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Opinndytetyossd kartoitettiin Porin keskusrekisterin tyontekijoiden osaamista ja sel-
vitettiin, miten tyontekijoiden osaamista voidaan kehittdd ja yllapitdd aluekeskusre-
kisterikehityksessd. Opinndytetyon toimeksiantajana oli Porin evankelis-luterilaisen
seurakuntayhtymén keskusrekisteri. Opinndytetyon tulosten perusteella laadittiin
koulutussuunnitelma Porin aluekeskusrekisteriin, joka aloittaa toimintansa 1.1.2021.

Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa kisiteltiin osaamista, oppimista ja osaamisen
kehittamistd. Kaikkiin teoreettisen viitekehyksen teemoihin perehdyttiin yksilon, tii-
min ja organisaation ndkokulmasta. Kohdeorganisaatio oli Porin evankelis-
luterilaisen seurakuntayhtymén keskusrekisteri. Tutkimus toteutettiin laadullisilla
menetelmilld. Lihestymistapa oli tapaustutkimus. Tiedonkeruumenetelmind kéytet-
tiin kyselyd, teemahaastattelua ja osallistuvaa havainnointia.

Opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden osaaminen ja 10ytda tavat
yllapitdd sekd kehittdd osaamista Porin aluekeskusrekisterissd. Opinndytetyon tulos-
ten avulla voitiin todeta, ettd tyontekijat kokevat osaamisensa hyviksi tai erittdin hy-
viksi. Yhteenvetona tuloksista voitiin todeta, ettd keskusterissd on tarve koulutus-
suunnitelmalle, joka ottaa huomioon muutoksen tydssd, digitalisaation ja tyOskente-
lyn verkostonomaisessa aluekeskusrekisterissé.
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The purpose of this thesis was to identify knowledge and expertise of the employees
of the Central Register of the Federation of Pori Evangelical Lutheran Parishes and
to find out how the knowledge and expertise can be maintained and developed in the
future. The Regional Central Registry of Pori will start on the first of January 2021.

The theoretical part of this thesis deals with knowledge and expertise, learning and
developing of knowledge. All the themes of the theory were examined in the focus of
person, team and organization. The research was made by qualitative methods and
the approach of it was case study. The methods were a survey questionnaire, theme
interview and participatory observation.

The purpose of the thesis was to inquire into the knowledge and expertise of the em-
ployees and to find the means to maintain and to develop them. The outcome of the
thesis disclosed that the employees found their knowledge and expertise good or ex-
cellent. As the summary outcome is that there is the need for a new training plan for
the Regional Central Registry of Pori. Special attention should be paid to the changes
in the work and its consequences, working in the decentralised organization and digi-
talization.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aihe on henkildston osaamisen kehittdminen Porin seurakuntayhty-
maén keskusrekisterissé siten, ettd kirkonkirjojenpidon tehtdvien ja véestokirjanpitoon
liittyvien toimintojen keskittiminen aluerekistereihin mahdollistuu. Kehittdmistydssa
pyritddn 16ytdimaan keinot siihen, ettd jokainen tyontekiji osaisi kaikki ty6t, joita Po-
rin aluekeskusrekisterissé tulevaisuudessa tehdéén, ja joita tehddin nyt Porin keskus-

rekisterissd. Tavoitteena on laajentaa osaamista tiimien vélilla.

Aluekeskusrekisteri jarjestaytyy verkostonomaiseen malliin, joten vuorovaikutustai-
toja vaaditaan enemmén kuin aikaisemmin, koska etdyhteydenpidon miird kasvaa.
Osaamiseen liittyvat vaatimukset muuttuvat. Digitalisaation merkitys tydssd kasvaa,
uusi toiminnallisuus, KirDi, vaatii uutta osaamista. KirDilla tarkoitetaan Kirkkohalli-
tuksen tekemdd toiminnallisuutta, jota kayttdmalld digitoidusta kirkonkirja-
aineistosta tuodaan tietoa Kirjuri-jarjestelmién. Tadman tiedon avulla tuotetaan su-
kuselvitysmuotoiset virkatodistukset. Kirjuri-jarjestelmé on kirkon sdhkdisessd muo-

dossa oleva jdsenrekisteri.

Kirkonkirjojenpidon keskittiminen alueellisiin keskusrekistereihin on ollut hitaasti
etenevé hanke. Se on ollut 1dhtdajatuksena jo Kirjuri-jdsentietojirjestelmén kiyttoon
otosta 2012 ldhtien. Itsendisid seurakuntia on Suomessa 378 (Suomen evankelis-
luterilaisen kirkon verkkosivut). Kirkonkirjat olivat 01.10.1999 saakka evankelis-
luterilaisen kirkon jdsenten virallinen ja ainoa véestorekisteri. Kirkon jasenméérd on
laskenut vuodesta 2009 (4 266 755 jasentd) vuoteen 2019 (3 792 404 jisentd) 474
351 jasenelld (Evankelis-luterilaisen kirkon verkkosivut). Keskittimiselld pyritdin
tyonantajan ndkokulmasta sddstoihin ja osaamisen kehittdmiseen, asiakkaan ndko-
kulmasta palvelun luotettavuuteen ja tasalaatuisuuteen sekd tyontekijén osalta osaa-

misen kehittimiseen.

Kirkkohallitus on yleiskirjeessd nro 4/2019 ilmoittanut Kirkkohallituksen tédysistun-
non linjanneen joulukuussa 2018, ettd vuoden 2022 alusta alkaen kirkonkirjojenpi-
don tehtdvien ja véestokirjanpitoon liittyvien toimintojen on oltava keskitettyind

aluekeskusrekisterien tehtdviksi. Yleiskirjeessd todetaan keskittimisen tarkoittavan



sitd, ettd yksittdisissd seurakunnissa ei vuoden 2021 jdlkeen enédé hoideta lakisditei-
siin kirkollisiin toimituksiin ja véestokirjanpitoon liittyvid viranomaistehtivid, vaan
ne tehdddn seurakuntien muodostamissa aluerekistereissd. (Kirkkohallituksen yleis-
kirje nro 4/2019). Arkkihiippakuntaan syntyy kaksi aluekeskusrekisterid, joista jat-
kossa kéytdn nimitystd aluekeskusrekisteri: Turun alueellinen keskusrekisteri ja Po-

rin aluekeskusrekisteri.

Opinndytetyoni keskittyy henkildston osaamisen kehittdmiseen, johon johtaminen ja
esimiesty0 vaikuttavat keskeisesti. Koska Satakunnan seurakuntien alueelle muodos-
tuva aluekeskusrekisteri keskittyy Porissa jo toimivan Porin seurakuntayhtymén kes-
kusrekisterin ympdrille, keskityn pddasiassa Porin keskusrekisterin henkilostoon.

Opinndytetyon perusteella Porin aluekeskusrekisteriin tehddén koulutussuunnitelma.

2 KOHDEORGANISAATIO PORIN KESKUSREKISTERI JA
KEHITTAMISEEN LIITTYVAT TOIMENPITEET

Porissa kirkonkirjojenpidon tehtdvié ja véestokirjanpitoon liittyvid toimintoja hoide-
taan keskusrekisterissé, joka on osa Yhteistd seurakuntatyotd (Kuvio 1). Keskusrekis-
terid johtaa keskusrekisterinjohtaja. Lahiesimiehend toimii rekisterinhoitaja. Kirkon-
kirjojenpidon ja véestokirjanpidon tehtdvissd tyoskentelee viisi toimistosihteerid. Pu-
helinvaihteenhoitaja on keskusrekisterin tyontekijd, mutta hdnen tehtiviinsd kuuluvat
puhelinvaihteen ja postituksen hoitaminen, niihin ei kuulu kirkonkirjojenpidon ja va-

estokirjanpidon tehtévid.

Keskus-

rekisterinjohtaja

Rekisterinhoitaja

Asiakaspalvelu-

Asiantuntija- ja . L
Kehittzmistiimi ja Puhelinvaihde

rekisterdintitiimi

Kuvio 1. Keskusrekisterin organisaatio



Keskeiset arvoa tuottavat palvelut keskusrekisterissd ovat virkatodistusten laatiminen
muun muassa perunkirjoituksiin ja lainhuutoihin, sekd kirkollisten toimitusten rekis-
terdinti Kirjuri-jasentietojdrjestelmddn. Namé tyot edellyttivat, ettd sdhkoistd tieto-
kantaa Kirjuri-jdsentietojédrjestelméd péivitetdén ja siind mahdollisesti olevat virheet
korjataan. Keskusrekisterissd palvellaan myo0s sisédisid asiakkaita Porin evankelis-

luterilaisten seurakuntien tyontekijoita.

2.1 Keskusrekisterin tehtavit

Keskusrekisteri hoitaa evankelis-luterilaisen kirkon kirkonkirjojenpidon tehtivid ja
viestokirjanpitoon liittyvid toimintoja kdyttden kirkon jdsentietojirjestelma Kirjuria.
Kirjuri-jarjestelmén avulla keskusrekisterissd palvellaan sekd ulkoisia asiakkaita, ettd
sisdisid asiakkaita. Keskusrekisterissd tehddén kasteen, rippikoulun ja konfirmaation,
avioliittoon vihkimisen ja avioliiton siunaamisen kirjaamiset. Samoin kirjataan kir-
kosta eroamiset ja kirkkoon liittymiset. Keskusrekisteri hoitaa myds avioliiton estei-
den tutkintoja. Kaikkiin niihin t6ihin liittyy selvitystyd. Kastekirjauksen osalta selvi-
tystyd koskee muun muassa kummikelpoisuuden tarkastamista ja nimien lainmukai-
suuden selvittdmistd. Avioliiton esteiden tutkinnan yhteydessd tarkastetaan kirkolli-
sen vihkimisen edellytysten tiyttyminen, jos kihlapari aikoo solmia kirkollisen avio-

liiton.

Suuren osan keskusrekisterin tydstd muodostaa virkatodistusten laatiminen niin kir-
kon tdméanhetkisistd kuin entisistd jdsenistd. Se, miksi my0ds entisten jdsenten tietoja
késitellddn, perustuu lakiin, joka velvoittaa evankelis-luterilaisen kirkon laatimaan
katkeamattoman sukuselvityksen vainajasta siitd alkaen, kun hén tiytti 15 vuotta.
Eniten virkatodistuksia tehddén perunkirjoituksiin. Myos lainhuutoon ja pesén selvi-
tykseen haetaan ajoittain todistuksia. Lisdksi keskusrekisterin tyohon kuuluvat tieto-
suojaan liittyvét asiat keskusrekisterin osalta, neuvonta ja koulutustyé oman tyon ke-

hyksessa seka sukututkimus.

Keskusrekisterin toimintakertomuksessa 2019 keskusrekisterin tyon painopistealuei-

na mainitaan:



Jasenrekisterin ajantasainen ylldpito.

Viranomaistehtdvien moitteeton suorittaminen.

Valmistautuminen Satakunnan/Porin aluerekisteriin.

Seurakuntien palveleminen monipuolisen jiseninformaation avulla.
Seurakuntalaisten kiireeton kohtaaminen ja palveleminen.

Hyvien yhteyksien ylldpitiminen yhteisty6tahoihin.

N o g bk~ 0w =

Yhteiskunnan lainsdadannollisten muutosten seuraaminen.

2.2 Organisaation kehittiminen Porin keskusrekisterissi

Organisaatiota on haluttu kehittda siten, etti tyontekijét olisivat asiantuntijatyonteki-
jOitd, oman tyonsd ammattilaisia, osaajia. Tdméa korostaa vastuuta oman tyon priori-
soinnista ja virheettomyydestd. Vastuun kasvaminen ja itsendisyys antavat mielek-
kyyttd tyolle. Samalla tehokkuus lisddntyy ja johtajan aika vapautuu organisaation
strategiseen johtamiseen, resurssointiin ja kokonaisuudesta vastaamiseen. Tavoittee-
na on sopeutua toimintojen yhdistdmisiin kuten aluerekisterikehitykseen, asiakaspal-
velun laadun parantamiseen ja tyon tuottavuuden kasvuun. Pdamaiérd on saavuttaa
sddstdjd muutaman vuoden kuluessa. “Tiimien avulla tavoitellaan nopeutta, kustan-
nustehokkuutta, kevedd hallintoa, muutos- ja kehityskykyisyyttd sekd toiminnallista

innovatiivisuutta” (Suvila, J. 2013).

Tiimeihin jirjestdytyminen on ollut yksi osaamisen kehittdimisen keino. Kun ajatel-
laan osaamista, on otettava huomioon tyontekijéan koulutus, tydkokemus, tydyhteiso-
taidot, motivaatio ja asenne tyohon. Koulutus antaa parhaimmillaan kyvyn omaksua
ja hakea tietoa. Kirkonkirjojenpitoon ja jasenrekisterin ylldpitoon liittyviin tehtédviin
ei ole ollut olemassa koulutusta ennen vuotta 2019. Vuonna 2019 on aloitettu Seura-
kunnan assistentti- ja sihteeripalvelut -liikketoiminnan ammattitutkinto yhdessd Ras-
tor-instituutin kanssa. Kahden viimeisimmén keskusrekisterin toimistosihteerin viran
kelpoisuusehtona on ollut opisto- tai ammattikorkeakoulututkinto. Liséksi on edelly-
tetty vuorovaikutustaitoja, oma-aloitteisuutta sekd yleisesti kdytossd olevien it-

ohjelmien hallintaa.
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Kirkkohallitus jérjestdd Kirjuri-jarjestelmédn kdyttoon koulutuksia keskimédrin 1-3
kertaa vuodessa. Kirkkohallitus on myds tyéryhmien mydétévaikutuksella laatinut Sa-
kasti-sivustoon, johon jokaisella kirkon tyontekijélld on padsy, virastonhoidon ohjeet
koskien muun muassa tietojen luovutusta ja tietojen késittelyd seka kirkon jésenyytta.
Digi- ja viestotietovirasto (ennen 2020 VRK, Viestorekisterikeskus) jirjestdd verk-
kokoulutuksia lainsddddnnon muutoksiin liittyen. Vuonna 2018 VRK tarjosi verkko-
koulutuksen Etu- ja sukunimilain muutokseen liittyen, vuoden 2019 alussa on ollut
mahdollisuus osallistua verkkokoulutukseen liittyen EU:n yleisten asiakirjojen ase-
tukseen ja IMI-jérjestelméén. Néihin koulutuksiin on jokainen tydntekijd voinut

osallistua tai hanelld on mahdollisuus katsoa koulutus nauhoitettuna.

2.3 Kehitykseen vaikuttaneet tekijét

Porin seurakuntayhtymén talouden kehitys on ollut laskusuuntaista. Suurin osa seu-
rakuntayhtymin tuloista tulee verotuloista. Porin evankelis-luterilaisten seurakuntien
jasenmédrd on kasvanut vuodesta 2009 (64 170 jasentd) vuoteen 2019 (64 767 jasen-
td) 597 jasenelld. (Suomen ev.lut. kirkon verkkosivut, tilastot/Porin ev.lut. seurakun-
tayhtymin Viestotilastot vuosilta 2009 ja 2019). Vikiluvun kasvu selittyy seurakun-
taliitoksilla. Noormarkun seurakunta liittyi Porin seurakuntayhtymiin 2010, Lavian
seurakunta 2015 ja Pomarkun seurakunta osaksi Noormarkun seurakuntaa 2019.
Suurin menoerid seurakuntayhtymissa ja siten myos Yhteisen seurakuntatyon alaises-
sa keskusrekisterissd on palkka- ja tydovoimakustannukset. Néin ollen henkiloston

méadrdin ja tyon tehostamiseen on tidytynyt kiinnittdd huomiota.

Kirkon ollessa jatkuvassa, suuressa muutoksessa, kustannustehokkuus ja osaaminen
ovat nousseet erittdin keskeiseen asemaan. Myos muuttuva lainsdédénto pakottaa ke-
hittdiméain osaamista. Toimintoja pyritddn keskittdmédn. Esimerkiksi alueellisesti or-
ganisoidut aluekeskusrekisterit toteutuvat vuoteen 2022 mennesséd. Téassé tilanteessa
muutos- ja kehityskyky ovat erittdin tirkeitd asioita. Vaikka keskusrekisterin tyo ei
ole luovaa, sekin voidaan tehdd tyokaytidntdjensd ja organisaation osalta toimivam-

maksi ja —huonossa tilanteessa — vihemmain toimivaksi.
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Luomala (2008, 4) toteaa, ettd muutoksen lahtdkohtana taytyy olla organisaation oma
toiminta ja siind havaitut muutostarpeet. On otettava huomioon organisaation yleis-
tavoitteet kuten tuloshakuisuus ja asiakkaiden tarpeet seki sisdisen dynamiikan vaa-
timukset kuten henkiloston osallistumismahdollisuudet. Luomala (2008, 5-6) toteaa
myds, ettd muutostarve voidaan parhaiten perustella luomalla visio halutusta tulevai-

suudesta.

Tyontekijoiden osaaminen keskusrekisterissd on hyvin eritasoista. Motivaatiossa on
suuria eroja. Tyonjako on koettu ongelmana: sukuselvitysten méérd on kasvanut ja se
tulee yhéd kasvamaan valtakunnallisen digitoidun kirkonkirja-aineiston tullessa yhtei-
seen kayttoon. KirDi-toiminnallisuuden kéyttd aloitetaan Porin keskusrekisterissa
syksyn 2020 aikana. KirDilld tarkoitetaan tyovilinettd, jonka avulla tiedot digi-
toiduista kirkonkirjoista siirretddn Kirjuri-jarjestelman datatietoihin, joista muodoste-
taan asiakkaalle annettava virkatodistus. Kirjuri-jarjestelméssi on data- ja digiaineis-
tossa kaikki viranomaistehtiviin tarvittava kirkonkirjatieto. KirDi-toiminallisuuden

kiyttdonoton myo6td tyon vaativuus kasvaa.

Suoran asiakaspalvelun méérd on vihentynyt ja séhkoisid sovelluksia kdytetddn yha
enemman. Esimerkiksi Porin evankelis-luterilaisten seurakuntien seurakuntayhtymén
seurakunnissa toimitettavien avioliiton esteiden tutkintojen pyynnoéisti yli 80% tulee

sdhkdisen palvelun kautta. Se, mitd osaamista tarvitaan, on muuttumassa.

Porin keskusrekisterissd on kaksi tiimid, asiakaspalvelu- ja rekisterdintitiimi sekéd ke-
hittdmistiimi. Asiakaspalvelu- ja rekisterdintitiimissd on siirrytty moduulityohon.
Tyokokonaisuudet kiertdvét kullakin tyontekijélla viikoittain. Moduulityomalli, joka
luotiin tydyksikon yhteisen keskustelun pohjalta, ja jonka viimeistelemisessd asrek-
tiimin tyontekijoilld oli keskeinen osa, on koettu motivoivana ja hyvéna. Kehittdmis-
tiimin ty6 on suurelta osin sukuselvitysmuotoisten virkatodistusten laatimista. Tahén
ty6hon KirDi-toiminnallisuus kohdistuu. Tiimin jésenet osallistuvat myds tyoryhma-
tyOskentelyyn tydryhmissd, joihin heiddt on nimetty. Rekisterinhoitaja on I4-

hiesimiestehtidvansd ohessa asiantuntija- ja kehittamistiimin jésen.

Tyontekijoiden keskuudessa on ajoittain havaittavissa visymisti ja motivaation puu-
tetta. Tdmid ilmenee tyOsuorituksen ajoittaisessa heikkenemisessd, hakeutumisessa

koulutuksiin, jotka eivit liity perustehtdvédn eivitkd palvele sitd, sekd hakeutumi-
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sessa pitkille opintovapaille. On peldttidvissd, ettd osaavimmat ja kyvykk&immiét
tyontekijat hakeutuvat toisiin tehtdviin samaan aikaan, kun suuri organisaatiomuutos
koko kirkossa vaatisi osaavaa, motivoitunutta ja hyvinvoivaa tyovoimaa. Asiakas-
palvelu- ja rekisterdintitiimissd haasteena on myos tyontekijéiden erilainen osaami-

nen ja erilainen eldméntilanne.

2.4 Keskusrekisterin tiimit

Tiimilld on perinteisesti tarkoitettu pientd joukkoa ihmisié, joilla on toisiaan tdyden-
tdvid taitoja, ja jotka ovat sitoutuneet yhteiseen pddméaéradn ja toimintamalliin ja pi-
tavit itseddn yhteisvastuullisina suorituksistaan. Nykyddn tiimill4 tarkoitetaan ylipaa-
tddn tyoryhmaa. (Kupias & Peltola 2019, 135-136.) Keskusrekisterin johtaja ja Yh-
teisen seurakuntatyon paéllikko toteaa: ” Kirkossa mielikuva tiimistd on yleensé py-
syviisluonteinen tyoryhmi.” (Suvila, 2013.) Hén toteaa tdllaisen tiimin tydskentely-
tapoina seuraavat:

e Vastuu: Tiimi on paljolti itse vastuussa tyon suunnittelusta ja tuloksista

e Kokoonpano: Tiimiin kuuluvat yleensd kaikki, joilla on yhteinen tehtiva.
Tiimin jdsenyys ei ole vapaaehtoinen.

e Piitosvalta: Tiimilld on varsin laaja itsendinen paitdsvalta. Itseohjautuva tii-
mi tekee itse ratkaisut, joita tehtdvin hoitaminen edellyttda.

e Ohjaus: Jotta tiimi kykenisi toteuttamaan organisaation perustehtdvii, orga-
nisaatioympdristo edellyttdd strategista johtamista ja strategisia ohjausvélinei-
ta.

e Koulutus: Tiimi tarvitsee seki asiantuntijakoulutusta ettid koulutusta tyotehta-
vien hallintaan ja sisdiseen yhteistyohon.

e Vuorovaikutus: Tiimit kokoontuvat sd@nndllisesti suunnittelemaan tyotiddn ja
arvioimaan sita.

e Valvonta: Tiimin tydskentelyn olennainen osa on raportointi.

Tiimityoskentely vaatii tyontekijdltd itsendisyyttd, kykyd hakea ja 10ytdd oikeaa tie-
toa, vuorovaikutustaitoja ja kykyd hahmottaa rajat, joissa voi toimia itsendisesti, ja
toisaalta, milloin asia on tuotava yhteiseen keskusteluun. Oma yksilokeskeinen ty0s-

kentely on kyettdva hylkdaméén, vaikka se tarkoittaa omalta mukavuusalueelta pois-
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tumista. Toisaalta tiimityd mahdollistaa ammatillisen kehittymisen ja on siten palkit-

Scvaa.

Keskusrekisterissd on kaksi tiimid: Kehittdmistiimi, johon kuuluu kaksi toimistosih-
teerid ja rekisterinhoitaja sekd asiakaspalvelu- ja rekisterdintitiimi, johon kuuluu
kolme toimistosihteerid. Rekisterinhoitaja on myos keskusrekisterin kirkonkirjojen-
pidon tehtdvissd tydskentelevien tyontekijoiden ldhiesimies. Tiimiin kuuluminen
madrdytyy tyOtehtidvien ja osaamisen perusteella. Tiimiorganisaatioon siirryttiin or-
ganisaatiosta, jossa keskusrekisterinjohtaja oli esimies ja hdnen alaisinaan toimi kuu-
si kanslistia, joiden ammattinimike muutettiin myohemmin toimistosihteerin ammat-
tinimikkeeksi. Keskusrekisterin tyotd ohjattiin voimakkaasti esimiehen toimesta,
vaikka jokaisella oli vastuu tyonsé tekemisestd. Monet tyontekijoistd kokivat selkeén
ohjaamisen turvallisena. Ongelmana oli tyon erittdin epétasainen jakaantuminen ja
osaamisen kapea-alaisuus. Sijaistaminen aiheutti loma- ja sairauspoissaolojen aikana

ongelmia. Ty0 oli myds melko yksipuolista tehtidvien ollessa selvésti rajattuja.

”Muutoksen hallinta tarkoittaa johtamisen kannalta uusien ja vanhojen pelisdéntdjen

yhteensovittamisen tarvetta” (Luomala, 2008, 9). Tdma tarve toteutui, kun keskusre-
kisteri siirtyi Yhteisen seurakuntatyon alaisuuteen. Alkoi kehitys kohti tiimiorgani-
saatiota. Tiimiorganisaation kehitys kulkee kohti asiantuntijaorganisaatiota. Kuten
Jari Suvila toteaa, tiimeissd vastuu on tiimin jdsenilld. Kukin vastaa tyOstddn: siita,
ettd tyo tulee tehtyd oikein ja mahdollisimman virheettomasti, ettd osaa priorisoida
ajankdyttonsa ja katsoa tdiden kiireellisyyden, sekd etsid tietoa ja oppia. Pddtdsvalta
keskusrekisterissd on keskusrekisterin johtajalla ja ohjesddnnon mairddmissa asioissa
rekisterinhoitajalla. Tydkokouksessa, joka pidetdén kerran viikossa rekisterinhoitajan
johdolla, sovitaan yhteisistd tyOtavoista ja tyokdytanteistd. Viimeisen sanan sanoo
keskusrekisterinjohtaja. Tiimit voivat kuitenkin vaikuttaa paljon ty6hdnsd ottaen
huomioon lait ja asetukset seké kirkkohallituksen ohjeet. Kesti (2005, 15) on toden-
nut, ettd yksilon kykyihin suhteutettu sopiva valta ja vastuu parantavat tavoitteisiin

sitoutumista.

Keskusrekisterin osalta strateginen ohjaus ja johtaminen on keskusrekisterin johtajal-

la. Hénen vastuullaan on hankkia riittdvét resurssit. Hin vastaa yksikon toiminnan
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kokonaisuudesta. Tiimit ovat melko itsendisid, tiimien tyonjohdollinen ohjaaminen

on rekisterinhoitajalla.

Tiimien tyontekijat osallistuvat Kirkkohallituksen jarjestdmiin koulutuksiin ja muihin
tydalaan liittyviin koulutuksiin. TyOyhteisopéivissd on koulutuksellinen ja kehittéva
ndkokulma, joka ei niinkddn ole tydtehtdviin liittyvd vaan enemmaén organisaation
toimivuuteen liittyvd. Tyontekijoiden omaehtoiseen kouluttautumiseen suhtaudutaan

kannustavasti.

Keskusrekisterin tyontekijit tyoskentelevat Hallituskatu 9b:n ensimmaisessé kerrok-
sessa, neljdssd huoneessa, joista yhdessd on asiakaspalvelutila. Keskustelu on mah-
dollista reaaliaikaisesti ja vuorovaikutus on helppoa ja mutkatonta. Yksikon johtaja
ja lahiesimies ovat helposti tavoitettavissa kasvotusten, puhelimella ja sdhkdpostilla.
Tyokokoukset, joissa kisitellddn keskusrekisterin asioita ja tydtapoja sekd -
kiytanteitd, pidetddn viikoittain. Luomalan (2008, 11) mukaan kasvotusten tapahtu-
vassa vuorovaikutuksessa syntyvi aito dialogi on tirkedd. "Kéaytinndssd kasvokkain
kohtaamisen paikkana on usein kokous. Varsinkin tiedonkulun onnistumisessa ko-

kous on tirked yhteistoiminnan muoto ja paitdoksenteon paikka.”

Sdhkopostiviestintdd kdytetddn melko vahédn, mutta esimerkiksi tyokokousten asialis-
ta toimitetaan tyontekijoille sdhkopostilla. Vuorovaikutus ja sisdinen viestintd ovat
tarkeitd siksi, ettd tyontekijat saavat oikea-aikaisesti oikeaa tietoa. Kesti (2005, 16)
toteaa, ettd ellei sisdinen viestinsd anna vastauksia, ne haetaan muualta, ja nédin syn-

tyvét harhaluulot ja huhut.

2.5 Osaamistarpeet Porin keskusrekisterissa

Kuten perustoimintokuvaus ja tyon painopisteet osoittavat, tyo edellyttdd tekijoiltdén
ammattitaitoa nimenomaan kirkonkirjojenpitoon ja evankelis-luterilaisen kirkon ja-
senrekisteriin liittyviin tehtiviin sekd Kirjuri-jarjestelméin kayttoon ja hyodyntdmi-
seen. Kirkon jdsenrekisterin muodostavat Kirjuri-jarjestelméin lisdksi manuaaliset
kirkonkirjat, joita ovat ennen vuotta 2005 pidetyt perhelehdet, luettelot kastetuista,

rippikoulun kiyneistd ja konfirmoiduista sekd henkildistéd, joiden avioliiton esteistd
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on toimitettu tutkinta, avioliittoon vihityistd, kuolleista ja haudatuista, muuttaneista,
kirkosta eronneista ja kirkkoon liittyneistd. Manuaalisia kirkonkirjoja ovat myos en-
nen uskontokuntien jésenrekistereistd annetun lain (614/1998) voimaantuloa pidetyt
kirkolliset véestorekisterit ja nithin kuuluvat asiakirjat (Kirkkolaki 1054/1993,16 lu-
ku 1§). Manuaaliset kirkonkirjat on digitoitu Kirjuri-jarjestelmédn, jossa ovat kaik-
kien Suomen evankelis-luterilaisten seurakuntien kirkonkirjat lukuun ottamatta alue-
luovutuksen vuoksi 1.1.1949 lakkautettuja seurakuntia. Evankelis-luterilaiset seura-
kunnat ja seurakuntayhtymét saavat kayttdd kirkonkirjojen tietoja lain mukaan sdi-
dettyjen tai miérattyjen tehtdvien ja velvoitteiden hoitamiseen (Kirkkolaki 16 luku
2§) Kirkonkirjojen pito ja niiden perusteella laadittavat virkatodistukset muodostavat
ydinosaamisen alueen, jota ei muussa seurakunnan tydsséd ole. Kirkon jisenrekisteri
ja sen avulla hoidettavat viranomaistehtivit ovat osa kirkon toimintaa yhteiskunnas-
sa. Viitala (2005, 16)

toteaa, ettd osaamisen arviointi on perusteltua vasta, kun on nikemys siitd, mitéd ja

millaista osaamisen pitdisi olla.

Digitalisaatio haastaa tyonteon keskusrekisterissikin. Ei riité, ettd osaa kayttdd Kirju-
ri-jarjestelméd ja KirDid, vaikka se on keskeisin jarjestelmd keskusrekisterin tyOssa.
On osattava kdyttdd tai kyettdvd oppimaan muita sdhkoisid jérjestelmid alkaen toi-
misto-ohjelmista (Microsoft 0365). Kalenteriohjelma Katrina on yksi tyovélineista.
Myos tiedon hakeminen verkosta, erityisesti Suomen ev.lut. kirkon verkkosivuilta,
on vilttdmétontd. Lainsdddidntdd seurataan Kirkkohallituksen ohjeiden, Sakasti-
verkkosivujen ja koulutuksen kautta. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan tehtéessd tyota
asiakkaiden kanssa, mutta my0s tyontekijoiden keskindisessd kanssakdymisessa.

Ty6tdédn on pystyttdva priorisoimaan, omaa asiantuntijuutta tydssé kasvattamaan.

Jatkuva muutos tyon ympérilld ja tyossd vaatii kykyéd tyoskennelld muutoksessa ja
huolehtia jaksamisestaan muutoksessa. Joustavuus ja kyky oppia uutta korostuvat.
Kauhasen (2012, 147) mukaan arvot ja asenteet ovat kiinted osa ihmisen osaamista.
Arvot muodostavat ihmisen maailmankatsomuksen pohjan. Asenteet taas kertovat
sopeutuuko ihminen jatkuvaan muutokseen ja onko hin valmis panostamaan oman

osaamisensa ylldpitimiseen.
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3 TAVOITTEET JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tamain kehittdmistyon tavoitteena on Porin aluekeskusrekisterin henkildston osaami-
sen kehittdminen ja koulutussuunnitelman tekeminen osaamisen vahvistamiseksi ja
ylldpitamiseksi. Kehittdmistyossd pyritddn 10ytdmidn keinot siithen, ettd jokainen
tyontekija sisdistiisi kaikki yksikon tyot. Tavoitteena on myds osaamisen laajenta-
minen tiimien vélilld. Tavoitteen saavuttamiseen pyritddn 10ytdmalla vastaus seuraa-

viin kysymyksiin:
Tutkimuskysymys:

e Milld keinoilla henkiloston osaamista voidaan kehittdd tulevassa Porin alue-

keskusrekisterissi?
Alakysymykset:

e Millaista osaamista tyontekijoilld on nykyisessd Porin keskusrekisterisséd ?
e Millaisia osaamisvajeita on havaittavissa?
e Millaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa?

e Miten tarvittava osaaminen hankitaan?

Osaamista ei voida kehittdd ennen kuin yksikdssd oleva osaaminen arvioidaan.
Osaamisen arvioinnin tarkoitus on nostaa esille osaamisen tila vahvuuksineen ja
heikkouksineen. Osaamisen arvioinnissa on erittdin tarkedd selkeén tietoisuuden saa-
vuttaminen siitd, missd tilanteessa ollaan. (Viitala 2005, 16.) Néin ollen on perustel-

tua kartoittaa osaamisen nykytila vahvuuksineen ja puutteineen.

Kehittdmistydsséd lahestymistapana on tapaustutkimus, tutkimustyd on laadullinen ja
tiedonkeruumenetelmit ovat kysely, teemahaastattelu ja osallistuva havainnointi.
Hirsjéarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 183) médrittelevit tutkimusmenetelmét seuraa-
vasti: “Tutkimusmenetelmd koostuu niistd tavoista ja kdytdnnoistd, joilla havaintoja

keratdan.”
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3.1 Léahestymistapana tapaustutkimus

Tapaustutkimuksessa etsitdén tietoa yksittdisestd tapauksesta tai pienestd joukosta
toisiinsa suhteessa olevista tapauksista. Tapaustutkimuksen kohteena on yksittdinen
tapaus tai yksittdinen joukko tapauksia. Tapauksia tutkitaan yhteydessd ympéaristoon-
sd, josta yksittdistapaus on osa. Aineistoa kerdtddn esimerkiksi havainnoimalla ja
haastatteluilla. (Hirsjarvi ym. 2009,134-135.) Tapaustutkimuksessa on oleellista, ettd
kisiteltdvi aineisto muodostaa tavalla tai toisella kokonaisuuden (Saarela-Kinnunen,
M, Eskola, J. 2001, 158). Tapaustutkimus on kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimus-
strategia, mutta sitd voidaan kayttdd strategiana my0s kvantitatiivisessa tutkimukses-
sa (Hirsjarvi ym. 2009, 191). Téssi kehittdmistyossa tutkimukseen on valittu keskus-
rekisterin tyOntekijét, koska tdmé ryhmé on relevantti tutkimuksen tarkoituksen kan-

nalta: tutkitaan osaamisen kehittdmistd keskusrekisterissa.

3.2 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa. Tutkimuksen aineisto
kootaan todellisissa tilanteissa. Tutkimuksessa suositaan ihmistéd tiedon keruun inst-
rumenttina: tutkijan omilla havainnoilla ja keskusteluilla tutkittavien kanssa on suu-
rempi merkitys kuin maéréllisesti mitattavilla tutkimustuloksilla. Tutkija voi siitd
huolimatta kdyttdd tutkimuksen tdydentdvdnd apuna esimerkiksi lomakkeita. Aineis-
ton monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu on tutkimuksen ldhtokohta. Asian
tarkeyttd ei maaraa tutkija. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.) Laadullisen tutkimuksen yksi
tunnusmerkki on joustavuus. Aihetta voidaan joutua tarkentamaan aineiston keruun
yhteydessa. (Hirsjirvi ym. 2009, 81.) “Laadullisen tutkimuksen keskeinen ominais-
piirre on, ettd se perustuu ihmisten subjektiivisten kokemusten ja nikemysten tarkas-

teluun” (Puusa & Juuti 2020, 59).

Metodeina laadullisessa tutkimuksessa suositaan esimerkiksi teemahaastatteluja,
ryhméhaastatteluja ja havainnointia. Kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessi:
suunnitelmia muutetaan olosuhteiden mukaisesti. Tapauksia késitellddn ainutlaatuisi-

na ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsjdrvi ym. 2009, 164.) Puusa ja Juuti
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(2020, 77). toteavat, ettd laadullisen tutkimuksen tavoitteena voi olla muun muassa
uuden tiedon hankinta, ilmidn kuvaaminen, ymmaérryksen syventdminen, ilmion tul-
kitseminen, teoreettisesti mielekkdén tulkinnan tekeminen tai kyseenalaistaminen.
Tassd kehittdmistyossd pyritddn hankkimaan tietoa Porin keskusrekisterin henkilos-
ton osaamisesta ja 10ytdmdin keinot sen kehittdmiseen ja yllapitdmiseen. TyOnteki-
joilta haetaan vastauksia osaamisen nykytilaan ja kisitysta siitd mitd osaamista tule-
vaisuudessa tarvitaan. Haastateltavat on valittu tarkoituksenmukaisesti. Mairéllisen

tutkimuksen piirre téssé tutkimuksessa on osittain strukturoitu haastattelukaavake.

3.3 Tiedonkeruumenetelméat

Tassd tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmind kéytetddn kyselyd, haastattelua ja ha-
vainnointia. Nadméi ovat metodeja, joita suositaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Kohdejoukoksi on valittu Porin keskusrekisterin tyontekijat. Kvalitatiivisessa tutki-
muksesta kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja tapauksia kasitelldan ainut-
laatuisina. Aineiston tulkinta perustuu tdhédn olettamaan. (Hirsijarvi ym. 2009, 164.)
Strukturoidut kysymykset ldhetetddn sdhkopostilla Porin keskusrekisterin tyonteki-
joille (Liite 1.). Teemahaastattelussa pyritddn 16ytdmaan vastaus kysymyksiin, jotka
koskevat osaamista ja oppimista. Haasteena vuorovaikutuksessa voidaan nidhdi yh-
teinen ymmarryksen olemassaolo (Puusa ym. 2020, 31). Tami koskee my0s teema-
haastattelua. Vaikka tissi tutkimuksessa valittu joukko on saman tydnantajan ja tyo-
paikan tyontekijoitd, yhteinen ymmaérrys osaamisesta ei valttamétta toteudu. Struktu-
roitu lomakehaastattelu on survey-tutkimus ja kvantitatiivisen tutkimuksen strategia.
Lomakehaastattelun lopussa on myods avoimia kysymyksid. Avoimet kysymykset

ovat tyypillisid kvalitatiiviselle tutkimukselle. (Hirsijarvi ym. 2009, 164.)

3.3.1 Kysely

Kyselylomakkeita ja haastatteluja kiytetddn, kun halutaan saada selville esimerkiksi,
mitd ihmiset ajattelevat, tuntevat tai kokevat (Hirsjarvi ym. 2009,185). Kyselyn aika-
taulu ja kustannukset voidaan arvioida melko tarkasti. Kyselylld keréttdvin tiedon
kasittelyyn on myds kehitetty analyysitavat ja raportointimuodot. Tulosten tulkinta

voi olla ongelmallisempaa. Kyselyn heikkouksina voidaan pitdd muun muassa sité,
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ettd vastausvaihtoehdot eivit ole aina onnistuneita vastaajan ndkdkulmasta eikd tie-
detd kuinka hyvin vastaajat ovat selvilld asiasta, jota kysely koskee. (Hirsjarvi ym.

2009, 195.)

Kysymysten avulla voidaan keriti tietoja esimerkiksi tosiasioista, tiedoista ja arvois-
ta sekd uskomuksista, kidsityksistd ja mielipiteistd. Lomakkeissa voidaan pyytdd
my0s arviointeja jostakin asiasta. Useimmissa lomakkeissa on myds vastaajia itseddn
koskevia taustatietoja. Tésséd kehittamistyOssd kdytetyssd lomakkeessa ei ollut vastaa-
jia koskevia taustatietoja. Kysymykset voivat olla avoimia kysymyksid tai moniva-
lintakysymyksid. Avoimella kysymykselld tarkoitetaan kysymysté, jossa jdtetdén tyh-
jé tila vastausta varten. Monivalintakysymyksissd tutkija on laatinut valmiit vastaus-
vaihtoehdot, joista vastaaja merkitsee vastauksen tai vastaukset. Lomakkeessa voi
olla seki strukturoituja kysymyksié ettd avoimia kysymyksid. (Hirsjarvi ym. 2009,

197-199.)

Kysely valittiin yhdeksi tiedonkeruumenetelmiksi, koska haluttiin saada kaikilta vas-
taajilta vastaukset samoihin kysymyksiin. Kysymyslomakkeen ensimmaéisessd osassa
kysyttiin vastaajien arviota omasta osaamisestaan. Néiden vastausten avulla pyrittiin
saamaan vastaus tutkimuskysymyksen nykyistd osaamista ja osaamisvajeita keskus-
rekisterissd koskeviin alakysymyksiin. Kysymyslomakkeen toisessa osassa kysyttiin
vastaajien kdsitystd omasta oppimisestaan. Nédiden vastausten avulla pyrittiin saa-
maan vastaus tarvittavan osaamisen hankintaa koskevaan alakysymykseen. Kysely-
lomakkeen vapaamuotoisilla kysymyksilld pyrittiin saamaan vastaus tulevaisuuden
osaamista koskevaan alakysymykseen. Vapaamuotoisissa kysymyksissd kysyttiin
my0s haastattelijan kasitystd ty0ssd motivoivista asioista. Motivaatiosta kysyttiin,
koska motivaatio on keskeinen asia osaamisen kehittdmisessd ja oppimisessa. Vas-
taajien kannalta kysely oli perustelu siksi, ettd kyselyyn voi vastata silloin, kun sithen

on sopiva aika.

3.3.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on lomake- ja avoimen haastattelun vilimuoto. Tyypillistd on , ettid

haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jérjestys
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puuttuvat. (Hirsjarvi ym. 2009, 208.) Teemahaastattelussa pyritdén 16ytdmain merki-
tyksellisid vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tutkimuksen tarkoitukseen. Teema-
haastattelussa oletetaan, ettd haastateltavat ymmartavét asiat, joita haastattelu koskee,
samalla tavalla kuin haastattelija. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 88-90.) Puheen muodos-
sa olevista aineistoista, esimerkiksi haastatteluista, pitdd tehdd tallenne. Uskottavien
paitelmien tekemiseksi timé on vélttimatontd. Vastuu toisten tekemistéd (haastatelta-
vien) tulkinnoista jda kuitenkin aina tutkijalle. (Puusa ym. 2020, 103.) “Haastattelun
avulla tutkimukseen saadaan mukaan subjektiivinen kokemus” (Puusa ym. 2020,
104). Haastattelun oikeellisuutta voi haitata se, ettd tutkittava voi jannittdd tutkimus-
tilannetta tai arastella tallenteiden kdyttéd. On myods huomattava, ettd ihmisilld on
tietyistd aihepiireistd keskusteltaessa taipumus antaa niin sanottuja sosiaalisesti hy-

viksyttyjd vastauksia.

Haastattelun etuna voidaan pitdd joustavuutta, mahdollisuutta toistaa kysymyksid ja
jatkaa tarkentavilla kysymyksilld. Haastattelun aikana voidaan oikaista vaérinkéasi-
tyksid. Haastattelu mahdollistaa keskustelun tutkittavasta asiasta. Haastatteluun voi-

daan valita henkilot, joilla kokemusta tai tietoa aiheesta. (Tuomi ym. 2018, 85-86.)

Haastattelun onnistumisen ja luotettavuuden arvioinnissa pitdd kiinnittdd huomiota
ainakin reaktiivisuuskysymykseen ja tulkintavirhekysymyksiin. Reaktiivisuudella
tarkoitetaan esimerkiksi sitd vaikuttako tutkija vaikuttaa saatuihin vastauksiin ja sitd
kautta tutkimustuloksiin. Tulkintavirheet voivat johtua muun muassa siitd, etté tutkit-
tava ei ymmarrd kysymyksid. Tdmé voi johtua siitd, ettd tutkija kayttda tutkittavalle

vieraita kisitteitd. (Puusa ym. 2020, 108.)

Teemahaastattelu valittiin yhdeksi tiedonkeruumenetelméksi, koska sen avulla saa-
daan tietoa haastateltavien mielipiteistd ja ajatuksista osaamiseen ja osaamisen kehit-
tdmiseen liittyvistd teemoista. Teemahaastattelussa voi tulla esiin havaintoja, jotka
ovat tutkijalle uusia. Haastatteluun valittiin keskusrekisterin tyontekijét, joilla on ko-
kemusta ja tietoa keskusrekisterin tyOstd. Oletus oli, ettd haastateltavat ymmartavit
atheet, joita haastattelu koski, samalla tavalla kuin haastattelija. Tama késitys osoit-
tautui osittain vadrdksi. Vaikka haastattelun aiheet toimitettiin etukdteen haastatelta-

ville, haastateltavien kédsitys osaamisesta ja oppimisesta osoittautui suppeammaksi
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kuin haastattelijan késitys. Haastattelu mahdollisti lisdkysymykset ja keskustelun tut-

kimusaiheesta.

3.3.3 Osallistuva havainnointi

Hirsjarvi ym. toteavat, ettd osallistuva havainnointi on vapaasti tilanteessa muotoutu-
vaa ja havainnoija osallistuu ryhmén toimintaan (2009, 214). Suora havainnointi so-
veltuu tutkimusmenetelmiksi, kun pyritddn padseméén selville siitd, toimivatko ih-
miset todella niin kuin he sanovat toimivansa. Usein puheissa ja asennoitumisessa
kannatetaan yhtd arvomaailmaa, mutta eldménkéytdnnon tasolla toimitaan toisen ar-
vomaailman mukaisesti. Havainnoinnin avulla saadaan tietoa siitd, mitd todella ta-

pahtuu. Toimivatko ihmiset kuten he sanovat. (Hirsjarvi ym. 2009, 212.)

Osallistuva havainnointi on valittu yhdeksi tiedonkeruumenetelmaiksi siksi, ettd sen
avulla on etsitty vastausta tutkimuskysymyksen alakysymyksiin, jotka koskevat ny-

kyistd osaamista Porin keskusrekisterissé ja osaamisvajeita.

4 OSAAMINEN

Osaamisen merkitys korostuu tydeldmaissé, jossa muutoksesta on tullut jatkuvaa. On
osattava maéadritelld ne osaamiset, jotka organisaatiossa ovat keskeisid ja térkeitd.
Osaamiseen liittyy ldheisesti asiantuntijuus. ”Asiantuntija suoriutuu tehtévistd lois-
tavasti, perusteiden osaaja tekee helposti “bulkkisuorituksen” (Otala 2018, 88).

Vision ja strategian varassa voi pédtelld organisaatiossa tarpeellisten osaamisten si-
saltojd. Visiolla ja strategialla on merkitystd myds tavoiteltavan osaamisen méaéritte-
lijdnd ja oppimisen suuntaajana. (Viitala 2005, 76.) Keskusrekisterin ydinosaamista
on kirkonkirjojenpito ja nithin liittyva tietojenluovutus. Ydinosaaminen kehittyy pit-
kin ajan kuluessa. Ydinosaaminen ei ole samankaltaista kaikilla alan toimijoilla.

(Viitala, 2005, 85.)

Yksittdiseen tyontekijddn liittyvdssd osaamisessa on otettava huomioon myos riskit.

Erityisesti riskien realisoitumista on mietittdva niiden tyontekijoiden kohdalla, joiden
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osaaminen on avainasemassa ja vaikeasti korvattavissa. Osaajiin liittyvid riskejd ovat
muun muassa henkildn siirtyminen pois yrityksestd, henkilon uupuminen ja vasymi-
nen tydssddn, henkilon sairastuminen ja yrityksen kannalta merkittdvdd osaamista
omaavien tyontekijoiden kyvyttdmyys yhteistyohon. (Viitala 2005, 210.) Riskien
realisoitumiseen vaikuttavat monet tekijét. Jos tyontekijin motivaatio loppuu, tyota
ei endd koeta mielekkdénd, tydilmapiiri on haastava tai palkitseminen koetaan riitta-
mattdmaksi, tyontekijd voi siirtyd pois tyOnantajan palveluksesta. Taloustilanteen
ollessa vuonna 2020 koko maassa heikko, uuden tydpaikan 16ytdminen voi kuitenkin

olla vaikeaa.

Hyppésen (2013,107-108) mukaan osaamiseen kuuluvat tahto, tieto, taito, kokemuk-
set ja kontaktit, motivaatio, oppimishalu, oppimiskyky, riittdvd energisyys ja henki-
l6kohtaiset taidot. Kauhasen (2012, 145-147) mééritelma osaamiselle siséltda tiedot,
taidot, motivaation, kokemuksen, ihmissuhdeverkostot, arvot ja asenteen. Kauhanen
puhuu pétevyydestd, joka sisdltdd ammattitaidon. Pitevyys siséltdd my0ds henkilokoh-
taisia ominaisuuksia kuten luovuuden, kielellisen ilmaisutaidon, esiintymistaidon,
kehonkielen osaamisen ja ulkoisen olemuksen. Osaamista voidaan tarkastella yksit-
tdisen tyontekijén, tiimin ja organisaation ndkdkulmasta (Kupias, Peltola & Pirinen,
2014, 50). Tassd kehittdmistehtdvdssd osaamista tarkastellaan suurimmaksi osaksi

yksittdisen tyOntekijén ja tiimin ndkdkulmasta.

4.1 Yksilon osaaminen

Jokaisen tyontekijdn osaamisen kehittdminen on riippuvainen yrityksen paamaaristi
ja menestymisen ehdoista. Yksilon osaaminen on myds yrityksen osaamisen 1dhto-
kohta ja ratkaiseva tekijd. Yritykseen ei synny mitddn osaamista ilman yksiloa.
Osaamisen johtamisessa, jonka osa-alue osaamisen kehittiminen on, syntyy haaste
my0s siitd, ettd ihminen rakentaa omaa osaamistaan omista 1dhtokohdistaan késin,
omassa kokemuskentéssddn ja sosiaalisessa ympdaristossddn. (Viitala 2005, 16-17.)
Yksilon ndkokulmasta hianen osaamisensa on perusta, jonka varassa hian onnistuu ja

kehittyy omassa tehtidvasséddn ja tyoyhteisossddn (Viitala 2005, 109).
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TyoOnantajan ndkdkulmasta ammattitaito on keskeinen tyontekijan osaamisalue.
Ammattitaidolla tarkoitetaan syvallistd osaamista omista tyotehtavistd. Hyvallad tyo-
tehtdvien hallinnalla tarkoitetaan tyotehtdvien hallintaa, joka mahdollistaa tehtivisti
suoriutumisen itsendisesti, siséltdd vastuullisuuden tyOsuorituksesta ja tuloksista ja

tuottaa onnistumista my6s muuttuvissa olosuhteissa. (Viitala 2005,113.)

Ammattitaitoa on pyritty méaritteleméén esimerkiksi kvalifikaatioiden avulla (kuvio
2.). Tyodelamaikvalifikaatiolla tarkoitetaan tydssd ja tyOorganisaatiossa tarvittavia
valmiuksia ja persoonallisia ominaisuuksia, jotka voivat olla kehittyneet koulutuk-
sessa, ty0ssd ja muissa sosiaalisissa ymparistoissa. (Viitala 2005, 114.) Kaikki kvali-
fikaatioalueet ovat yhteydessa toisiinsa ja niiden voidaan ajatella rakentuvan hierark-
kisesti niin, ettd mitd ldhempénd jokin tydeldmékvalifikaatio on perustaa, sitd kriitti-
sempi se on pyramidin yldosien patevyyksien esiintymiselle (Viitala 2005, 119). Vii-
talan (2005, 116) mukaan ammattitaidon rakentumista voidaan havainnollistaa pyra-

midin avulla (Kuvio 2.).

Kuvio 2. Osaamispyramidi

Osaamispyramidin kerrokset edustavat kukin erityyppisid ammattitaidon osa-alueita.

Pyramidin perustalla olevat kvalifikaatiot ovat ldhinnd persoonallisuutta ja thmisend
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kehittymistd sekd metavalmiuksia. Metavalmiuksilla tarkoitetaan ominaisuuksia, joi-

ta tyoeldmaissé tarvitaan toimialasta ja tehtdvasté riippumatta. (Viitala, 2005, 116.)

4.1.1 Oman ammattialan osaaminen

Oman ammattialan osaaminen sisdltdd perusvalmiudet, joiden varassa henkil6 pystyy
hoitamaan siséllollisesti omaa tehtdvddnsd. Ne koostuvat alaa koskevasta teoreetti-
sesta tiedosta ja alalle keskeisten menettelytapojen ja tydkalujen tuntemuksesta.
Oman ammattialan taitoihin on yleensd erikoistuttu koulutuksen ja uravalinnankin
kautta. (Viitala, 2005, 116.) Ammattitaidolla on viitattu pitkélle edistyneen osaajan
varmaan ja taitavaan tyoskentelyyn. Ammattitaito voidaan pitdd kokonaisvaltaisena
asiana, jota on vaikea pilkkoa paloihin. Ammattitaito koostuu monenlaisista kvalifi-
kaatioista: yleiset kvalifikaatiot, ammattikohtaiset kvalifikaatiot ja tehtdvékohtaiset
kvalifikaatiot. Yleisid kvalifikaatioita ovat ne, joita tarvitaan tydeldmédssi yleensd,
tehtdvastd riippumatta. Naitd ovat muun muassa ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset
taidot ja sopeutumiskyky. (Viitala 2005, 113-114.) Ammattikohtaiset kvalifikaatiot
liittyvat tiettyyn ammattialaan. N&itd ovat esimerkiksi vuorovaikutustaidot. Tehtéva-

kohtaiset kvalifikaatiot liittyvét tiettyyn tehtdvinkuvaan. (Viitala 2005, 114.)

Kauhanen (2012, 146) mainitsee tiedot ja taidot osaamisen osa-alueina. Tiedot ja tai-
dot kisittdvit ammattitaidot seka yleiset ja sosiaaliset taidot. Kauhasen mukaan esi-
merkiksi kielitaito, tietotekniikan taidot sekd yhteistydtaidot ovat nykydén erittdin
merkityksellisid. Kaikki ndmé taidot ovat henkilokohtaisia. Hinen mukaansa tietoi-

hin lukeutuvat muun muassa tosiasiat ja teoriat.

4.1.2 Organisaatio-osaaminen

Organisaatio-osaaminen késittdd yrityksen, jossa henkild tyoskentelee, liikeidean,
strategian ja systeemin tuntemuksen sekd yrityksen ulkoisten ja sisdisten verkostojen
tuntemuksen. Organisaatio-osaaminen kertyy kokemuksen kautta, mutta sitd voidaan
tukea hyvilld perehdyttdmiselld, tyokierrolla, sisdiselld koulutuksessa ja sisdiselld
viestinndlld. Organisaatio-osaaminen ratkaisee usein sen, kuinka tehokkaasti henki-

16n oma osaaminen hyodyttia yritystd/tyopaikkaa. (Viitala 2005, 117.)
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4.1.3 Sosiaaliset taidot

Sosiaaliset taidot (sosiaaliset kvalifikaatiot) sisdltdvat esimerkiksi vuorovaikutustai-
dot, kyvyn tunnistaa toisten tunnetiloja ja ristiriitojen ratkaisukyvyn. Sosiaalisilla tai-
doilla tarkoitetaan sitd miten henkild kykenee ymmartimééin, ohjaamaan ja moti-
voimaan muita ja miten hin pystyy yhteisty6hon muiden tyOyhteison jdsenten kans-
sa. Sosiaalisesti taitava henkild pystyy ymmairtdmain itseddn ja toisia, hinelld on ti-

lannetajua ja kyky kommunikoida muiden kanssa. (Viitala 2005, 117.)

Sosiaaliset taidot ovat ydinpatevyyttd, koska valtaosa tyotehtévistd suoritetaan yh-
teisty0ssd muiden kanssa. Sosiaalisiin taitoihin sisdltyy piirteitd, jotka ovat ldhelld
persoonallisuuden piirteitd muun muassa empatian kyky. Niihin siséltyy kuitenkin

myds opittavia asioita kuten keskustelutaito. (Viitala 2005, 118.)

4.1.4 Luovuus ja ongelmanratkaisukyky

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky (innovatiiviset kvalifikaatiot) sisédltdvit osin myos
persoonallisia piirteitd kuten kyvyn sietdd epdvarmuutta. Viitalan (2005, 118) mu-
kaan luovuus on kykyéd ratkaista ennestddn tuntemattomia ongelmia ennestdin tun-

temattomissa tilanteissa.

Tyoeldmédn muuttuessa nopeasti, ongelmanratkaisukyvyn merkitys kasvaa. Aina ei
voi kéayttdd hyvikseen jo olemassa olevia tapoja tehdd tyotd, vaan on kyettdva toi-

mimaan tilanteiden mukaan.

4.1.5 Persoonalliset valmiudet

Persoonalliset valmiudet (normatiiviset kvalifikaatiot) liittyvét suuressa mairin tyon-
tekijan  henkilokohtaisiin  ominaisuuksiin  kuten motivoituneisuuteen, oma-
aloitteisuuteen ja luottamukseen omasta pystyvyydestdidn. Tamin pdivan tydeldmassa
korostuvat my0ds epdvarmuuden ja paineensietokyky. Persoonallisiin valmiuksiin ei
voida vaikuttaa ulkopuolelta yhtéd suoraviivaisesti kuin kognitiivisiin taitoihin. (Viita-

la 2005, 118.) Hyppésen (2013, 107) esiin tuomat tahto ja taito voidaan lukea per-
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soonallisiin valmiuksiin. Tahto sisdltdd henkilon kiinnostukset, asenteet ja tavoitteet.
Tieto siséltdd opinnot, tutkinnot ja asiantuntijuuden. Tieto voi olla ndkyvéa tai hil-
jaista tietoa. “Hiljainen tieto vaikuttaa ihmisessd koko ajan, vaikka sité ei ole ilmaistu
el muotoiltu.” (Viitala 2005, 131). Hiljainen tieto on tiedon toinen laji, toinen on ni-
kyva tieto. Nékyvailld tiedolla tarkoitetaan esimerkiksi kirjoitettuja sanoja ja mate-
maattisia kaavoja. (Viitala 2005, 131.) Viitalan mukaan hiljainen tieto ei nouse yri-
tyksessd helposti nékyviin eikd osaamisen haltijakaan sitd valttamattd tunnista. Hil-
jaisen tiedon esille saamiseen voi vaikuttaa esimies havaitsemalla sen ja tuomalla sen
esiin tai hiljaisen tiedon omaajan pitiisi itse tunnistaa hiljainen tieto ja tuoda se esiin

ja jakaa muiden kanssa. (Viitala 2005, 132.)

Arvot ja asenteen ovat kiinted osa osaamista. Arvot muodostavat ihmisen maail-
mankatsomuksen pohjan. Asenteet kertovat muun muassa sopeutuuko ihminen jat-
kuvaan muutokseen ja onko hén valmis panostamaan oman osaamisensa yllépitdmi-
seen. My0Os vastuuntunto on erittiin tdrked asenne. ( Kauhanen 2012, 147.) Asenne
on melko pysyvé ja hitaasti muuttuva reaktiovalmius. Asenteet heijastavat yksilon
arvostuksia. (Viitala 2005, 115.) Otala (2018, 71-72.) toteaa asenteen olevan oppimi-
sen keskeinen menestystekija. Hén viittaa Carol Dweckin asenneteoriaan, jossa ihmi-
silld on joko kasvun asenne tai muuttumattomuuden asenne. Muuttumattomuuden
asenne tarkoittaa sité, ettd henkild uskoo ominaisuuksiensa olevan muuttumattomia.
Henkil6 vélttdd vaivanndkod, haasteita sekd negatiivista kritiikkid sekd pitdd toisten
menestystd uhkana itselleen. Kasvun asenne tarkoittaa sitd, ettd henkild innostuu
haasteista, oppii kritiikisté, inspiroituu toisten menestyksestd. Thminen, jolla on kas-

vun asenne, pitdd vaivalloistakin tyontekoa ja opettelua mahdollisuutena kehittyd ja

oppia.

Kokemusten tuoma osaaminen perustuu tyokokemukseen ja -historiaan, eldménko-
kemuksiin ja harrastuksiin (Hyppénen 2013, 107). Kokemus on keskeinen osa koko-
naisosaamista, silld se muun muassa auttaa ymmértamédn uutta tietoa ja oppimaan
nopeammin. Thmisen oppimiskyky yleensd lisdéntyy idn myotd. Tyokokemusta ei
voida kuitenkaan pitdd meriittind ellei henkil6 itse osaa hyddyntdd sitd uuden oppi-

misessa ja tiedon jakamisessa. (Kauhanen 2012,145.)
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Kontaktien antama tieto ja osaaminen liittyy verkostoihin ja vuorovaikutukseen
(Hyppénen 2013, 107). Otalan (2018, 119.) mukaan vuorovaikutustaitoihin kuuluvat
lasndolo, ihmistuntemus ja ihmisten keskindisen erilaisuuden ymmaértdminen ja
kuunteleminen. Lésnédolosta Otala toteaa, ettd hyva vuorovaikutus edellyttdd satapro-
senttista ldsndoloa. Se on oleellinen osa luottamuksen rakentumista. Vuorovaikutusta
helpottaa, kun ymmartéd miten ja miksi toinen toimii ja reagoi tietylld tavalla. Oppi-

akseen ymmartdmaan toisia on tunnettava itsenséi.

Motivaatio rakentuu henkilon arvomaailman ja eldminkaaren vaiheen pohjalle. Myos
henkilon fyysinen ja psyykkinen energia vaikuttavat motivoitumiseen. (Kauhanen
2012, 147.) Motivaatio on melko lyhytaikainen reaktiovalmius, joka liittyy yleensd
yhteen tilanteeseen kerrallaan. Motivaatio antaa toiminnalle suunnan ja voiman. (Vii-
tala 2005, 115.) Viitalan (2005, 144) mukaan tavoitteen saavuttaminen vahvistaa mo-
tivaatiota my0s oppimisessa. Tyohon liittyvat motivaatiotekijit jaetaan yleensi ul-
koiseen ja sisdiseen motivaatioon. Ulkoisella motivaatiolla tarkoitetaan tyon tekemis-
td jonkin ulkoisen tavoitteen saavuttamiseksi. Ulkoinen motivaatio ohjaa oppimista,
jos sen kautta pystyy saavuttamaan esimerkiksi suuremman palkan. Sisdinen moti-
vaatio lahtee itse ty0std. Tyon innostavuus, merkityksellisyys ja palkitsevuus johtavat
tyontekijan tekemddn tyonsd mahdollisimman hyvin. Sisdinen motivaation katsotaan
syntyvin kolmesta tekijdstd, jotka ovat: toimintavapaus ja vaikutusmahdollisuus, ai-
kaansaaminen ja tyon hallinta sekd yhteisollisyys ja vilittdminen. (Otala 2018, 92-
93.) Otala (2018, 90) toteaa, ettd oppijalla pitdé olla sisdinen motivaatio oppia. [hmi-
sen pitdd haluta ratkaista ongelma tai parantaa suoritustaan. Sisdinen motivaatio pis-
tdd thmisen pyrkimddn ymmértdimadn uutta tietoa, mika tapahtuu usein vuorovaiku-

tuksen tai tiedon kéytdntoon soveltamisen kautta.

4.2 Tiimin osaaminen

Tiimi voi rakentaa osaamistaan kerddmalld tietoa, jakamalla sitd ja pohtimalla sen
soveltuvuutta tiimin toimintaan. Tiimi voi arvioida toimintaansa ja oppia siitd. Tiimi
voi ideoida, ratkaista ongelmia, parantaa toimintaansa ja auttaa toisia oppimaan. Tii-
mi oppii palautteesta. Saadun tiedon hyddyntdmisessd tiimissd avainasemassa ovat

vuorovaikutus, kollektiivinen dlykkyys ja psykologinen turvallisuus. (Otala 2018,
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157.) Kollektiivisella dlykkyydelld tarkoitetaan tiimin yhteistd alykkyyttd, joka ei
valttdmattd korreloi yksildiden dlykkyyden kanssa. Kollektiivinen dlykkyys muodos-
tuu muun muassa tiimin jdsenten vuorovaikutustaidoista sekd empatiasta toisiaan
kohtaan, erilaisten ajatusten hyvéksymisestd ja hyvéksi kdyttdmisestd tiimissa, raken-
tavasta kritiikistd, aidosta ja innostuvasta kohtaamisesta, vaikutusmahdollisuudesta
tiimissd, tiedon hakemisesta my0s tiimin ulkopuolelta ja timén tiedon jakamisesta

sekd synergiasta. (Otala 2018, 141-142.)

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tiimin jdsenen luottamusta siihen, ettd
tiimi tukee ja hyvdksyy my®ds silloin, kun tapahtuu virheitd. Psykologinen turvalli-
suus rakentuu yhteiseen tehtdvéddn sitoutumisessa, yhdessd tekemilld ja selkeiden
pelisddntdjen avulla. (Otala 2018, 153-154.). Tiimi oppii nopeammin kuin yksild
etenkin, jos tiimi kehittda toimintaansa tiimind jatkuvasti, Oppimista tiimissd kehittéa
mahdollisuus kokeilla asioita ja mahdollisuus kdyttdd oppimista tukevia toimintata-

poja paivittdisissa tilanteissa. (Otala 2018, 157.)

4.3 Organisaation osaaminen

Kupias ja Peltola (2019, 179) toteavat, ettd organisaation osaaminen on oppivien ih-
misten rakentamaa. Organisaatiossa tarvitaan sekd ydintehtdvddn ettd kehittymiseen

ja joustavuuteen liittyvdd osaamista.

Sydédnmaanlakka (2017, 298) puolestaan toteaa, ettd organisaation osaamista ovat
prosessit, toimintatavat ja kulttuuri. Tassd kehittimistyOssd organisaation osaamista

tarkastellaan Porin keskusrekisterin osalta.

5 OPPIMINEN

Oppimisella tarkoitetaan siti, ettd jokin muuttuu (Kupias ym. 2019, 11). Oppiminen
ei tapahdu itsestdén, vaan vaatii tyotd. Tdhdn tyohon tarvitaan tahdonvoimaa. On oh-
jattava omaa mieltd ajattelemaan opittavaa asiaa. Pienet askeleet tuottavat ison oppi-

misen, ymmarrys kehittyy vihitellen. Oppiminen ei aina johda toivottuun tulokseen.
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(Otala 2018, 72.) Viitalan (2005, 54.) mukaan uudistavaa tai syvétason oppimista
tapahtuu vain, jos yrityksessd toimivat ihmiset ovat herkkid havainnoimaan ympéris-
tonsd muutoksia ja taitavia arvioimaan omaan toimintaansa niitd vasten. Liséksi tar-
vitaan kykyd muuttaa omaa toimintaa nopeasti ja tehokkaasti. Yksilon kannalta tdma
tarkoittaa suurta reflektiivisyyttd, henkistd joustoa ja oppimiskykya. Reflektiivisyy-
delld tarkoitetaan kykyad jatkuvasti arvioida omaa toimintaansa, sen tuloksia ja taus-

talla vaikuttavia olettamuksia.

Ty0Ossd oppimista voidaan pitéd tdrkeimpdnd tapana oppia. Tétéd tukee 70-20-10 mal-
li, joka perustuu kahdellesadalle johtajalle tehtyyn kyselytutkimukseen. Malli on teh-
ty vuonna 1996, joten esimerkiksi vuorovaikutuksen merkitys tyonteossa on nykyédin
niin kiinted osa tyo6td, ettd 70 ja 20 prosenttia sulautuvat toisiinsa. Malli on kuitenkin
tuonut esille piivittiisessd tydssd tapahtuvan oppimisen merkityksen. (Kupias ym.

2019, 23.)

Organisaation oppimista voidaan jidsentdd jaottelemalla se yksilon, ryhmén ja koko
organisaation oppimisen tasoihin. Téhén voidaan lisétd verkoston toiminnan taso,
koska organisaation menestys on usein riippuvainen siitd, miten koko yhteistydver-

kosto oppii. (Viitala 2005, 57.)

5.1 Yksilon oppiminen

Viitalan (2005, 57) mukaan yksiloiden toisistaan erillinen oppiminen ei vield tuota
organisaatioiden tarvitsemaa kollektiivista oppimista. Viitala toteaa, ettd osaamista ei
voi suoraan lisdtd kehenkddn. Ainoa keino luoda ja tukea osaamisen kehittymistd, on
tukea siihen johtavia oppimisprosesseja. Mielestédni timéd on avainoivallus. Liian
usein odotetaan, ettd osaaminen annetaan ulkoa piin. Viitala (2005, 135.) toteaa
my0s, ettd aikuista ei voi opettaa ellei kyseessd ole konkreettisten taitojen opettami-
nen. Aikuinen vastaanottaa, hylkdi ja tulkitsee ulkopuolelta tulevaa informaatiota
omien ajatusmalliensa mukaan. Kupias ym. (2019, 17) toteavat, ettd yksilon oppimi-

seen vaikuttaa eniten oma léhitydyhteiso.
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Suuri osa oppimisesta tyOssd tapahtuu osittain huomaamatta, havaintojen ja koke-
musten kautta (Viitala 2005, 142). Kokemuksista oppiminen on tarkedd lihtdkohta ja
ehto uuden oppimiselle silloinkin, kun kokemuksessa on opittavan asian kannalta
epatdydellisyyttd (Viitala 2005, 145). Opittavan asian merkitys oppijalle on oppimi-
sen motivaation perusta. [hmiset suuntautuvat oppimaan merkityksellisiksi kokemi-
aan asioita, joten osaamisen kehittdmisenkin tulee avata merkityksid asioissa, jotka
tyontekijin tulee oppia. (Viitala 2005, 114.) Palautteella on suuri merkitys oppimisel-
le. Palautteen vastaanottaminen edellyttdd, ettd henkilon itsearvostus on terveelld

pohjalla. (Viitala 2005, 148.)

5.2 Tiimin oppiminen

Kollektiivinen oppiminen on riippuvainen jokaisen ryhmén jésenen yksittdisestd ky-
vykkyydestd ja nédiden kyvykkyyksien jakamisesta, yhdistelemisestd, rikastamisesta
ja suuntaamisesta organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Ryhmétason oppiminen
tuottaa organisaatiossa esimerkiksi toimintamalleja. Kokemuksista oppimisen hyo-
dyntdminen siten, ettd kokemukset eivdt vahvista huonojen kiytdntdjen toistumista,
edellyttdd tyoyhteisossd kokemusten tarkastelua reflektiivisesti. Kaikki kokemuksista

oppiminen ei ole oppimiselle eduksi.(Viitala, 2005, 57.)

Tiimin oppimisen ja kehittymisen kannalta ratkaisevia tekijoitd ovat turvallinen il-
mapiiri, oppimis- ja kehittymisorientaatio, yhteinen tavoite ja yhteiset pelisddnnot.
Turvallinen ilmapiiri on oppimisen ja kehittymisen perusta. Turvallisella ilmapiirilla
tarkoitetaan mahdollisuutta avoimesti ilmaista ndkemyksidén ilman, ettd henkilosuh-

teen kérsivét tai oma ura vaarantuu. (Kupias ym. 139-140.)

5.3 Organisaation oppiminen

Organisaation oppimista voidaan kisitelld oppivan organisaation késitteen kautta.
Peter M. Senge on esitellyt ajatuksen oppivasta organisaatiosta 30 vuotta sitten. Op-
pivan organisaation perusajatus on jatkuva kehittyminen ja toiminnan parantaminen.
Tyontekij6illd on yhteiset tavoitteet ja yhteinen visio. He oppivat yhdessa ja uudista-

vat yhdessd toimintamalleja. Oppivan organisaation jasenet ymmartivéat, mihin suun-
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taan toimintaa kehitetdéin ja miten se tehdddn yhdessd, sekd miksi tydyhteisossa aja-
tellaan ja toimitaan tietylld tavalla. Oppivassa organisaatiossa on tirkedd jakaa tietoa,
keskustella asioista yhdessi ja jokainen tydntekija otetaan mukaan yhteiseen keskus-

teluun ja toiminnan kehittdmisen. (Kupias ym. 2019, 188-189.)

Kauhasen (2017, 298) mukaan oppivassa organisaatiossa korostetaan muun muassa
oppimisen yhteyttd muutokseen, toiminta- ja tyoskentelytapojen muuttamiseen, paa-
toksentekoon osallistumista ja néitd asioita edistdvdd johtamistapaa. Oppivan organi-
saation keskeisind tekijoind Kauhanen mainitsee muun muassa tiimityon, tiimissi
oppimisen, vapaan tiedonkulun, koko henkiloston jatkuvan kehittdmisen ja kehitty-
misen, oppimisen palkitsemisen, tyStapojen ja prosessien kehittdmisen, hajautetun
paitoksenteon, oppimista tukevan organisaatiokulttuurin, (2012, 158.) Sydidnmaan-
lakka maidrittelee organisaation oppimisen organisaation kykyna uusiutua muuttamal-

la arvojaan, toimintatapojaan ja prosesseja.

6 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaamisen kehittdminen kuuluu osaamisen johtamiseen. Osaamisen johtaminen
edellyttidd organisaatiolta yhteistd késitystd siitd mitd osaamisella tarkoitetaan. (Hyp-
pédnen 2013, 107.) Osaamisen johtaminen pohjautuu organisaation laajempiin strate-
gisiin linjauksiin ja tulevaisuuden ndkemyksiin. Osaamista kehitetddn organisaation
vision ja strategian pohjalta. (Hyppédnen 2013, 110.) Porin keskusrekisterin perusteh-
tdvd on madritelty. “Porin ev.lut. seurakuntayhtymén keskusrekisterin perustehtdvini
on yllapitdd seurakuntien jdsentiedostoa, jota ylldpidetddn Kirjuri-jdrjestelmaissa, si-
ten, ettd viranomaistehtivat voidaan suorittaa asianmukaisesti, seurakuntien jasenten
tiedot pitdd ajantasaisina ja seurakuntia palvella monipuolisesti. Tehtdvéssd korostuu
kaikkien seurakuntaan kasteessa liitettyjen jésenten tasavertaisuus” (Keskusrekisterin

toimintakertomus Kertomusvuosi 2019).

Otala (2019, 165) mainitsee osaamisstrategian. Osaamisstrategian toteuttamisella
tarkoitetaan osaamisen johtamista. Se siséltdd muun muassa osaamistarpeiden selvit-

tdmisen, tdrkeimpien osaamisten tunnistamisen ja niiden jatkuvan kehittdmisen, ole-
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massa olevan osaamisen selvittdmisen, osaamispuutteiden tunnistamisen, puuttuvan
osaamisen hankkimisen ja kehittdmisen sekd osaamisen hallinnan, jakamisen ja hyo-

dyntdmisen.

Kehittdmisessd on kysymys muutoksesta ja oppimisesta. Oppiminen ja osaaminen
tuottavat myds tyShyvinvointia. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 11.) ”Osaamisen
kehittdmiseen tarvitaan tyontekijoiden omaa motivaatiota kehittyé ja aktiivisia oppi-
misponnistuksia sekd kehittdmiseen liittyvdd johtamista” (Kupias ym. 2014, 13).
Osaamisen kehittiminen on johtamista ja siksi esimiehelld on suuri merkitys. Kehit-
tavd esimies keskittyy kolmeen asiaan: johtaa joukkuetta, valmentaa yksiloitd ja oh-
jaa yhdessd oppimista ( Kupias ym. 2014, 15). Osaamisen kehittdmisen kannalta
esimiehen odotetaan esimerkiksi huolehtivan tiimin osaamisen kartoittamisesta ja
kehityskeskusteluista (Kupias ym. 2014, 23). Viitalan mukaan osaamisen kehittdmi-
seen kuuluu osaamisen tunnistaminen ja mairittely, osaamisen arviointi ja vertailu

tulevaisuuden tarpeisiin sekd osaamisen kehittimisen toimenpiteet (Kuvio 3.).

Osaamisen

tunnistaminen ja
maédrittely

Kuvio 3. Osaamisen kehittiminen prosessi (mukaillen Viitala 2005, 87)

6.1 Osaamisen kartoittaminen ja osaamisen arviointi

Organisaatiossa tarvitaan osaamiskartoituksia esimerkiksi henkiloston kehittdmisek-
si, rekrytoinnin suunnittelemiseksi, tyokuormituksen jakamiseksi ja palkitsemisen
perustaksi. Yksilon osaamisen nidkokulmasta osaamiskartoituksia tarvitaan muun

muassa selkedn késityksen muodostamiseksi omasta ja tiimin tyonkuvasta ja osaami-
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sesta. Osaamiskartoituksen tulisi listata tyotehtdvit ja tyon kannalta oleellisen osaa-

misalueet ja madritelld arviointikriteerit eri osaamistasoilla. (Kauhanen 2012,148.)

Osaamista voidaan arvioida muun muassa itsearvioinnilla, esimiehen arvioinnilla,
tyotovereiden arvioinnilla, asiakkaiden arvioinnilla ja alaisten arvioinnilla (Kauhanen
2012, 149). Tassd kehittdmistydssd osaamista on arvioitu itsearvioinnilla ja esimie-

hen arvioinnilla.

6.2 Henkildston osaamisen kehittdminen

Henkildston kehittiminen on keskeinen osa osaamisen kehittimistd ja osaamisen uu-
distamista. Henkildston kehittimisen perinteisind tulosalueina on pidetty muun mu-
assa tyotehtivien suorittamisen tehostumista, muutosten toteuttamisen mahdollista-
mista ja tukemista sekd luovuuden ja innovatiivisuuden ruokkimista. (Viitala 2005,

254.)

Osaamisen kehittdmiselle on tarkedd méidritelld tavoitteet. Vasta kun tavoitteet on
maidritelty, on mahdollista valita parhaat kehittimismenetelmit. (2005, 259.) Viitala
(2005, 261-262) mainitsee kehittimisen muotoina tyohon kytketyn osaamisen kehit-
tdmisen ja tyon ja tydyhteison ulkopuolella tapahtuvan yksildosaamisen kehittdmi-

sen.

6.2.1 Tyohon kytketty osaamisen kehittdminen

Henkilon osaamista kehitetddn osana tyOtd tai tiiviisti henkilon tyohon kytkettyna.
Oppiminen ja kehittyminen kytkeytyvit kokemukseen. Tyotd hyddynnetédén oppimi-
sen ldhteend ja uuden opitun soveltamisen vilittoménd kohteena. TyoOntekijda voi-
daan kehittdd tyotehtdvien avulla tydkierron, sijaisuuksien hoidon ja moniosaamisen,
erityistehtidvien, tyon muotoilun, projektiosallistumisen ja kehittimishankkeisiin
osallistumisen, tutoroinnin, mentoroinnin, kehityskeskustelujen, tydnohjauksen ja

toiminnassa oppimisen kautta. (Viitala 2005, 262.)
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Tyokierron etuna voidaan pitdd sitd, ettd tyontekijan ymmairrys organisaation toimin-
nasta laajenee ja syvenee. Tyokierto liittyy urasuunnitteluun. Tydkierrossa on osaa-
misen kehittdmisen rinnalla tavoitteena tyontekijan sitouttaminen yritykseen. (Viitala

2005, 262.)

Sijaisuuksien hoito on yksi tapa huolehtia tyontekijéiden ammatillisten taitojen kehit-
tymisestd. Esimerkiksi yrityksen avaintyontekijdn sairastuessa esimies voi valita ha-
nelle pétevén sijaisen omien tyontekijoiden keskuudesta. Sijaisjarjestelméa pitdd hoi-
taa jarjestelmaillisen ja asianmukaisen perehdyttdmisen avulla. Moniosaaminen voi-
daan varmistaa ristiinkoulutuksella. Moniosaajat, jotka hallitsevat useita tehtévii,
ovat yritysten avainhenkil6itd. Moniosaamisen merkitys kasvaa tiimitydssa, silld tii-
min tavoitteen saavuttaminen hyotyy siitd, ettd en jdsenet voivat tarvittaessa tehdd
toistensa tehtdvid ja osallistua niihin. Yksilon kannalta moniosaaminen tuo ty6hon
haasteita ja vaihtelua. Se kehittdd myOs ammattitaitoa ja mahdollistaa tehtavésti toi-

seen siirtymisen. (Viitala 2005, 263.)

Erityistehtévd voidaan liittdd mihin tehtdvédn tahansa. Erityistehtdvalld tarkoitetaan,
ettd henkild ottaa vastuulleen tyohon tai tydyhteisdon liittyvan kehittimistehtivin tai
tietyn asian koordinoinnin ja hoidon. Erityistehtdvi liitetddn osaksi tyonkuvaa. Eri-
tyistehtdvid voivat olla esimerkiksi tydopastus, koulutus, merkkipdivien hoito tai
ympdéristovastuuasiat. Erityistehtidva laajentaa tyontekijin osaamista ja vahvistaa ha-
nen kokonaisndkemystédédn tyOstd. Erityistehtdvit vahvistavat myds tyontekijan moti-
vaatiota ja tyOtyytyviisyyttd. Yritys hyotyy, kun toimintaan saadaan tietystd nako-
kulmasta yrityksen toimintaa hyvin tunteva henkild. (Viitala 2005, 264.) Hankkeet ja
projektit ovat niin ikddn erinomaisia kehittymispaikkoja tyontekijille. Hankkeissa
kehittyy kokonaisndkemys. Niissd henkilot voivat harjoitella myos esimies- ja joh-
tamistehtdavid. Projektit ja hankkeet voidaan ndhdd uralla etenemisen vidyldnd. Ne
ovat myds tehokkaita koulutuspaikkoja. Tyon muotoilulla tarkoitetaan tehtavén sisil-
161listd monipuolistamista. Tyotehtdvdd voidaan muotoilla erikoistuneempaan suun-

taan. (Viitala 2005, 265.)

Tutor tydpaikalla on henkild, joka ohjaa toisen henkilon oppimista jossakin maéra-
tyssd asiassa. Hén ei ole perehdyttdjd vaan esimerkiksi henkild, jonka tehtdvind on

auttaa tyontekijit ottamaan haltuun jokin uusi toimintatapa. (Viitala 2005, 266-267.)
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Mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutusprosessia, jossa kokeneempi tyontekija tu-
kee toista. Mentori on yleensd korkeammalla organisaatiotasolla, mutta hédn ei ole
mentoroitavan véliton esimies. Mentoroinnilla pyritddn tarjoamaan rohkaisua ja tu-

kea tyohon ja urakehitykseen. (Viitala 2005, 266-267.)

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta sovittua ja suunniteltua esimiehen ja hinen
alaisensa vélistd keskustelua, jolla on tietty pddmaird. Kehityskeskustelun tarkoitus
on syventyd tyohon laajemmin ja syvemmin kuin péivittdisissd keskusteluissa esi-
miehen ja alaisen vililld. Kehityskeskustelussa késitellddn mennytti ja tulevaa. Kehi-
tyskeskustelun etuna osaamisen kehittimisen ndkdkulmasta on henkildkohtaisuus,
palautteen anto puolin ja toisin sekd kehityssuunnitelmien syntyminen. (Viitala 2005,
267.) Yksilokeskusteluiden liséksi on usein perusteltua pitdd ryhmékohtaisia kehitys-
keskusteluita. Osaamisten arviointitiedot on hyvé tuoda kehityskeskusteluun ja kisi-

telld niitd yhdessa. (Viitala 2005, 269.)

Tyonohjauksen tavoitteen on ammattitaidon lisddminen, henkinen ja persoonallinen
kasvu sekd tyon ongelmatilanteiden hallinta. Tyonohjauksella voidaan edistdé tyohy-
vinvointia. TyOnohjauksessa ohjattavalle luodaan oppimistilanne, jossa hin oppii
tuntemaan itsedéin ja suhdettaan ty0hon ja tydorganisaatioon. (Viitala 2005, 269.)
Toiminnassa oppimisella tarkoitetaan suunnitelmallista toimintaa, jossa teoria yhdis-

tetddn tyossd oppimiseen. (Viitala 2005, 270).

6.2.2 Tyon ja tydyhteison ulkopuolella tapahtuva yksilosaamisen kehittdminen

Viitala (2005, 271) mainitsee tyon ulkopuolella toteutettavina, yksildoosaamisen ke-
hittdmismuotoina koulutuksen ja omaehtoisen opiskelun. Omaehtoisella opiskelulla
tarkoitetaan omalla ajalla toteutuvaa koulutusta esimerkiksi verkossa tai kirjallisuu-

den avulla.

Koulutus palvelee seké yksilon ettd ryhmin oppimista. Koulutusta voi olla lyhyt lu-
ento, pdivdn koulutus tai tutkintoon johtava koulutusprosessi. Koulutus voidaan to-
teuttaa yrityksen sisélld tai sen ulkopuolella. Opetusmenetelmét voivat vaihdella

huomattavasti. Itseohjautuvalla oppimisella tarkoitetaan esimerkiksi verkkopohjais-
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ten menetelmien tai kirjallisuuden kautta tapahtuvaa oppimista. Omaehtoinen opiske-
lu on esimerkiksi aikuisopiskelua. Se voi olla joko uusiin ammatteihin johtavaa tai
taitoja tdydentdvaa opiskelua. Kouluttautuminen voi tapahtua omalla ajalla ja tyonan-
taja voi tukea sitd esimerkiksi antamalla tietyn maardan palkallista aikaa opiskeluun.
Teknologia mahdollistaa osallistujien vilisen yhteydenpidon ja tiedonsiirron esimer-
kiksi avointen tietokantojen, sdhkdpostimentoroinnin ja -tutoroinnin kautta. Itseopis-
kelua voidaan tukea itsendisesti luettavan kirjallisuuden avulla. (Viitala 2005, 271-

276.)

6.3 Ryhmin osaamisen kehittdminen

Ryhmén osaamisen kehittdminen voi koskea tiimid, tyoyhteisod tai koko yrityksen
henkilokuntaa. Henkildstolle voidaan tarjota arvovalmennus tai tiimin jésenille tiimi-
koulutus, kun halutaan antaa tyontekijoille samanaikaisesti samat tiedot ja samat ka-
sitteet. Tilaisuudet voivat olla lyhyt- tai pitkdkestoisia, informatiivisia tai vahvasti
osallistavia, teoreettisia, tai ne voivat siséltdéd toimintaoppimista. Koulutuksen lisiksi
ryhmén osaamista voidaan kehittdd muun muassa luomalla oppimistilanteita. Ongel-
maratkaisutilanteet voivat olla oppimistilanteita, joissa ongelmasta, sen ratkaisusta ja

ratkaisuprosessista opitaan uutta. (Viitala 2005, 277.)

Ryhmin osaamista voidaan kehittdd palavereissa, joissa voidaan saada tietoa, muo-
kata ja tdydentdd ajatusmalleja sekd kehittdd ajattelua. Myds vuorovaikutustaidot ke-
hittyvit. Avoimuus ja tehokkuus ratkaisevat sen kuinka suuri hyoty palavereista saa-
daan. Jos palaverin on tarkoitus kehittdd ryhmén osaamista, palaveri ei voi padsdén-
toisesti olla esimiehen yksinpuhelutilaisuus. Aito ajatusten vaihto ja yhteinen ym-
marrys vaatii kehittynyttd vuorovaikutusta. Kehittynyt keskustelukulttuuri nékyy Vii-
talan mukaan siind, ettd jokainen palaveriin osallistuva kokee voivansa ilmaista néa-

kemyksensi ja kokee tulevansa kuulluksi. (Viitala 2005, 278.)

6.4 Organisaation osaamisen kehittdminen

Viitalan (2005, 87) mukaan yrityksen osaamista voidaan kehittid muun muassa in-

vestoimalla henkiloston osaamisen kehittdmiseen, ostamalla osaamista esimerkiksi
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rekrytoimalla uusia osaajia organisaation palvelukseen, lainaamalla osaamista muuan
muassa ostamalla konsulttipalveluita, sitouttamalla olemassa olevaa osaamista taloon

ja siirtdmalla tarpeettomaksi kdyvaa tai vanhentunutta osaamista pois organisaatiosta.

Organisaation oppimista voidaan kehittdd osallistamalla tyontekijét vision ja strate-
gian luomiseen. Tietoa voidaan jakaa tyokokouksissa ja tiimien keskusteluissa. Or-
ganisaatiossa oppimisen kehittdiminen edellyttdd koko henkilostd kehittdmistd seka

oppimista tukevan organisaation rakentamista.

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tama tutkimus toteutettiin ldhettdmalld sdhkopostilla osittain strukturoitu kysely Po-
rin keskusrekisterin tyontekijoille ja Rauman kirkkoherranviraston tydntekijoille.
Kysely ldhetettiin Porin keskusrekisterin tyontekijoille toukokuussa 2020 ja Rauman

kirkkoherranviraston tyontekijoille elokuussa 2020.

Lisdksi jérjestettiin teemahaastattelu. Nelja tyontekijaa osallistui teemahaastatteluun.
Kumpaankin teemahaastatteluun valittiin yksi tyontekija kummastakin Porin keskus-
rekisterin tiimistd. Tiimien tyGt ovat erilaiset, joten oli perusteltua haastatella kum-
mankin tiimin tyontekijoitd. Kehittimistiimissd mahdollisia haastateltavia tyonteki-
joitd on kaksi, koska tiimin kolmas jiasen on tutkimuksen tekija. Asiakaspalvelu- ja
rekisterdintitiimin jdsenet valikoituvat haastatteluun osallistumisvalmiuden mukaan.
Kaikilta tiimin jdseniltd kysyttiin valmiutta osallistua teemahaastatteluun. Asiakas-
palvelu- ja rekisterdintitiimin tyontekijoistd kaksi halusi osallistua haastatteluun.
Haastattelu toteutettiin parihaastatteluna. Havainnointi toteutui tyon ohessa toteutta-
jan toimiessa esimiestehtdvéssd Porin keskusrekisterissd. Teemahaastattelu litteroitiin
ja aineistosta tehtiin sisdllonanalyysi. Teemahaastattelun nauhoittamiseen pyydettiin

haastateltavien lupa.
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7.1 Kysely

Kysely lahetettiin sdhkdpostilla Porin keskusrekisterin viidelle (5) tyontekijille ja
Rauman seurakunnan kirkkoherranviraston neljdlle (4) tyontekijdille. Rauman seura-
kuntaan perustetaan Porin aluerekisterin toimipaikka ja kaksi kirkkoherranviraston

tyontekijaa siirtyy aluerekisterin tyontekijoiksi 1.1.2021.

Kysely oli strukturoitu lomaketutkimus, mutta lomakkeen lopussa oli avoimia kysy-
myksid (Liite 1). Kyselyyn saatiin vastaukset neljdltd (4) Rauman kirkkoherranviras-
ton tyontekijaltd ja neljilta (4) Porin keskusrekisterin tyontekijaltd sdhkopostilla. Ky-
selyé tehtdessd ei tiedetty tyontekijoitd, jotka Rauman kirkkoherranvirastosta siirty-
vit Porin aluekeskusrekisterin tyontekijoiksi, joten kysely léhettiin kaikille Rauman

kirkkoherranviraston tyontekijoille.

Strukturoidut kysymykset késittelivédt keskusrekisterin tyotd ja tyontekijoitd pyydet-
tiin arvioimaan oma osaamisena asteikolla 1-5. Arvio 1 tarkoitti paljon kehitettdvaa
jaarvio 5 erittidin hyvii osaamista. Kysymykset késittelivit myos vastaajien késitysti
siitd, miten he oppivat parhaiten. Strukturoiduissa kysymyksissa oli mahdollista vali-
ta useita vastausvaihtoehtoja. Avoimissa kysymyksissé kysyttiin tyontekijan késitys-
td siitd, millaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa sekd, mikd motivoi tyontekijaa

tyOssa.

7.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu jarjestettiin Porin keskusrekisterissd, Hallituskatu 9b:n toisen ker-
roksen kokoushuoneessa 2.9.2020 ja 4.9.2020. Teemahaastattelu toteutettiin pari-
haastatteluna. Keskustelun tueksi tyontekijoille l1dhetettiin sdhkopostilla teemahaas-
tatteluun liittyvét aiheet etukdteen. Ndmai aiheet olivat:

e mitd osaamista Porin keskusrekisterissi tarvitaan télld hetkelld

e mitd osaamista Porin aluekeskusrekisterissé tarvitaan 5-10 vuoden kuluttua

e osaamisten tarkeyden arviointi

e havaitut osaamisvajeet

e miten tyontekijd kokee oppivansa parhaiten
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e oppimisen esteet

e mitd tyontekija voi tehdd oppiakseen enemmén/paremmin

e mitd organisaatiossa voitaisiin tehdd paremmin, ettd osaaminen kehittyisi

e miten osaaminen voidaan varmistaa ja jakaa verkostonomaisessa aluekeskus-

rekisterissd, kun aluekeskusrekisteri aloittaa toimintansa

Tyontekijoitd pyydettiin 1dhestyméén aiheita muun muassa oman ammattialan osaa-
misen, organisaatio-osaamisen, sosiaalisten taitojen, luovuuden ja ongelmanratkaisu-

kyvyn seki persoonallisten valmiuksien ndkdkulmista.

Haastattelu nauhoitettiin. Kumpikin haastattelu kesti noin tunnin. Haastattelun avulla
pyrittiin saamaan selville tyontekijoiden ndkemys siitd, mitkd osaamiset ovat tirkeitad
talla hetkelld ja tulevaisuudessa, miten osaamista voidaan kehittdd ja miten oppimi-
nen tapahtuu tehokkaimmin. Keskeisend ndkokulmana oli aluerekisterikehitys. Nau-
hoitetut haastattelut litteroitiin. Vastaukset teemoitettiin ja niistd yritettiin 16ytda

usein toistuvia sanoja, ilmaisuja ja teemoja.

Analyysimenetelmédnd kaytettiin laadullista aineistoldhtdistd siséllonanalyysia ja
teemoittelua. Aineistoa tarkasteltiin eritellen ja siitd etsittiin yhtéldisyyksid. Ennen
analyysin aloittamista aineistoldhtoisessa sisidllonanalyysissd mééritetddn analyysiyk-
sikkd, joka voi olla esimerkiksi yksittdinen sana, lause tai ajatuskokonaisuus. Analy-
soitava tieto voi olla esimerkiksi auki kirjoitettu haastattelu. (Tuomi ym. 2018, 117-

119.).

Viitala (2005, 120) toteaa, ettd osaamisen suuntaamisen ja kehittdmisen edellytykse-
nd on olemassa olevien osaamisten erittely ja tarvittavien osaamisten médrittely, joka
voidaan saada aikaan ns. “valkoisen paperin” tekniikalla itse keskustellen, nimedamal-
14 ja ryhmittelemdlld osaamiset, joita tarvitaan. Vaikka yhteinen keskustelu ilman
lahtokohtaa voi olla aikaa vievéi ja hapuilevaa, se johtaa usein aidompaan lopputu-

lokseen kuin valmiin mallinnuksen kayttdminen.
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7.3 Osallistuva havainnointi

Osallistuva havainnointi perustuu tdssd kehittdmistehtdvissa kolmenkymmenen (30)
vuoden tyokokemukseen ja kahdeksan vuoden l&hiesimiesty6hon. Havainnot ovat
syntyneet kehityskeskusteluissa, uusia tyotapoja kayttoon otettaessa, tyokokouksissa,
tyontekijoiden palautteesta ja pdivittdistd tyotd seuratessa. Osallistuva havainnointi
on tapahtunut Porin keskusrekisterissi ja se on kohdistunut keskusrekisterin tyonteki-

joiden ty0hon.

Tahan kehittdmistyohon liittyvdssd havainnoinnissa on kartoitettu keskusrekisterin
tehtdvien osaamista ja siihen liittyvien prosessien realisoitumista. Havaintoihin pe-
rustuen tutkimuksessa on tehty osaamiskartoitus. Osaamiskartoitus on tehty Porin

keskusrekisterin kuudesta tyontekijastd (Liite 2).

8 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS JA PATEVYYS

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuk-
sen ei siis pitdisi antaa sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 31.).Téssa ke-
hittdmistyossd henkildston osaamista on tutkittu kolmella tavalla, kyselylomakkeen
avulla, teemahaastattelun avulla ja havainnoimalla. Tulokset tukevat toisiaan. Tutki-
muksen pétevyydelld tarkoitetaan tutkimusmenetelméin kykyéd mitata sitd, mitd on
ollut tarkoitus mitata. Esimerkiksi kysymyslomakkeen kysymyksiin on kiinnitettava
huomiota, ettd minimoitaisiin kysymysten erilaiset tulkinnat. Kyselyn kohde voi ka-

sittdd kysymykset eri tavalla kuin tutkija.

Laadullisen tutkimuksen kohdalla luotettavuuden arvioinnissa on vilttdimétontd ku-
vata tarkasti tutkimuksen toteuttaminen kaikissa vaiheissa. Esimerkiksi haastattelu-
ja havainnointiolosuhteet on selostettava tarkasti. Haastattelusta on tirkedd kertoa
my0s toteutumispaikka ja haastattelun kesto, mahdolliset hdiridtekijét ja tutkijan oma
itsearviointi tilanteesta. My0s perustelu tulkinnoille on esitettava. (Hirsjarvi ym. 231-

233.).
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9 TULOKSET

Lomakekyselyssd, teemahaastattelussa ja osallistuvassa havainnoinnissa pyrittiin 10y-
tdmédn vastaus sithen, miten tyontekijoiden osaamista voidaan kehittdd Porin alue-
keskusrekisterissd. Lomakekysely ja teemahaastattelu antoivat vastauksia, joita voi
pitdd melko yhtenevind. Esimiehen havainnointiin perustuva arvioinnin ja sen pohjal-
ta tehdyn osaamiskartoituksen perusteella voidaan paételld, ettd tyontekijét pitévit

osaamistaan keskimdirin parempana kuin heidén esimiehensa.

9.1 Lomakekysely

Lomakekyselyssd vastaajia pyydettiin arvioimaan osaamisena kahdessakymmenesséi
ammattiin liittyvissd osaamisessa (Liite 1). Lomakekysymysten vastausten perusteel-
la vastaajista yli puolet (57%) arvioi osaamisensa erittdin hyvéksi lomakekyselyssi
esitetyissid osaamisissa (Kuvio 4). Kukaan ei kokenut osaamisessaan olevan paljon
kehitettdvad. Vastauksista kévi ilmi, ettd on tehtdvid, joita vastaajat eivit olleet teh-
neet. Naitd tehtdvid oli yhden tyontekijén kohdalla sukuselvitykset ja sukututkimuk-
set. Kaksi tyontekijdd ei ollut tehnyt rippikouluun liittyvid tehtavia. Kaksi tyontekijaa
ei ollut tehnyt tilastointiin liittyvid tehtdvid. Lukkari-verkkosivua ei ollut kisitellyt
kolme tyontekijdd. Kyselyssd kévi ilmi, ettd Rauman kirkkoherranvirastossa ei ole
kéteiskassaa.

Kuvio 4. Tyontekijan oma osaamisarvio
2%

20 %

57 %
21 %

Erittdin hyvé 5 = Hyvd 4 = Keskinkertainen 3

= Kehitettdvaa = Paljon kehitettdvaa

Kuvio 4. Tyontekijan oma osaamisarvio

Suurin osa tyontekijoistd koki oppivansa parhaiten henkilokohtaisen opetuksen avul-

la (seitsemén tyontekijdd) ja ohjeita lukemalla (kuusi tyontekijdd). Myos koulutus
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koettiin tehokkaana tapana oppia (nelja tyontekijééd). Verkkokoulutuksen koki hyvéak-
si kolme vastaajaa, yksi piti tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaa teemakoulutusta par-
haana tapana kouluttautua. Kysymyslomakkeella kysymykset jakautuivat kahdelle
sivulle, miké oli toimimaton ratkaisu. Yksi vastaajista ei vastannut toisen sivun ky-

symyksiin.

Vastauksissa tulevaisuuden osaamistarpeista korostuivat digitalisaatioon liittyva
osaaminen. My0s perustyohon liittyvd osaaminen mainittiin. Avoimissa kysymyksis-
sd tyontekijoiltd kysyttiin asioita, jotka héntd motivoivat tyOssd. Vastaajista nelja
mainitsi hyvén ty6ilmapiirin motivoivat hdntd. Kolmessa vastauksessa tuotiin esille
sopivasti haasteelliset tyotehtdviét ja asiakkaat. Kaksi vastaajaa mainitsi vaihtelevat
tyotehtdvit ja positiivisen palautteen. Néiden lisdksi hyvit tydjarjestelyt, vaihtelevat
tyotehtdavit, mahdollisuus itsensd kehittdmiseen, etenemismahdollisuudet, onnistu-
minen, itsevarmuus oman tyon osaamisesta, yhteistyon sujuvuus, riittdva maara tyo-
td, itsendinen tyOskentely, yhteinen keskustelu, uusien asioiden oppiminen ja palk-

kaus mainittiin vastauksissa.

9.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa haastateltavat korostivat ammattitaidon merkitystd. Heiddn mu-
kaan osaamista tarvitaan keskusrekisterissd nimenomaan tydtehtdviin liittyvissa asi-
oissa. Tyotehtdviin liittyvind asioina mainittiin sukuselvitysosaaminen, KirDi-
osaaminen, rekisterdintiosaaminen ja asiakaspalveluosaaminen. Lakien, asetusten ja
ohjeiden tarkka noudattaminen koettiin erittdin tirkeénd. Jokainen haastateltava tote-
si oppivansa tekemdilld tyotd. Yksi haastateltavista totesi, ettd koulutuksessa ei opi
tyohon liittyvid asioita. Muutoksen koettiin edellyttdvin epdvarmuuden- ja paineen-
sietokykyd. Digitaalista osaamista pidettiin tdrkednd. Kaikki haastateltavalta olivat
sitd mieltd, ettd kyky hahmottaa kokonaisuuksia on erittdin tirked. Oma-aloitteisuus,
kyky tiimitydskentelyyn, itsendisyys ja vastuuntunto olivat ominaisuudet, joita kes-
kusrekisterin tyon katsottiin edellyttivin. Haastateltavat korostivat tiedon jakamisen
kykya ja organisaatio-osaamista. Koettiin, ettd tulevaisuudessa verkostomaisen tydot-

teen merkitys korostuu. Verkostomaisella tydotteella tarkoitettiin yhteisid tyotapoja,



43

vuorovaikutusta ja erityisesti tiedon jakamista Porin aluekeskusrekisterin Porin toi-

mipaikassa, Rauman toimipisteessi ja sopijaseurakunnissa.

Haastateltavat nostivat esille osaamisvajeena kokonaisuuden ymmartdmisen puuttu-
misen. “Tehdéddn vain yksittdisid tehtévid eikd ymmaérretd, mihin kaikkeen se vaikut-
taa.” Oma-aloitteisuuden ja motivaation puute koettiin ongelmina. Haastateltavat oli-
vat my0s sitd mieltd, ettd tietoa ja toimintaa ei aina osata yhdistda. Jatkuva avuntarve
koettiin héiritsevand. Osaamisvajeina nostetiin esille myds keskittymiskyvyn puute ja
kyvyttomyys kestdd hiljaisuutta. Virheiden pelkddmistd pidettiin ongelmana. Koet-

tiin, ettd virheisti oppii.

Haastattelussa keskusteltiin kunkin henkil6kohtaisista osaamisen ja oppimisen esteis-
td. Sanottiin, ettd tyotehtdvéa ei haluttu opetella, jos tehtdva ei ollut mielenkiintoinen
tai koettiin, ettd joku toinen, joka tehtidvin jo osaa, voisi sen tehdd. Ajoittain kiire
hiiritsi omaksumista ja oppimista etenkin asiakaspalvelussa oltaessa. Ty6hon liitty-
mittomadt asiat otettiin esille. Téllaisena asiana tuotiin esille oma hitaus reagoida ja
viasymys. Organisaation ja tiimin aiheuttamina esteind oppimiselle koettiin henkild-
kemiat, ajoittain huono yhteishenki, liiallinen ja jatkuva ohjeiden kysyminen seka
toisten tyontekijoiden tyon vahtiminen. Ajoittainen kiire, ty0ympériston hiiridtekijit
kuten meteli ja hdlind sekd tyon keskeytyminen koettiin oppimista estdvind asioina.
Organisaation ongelmana koettiin hitaus ja kankeus. Padtoksid pitda odottaa eikd aina

tiedetd kuka paittad mistékin asiasta.

Visioitiin osaamisesta, jota tarvitaan 5-10 vuoden kuluttua. Sukuselvitysosaaminen
tuotiin esille. Oltiin sitd mieltd, ettd sukuselvityksid tullaan tekemdén yhd enemmaén.
KirDi-toiminnallisuuden kiytto ja tietojenluovutukseen liittyvit asiat nostettiin esille
keskeisind tulevaisuuden osaamisalueina. Todettiin, ettd tietojarjestelmat, joita kdyte-
tddn tulevat muuttumaan. Visioitiin asiakasportaallista. Todettiin my0s: “Kirkossa ei
valttdmattad tapahdu kymmenessi vuodessa mitdin. Toitd voi siirtyd Kirkkohallituk-
seen, mutta onko rahaa palkata sinne lisdé tyontekijoitd?”” Oltiin sitd mieltd, ettd sdh-
koinen palvelu lisddntyy tulevaisuudessa. Vuorovaikutusosaamisen merkitys tullee

kasvamaan.
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Kun haastattelussa kysyttiin miten haastateltavat kokevat oppivansa parhaiten, kaikki
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd tekemilld oppii parhaiten. Yksi haastateltavista
totesi: “Tekemdlld, lukemalla ja keskustelemalla.” Virheiden tekemisen koettiin
opettavan. Oppimisen edellytyksend pidettiin motivaatiota tyohon. Eniten motivoi
ty0 ja tyon sisdltd. Todettiin, ettd ei voi oppia, jos ei ymmarrd. Uusien tehtdvien ja
tehtdvinkuvanmuutosten koettiin lisddvin osaamista: “Koulutusten vetdminen, tyo-
kokouksen johtaminen — pikkujuttuja, mutta onnistumisen kokemus vahvistaa moti-
vaatiota.” Haastateltavat pitivit tirkednd omaa hyvééd perehtymistéd tehtdviin voidak-
seen jakaa tietoa ja opastaa esimerkiksi uusia tyontekijoitd. Perehtyminen tapahtui

ohjeiden avulla, keskustelemalla toisten tyontekijoiden kanssa ja koulutuksen avulla.

Tiimin oppimisessa koettiin tdrkedné yhteiset palaverit: viikoittaiset tyokokoukset ja
tiimipalaverit. Yhteinen keskustelu koettiin hyddyllisend. Tyokokousten ja tiimipala-
verien koettiin antavan myds mahdollisuuden vaikuttaa ty6hon ja tyon sisdltoon. Yh-
teiset ohjeet, Kirkkohallituksen ohjeet ev.lut. kirkon verkkosivuilla ja Porin keskus-
rekisterin tyokdytinteet (Liite 3) koettiin hyddyllisind. Asiakaspalvelu- ja rekiste-
rointitiimiin tyontekijoiden aloitteesta tehty moduulimalli koettiin erittdin hyvéna.
Moduulimallissa tyotehtévit kiertdvét viikoittain asiakaspalvelu- ja rekisterdintitii-
min tyontekijoilld. Koska tydtehtivit kiertdviat moduuleissa, jokaisen tiimin jdsenen

on osattava kaikki tiimin tyot.

Haastattelussa nostettiin esille myds motivaatio. Palautteen merkitys koettiin suure-
na. Palautetta toivottiin erityisesti esimieheltd. Asiakaspalaute motivoi suuresti: Tie-

to siité, ettd asiakaspalvelutilanne on onnistunut.”

Uusina oppimista tukevina toimintatapoina nousivat esille tyopajatydskentely ja ns.
”vierthoito”. Vierihoidolla tarkoitettiin sitd, ettd keskusrekisterissd tyontekijilla olisi
oma nimetty tukihenkil® tai opastaja, kun uusia asioita opetellaan. Koettiin, ettd oh-
jeet on hyvé saada yhdeltd henkil6ltd. ”Joku vastuutyyppi pitiisi olla. Jos uusi kysyy

vuorollaan jokaiselta, ei hyva.”
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9.3 Osallistuva havainnointi

Havainnoinnin perusteella tehtiin keskusrekisterin tyontekijoiden osaamista koskeva
osaamiskartoitus. Kirkonkirjojenpidon ja jésenrekisterityon tehtivissi keskusrekiste-
rissd tyoskentelee kuusi tyontekijéé, joita johtaa keskusrekisterinjohtaja. Kuudesta
tyontekijastd yksi on rekisterinhoitaja, joka toimii yksikon ldhiesimiehend. Osaamis-
kartoituksessa (Liite 2) on otettu huomioon keskusrekisterin keskeiset tyotehtévit.
Henkil6t olen merkinnyt numeroilla 1,2,3,4,5 ja 6. Tiimi, johon henkilé kuuluu, on
merkitty sulkuihin. Arviointi on tehty henkildittdin, koska asiakaspalvelu- ja rekiste-

rointitiimissd osaamisen erot ovat suuret.

Arvio on tehty asteikolla 1-5 (1= heikko, 5= erinomainen). Osaamiskartoituksen poh-
jana on kaytetty Kauhasen teoksen Henkilostovoimavarojen johtaminen 2012 sivun
148 esimerkkid. (Kuvio 5). Osaamiskartoituksessa ei ole arvioitu rekisterinhoitajan

lahiesimiestydta eikd siithen liittyvid tehtévia.

Osaamisarvio

Opettaminen

Tyoryhmétydskentely
Tietosuojatyd
Tyokdytannot

Tilausten vastaanotto

Asiakaspalvelu

Toimituksiin liittyva selvitystyo
Sukuselvitykset Word-pohjaan
KirDi-sukuselvitykset

Rekisterdinnit Kirjuriin

o
[y

2 3 4 5 6

B 1 heikko M 2 kehitettavaa 3 perustaso M4 hyvda M5 erinomainen

Kuvio 5 Osaamisarvio

Osaamiskartoitukseen liittyvét havainnot tehtiin Kirjuri-jdrjestelméin tehtivien re-
kisterdintien osalta kdymalld satunnaisotannalla ldpi Kirjuri-jarjestelmédn tehtyji re-
kisterdintejd muun muassa siltd osin, oliko rekisterdinteihin liitetty Kirkkohallituksen
ohjeissaan médraaméit skannatut dokumentit. Sukuselvityksid seurattiin keskusrekis-

terin T-kansioon tallennettujen tdiden satunnaisotannalla. Toimituksiin liittyvad sel-
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vitystyOtd arvioitiin sisdisiltd asiakkailta saadun palautteen ja omassa tydssé tulleiden
havaintojen perusteella. Omassa tydssd havainnot perustuivat esimerkiksi kysymyk-
siin, joita tyontekijé esitti sekd siithen, kysyiko hin toistuvasti samaa asiaa. Asiakas-
palvelun havainnointi on tapahtunut oman tyon kautta sekd asiakkailta saadun palaut-
teen perusteella. Asiakaspalvelupiste sijaitsee tyohuoneeni vilittoméssa ldheisyydes-
sd. Tilausten vastaanottoon ja siihen liittyvadn selvitystyohon liittyvit havainnot pe-
rustuivat siithen kuinka usein vastaanotetun tilauksen takia jouduttiin ottamaan uudel-
leen yhteyttd asiakkaaseen vai oliko asia selvitetty jo ensimmaéisen yhteydenoton
kohdalla siten, ettd uuden yhteydenoton tarvetta ei ollut. Jokainen yhteydenotto asi-
akkaaseen on dokumentoitu virkatodistustilauslomakkeeseen. Tyokéytantdjen hallit-
seminen ja hyddyntdminen ty0ssé arvioitiin rekisterdinteihin, sukuselvityksiin, toimi-
tuksiin liittyvddn selvitystyohon, asiakaspalveluun sekd tilausten vastaanottoon ja
selvitystyohon liittyvien havaintojen pohjalta, koska kaikkiin ndihin tehtéviin on
olemassa oma tyOkdytinteensd. Opettaminen on arvioitu opetettavilta saadun palaut-

teen perusteella.

Kehittdmistiimin ja asiakaspalvelu- ja rekisterdintitiimin tehtdvdt ovat painottuvat
erilaisesti. Kehittdmistiimi tekee KirDi-sukuselvityksid ja Word-pohjaan tehtévid su-
kuselvityksid. Kehittdmistiimin ty6hon kuuluu myo6s opettaminen, tyokéytdntdjen
laatiminen ja tietosuojatyo sekd tyoryhmiin osallistuminen. Asiakaspalvelu ja rekiste-
rointitiimin tehtidviin kuuluvat rekisterdinnit, toimituksiin liittyva selvitystyo, asia-

kaspalvelu ja tilausten vastaanotto. Sukuselvityksiin on varattu yksi moduuli.

Vahvimmat osaamiset Porin keskusrekisterissd ovat sukuselvitysten tekeminen
Word-pohjalla, toimituksiin liittyvd selvitysty0, asiakaspalvelu. Eniten kehitettdvaa
on KirDi-toiminnallisuudella laadittavien sukuselvitysten tekemisessd. Tyokaytinto-
jen hyddyntdmiseen tulee my0s kiinnittdd enemmaén huomiota. Tietosuojatyo keskit-

tyi kehittdmistiimin kahdelle toimistosihteerille.
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10JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Kyselyn ja haastattelun perusteella kdvi ilmi, ettd tyontekijoiden kédsitys omasta
osaamisesta oli hyvé tai erittdin hyvd. Tdma arvio ei kaikkien tyontekijoiden osalta
vastannut tutkimuksen tekijén arviota. Selityksena sille, ettd arviot poikkeavat toisis-
taan, voidaan pitdd muutostilanteen tuomaa epavarmuutta tyon jatkuvuudesta ja siitd,
millaiseksi uusi tydnkuva muodostuu. Haastattelussa kévi ilmi, ettd toisten tyonteki-
joiden osaaminen koettiin heikompana kuin oma. Erityisesti pidettiin ongelmana siti,
ettd jotkut tyontekijat eivdat hahmottaneet tyon kokonaisuutta eiviatkd ymmartdneet,

mihin kaikkeen esimerkiksi jokin rekisterdinti vaikuttaa Kirjuri-jarjestelméssa.

Tyontekijét olivat motivoituneita. Motivaation koettiin nousevan ty0std, olevan riip-
puvainen omasta itsestd. Palaute koettiin tarpeellisena. Kun keskusteltiin uuden tyon-
tekijan perehdyttamiseksi, tdrkednd pidettiin, ettd nimettiisiin yksi tyontekijd ohjaa-
maan uutta tyontekijad. Tadmédn koettiin tukevan sitd, ettd tyontekijd saa yhtendiset
ohjeet ja tietdd kenen puoleen kééntyé, jos hinelld on kysymyksié tyotd koskien. Ko-
ettiin my0s, ettd perehdyttdminen tyollistdd. Jos uusi tyontekijd kiy kysymassé jokai-
selta jotakin, ty6d héiriintyy enemmaén kuin silloin, kun perehdyttiminen on yhden

henkilon vastuulla.

Todettiin, etti osaamista on kehitetty Porin keskusrekisterissd jatkuvasti vuodesta
2011 alkaen. On otettu kdyttoon uusia tydtapoja, osaamista on jaettu muun muassa
tiimipalaverien, tyokokousten ja yhteisten tyokdyténteiden laatimisen avulla (Liite
3).

Perehdyttdmiseen ja tyOn opettamiseen toivottiin kdytettivdn enemman aikaa. Teke-
mélld oppiminen korostui tapana oppia. Koettiin kuitenkin puutteena, jos henkilot,
joiden ammattitaito ja osaaminen eivit ole vield vakiintuneet, keskustelevat keske-

ndén ja opettavat toisilleen asioita, joita eivét itsekddn hallitse.

Kehittimistyon perusteella on Porin aluekeskusrekisteriin laadittu koulutussuunni-
telma. Porin keskusrekisterin koulutussuunnitelma on ollut osa henkil6sto- ja koulu-
tussuunnitelmaa. Organisaation muuttuessa keskusrekisteristd aluekeskusrekisteriksi
uuden koulutussuunnitelman tarve on olemassa. Koulutussuunnitelmassa otetaan

huomioon muutos tydssd esimerkiksi toiminta verkostonomaisessa organisaatiossa.
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Tulevaisuudessa kiinnitettdéin entistd enemmén huomiota uuden tyontekijin pereh-

dyttdmiseen ja yksikon sisdiseen kouluttamiseen ja ohjaamiseen.

10.1 Koulutussuunnitelma

Tassd kehittdmistyOssd Porin aluekeskusrekisteriin on tehty koulutussuunnitelma
(Liite 4). Tama koulutussuunnitelma on laadittu kédyttden hyodyksi tyomarkkinajar-
jestdjen mallia sekd Hanna Skurnik-Jérvisen kirjassaan esittelemdd koulutussuunni-
telmaa (2010, 27-42). Porin nykyisessd keskusrekisterissd koulutussuunnitelma on

ollut osa henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa.

Tyomarkkinajirjeston Akava, Elinkeinoeldmin keskusliitto, Kirkon tyomarkkinalai-
tos, Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestd, Toimihenkilokeskusjéarjestd STTK ja
Valtion tyomarkkinalaitos ovat raamisopimuksessa 28.11.2011 sopineet, ettd keskus-
jarjeston laativat henkildsto- ja koulutussuunnitelmasta yhteisen mallin (STTK:n
verkkosivut). Mallin pohjana ovat yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain (YTL)
sdannokset. Mallissa todetaan, etti kirkon henkiloston ammatillisen osaamisen kehit-
tdmissopimus ja yhteistoiminta sopimus poikkeavat joiltakin osin YTL:n sddnnoksis-
td. (Tyomarkkinajérjestdjen raamisopimus 2011, 2.). Yhteistoimintalain mukaan kir-
jallinen henkildsto- ja koulutussuunnitelma on laadittava yrityksissé, joiden tyonteki-
joiden madrd sddnnollisesti on vdhintddn 20 (kaksikymmentd). Kirkon tyOnantajaa

koskee 20 tyontekijén raja. (Tyomarkkinajirjestdjen raamisopimus 2011, 3.)

Henkil6sto- ja koulutussuunnitelma laaditaan tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
yllapitdmiseksi ja edistimiseksi. Laatimismenettelyssad todetaan, ettd henkilosto- ja
koulutussuunnitelma laaditaan vuosittain. Tama ei kuitenkaan koske kirkkoa. Kirkon
sopimuksissa ei mainita vuosittaista kasittelyd. (Tyomarkkinajirjestdjen raamisopi-
mus 2011, 3.) Porin keskusrekisterissd henkildsto- ja koulutussuunnitelma on tehty
vuosittain. Henkil6sto- ja koulutussuunnitelma esitetdén tyokokouksessa kaikille yk-
sikon tyontekijoille. Yksikolld tarkoitetaan téssd yhteydessd Porin keskusrekisterid.
Vuodesta 2021 alkaen yksikolld tarkoitetaan Porin aluekeskusrekisterid. Kirkon so-
pimukset eivdt velvoita kisittelemddn henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa irtisa-

nomisia koskevassa yhteistoimintamenettelyssd. TyoOmarkkinajérjestdjen mallissa
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todetaan, ettd koulutussuunnitelma voidaan erottaa henkildstésuunnitelmasta eril-

liseksi asiakirjaksi (Tydmarkkinajérjestdjen raamisopimus 2011, 3).

Koko henkil6ston ammatillisessa osaamisessa sekd ammatillisen osaamisen vaati-
muksissa tapahtuvat muutokset ja muutosten syyt seki tdhén arvioon perustuvat vuo-
sittainen suunnitelma henkildstoryhmittdin tai tarkoituksenmukaisella tavalla ryhmi-
teltynd muodostaa koulutussuunnitelman (TyOmarkkinajérjestdjen raamisopimus
2011, 6). Koulutussuunnitelma koostuu kahdesta osasta: osaamistarpeiden arvioin-
nista ja arvioon perustuvasta suunnitelmasta ammatillisen osaamisen kehittimiseksi.
Koulutussuunnitelma voidaan laatia erilliseksi suunnitelmaksi tai se voidaan sisdllyt-
tdd henkildsto- ja koulutussuunnitelmaan. Tédssd kehittimistydssd koulutussuunnitel-

ma on laadittu erikseen.

TyOmarkkinajirjeston mallissa todetaan, ettd osaamisen kehittdimisen ldhtokohtana
on tyOnantajan toiminnan tarpeet ja tyontekijoiden pitkén aikavélin tyollistymismah-
dollisuudet tyonantajan palveluksessa (TyOomarkkinajirjestojen raamisopimus 2011,
6). Koulutussuunnitelmassa arvioidaan ammatillisessa osaamisessa ja sen tarpeissa
tapahtuvia muutoksia ja niiden syitd. Muutokset voivat johtua muun muassa uusien
tyomenetelmien kéyttoon otosta. Porin aluekeskusrekisterin kohdalla muutokset
osaamistarpeissa johtuvat KirDin kdyttdonotosta, miké tarkoittaa sukuselvitysten laa-
timista koko Suomen ev.lut. kirkon kirkonkirja-aineistosta sen sijaan, ettd ne laadit-
taisiin vain oman seurakunnan kirkonkirjoista kuten tdhin asti on tehty. Aluekeskus-
rekisterin verkostomalli vaatii vuorovaikutusosaamista. Aluekeskusrekisterin kehitys
asiantuntijaorganisaatioksi vaatii jokaiselta tyontekijdltd oman ammattialan osaamis-

ta.

Osaamistarpeiden arviointi ldhtee liikkeelle henkiloston osaamisen nykytilasta, jota
verrataan odotettavissa oleviin muutoksiin. Osaamistarpeiden kartoituksen jédlkeen
laaditaan suunnitelma koko henkildston ammatillisen osaamisen kehittdmisesti vuo-
deksi. Henkilosto jaetaan henkildstoryhmittdin tai muutoin yrityksen tarpeita vastaa-
valla tavalla. Keskusrekisterissd henkilostd on jaettu virkanimikkeiden ja niihin liit-
tyvien tyonkuvien perusteella. My0s kaikille yhteinen osaaminen on otettu huomi-
oon. Koulutussuunnitelmassa ei késitelld yksittédisten tyontekijoiden osaamisen kehit-

tdmistarpeita.
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Suunnitelmassa todetaan, mihin aiheeseen liittyvdéd koulutusta tyontekijaryhmille on
suunnitteilla jérjestdd. Koulutukselle asetettavia paamadrid voi tuoda esille suunni-
telmassa samoin voi tuoda esille erilaisia koulutusvaihtoehtoja. Suunnitelmassa ei
tarvitse nimetd yksittdisid koulutustapahtumia. Mallissa todetaan, ettd arvion ja suun-
nitelman tarkoituksena on koulutusasioiden késittely yhteistoiminnassa henkiloston
kanssa. Osaamisen kehittdmisestd, valittavista toimenpiteistd ja niiden kohdentami-
sesta pdittdd tyonantaja ja ndin ollen suunnitelma ei velvoita tyonantajaa koulutta-

maan henkil6ostod. (Tyomarkkinajérjestdjen raamisopimus 2011, 6.)

Suunnitelman seuranta toteutuu vuosittaisen késittelyn yhteydessd. Seurannalla tar-
koitetaan, ettd verrataan toteutuneita koulutuksia ja kehittdmistoimenpiteitd suunni-
telmaan. Tdméa voi tapahtua my0s vapaamuotoisissa keskusteluissa tyonantajan ja
henkildston edustajien kesken. Suunnitelma voidaan myos aikatauluttaa mahdolli-

suuksien mukaan. (Tyomarkkinajirjestojen raamisopimus 2011, 7.)

Kirkon sopimuksissa ei ole erityistd sdanndsté erityisistd seikoista, joihin henkildsto-
ja koulutussuunnitelmassa on kiinnitettivd huomiota. Néitd seikkoja ovat muun mu-
assa ikddntyvien tyOntekijoiden erityistarpeet ja keinot, joilla tyontekijét voisivat ta-
sapainottaa tyotd ja perhe-eldmii. Ikdédntyvilld tyontekijoilld voi olla erityistarpeita
koulusta koskien, koska heiddn osaamisensa perustuu tydssi opittuun useammin kuin
nuorilla tyontekijoilld. Koulutussuunnitelmassa voi ottaa ndméa tarpeet huomioon.

(Tydmarkkinajdrjestdjen raamisopimus 2011, 7.)

Henkildstdsuunnitelman ja koulutusvelvoitteiden laatimisvelvoitteesta sdddetdan yh-
teistoimintalaissa. Koulutustavoitteiden tulee sisdltdd yhteistoimintalaissa luetellut
vihimmadisvaatimukset. Suunnitelman sisdltd vai vaihdella yrityksissd paljonkin.
Suunnitelman sisdltoon vaikuttavat muun muassa yrityksen koko ja kdytettdvissd
olevat resurssit. (Skurnik-Jarvinen 2010, 27.) Koulutussuunnitelmassa vihimmais-
vaatimukset ovat arvio tyontekijoiden ammatillisesta osaamisesta sekd ammatillisen
osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista, niiden syistd sekd tdhén arvioon
perustuvat vuosittaiset koulutustavoitteet henkilostoryhmittdin. Vahimmaéisvaatimuk-

siin kuuluvat myds suunnitelmien ja tavoitteiden seurantamenettelyt. Laki edellyttad
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myo0s, ettd koulutustavoitteissa kiinnitetdin huomioita ikédntyvien tyOntekijoiden

erityistarpeisiin.

Koulutussuunnitelma on suunnitelma asioiden hoitamisen tavasta, eikd suunnitelma
velvoita tyOnantajaa toimimaan siten kuin suunnitelmassa on todettu. Suunnitelmat
on kuitenkin syytd tehdd huolellisesti muuan muassa tyoviihtyvyyden parantamisek-
si. (Skurnik-Jarvinen 2010, 28.) Henkil6ston ammatillinen osaamisen ja koulutusta-
voitteiden vahimmaisvaatimuksiin kuuluu arvio tyontekijéiden ammatillisesta osaa-
misesta sekd ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja nii-
den syistd. Koulutustavoitteissa on kyse kollektiivisista arvioista ja tavoitteista, ei
yksittdisen tyontekijoiden henkil6kohtaisista koulutustavoitteista. Toteuttamisen seu-
rantaa edellytetddn laissa. Seurannan toteuttamisen tavasta ei ole tarkempia maarayk-

sid. (Skurnik-Jérvinen 2010, 32-33.)
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https://www.kirkontilastot.fi/viz?id=130

Kysymykset osaamisen kehittimiseen

LIITE 1

Millaisena koet osaamisesi tilld hetkelld seuraavissa keskusrekisterin keskeisis-

sé tehtivissa:

Asteikko 1-5 (1 paljon kehitettdvdd/tarvitsisin uudelleen perehdyttdmisen tehtdvéén,

2 kehitettdvédd/tarvitsen ajoittain apua, 3 osaan rutiiniomaisesti/tarvitsen apua tavalli-

suudesta poikkeavissa tilanteissa, 4. osaan hyvin ja melko itsendisesti, 5. osaan erit-

tdin hyvin ja itsendisesti)
Keskusrekisterin ty6/tarvittava taito
Asiakaspalvelu kasvotusten
Digitaalinen asiakaspalvelu
Virkatodistustilausten vastaanotto
Sukuselvitykset
Sukututkimukset
Avioliittokirjaus
Esteiden tutkinta ja nimilainsaadantd, myés moni-
kansalliset esteiden tutkinnat
Raportit
Tilastointi
Kirkkoon liittymiseen liittyvat tehtavat
Kirkosta eroamiseen liittyvat tehtavat
Rippikouluun liittyvat tehtavat
VTJ-tapahtumien hakuun ja tarkistukseen liittyvat
tehtavat
Kasteeseen ja nimilakiin liittyvat tehtavat
Asiakaspalvelun kassa
Tietojarjestelmien kaytto:
Kirjuri
Kipa
Katrina
Lukkari
Toimisto-ohjelmien hallinta (Word, Excel ja Power

Point, muut 0365 kuten OneDrive, Teams jne.)

Oma arvio osaamisesta



Miten koet oppivasi parhaiten (voi valita useampia vaihtoehtoja, merkitse rasti
ruutuun)

Oppimistapa

Ohjeita lukemalla

Henkilokohtaisen opetuksen avulla (toinen tyonteki-
ja neuvoo ja opastaa)

Koulutuksen avulla (millainen koulutus? )
Tiimityossa

Henkilo- ja tyokierron avulla

Paritydssa

Projekteissa mukana olemalla ja ryhmatyon avulla
Opettamalla muita ja laatimalla ohjeita

Tyohon perehdytykseni on ollut riittavaa/ei ole ollut

riittavaa. Miten sita voisi kehittaa?

Miti/millaista osaamista tarvitset tulevaisuudessa?
Perusty6hon liittyvd osaaminen

Ty06yhteisotaidot

Digitalisaatioon liittyvd osaaminen

Muutosjoustavuus

Miké motivoi Sinua tyossisi?



LIOTE 2

Osaamisarvio
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LITE 3

VIRKATODISTUSTILAUSTEN VASTAANOTTO 23.9.2020

Henkilotietojen kasittely -ohje: Sakasti / Hallinto ja talous / Kirkonkirjojenpito / Viraston-
hoidon ohjeet

Sukuselvitys laaditaan aina virallista tarkoitusta varten. Tilausta vastaanotettaessa otettava
huomioon todistuksen tarkoitus ja laillisuus, seka se etta esim. perunkirjoitusta varten pyy-
detyssa sukuselvityksessa luovutetaan tietoja vain henkilGistd, jotka ovat kuolinpesan osak-
kaita. Tilauksen on oltava asianmukainen.

KirDi

Suomen evankelis-luterilainen kirkko on siirtymassa KirDi-toiminnallisuuteen, jossa tilaaja
saa kaikkien Suomen evankelis-luterilaisten seurakuntien jasenyysajat kattavan todistuksen
yhdesta keskusrekisterista tai aluekeskusrekisteristd. Uuden jarjestelman kayttéonotto ta-
pahtuu asteittain, kattaen lopulta kaikki seurakunnat.

KirDi-toiminnallisuudella laadittu todistus voidaan laatia Porissa vainajasta, mikali hanen
viimeisin evankelis-luterilainen seurakuntansa on ollut jokin Porin seurakunnista.
KirDi-toiminnallisuudella voidaan laatia todistus seuraavia kayttotarkoituksia varten: perun-
kirjoitus, pankki, lainhuuto, vakuutusyhtio, kiinteistokauppa, pesanselvittdjan hakeminen,
perinndsta luopuminen ja perinnénjako.

Todistuskokonaisuudesta veloitetaan paahenkilén osalta 45 euroa todistukselta ja paahen-
kiloon liittyvistda muiden henkil6iden osalta 9 euroa todistukselta. Lisdksi peritadn toimitus-
maksu 5,50 euroa.

Sadhkoiset tilaukset

Tilaukset tulevat pdasaantoisesti Katriinan kautta. Tilauksia ei koskaan pyydeta sahkopostit-
se, mutta jotkin tahot kadyttavat sahkopostia tilauksen tekemiseen. Jos sdhkopostiin on tar-
vetta vastata, on varmistettava, ettei vastauksessa ndy kenenkaan henkil6tietoja (tarkasta,
ennen kuin ldhetat). Sdhkoisessa tilauspyynndssa tulee olla olennaiset tiedot selvityksen
laatimista varten (kts. alla yleista tilauksessa olevista tiedoista). Mikali asiakkaaseen ollaan
yhteydessa sahkopostitse, sahkdpostiin ei laiteta yksildivia henkiltietoja. Jos henkilotietoja
on pakko laittaa sahkopostiin, kdytamme turvasahkopostia. Jos sdhkoisesti tulleessa tilauk-
sessa tayttyvat KirDin edellytykset, kerrotaan tama asiakkaalle. Tilaukseen merkitdaan tieto
siitd, ettd asiakas on tahtonut KirDi-todistuksen. Jos vainaja on kuollut jonkun muun KirDia
tekevan keskusrekisterin/aluekeskusrekisterin alueella, asiakkaalle kerrotaan, ettd ko. kes-
kusrekisteristeristd/aluekeskusreksiteristd on mahdollista saada KirDi-todistuksia. Asiak-
kaalle tulee ilmoittaa tietosuojakaytanteista.

Puhelin- tai asiakaspalvelutilaus

Manuaalisesti taytettavia tilauslomakkeita on saatavilla Sakastin sivuilta. Lomakkeesta tay-
tetdan kohta kohdalta pyydetyt tiedot (kts. alla yleista tilauksessa olevista tiedoista). Tilauk-
seen kirjataan se tieto, mitd asiakkaalta on saatavissa. Mikali tilaukseen on tehtava lisamer-
kint6ja, jotka eivat ole perdisin asiakkaalta, on dokumentoitava mista tiedot ovat peraisin.
Tilausten selvittelyssa asiakkaan kanssa kommunikoidaan silla valineelld, jolla asiakas on
ottanut yhteytta. Mikali KirDin edellytykset tayttyvat, kerrotaan tama asiakkaalle. Tilauk-
seen merkitdadn tieto siitd, etta asiakas on tahtonut KirDi-todistuksen. Jos vainaja on kuollut
jonkun muun KirDia tekevan keskusrekisterin/aluekeskusrekisterin alueella, asiakkaalle ker-
rotaan, ettd ko. keskusrekisteristeristd/aluekeskusreksiteristd on mahdollista saada KirDi-
todistuksia. Asiakkaalle tulee ilmoittaa tietosuojakdytanteista.



Lisaselvitykset

Lisaselvitysta odottavat virkatodistukset sailytetdan yhdessa kansiossa. Asiakkaaseen ollaan
yhteydessa kolme kertaa kuukauden aikana (eri véalineilld, jos mahdollista: puhelin, teksti-
viesti, sahkoposti). Mikali asiakas ei vastaa tiedusteluihin, yhteydenotot lopetetaan ja tilaus
siirretdan sailytettavaksi AMS:n mukaisesti. Yhteydenotot dokumentoidaan tilauslomakkee-
seen tarkasti.

Todistuksen toimitus

Todistus voidaan noutaa tai se voidaan toimittaa postitse tai turvasdhkopostitse. Turvasah-
kopostin toimittamisesta peritdan toimitusmaksu 5,50€. Asiakkaan toiveesta voimme lahet-
taa saman todistuksen myos postitse, tasta peritaan toinen toimitusmaksu. Mikali todistus-
ta ei ldheteta postitse, se tuhotaan tietoturvallisesti.

Jos asiakas noutaa todistuksen ja haluaa silti laskun, lisdtdan toimitusmaksu 5,50€ laskulle.
Noutamattomista todistuksista lahetetdan asiakkaalle muistutusviesti noin kuukauden ku-
luttua ensimmaisesta ilmoituksesta. Noutamattomat todistukset voidaan tuhota tietotur-
vallisesti kolmen kuukauden jalkeen ensimmaisesta ilmoituksesta. Tehdyt toimenpiteet kir-
jataan tilauslomakkeelle. Tilauslomaketta sadilytetdan AMS:n mukaisesti viisi vuotta.

Yleista tilauksessa olevista tiedoista

Sukuselvitys ja virkatodistus laaditaan aina virallista tarkoitusta varten. Tilausta vastaan-
otettaessa on otettava huomioon todistuksen tarkoitus ja laillisuus, seka se, etta esim. pe-
runkirjoitusta varten pyydetyssa sukuselvityksessa luovutetaan tietoja vain henkil6ista, jot-
ka ovat kuolinpesan osakkaita. Tilauksen on oltava asianmukainen.

Paahenkilosta on saatava yksildintitiedot, esim. henkilétunnus. Mikali asiakas ei pysty hen-
kilotunnusta antamaan, tarvitaan ainakin syntymaaika ja paikka.

Mikali kyseessa ei ole KirDi-tilaus (jossa henkilon viimeisin seurakunta on Porissa), tilaukses-
ta tulee kdyda ilmi kiinnekohta Poriin (esim. onko syntynyt Porissa, onko kuollut Porissa,
onko muuttanut Poriin/Porista, onko vihitty Porissa vai onko joku lapsista syntynyt Porissa).
Henkilon etsimista helpottaa puolison tai vanhempien tietojen kysyminen. Perhelehtikirjat
ovat aakkostettu miehen/isan mukaan (jos néita ei ole, voi olla my6s aidin mukaan).

On tiedettdva kenen perunkirjoituksesta on kyse. Mikali kyseessa ei ole tilauksen kohteena
oleva henkild, pitaa tietaa sukulaisuussuhde perunkirjoituksen kohteena olevasta henkil6s-
ta. Tama maaraa laaditun todistuksen sisallon ja sen, paljonko tietoja voidaan luovuttaa.
Suomessa perintokaaren mukaan serkut eivat peri. Kuunnellaan kuitenkin asiakasta, poik-
keustapauksia on.

Asiakas ei voi ilman syyta pyytaa ylimaaraisia tietoja todistukselle.

Testamentti ei automaattisesti tarkoita laajaa sukuselvitysta elossa olevista henkil6ista.
Naissa tilanteissa tiedustellaan asiakkaalta, onko testamentissa nimetty henkil6t, vai onko
yleisluontoisesti mainittu esim. lapsenlapset. Jos vainaja on ollut naimaton ja lapseton, asi-
akkaalta tiedustellaan, tarvitseeko todistus laatia (kuolleista) vanhemmista alkaen. Jos toi-
nen vanhemmista on elossa, hanesta ei tehda sukuselvitysta.

KirDi-todistuskokonaisuus laaditaan sen keskusrekisterin/aluekeskusrekisterin alueella, joka
on ollut vainajan viimeisin seurakunta.

Tiedot luovutetaan virkatodistuksella. Tietyissa tilanteissa asiakkaalle voidaan erikseen
pyynnosta luovuttaa kohdehenkilon yksittdinen muuttoaika, jotta asian selvittely muista
seurakunnista nopeutuu. Muita tietoja ei anneta.

Joskus asiakas tarvitsee laajempia tietoja. Asiakkaalle kerrotaan, ettd palaamme asiaan sel-
vityksen jalkeen. Naita erityistilanteita pohditaan yhdessa.

Esimerkki: Tilattu alaikéisen pankkitilin avaamista varten todistus hinen iséstdén, joka on

kuollut. Pohdintaa aiheuttaa, tarvitaanko ko. tarkoitukseen iséstd sukuselvitys — sukuselvi-
tyksen tarkoitus on todistaa ko. hlon perilliset, joten onko sukuselvitys todella tarpeen. Tarvi-

taanko lapsen sisarukset, todenndkoéisesti ei, emmekd voi laittaa ylimaaréisid henkilGtietoja



todistukseen. Pohdinnan ja asiakkaalta selvittelyn jélkeen todettiin, ettd tehdadn lapsesta Kir-
jurista virkatodistus, jossa ndkyy vanhemmat, huoltajuussuhteet ja isdn kuolintieto. Néin ol-
len todistuksesta ilmeni alaikdisen huoltajat ja pankkitilin avaaminen onnistuu. Pankki ei

tarvitse sisarusten henkil6tietoja, jos he eivit asiaan liity.



LITE 4

PORIN ALUEKESKUSREKISTERIN KOULUTUSSUUNNITELMA 2021

Perustoimintokuvaus

Porin aluekeskusrekisteri aloittaa toimintansa 1.1.2021. Porin aluekeskusrekisterin perusteh-
tavana on yllapitaa sithen kuuluvien seurakuntien jasentiedostoa niin, ettd viranomaistehtavét
voidaan suorittaa asianmukaisesti, seurakuntien jésenten tiedot pitdéd ajantasaisina ja seura-

kuntia seké seurakuntalaisia palvella sopimuksen mukaisesti.

Henkilosto

Porin aluekeskusrekisterissd tydskentelee kirkonkirjojenpidon ja jésenrekisterin yllépitoon
liittyvissd tehtdvissd rekisterinhoitaja, kolme rekisterisihteerid ja neljd toimistosihteerid.
Aluekeskusrekisterid johtaa aluekeskusrekisterinjohtaja. Rekisterinhoitajan, rekisterisihtee-
rien ja toimistosihteerien tyonkuvat eroavat toisistaan. Toimistosihteerien tyohon kuuluu
asiakaspalvelu, rekisterdinteihin liittyvét tehtdvit sekd sukuselvitysten ja sukututkimusten
laatiminen. Painopistealue on rekisterdinnit ja asiakaspalvelu. Rekisterisihteerien ty6hon
kuuluu sukuselvitysten ja sukututkimusten laatiminen, projekteihin liittyvat tehtévit, sopija-
seurakuntien alueelliseen yhteistyohon osallistuminen ja toimialan kehittdmistyohon osallis-
tuminen. Rekisterinhoitajan tyohon kuuluu asiantuntijana toimiminen jasenrekisteritydssa ja
asiantuntijatyohon kuuluvissa asioissa, sopijaseurakuntien alueelliseen yhteistyohon osallis-
tuminen, oman toimialan kehittdmistyo, osallistuminen jésenrekisterityohon ja aluekeskusre-

kisterin johtajan sijaisena toimiminen.

Kaikissa tehtdvissd tarvitaan myos asiakaspalvelutaitoja, vuorovaikutustaitoja, digitaalista

osaamista, joustavuutta ja muutosvalmiutta.

Aluekeskusrekisterin henkilosto

Aluekeskusrekisterinjohtaja 1
Rekisterinhoitaja 1
Rekisterisihteeri 3
Toimistosihteeri 4
Yhteensa 9




Porin aluekeskusrekisterin tyontekijit tyoskentelevit Porin toimipaikassa ja Rauman toimi-

pisteessd. Porissa tyoskentelee kuusi (6) tyontekijéd ja Raumalla kolme (3).

Osaamistarpeet aluekeskusrekisterissi

Suurimmat haasteet liittyvdt muutokseen. Porin aluekeskusrekisteri aloittaa toimintansa
1.1.2021. Aluekeskusrekisteriin liittyy 1.1.2021 iséntdseurakuntayhtyméin seurakuntien
(Keski-Porin, Lénsi-Porin, Meri-Porin, Noormarkun ja Porin Teljin seurakunnat) lisdksi
Rauman seurakunta, Kankaanpéian seurakunta, Karvian seurakunta ja Siikaisten seurakunta.

Vuoden 2021 aikana liittynee muitakin Satakunnan alueen seurakuntia

Aluekeskusrekisterin tyo tehdddn toimipaikassa (Pori) ja toimipisteessd (Rauma). Sopijaseu-
rakuntien kirkkoherranvirastoihin jda kuitenkin tehtivid, jotka liittyvét aluekeskusrekisterin
tyohon, esimerkiksi kasteeseen ja vihkimiseen liittyvien alkuperdisdokumenttien skannaami-
nen yhteisiin kansioihin, joista aluekeskusterin tyontekijd hakee tiedot ja rekisterdi tapahtu-
mat Kirjuri-jarjestelmédian. Tyonjakoon, tyokdytintéjen muodostumiseen ja yhteiseen tyonte-
koon sekd vuorovaikutukseen liittyvissa asioissa tulee olemaan etenkin vuosien 2021 ja 2022
aikana paljon opettelemista ja kehittimisti. Tietojenluovutukseen liittyvé tyo (sukuselvityk-
set ja sukututkimukset) tulee lisddntyméén paitsi aluekeskusrekisterin myotd myos KirDi-
toiminnallisuuden tullessa valtakunnalliseen kéyttoon ja ainoaksi tavaksi tehdd sukuselvityk-
sid 2022 alkaen. Myo6s puhelimitse tapahtuva yhteydenpito lisddntynee aluekeskusrekisterin
toiminnan ensimmadisend vuonna. Séhkoinen palvelu vaatii yhteydenottoa asiakkaaseen léhes

aina. Esimerkiksi sdhkdiseen esteiden tutkintaan liittyen ollaan yhteydessé kihlapariin.

Perustehtdvén osalta etenkin KirDi-osaamiseen, johon liittyy kiintedsti tietojenluovutus, tar-
vitaan yha lisdd osaamista ja harjoittelua. KirDi-tdiden tekeminen vaatii keskittymisti ja tyo-
rauhaa. Tdmékin voi muodostua haasteeksi. Tietoteknisid valmiuksia tarvitaan, silld etdyh-
teydenpito lisddntyy. Uusien tyOntekijoiden kohdalla on kiinnitettdva erityistd huomiota pe-
rehdytykseen. Kehityskeskusteluja voidaan kayttdd hyodyksi osaamistarpeiden kartoittami-

S€ssa.

Osaamisen kehittiminen (koulutus) aluekeskusrekisterisséa

e Perehdyttdminen tarvittaessa ja uuden virkasuhteen alkaessa

e Kehityskeskustelut kerran vuodessa

e Perustehtivildhtdinen koulutus: Kirjuri- ja KirDi-koulutus, Virastonhoidon ohjeet,
rekisterdinnit — Kirkkohallituksen jérjestdma koulutus ja/tai sisdinen koulutus



Yksittdisten tyotehtdvien opettaminen: tyontekija opettaa toista, neuvonta, tyokay-
tanteet

Tyopajatyoskentely kolmen kuukauden vilein

Moduulimalli, ty6t kiertdvit toimistosihteerien tiimissé

Ty06sséd oppiminen, tekemélld oppiminen

It-alueen jarjestimé koulutus muun muassa “’kahvivartit”

Muu tydalaan liittyva koulutus
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