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THVISTELMA

Taméan opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tutkimuksellista tietoa kehittamis-
tyon pohjaksi Humanan sisdisen kouluttajaverkoston kehittdmiseksi. Humana
on yksityinen sosiaalipalveluiden tuottaja, joka tuottaa palveluita kolmella eri toi-
mialalla, lastensuojelun laitospalveluita, avopalveluita ja asumispalveluita. Hu-
mana on aloittanut sisdisen kouluttajaverkoston kokoamisen mahdollistaak-
seen osaamisen jakamisen sekd ammatillisen kehittymisen tyontekijoilleen, ta-
voitteenaan olla kattavasti erikoistunut ja laadukas oman alansa valtakunnalli-
nen palveluntuottaja. Humanan pyrkimyksena on rakentaa Suomeen laadukas
ja kattava sosiaali- ja hoivapalveluita tuottava kokonaisuus.

Tutkimuskysymykset opinnaytetydlle olivat mita Humanan sisaisella kouluttaja-
verkostolla tavoitellaan seké kuinka kehittda osaamisen jakamista ja asiantun-
tijuuden kehittymistd Humanalla sisaisen kouluttajaverkoston avulla.

Opinnaytety6n aineisto koostui teemahaastatteluista, jotka kerattiin Bikva-ai-
neistonkeruumallia mukaillen. Bikva-aineistonkeruumallin tavoitteena on tuoda
kokemuksia alemmalta tasolta ylospéain, pitden kuitenkin kaikkien tasojen mie-
lipiteité tasavertaisina aineiston analyysissa. Haastatteluiden kohderyhmat oli-
vat Humanan tyontekijat, Humanan sisaiset kouluttajat, Humanan henkil6sto-
paallikké sekd Humanan toimialajohtajat avopalveluista, asumispalveluista
seka lastensuojelupalveluista. Aineisto oli otanta, jossa pyrittiin huomiomaan
Humanan eri toimialojen edustus sekd maantieteellinen kattavuus. Aineiston
analyysina oli teemoittelu haastatteluaiheiden ymparille vastaajaryhmittain.
Haastattelut tehtiin maaliskuussa 2022 etayhteyksin.

Opinnaytetyon tuloksissa keskeisiksi teemoiksi nousivat asiantuntijuus Huma-
nassa, koulutusten laatu ja resursointi seka verkostoituminen ja osaamisen hyo-
dyntaminen yli Humanan sisaisten toimialarajojen. Toimivan sisaisen koulutta-
javerkoston mahdollisuuksiksi nostettiin asiakastyon laadun lisdantyminen, tyo-
hyvinvoinnin lisdantyminen osaamisen lisaantymisen ja ratkaisukeskeisen tyo-
otteen omaksumisen myota seka asiantuntijuuden kehittyminen, joka palvelee
moniulotteisesti seka asiakastyota, alan pitovoimaa, etta uusien myytavien pal-
veluiden loytamista. Toive organisaatiokulttuurin muutoksesta kohti ratkaisu-
keskeisen ja valmentavan tydotteen omaksumista osaksi omaa tydta, mutta
myo6s osaksi tiimien tydskentelya on aineistosta tulkittavissa.

Asiasanat: Henkilostokoulutus, neuropsykiatriset hairiét, kouluttajakoulutus,
kehittdminen, elinikdinen oppiminen
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ABSTRACT

The aim of this thesis was to produce research information as a basis for devel-
opment work to develop Humana's internal network of educators. Humana is a
private producer of social services that produces services in three different in-
dustries, child welfare institutional services, outpatient services and housing
services. Humana has started assembling an internal network of trainers to en-
able knowledge sharing and professional development to its employees, with
the aim of being a comprehensive specialized and high-quality national service
provider in their field. Humana's aim is to build a high-quality and comprehen-
sive complex that provides social and care services in Finland.

The research questions for the thesis were “How to develop knowledge sharing
and expertise development with Humana through an internal network of train-
ers” and “What is pursued by Humana's internal trainer network”.

The material for the thesis consisted of thematic interviews collected in a para-
phrase of the Bikva data collection model. The aim of the BIKVA data collection
model is to bring experiences from the lower level upwards, while keeping the
opinions of all levels equal in the analysis of the data. The target groups for the
interviews were Humana employees, Humana internal trainers, Humana's per-
sonnel manager, and Humana branch managers for outpatient services, hous-
ing services and child welfare services. The data was a sampling that sought to
take into account the representation of Humana's various industries as well as
geographical coverage. The analysis of the data was themed around the sub-
jects of the interviews by group of respondents. The interviews were conducted
in March 2022 by remote connections.

In the results of the thesis, expertise in Humana, quality and resurrection of
trainings, and networking and utilization of competence beyond Humana's in-
ternal industry boundaries were key themes. The potential of a functioning in-
ternal network was increased in the quality of customer work, increased well-
being at work through increased competence and adoption of a solutions-ori-
ented work grip, and the development of expertise that serves multidimensional
and customer work, the holding power of the industry and the discovery of new
services available for sale. The desire for a change in organizational culture
towards adopting a solution-oriented and coached work approach as part of
one's work but also part of teamwork is interpretable from the material.

Keywords: human resource training, neuropsychiatric disorders, development,
lifelong learning, trainer training
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1. JOHDANTO

Opinnaytetyoni aihe Humanan sisaisen kouluttajaverkoston kehittamissuuntien
kartoitus nousee Humanan strategisen kehittdmisen tavoitteista. Humana on
perustanut sisdisen kouluttajaverkoston kouluttamaan Humanan henkil6stoa
vastaamaan asiakaskentdn muuttuviin tarpeisiin. Ensimmaisessd vaiheessa
Humana kouluttaa kuusi tyontekijgdnsa kouluttajiksi, jotka kouluttavat organi-
saation tyontekijoita koko Suomessa. Kouluttajat ovat suuntautuneet tyokoke-
muksensa mukaan kouluttamaan henkildst6a joko avopalveluissa, laitospalve-
luissa tai lastensuojelupalveluissa. Myohemmassa vaiheessa kouluttajaver-
kosto mahdollisesti laajenee ja kouluttajia ja aihekokonaisuuksia tulee lisaa tar-

peen mukaan.

Opinnaytetydssani pyrin vastaamaan kysymyksiin, mitd Humanan sisaisella
kouluttajaverkostolla tavoitellaan seka kuinka kehittaa osaamisen jakamista ja
asiantuntijuuden kehittymistd Humanalla sisdisen kouluttajaverkoston avulla.
Opinnaytety6 on kehittamistietoa tuottava tutkielma, joka toteutetaan teema-
haastatteluin kolmelle eri kohderyhmalle, kayttden pohjana Bikva-aineistonke-
ruumallia. Kohderyhméat ovat Humanan johto, sisaiset kouluttajat, henkilésto-
hallinto seka tyontekijat eli he, keté varten kouluttajaverkostoa ollaan luomassa.
Haastatteluja tehddaan kustakin kohderyhmasta tutkimuseettiset nakdékulmat
huomioiden. Huomioitavia asioita ovat maantieteellinen kattavuus seka huomi-
oiden Humanan eri toimialat avopalvelut, lastensuojelupalvelut ja laitospalvelut.
Opinnaytety6 tuottaa kehittdmissuuntia ja perusteluja mahdollisimman hyvan
kouluttajaverkoston luomiseen. Aineiston keruu tehdaan maaliskuussa 2022
teemahaastatteluin. Opinnaytetytn tydelamaohjaajina toimivat Humanan hen-
kilostopaallikko seka aluejohtaja. Opinnaytetydn edistyminen esitellaén tarvitta-
essa Humanan johtoryhméssa. Aineiston keruu tehdaan puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla. Teemahaastattelu tarjoaa parhaan mahdollisuuden tuoda
haastateltavien oma kokemus ja tulkinta aiheesta esiin. Se jattdd mahdollisuu-
den myos tarkentaville kysymyksille ja dialogille, turvaten kuitenkin sen, etta
kaikki valitut aiheet tulevat kasiteltya jokaisen haastateltavan kanssa. Haasta-
teltavan aihealueen sisalto- ja tilanneanalyysi sek& haastattelijan vahva pereh-
tyneisyys haastateltavaan aiheeseen ovat keskeisia seikkoja tiedonkeruun on-

nistumisen kannalta. (Tietoarkisto 2021.)



Opinnaytetytssa tarkasteltava ilmié on oppiva organisaatio, jonka sisélla erityi-
sesti henkiloston kouluttaminen seka tydssé oppiminen. Oppiva organisaatio
kasitetdan yleisesti organisaatioksi, joka kykenee jatkuvasti muuttumaan ja ke-
hittymaan seka vahvistamaan henkilostonsa yhteistyota ja tiimioppimista avoi-
men dialogin kautta. Oppiva organisaatio kykenee tunnistamaan yksilon, orga-
nisaation ja ymparéivan yhteiskunnan keskinaiset suhteet ja hyédyntamaan
tatd omissa strategisen kehittdmisen prosesseissaan ja pyrkii yhdistam&an nai-
den erilaiset ominaisuudet toimivaksi kokonaisuudeksi oikea-aikaisesti. (Sallila
1997, 203-204.) Tytssa oppiminen tarkoittaa yksilon taitojen kehittymista seka
osallisuutta organisaation kehittdmiseen ja uusien kaytantdjen luomiseen.
Ty6sséa oppiminen tapahtuu useimmiten avoimen vuorovaikutuksen ja dialogin
kautta. Osaamisen lisddntyminen lisdé yhteistd ymmarrysta seka resilienssi-ky-
kya seka yksilo- ettd organisaatiotasolla. (Ty6terveyslaitos 2022.) Resilienssilla
tarkoitetaan kykya psyykkiseen joustavuuteen ja palautumiseen muutosten
keskelld. Sekéa ihminen etta organisaatio voi omata resilienssin. Hyva resilienssi
mahdollistaa uudelleen orientoitumisen muutosten edessd sekd mahdollistaa
toimintakyvyn stressista huolimatta. Resilienssi syntyy aina vuorovaikutuksessa
toimintaymparistdjen kanssa. (Suomen Mielenterveys ry 2022.) Kouluttajaver-
koston kautta on mahdollista tuoda myds kohdennettua osaamista asiakasken-
tdn muuttuviin tarpeisiin seka toimia tyontekijoiden konsultoivana ty6parina,
joka osaltaan voi vahvistaa resilienssia. Opinnaytetyon kautta tuotetaan tietoa
sisdisen kouluttajaverkoston rakentamista varten oppivan organisaation nako-
kulmasta niin, etta sitd voidaan hyoddyntaa koulutusta koskevassa suunnitte-
lussa ja paatoksenteossa. Opinnaytetyolla pyritdan saamaan esiin tutkimuksel-
lisin keinoin perusteltua tietoa kouluttajaverkoston kehittamiseksi. Opinnéayte-
tyon avulla pyritddn tuomaan esiin mahdolliset erot ja yhtalaisyydet kouluttaja-

verkoston toiveiden ja tavoitteiden suhteen eri kohderyhmilta.
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2 HUMANA SOSIAALIPALVELUIDEN TUOTTAJANA

2.1 Humana Oy:n sosiaalipalvelut

Humana Oy on yhteispohjoismainen sosiaali- ja hoiva-alan yritys. Humana tyol-
listdd suomessa noin 3000 ihmistd vuonna 2022. Humana on yksityinen sosi-
aalipalvelujen tuottaja, joka tuottaa kuntien peruspalveluita ostopalveluina. Hu-
manan toimialat ovat lastensuojelupalvelut, asumispalvelut seka avopalvelut.
(Humana 2022.)

Humana on aloittanut syksylla 2021 sisdisen kouluttajaverkoston luomisen tu-
kemaan tyontekijoidensa osaamista jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparis-
tossa. Kouluttajaverkosto koostuu talla hetkella kuudesta henkilosta. He tulevat
kaikilta Humanan toimialoilta, kaksi henkil6d asumispalveluista, kaksi lasten-
suojelupalveluista seka kaksi avopalveluista. Kouluttajien tehtava on kouluttaa
Humanan tydntekijoitd neuropsykiatrisiksi valmentajiksi vastaamaan asiakas-
kunnan erityistd osaamista vaativan tuen tarpeisiin. Syksylla 2022 aloittaa viela
viisi kouluttajaa, kolme lastensuojelupalveluista ja kaksi avopalveluista. Koulut-
tajaverkosto on toimintamallina uusi ja kouluttajien tydnkuvaan kuuluu olennai-
sesti myos kouluttajaverkoston kehittdminen. Kouluttajaverkoston tavoitteena
on paivittaa tyontekijoiden osaamista vastaamaan asiakkaiden neuropsykiatri-
sen tuen tarpeeseen kouluttamalla ja tukemalla tydntekijoita kaikilla toimiala-
loilla tunnistamaan neuropsykiatrisia haasteita asiakkaiden arjessa. Keskeinen
tavoite on lisata tyontekijdéiden osaamisen kokemusta naiden erityispiirteiden
ymparilla, joka osaltaan lisaa tyontekijdiden pystyvyyden kokemusta ja vahen-
taa tyon kuormittavuuden kokemusta. TyOnantajan tarjoama koulutus myos li-

sda ammatillisen kasvun mahdollisuuksia.

Humanan strategiaty® kehittamistydn taustalla

Humana pyrKkii strategiatyonsa avulla hyvinvaikuttamaan ihmisten arkeen lisaa-
malla heidan elamanarvoaan kohtaamisen ja ilon kautta seké tuomalla arkeen
ratkaisukeskeisyyden nakoékulman. Nain on mahdollista vaikuttaa myds yhteis-
kunnallisesti tuomalla suomalaiseen yhteiskuntaan lisda iloa, kohtaamista ja

ratkaisukeskeisyytta (Soininen 2022)

On se mika tahansa meidan liiketoiminnan palvelu ni minka-
laista osaamista meiddn henkildkunnalta vaaditaan et me
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pystyaan parhaalla mahdollisella tavalla vastaamaan asiakkai-
den tarpeisiin. Sehéan on se miks me ollaan olemassa ja tuote-
taan naita palveluita. ... sen pitas olla aina se karki ku lahetaan
miettii et mita paatoksia tehdaén. (Humanan johto 1.)

Kehittamistyd, jonka tueksi opinndytetytsséni tuotetaan tutkimuksellista tietoa,
perustuu Humanan strategiaan (Kuva 1) ja siella esiintuotuun tarpeeseen Hu-
manan sisaiselle kouluttajaverkostolle. Se nakyy strategiassa esimerkiksi laa-
dulla vaikuttamisen ja kattavasti erikoistumisen tavoitteissa. Humanan strategi-
sena tavoitteena on mahdollisesti jatkossa laajentaa koulutusverkostoa otta-
malla kayttoon tyontekijoiden asiantuntijuutta laajemminkin. Tamé& mahdollistaa
tyontekijoiden osaamisen paivittamisen laajasti mutta ketterasti vastaamaan
toimintaymparistdjen muutokseen. Neuropsykiatrisenvalmentajan koulutus
tyontekijoille pohjautuu myoés strategiseen valintaan ottaa kayttoon valmenta-
van johtamisen malli, jonka my6ta myds tyontekijdiden valmentavaa otetta ja

ajattelumallia halutaan vahvistaa.

@ Humana

VISIOMME
2 ' . Jokaisella on oikeus :
pl p hyvaan elamadn
MAA = alm y‘n. " l
, Y e TR
: = = 2.0 .B n

NAISTA MEIDAT TUNNETAAN

[1\ Kottavest
vallokumncllinen Omistoutunut erikoistunut

Kuva 1 Humanan strategia (Humana 2022)

Valmentava johtaminen

Valmentavan johtamisen valinta tukee elinikdisen oppimisen ajatusta organi-
saatiossa. Oppiminen on mahdollista silloin, kun organisaatio pystyy tarjoa-
maan tyontekijdilleen aiempaa haastavampia ty6tehtavia, jotka vaativat siirty-

mista ulos mukavuusalueeltaan. Ty6tehtavien muutos tulee tapahtua sopivassa
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tahdissa, jotta tyontekijdn kokema stressi on positiivista, oppimista tukevaa ja
tyontekija pystyy oppimaan uusia taitoja ja tehtavia. Tallbéin ndkodala on uuden
oppisen &aarelld ja tyontekija ndkee muutoksen mahdollisuuden. Tyontekijan
osaamisen kartuttaminen tapahtuu noin 70 % oman tyokokemuksen kautta,
noin 20 % vuorovaikutuksessa muiden kanssa seka noin 10 % kurssien ja lu-
entojen kautta muodollisessa opetuksessa. (Kallonen 2021,158-160.) Taman
perusteella on keskeista, etta tydnantaja tarjoaa rakenteessaan mahdollisuuk-
sia tavoitteelliseen vuorovaikutukseen niin esihenkilon ja tyontekijan valilla kuin
kollegoiden valisiin kohtaamisiin ja sita voitaisiinkin pitdd pohjarakenteena op-

pimisen johtamisessa.

Puhuttaessa osaamisemisen lisdamisesta organisaatiossa, osaamisella tarkoi-

tetaan etta

o Kyvykkyydet ovat organisaatiotason tarkastelua: mitd kyvykkyyksia
organisaatiossa on ja pitaisi olla.

o Osaamiset ovat jo tarkemmalle tasolle hahmotettuja ja tyonteossa
nayttaytyvia taitoja, tietoja ja ajattelutapoja tai niiden yhdistelmia.

e Oppiminen on yksilétason toimintaa suhteessa kahteen edelliseen.

o Taidot ovat konkreettisia, yksittédisia osaamisen komponentteja, joita
oppimisen kautta kehittyy. (Rissanen 2022.)

Humana asiantuntijaorganisaationa

Humana tarjoaa talla hetkella sosiaalialan asiantuntijapalveluita l&hes koko
Suomen alueella. Suhteessa Humanan kokoon ja asemaan sosiaalipalveluiden
tuottajana asiantuntijapalveluiden maara on verrattain vahainen. Humanan
verkkosivujen mukaan Humana Suomi tuottaa asiantuntijapalveluina seuraavia

palvelutuotteita:

Vanhemmuuden arvioinnit
Olosuhdeselvitykset
MIM-vuorovaikutushavainnoinnit
Lastensuojelun sosiaalityontekijan palvelut
Perhearvioinnit

Lapsioikeudelliset palvelut

Kasvatus- ja perheneuvontapalvelut
Perheterapia. (Humana 2022.)

Asiantuntijaorganisaatio tuottaa ja analysoi uutta tietoa. Tallaisen organisaation

tarkein resurssi on tyontekijdiden osaaminen. Asiantuntijaorganisaatio hakee
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aktiivisesti ratkaisuja asiakaslahtdisesti ja se on muuntautumiskykyinen yhteiso,
jossa suositaan hajautettua paatoksentekoa. (Kousa 2022,15.)

2.2 Neuropsykiatrisesti oireilevien tuki

Neuropsykiatriset erityispiirteet

Neuropsykiatriset erityispiirteet ovat kehityksellisid aivojen toimintaan liittyvia
hairi6ita, jotka ilmenevat yleisimmin kayttaytymisen ja toimintatapojen erilaisuu-
tena esimerkiksi toiminnanohjauksen haasteina, tunteiden ja kayttaytymisen
saatelyn haasteina seka sosiaalisen vuorovaikutuksen pulmina. Naihin vaikut-
taa usein poikkeavuudet aistitoimintojen yli- tai aliherkkyyksissa, sosiaalisissa
taidoissa, motoriikassa, unen- ja oppimisen haasteissa. Neuropsykiatrisesti oi-
reilevilla on litannaisoireena usein masennus, ahdistus- tai pakko-oireisuutta.
(HUS) Neuropsykiatrisia erityispiirteitd omaavia diagnosoidaan autismikirjolle
tai Touretten syndroomaan. Erityispiirteitéa on paljon myds diagnosoimattomilla
henkil6illa esimerkiksi kielelliset erityisvaikeudet seka laaja-alaiset oppisen
haasteet. Neuropsykiatrista oireilua on usein myds aivomamman saaneilla,
mielenterveyspuolen diagnooseissa seké paihdekuntoutujilla. Kehitykselliset ai-
votoiminnan héairiot alkavat aina lapsuudessa ja tulevat vahvimmin esiin perus-
koulun aikana. Oireilu usein muuttaa muotoaan kasvun myéta mutta paa saan-
toisesti ne heikentavat toimintakykya viela aikuisuudessakin. (Peramaki 2019.)
Neuropsykiatrisen osaamisen puute lastensuojelun avopalveluissa seka
muissa ennaltaehkaisevan tuen palveluissa johtaa helposti siihen, etta huos-
taanotto on lahes ainut tukikeino, jota pystytaan tarjoamaan neuropsykiatrisesti
oireilevien lasten perheille tueksi. Neuropsykiatrisesti oireilevilla lapsilla pitéisi
kuitenkin olla yhtélainen oikeus asua omien vanhempiensa kanssa ja saada
kotiin riittavasti oikeanlaista tukea. Riittavan ajoissa saatu oikeanlainen tuki olisi
ensisijaista, jotta lapsen tai nuoren kasvu ja kehitys turvataan. Oikea-aikainen
ja oikeanlainen tuki mahdollistaa toimintamallit ja -tavat, joiden avulla on mah-
dollista parjata neurotyypillisille suunnatussa maailmassa. Oikea-aikaisen tuen
saamista hidastaa usein ammattilaisten riittamatéon osaaminen neuropsykiatri-
sen tuen tarpeen tunnistamisessa perheiden auttamisessa. Oikea-aikainen tun-
nistaminen mahdollistaisin myds varhaisen tuen tarjoamisen niin lastensuojelun
avopalveluissa, vammaispalveluissa kuin sosiaalipalveluissa. (Perhekuntoutus-
keskus Lauste). Nama ajankohtaiset kokemukset tukevat opinnaytetyoni ai-

heen ajankohtaisuutta kouluttaa Humanan henkilbkuntaa tunnistamaan
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perheiden neuropsykiatriset erityispiirteet ja mahdollistaa nain oikeanlainen tuki
seka avohuollon- etta laitospalveluissa. Lastensuojelun Keskusliitto on ollut to-
teuttamassa Lapset SIB -hanketta, jossa myos Humana on ollut mukana tuot-
tamassa palveluita. Siin&d mukana olevat kunnat saivat itse arvioida, keiden las-
ten ja nuorten tukeen ja palveluihin tulisi saada lisaresursseja. Mukana olevista
kaupungeista Vantaa analysoi, etta yksi lastensuojelun isommista asiakasryh-
mista on neuropsykiatrisesti oireilevat lapset ja nuoret. Kaupunki arvioi, etté kor-
jaavien palvelujen tarve olisi ollut ehkaistavissa tukemalla heité paljon aikaisem-
massa vaiheessa. Myos perheet ovat kokeneet, ettei niiden toiveita ja huolta
kuultu ajoissa. Hankkeessa onkin vahvistunut ndkemys siitd, ettd diagnoosin
saamiseen voi menna kohtuuttomasti aikaa ja etta tukea pitéisi saada ennalta-
ehkaisevasti myds ilman diagnoosia. Hankkeessa mukana olleet perheet ovat
kertoneet tuoneensa esiin tuen tarpeitaan neuvolassa, paivakodissa ja laékarin
vastaanotolla. (Vantaan kaupunki 2021) Neuropsykiatrisesti oireilevien lasten
tuen tarpeiden havaitsemiseen tarvitaankin ihan jokaista lasten ja perheiden
kanssa toimivaa asiantuntijaa ja tAimén osaamisen vahvistaminen on nyt ajan-
kohtaista, jotta tukea voitaisiin myontda ennaltaehkaisevasti eika korjaavasti.
(Heinonen 2022.)

Neuropsykiatrisen osaamisen tarve korostuu erityisesti eri nivelvaiheissa asia-
kasta kohtaavilla ammattilaisilla. Alla on esitetty keskeisimmat nivelvaiheet

osallisuuden ja syrjaytymisen ehkaisyn nakdkulmasta (kuva 3)

Varhaiskasvatuksen siirtymat Siirtym3 perusasteelta toiselle asteelle - Siirtyma tydeldmian koulutuksesta tai tyd-
- neuvolasta piivahoitoon peruskoulutuksesta siirtymattomat, pajalta, jalkihuollon paattyess3, armeijan
- piiviihoidosta kouluun etenkin koulutuksen keskeyttineet: keskeytyessd
(esiopetuksen merkitys) oppilas- ja opiskelijahuolto 2. asteella Siirtym3 kuntouttavasta toimin-
+ + nasta eteenpiin ja tybeldmain
v
Yksilo- ja Varhaiskasvatus Perusopetus Nuorisolaki |Laki ammatillisestal Nuorisolaki [T~ julkisisista tyGvoi
perhg- . knuluhuksosta g mapalveluista
kohtainen |sis. ennalta tybpaja- efsiva
lasten- ehkiisevin toiminta npiorisotyd
suojelu lastonsuojelun Jopo Kuntoutusta koskeva
- heuvola ofjaus- ja lains33dantd
- pSivihoito ppivelu-
vt

esiopetis prkosto
l: Sosiaalihuoltolaki
[ Oppilas- ja opiskelijahuoltolaki
I T

i

I
ey o)

Nuorisolaki 0-29 vuotta

Varhaiskasvatuslaki 0-7 vuotta ? Perusopetuslaki 6-17 vuotta

Laki julkisista tydvoimapalveluista
18 vuotta >

Lastensuojelulaki 0-20

Kuva 2 Lapsuuden ja nuoruuden nivelvaiheet seka niihin liittyva lainsdadanté (Notkola ym.
2013,83)
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Kaikki nivelvaiheisiin liittyvat lainsaadannot edellyttavat, etta lapselle tai nuo-
relle taataan riittava tuki yksilolliseen kasvuun ja hyvinvointiin (Notkola ym.2013,
82). Talldin voidaan olettaa neuropsykiatrisen osaamisen olevan keskeista, jos
tyoskennelladn neuropsykiatrisia erityispiirteitd omaavan asiakkaan kanssa,
jotta hanen on mahdollista saada yksilolliseen kasvuun ja hyvinvointiin oikea-
aikainen ja oikeanlainen riittava tuki. Nivelvaiheiksi voidaan ajatella kaikki siir-
tymat esimerkiksi koulun aloittaminen, jatko-opintoihin siirtyminen tai tyoela-
maan siirtyminen. Nivelvaiheet ovat kriittisi& hetkid elamasséa, joissa on koros-
tetusti mahdollisuus osallisuuteen tai syrjaytymiseen yhteiskunnasta. Eri siirty-
mavaiheet elaméasséa ovat aina prosesseja, joita on tuettava tarvittaessa (Har-

junpaaym. 2017, 71.)

Vammaispalvelulain uudistus on parhaillaan kdynnissa ja uusi vammaispalve-
lulaki tullee voimaan 1.1.2023. Vammaispalvelulain uudistuksen tavoitteena on
mahdollistaa vammaisen henkildon yhdenvertaisuutta, osallisuutta ja osallistu-
mista yhteiskunnassa poistamalla esteita ja rajoitteita vammaisen henkilon
osallisuuden tieltd. Vammaispalvelulain tavoitteena on myds turvata vammai-
sen henkildn itsendisen elaman mahdollisuus seka itsemaaraamisoikeuden to-
teutuminen seka nain liittyvat riittavat tukitoimet. (STM 2022) Vammaispalvelu-
lain uudistus linkittyy opinnaytetyoni aiheeseen siten, etta lakia sovellettaisiin
jatkossa henkilédn, jonka vamman tai sairauden aiheuttama fyysinen, kognitii-
vinen, psyykkinen, sosiaalinen tai aisteihin liittyva toimintarajoite on pitkaaikai-
nen tai pysyva ja vamma tai sairaus yhdessa yhteiskunnassa esiintyvien estei-
den kanssa estaa osallistumisen yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden
kanssa (STM 2022). Taten myos neuropsykiatrisia erityispiirteitd omaavat hen-
kilot voisivat olla oikeutettuja vammaispalveluin mukaisiin palveluihin jatkossa.
Henkilon voimavaroja ja itsenaisyytta voitaisiin tukea esimerkiksi erilaisten val-
mennusten kautta tai mahdollistaa osallisuus ja osallistuminen yhteiskuntaan

esimerkiksi henkilokohtaisen avustajan kautta.
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2.3 Neuropsykiatrinen valmennus

Neuropsykiatrinen valmennus on suositeltava kuntoutusmuoto neuropsykiatri-
sia erityispiirteita omaaville henkildille. Neuropsykiatrinen valmennus pyrkii su-
juvoittamaan henkilén arkea, I6ytamalla ratkaisukeskeisesti keinoja tilanteisiin,
joissa neuropsykiatriset oireet aiheuttavat haittaa toimintakyvylle henkilon ar-
jessa. Neuropsykiatrisessa valmennuksessa tavoitteet asetetaan yhdesséa val-
mennettavan henkildon kanssa. Tavoitteet ovat konkreettisia arjen sujuvuuteen
liittyvia tavoitteita. Yleisimmin valmennuksen tavoitteiksi valikoituvat toiminnan-
ohjaukseen ja ajanhallintaan liittyvat tavoitteet. Neuropsykiatrisen valmentajan
yksi keskeinen tehtdva on my6s motivoida asiakasta kohti tavoitteita. Varsinkin
lasten ja nuorten kanssa tydskennellessa myds lahiverkoston osallistaminen
valmennusprosessiin on keskeista. Neuropsykiatrinen valmennus on aina maa-
raaikainen, aikataululettu ja tavoiteorientoitunut tydskentelytapa. (Neuropsyki-

atrinen valmennus 2019.)

Neuropsykiatrinen valmennus Humanalla

Humana avopalveluissa neuropsykiatrinen valmennus maaritelldén olevan pal-
velu, joka soveltuu asiakkaille, joilla on todettu esimerkiksi ADHD, autismin Kir-
jon erityispiirteité tai Touretten oireyhtymda, kuten myos paihde- ja mielenter-
veyskuntoutujille. Asiakkaina voivat olla lapset, nuoret tai aikuiset joko yksil6-
tai perhevalmennuksessa. Neuropsykiatrisesti oireilevan haasteet voivat liittya
esimerkiksi itsenaisen arjen hallintaan ja toiminnanohjaukseen, opiskeluun ja
tydssakayntiin tai sosiaalisiin tilanteisiin. Ratkaisukeskeisesta neuropsykiatri-
sesta valmennuksesta voi olla suuri apu sité tarvitsevalle kokeneen neuropsy-

kiatrisen valmentajan kanssa.

En osaa aatella et ma oon vaan nepsy-valmentaja ja vaikka
ADHD- asiantuntjia vaan ma aattelen ennemminkin niin, et
mua kiinnostaa taa ilmio ylipaataan ja siihen liittyvat asiat. ja
et ei voi puhua et on vaan nepsy itse ja yksild vaan se ilmi6
juuri et vaikuttaa kaikkeen siind ymparilla perheeseen ja
myo6s sitten ymparistéihin missa toimii. Niihin ihmisiin. (kou-
luttaja 2.)

Valmennuksessa tarkeita asioita ovat asiakkaan ja valmentajan toimiva vuoro-
vaikutus, ratkaisukeskeisyys ja asiakkaan itsensa rooli. Valmentajan tehtava on

auttaa asiakasta tunnistamaan vahvuuksiaan ja arjen toimivia asioita, seka
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|0ytamé&an ratkaisuja ongelmiin. Tavoitteet valmennukselle asetetaan siten, etta
asiakkaalla on mahdollisuus oppia, omaksua ja etsid uusia keinoja ja voimava-
roja arkisiin tilanteisiin. Hyvia tavoitteita neuropsykiatriselle valmennukselle
ovat esimerkiksi asiakkaan itsetunnon vahvistaminen, tutustuminen omaan
diagnoosiin ja sen tuomiin erityispiirteisiin, toiminnanohjauksen haasteiden rat-
kaiseminen, arjen askareiden strukturoiminen, sosiaalisten taitojen harjaannut-
taminen sek& asiakkaan erityispiirteiden sanoittaminen ymparistolle, jolloin
my0Os asiakkaan ymmarrys omasta neuropsykiatrisesta diagnoosista ja omista
toimintatavoista lisaantyy. Neuropsykiatrinen valmennus toteutuu jokaisen asi-
akkaan kanssa yksilollisella tavalla. Yleensa asiakkaan oma lahiverkosto on tii-
viisti mukana valmennusprosessissa. Neuropsykiatrista valmennusta tekee
aina koulutettu neuropsykiatrinen valmentaja, jonka tydn tukena on moniamma-
tillinen tiimi. Tydskentely tapahtuu asiakkaan omissa arkiymparistdissa. (Hu-
mana 2022.)

3 HUMANAN SISAISEN KOULUTTAJAVERKOSTON LAHTOKOHTIA

3.1 Oppiva organisaatio kouluttajaverkoston luomisessa

Suomen hallituksen hallitusohjelmaan 2021 siséltyy tavoite osaamisen kehitta-
misesta osana jokaisen tyburaa seka osaamisen ennakointi vastaamaan tule-
vaisuuden tyoskentely-ymparistéja. (Kallonen 2021.63). Humana on omalta
osaltaan oikea-aikaisesti tarttumassa myds jatkuvan oppisen haasteeseen
omalta osaltaan ja tukemassa jokaisen kansalaisen yhteiskuntaosallisuutta. Ta-
han tavoitteeseen Humana pyrkii vastaamaan lisaamalla osaamista neuropsy-
Kiatristen erityispiirteiden ymparilla sek& neuropsykiatrisia erityispiirteitd omaa-
vien henkildiden arjessa, heidan lahipiirissddn seka ammattilaisten keskuu-
dessa. Varhainen tunnistaminen on keskeinen elementti osallisuuden ja toimin-

takyvyn tukemisessa.

Tyontekijan motivaatio kehittaa seka itseaan etté organisaatiota tulee tydén imun
kautta. Tyon imua kuvataan myonteisena tunne- ja motivaatiotilana tydssa.
Tyon imun kokemus on liitetty vahvasti tyontekijan terveyteen, hyvaan tyosuo-
ritukseen ja sita kautta yrityksen hyvaan menestymiseen. Tyon imua kokevat
tyontekijat haluavat jatkuvasti kehittdéd itsedan ja osaamistaan ja sita kautta li-

satd myos organisaation arvoa ja osaamista. (Kallonen 2021,66.) Oppiva
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organisaatio myds mittaa osaamisen kehittymistd&n osana strategiatyotaan
seka palkitsee osaamisen lisaantymiseen, silla on hyvin todennéakoista, etta on
organisaatiolle edullisempaa palkita tyontekijoitd osaamisen kehittdAmisesta
vastaamaan organisaation tarvetta kuin rekrytoida uusia tyontekijoita. Motivaa-
tio on oppisen edellytys, toisaalta ammatillisen kasvun ja kehittymisen mahdol-
lisuus lisda motivaatiota. (Kallonen 2021,164). Motivaation ty6elamassa voi-
daan katsoa muodostuvan kolmen psykologisen perustarpeen ymparille. Naméa
kolme perustarvetta ovat kyvykkyys, yhteenkuuluvuus sek& autonomia (Martela
ym. 2017, 81).

Organisaation tarkeimpiad tyokaluja oppimisen ja osaamisen lisaamista ajatel-
len, on toimiva organisaation sisainen asiantuntijaverkosto. Myo6s koulutusten
vaikuttavuuden mittaaminen on keskeinen nékodkulma arvioitaessa pitkan tah-
tdimen hyo6tya organisaatiolle niin taloudellisesti kuin laadullisesti. Kyetdkseen
tuottamaan laadukasta palvelua seka parjatédkseen taloudellisesti, on kehityt-
tava seka yksiléina, tiimeind etta organisaationa. Menestyva organisaatio uu-
distuu jatkuvasti ja kykenee luomaan kulttuurin, jossa tyontekijat tavoittelevat
jatkuvasti uuden oppimista, jotta pystyvat tuottamaan itselle merkityksellista tu-
losta tyotehtavassaan. (Rissanen 2022.) OECD 2004-henkiléstokoulutus tutki-
muksessa kay ilmi, etta tydnantajan tarjoama koulutus on tydntekijoille merkit-
tava asia, silla se kertoo inhimillisen pddoman sailyttamisen halusta seka lisaa
merkittavasti koulutukseen osallistuvan tydntekijan tyén houkuttelevuutta seka
mahdollistaa elinikdisen oppimisen. (Martin 2004, 4). Ty6nantajan tarjoama
koulutus myo6s lisaa tyontekijan tuottavuutta ja sitoutumista yritykseen. Koulutus
myo6s edesauttaa urakehitysta yrityksen sisalla. (Suikkanen 2006, 67.) Opitun
jalkauttaminen yksilébn osaamisen Kkartuttamisesta organisaatiotason osaa-
miseksi, on mahdollista kollektiivisen reflektoinnin kautta. Kasvokkain tapaami-
set ovat osaamisen syventamisen ja jakamisen kannalta merkittavia, vaikka ne
vaativatkin enemman resursseja toteutuakseen kuin virtuaaliset tapaamiset.
Opitun jakaminen omissa tydyhteistissa voidaan katsoa olevan jo organisaa-
tiotason osaamisen jakamista, kun opiskelijaryhmissa kollektiivisen reflektoin-
nin kautta omaksuttu osaaminen viedaan edelleen omiin tydyhteisoihin seka

sitd kautta tyotehtéaviin ja organisaation arkeen. (Suikkanen 2006,253.)
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Ty0 oppimisympaéristona

Oppimisymparistoilla tarkoitetaan kaikkia niita paikkoja, tapahtumia ja proses-
seja, joilla on valitonta tai valillista merkitysta yksilon oppimista edistavien ai-
nesten tuottamisessa riippumatta siita, liittyyko tilanteeseen yksilon tai ulkopuo-
lisen toimijan tarkoituksellisia oppimisaikomuksia tai onko oppija samanaikai-
sesti tietoinen tilanteen merkityksesta oppimiselleen (Panzar 2006,49). Kun pu-
hutaan ty6sta oppimisymparistona, nousee esiin kysymys, tavoitellaanko elin-
ikaisella oppimisella yksilon hyvaa vai taloudellista hyvéaa vai jotain naiden kom-
binaatiota (Panzar 2006, 54). Aikuiskasvatuksen vaateiden ja olettamusten va-
liss& leijuu ristiriitoja suhteessa yksilon edun tavoitteluun ja henkilokohtaistami-
seen, jonka vastaparina on oppiva yhteiso ja organisaatio seké dialoginen op-
piminen. Tdma tuo jatkuvaan kouluttautumiseen haasteen, voivatko aiemmat
opinnot olla haitaksi tai jopa esteena uuden oppimiselle. (Hakala 2013, 6.) Tyon
ohessa tapahtuu jatkuvasti oppimista. TyOpaikalla tapahtuvassa oppimisessa
on kyse informaalista, kokemusperaisesta oppimisesta. Organisaation on mah-
dollista tehostaa oppimista esimerkiksi hyddyntamalla erilaisia ryhmatyosken-
telyn menetelmia, tarkistamalla palaverikdytanteitd, innovointiprosesseja seka
arviointikaytantoja. Informaalia oppimista voidaan lisata suunnitelmallisesti tuo-
malla naitd mahdollisuuksia ty6paikan arkeen. (Kousa 2022,119.) Humanan ra-
kenteisiin on mahdollista tuoda tietoisesti lisdd naitd elementteja tukemaan

seka yksildiden ettd organisaation oppimista seké tiedon jakamista.

Tulevaisuuden osaamistarpeet

Jatkuvan oppimisen haasteet aika- ja resurssipulan vuoksi seka henkiloston py-
syvyys on nostettu esiin opetushallituksen sosiaalialaa uhkaavana tekijana.
Mahdollisuutena sosiaalialan kehittymiselle julkaisussa nostetaan tydyhteiséjen
moniammatillistuminen seka digiloikan ottaminen. Myds jatkuvan oppimisen
ajatus lapi tyduran katsotaan olevan tulevaisuudessa valttamatonta. (Kotipelto
2019, 137-139.) Tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi on oltava sisaan-
rakennettuna Humanan rakenteessa, jotta organisaation on mahdollista pysya
osaamisessaan jatkuvasti muuttuvan toimintaympariston tarpeita vastaavana,
laadukkaana toimijana. Innovatiivisen organisaation on oltava joustava ja kyet-
tavad olemaan hajautettu ja poikkitieteellinen saadakseen henkilostostaan irti
parhaan asiantuntijuuden sek& suuntaamaan resursseja tarkoituksenmukai-

sella tavalla. Olemassa oleva tieto on hyva pohja mutta tuskin koskaan riittava,
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jos puhutaan innovatiivisesta yrityksesta, jonka tavoitteena on tuottaa ajanta-
saista asiantuntijuutta asiakkaidensa kayttoon. (Korpelainen 2007,200.)

3.2 Asiantuntijuuden kehittamisen malli

Asiantuntijuuden kehittymiseen liittyy olennaisesti sitoutuminen seka oman tyén
laadukkaampaan suorittamiseen etta sitoutuminen myds yhteison tavoitteisiin
ja vastuun ottamiseen yhteisista asioista, vaikkeivat ne suoraan olisikaan kyt-
koksissa yksilolle méaariteltyihin tehtaviin. Kehittyva asiantuntija ottaa vastuuta
omasta ja koko yhteison toiminnasta. Asiantuntijaksi voidaan maaritella henkilo,
joka loytaa vaistomaisesti oikeat ratkaisut ilman suurempaa ponnistelua ja ky-
kenee kuitenkin arvioimaan kriittisestikin omia ratkaisujaan, jotka tulevat ha-
nelta ” selkaytimesta”. Asiantuntijuuden ytimena on jatkuva uusien ongelmarat-
kaisutaitojen kehittyminen. Asiantuntijuus ei ole pysyva tila, vaan se vaatii jat-
kuvaa uusiutumista ja uusien ongelmaratkaisujen loytamista. Jatkuvasti uusiu-
tuva, dynaaminen asiantuntijuus, mahdollistaa tarkoituksenmukaisen toiminnan
uusissa tilanteissa. Dynaaminen asiantuntijuus kehittyy asteittain syvenevassa
ongelmaratkaisussa ja siind syntyvissa prosesseissa. Asiantuntija pyrkii oman
alansa ongelmien ja tiedon hahmottamiseen aina syvemmalla mahdollisella ta-
solla. (Hakkarainen 2002, 78-81.)

Strategia ja
tavoitteet

S : - . 2 Yksilon
Henkilostojohtaminen + tiedon johtaminen
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Kuva 3 Asiantuntijuuden kehittdmisen malli. (Kousa 2022,101).
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Asiantuntijuuden kehittdmisen malli (Kuva 2) tukee l&pi organisaation kulkevaa
tavoitteellista asiantuntijuuden kehittamista ja siihen liittyvien toimenpiteiden jal-
kauttamista organisaation arkeen. TyoOntekij6iden tavoitteellisen kehittymisen
tukemiseksi tehty organisaatiotason suunnitelma vahvistaa yrityksen positiivista
tyonantajamielikuvaa seka tyontekijakokemusta. (Kousa 2022, 101.) Yrityksen
on kehittyakseen kyettava esittamaan itselleen seuraavat kysymykset; Mik& on
meidan intohimomme, missa haluamme olla hyvia, Mik& on meidan strategi-
amme, missa meidan pitaisi olla hyvia, ja toisaalta siséllyttdd pohdintaan realis-
tinen nakokulma, miss& me voimme olla hyvia (Junttila 2020,22.) Samankaltai-
set kysymykset ohjaavat myds asiantuntijuuden aarelle. Sosiaalialan asiantun-
tijuuden voidaan nahda sisaltdvan ulottuvuudet sisalldlliseen seka henkilokoh-
taiseen asiantuntijuuteen. Henkilokohtainen asiantuntijuus viittaa tassa eetti-
seen pohdintaan suhteessa omaan ammatillisuuteen seka sen realistiseen ar-
viointiin. Sisalléllinen asiantuntijuus pitda sisallaén asiakastyon, arviointitydn ja
tyon kehittamisen sek& vaikuttamistyon. (Sipila 201,21.) Asiantuntijan ty0 on
moniulotteista itsendista ja vastuullista tyota yhdessa sidosryhmien kanssa. Se
on luovaa tyota, jonka tavoitteena on uudenlaisen tiedon ja ymmarryksen luo-
minen yhteisdissa ja organisaatiossa oikea-aikaisesti. (Kousa 2022,15.) Huma-
nan sisaisen kouluttajaverkoston ja sisdisten kouluttajien voitaneen katsoa tayt-
tavan asiantuntijuuden maaritteet erityisesti uudenlaisen tiedon ja yhteisen ym-

marryksen tuottamisen nakokulmasta seka yksilo- ettéa organisaatiotasolla.

4 OPINNAYTEYTON TOTEUTUS

4.1 Tutkimuskysymys ja opinnaytetydn tavoitteet

Opinnaytetyoni tavoittelee tiedon hankkimista kehittamistyon tueksi siita, kuinka
kehittdd osaamisen jakamista ja asiantuntijuuden kehittymista Humanalla siséi-
sen kouluttajaverkoston avulla. Tutkimuksellinen nakdkulma rakentuu kasva-
tustieteellisesta viitekehyksestd, jossa lahtokohtana ovat oppiva organisaatio ja
tydssa oppiminen. Kasvatustiede tutkii ihmisen toimintaa erilaisissa sosiaali-
sissa konteksteissa. Se pyrkii tuomaan perusteltua tutkimuksellista tietoa kay-
tannon tyon tueksi kasvatus - ja opetusaloilla. Se siis pyrkii yhdistamaéan teorian
ja kadytdnnon yhtenaiseksi kokonaisuudeksi. (Peltonen 2004,8.) Oppiva organi-
saatio taas kuvaa organisaatiota, joka on joustava ja omaa innostavan ja oppi-

miseen kannustavan ilmapiirin ja jonka paivittainen tyd on rakennettu siten etta
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se rakenteellisesti tukee yksildiden, tiimien ja organisaation tydssa oppimista.
(Vaherva 1997,206.)

Opinnaytety0 on laadullinen kehittamistietoa tuottava tutkielma. Opinnaytetyon
tavoitteena on tuottaa kehittdmistietoa Bikva-arviointimallia mukaillen Humana
Suomen sisaisen kouluttajaverkoston kehityssuuntien maarittelya varten. Tut-
kielma tuottaa tietoa toimenpiteistéa paatosten tekemisen tueksi. Kehittamisen
tueksi tuotettu tieto pohjautuu tyontekijoiden, kouluttajien, henkiléstdjohtajan
seka toimialajohtajien tarpeisiin suhteessa Humanan sisaiseen kouluttajaver-
kostoon ja sita kautta organisaation kehittamiseen, jotta sen olisi mahdollista
olla seka vaikuttavana asiakastytn tuottajana, kiinnostavana tyollistajana seka

kilpailukykyisen& organisaationa sosiaalipalveluiden markkinoilla.

Tutkimuskysymyksiksi olen téassé opinnaytetytssa asettanut kysymykset

e Mitda Humanan sisaisella kouluttajaverkostolla tavoitellaan?

e Kuinka kehittdd osaamisen jakamista ja asiantuntijuuden kehittymista
Humanalla siséisen kouluttajaverkoston avulla?

4.2 Tutkimuskohde

Tutkielman kohteena oli Humana Suomi ja siella kouluttajaverkoston luominen
ja kehittdminen. Kouluttajaverkoston luominen on aloitettu syksylla 2021 kou-
luttamalla kuusi tyontekijaa kouluttamaan tydntekijoistd neuropsykiatrisia val-
mentajia niille paikkakunnille, jossa on suurin tarve lisata osaamista neuropsy-
Kiatrisista erityispiirteistd sekd valmentavasta tydotteesta. Tutkielmalla tavoitel-
laan tulevaisuuden kehittdmissuuntien maarittelya perustellusti eri tahojen
haastattelujen perusteella. Haastatteluiden avulla pyritdan luomaan yhteinen
ymmarrys kouluttajaverkoston tulevaisuudesta, jotta on mahdollista luoda visio
ja missio tulevalle koko Humanaa palvelevalle osaamisen jakamisen vaylalle.
Kouluttajaverkosto tarjoaa tulevaisuudessa myds mahdollisuuksia tydntekijoille
urakehitykseen kohti asiantuntijatehtavid. Osaamisen jakaminen ja sisdisen
asiantuntijuuden hyoédyntaminen on myds Humanan strateginen tavoite, jotta
Humana voi tarjota palveluita myos erityistd osaamista vaativiin asiakkuuksiin

valtakunnallisesti.
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Haastateltavien valinnan tein yhdessa henkilostopaallikon kanssa. Haastattelu-
kutsu lahetettiin yhteensa kuudelle tyontekijalle, neljalle kouluttajalle, henkil6s-
tojohtajalle ja kolmelle toimialajohtajalle. Haastateltavat valittiin siten, ettéa he
edustivat mahdollisimman laajasti kaikkia kolmea eri toimialaa sekd maantie-
teellisesti mahdollisimman kattavasti koko Suomen. Humanan maantieteellinen
kattavuus on kuvattu taulukossa (taulukko 1) toukokuun 2022 tilanteen mukaan.
Haastattelukutsuihin vastasivat kaikki. Kaksi tyontekijoiden haastattelua pe-
ruuntui sairastumisten vuoksi mutta tyontekijéita jai haastateltavaksi kaikilta toi-
mialoilta sekd hyvalla maantieteellisella kattavuudella. Haastateltavat tyonteki-
jat valittiin seuraavaksi aloittavan neuropsykiatrinen-valmentaja koulutuksen
osallistujista, jotta voitiin varmistua haastateltavan motivaatiosta aihepiiria koh-

taan.

Taulukko 1 Humanan sosiaalipalveluiden maantieteellinen kattavuus Suomessa 2022.

Yksikkdid/maakunta Avopalvelut Lastensuojelun Asumispalvelut
laitospalvelut
Uusimaa 7 9
Kymenlaako 2
Varsinais-Suomi 3
Kanta-Hime 1
Pdijat-Hame
Pirkanmaa
Keski-Suomi
Eteld-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Keski-Pohjanmaa
Pohjois-Pohjanmaa
Pohjois-Savo
Eteld-Savo
Eteld-Karjala

Lapin maakunta 1
Satakunta 1

W W (W= =W

NI

VIR NINWORIUVWSNIR WRRP RPN

Tyontekijat sijoittuivat maantieteellisesti Uusimaan, Varsinais-Suomen, Etela-
Pohjanmaan ja Lapin maakunnan alueille. Kouluttajat sijoittuivat Varsinais-Suo-
men, Etela-Pohjanmaan seka Pohjois-Pohjanmaan alueille. Henkilostéjohtajan

toimialueena on koko Suomi, samoin kuin toimialajohtajillakin.

4.3 Laadullinen tutkimusote

Laadullista tutkielmaa tehtéessa yksi keskeinen asia on kasitteellistaminen. Se

mahdollistaa asioiden yhteisen ymmarryksen seka jasentdd ja selkiyttdd
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tutkimuksellista toimintakenttaa. Kasitteellistaminen auttaa myds tutkimuksellis-
ten tavoitteiden maarittelyssa ja helpottaa toiminnan arviointia. Kasitteellistami-
sen avulla on my6s mahdollista kytkea tutkimuksellinen tieto yleisempaan yh-
teiskunnalliseen keskusteluun. Maariteltyjen kasitteiden kautta myos tutkimuk-
sellisen tiedonhankinnan kautta tuotetun uuden tiedon jakaminen on ymmarret-
tavampaa ja helpompaa. Tama mahdollistaa my6s tulosten vertailun muihin
tehtyihin tutkimuksiin. (Toikko & Rantanen 2009, 130-131.)

Aineistojen mé&ara on toinen keskeinen tekija pohdittaessa tiedontuotannon pro-
sessia. Kehittamistietoa tuottava tutkielma voi perustellusti rajata tiedonkeruuta,
kun se on tutkimuksen nékdkulmasta laadullisesti riittdvan perusteltu. Tutkiel-
massa on oleellista maaritella, miten syvallisesti tietoa halutaan kerata ja milta
osin. Perustelut tutkielman kannalta olennaisen ja riittavan tutkimusaineiston
maaraan ovat keskeisia tutkimusaineiston luotettavuutta arvioitaessa. Omassa
tydssani olen paatynyt monen kategorian asetelmaan, jotta paasen vertaile-
maan ja analysoimaan aineistoja keskenaan ja ldytamaan niista kehittamistyota
varten tuotettavan tutkimuksellisen tiedon kannalta olennaiset erot ja yhtalai-
syydet. (Toikko & Rantanen 2009,119.) Aineiston luotettavuus on laadullisen
tutkimuksen tukipilari, johon tutkimuksellinen luotettavuus nojautuu. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta kuvataan usein sanalla vakuuttavuus. Vakuuttavuu-
della tarkoitetaan avoimuutta tutkimusaineistojen ja analyysien suhteen. Tutki-
jan on kyettava vakuuttamaan lukija tai tutkimustulosten tilaaja tekemansa tut-
kimuksen patevyydesta avoimuudella, analyysilla seka argumentaatiolla. Va-
kuuttavuus perustuu uskottavuuteen ja johdonmukaisuuteen. Tutkijan on ym-
marrettava, miten hanen tutkimuksensa asettuu kulttuurisesti ja kontekstuaali-
sesti. (Toikko & Rantanen 2009, 123-124.)

Sosiaalityd on vahvasti kaytannossa tehtavaa tyota, mutta tekeminen perustuu
vahvasti teoreettiseen perustaan, joten tutkimuksellinen tiedontuotanto on hyvin
sopiva tapa sosiaalityon kehittdmishankkeiden pohjaksi. Tiedontuotanto palve-
lee talloin kehittamisty6ta ja on alisteinen kehittamistyon teorioille ja lainalai-
suuksille. Tama tutkimuksellinen ote on vahvasti osallistavaa, silla tuotetun tie-
don avulla ohjataan ja suunnitellaan kehittdmistoimenpiteitd. Tavoitteena on
tuottaa tietoa, jota pystytadn hyoddyntdmaan kaytdnnon tydsséa seka yrityksen
sisalla ettd tuottamaan laajempaa yhteiskunnallista hyotyd. Tatd hyotya voi-

daan tarkastella vaikuttavuuden kautta eli muutosta mittaamalla, jossa myds
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kriittisella arvioinnilla. Kriittinen suhtautuminen tietoon mahdollistaa neuvottelun
ja eri osapuolten ndkodkantojen nékyvaksi tulemisen ja sanoittaa eri asioiden
merkityksiad. (Toikko & Rantanen 2009, 117-125.)

Kehittdmistietoa tuottava tutkielma

Tutkimusta tehtaessa, lahdetaan usein liikkkeelle nykytilanteen maarittelysta, yh-
teisen ymmarryksen tai todellisuuden sanoittamisesta. Kehittamistieto voi olla
tdsséa yhteydessa sitd, ettd vahvistetaan yhteista kasitysta siitd, mik& on tavoi-
teltava todellisuus. Kasitys todellisuudesta ja asioiden nykytilasta on riippuvai-
nen jokaisen omista havainnoista, mutta siitd on mahdollista luoda yhtenevai-
sempi kokemus. Yhteinen kokemus kehittyy jatkuvasti dialogin kautta, jotta yh-
tendinen kasitys vallitsevasta todellisuudesta pysyy eri ymparist6jen jatkuvassa
muutoksessa. Jatkuvan muutoksen kohteena ovat toimintaymparistot, vuoro-
vaikutusymparistot, sosiaaliset suhteet seka kohderyhmat, joille palveluja tuo-
tetaan kuten myds verkostot seka asiakkaiden ymparilla ettd moniammatilliset
verkostot palveluntuottajan ymparilla. Myds jokainen ihminen on jatkuva muu-
tos, jolloin kasitys todellisuudesta muodostuu aina sosiaalisissa prosesseissa.
(Toikko & Rantanen 2009,36.)

Ennakointi antaa mahdollisuuden tarkastella kehittamistarpeita esimerkiksi si-
dosryhmien, toimintaymparistdjen seka teknologian muutoksen suhteen. Laaja-
alainen, myds yleisemmin yhteiskunnan muutosta tarkasteleva tulevaisuuden
visiointi antaa tutkimukselliselle tiedontuotannolle selkeamman strategisen ke-
hittdmisen suunnan. Hyvinvointialojen on oltava selkeasti tietoisia yhteiskunnal-
lisista trendeista ja skenaarioista, jotta tarjottavat palvelut vastaavat ketterasti
muuttuviin tarpeisiin. Tulevaisuuden hyvinvointipalveluissa on huomioitava
myos toimintaymparistdjen ja teknologian muutos osana tulevaisuuden strate-
gioita. Opinnaytetyoni aihe, kehittdmistietoa tuottava tutkielma, tavoittelee juuri
tuota ketteraa ja laadukasta mutta kuitenkin inhimillistéa palvelutuotantoa. liman
tulevaisuudentutkimusta hyvinvointipalvelut jaavat helposti jalkeen ympéardivan
yhteiskunnan muutoksesta johtuvassa palvelutarpeen muutoksessa. Erilaisten
skenaarioiden luominen auttaa suuntaamaan kehittamistydta oikeansuuntai-

sesti.

Tiedon tuottaminen kehittdmistyohon tavoittelee useimmiten keskustelun herat-

tamistd, asioiden nimeamista ja asioiden keskinaisten suhteiden pohtimista.
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Tutkimuksellinen tiedontuotanto pyrkii palvelemaan kehittdmistyota parhaalla
mahdollisella tavalla tuoden esiin erilaisia ndkdkulmia ja tulkintoja, joiden poh-
jalta voidaan maatritella kehittamistoimenpiteitd. Tieto jalostuu aina erilaisten
vuorovaikutustilanteiden kautta. Hankitun tiedon reflektointi on keskeinen ele-
mentti kehittdmistoimenpiteita suunniteltaessa silla tiedonhankinnan ytimessa
ovat eittdmattd aina tutkimuskysymykset. Tutkimuksellisen tiedon tuottamiseksi
aineistonkeruu onkin perusteltava kehittamistyon tarpeen ja laajuuden mukaan.
Tata kutsutaan perustelluksi kattavuudeksi, joka perustuu kehittdmistietoa tuot-
tavan tutkijan harkintaan (Toikko & Rantanen 2019, 117-119.)

Bikva-aineistonkeruumalli

Bikva-aineistonkeruumalli on hyvin asiakasléht6inen, tassa tapauksessa tyon-
tekijalahtoinen, joka nostaa keskioon konkreettisimmin tyontekijan ajatuksen ja
nakemyksen kehitettdvasta aiheesta. Bikva-aineistonkeruumenetelma on mo-
nivaiheinen prosessi, jossa tyontekijan ajatus tuodaan aina seuraavalle vaikut-
tajatasolle keskusteluun. Oman opinnéaytetyoni tapauksessa ketju kulkee tyon-
tekija, kouluttajat, henkiléstohallinto, toimialajohtajat- reittia. Bikva-aineistonke-
ruumenetelma on kehitetty erityisesti sosiaalitydn kehittdmistarpeisiin. Tavoit-
teena on tuoda jokaisen portaan aani kuuluviin ja pohtia palautetta myds oman
toiminnan kautta peilaten. (Innokyld.) Bikva-aineistonkeruumenetelma pyrkii
luomaan yhteyksia eri tasojen toimijoiden ja paattgjien valille, jotta ongelmia
olisi mahdollista ymmartaa monesta eri nédkdkulmasta. Bikva-aineistonkeruu-
menetelma kritisoi perinteista asiakastyytyvaisyyskyselya siita, etta kysymykset
ja tutkittava asia on kyselyn laatijan valitsema, eika valttamatta se, mita asiak-
kaat haluavat nostaa esiin kehittddkseen palvelua. Kehittamisen kohteet palve-
lutuotannossa pitaisivat olla lahtdisin asiakkailta, jotka kayttavat kyseista palve-
lua. Toisaalta palaute siirtyy paattgjille kohdennetusti vain siltd osin, mihin heilla
koetaan olevan vaikutusmahdollisuuksia. Aineistonkeruumallissa ei kenenkaan
palaute ole toisen palautetta arvokkaampaa vaan kaikkia palautteita kasitellaan
tasa-arvoisina. Bikva-aineistonkeruumenetelma pyrkii haastamaan tyéskente-
lyn itsestadnselvyydet ja saamaan myods nama nakyvaksi paattajille, jotka eivat
useinkaan tunne kaytannon tyokenttaa. Bikva-aineistonkeruumalli painottaa tie-
donkeruussa ryhmé&haastatteluja yksildhaastattelujen sijaan, mutta sallii myds
yksildhaastattelut tiedonkeruun muotona. Bikva-aineistonkeruumallin avulla ta-

voitellaan oppimista ja kehittymistéa kaikilla tasoilla (Krogstrup 2004.)
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4.4 Teemahaastattelun toteutus

Valitsin opinnaytetyoni aineistonkeruun tavaksi teemahaastattelun. Haastatte-
lut etukateen nimettyjen teemojen ymparilla (lite 1) toivat laajasti esiin eri ryh-
mien kasityksia, toiveita ja tavoitteita muutosprosessille. Haastatteluun kuului
nelja eri vaihetta, jotka olivat maarittely, suunnittelu, itse haastattelut seka ke-
ratyn aineiston analysointi. Haastattelu tiedonkeruumuotona on hitaahko, hen-
kilokohtaisten haastattelujen sopiminen seka keratyn aineiston teemoittelu ja
analysointi vie aikaa haastateltavien maarasta ja kaytettavissa olevista resurs-
seista riippuen muutamista viikoista muutamaan kuukauteen. (Pohjanen 2012.)
Haastattelujen kritiikkind on usein tulkinnanvaraisuus, silla haastatteluilla ke-
ratty aineisto on lahes taysin haastattelijan omaa tulkintaa. Selked haastattelu-
runko kuitenkin ohjaa keskustelun kulkua ja varmistaa, etta jokaisen haastatel-
tavan kanssa kaydaan lapi kehittdmiskohdetta koskevat samat asiat. Yleisesti
tunnettu analyysimalli helpottanee myos haastateltavien aiheen hahmotusta ja
sen monipuolista tarkastelua. Haastatteluilla keratty aineisto on tarkoitus analy-
soida ja tulkita haastattelijan toimesta. Haastattelun luotettavuuteen kohdistuu
jonkin verran kritiikkia liittyen haastattelutilanteeseen seka haastattelijan ja
haastateltavan valiseen vuorovaikutukseen. Haastattelijan on mygs oltava hy-
vin perehtynyt aihealueeseen, josta haluaa tietoa kerata. Haastatteluissa on
my0Os aina vaarinymmarrysten riski olemassa, vaikka toisaalta tiedonkeruuta-
pana se mahdollistaa tarkentavien kysymysten esittamisen tarvittaessa. (Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Osallistamalla eri toimijoita kehittamistyota varten hankittavan tiedon tuotan-
toon, saadaan nakyvaksi aitoja tarpeita kehittamistyolle. Itse koettu, aito tydela-
maléhtoinen tarve sitouttaa ja motivoi toimimaan muutosprosessin hyodyksi.
Kuulluksi tuleminen sekd henkilokohtaisten toiveiden ja tarpeiden huomioimi-
nen haastattelutilanteessa tuo kokemuksen arvostuksesta. Haastattelu tiedon-
keruun vélineena on hyvin henkilokohtainen, jolloin jokainen haastateltava on
saanut kasvonsa nakyviin ja ddnensa kuuluviin osaksi kehittamisprosessia. Vai-
kuttamismahdollisuus oman tyéskentely-ympariston muutokseen voi olla palkit-
sevakin kokemus. Kerattya aineistoa analysoitaessa voitaneen tehda johtopaa-
toksid myods samankaltaisten vastausten maarallisesta esiintyvyydesta ja sita
kautta sen merkityksellisyydesta yhteisesti. Kehittdmistyon merkityksellisyytta

on syyta tarkastella seka yksilon, yhteison ettéd yhteiskunnan tasolla, jotta sen
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merkityksellisyys ja vaikuttavuus tulee esiin monella eri tasolla ja eri tasojen
tavoitteet tukevat toinen toisiaan. Haastattelujen tuottaman tiedon valossa voi-
daan ennakoida myd@s tulevia uhkia ja heikkoja kohtia kouluttajaverkoston luo-
misessa ja sen hyddynnettavyydesta tulevaisuudessa. Haastattelujen kautta
saadaan esiin myds erilaisia ndkokulmia, kun haastateltavat valitaan seka Hu-
manan johtajista, kouluttajista sekéa tyontekijoista, joiden tueksi kouluttaja- ja
konsultaatioverkostoa ollaan nyt luomassa. Haastattelujen avulla on mahdol-
lista saada aikaan syvallinen ymmarrys ihmisten kasityksista, kun heidan on
mahdollista perustella nakemyksidan ja toisaalta haastattelijan on mahdollista
kysya taydentéavia kysymyksia haastattelun teemoihin liittyen. Taydentavilla ky-
symyksilla voidaan selvittdd esimerkiksi, miten vahvuuksia voidaan haastatel-
tavan kokemuksen mukaan edelleen kehittaa tai toisaalta, kuinka han ajattelee,
ettd kehittdmisen esteena olevia uhkia voitaisiin torjua. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.)

Sisépiirihaastattelu

Valitsin teemahaastatteluni toteutustavaksi sisapiirihaastattelun. Sisapiirihaas-
tattelun konteksti syntyy, kun haastattelija kutsuu aineistonkeruuta varten haas-
tateltavat samasta sosiaalisesta todellisuudesta, jossa itse tydskentelee. N&ain
ollen haastattelija ja haastateltavat jakavat samankaltaisen kokemusmaailman,
tdssa tapauksessa yhdistava tekija oli tydskentely Humanalla. Taman vuoksi
sitoutuminen tutkimusaiheeseen ja motivaatio osallistua haastatteluihin on
usein vahvempi. Sisapirihaastattelussa on useimmiten tarkoituksena selvittaa
jaettujen ymmarrysten merkityksia sisapiirin eri henkildille. (Juvonen 2017,
395-406.) Oman opinnaytetyoni nakdkulmasta sisapiirihaastatteluilla on mah-
dollista muodostaa koko Humanan yhteista kasitystéa kouluttajaverkoston tavoit-
teista ja siihen kohdistuvista tarpeista. Vaikka haastatteluiden kautta saatavat
kasitykset voivat olla keskenaan hyvinkin erilaisia, eivat ne ole oikeita tai vaaria
vaan ainoastaan erinakoisesti sosiaalisesti rakentuneita. Oman tyoni kannalta
kiinnostavaa tassa onkin analysoida mista nakokulmien ero johtuu ja miten tata
tietoa voi hyddyntaa kehittamissuuntia maariteltaessa. Oman arvioni mukaan
sisapiirihaastattelu antaa merkityksellisempéaa tietoa kehittdmissuuntien maarit-
telemiseksi kuin jos haastattelut olisi tehty kauempana sisépiirista oleville. Oma
positioni sisépiirihaastattelijana antaa mahdollisuuden tarkentaviin kysymyksiin
ja syventavaan keskusteluun haastatteluiden aikana johtuen useamman vuo-

den tybkokemuksestani Humana avopalveluissa.
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Tutkimuksen aineistokeruu

Tutkimuksen aihe nousi kadytannon tarpeesta kehittdéda Humanan sisaista osaa-
misen jakamista. Sisaisten koulutusten kehittdminen ja henkiloston osaamisen
lisddminen on my6s Humanan strategian yksi painopistealue, tavoiteltaessa
my0s erityistd osaamista tarvitsevien asiakkaiden palveluita tuottavia markki-
noita. Valitsin aineistonkeruu tavaksi teemahaastattelun, jotta minun on mah-
dollista keskustella aiheesta syvemmin seké esittaa tarkentavia kysymyksia.
Haastattelun teemat liittyivat sisdiseen motivaatioon elinikaisen oppimisen néa-
kokulmasta, neuropsykiatrisen tuen tarpeen tunnistamiseen omassa tytsken-
tely-ymparistossa seka laajemmin yhteiskunnassa ja siihen liittyvdn osaamisen
tai osaamisvajeen tunnistaminen. Sen liséksi teemoina olivat oppiva organisaa-
tio ja tulevaisuuden osaamistarpeet sekd Humanan siséisten koulutusten tarve
ja tavoite. Teemojen tavoitteena oli luoda kokonaiskuva tdméan hetken tilan-
teesta seka sanoittaa tavoitteita kouluttajaverkostolle sekéa visioida tulevaa,
jotta kouluttajaverkostosta voidaan luoda neuropsykiatristen valmentajien kou-

lutusta laajempaa mielikuvaa sisdisen osaamisen jakamisen kanavana.

Haastattelukutsussa kerrottiin tutkimuksen tavoite, aineistonkeruutapa ja laa-
juus seka aikataulu. Haastattelut toteutettiin Teams-haastatteluin helmi-maalis-
kuussa 2022. Haastatteluiden kesto oli etukateen maaritelty yhden tunnin mit-
taiseksi. Haastattelut nauhoitettiin litterointia ja aineiston analyysia varten. Tal-
lennuksesta sovittiin suullisesti jokaisen haastattelun aluksi. Haastattelut tulevat
opinnaytetydbhoén anonyymeinda, mahdollisesti jaoteltuna eri vastaajaryhmiin
tyontekijat, kouluttajat ja Humanan johto, johon henkildstdjohtaja on sisallytetty.
Tyontekijoistd kaksi henkilda edustivat avopalveluita, asumispalveluita yksi
henkil6 sekéd lastensuojelun laitospalveluita yksi. Kouluttajista avopalveluita
edusti kaksi henkil6d, asumispalveluita yksi henkil6 seka lastensuojelun laitos-
palveluita yksi. Henkilostdjohtaja edustaa kaikkia toimialoja Suomessa. Toimi-
alajohtajista yksi edusti avopalveluita, yksi lastensuojelun laitospalveluita seka

yksi asumispalveluita.

4.5 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin tavoite on esittda viela yksi sarja kysymyksia tutkimuskysy-

myksen ja haastattelukysymysten liséksi, jotta aineistosta on mahdollista I6ytaa
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tavoiteltua uutta tietoa. Aineiston analyysin vaiheet ovat luokittelu, analysointi
ja tulkinta. Aineiston analyysin tavoitteena on tuoda esiin sellaista tietoa, jota
aineistosta ei suorien lainausten kautta voi saada nékyviin. (Ruusuvuori 2020,
10-19.) Aineiston analyysi aloitetaan aina litteroimalla eli muuttamalla haastat-
teluaineistot tekstiksi. Litterointi tdssa tydssa on tehty sisaltokeskeisesti huomi-
oimatta esimerkiksi &anenpainoja tai muita vuorovaikutukseen liittyvia seikkoja.
Litterointi on kuitenkin tehty sana tarkasti keskustelut auki kirjoittaen ilman tay-
tesanoja. Litteroinnin avulla on tassa tutkimusaiheistossa maaritelty aineiston
kylladntyminen. Litterointi vastaa haastateltavien tuottamaa kasitysta asioista
sellaisenaan. (Vilkka 2021,138.)

Teoriaohjaava sisallonanalyysi etenee aineiston ehdoilla. Teoriaohjaavassa si-
sallonanalyysissd empiirinen aiheisto liitetddn teoreettisiin kasitteisiin. Kes-
keistd tdssa on se, ettd aineistoa lahestytddn sen ehdoilla ja aineiston perus-
teella poimitaan aineistoa tukevat teoriat mukaan. (Tuomi 2002,133.) Laadulli-
sen aineiston analyysissa pyritaan lI6ytamaan haastatteluvastauksista suurem-
pia kokonaisuuksia ja mahdollisesti yhteyksia tutkimuskysymyksen lisaksi suu-
rempiin kokonaisuuksiin kuten megatrendeihin tai muihin tulevaisuuden ske-
naarioihin. Naiden liséksi analysoitu ja teemoiteltu haastatteluaineisto taytyy
kytked tutkijan omaan pohdintaan ja riittavaan lahdeaineistoon, jotta tutkimuk-
sesta tulee perusteltu. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Aineiston
analysointia voi helpottaa kayttamalla esimerkiksi kasitekarttaa havainnollista-
maan vastauksissa toistuvia teemoja niiden asiayhteyksia. Teemoittelun tavoite
on jasentaa vastauksissa esiintyvat eri aihealueet. Omassa tydssani teemoitte-
lin vastaukset haastattelurungon aiheiden mukaan eroteltuna vastaajaryhmit-
tain tyontekijat, kouluttajat ja Humanan johto. Tutkielmassani kaytin teemoitte-
lua hyddyksi myds tutkimustulosten jasentamisesséa haastattelurungon aihepii-

rien mukaan.

5 TULOKSET

5.1 Neuropsykiatrisen osaamisen tarve

Haastateltavat kaikilla tasoilla toivat esiin kasitystaan neuropsykiatrisen tuen
tarpeen lisaantymisesta kaikissa asiakasryhmisséa. Haastatteluissa nousi kes-

keisend syynd esiin tietoisuuden lisdantyminen neuropsykiatrisista
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erityispiirteista sekéa niiden kuntoutuksesta. Sosiaali- ja terveysalan henkiloston
osaamisen lisddntyminen ja sitd kautta kyky tunnistaa asiakkaan arjessa neu-
ropsykiatrisen tuen tarvetta on ollut haastateltavien mukaan syyna siihen, etta
oikeanlaisia palveluita osataan ostaa. Henkiloston kyky tunnistaa tuen tarpeita
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, on oleellinen asiakkaan arjen sujuvuu-
den ja yhteiskuntaosallisuuden nakokulmasta. Haastatteluissa tuotiin esiin
myds neuropsykiatrisen tuen puutteen aiheuttamaa yhteiskunnallisesti nakyvaa
oireilua, kuten rikosten tekeminen tai runsas péaihteiden kaytt6. Neljdsosalla
paihdehairidistd on myds ADHD-diagnoosi, jolloin neuropsykiatrisen tuen tarve
myo6s paihdekuntoutuksessa on oleellista. (Leppamaki 2013.) Tarve neuropsy-
kiatrisen osaamisen lisddmiseen oli ilmeinen kaikissa vastaajaryhmissa seké
henkilokohtaisesti, organisaatiotasolla ettd yhteiskunnallisesti. Liséantyneen
tarpeen ajateltiin johtuvan siitd, etté diagnosointi ja neuropsykiatristen erityis-

piirteiden tunnistaminen on vahvistunut yhteiskunnallisella tasolla.

Yhteiskunnallinen paine on menestya ja olla koko ajan kil-
pailukykyinen.. nuorillakin on darettdman kovat paineet...jos
alkaa ndkymaan et silla on jotain nepsy-oirehdintaa ni hei-
danhéan tarvii tdssé ajassa saada aarettoman varhasessa
vaiheessa sité tukea etteivat he tipahda sitten tasta kehityk-
sen kelkasta ja yhteiskunnasta.. ettei heista tulis omien omi-
naisuuksiensa takia tarpeettomasti syrjaytyneitd nuoria.
(tyontekija 3.)

Haastatteluissa nousi myds esiin useita nakdkulmia yhteiskuntaosallisuuden tu-

kemiseen neuropsykiatrisen valmennuksen keinoin

5.2 Sisaisten koulutusten sisélto ja laatu

Koulutusten siséltda ja laatua nostettiin esiin monista eri nakokulmista. Haasta-
teltavat nostivat esiin kouluttajien osaamista ja resursointia, yhtenevaisia kay-
tanteitd seka verkostoitumista ja tiedon jakamista Humanan sisalla. Varsinais-
ten koulutukseen kuuluvien aihealueiden lisaksi haastatteluissa tuli esiin tyoot-

teeseen ja -asenteeseen liittyvia nostoja.

Asiakkaan arvostava kohtaaminen on mulle itselle ollut tosi tar-
keessa roolissa viimeset vuodet. Ja sitd ma haluisin sita ratkaisu-
keskeistd asennetta ... voimavarakeskeista tydotetta erityisesti...
ndd ma haluaisin et meilld lisdantyisi. (kouluttaja 1.)
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Tarpeet koulutuksen sisallosta vaihtelivat tyontekijoiden konkreettisista mene-
telmista ja ohjauksellisista keinoista kouluttajien sekd Humanan johdon esiin
nostamiin aiheisiin, jotka liittyivat valmentavan ty6otteen omaksumiseen seka

ratkaisukeskeisen ajattelun lisdantymiseen tydyhteisoissa.

Ihmiset on ite tyytyvaisempia tyohonsa, ku heilla on oikeesti
niitd tyovalineita milla he voi oikeesti kohdata néaita tosi
haastavia asiakkaita ja sit tietenkin se kaikki semmonen, et
jos tyontekija voi hyvin ja h&n kokee et tydnantaja on mulle
jotakin antanut, ni sit siitdhan se valuu alaspain. Kyl se na-
kyy hanen tavassaan tehda t6ita ja tavassa olla tydyhtei-
sOssa ja tavassa olla asiakkaan kanssa. (kouluttaja 3.)

Valtakunnallisen tasalaatuisuuden ja saavutettavuuden takaamiseksi nostettiin
tyontekijdiden halu oppia itse koko ajan uutta, etta he aktiivisesti hakeutuisivat
sisdisiin koulutuksiin paivittamaan ammatillista osaamistaan ja kehittymaan
edelleen. Sosiaalialalla on tydntekijoiden ja kouluttajien pidettdva osaamisensa
aihepiirin asioissa ajanmukaisena ja sita tukemaan toivottiin yhteista suunnitte-
lua ja koulutusverkostolle vakiintunutta paikkaa Humanan rakenteessa ja re-
sursseissa. Myds kouluttajuudessa koettiin aidon yhteistyén olevan avain laa-
dukkaaseen koulutussisalttéon ja toisaalta koulutuksen saavutettavuuteen val-
takunnallisesti seka kestavaan rakenteeseen, joka mahdollistaa edelleen kehit-
tymisen ja asiakkaiden seka tyontekijoiden tarpeeseen vastaamisen ketterasti.
Laadukkaan koulutussisallon katsottiin vaativan jatkuvaa palautteen keruuta
seka yhteistda vuoropuhelua kouluttajien, tyontekijoiden ja organisaation kes-
ken. Kouluttajaverkostolle toivottiin my6s tiiminjohtajaa ja omaa kustannuspaik-
kaa organisaatiossa. Naiden koettiin mahdollistavan toiminnan pitkdjanteinen

kehittyminen ja saavutettavuus jatkossakin.

Tyontekijat toivoivat neuropsykiatrisen valmentajan opintoihin paasaantoisesti
lahiopetusta. He kokivat, ettd lahiopetus mahdollistaa paremmin kokemusten
vaihdon ja verkostoitumisen muiden tydntekijdiden kanssa. He ajattelivat kou-
lutuksen olevan laadukkaampaa ja vaikuttavampaa lahiopetuksena. Tama toive
tukee ajatusta kouluttajatiimeista ja laajemmasta valtakunnallisesta yhteis-
tyosta koulutuksen suunnittelussa ja kehittdmistydsséa. Koulutusten jarjestami-
sen ja kehittamiseen odotettiin varattavan riittdvasti resursseja seka tyonteki-
joille ettd kouluttajille. Tarvittaviksi resursseiksi nimettiin tybajan kaytto, tyopari-

ja verkostotydskentely, tarvittavat tietokoneet, puhelimet tai muut vastaavat
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laitteet. Kouluttajien osaaminen oli yksi resurssi, jota monessa haastattelussa
pohdittiin. Kouluttajien oma substanssiosaaminen ja toisaalta kouluttajaosaami-
nen pohdituttivat erityisesti tyontekijatason haastateltavia. Kouluttajien haastat-
teluissa nousi esiin sama huoli resursoinnista, koskien myo6s tyontekijoiden
mahdollisuuksia osallistua koulutuspaiviin. Kouluttajat kokivat saaneensa hyvin
tyOaikaresurssia kayttoon koulutusten suunnitteluun ja toteutukseen seka kehit-
tamistyohon. Tyontekijat myos nostivat esiin ennakkopelkoja kouluttajien osaa-
misesta, kun tiedossa oli, ettd kouluttajat nousevat Humanan ohjaajien jou-
kosta. Kouluttajien tueksi Humana on ostanut ulkopuolisen kouluttajan koulut-
tamaan tyontekijoita kouluttajiksi. Ulkopuolinen kouluttaja on my6s konsultatii-
vinen tuki sisaisten kouluttajien uran alkuvaiheessa. Seuraaville kouluttajaryh-
mille on tarjolla myds mentorointimalli oman oppimisprosessin tueksi. Humanan
sisdisissa koulutuskokonaisuuksissa on varattu taloudellista resurssia myos ul-

kopuolisten luennoitsijoiden kayttoon.

Sisaisten koulutusten laatu

Viestinndn kehittaminen oli kaikkia haastatteluvastauksia lapileikkaava asia,
kun puhuttiin laadukkaasta koulutusverkostosta. Tiiminjohtajien ja toimialajoh-
tajien toivottiin olevan yhteisen raamin sisalla suhteessa kaytettavissa olevaan
tydaikaan tai muihin resursseihin seka tyotehtavan sisaltoon. Haastateltavat toi-
vat esiin osaamisen yllapitamisen seka jatkuvan oppimisen tukemiseen yhtei-
sen tiedon jakamisen foorumeiden tarkeytta. Tiiminjohtajien toivottiin osoittavan
neuropsykiatrisille valmentajalle asiakkuuksia, joiden kautta paasee sovelta-
maan oppimaansa ja vahvistamaan kaytanndssa valmentajan taitojaan seka
mahdollistaa muutokset toimintatavoissa. Neuropsykiatristen valmentajien toi-
vottiin tiimiytyvan laajasti, jotta on mahdollista paivittaa tietoa, osaamista seka
hyvia kaytantdéa matalalla kynnyksella. Ammatillisen identiteetin kehittyminen
neuropsykiatriseksi valmentajaksi koettiin tarkeana, jota osaltaan tukisi vertais-
ryhmatydskentely muiden valmentajien kanssa. Yhteisena tavoitteena oli vah-
van neuropsykiatrisiin erityispiirteisiin erikoistuneen kulttuurin luominen Huma-

nalle.

Siita yksildiden kehittymisestahdn se meidan organisaation
kehittyminen lahtee eteenpdin. Et eihan organisaatiot sinal-
l&ns& niinku kehity, vaan ihmiset kehittyy ja sita kautta se
organisaatiokin pystyy tarjoamaan asiakkaalle kokonaisuu-
tena jotain erilaista ja enemman. (Humanan johto 2.)
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Tulevaisuuden osaamistarpeita pohdittaessa nousi esiin elamankaari nako-
kulma Humanan palveluiden tuottamisessa, erityisesti kokonaisuuksien hallinta
seka kokonaisvaltainen elaméankaariajattelu kuntoutus- ja tukitydssa. Elaman-
kaari-ndkokulmaa tukee toive osaamisen lisddmisestd myds varhaisen vuoro-
vaikutuksen tukemisesta seka toisessa aaripaassa saattohoidon ja kuoleman
kohtaamisen osaamisesta. Psykiatrisen osaamisen vahvistamista kaivattiin ela-
mankaarelle erityisesti nuorten kohdalla, jotta nuoruuden kehitysvaiheet ja it-
senaistymisen vahvistaminen toteutuisi myos oireilevien nuorten kohdalla.
Nuorten kanssa tehtava ty0 nousi selkeimmin esiin ikdryhmista katsottuna,
nuorten tukemista eldman siirtyméavaiheissa korostettiin toistuvasti vastauk-
sissa. Palveluiden jatkuvuus eri elaman nivelvaiheiden yli nostettiin myos téarke-
aksi aihepiiriksi. Toiminnalliset menetelmat ja talousohjaus tulivat my6és maini-
tuiksi useaan otteeseen eri konteksteissa. Mielenterveys- ja paihdety6n osaa-
minen oli myds kaikilta toimialoilta nouseva tarve, sen nahtiin olevan jatkuvasti
kasvava haaste sosiaalisen kuntoutuksen kentalla. Haastattelujen perusteella
Humanan tydntekijéiden osaamista tulisi vahvistaa myds taloudellisiin haastei-

siin liittyvien teemojen ymparilla.

Paihdepuolen osaaminen olisi tosi tarkea...monesti men-
naan kasikadessa et saattaa olla hoitamatonta nepsy-haas-
tetta ja sitd myota sit paihteet vield mukana ja sit saatetaan
olla viela hyvin pitkalla rikoskierteissa.. et kylla nda monesti
nivoutuu yhteen. (tyontekija 4.)

Erityisen tuen tarpeista puhuttaessa nousi paaasiassa esiin tutkimuksen aihe
neuropsykiatristen erityispiirteiden huomioiminen ohjaustydssa kaiken ikaisilla.
Neuropsykiatrisen osaamisen rinnalle kaivattiin syventavaa koulutusta muun
muassa OCD ja ahdistuneisuushairidihin liittyen. Terapeuttisen osaamisen li-
saamista pidettiin tarkeana tulevaisuudessa Humanan palvelutarjonnassa kai-
killa toimialoilla. Systeeminen tydote ja moniammatillinen tyéskentely nahtiin tu-
levaisuuden tydntekijdiden tydelamataitoina. Tyontekijat ja kouluttajat nakivat
monipuolisesti mahdollisuuksia syventdd Humanan tyontekijdiden osaamista
tulevaisuudessa, lisdamalla systeemista tydotetta ja aitoa moniammatillisuutta
asiakkaan ymparilla. Tulevaisuuden trendeja silmalla pitaen, on tarkeéda tehda
ennakointityéta ja hyédyntda myds Humanan kansainvalista kattavuutta alan

trendien seuraamiseen.
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Verkostoituminen

Verkostoituminen sanana tuli esiin monessa eri kontekstissa. Verkostoituminen
tarkoitti verkostoitumista eri toimialojen kesken, verkostoitumista alueellisesti,
verkostoitumista osaamisen jakamisen ymparille, verkostoitumista eri sidosryh-
mien ja uusien yhteystyotahojen kanssa seké verkostoitumista asiakkaan toi-
mintaympariston kanssa. Verkostoituminen tuli esiin myoés tyoyhteiséjen kehit-
tdmisen kontekstissa. Verkostoituminen mainittiin edelleen nii tydhyvinvoinnin,
ammatillisen kehittymisen, viestinndn tehostamisen kuin asiakastytn laadun

yhteydessa.

Ma aattelen et ehdottomasti yli toimialarajojen sekaryhmiéa.
Meilla pitads olla aina kouluttajapari josta toinen on toiselta
toimialalta, se toi meille kouluttajina erilaista nakokulmaa ja
varmasti sen koulutuksen kannalta tuo erilaisia nakdkulmia
ja voidaan toinen toisiltamme oppia. ja sit voidaan verkostoi-
tua ku musta tuntuu et Humanalla on viela aika lokeroituneet
naa eri toimialat et sit Iahtis jotenkin aidosti oikeesti yli toimi-
alarajojen se yhteistyd ja toimiminen. (kouluttaja 1.)

Verkostojen voima osaamisen syvenemiseen ja laajenemiseen tyopaikoilla on
merkittava. Ne tarjoavat my6s kasvualustan uudenlaisille oppimisen muodoille
ja innovaatioille (Valkama 2006, 71-72.) Koulutusten jarjestamista yli toimiala-
rajojen kannattivat kaikki, tyontekijat, kouluttajat sekd Humanan johto. Tytnte-
kijoiden toive oli, ettd koulutuksen kautta olisi mahdollista verkostoitua seka

oman alan kesken etta myos yli toimialarajojen.

5.3 Motivaatio ja elinikdinen oppiminen

Tyontekijoiden kasitys Humanan sisaisestd kouluttajaverkostosta oli viela
melko heikko. Heilla oli vahva kéasitys Humanan olemassa olevista lyhyista pa-
rin tunnin tietoiskumaisista koulutuksista, mutta laajempi sisdisen kouluttajuu-
den konsepti oli viela tuntematon. Tyodntekijoiden ja kouluttajien haastattelussa
kavi ilmi, ettd sama ilmi6 oli jossain maarin havaittavissa myos tiiminjohtajien
kohdalla. Humanan sisainen tiedotus ja tiedonjakaminen ei ollut toteutunut toi-
votulla tavalla liittyen neuropsykiatrinen valmentaja- koulutukseen. Suhde elin-
Ikaiseen oppimiseen oli kaikissa vastaajaryhmissé positiivinen ja sen valttdmat-

tomyyttd tdman paivan tydelamassa korostettiin.
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Ku ma naan ite sillatavalla ettd tytssa ja henkilokohtaisessa
elamassa muutenkin kouluttautuminen ja lisd& oppiminen se
tukee ihan valtavasti sita verkostoa tai sitd yhteista kenen
kanssa s& teet t0ité on se sit oma tiimi tai kollega tai vaikka
esim meidan koko liiketoiminta-ala niin se tukee myo6s
sita.(Humanan johto 1.)

Kokemus neuropsykiatrisia erityispiirteitd omaavien henkildiden kanssa tyos-
kentelysta vaihteli paljon. Osa haastateltavista kertoi omaavansa kokemusta
arjesta neuropsykiatristen piirteiden kanssa myos omassa henkil6kohtaisessa
elamassaan, osalle haastateltavista neuropsykiatrisen erityispiirteet aihepiirind
oli viela melko vieras mutta kiinnostusta herattava. Motivaatio itsensé koulutta-
miseen kumpusi tyontekijoilla omassa tydssa kohdatusta tarpeesta kehittéaa
omaa ammatillista osaamista ja vahvistaa omaa ammatillista itsetuntoa. Kou-
luttajien motivaattorina oli oma urakehitys ja uudenlaisten tyétehtavien tavoitta-
minen seka halu kehittdd seké itsedén ettda Humanaa organisaationa. Sisdinen
motivaatio tydssa syntyy tyontekijan ja tydn tekemisen rajapinnassa. Sisaisen
motivaation syttyminen vaatii psykologisten perustarpeiden autonomian, kyvyk-
kyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen tyydyttamisen lisaksi kokemuksen siita,
ettd tyontekijan vahvuudet, kiinnostuksen kohteet ja arvot vastaavat tydnkuvaa.
(Martela ym. 2017 86.)

Tarvii vahvistaa omaa ammattitaitoa ja vahvistaa parjaa-
mista siind ammattikentélld. Koko ajan tuntuu et on haas-
teellisempia ja haasteellisempia asiakkuuksia, asiakkaita
joita joutuu kohtaamaan ni itseltd ja omalta ammattitaidolta
joutuu kans vaatimaan enemman ja vahan katsomaan itse-
Kriittisesti sitd omaa osaamista.. ni ainut jarkeva ratkasu on
tassa kohtaa hakemaan lisdkoulutusta.. nyt ku perustyo al-
kaa olla hyvin hallussa. (tyontekija 2.)

Hiljainen tieto voidaan méaaritella tiedoksi, jota ei voida helposti kopioida, siirtaa,
jaljitella tai korvata. (Saari 2007, 78). Tallaista tietoa pidetaankin yrityksen Kil-
pailuedun kannalta kaikkien tarkeimpana resurssina. Monenlaista osaamista on
mahdollista ostaa, on silti yrityksen sisdinen hiljainen tieto ainutlaatuista laatu-
tietoa, jota ei voi korvata. Hiljaisen tiedon siirtymisen yrityksen sisalla mahdol-
listaa yhteiséllinen oppiminen eli toinen toisiltamme oppiminen, yhdesséa uuden
tiedon luominen. Hiljainen tieto voidaan maaritella esimerkiksi siten, etta ” tie-

damme enemman kuin osaamme Kkertoa” Hiljainen tieto nakyy vahvasti
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asiantuntijaty6ssa, se mahdollistaa vahvat sisaiset toimintamallit muuttuvissa
tilanteissa ja tarjoaa selk&nojaa péaatoksille ja valinnoille. Hiljaista tietoa on
usein hankala sanoittaa tai ilmaista verbaalisesti. Se on henkilékohtaisen koke-
muksen kautta jalostunutta, osittain tiedostamatontakin osaamista, joka nakyy
henkilon kaytannollisena osana tyon kokonaishallintaa. (Saari 2007,79.) Tata
hiljaista tietoakin on mahdollista jakaa organisaation sisalla koulutusverkoston
kautta jatkossa.

5.4 Visio ja tavoitteet kouluttajaverkostolle

Tyontekijat tavoittelivat neuropsykiatrinen valmentaja- koulutuksella arjen ty6-
hon tyokalupakkia. Kouluttajat tavoittelivat silla ensisijaisesti valmentavan tyo-
otteen ja ratkaisukeskeisen ajattelun vahvistumista Humanan tyontekijoissa.
Humanan johto visioi kouluttajaverkostosta uutta ulosmyytavaa tuotetta seka
koko organisaatiokulttuurin muutosta kohti ratkaisukeskeisempaa tydotetta kai-

killa tasoilla.

Halutaan tuottaa erikoistuneita palveluita ja halutaan profi-
loitua siin&, ni se profiloituminen ei tapahdu, ellei me tehda
asioita. Ei me voida vaan paattaa, et hei me erikoistutaan
vaan et miten me tehdaéan se. (Humanan johto 4.)

Tyontekijat ja kouluttajat kokivat sisdisten laajempien koulutuskokonaisuuksien
itselleen tuomana lisdarvona, ettd on mahdollista saada uutta ammatillista
suuntaa, saa kehittaa ja kehittya. Kaikissa vastaajaryhmissa ratkaisukeskeinen
tyotapa tyon tekemiseen oli tavoittelemisen arvoinen lisdarvo itselle ja omalle
tyoyhteisolle. Sisdisten koulutusten kautta haluttiin myds vahvistaa ammatillista
osaamista ja ammatillista itsetuntoa. Intoa, iloisuutta ja tydn imua lisési, etta saa
olla luomassa uutta ja mukana osaamisen jakamisessa. Oman ammatillisen ke-
hittymisen kannalta neuropsykiatrisen valmentajan patevyys oli merkittdva mo-
tivaattori, silla sen tuoma etu ei rajoitu pelkadstaan Humanalla tyoskentelyyn
vaan tuo lisaarvoa mahdollisiin seuraaviin tydpaikkoihin hakeutumisessa. Yh-
teinen nimittaja henkildkohtaisen lisaarvon vastauksissa oli selvasti verkostoi-

tuminen, etta saa ideoida yhdessa, saa oppia muilta.

Asiakkaan saama lisdarvo oli ehdottomasti suurin lisaarvo kaikissa vastaajaryh-

missa. Keskeisid muuttujia, joita voidaan neuropsykiatrinen valmentaja-
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koulutuksen avulla tehostaa tai syventaa, olivat asiakastyon laatu, pysyva oh-
jaajasuhde, laadukas vuorovaikutus ja kohtaamisen taito. My6s se, etta valmen-
tava tybote tuo napakkuutta tydoskentelyyn, nostettiin esiin lisdarvona, silla se
mahdollistaa myds oman tyon tavoitteiden saavuttamisen, kun tavoitteet on sel-
kedmmin maaritelty ja niille on luotu mittaristot, joiden avulla tavoitteiden toteu-
tumista voidaan seurata. Valmentavan tyootteen ja ratkaisukeskeisyyden mer-
kittavaksi eduksi koettiin, etta se keventaa tyontekijan kuormitusta, joka nostaa
merkittavasti asiakastyon seka laatua etté tehokkuutta, kun ajatellaan, etta tyy-
tyvainen tyontekija luo tyytyvaisia asiakkaita. Myos asiakkaan ymparistén pysy-
vyytta pidettiin lisdarvona, kun tuttu ihminen tutussa ymparistosséa kykenee tar-
kastelemaan tilannetta laaja-alaisemmin. Neuropsykiatrinen valmennus sellai-
senaan koettiin myds mahdollisena omaohjaajatyén menetelmana laitostyossa.
Toimivan sisdisen kouluttajaverkoston koettiin tuovan Humanalle organisaa-
tiona lisdd myonteista tydnantajakuvaa, markkinointietua suhteessa seka pal-

velun ostajiin etta rekrytointeihin profiloitumalla asiantuntijaorganisaatioksi.

Osaamisen jakamisen Humanan sisalla ajateltiin lisdavan koko organisaation
osaamista seka mahdollistavan matalankynnyksen asiantuntijuuden kehitty-
mista, joka mahdollistaa osaamisen kohdentaminen asiakkaan tarpeisiin.

Sisdiset koulutukset miellettiin myds toiminnan kehittdmisen kanavaksi. Sisai-
sesta kouluttajaverkostosta katsottiin olevan mahdollista kehittyd ulospain myy-
tava tuote asiantuntijapalveluiden muodossa. Ammatillisen kehittymisen mah-
dollisuuksien tarjoaminen lisaa yrityksen houkuttelevuutta tyénhakijoiden ja
tyontekijoiden silmissa seka lisda tyohyvinvointia vahvistamalla sitoutumista

seka asiakkaisiin ettd organisaatioon.

5.5 Humanan strategia, visio ja arvot sisdisen kouluttajaverkoston kehit-

tAmisessa

Humanalla luodaan arvokasta elamaa asiakkaalle, jonka toteuttaa osaava, kou-
lutettu henkilokunta. "Arvot on ihmislaheisia ja inhimillisia, arvot ohjaavat orga-
nisaatiokulttuuria” oli arvokeskustelujen keskeisin sanoma. Humanan tydnteki-
jat tunsivat hyvin arvopohjan ja sen kautta tydskentelyn. Arvot heijastuivat pu-

heissa myds kaytannon tyoarjen tilanteisiin.
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@ Humana
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Kuva 3: Humanan arvot ( Humana 2022)

Humanan arvot (Kuva 3) ja visio peilaavat vahvasti tavoitetta, ettd kouluttami-
sen ja lisaantyvan osaamisen myoéta pystymme yhdessa viemaan asiakkaita
kohti parempaa elaméa. Toisaalta ajateltiin, etta jokaisella on oikeus hyvaan
elamaan, myos tyontekijoilla, ja sen tavoitteen saavuttamiseksi ollaan yhdessa
tdssd Humanana oppimassa. Haastatteluissa tuli esiin myos kaytdnnon tason
asioita, joissa koettiin, ettd osassa yrityksen toimintaa nakyy selkeasti arvot ja
arvopohja mutta on yksittaisia asioita, joissa koetaan, etta ollaan jopa arvoja
vastaan. Haastateltavat kokivat oman arvomaailmansa olevan paaosin yhte-

nevainen Humanan arvojen kanssa.

Arvoista sitoutuminen nakyi vahvasti haastatteluiden vastauksissa. Sitoutumi-
sen tulkittiin tarkoittavan tassa yhteydessa sitoutumista tydnantajaan, asiakkai-
siin seka tybnantajan sitoutumista tyontekijoihin esimerkiksi tarjoamalla mah-
dollisuuden kehittya sekd mahdollisuuden tehda laadukasta tyota. Vastuulli-
suus arvona heijastuu asiakasty6hon siten, etta kun lisatddn organisaation
osaamista, on mahdollista ymmartaa paremmin asiakkaita ja heidan tarpeitaan.
Peruskoulutuksen paalle laadukkaat lisakoulutukset tuovat laatua kautta linjan,
Humanan on mahdollista kohdentaa erityisosaamistaan alueellisen tarpeen
mukaan tai valtakunnallisesti kaikille tyontekijoille. On asiakkaan seka tyonte-

kijan arvostamista tarjota mahdollisuuksia kehittdd osaamistaan siten, etta
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osataan paremmin kohdata ihmiset ja antaa mahdollisuuksia tulla ymmarretyksi

puolin ja toisin.

Vastuullisuutta vastauksissa ilmensi, etta tyontekijat kokivat olevansa kovasti
sitoutuneita asiakkaisiin ja heidan hyvinvointiinsa. Vastuullisuus tydskentelyssa
koettiin olevan keskeista ja erittdin hyva esimerkki siitd on, etta laatuun panos-
tetaan. Vastuullisuus tuli esiin myds toiminnan jatkuvuudesta puhuttaessa. Hu-
manan toiminnan tulee olla myds taloudellisesti kannattavaa, jotta asiakkaiden

palveluiden jatkuvuus voidaan taata myos tulevaisuudessa.

Kyllah&n se erityisesti tuohon sitoutumiseen nayttaytyy et
meil ois sitoutuneet tyontekijat ja he ois sitoutuneita myds
meidan asiakkaisiin. Meidan asiakkaat siinahan on ihan sel-
kee syy-seuraus-suhde et mitenka sitoutuneita meidan tyon-
tekijat on et mitenkd paljon he pystyy sit antamaan siihen
asiakassuhteeseen...” Meidan asiakkaat valitettavasti karsii
paljon siitd et sosiaalityontekijat vaihtuu, eri hoitavat |aakéarit
vaihtuu, ni pystyttds vaikuttaa siihen et meilla ei ainakaan
vaihtuis..jos ajatellaan asiakassuhdetta, vaikka valmen-
nusta ni 80% sen onnistumisesta on kiinni siitd vuorovaiku-
tussuhteesta mink& onnistut luomaan siihen asiakkaaseen
ja vaan se loppu siitd on sitd et minkalaisia menetelmia ja
ammattitaitoa sul on. (kouluttaja 1.)

Kohtaaminen ja llo nousivat esiin vastauksissa, kun puhuttiin kohtaamis- ja vuo-
rovaikutustaitojen karttumisesta neuropsykiatrisen valmentajan koulutuksessa
omaksutun ratkaisukeskeisyyden ja valmentavan tydotteen kautta. Vuorovaiku-
tus on onnistuneesta asiakasprosessista arvioiden mukaan yli puolet, joten on-
nistunut vuorovaikutussuhde tuo varmasti kohtaamisiin iloa ja onnistuneiden
kohtaamisten kautta saavutettuja tavoitteita, jotka tuottavat onnistumisen iloa
seka tyontekijalle ettd asiakkaalle. lloa tuottanee varmasti myés tyon kuormi-
tuksen vaheneminen, jonka useampi haastateltava nosti esiin koulutusten hyo-

tyna.



38

6 POHDINTA

6.1 Keskeiset tulokset

Mitd Humanan sisaisella kouluttajaverkostolla tavoitellaan, oli toinen tutkimus-
kysymyksistani. Haastatteluaineistojen perusteella Humanan siséisella koulut-
tajaverkostolla tavoitellaan asiantuntijuuden lisdantymista ja ammatillista kas-
vua. Suoraan asiakastyohon lisdantynyt osaaminen nakyy tyontekijan ammatil-
lisen identiteetin vahvistumisena ja sitéa kautta mahdollisesti kuormituksen va-
henemisena. Hyvinvoiva tyontekija kohtaa asiakkaat Humanan arvojen mukaan
ilolla ja pystyy ndkemaan asiakkaan tilanteen kokonaisuutena erityiset tuen tar-
peet huomioiden. Asiantuntijuuden lisddntyminen tarkoittaa kouluttajille mah-
dollisuutta edeta urallaan ja saada monipuolisempia tyotehtavid seké jakaa
heilla olevaa hiljaista tietoa asiakastyosta ja tyoskentelysta Humanalla. Huma-
nan johdolle asiantuntijuuden lisdadntyminen tarkoittaa erikoistuneita palveluita
seka laadukkaampana perustyona etta uutena ulosmyytavana tuotteena. Tyon-
antajan tarjoama koulutus myos sitouttaa tyontekijoita tydantajaan, he siirtyvat
todennakoisemmin uusiin tehtaviin yrityksen sisalla kuin sen ulkopuolelle. (Jo-
kinen 2006, 66.) Yrityksen tarjoamat mahdollisuudet ammatilliseen kasvuun ja

urakehitykseen lisaavat yritysten houkuttelevuutta ja pitovoimaa tydnantajana.

Kuinka kehittdd osaamisen jakamista ja asiantuntijuuden kehittymistd Hu-
manalla sisdisen kouluttajaverkoston avulla oli yksi tutkimuskysymyksistani, jo-
hon toivoin I6ytavani vastauksen teemahaastatteluiden kautta. Haastatteluissa
esiin nousi vahvasti verkostoitumisen merkitys yhteisen ymmarryksen luomi-
sessa ja uuden tiedon tuottamisessa. Osaamisen lisddminen verkostoitumisen
kautta oli kaikissa vastaajaryhmissad keskeinen havainto. Verkostoitumisen
merkitys osaamisen lisaamisessa ja oppimisessa on merkittava. Verkostoitumi-
nen ja tiimitydskentely tukee oppimisen ja ongelmaratkaisun innovaatiokykya ja
on usein laadullisesti parempaa toimintatapojen ja tyokulttuurin muuttamisessa.
(Sallila 1997,154.)

Opinnaytetyon tuloksissa keskeisiksi teemoiksi nousi asiantuntijuus Humanalla,
koulutusten laatu ja resursointi sekd verkostoituminen ja osaamisen hyodyntéa-
minen yli toimialarajojen. Toive organisaatiokulttuurin muutoksesta kohti ratkai-

sukeskeisen ja valmentavan tyootteen omaksumista osaksi omaa ty6ta mutta
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my0s osaksi tiimien tydskentelyd on aineistosta tulkittavissa. Kautta linjan haas-
tateltavissa henkildissa nékyi korkea motivaatio kehittaa itseaan, tyotaan ja or-
ganisaatiota. Bikva-aineistonkeruumalli tarjoaa mahdollisuuden tuoda konk-
reettisia havaintoja tyontekijoiden arjesta kohti johtoryhmé&éa ja paatoksente-
koelimid. Hyddynsin tatd mahdollisuutta haastatteluissani aikatauluttamalla
haastattelut jarjestyksen tyontekijat, kouluttajat, henkildstohallinto ja Humanan
johto. Laadin kustakin haastattelusta teemoitellun, anonyymin koosteen seu-
raavan portaan haastatteluiden pohjaksi. Haastattelut saivat syvyytta ja konk-
retiaa naiden lahdeaineistojen kautta.

Humanan strategian keskeisia painopistealueita ovat paikallisesti valtakunnalli-
nen, hyvinvaikuttaminen ja kattavasti erikoistunut. Henkiléston kouluttaminen
neuropsykiatrisiksi valmentajiksi tukee “kattavasti erikoistunut’-strategista ta-
voitetta osaltaan. Kouluttajaverkoston luominen on mygds askel kohti kattavasti
erikoistunutta palveluntuottajaa, kun kouluttajaverkosto joskus laajenee ja hen-
kilostdd on mahdollisuus kouluttaa ketterasti vastaamaan muuttuvia osaamis-
tarpeita. Organisaation laaja ja oikea-aikainen osaamispaaoma on myds askel
kohti hyvinvaikuttamisen tavoitetta. Tyontekijoilla riittavan osaamisen my6ta
mahdollisuus ndhda asiakkaiden tarpeet oikeanlaisesta néakdkulmasta hanen
hyvinvointinsa tukemisen nakoékulmasta. Riittdvd osaaminen myds vahentaa
tyotekijan kuormituksen kokemusta ja on siltd osin hyvinvaikuttamista tyénteki-

jan suuntaan.

Tulosten kriittisen arvioinnin nakoékulmasta voi nostaa esiin haastattelujen
yleisen kritiikin kohteen eli haastattelijan tulkinnat, missa maérin ne ovat
ulkopuolisenkin aineistosta Idydettavissa vai sisaltaako tulkinnat haastattelijan
omaa nakemysta kohtuuttoman paljon. Taman tutkimuksen yhteydesséa uskon,
ettd aineisto on tulkittu riittavalla tarkuudella. Tutkimuksen kritiikiksi voi nostaa
pitkahkon aikajanan maaliskuun aineistokeruusta lokakuun raportointiin.
Haastatteluin keréatyt aineistot vanhenevat tassa asiayhteydessa koulutusten
edetessa ja kehittyessa. Jatkotutkimusten lahdeaineistona tutkimustuloksia voi
kayttaa viela pitkankin ajan kuluttua. Tutkimuksen yleistettavyytta pohdittaessa
on todettava tutkimuksen vahva kontekstisidonnaisuus sekd melko suppea
otanta valtakunnallisesti. Tutkimuksellinen tieto antaa viitettd kehittAmisen
suuntaviivoista mutta ei ole kattava katsaus koko Humanan henkiloston

tarpeista ja tavoitteista. Opinnaytety6 tuo kuitenkin uutta tietoa koulutusten ja
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kouluttaverkoston kehittdmisen ja siséllollisen suunnittelun tueksi. Bikva-
aineistonkeruumallin kaytto oli tdss& perusteltu valinta, jotta voitiin tuoda
kaytannon tietoa kentalta johtajien tietoon. Kerdamani aineiston avulla ei ollut
mahdollista saada tietoa siité, kuinka motivoida niité tyontekijoita, keilla ei talla
hetkella ole sisaista motivaatiota kehittya yksilona ja organisaationa? Aineisto
ei myoskdan vastaa kysymykseen, kuinka ennakoida riittavalla tasolla ja

vastata ketterasti asiakaskunnan muuttuvaan tarpeeseen.

6.2 Opinnaytetydn tulosten soveltaminen Humanan sisaisen kouluttaja-

verkoston kehittamisessa

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa kehittamissuuntia ja perusteluja mahdolli-
simman hyvan kouluttajaverkoston luomiseen. Toimenpide-ehdotuksina koulut-

tajaverkoston kehittamiseksi, olen nimennyt

a) Kouluttajaverkoston jarjestaytymisen omaksi toimintayksikokseen, tar-
koittaen kaytanndssa joko erillista kustannuspaikkaa, tai tyontekijoiden
tiimiytymista omista kustannuspaikoistaan kasin valtakunnalliseksi asi-
antuntijaverkostoksi. Itseohjautuvat asiantuntijatiimit lisaavat tyén imua
ja tuottavuutta. Itseohjautuvuus myos yksi keino kasvattaa tydelaman
resilienssia eli psykologista joustavuutta muutosten keskella. Itseoh-
jautuvan tiimin johtaminen on kaytanndssa tiedon jakamista, missa ra-
joissa tiimin on mahdollista toimia ja tehda automisesti oman tiiminsa
tyoskentelyd koskevia paatoksia. Johtaminen ei ole kadonnut, mutta
se on ikaan kuin nakymattdmissa, kunhan tiimin toiminnan kannalta
keskeiset reunaehdot on sovittu. (Jaaskelainen 2021.) Erillinen asian-
tuntijatiimi on myos brandattavissa ulosmyytavaksi tuotteeksi, joko
konsultoivana tahona tai erityistd osaamista vaatien asiakkaiden pal-
veluiden tuottajana.

b) Viestinnan vahvistaminen organisaation sisalla seka ulkoinen viestinta
koulutusverkoston toimintaan liittyen, on oltava riittdvan systemaat-
tista, jotta se tavoittaa oikea-aikaisesti ja riittavalla syvyydella kaikilla
tasoilla.

c) Asiantuntijuuden kehittamisen mallin kayttéonoton Humanan henkilds-
tohallinnossa, jotta osaamisen jakaminen ja kehittaminen tulisi luonte-
vaksi osaksi Humanan rakennetta ja tyotekijdiden osallisuus organi-
saation kehittdmiseen vahvistuisi sita kautta. Varsinkin vastavalmistu-
neiden ja vahan kokemusta omaavien tyontekijoiden sitoutuminen yri-
tykseen ja sen toimintakulttuuriin seka alaan vahvistuu oppimismyoén-
teisessa yrityksessa. Uusilla tydntekijoilla on usein halu oppia kaytan-
non tekemisen kautta uudenlaisia tapoja ja menetelmia. Kokeneem-
mille tyontekij6ille oppiminen edustaa ajatusta mahdollisuudesta kehit-
tya tyotehtavissaan sekéa edeta urallaan organisaation sisalla. (Haapa-
ranta 202,50.) Sosiaalialan pitovoiman vahvistaminen on keskeinen
haaste koko alalla talla hetkella, joten kaikki henkildston sitouttamiseen
ja vetovoimaan liittyvat toimenpiteet lienevat perusteltuja.
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Henkilost6hallinnossa tutkimustulosten soveltaminen kytkeytyy Huma-
nan Visioon: "Jokaisella on oikeus hyvaan elamaan”. Asiantuntijuuden
tavoitteellisen kehittdmisen mallin kayttbonotto tukee osaamisen ja
osaamisvajeen tunnistamista organisaatiotasolla, seka tuo ennakointi-
tyon luontevaksi osaksi Humanan kehittamistyota.

Tyontekijoille opinnaytetydn tulosten soveltaminen on mahdollista oman amma-
tillisen identiteetin kehittymiseen pitkajanteisen osaamisen lisdamisen kautta.
Humanan arvoista kohtaaminen ja ilo heijastuvat tahan. Tyontekijéiden koulut-
tajaverkostolle asettamien tavoitteiden valossa esitdn toimenpide-ehdotuksina

d) Siséisen koulutuskalenterin kehittdminen koskemaan myds néaita laa-
jempia koulutuskokonaisuuksia tuo ennakoitavuutta ja sitd kautta am-
matillisen kasvun mahdollisuuksia. Ennakoitavuutta tukee tyonteki-
joille riittdvan ajoissa néhtavissa oleva selkea koulutussuunnitelma tu-
leville vuosille, etté tydntekijat voivat tehda oikeansuuntaisia paatoksia
koskien omaa ammatillista kehittymistd yhdessa tiiminjohtajansa
kanssa. Ennakointi mahdollistaa tydajan tehokkaamman kayton ja pit-
kan tahtdimen ammatillisen kehittymisen suunnitelma lisd& tyén imun
kokemuksia, jotka vaikuttavat muun muassa tyohyvinvointiin ja moti-
vaatioon. Nailla kokemuksilla voi olla merkitysta sitoutumisessa Huma-
naan ja Humanan asiakkaisiin. Riittavan systemaattisella koulutuska-
lenterilla ja muilla osaamisen lisddmisen keinoilla taataan myds tasa-
vertaisuus osaamisen kasvattamiseen valtakunnallisesti. Koulutuska-
lenterin suunnittelussa on otettava huomioon verkostoituminen tuke-
maan seka perustyodn toteutumista, ettd mahdollistamaan reflektoinnin
tyoparin kanssa. Kaytannossa tarkoittaen, ettd koulutukset suunnitel-
taisiin osittain limittain, jotta se mahdollistaisi samasta tiimista tai tyos-
kentely-yksikosta kaksi yhta aikaa kouluttautumaan. Limittaisissa kou-
lutuksissa ei tulisin niin suurta vajetta perustyéhon, mutta se mahdol-
listaisi yhdessa kehittamistehtavan tekemisen seka tytpaikalle uusien
tapojen jalkauttamisen yhdessa.

e) Mentorointi-mallin kayttdonotto. Osaamisen lisaamisen yksi keino for-
maalin koulutuksen lisdksi on mentorointi, joka Humanalla onkin jo kay-
tossa esimiehille.

Toimiva kouluttajaverkosto pystyy pysyméaan ajan hermolla, tuottamaan tydela-
mavastaavuutta sekd huomioimaan yhteiskunnalliset trendit ja megatrendit.
Kouluttajaverkoston reunaehtojen maéaarittely ja tunnustaminen omaksi tiimiksi
mahdollistaa Humanan sisdisen asiantuntijuuden kasvun seka henkilékohtai-
sesti kouluttajille oma ammatillinen kehittymisen kautta urakehitysnakymia,
mabhdollistaa tyonkuvan monipuolistumisen ja sitd kautta lisad sitoutumista
tydnantajaan ja alaan. Toimiva vuorovaikutus erilaisten verkostojen kanssa
seka Humanan sisélla etta organisaation ulkopuolella mahdollistaa tiedon jaka-

misen ja uuden tiedon luomisen. Humanan vastavuoroisen sisdisen viestinnéan
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tehostaminen kautta organisaation tuo esiin tyontekijoiden piilo-osaamista, yri-
tyksen osaamispddomaa, jota ei ole vield osattu hyddyntaa. Piilo-osaamisen
|6ytamiseksi verkostoituminen laajasti yli toimialarajojen on valttdméatonta. Hu-
manan henkildston osaaminen olisi syyta kirjata Humanan sisdiseen osaaja-
pankkiin. Kouluttajaverkoston kehittamisessa tutkimustulosten hyddynnetta-

vyys peilautuu arvoista sitoutumisen kautta

Organisaatiotasolla tutkimustulosten soveltaminen voidaan kytkea Humanan
strategisiin tavoitteisiin. Hyvinvaikuttaminen strategisena tavoitteena voisi sisal-
tda kouluttajaverkoston integroimisen Humanan rakenteeseen, jolloin se olisi
osaamisen kasvattamisen lisaksi konsultataviinen tuki tyontekijoille. Konsulta-
tiivinen tuki tyontekijoille vahentaa tyontekijan yksinaisyytta tyéroolissaan

seka lisaa ammatillista itsevarmuutta. Yhdessa asiantuntijan kanssa asioiden
pohtiminen mahdollistaa laadukkaamman ja sujuvamman asiakasprosessin,
joka tuo pitkalla aikavalilla myos tuloksellisuutta seka taloudellisesti etté laadul-

lisesti. Hyvin toimiva siséinen kouluttajaverkosto on myds kehittdmistiimi.

Humanan tavoitteena on olla kattavasti erikoistunut. Tata tavoitetta tukee siséi-
sen osaamisen tunnistaminen ja tuotteistaminen oman organisaation ja tyon
kehittamista varten ja sen ymparille asiantuntijaorganisaation luominen, seka
oppivan organisaation ajattelutavan omaksuminen. Ollakseen paikallisesti val-
takunnallinen, on asiantuntijuuden tuotteistaminen ulosmyyntia varten valtta-
maton toimenpide. Humana voi kattavalla kouluttajaverkostolla tuoda paikalli-
sen osaamisen lahes koko Suomeen, ja olla asiantuntijakumppani esimerkiksi
kasvatus- ja opetuspuolen tai rikosseuraamusalan ammattilaisille sosiaalialan
ammattilaisten liséksi. Talloin Humanalla olisi uusi ulospéain myytava tuote, joka
tavoittaa uudenlaisia asiakasryhmia. Opinnaytetyon tulokset esitellaan tarvitta-
essa Humanan johtoryhmissa, jotta tutkimuksen kautta tuotetun tiedon avulla
on mahdollista aloittaa perusteltuja kehittamistehtavia kouluttajaverkoston ke-

hittamiseksi.

6.3 Opinnaytetydn luotettavuuden arviointi seka eettinen pohdinta

Opinnaytetytta tehdessa pyrin valikoimaan haastateltavat osittain motivaa-

tiolahtoisesti, jonka vuoksi valitsin haastateltavat niiden henkildiden joukosta,
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jotka olivat Humanan siséaisen valintaprosessin kautta tulleet valituiksi neuro-
psykiatrinen valmentaja- koulutukseen. Toinen valintakriteerini oli maantieteel-
linen kattavuus. Pyrin valitsemaan haasteltavat mahdollisimman laajalta maan-
tieteelliselta alueelta. Kolmantena valintakriteerina oli eri toimialojen kattavuus.
Haastateltavia oli kaikilta kolmelta toimialalta avopalveluista, lastensuojelun lai-
tospalveluista seka asumispalveluista. Haastattelua varten laadin rungon, jotta
kaikki haastateltavat kertovat mielipiteensa samoihin teemoihin. Haastatteluti-
lanteissa syntyi jonkin verran spontaania keskustelua, mutta koin sen aineistoa
rikastuttavana. Haastattelutilanteissa pyrin pidattaytymaan omien mielipiteiden
julkituonnista ja pysyméaan haastattelijan roolissa. Aineistojen analyysissa pyrin
edelleen tulkitsemaan aineistoja sellaisenaan ilman omaa mielipidetta kasitel-
tavasta aiheesta. Tosin, kuten haastelluille on ominaista, aineiston tulkinnassa
vaistamatta nakyy varmasti painotuksia omien arvojeni tai ajatusteni suuntaan.
Aineistonkeruumenetelmana Bikva oli toimiva malli. Ennen varsinaista
aineistonkeruuta haastattelulomakkeita olisi kuitenkin pitdnyt koekayttaa, jotta
olisi voinut varmistua siitd, millaista tietoa kysymykset ja teemat tuottavat.
Jatkotutkimukseen ottaisin lisdksi maarallisen aineistokeruun, esimerkiksi
sahkoinen kysely henkilostolle, jotta saisin kattavamman kuvan koko maan
tilanteesta. Haastattelut siind tapauksessa syventaisivat aineistoa tai toisivat

uudenlaista ndkdokulmaa méaaréallisen aineiston rinnalle.

Haastattelutilanteet

Kaikki haastattelut tehtiin etéayhteydella. Haastatteluihin oli etukéateen varattu
tunti jokaiseen haastatteluun ja tassa aikarajauksessa myds pysyttiin. Tein
haastatteluni Humanan Office 365 alustalle, jonka voidaan olettaa olevan riitta-
van tietoturvallinen myds haastatteluaineistojen sailytykseen tutkimuksen ajan.
Haastateltaville on haastattelun alussa kerrottu, haastattelu koskee ja mihin ai-
heistoa kaytetdan. Lupa haastattelun tallentamiseen on kysytty kaikilta suulli-
sesti ennen tallennuksen aloittamista. Haastateltaville on kerrottu aineiston
anonymiteetistd, tutkimuksen aineistot kasitellaan tutkimusraportissa ryhmittain
tyontekijat, sisaiset kouluttajat ja Humanan johto. Henkiléstéhallinto kuuluu
tdssa ryhmittelyssa Humanan johtoon. Haastattelut tein kotoani. Pyrin luomaan
tietoturvallisen ja yksilon anonymiteettid suojaavan haastattelutilanteen teke-
malla haastattelut erillisessé& huoneessa. Osassa haastattelutilanteita huoneen

ulkopuolelta tulevat aanet hieman hairitsivat haastattelijan keskittymista
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haastatteluun. Tietosuojan suhteen tama ei aiheuttanut riskid. Kukaan haasta-

teltavista ei ollut minulle entuudestaan tuttu.

Aineistojen kasittely

Haastattelunauhat ja litteroinnit on sailytetty tutkimuksen tekemisen ajan Huma-
nan Office 365-ymparistossa. Kaikki haastatteluaineistot tuhotaan opinnayte-
tyon valmistuttua. Aineistojen analyysissad on huomioitava haastattelijan teke-
mat tulkinnat haastatteluissa nousseista aiheista. Erityisesti sisapiirihaastatte-
lussa ja omakohtaisessa osallisuudessa Humanan sisdiseen kouluttajaverkos-
toon, voidaan esittaa kritiikkia tutkimuksen luotettavuudesta. Haastateltavien
valinta on tehty sattumanvaraisesti huomioiden maantieteellinen kattavuus
seka eri toimialojen edustus seka organisaation lapileikkaava haastattelumate-
riaali. En tuntenut entuudestaan ketddn haastateltavista, joten tuttuus ei aset-
tanut riskia tutkimuksen luotettavuudelle. Myds haastatteluaineistoissa esiin
noussut vastausten yhdenmukaisuus isossa kuvassa tukee tutkimuksen luotet-
tavuutta. Vastaajat myos edustivat kumpaakin sukupuolta. Tutkimuksen avoi-
muutta ja luotettavuutta tukee haastatteluvastausten esittely Humanan neuro-
psykiatristen valmentajien koulutusten ohjausryhmalle toukokuussa 2022. Vas-
taukset esiteltiin tuolloin vastausryhmittéin haastattelun teemojen ympérille

koottuna mind-mapina.

6.4 Opinnaytetydon perusteella maaritellyt jatkotutkimustarpeet

Seuraavat tutkimukselliset aihepiirit Humanan sisdiseen kouluttajaverkostoon
liittyen voisivat olla vaikuttavuuden arviointi ja tutkiminen, mité lisdarvoa koulut-
tajaverkosto on tuottanut asiakkaille, tyontekijoille seka Humanalle organisaa-
tiona. Humana tarvitsisi myds organisoidun osaajapankin ja osaamisen jakami-
sen suunnitelman pystyakseen hyédyntamaan jo olemassa olevaa osaamispo-
tentiaalia henkilostossaan. Kouluttajaverkoston kautta tuotetun osaamisen vai-
kuttavuuden arviointiin on syyta kehittaa tai nimeta jonkinlaiset mittaristot laa-
dun ja vaikuttavuuden seurannan tueksi. Mittaristoilla on syyta pyrkia tuomaan
nakyvaksi mm. asiakastyytyvaisyyttd, asiakastyon vaikuttavuutta, taloudellista
kannattavuutta, verkostojen tyytyvaisyyttd, Humanan kykya vastata ketterasti
jatkuvaan muutokseen seka tydntekijoiden kokemaan vaikuttavuutta esimer-
kiksi oman tydn vaikuttavuuden, omaan tyohon vaikuttamismahdollisuuksista,

kuormituksen tai  tyoyhteisbjen  toimivuuden n&kokulmasta. Myos
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tyonantajankuvan mittaaminen tukemaan rekrytointeja sekad markkinointia voisi
olla validi tavoite vahvistamaan Humanan vetovoimaa ja pitovoimaa tynanta-

jana.

GAS-tavoitteiden seurannan malli toimisi kaikkiin edella mainittuihin mitattaviin
tavoitteisiin. Tosin se on aluksi tyolas, kunnes mitattavien suureiden maarittely
tulee rutiininomaiseksi osaksi ty6ta. Taman tytkalun kaytt6éon on jo olemassa
valmius my6s Humanan kayttamassa kirjausjarjestelmassa DomaCare. Ty6n
kuormittavuuden mittaamisessa voi hyddyntdd Humanalla jo kaytdssa olevaa
Tyovire-hyvinvointimittaria tai sitten Tyoturvallisuuskeskuksen Kuormitus-
vaaka-sovellusta, joka mittaa yksilon kuormituksen ja voimavarojen valista ta-
sapainoa itsearvioinnin kautta seka yhdessa tydnantajan edustajan kanssa teh-
tavien arviointilomakkeiden kautta. Sovelluksen avulla voi my6s seurata tavoit-

teiden muuttumista kuormituksen ja voimavarojen tasapainon suhteen.

Yleisin henkildéston koulutusten vaikuttavuuden arviointiin kaytetty malli on Kirk-
patrickin nelikenttamalli, jossa arvioidaan koulutuksen vaikuttavuutta neljasta
eri nakokulmasta, jotka ovat reaktio, oppiminen, kayttaytyminen ja tulokset, jo-
hon liittyy myos taloudellisen tuloksellisuuden seuranta. Reaktioilla tarkoitetaan
tassa koulutettavien reaktioita esimerkiksi koulutuksen jarjestelyihin, sisaltéihin
ja kouluttajiin. Oppiminen viittaa tassa tietojen, taitojen ja asenteiden muutok-
seen, kayttadytyminen taas siihen, kuinka hyvin opitut taidot ovat siirtyneet kay-
tanndnty6hon. (Renko 2017,41.)

Omat tavoitteet kehittamistiedon tuottamisesta tayttyivat hyvin, sain tuoda tyon-
tekijoiden ja kouluttajien &anta kuuluviin Humanan henkiléstéhallintoon seka
johtoportaaseen. Vastavuoroinen dialogi eri toimialojen seké tasojen valilla on
tarkeaa kehittamisen suuntia maariteltdessa. Laadullisen tutkimuksen yksi ta-
voite on myo0s lisata tietdmysta ja ymmarrysta asiasta tai ilmiésta, jota tutkitaan.
Lisdantynyt tietamys johtaa usein asenteiden ja mahdollisesti myds toimintata-
pojen muutokseen suhteessa tutkimuksen aiheeseen (Vilkka 2021,125). Tama
tavoite toteutui hyvin, kun rakensin aineistonkeruuni Bikva aineistonkeruume-
netelméa mukaillen. Haastateltavat antoivat suoraa palautetta haastattelutilan-
teiden lopussa, etta heidan ymmarryksensa tutkittavaan aiheeseen lisdantyi
haastattelutilanteen aikana. Oma ymmarrykseni Humanan visiosta ja strategi-

sista tavoitteista selkeni huomattavasti ja koen sen lisanneen omaa ammatillista



46

kasvua tuoden mahdollisuuksia tarkastella tyotéa entista laajemmin eri nakokul-

mista.

Haastatteluissa kavi ilmi keskeinen haaste, joka on aiheuttanut paljon epétietoi-
suutta ja epamaaraisyytta uusien kouluttajien seké heidan tiiminjohtajiensa kes-
ken. Humanan johto toi esiin ajatusta, jossa kouluttajien verkoston on ajateltu
olevan itseohjautuva asiantuntijatiimi. Viestiminen tasta kouluttajille seka tiimin-
johtajille heidan perustytssaéan on jaanyt merkittavasti vajaaksi, jolloin toimin-
tatavat ja tavoitteet ovat jddneet epéaselvaksi. Kouluttajille on ollut epaselvaa,
missd maarin he voivat itsendisesti tehda paatoksia resursseista esimerkiksi
tyO0ajankaytosta tai koulutusten suunnitteluun ja jarjestamiseen liittyvista kus-
tannuksista. Kouluttaja-tiimi on aloittanut toimintansa ilman riittdvaa perehdy-
tystd. Humanan johto tavoitteli talla strukturoimattomuudella joustavuutta, ky-
ky& vastata ketterasti kentéan tarpeisiin mutta toistaiseksi se on enemman kulut-
tanut kouluttajien aika- ja jaksamisresurssia kuin lisdnnyt sitd. Kouluttajat koki-
vat saaneensa vapauden luoda omannakoéistd koulutuskokonaisuutta ja mah-
dollisuuden toimia asiantuntijana koulutuksia ja kouluttajaverkoston luomista
koskevissa teemoissa. Tassa oli kuitenkin suurta toimialakohtaista vaihtelua ja
avopalvelut olivat ainut toimiala, joka oli saanut koulutukset kayntiin ensimmai-
sen vuoden aikana. Kouluttajaverkoston tavoitteet ja niista viestinta kaikille ta-
soille, tyontekijoille, kouluttajille heidan tiiminjohtajilleen sekda Humanan johta-
jille ovat jatkossa keskeinen kehittdmisen kohde, ennen kuin kouluttajaverkosto
on loytanyt paikkansa Humanan organisaatiorakenteessa. Asiantuntijarooliin si-
saltyva itseohjautuvuus tulisi myos maaritella kaytannontasolla, millaisiin paa-
toksiin asiantuntijalla tai asiantuntijatiimilla ovat mahdollisuudet ja mitka ovat
kouluttajana toimimisen reunaehdot. Selkea toimintakenttd vapauttaa aikaa itse
kouluttajuuden lisaksi toiminnan kehittamiseen ja tiedon hankintaan kehittamis-

tyon tueksi.

Viestinndn haasteet tulivat ilmi myos tyontekijoiden haastatteluissa. Heilla oli
hankaluuksia hahmottaa, misté oikein on kyse, kun puhutaan Humanan siséi-
sestd koulutuksesta ja kouluttajuudesta. Haastateltavat olivat henkiloita, jotka
ovat itse hakeutuneet neuropsykiatrisen valmentajan opintoihin, mutta siitakin
huolimatta heille oli jonkin verran epaselvaa esimerkiksi koulutuksen laajuus ja
kouluttajien asema Humanan omina tyontekijoing, joita koulutetaan koulutta-

jiksi. Avoimeksi kysymykseksi jaa, onko tieto jarjestettavasta neuropsykiatrisen



47

kouluttajan koulutuksesta tavoittanut tasavertaisesti kaikki tyontekijat valtakun-
nallisesti. Itse pidan tutkimuksellisen tiedon tuottamista Humanan siséisen kou-
luttajaverkoston kehittdmisen tueksi onnistuneena tutkimushankkeena. Haja-
nainen ja kehittym&ssa oleva sisainen kouluttajaverkosto tuli koottua tdménhet-
kisessd muodossaan yhdeksi kokonaisuudeksi, jonka lisdksi tutkimus toi esiin
kouluttajaverkoston vahvuuksia ja heikkouksia seka lisasi yhteista ymmarrysta

asiakokonaisuudesta Humanan sisalla.

Kyl tda on todella hyva katsaus tahan ndin itseasiassa.
Vaikka tdssé oli haastateltavana ni tassa oli myds saama-
puolella, et en oo kylla l&hellekk&&an vastaavanlaista koontia
tastd missadan paassyt nakemaan. Taa oli silla tavalla oikein-
kin hyva hetki kaikenkaikkiaan . kiitos kun otit yhteytta. Vir-
ked tapa esittdd ja paljon asiaa saanut tdhan. (Humanan
johto 3.)
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TEEMAHAASTETTELUN RUNKO
Humanan sisdinen kouluttajaverkosto-tarpeet ja tavoitteet kehityssuuntien

maarittelemiseksi. Kehittamistietoa tuottava opinnaytetyo.

Misté tarve kouluttajaverkoston luomiselle on noussut?
Mit& kouluttajaverkostolla tavoitellaan?
Miten pitdé laadukkaana ja tasalaatuisena?

Taustatietoina oma tyohistoria
Millainen ty6tehtava sinulla on?

Milla toimialalla tyoskentelet?
Maantieteellinen alue, jolla tydskentelet?

Kauanko olet tydskennellyt Humanalla?

Elinikainen oppiminen

Milla peruskoulutuksella tydskentelet nykyisessa tydtehtavassasi?

Millainen suhde elinikaiseen oppimiseen/ koulutuksiin sinulla on henkilékohtai-
sesti?

Mik& motivoi kouluttamaan itsedan?

Oletko osallistunut Humanan sisaisiin koulutuksiin?

Onko sinulla muuta ammatillista lisdkoulutusta?

Osaaminen neuropsykiatrisesti oireileviin asiakkaisiin liittyen

Onko sinulla aiempaa tyokokemusta / muuta kokemusta liittyen nepsy-piirteis-
ten kanssa tyoskentelyyn?

Tunnistatko tarpeen nepsy-valmentajan sisaisen koulutuksen luomiselle?
Millaista osaamista pidat tarkeana, liittyen neuropsykiatriseen valmennukseen
Humanalla? Mita taitoja siella pitaisi kartuttaa

Mista ajattelet lisdantyneen tarpeen nepsy-osaamiselle johtuvan?

Mit&4 osaamista sinulla on, jota haluaisit jakaa Humanan henkilostolle?

Mitéa ajattelet, onko nepsy-osaamisessa eroa eri toimialojen kesken? (Avopal-

velut, asumispalvelut, lastensuojelun laitospalvelut)
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Oppiva organisaatio

Millainen on sinun oma visiosi, mitd Humanan sisaisella kouluttajaverkostolla
tavoitellaan?

Millainen se olisi ihannetilanteessa?

Mit& lisaarvoa kouluttajaverkosto hyvin toimiessaan tuo
sinulle?

organisaatiolle?

asiakkaille?

Laadukas koulutus ja kouluttajuus

Miten mielestasi Humanan arvot ja visio nakyvat tdssa? tai miten pitéisi nakya?

Visio: Jokaisella on oikeus hyvaan elamaan

Arvot: Sitoutuminen, Vastuullisuus, Kohtaaminen ja llo

Miten pitda Humanan sisdinen koulutus ja kouluttajuus laadukkaana ja tasalaa-

tuisena valtakunnallisesti?

Kuinka mielestasi pitaisi pitda ylla hankittua osaamista ja kehittya edelleen?
Tulevaisuuden asiantuntijuus kohtaamistydssa

Mité ajattelet, ettd on seuraavat trendit toimialallamme? Millaisiin osaamisiin tu-

lee sisaisia koulutuksia painottaa tulevaisuudessa?

Mitd muuta haluaisit sanoa aihepiiriin liittyen?



