja, hevostalouden 

ammattitutkinto, kengityskursseja, ravikoulua ja ratsastuksenohjaajan koulutusta. Useassa 

vastauksessa mainittiin myös oppiminen käytännön kautta. Lähes 80 % vastaajista arvioi nykyisen 

osaamisensa hyväksi (53 %) tai erittäin hyväksi (26 %), kukaan vastaajista ei arvioinut osaamistaan 

erittäin huonoksi. 

 

Nykyiseen tehtävään vastaajan oli perehdyttänyt kollega (45 %), edeltäjä (20 %) tai lähiesimies (13 

%). Peräti 15 % koki, ettei heitä ollut perehdytetty lainkaan. Lisäksi reilu viidesosa (23 %) vastaajista 

ilmoitti, että perehdytys oli tapahtunut muulla tavoin. Näitä muita tapoja olivat muun muassa 

itseopiskelu, työn kautta oppiminen ja Suomen Hippoksen järjestämät koulutukset. Tässäkin 

kysymyksessä oli mahdollista valita useampi eri vastausvaihtoehto. 

 

Kun vastaajilta tiedusteltiin tehtävään perehdytyksen onnistumista, saatiin avoimia vastauksia 

yhteensä 62 kpl. Suurin osa kysymykseen vastanneista koki perehdytyksen onnistuneen hyvin. 

Vastauksissa korostui oma-aloitteisuuden, oman asenteen ja käytännön kokemuksien merkitys 

uusien asioiden oppimisessa. Vastauksissa nousi esille, että asioiden sisäistäminen vaatii oman 

aikansa ja asteittainen eteneminen johtaisi parempaan lopputulokseen kuin että alussa vaadittaisiin 

liian paljon osaamistasoon nähden. Ongelmalliseksi koettiin tilanteet, joissa edeltäjälle ei ollut 

jäänyt aikaa perehdyttää seuraajaansa sekä liian harvat ravikerrat eli oppimistilanteita tulee liian 

harvoin. Vastauksien mukaan perehdyttäjissä on eroja ja se vaikuttaa perehdyttämisen 

onnistumiseen. 
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6.2 Suomen Hippoksen koulutuksiin osallistuminen ja kehittämisehdotukset 

koulutustarjonnan järjestämiseksi 

6.2.1 Osallistuminen ja palaute 

Suurin osa (91 %) vastaajista oli osallistunut Suomen Hippoksen järjestämiin koulutuksiin. 

Osallistuneista lähes puolet (49 %) oli osallistunut koulutuksiin viimeisen viiden vuoden aikana yli 

viisi kertaa. Kahdesta viiteen kertaan koulutukseen oli osallistunut 43 % ja 8 % oli osallistunut 

kerran. Syitä koulutuksiin osallistumattomuuteen olivat aikataulujen sopimattomuus, samojen 

koulutusteemojen toistuminen, sopivien koulutusten puuttuminen ja tietämättömyys koulutuksista.  

 

Koulutuspäivien sisältö vastasi keskimäärin hyvin vastaajien odotuksia. Ainoastaan 11 % 

vastaajista arvioi koulutuspäivien sisällön huonoksi (8 %) tai erittäin huonoksi (3 %).  

 

Kyselyssä kysyttiin, kuinka hyödylliseksi vastaajat ovat kokeneet järjestetyt koulutukset. (ks. kuvio 

5) Yli puolet (56 %) vastanneista koki hyötyneensä koulutuksista paljon tai erittäin paljon. Jonkin 

verran koulutuksista koki hyötyneensä 30 %. (ks. kuvio 6) 

 

Koulutuksen hyödyn vähäiseksi (3 %) tai erittäin vähäiseksi (11 %) kokeneilta tiedusteltiin, missä 

asioissa he kokivat koulutuksien epäonnistuneen tai olleen puutteellisia. Esille nousi koulutuksien 

vähyys, koulutuksien sisällön heikkous, käytännön harjoitusten epäonnistuminen, omat kiireet ja 

samojen asiasisältöjen toistuminen vuodesta toiseen. Myös yleiskoulutuksien tarpeellisuus 

mainittiin, mutta toisaalta myös se, että liian yleisluontoisista koulutuksista ei saada riittävästi tukea 

omaan työhön. Esitettiin, että tietylle ryhmälle koulutukset kohdentamalla saataisiin muun muassa 

yhtenäistettyä raviratojen käytäntöjä valtakunnallisesti. Lisäksi tässä yhteydessä mainittiin 

verkostoitumisen tärkeys, koettiin että halutaan olla tekemisissä lähiraviratojen toimihenkilöiden 

kanssa. 
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KUVIO 6. Koulutuksien hyödyllisyys 

 

Suomen Hippoksen koulutustarjontaa koskevaa palautetta saatiin melko runsaasti (57 vastausta). 

Kysymyksessä pyydettiin kertomaan mikä koulutuksissa on ollut hyvää ja mikä huonoa. Sen sijaan, 

että vastauksiin olisi kirjattu vain epäkohtia, esille nousivat konkreettiset ehdotukset ja vinkit 

koulutuksien parantamiseksi. 

 

Heikkouksissa mainittiin asioiden liiallinen kertaaminen, koulutusten puuttuminen, 

sääntömuutosten ja koulutusten eriaikaisuus sekä resurssien vähyys. Joissain kommenteissa 

todettiin, ettei tiedetty koko koulutusjärjestelmän olemassa olosta. 

 

Parannusehdotuksissa toivottiin ajan tasalla olevaa portaalia, josta toimenkuvaa koskevia asioita 

voisi käydä tarkistamassa. Toivottiin lisää koulutuksia ja mainittiin vertaistapaamisten positiivinen 

merkitys. Esille nostettiin koulutuksien sisältöön vaikuttamisen mahdollisuus, työssä onnistumisen 

huomioiminen, raviratojen välisten toimintatapojen yhtenäistäminen, vapaan keskustelun merkitys 

koulutuksissa ja opetusvideoiden laatiminen. Esitettiin, että koulutuksiin osallistuminen pitäisi olla 

pakollista, mikäli haluaa työskennellä toimihenkilönä.  

 

Tuotiin esille myös raviurheilun aktiiveille suunnattu koulutus, jossa voitaisiin käsitellä raviratojen 

talouslukuja ja niihin vaikuttavia tekijöitä sekä totopeleihin liittyvän informaation merkitystä. 

Tilaisuuksiin toivottiin edustajaa Suomen Hippoksesta (toiminnanjohtaja tai hallituksen jäsen). Näin 
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kentälle saataisiin tietoa ajankohtaisista asioista ja tulevaisuuden näkymistä. Samalla voitaisiin 

saada mahdollista kuilua ”Hippoksen herrojen” ja tavallisen harrastajan välillä pienemmäksi.  

6.2.2 Lisä- ja täydennyskoulutustarpeet 

Vastaajat saivat valita neljä pääteemaa, joista he haluaisivat lisäkoulutusta (ks. liite 1).  

 

Selkeästi suosituimmaksi lisäkoulutuksen aiheeksi nousi ravikilpailusäännöt, jonka oli valinnut 67 

% vastaajista. Toiseksi suosituimmaksi aiheeksi nousi viestintä (42 %). Seuraavaksi ja keskenään 

yhtä tärkeiksi arvotettiin työhyvinvointi, asiakaspalvelu ja vastaajien omat ehdotukset. Myös 

johtamiseen (28 %) ja hevosten tunnistamiseen (26 %) liittyvissä asioissa koettiin tarvittavan 

lisäkoulutusta.  

 

Itse ehdotetuissa lisäkoulutusaiheissa suosituimmaksi aiheeksi nousi ravihevosten sallitut ja 

kielletyt varusteet, toiminta ongelma- ja kriisitilanteissa ja hevosen väreihin ja merkkeihin liittyvät 

asiat. Muita esille nousseita aiheita olivat muun muassa jalostusarvostelujen ajettavuus- ja 

ajokokeiden arviointi, lähettäjän tehtävät, lääkeainevalvonta, rangaistusmääräykset, 

toimihenkilöiden tehtävät käytännössä raveissa ja vahinkoilmoitusten täyttäminen. 

 

Vastaajilta kysyttiin vielä erikseen asioita, joissa he kokevat tarvitsevansa lisää koulutusta. 

Koulutustarve on moninaista. Vastauksissa ehdotettiin muun muassa esiintymiskoulutusta, 

hevosten hyvinvointiin liittyviä asioita, näyttelyiden skaalausta ja sääntömuutoksiin liittyvää 

koulutusta. 

 

6.2.3 Koulutuksen ajankohta, kesto ja saavutettavuus 

Vastaajista paras ajankohta koulutusten järjestämiselle oli talvi (47 %) tai kevät (38 %). Syksylle 

koulutuksia toivoi 12 % ja kesälle ainoastaan 3 %. 

 

Suosituin koulutuspäivien kesto oli kuusi tuntia (39 %) (ks. kuvio 6). Tätä pitemmät tai lyhyemmät 

koulutuspäivät eivät olleet yhtä suosittuja. Tosin avoimissa vastauksissa korostettiin, että 
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koulutuksen sisältö vaikuttaa koulutuksen kestoon. Reilu puolet (58 %) vastaajista toivoi, että 

koulutukset järjestettäisiin arkipäivisin ja 42 % toivoi koulutuksia viikonlopuille.  

 

 

KUVIO 7. Koulutuspäivien sopiva kesto 

 

Koulutuksien järjestämispaikan osalta useimmat vastaukset korostivat hyviä julkisia yhteyksiä, 

keskeistä sijaintia sekä koulutuksien järjestämistä myös Pohjois-Suomessa. Lisäksi toivottiin 

huomioitavan sopivat puitteet (toimiva tekniikka, etäyhteys, opetusmateriaali) sekä toivottiin, että 

majoitus- ja koulutuspaikka sijaitsisivat lähekkäin. Suurin osa vastaajista (75 %) oli valmis 

osallistumaan koulutuksiin etänä. Tietyssä paikassa pidettävän koulutuksen etuina pidettiin 

verkostoitumista ja keskusteluita. Suurin osa vastaajista (71 %) oli sitä mieltä, että koulutuksien 

ajankohdasta tiedottaminen tapahtui riittävän ajoissa. Lisäksi ehdotettiin, että sopiva aika 

koulutuksesta tiedottamiseen oli keskimäärin kaksi kuukautta ennen koulutusta. 

 

Suurin osa vastaajista (78 %) oli myös halukas itsenäiseen opiskeluun verkon välityksellä. Syitä 

haluttomuuteen opiskella itsenäisesti olivat keskusteluiden puuttuminen verkkokoulutuksissa sekä 

ennakkoluulot tekniikan toimivuutta kohtaan. Lopuksi vastaajilta toivottiin kehitysideoita ja muita 

terveisiä koskien koulutuksia. Seuraavat seikat nousivat vastauksissa esille: kouluttajien 

osaaminen, koulutusmateriaalien saatavuus etukäteen, tiedottamisen kehittäminen, toto-

toimihenkilöiden lisäkoulutuksen tarve, tunnistajan työhyvinvointiin liittyvät asiat ja 

verkkokoulutusten kehittäminen.  
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA KEHITTÄMISEHDOTUKSET 

Tulosten perusteella voidaan päätellä, että pääsääntöisesti Suomen Hippoksen järjestämiin 

koulutuksiin ja niiden sisältöön ollaan tyytyväisiä ja nykyistä koulutustarjontaa voidaankin pitää 

onnistuneena. Palaute oli pääasiassa hyvää ja negatiivinenkin palaute rakentavaa. Kohderyhmä 

tunnistaa hyvin koulutustarpeensa ja avoimet vastaukset sisälsivät huomionarvoisia seikkoja ja 

kehitysehdotuksia. Koulutus koetaan tarpeelliseksi ja hyödylliseksi ja sen järjestämiseen tulee 

jatkossakin varata riittävästi resursseja. Etäkoulutuksiin ja itsenäiseen opiskeluun verkon 

välityksellä ollaan valmiita ja ne koetaan mielekkääksi vaihtoehdoksi. 

 

Vastaajien suuri harrastuneisuus (89 %) merkitsee myös sitä, että kiinnostus lajiin on luontaista, 

jolloin myös motivaatio uuden oppimiseen on yleensä korkealla. Aiheesta tiedetään jo valmiiksi 

paljon ja halutaan koko ajan oppia lisää. Peräti 45 % on ollut nykyisessä tehtävässään yli 15 vuotta, 

se kertoo sitoutuneisuudesta sekä tehtävien mielekkyydestä. Vastanneista lähes puolet (49 %) oli 

yli 50-vuotiaita, kun 18–30-vuotiaiden osuus oli 11 %. Painospiste on siis jo hieman 

varttuneemmassa väessä. Jatkuvuuden kannalta on tärkeää saada nuorempia henkilöitä nykyistä 

enemmän sitoutettua mukaan toimintaan. 

 

Se, että lähes 13 % vastaajista koki, ettei ole saanut riittävää perehdytystä tehtäväänsä, on 

huomion arvoista. On myös syytä pohtia, kuinka kentällä olevaa hiljaista tietoa saadaan uusien 

työntekijöiden ja toimihenkilöiden käyttöön koko organisaatiossa. Perehdyttämisellä autetaan 

henkilöä pääsemään organisaatioon ”sisälle” mahdollisimman sujuvasti ja miellyttävästi (Viitala 

2014, luku 5, Yksilön osaamisen kehittäminen lähellä työtä). Perehdyttämisen merkitystä ja siitä 

saatavia hyötyjä ei aina tiedosteta. Työhönopastus on perehdyttämisen tärkeä osa-alue, mutta 

nykyisin tärkeäksi muodostuvat muun muassa tietoturva-asiat sekä esimerkiksi sosiaalisessa 

mediassa käyttäytyminen. On tärkeää, että työntekijät jo varhaisessa vaiheessa ymmärtävät mitkä 

asiat kuuluvat esimerkiksi vaitiolovelvollisuuden piiriin. Myös työpaikan työturvallisuuteen liittyvät 

asiat ovat keskeisesti huomioonotettavia seikkoja. Perehdyttämisessä olisi hyvä keskustella myös 

uralla etenemismahdollisuuksista ja oman osaamisen kehittämisestä. 
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7.1 Vertaisoppimisen mahdollisuudet ja hyödyntäminen 

Kyselyn analysoinnissa tuli selkeästi ilmi, että osa koulutuksiin osallistuvista on jo erittäin kokeneita 

henkilöitä ja osaaminen on asiantuntijan tasolla. Koulutusselvityksen vastauksissa tuli useampaan 

kertaan ilmi, että toistoa tulee koulutuksissa liikaa. Ellei kouluttautumista koeta hyödylliseksi, 

motivaatio osallistua laskee. Koska uusia toimihenkilöitä tulee joka vuosi lisää, tiettyjen 

perusasioiden toistaminen koulutuksissa on perusteltua. Osa kokee, että koulutusten sisältö jää 

liian yleiselle tasolle eikä asioita käsitellä riittävän yksityiskohtaisesti. Koska kokeneempia 

toimihenkilöitä on näin runsaasti, tulisi heidän osaamistaan hyödyntää koulutuksissa ja 

toimihenkilöiden perehdyttämisessä. Voisiko heidän osaamisvahvuuksiaan valjastaa koulutuksiin? 

 

Kyselyn vastauksissa tuli useita kertoja esille vertaisoppimisen arvostus ja merkitys, kollegoiden 

tapaamisten, keskusteluiden ja vuoropuheluiden arvo. Näiden keskustelujen kautta saadaan tukea 

omaan työhön. Kahdenvälisissä keskusteluissa voidaan ottaa esille asioita, joita muuten ei ehkä 

käsiteltäisi. Vertaistuella on suuri vaikutus työhyvinvointiin. Sitä kautta huomataan, ettei hankalien 

asioiden kanssa tarvitse kamppailla yksin. Haastavia tilanteita tulee kaikilla vastaan. 

 

Suomen Hippoksen kannattaisi hyödyntää koulutustarjonnassaan nykyistä enemmän mentorointia 

tai tutorointia. Nykyisessä järjestelmässä esimerkiksi raviratojen toimihenkilöiden alueellisissa 

koulutuksissa vastuu on suurkilpailuvalvojilla. Voitaisiinko työtehtävästä riippuen jakaa tietylle 

ajanjaksolle tutorit, joihin voisi ottaa yhteyttä mieltä askarruttavissa asioissa? Näin voitaisiin 

selkeämmin osoittaa kenen puoleen kääntyä, jos ei hallitse jotain asiaa tai tilannetta. Tutorin tuki 

voisi olla käytettävissä tiettynä päivänä, jolloin se ei häiritsisi tutorin omaa työskentelyä liikaa. 

Tutorille maksettaisiin korvaus antamastaan tuesta.  

 

Mentorin käyttäminen voisi olla paikallaan mentoroitavan henkilön työuran alussa. Kyselyn 

vastauksissa kävi ilmi, ettei työntekijää ole aina perehdytetty tehtäväänsä. Nimetty mentori voisi 

antaa tukensa esimerkiksi työuran ensimmäisen puolen vuoden aikana. Myös tässä voitaisiin 

käyttää samantyyppistä menetelmää kuin tutoroinnissa eli sovittaisiin tietyt päivät ja ajat 



  

30 

mentoroinnille. Mentorointi sisältäisi tapaamisia keskusteluineen, oman osaamisen kehittymisen 

arviointia ja reflektointia. 

 

Mentorointi- ja tutorointijärjestely edistäisi toiminnan laadukkuutta ja sitä, että henkilöt olisivat 

osaamistasoltaan ja muilta ominaisuuksiltaan tehtäviin sopivia. Mentoroinnin onnistuminen 

edellyttää, että alussa kartoitetaan mentoroitavan osaamistaso ja kirjataan ne osaamisalueet, 

joissa halutaan kehittyä. Mentorointijakson päätteeksi käydään läpi, miten tavoitteet on saavutettu 

ja onko tarvetta jatkotoimenpiteille.  

 

Tutoroinnit voisivat olla valtakunnallisia tehtäviä, kun taas mentoreiden olisi hyvä olla alueellisia. 

Tähän vaikuttaa kuinka harvinaista ja erityisosaamista vaativa mentoroitavan toimenkuva on. 

Korvaukset tutoreille ja mentoreille menisivät puoleksi järjestävän yhdistyksen, seuran, 

hevosjalostusliiton tai raviradan ja Suomen Hippoksen kanssa, tehtävänkuvan mukaan. Tutoreiden 

ja mentoreiden koulutus tapahtuisi pääasiassa Suomen Hippoksen alaisuudessa ja koordinoimana, 

kuitenkin niin, että tästäkin aiheutuvat kulut jaettaisiin edellä mainitun mallin mukaisesti. Tutoroinnin 

ja mentoroinnin etuna olisi myös se, että havaittaisiin jo alkuvaiheessa, jos henkilö ei olekaan 

tehtävän hoitamiseen sopiva. 

 

Vertaisoppimisen näkökulmasta on myös nostettu esille alueelliset vastuuhenkilöt, jotka ottaisivat 

isompaa vastuuta haastavissa tilanteissa ja toimenkuvissa. Esimerkiksi raviratojen ratamestareilla 

voisi olla alueellinen pääratamestari, joka ohjaisi muiden ratamestareiden toimintaa ja tietyt toimet 

ajoitettaisiin pääratamestarin ohjeiden mukaisesti. (Jaara, haastattelu 6.4.2019.) Alueellisia 

vastuuhenkilöitä olisi paikallaan nimetä muissakin toimissa, kuten rataeläinlääkärin, tuomarin tai 

näyttelylautakunnan jäsenen työssä. Tällaisen järjestelmän avulla voitaisiin välttyä suuremmilta 

ongelmatilanteilta. Samalla myös yhteydenpito helpottuisi. 

 

Vertaisoppimista tukevissa järjestelyissä on useita etuja. Tutoroinnin ja mentoroinnin myötä 

hyväksi havaitut toimintamallit yleistyvät ja yhtenäistyvät ratojen ja hevosjalostusliittojen välillä. 

Lisäksi työn mielekkyys lisääntyy, vastuu jakaantuu, virheitten määrä pienenee, yhteisöllisyys ja 

verkostoituminen lisääntyvät ja erityisesti osaamistaso paranee. Lisäksi osaamista siirtyisi 

henkilöiltä toisille ja myös ns. hiljaista tietoa saataisiin jaettua.  
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7.2 Etäosallistuminen, verkkoluennot ja verkkokurssit 

Etäosallistuminen on hyvä lisä nykyisiin koulutuksiin osallistumisen mahdollistamiseksi. Kaikkiin 

koulutuksiin osallistuminen paikan päällä ei ole aina mahdollista ja olisi perusteltua tehdä 

etäosallistumisesta ja verkkoluennoista vaihtoehto kouluttautumiseen. Etäosallistuminen säästää 

kustannuksia, aikaa ja luontoa. Osalle se antaa myös paremman mahdollisuuden keskittyä uuden 

oppimiseen kuin paikan päällä koulutustilaisuudessa. Nykyteknologia antaa erinomaiset 

mahdollisuudet keskusteluun ja mielipiteiden vaihtoon.  

 

Taltioidut verkkoluennot mahdollistavat luennon kuuntelemisen juuri itselle sopivaan aikaan. 

Tarvittaessa luennon kuuntelemisen voi välillä keskeyttää tai hankalasti ymmärrettäviä asioita voi 

kuunnella useaan kertaan. Verkkoluennot antavat hyvän perustan itseoppimiseen. Lisäksi voitaisiin 

kehittää verkkokursseja, joissa kouluttautuva henkilö voisi itsenäisesti keskittyä niihin osa-alueisiin, 

joista on kiinnostunut ja joissa kokee tarvetta lisäkoulutukselle. Verkkokurssit voisivat sisältää 

verkkoluentojen ja muiden oppimateriaalien lisäksi esimerkiksi tenttejä tai muita tehtäviä oman 

osaamisen testaamiseen. Kun järjestelmä on toimiva, voisi uudelta toimihenkilöltä vaatia 

esimerkiksi ravikilpailusääntöjen verkkotentin suorittamista ennen toimessa aloittamista. Toimivan 

ja laadukkaan verkko-opiskelujärjestelmän rakentaminen, ylläpitäminen ja testaaminen vaatii 

resursseja ja pitkäjänteisyyttä. Jakamalla vastuualueet ja kustannukset yhdessä Hippoksen, 

raviratojen ja hevosjalostusliittojen kanssa uuden kehittämisestä ei synny liian suurta taakkaa 

yhdelle toimijalle.  

7.3 Portaalit verkostoitumisen ja itseoppimisen tukena 

Ajantasaisen portaali olisi hyvä tuki hevosjalostusliittojen ja raviratojen työntekijöiden ja 

toimihenkilöiden työskentelyssä. Nykyiselläänkin on olemassa Suomen Hippoksen ylläpitämä 

Eino-portaali, jonka päivittäminen ei ole ollut systemaattista. Olisi tärkeää, että toimeen liittyvät 

perustiedot, säännöt ja menettelytavat olisivat helposti ja luotettavasti saatavilla. Mitä paremmin 

toimihenkilö tuntee säännöt ja toimintamallit sen selkeämpää ja luotettavampaa työskentelyn voi 

olettaa olevan.  

 

Portaaliin voisi koota materiaalia itsenäistä opiskelua varten. Sisältö kannattaisi jakaa aihealuittain, 

jolloin tiedon löytäminen olisi helppoa. Esimerkiksi valjakkotarkkailijan toimessa aloittava henkilö 
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voisi etukäteen tutustua toimenkuvaansa portaalissa, ratamestareille olisi tarjolla infopaketti 

asioista, jotka tulee huomioida ravipäivinä (turvallisuus, ravikilpailusäännöt, aikataulut, 

poikkeustilanteet- ja olosuhteet). Selkeästä ja helposti päivitettävästä järjestelmästä olisi vaivatonta 

tarkistaa asioita vaikkapa ravitapahtuman aikana. 

 

Portaaliin olisi järkevää rakentaa keskustelufoorumi. Keskusteluissa voisi olla mukana Suomen 

Hippoksen edustaja ja/tai kyseessä olevan aihealueen nimetty vastuuhenkilö. Näin ongelmallisissa 

asioissa ja aiheissa mahdollisimman moni saisi tiedon asiantuntijalta nopeasti. Nykyisessä mallissa 

keskustelut käydään koulutustilaisuuksien yhteydessä. Portaalin keskustelufoorumi lisäisi 

vuorovaikutusta ja tiedon saavutettavuutta myös muina aikoina. Lisäksi tieto ja keskustelut 

tallentuisivat, näin niitä voitaisiin helposti hyödyntää uudestaan.  

 

7.4 Tehtävienkierto 

Tehtävien kierrättämisellä tarkoitetaan, että henkilöiden tehtävää voidaan tietyn osaamistason 

saavuttamisen jälkeen vaihtaa. Kaikissa toimissa tämä ei ole mahdollista tai järkevää, mutta 

joissakin tilanteissa sen avulla voitaisiin tukea henkilöiden kehittymistä ja ammattitaitoa. Kierto 

auttaa arvostamaan toisten tekemää työtä ja ymmärtämään kokonaisuuksia. Joissakin tehtävissä 

sen kautta voitaisiin lisätä motivaatiota ja parantaa osaamista. Esimerkiksi ravien 

varikkotoimihenkilöiden tehtäviä olisi hyvä kierrättää, näin osaamiskenttä laajenisi. Laaja 

osaamiskenttä helpottaisi sairastapauksista ja muista poissaoloista selviämistä, sillä poissaolevalle 

henkilölle olisi helpompaa löytää korvaaja. 
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8 POHDINTA 

Opinnäytetyöni tavoitteena oli selvittää Suomen Hippoksen koulutustarjonnan vastaavuus 

osaamistarpeeseen. Työssä haluttiin saada tietoa siitä, minkälaiseksi nykyinen koulutustarjonta 

koetaan. Asia selvitettiin puolistrukturoituna verkkokyselynä, jossa oli valmiita vastausvaihtoehtoja 

ja avoimia kysymyksiä. Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, että nykyiseen 

koulutustarjontaan ollaan tyytyväisiä. Saadun palautteen perusteella koulutustarjonta kaipaa 

kuitenkin kehittämistä, jotta koulutusta voidaan tarjota nykyistä paremmin.  

 

Kyselyssä nousi useaan otteeseen esille koulutuksissa käytyjen keskustelujen merkitys ja niistä 

saatu hyöty. Ehdotukseni portaalista, jossa yhtenä osa-alueena olisi keskustelufoorumi, olisi 

tarpeellinen toteuttaa. Tämä tukisi verkostoitumista ja mielipiteiden vaihtoa. On tärkeää, että 

työntekijöillä ja toimihenkilöillä on matala kynnys selvittää mieltä askarruttavia asioita. 

 

Kyselyssä ei selvitetty, kuinka hyvin henkilöt tuntevat Suomen Hippoksen strategiaa. 

Yhdistyksissä, kuten yrityksissäkin, tekemisen tulisi perustua strategian tuntemiseen sekä 

yhteisten pelisääntöjen noudattamiseen. Työntekijöiden ja toimihenkilöiden vastuukysymyksiä tulisi 

käsitellä koulutuksissa nykyistä enemmän. On tärkeää tiedostaa minkälaisia seurauksia sääntöjen 

noudattamatta jättämisellä voi pahimmillaan olla. 

 

Raviratojen ja hevosjalostusliittojen johdossa on moniosaajia, joiden tulee hallita isoja 

kokonaisuuksia ja toisaalta myös pikkutarkkoja sääntöjä. Samalla heidän tulisi pystyä kehittymään 

ja kehittämään. Radoilla ja hevosjalostusliitoissa työskentelevät henkilöt ovat lajin ja Suomen 

Hippoksen sanansaattajia. Kohdennettua ja yleistä koulutusta tarvitaan jatkossakin.  

 

Aloitin opinnäytetyöni tekemisen syksyllä 2017 ja kysely toteutettiin keväällä 2018, jonka jälkeen 

jatkoin tietoperustan kokoamista ja samalla tein analyysiä. Valitut menetelmät olivat 

tutkimustehtävän ja tavoitteiden kannalta sopivia. Opinnäytetyöni on eettisesti kestävällä tavalla 

toteutettu. Toimintatavat noudattavat Oulun ammattikorkeakoulun opinnäytetyölle annettuja ohjeita 

ja suosituksia sekä hyviä tieteellisiä käytäntöjä (Arene ry 2019, viitattu 27.8.2019). Tekemäni 

havainnot pohjautuvat kerättyyn aineistoon, eikä tuloksia ole vääristelty tai keksitty. Olen 

suhtautunut käyttämiini lähteisiin kriittisesti.  
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Opinnäytetyöni on selkeästi tukenut ammatillista kehitystäni ja hahmotan aiempaa paremmin 

kokonaisuuden, jossa olen mukana. Opinnäytetyöni edetessä mieleeni nousi monenlaisia ajatuksia 

ja kysymyksiä. Kuinka toimihenkilöiden ja työntekijöiden oppimista voidaan käytännössä tukea? 

Kuinka voidaan ennaltaehkäistä uupumista ja tukea työhyvinvointia? Kuinka toimintatapoja voidaan 

kehittää? Kuinka työntekijöitä voidaan motivoida toimintatapojen kehittämiseen? Miten tarjota 

tukea selvitä hankalista asiakaskohtaamisista? 

 

Esittämäni kehitysehdotukset on helppoa siirtää käytäntöön. Tekemäni kehityssuunnitelma sisältää 

konkreettisia ehdotuksia, jotka ovat mielestäni kokeilemisen ja jatkokehittämisen arvoisia. 

Kyseessä on olemassa olevien mahdollisuuksien nykyistä parempi hyödyntäminen sekä 

koulutusvastuun jalkauttaminen ja jakaminen Suomen Hippoksen suunnasta koko 

järjestöorganisaatiolle. Seurattavaksi jää, kuinka ehdotetut asiat siirtyvät käytäntöön. 

 

Suomen Hippoksen, raviratojen ja hevosjalostusliittojen toimintakentässä riittää tutkimista ja 

kehitettävää myös jatkossa. Opinnäytetyöhöni liittyvässä jatkotutkimuksessa voitaisiin selvittää 

miten osaaminen ja osaamisen johtaminen kyseisessä organisaatiossa ymmärretään. Kannattaisi 

tehdä myös selvitys hevosjalostusliittojen asiakaskokemuksista asiakkaiden näkökulmasta. 

Asiakkailla tarkoitan henkilöitä, jotka asioivat hevosjalostusliitoissa hevosten rekisteröinteihin ja 

hevosalan neuvontaan liittyvissä asioissa. Minkälaisia palveluita hevosjalostusliittojen asiakkaat 

kaipaavat? Mihin suuntaan toimintaa kannattaisi kehittää? 
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