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The purpose of this study was to find out the future competence needs of an employ-
ment services specialist. As the organizations competitiveness and success is based
on its employees’ successful work performance, which in turn depends on one’s com-
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which benefits both organization and individual. Continuous learning or active devel-
opment of one’s competence is nowadays an essential part of expertise.

The theoretical framework consisted of defining competence and competence devel-

opment, employment services expertise and the qualifications of the operational envi-
ronment. This case study was mainly conducted using qualitative research methods.

The research material was gathered using a questionnaire and two group interviews.

The analysis was conducted using a theory-related analysis and a context analysis.
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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetyon tausta

Asiantuntijan on jatkuvasti kehitettdva omaa osaamistaan vastatakseen kompleksisen ja
muuttuvan toimintaymparistén vaatimuksiin. Tyd- ja elinkeinotoimistoissa (TE-toimistoissa)
tyoskentelevien tydnvalityksen asiantuntijoiden osaamiseen kytkeytyy ohjaavien tahojen,
kuten tyo- ja elinkeinoministerion seka elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskusten (ELY-
keskusten), ja oman organisaation maarittelemat tulevaisuuden suuntaviivat mutta myoés
tyd- ja elinkeinoelamassa yleisesti tapahtuvat muutokset. Asiantuntijatydtd puolestaan
muovaa kehittyva toimintaymparistd kuten digitalisoituminen ja tyéeldaman ammattiraken-

teen muuttuminen.

Toukokuussa 2022 paivitetty laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta maarittelee TE-
toimistojen tyonvalityksen tavoitteeksi tydvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaamisen edis-
tamisen siten, ettd avoimet tydpaikat tayttyvat ja tyétd hakevat saavat tyota nopeasti. TE-
toimiston tyonvalityksen asiantuntija toteuttaa tavoitetta kaytanndssa tarjoamalla asiakkaille
tyonvalitys-, tieto- ja neuvonta-, osaamisen kehittamis- seka yritystoiminnan kdynnistamis-
ja kehittdmispalveluita. Palveluprosessiin liittyy asiantuntija-arviointeja seka tukia ja kor-

vauksia. (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 1 luku 2 § ja 3 luku 1 §.)

Tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamisen saatetaankin ajatella liittyvan pitkalti lakien ja
ohjeistusten noudattamiseen ja soveltamiseen seka asiakkaiden palveluun tastd nakokul-
masta. Tyonvalitysprosessiin liittyy kuitenkin hyvin paljon muutakin osaamista kuten asiak-
kaan palvelutarpeen arviointia sekd erinomaisia vuorovaikutus- ja verkostoitumistaitoja.
Tyonvalityksen asiantuntijaksi ei ole olemassa suoraa koulutusta, joten millaista osaamista
kyseisessa tydssa sitten tarvitaan ja miten nykyisten asiantuntijoiden osaamista voisi suun-

nitelmallisesti ja tarveperustaisesti kehittaa?

Tyodnvalityksen asiantuntijoiden tulevaisuuden osaamistarpeet tuleekin kokonaisuutena sel-
vittaa. Talla hetkellda opinnaytetydn kohdeorganisaation tyonvalityksen asiantuntijoiden
osaamisen kehittaminen perustuu paasaantdisesti asiantuntijan omiin ehdotuksiin ja kiin-
nostuksen kohteisiin hanen etsiessa itse tarpeisiinsa soveltuvaa koulutusta. Myos organi-
saation johto ja esihenkil6t voivat ehdottaa osaamisen kehittamistoimenpiteita esimerkiksi
kehityskeskustelujen tai strategiatyon pohjalta yksittaiselle asiantuntijalle, koko henkilos-
tolle tai tietylle henkilostoryhmalle. ELY-keskusten ja TE-toimistojen kehittamis- ja hallinto-
keskus (KEHA-keskus) tarjoaa valtakunnallisesti tiiviita, lahinna osaamista paivittavia kou-
lutuksia vuosittaisen osaamisen kehittdmisohjelmansa mukaisesti. Asiantuntija voi oma-

aloitteisesti hakeutua KEHA-keskuksen tarjoamiin koulutuksiin esihenkilén hyvaksynnalla.



Kohdeorganisaatiossa jarjestetdan myos saanndllisia, eri osa-alueisiin ja teemoihin liittyvia
sisaisia perehdytyksia, joihin asiantuntija osallistuu oman tarpeensa mukaisesti. Joulu-
kuussa 2020 toteutetun organisaatiouudistuksen jalkeen kayttéon otetussa strategiassa
henkildstdn osaamisen kehittdminen on nostettu uudella tavalla esille, ja strategian mydéta

henkildstolle on jarjestetty tdsmakoulutusta tietyista toiminnan painopisteista.

Yleisesti osaamisen kehittdminen on kohdeorganisaatiossa talla hetkella yksil6lahtoista, sir-
paloitunutta ja akuutteihin tarpeisiin vastaavaa. Tallainen yksilon ja hanen erityisosaami-
sensa varaan keskittynyt osaamisen kehittdminen on hyvin tavanomainen tapa kehittda
osaamista organisaatioissa mutta se ei kuitenkaan suoraan kehita koko organisaation osaa-
mista. Koko organisaation osaamisen kehittamiseksi tulee tarkastella sita tulevaisuudessa
tarvittavaa osaamista, jota asiakkaiden tarpeisiin vastaamiseen vaaditaan. (Tuomi & Sum-
kin 2012.) Taman opinnaytetydn avulla pyritdan siitymaan yksilon osaamisen kehittdmi-

sesta organisaation osaamisen kehittdmisen suuntaan.

Selvitystydn teko on tarpeellista myos siita syysta, ettei kohdeorganisaatiolla ole valtakun-
nallisesti tarjottuna kaytdssdan minkaanlaista tyokalua henkildston yhteisen osaamisen
hahmottamiseen, tunnistamiseen ja seurantaan. Vuoden 2022 alusta kayttdon otetussa
Osaava-jarjestelmassa voi maaritella yksild- ja ryhmatasoisia osaamisen kehittdmisen ta-
voitteita seka seurata niiden toteutumista mutta kyseisen jarjestelman kautta ei vielakaan

paasta kiinni asiantuntijoiden osaamisen yleiseen tasoon ja kehittamistarpeisiin.

Kohdeorganisaatiossa ei talla hetkella tehda vuosittaista henkildstén koulutussuunnitelmaa.
Koulutussuunnitelmaa lahinna vastaava laadullinen henkiléstdsuunnitelma on opinnayte-
tydn valmistumisen aikaan paivitettavana mutta sekin sisaltdad osaamisen kehittdmisen pai-
nopisteet l1ahinna rekrytoinnin nakoékulmasta eli minkalaista osaamista tulevissa rekrytoin-
neissa organisaatioon tulisi I16ytaa. Organisaation osaamisen perustan muodostaa kuitenkin
olemassa olevan henkildéstéresurssin hyédyntaminen ja kehittdminen, mika onkin tarkein

osaamisen kehittdmisen alue (Tuomi & Sumkin 2012; Viitala 2021, 126).

Aiempaa tutkimusta nimenomaan tyonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeista ei juuri ole.
Tuorein opinnaytetyd on vuodelta 2017 ja liittyy peruuntuneeseen maakuntauudistukseen
seka sitd koskevaan osaamisen kehittamiseen erddssa toisessa TE-toimistossa. Taman
opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa on tehty vuonna 2014 osaamisen johtamiseen liittyva
tutkimus johdon ja esihenkildiden nakdkulmasta. Tuossa tutkimuksessa todettiin, etta osaa-
misen kehittamiseksi tulisi tarkastella osaamista laajemmalla tasolla kuin pelkalld yksilota-
solla vuosittaisten kehityskeskustelujen yhteydessa (Ahomaki 2014, 65). Muuten aiemmat
alaan liittyvat tutkimukset painottuvat paaasiassa TE-toimistojen toiminnan parantamiseen

tai tutkivat toimintaa ja palveluja asiakasnakodkulmasta.



1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, millaista osaamista tyonvalityksen asiantuntijalta tu-
levaisuudessa vaaditaan verrattuna tyotd ohjaavien tahojen maarittamiin suuntaviivoihin

seka tyo- ja elinkeinoeldaman ja asiantuntijuuden yleiseen muutokseen.

Lisaksi tyossa tutkitaan, millaista osaamista tydnvalityksen asiantuntijalta vaaditaan asian-
tuntijoiden oman kokemuksen perusteella nyt ja tulevaisuudessa seka miten he kokevat
oman osaamisensa vastaavan kyseisiin vaatimuksiin. Asiantuntijoilta pyydetdan konkreet-
tisia toimenpide-ehdotuksia osaamisalueiden kehittdmiseksi. Asiantuntijoiden ndkemysten
tutkimisen merkitys on suuri, silla esimerkiksi hallitusohjelma tai kohdeorganisaation omat
toiminnan painopisteet on maaritelty johtavissa asemissa tyéskentelevien henkildiden toi-
mesta, jolloin asiantuntijatasolla saattaa olla hyvinkin tarkeaa tietoa esimerkiksi paivittaisiin

asiakaskohtaamisiin perustuen. Tallaista tietoa ei ole aiemmin jarjestelmallisesti kartoitettu.

Selvityksen ja tutkimuksen perusteella tydssa tuotetaan suositukset kohdeorganisaation
tydnvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisohjelmaksi. Kehittdmisohjelma teh-
daan kohdeorganisaation nakdkulmasta eli siina esitetdan tydnantajalle selvityksen ja tut-
kimuksen pohjalta kootut, suunnitelmalliset ja konkreettiset toimenpiteet tydnvalityksen asi-

antuntijoiden osaamisen kehittdmiseksi.

Osaamisen kehittamisohjelman luominen mahdollistaa systemaattisempaan osaamisen ke-
hittdmisen johtamiseen siirtymisen seka takaa tyonvalityksen asiantuntijoiden tasalaatuisen
perusosaamistason yhteisen alkuperehdytyksen jalkeen. Samalla peilataan selvityksessa
esiin nousevia tulevaisuuden vaatimuksia asiantuntijoiden omiin kokemuksiin. Kehittamis-
ohjelman avulla pyritddn vastaamaan ennakoiden tulevaisuuden osaamisvaateisiin seka

keskittamaan kehittdmistoimenpiteet tulevaisuuden kannalta oleellisimpiin painopisteisiin.
Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on:

e Miten tyonvalityksen asiantuntijan osaamista tulee kehittaa tulevaisuuden vaatimuk-

sia vastaavaksi?
Tutkimuskysymysta tukevat alakysymykset ovat:

¢ Mita osaamista tyonvalityksen asiantuntijalta tulevaisuudessa vaaditaan?

¢ Miten ohjaavien tahojen tulevaisuuden osaamisvaatimukset vastaavat tyonvalityk-
sen asiantuntijoiden omaa kokemusta tulevaisuuden osaamistarpeista?

e Mitkd ovat tulevaisuuden kannalta keskeisimmat tyonvalityksen asiantuntijan osaa-

misen kehittdmiskohteet?



Ensimmaiseen alakysymykseen vastataan tyon teoreettisessa viitekehyksessa luvuissa 2
ja 3, joissa maaritellaan, mitd osaamisella ja sen kehittdamisella tarkoitetaan ja mista osaa-
minen tydelamassa koostuu. Lisdksi selvitetddn tulevaisuusnakdkulmasta tydnvalityksen
asiantuntijuuden osaamisvaatimuksia. Toista alakysymysta varten tyon teoreettisessa vii-
tekehyksessa luvussa 4 tarkastellaan toimintaympariston tydnvalityksen asiantuntijuudelle
asettamia osaamisvaatimuksia. Lisdksi tutkimuksellisessa osiossa luvussa 6 selvitetaan
tydnvalityksen asiantuntijoiden kokemuksia ja nakemyksia tyonvalitystydssa tarvittavasta
osaamisesta. Kolmas alakysymys kulkee toisen alakysymyksen rinnalla suuntaamalla huo-
mio lapi tydn tulevaisuuden kannalta keskeisimpiin osaamisalueisiin. Teoreettisen viiteke-
hyksen pohjalta laaditaan luvussa 5 esiteltavat tydnvalityksen asiantuntijan osaamisen ke-
hittdmisen painopisteet, joista rajataan tutkimustulosten perusteella tulevaisuuden kannalta
keskeisimmat. Varsinaiseen tutkimuskysymykseen vastataan laatimalla teoreettisen viite-
kehyksen ja tutkimuksellisen osion perusteella luvussa 6.4 esitettdva kohdeorganisaation

tydnvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisohjelma.
1.3 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyd on tyypiltdan tutkimuksellista kehittamista, silld siinad pyritdadn uusien
teorioiden luomisen ja niiden testauksen sijaan ratkaisemaan kaytannoén ongelma, tuotta-
maan uutta tietoa kaytanndsta seka viemaan asioita kaytdnnodssa eteenpain aikaansaa-
malla muutos. Tyota ohjaavat kaytanndlliset tavoitteet, joita teoria tukee. Tutkimuksellinen
lahestymistapa on tarked, jotta paatdkset, tdssa tapauksessa kohdeorganisaation tyénvali-
tyksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmistoimenpiteet, eivat tapahtuisi ainoastaan or-
ganisaation omien, kritiikittdmien nakemysten ja puolueellisten uskomusten perusteella,
vaan kehittaminen etenisi jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. (Ojasalo ym. 2014,
18-23.)

Opinnaytetydssa lahestymistapana on tapaustutkimus, jonka tavoitteena on Piekkarin ja
Welchin mukaan tuoda teoria kosketuksiin empiirisen maailman kanssa (Piekkari & Welch
2020, 210). Lahestymistapa soveltuu erityisen hyvin tyéhén, jossa tuotetaan kehittdmiseh-
dotuksia ja monipuolista tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmidsta sen todellisessa tilan-
teessa ja toimintaymparistdossa. Tapaustutkimuksessa pyritaan tuottamaan syvallista, yksi-
tyiskohtaista ja uutta tietoa. Lahestymistavalle tyypillista on kehittdmiskohteen tasmentymi-
nen prosessin aikana. (Ojasalo ym. 2014, 52-54; Piekkari & Welch 2020, 209-211.) Tassa
tydssa tapaus eli tutkimuksen kohde on kohdeorganisaation tyonvalityksen asiantuntijoiden

osaamistarpeet.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kuvataan tutkimuksessa esiintyvat kasitteet

ja selvennetaan, mistd nykyajan asiantuntijuus koostuu ja muodostuu seka millaisia asioita



tulevaisuuden asiantuntijatyoltéd vaaditaan. Lisaksi tarkastellaan ty6ta ohjaavien tahojen
maarittdmia suuntaviivoja ja tavoitteita seka tyo- ja elinkeinoeldamassa tapahtuvia yleisia
muutoksia, silla ne vaikuttavat myds tyonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeisiin. Teo-
reettisessa viitekehyksessa analysoitavat, tyonvalityksen asiatuntijan osaamistarpeisiin vai-
kuttavat tekijat, on esitetty kuviossa 1. Kasitemaarittelyjen ja selvityksen perusteella tydn-
valityksen asiantuntijan osaamisen kehittdmisen tulevaisuuden tarpeet jaotellaan teemoi-
hin, joita hyddynnetaan opinnaytetydn tutkimuksellisessa osiossa seka osaamisen kehitta-

misohjelman laadinnassa.
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Kuvio 1. Tyonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeisiin vaikuttavat tekijat

Tydn tutkimuksellinen osio toteutetaan paaosin laadullisilla menetelmilla, joille on tyypillista
asioiden tarkastelu kohdejoukon subjektiivisesta nakdokulmasta seka keskittyminen tutkitta-
vien omakohtaisten kokemusten kautta muodostuneisiin ajatuksiin, tuntoihin, kasityksiin ja
tulkintoihin erilaisista asioista (Juuti & Puusa 2020, 9-23; Puusa & Juuti 2020a, 81). Laa-
dulliset menetelmat valittiin, koska tutkimuksessa halutaan nimenomaan selvittda tyonvali-
tyksen asiantuntijoiden omat kokemukset ja ndkemykset tulevaisuuden osaamisvaatimuk-

sista ja osaamisen kehittamistarpeista.



Laadullinen tutkimusprosessi etenee hermeneuttisen kehan mukaan, jolloin ensin on ai-
heesta esiymmarrys, jota syvennetaan teoreettisella viitekehyksella, minka jalkeen tarvitta-
essa tarkastellaan uudelleen alkuperaisia ajatuksia. Myds prosessin aikana voi olla tarpeen
tarkastella esimerkiksi tavoitteita, tutkimuksen rajauksia tai teoreettista viitekehysta uudel-
leen. (Puusa & Juuti 2020a, 80.) Hermeneuttisella kehalla tarkoitetaankin, etta ilmién ym-
martaminen etenee kehadmaisesti, jolloin tulkinta perustuu aina aiempaan ymmarrykseen
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 40). Tassa tydssa tutkimusprosessi etenee kuvion 2 mukaisesti.
Kuvaus vastaa myds tutkimuksellisen kehittdmistydn ja tapaustutkimuksen prosesseja
(Ojasalo ym. 2014, 24, 54).
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Kuvio 2. Opinnaytetyon tutkimusprosessi
1.4 Rajaukset

Kohdeorganisaation tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisohjelmaa laadit-

taessa keskitytddn taman opinnaytetydon selvityksen ja tutkimuksen perusteella esiin



nouseviin osaamisen kehittdmisen painopisteisiin ja mahdollisiin toimenpide-ehdotuksiin ot-
tamatta kantaa kaytannon toteutustapoihin kuten ohjelman toteuttamisen tarkkaan aikatau-
luun. Tyon ulkopuolelle rajataan KEHA-keskuksen valtakunnallisesti kaikille TE-toimistoille
tarjoama osaamisen kehittdmisohjelma seka koulutusten sisallén ja tulossa olevien vaihto-
ehtojen tutkiminen, joiden selvittdminen vaatisi omaa tutkimusta KEHA-keskuksen asian-
tuntijoille. Kohdeorganisaation johto voi tassa opinnaytetydssa laadittua kehittdmisohjelmaa
toteuttaessaan selvittdd KEHA-keskuksen tarjoamat koulutus- ja valmennusvaihtoehdot,
verrata ohjelmassa esitettyja suosituksia KEHA-keskuksen tarjontaan tai pyytda KEHA-kes-
kukselta tiettya, ohjelmassa esitettyd osaamisen kehittdmista. Kehittdmisohjelma voidaan
myo6s toimittaa KEHA-keskukselle tiedoksi. Mydskadan kohdeorganisaation omaa, perus-
osaamisen takaavaa, uusille tydnvalityksen asiantuntijoille yhteista ja samansisaltoista al-
kuperehdytysta ei kasitella tassa tydssa, vaan keskitytdan perehdytyksen jalkeiseen osaa-

misen kehittamiseen.

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan asiantuntijatydéhdn yleisesti vaikuttavia teki-
j6itd mahdollisimman laajasti. Yksi tydnvalityksen asiantuntijoiden tyontekoon merkittavasti
vaikuttava tekija on valtion toimitilastrategiassa esitetty monipaikkaiseen ty6hon siirtymi-
nen. Monipaikkaisen tyon vaikutukset rajataan kuitenkin viitekehyksen ulkopuolelle, silla
vaikutuksia on jo selvitetty useissa eri tutkimuksissa ja niihin liittyvat osaamisen kehittami-
sen tarpeet huomioitaneen erillisten muutosprojektien yhteydessa. Mydskaan mahdollisen
valtion ja/tai kunnan yhteiskayttoisiin asiakaspalvelu- ja tyétiloihin siirtymisen my6ta vaadit-
tavia osaamisen kehittdmisen tarpeita ei kasitella tassa tydssa. Esimerkiksi TE-palvelujen
siirtyminen kuntien jarjestdmisvastuun alle vuonna 2025 on tata tyota tehdessa vasta alku-
vaiheessa, joten ei voida olla varmoja, millaisissa tyétiloissa tulevaisuudessa tullaan tyos-
kentelemaan. Muutoksen vaikutusten arviointi tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamistar-

peisiin on tehtava lahempana muutosta.

Tyonvalityksen asiantuntijan tydn tulevaisuuteen vaikuttavista tekijoista on jo olemassa run-
saasti tietoa, joten tassa opinnaytetydssa keskitytaan keraamaan kaikki oleellinen tieto jar-
jestelmallisesti yhteen. Tydssa hyddynnetaan erilaisten selvitysten valmiita tulevaisuusske-
naarioita ja megatrendeja. Ty0ssa ei siis ole tarvetta selvittaa erilaisia potentiaalisia ske-
naarioita, joten ty0ssa ei kasitella sita, minkalaisilla menetelmilla tulevaisuutta tarkastellaan

tai mita tulevaisuuden tutkimuksessa on syyta ottaa huomioon.

Tassa opinnaytetydssa keskitytdan konkreettisten, tulevaisuuden vaatimuksiin perustuvien
osaamisen kehittamistoimenpiteiden selvittamiseen. Taten tyon teoreettisessa viitekehyk-
sessa ei tarkastella osaamisen kehittdmisen tai sen johtamisen malleja, koska tydssa ei ole

tarvetta ottaa kantaa osaamisen kehittamisen johtamiseen kohdeorganisaatiossa. Lisaksi



vuoden 2022 alusta on valtakunnallisesti kaikissa TE-toimistoissa otettu kayttéén Osaava-
jarjestelma, joka helpottanee yksildétasoista osaamisen johtamista tekemalld muun muassa

kehityskeskusteluissa sovittavat osaamisen kehittamistoimenpiteet nakyvaksi.

Tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamistarpeita ei ole aiemmin tarkasteltu asiantuntijoiden
omasta nakdkulmasta, joten tutkimuksellisen osion kohderyhmaksi valitaan Hameen TE-
toimiston tyonvalityksen asiantuntijat. Muu henkilostd, kuten johto, esihenkilot ja sisadiset
palvelut, rajataan tutkimuksen ulkopuolelle. Ty6ssa halutaan kehittdd kohdeorganisaation
tydnvalityksen asiantuntijoiden osaamista, joten kohderyhman ulkopuolelle rajataan myds
maaraaikaisesti tydllisyyden kuntakokeiluihin siityneet TE-toimiston tydnvalityksen asian-
tuntijat ja toisten TE-toimistojen tydnvalityksen asiantuntijat. Opinnaytetydn tulokset ovat
kuitenkin hyddynnettavissa seka muissa TE-toimistoissa etta tyollisyyden kuntakokeiluissa
ja esimerkiksi yksityisissa henkildstévuokrausyrityksissa asiantuntijoiden tehtavankuvien
samankaltaisuuden vuoksi. Tuloksia hyddynnettdessa on hyva huomioida mahdolliset alu-

eelliset ja organisaatiokohtaiset vaihtelut osaamistarpeissa.
1.5 Kohdeorganisaatio

Opinnaytetyd tehddan Hameen TE-toimiston toimeksiannosta. TE-toimistot kuuluvat tyo- ja
elinkeinoministerién hallinnonalaan ja toimistoja on talla hetkelld Suomessa yhteensa 15
(Tyo6- ja elinkeinoministerié a). TE-toimistot tarjoavat julkisia tyd- ja elinkeinopalveluja toi-

mien ELY-keskusten alaisina paikallishallinnon viranomaisina (KEHA-keskus a).

Hameen TE-toimisto toimii Kanta- ja Paijat-Hameen maakunnissa yhteensa 21 kunnan alu-
eella. Organisaation toimipaikat sijaitsevat Lahdessa, Hameenlinnassa, Riihimaella ja Fors-
sassa. Toimistossa tydskentelee 197 henkil6a, joista 139 erilaisissa tyonvalityksen asian-
tuntijan tehtavissa. Lisaksi Lahden ja Hameenlinnan seutujen tyollisyyden kuntakokeiluihin
on siirtynyt maaraaikaisesti 87 Hameen TE-toimiston tydntekijaa, joista suurin osa toimii

erilaisissa tyonvalityksen asiantuntijan tehtavissa eli omavalmentajina.

Kuviossa 3 esitetaan Hameen TE-toimiston organisaation rakenne: johto eli toimiston joh-
taja, kaksi yksikkda, joita vetavat kaksi palvelujohtajaa seka yksikdiden alaiset 13 tiimia,
joita vetavat kahdeksan palvelupaallikkda. Lisaksi organisaatioon kuuluu johdon tuen tiimi,
nelja kehittamispaallikkda seka Lahden ja Hameenlinnan seutujen tyollisyyden kuntakokei-
luihin maaraaikaisesti siirtyneet tyontekijat. Organisaatioon on maaritelty myos 14 erilaista
asiaverkostoa, joihin kuuluu tyonvalityksen asiantuntijoiden lisdksi edustajia muun muassa

palvelu- ja kehittamispaallikdista, Hameen ELY-keskuksesta seka yhteistydkumppaneista.
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Kuvio 3. Hdmeen TE-toimiston organisaatio (Hameen ty6- ja elinkeinotoimisto 2022a)

Tassa opinnaytetydssa tyonvalityksen asiantuntijalla tarkoitetaan Hameen TE-toimiston 12
eri toimialatiimissa tydskentelevia asiantuntijoita, joita on opinnaytetyon laatimishetkella yh-
teensa 139. Asiantuntijalla saattaa tyonvalityksen perustehtavan lisaksi olla jokin erikoistu-
mistehtava, kuten kuntoutus tai kasvupalvelut. Johdossa, johdon tuessa ja sisaisissa pal-
veluissa tydskentelevat sekd palvelu- ja kehittamispaallikdt eivat siis toimi tydonvalityksen

asiantuntijan tehtavissa.
1.6 Raportin rakenne

Tama tutkimuksellisen kehittamistyon raportti muodostuu johdannosta ja sen jalkeisista
kuudesta paaluvusta kuvion 4 mukaisesti. Johdannossa esitelladn opinnaytetyon taustaa,
tavoitteet ja tutkimuskysymykset, tutkimuksessa kaytetyt menetelmat, tyon teoreettiset ja

empiiriset rajaukset, tutkimuksen kohdeorganisaatio seka raportin rakenne.

Johdannon jalkeen kasitellaan tyon teoreettista viitekehysta. Luvussa kaksi maaritellaan,
mitd osaaminen ja osaamisen kehittdminen tdssa opinnadytetydssa tarkoittavat. Luvussa
kolme syvennytdan asiantuntijuuden kasitteeseen ja selvennetaan, mita on tyonvalitys ja

millaisia ominaisuuksia tydnvalityksen asiantuntijalta vaaditaan. Luvussa nelja tarkastellaan
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toimintaymparistdn tyonvalityksen asiantuntijan tydlle asettamia osaamisvaatimuksia. Lo-
puksi luvussa viisi vedetdan yhteen teoreettisen viitekehyksen perusteella kootut tyénvali-
tyksen asiantuntijan osaamisen kehittdmisen painopisteet, joita hyddynnetaan tyon tutki-

muksellisessa osiossa ja osaamisen kehittdmisohjelman laadinnassa.

Kuudes luku kasittaa tyon koko tutkimuksellisen osion eli tutkimuksen toteuttamisen, aineis-
ton keruun ja analysoinnin seka tutkimustulosten esittelyn. Viimeinen, seitsemas luku koos-
tuu yhteenvedosta ja pohdinnasta seka tyon arvioinnista. Raportin lopussa ovat lahdeluet-

telo ja liitteet.

1. JOHDANTO

L 2. OSAAMINEN JA
OSAAMISEN KEHITTAMINEN

L ~ 3. ASIANTUNTIJUUS JA

TYONVALITYKSEN ASIANTUNTIJUUS
|L>

L 53 TYC")NVALITYKS_EN ASIANTUNTIJAN
OSAAMISEN KEHITTAMISEN PAINOPISTEET

L 6. TUTKIMUKSELLINEN OSIO

Kuvio 4. Raportin rakenne
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2 Osaaminen ja osaamisen kehittaminen
2.1 Osaamisen maarittely

Osaamisen koetaan usein olevan sita, mita yksilo tietda tai mitd han osaa tehda. Sanakirja
maaritteleekin osaamisen taitotiedoksi, know-how'ksi (Kotimaisten kielten keskus & Kieli-
kone 2021). Osaamiseen sisaltyy kuitenkin hyvin paljon muutakin kuin pelkat tiedot ja taidot.
Taina Hanhinen huomauttaa, ettd osaamiseen liittyy toiminnallinen ndkdkulma, silla vaikka
tietaisi miten jokin asia tulee tehda, ei sitad valttdmatta osaa toteuttaa. Hanhinen maaritte-
leekin osaamisen tietojen onnistuneeksi soveltamiseksi (jonkin) tavoitteen saavuttamiseksi.
(Hanhinen 2010, 48—49.) Annina Eklundin mukaan juuri soveltaminen on haasteellisinta;
tiedon hankinta on toki aikaa vievaa mutta muuten varsin helppoa (Eklund 2021, 36). Lauri
Tuomi ja Tuula Sumkin lisdavat osaamisen maaritelmaan kokemuksen eli osaaminen on

toimintaa, joka on yhdistelma tietoa, taitoa ja kokemusta (Tuomi & Sumkin 2012).

Tybelamaan nykyinen osaamisen kasite tuli henkildstdhallinnon trendin myéta, kun tavoit-
teet pyrittiin saavuttamaan myonteisten kannustinten, itseohjautuvuuden ja vastuun kautta
toisin kuin aiemmin teollistumisen aikakaudella, jolloin kaytettiin pakkoa ja painostusta.
Knud llleriksen mukaan osaaminen tyéelamassa on ammatillisen tiedon ja muiden ominai-
suuksien kuten nakemysten, menetelmien ja toimintatapojen soveltamista kaytantéon.
My@s llleris korostaa siis soveltamisen merkitysta eli tietoja ja taitoja on osattava hyédyntaa
kaikissa erilaisissa kaytannén tilanteissa. Osaaminen sisaltaa tutkitusti kyvyn tehda patevia
arviointeja ja oikeita paatdksia nopeasti ja aikapaineen alaisesti — osataan "lukea tilannetta”

ja toimia sen mukaisesti. (llleris 2011, 50, 52-55.)

Tuomen ja Sumkinin mukaan tyén tekeminen vaatii osaamista, jolloin ty6 ja osaaminen ovat
saman asia eri puolia. Johdettaessa osaamista johdetaan siis itse asiassa tyéta. Tyon vaa-
tima osaaminen voidaan jakaa tehtavakohtaiseen eli substanssi- ja strategiaosaamiseen.
Strategiaosaamisella, jota kutsutaan myos metaosaamiseksi, tarkoitetaan kykyd ymmértéa
strategia omassa tydssa. Asiantuntijatehtavissa strategiaosaaminen on kykya osallistua
strategian tekemiseen, oman arkitydn dynamiikan hallintaa, oman osaamisen kehittamista
seka osallistumista yhteisen osaamisen eli organisaation ydinosaamisen vahvistamiseen.
(Tuomi & Sumkin 2012.) Puhutaan siis asiantuntijuudesta, jota kasitelladn tarkemmin kap-

paleessa 3.1.

Taina Hanhinen puolestaan kayttaa tydelamaan sitoutuneesta osaamisesta termia "tyoela-
maosaaminen”. Tydelamaosaamisen tavoitteena on organisaation tyontekijoiden onnistu-
nut tyosuoritus, joka puolestaan johtaa organisaation menestymiseen. Voikin siis sanoa,

ettd organisaatio ja sen kehittyminen perustuu tydntekijoihin ja heidan osaamiseensa.
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(Hanhinen 2010, 25, 49, 98-99.) Osaamisensa avulla yksild kykenee toimimaan vastuulli-
sesti ja tehokkaasti hanelle annettujen suoritusvaatimusten mukaisesti (Mulder 2014, 3).
My@és tuore, intialaisyrityksiin kohdistunut tutkimus vahvistaa osaamisperusteisen tydsuori-
tusten johtamisen vaikuttavan positiivisesti organisaation tehokkuuteen. Osaamisperustei-
set johtamistoimenpiteet kuten itsearviointi ja valmennus muun muassa tukevat koulutus-
tarpeiden ja osaamisvajeiden tunnistamisessa seka oppimisen ja osaamisen kehittdmisen
suunnitelmien laadinnassa. (Shet ym. 2019, 753-769.) Lindberg ja Rantatalo maarittelevat
tydelamaosaamisen johdetuksi potentiaaliksi toivotun toiminnan saavuttamiseksi (Lindberg
& Rantatalo 2015, 562). Jérgen Sandberg on puolestaan esittanyt tydeldmaosaamista kos-
kevassa tutkimuksessaan, ettd tyontekijan tietoja, taitoja ja muita tydssa suoriutumiseen
tarvittavia ominaisuuksia edeltda hanen kasityksensa tyosta. Ominaisuudet myds perustu-
vat kasitykseen tydstd. Osaaminen on sekd Sandbergin ettd muiden tutkijoiden mukaan
riippuvaista asiayhteydesta. Erot tydssa suoriutumiseen johtuvat siita, miten eri tavoin sama
tyd kasitetdan eikd patevimmiksi koettujen tyodntekijdiden tietynlaisista ominaisuuksista.
(Sandberg 2000, 20-23.)

Osaaminen rohkaisee tyontekijaa taman tydsuorituksessa ja kehittdd hanen suorituskyky-
aan. Tydsuorituksessa onnistuminen on puolestaan palkitsevaa ja vahvistaa minakyvykkyy-
den tunnetta vaikuttaen positiivisesti tydhyvinvointiin. (Mulder 2014, 5, 9; Viitala 2021, 54.)
Hyva suoriutuminen motivoi ja innostaa uuden oppimiseen eli osaamisen kehittymiseen, ja
hyva osaaminen taas on yksi suoriutumisen kulmakivista - keha kiertyy ympari (Viitala 2021,
54, 104). Tydntekijdidensa suorituskyvyn parantamiseksi organisaatioiden tuleekin keskit-
tya inhimilliseen osaamiseen. Organisaation suorituskykyisen kulttuurin edistdminen raken-

tuu osaavan henkiléstdén varaan. (Shet ym. 2019, 755.)

Puutteet osaamisessa heijastuvat organisaation toiminnan laatuun, aiheuttavat vasymista
ja turhautumista, ja tyonteko kangertelee tai on epavarmaa. Nopeasti muuttuvassa toimin-
taymparistdssa on haaste ehtia oppimaan uusia asioita riittdvan hyvin perustyon ohella.
(Viitala 2021, 30, 161-162.) Toisaalta nimenomaan osaamisella voi vastata nykypaivan dy-
naamiseen ja muuttuvaan yhteiskuntaan, jossa uusia haasteita ja tilanteita nousee esiin
jatkuvasti, silla osaamisen merkittavimpia ominaisuuksia on, etta sita voi kehittaa tai kayttaa

hyvaksi tulevaisuuden viela tuntemattomissa tilanteissa. (llleris 2011, 50-51.)
Kompetenssi osaamisen osatekijana

Osaamista nimitetdan toisinaan kompetenssiksi, joka viittaa osaamisen englanninkieliseen
kaanndkseen "competence" (SoteNavigaattori; Hanhinen 2010, 48). Kansainvalisessa kir-
jallisuudessa ja tutkimuksessa kaytetaan myos termia "competency”, joka on ollut kaytdssa

jo 1970-luvulta saakka. Kasitteen “competency” maaritelmaan on useita erilaisia
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nakokulmia, joille yhteista on, ettd osaamisella pyritaan yksilon suorituskyvyn parantumi-
seen tydssa. (Shet ym. 2019, 756.) Molemmat kasitteet, "competence” ja "competency”,
maaritellaan hyvin eri tavoin mutta nykyaan maaritelmat ovat jo laajentuneet erittain lahelle
toisiaan. Suomenkielinen vastine "osaaminen” pateekin molempien kasitteiden kdannok-
sena. Sanakirjan mukaan kompetenssilla tarkoitetaan patevyytta ja kelpoisuutta seka viran-
omaisen toimivaltaa (Kotimaisten kielten keskus & Kielikone 2021). Nykyaan termi on kui-
tenkin levinnyt laajempaan kayttéén muun muassa opetukseen, johtamiseen ja politiikkaan.
Termin juuret ovat organisaatiopsykologiassa ja nykyaikaisessa johtamisessa. Lahtokoh-
tana on henkilékohtainen taso eli yksilon kyvyt ja valmiudet kohdata tyén muuttuvat vaati-
mukset. (llleris 2011, 48—49.)

Taina Hanhisen mukaan kompetenssi on tydeldamaosaamisen tekija ollen yhdistelma tietoa,
tietotaitoa, kokemusta ja kayttaytymista, jolla saavutetaan tietty tavoite tietyssa yhteydessa.
Kompetenssi jakautuu affektiivisiin (mm. temperamentti, tunne) ja konatiivisiin (mm. moti-
vaatio, tahto) valmiuksiin seka kognitiivisiin (mm. alykkyys, hiljainen tieto) kykyihin. Kompe-
tenssi on toisin sanoen tydntekijan osaamispotentiaali. (Hanhinen 2010, 71-76, 91.) Jatku-
vasti muuttuvassa ja ennakoimattomassa toimintaymparistéssa on ratkaisevaa, millainen
osaamispotentiaali tydntekijoilla on ja miten he kykenevat sita tarvittaessa hyddyntdmaan
(llleris 2011, 51).

Riitta Viitala maarittelee vastaavasti yleiset tydelamakompetenssit koulutuksessa, tydssa ja
muissa sosiaalisissa ymparistdissa kehittyneiksi valmiuksiksi ja persoonallisiksi ominai-
suuksiksi, jotka riippuvat tehtavien laadusta ja toimintaymparistén vaatimuksista seka muut-
tuvat jatkuvasti. Han myds nostaa konatiivisista valmiuksista esille motivaation, silla on ol-
tava tahtoa saavuttaa tietty tavoite. Motivaation perustana on tekemisen mielekkaaksi ko-
keminen. (Viitala 2021, 40-41.) Motivaatioon vaikuttavat tekijat ovat henkildkohtaisia. Or-
ganisaatioissa motivaatioon voi vaikuttaa esimerkiksi tydympariston ja vuorovaikutuskult-
tuurin kautta. Motivoituneessa organisaatiossa jokainen on tietoinen omista motivaatioteki-
joistaan ja osaa ottaa ne huomioon seka omassa tyossa etta vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. (Eklund 2021, 85-86, 94.)

Tutkimusten mukaan tydssa menestyminen vaatii kolmea kynnyskompetenssia: asiantunti-
juutta ja kokemusta, tietoa (mm. asiatietoa, toiminnallista tietoa) seka kognitiivisia perus-
kompetensseja (esim. muisti, deduktiivinen paattely). Erinomainen tyéssa suoriutuminen
edellyttaa lisaksi muita kognitiivisia kompetensseja kuten systemaattista ajattelua ja hah-
mottamiskykya, tunnealykkyytta (esim. itsetuntemus, itsesaatelykyky) seka sosiaalista alyk-
kyyttd (esim. empatia, tiimitydskentelytaidot). Pitkittaistutkimukset osoittavat, ettd edella

mainittuja kompetensseja on mahdollista kehittda aikuisialla. (Boyatzis 2008, 6—7, 10-11.)
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Kvalifikaatio osaamisen osatekijana

Kompetenssin lisaksi tydelamaosaamisen tekija on kvalifikaatio (Hanhinen 2010, 49). Sa-
nakirjan mukaan kvalifikaatio on laadun maaritys sekd sopivuus, soveliaisuus, edellytys ja
kelpoisuusehto (Kotimaisten kielten keskus & Kielikone 2021). Kasitteen juuret ovat tydela-
man sosiologiassa linkittyen konkreettista, yksittaista tietoa tai taitoja omaavan tyévoiman
kysyntaan (llleris 2011, 48-49). Taina Hanhisen maaritelmassa kasite liittyy tydn ja koulu-

tuksen kohtaavuusongelmiin (Hanhinen 2010, 77).

Kvalifikaatio on ammatin tai organisaation tydntekijaltd edellyttdma suoritus-, patevyys- tai
ammattitaitovaatimus tai -tarve eli tydn osaamisvaatimukset. Kvalifikaatiot jaetaan yleisesti
tuotannollisiin, normatiivisiin ja innovatiivisiin. Tuotannolliset kvalifikaatiot ovat tydon suorit-
tamisessa tarvittavia teknisesti painottuvia ammatillisia, tiettyyn alaan liittyvia taitoja ja tie-
toja, jotka muodostavat tydn tekemisen ytimen ("substanssiosaaminen”, "tehtdvakohtainen
osaaminen"). Normatiivisilla kvalifikaatioilla tarkoitetaan tydntekijaltd vaadittavia henkil6-
kohtaisia ominaisuuksia kuten tydyhteis6on mukautumista, tyéhon sitoutumista ja organi-
saation tavoitteiden sisaistamista ("strategiaosaaminen”, "metaosaaminen"). Innovatiiviset
tai kehittavat kvalifikaatiot liittyvat itsensa ja tyOprosessin kehittdmiseen, esimerkiksi kyky
jatkuvaan oppimiseen ja taito ratkaista ongelmia ("strategiaosaaminen", "metaosaaminen”).
Erityisesti innovatiiviset kvalifikaatiot ovat oleellisia nykyajan nopeasti muuttuvassa toimin-

taymparistéssa. (Hanhinen 2010, 77-82, 91; Tuomi & Sumkin 2012; Viitala 2021, 40.)
Ammattitaito osaamisen osatekijana

Tybelamaosaamisen tekijoita eli kompetenssia ja kvalifikaatiota toiminnallisella tyonteon ta-
solla yhdistaa termi "ammattitaito”, joka tarkoittaa tiedoista, taidoista ja yksilbn ominaisuuk-
sista muodostuvaa toimintakykyisyytta, jonka avulla yksilé toimii ammatissaan ja joka voi
olla rinnakkaiskasite termille "ammatillinen osaaminen" (Hanhinen 2010, 87). Yksildn omi-
naisuuksilla tarkoitetaan tdman asennetta, arvoja ja persoonaa, jotka nivoutuvat johdonmu-
kaisesti taman tietoihin ja taitoihin (SoteNavigaattori; Hanhinen 2010, 49; Mulder 2014, 3).
Ammatillinen osaaminen on geneerista, kokonaisvaltaista ja sisaistettya kykya suoriutua
kestavasti ja tuloksellisesti tietyssa ammatillisessa kontekstissa (Mulder 2014, 3). Myos
Knud llleris maarittelee osaamisen kokonaisvaltaiseksi kasitteeksi, jossa yhdistyy kaikki tar-
vittava annetusta tilanteesta tai haasteesta suoriutumiseksi. Konkreettiset kvalifikaatiot yh-

distyvat henkilokohtaiseen kompetenssiin tietyssa tyotehtavassa. (llleris 2011, 49.)

Kvalifikaatioiden ja kompetenssin vastatessa toisiaan henkild suoriutuu tyéstaan eli on am-
matillisesti osaava. Talloin tyd koetaan mielekkaaksi, mika vaikuttaa positiivisesti tyohyvin-
vointiin ja sitoutumiseen. (Viitala 2021, 40—41.) My6s Shetin ym. mukaan tyontekijan osaa-

misen ja tydon vaatimusten yhteensopivuus parantaa seka tyontekijan ettd organisaation
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suorituskykya johtaen lisdantyneeseen tyytyvaisyyteen. Osaamisperusteinen tydsuoritus-
ten johtaminen lisaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta keskittyessaan yksildiden patevyyksiin
tydsaavutusten sijaan. (Shet ym. 2019, 757, 767.) Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla -rapor-
tissa todetaan osaamisen olevan tydkyvyn ulottuvuus, jonka merkitys korostuu tulevaisuu-

dessa niin tydmarkkinoiden kuin ammattienkin muutosten myoéta (Bergbom ym. 2020, 57).

Ammatillinen osaaminen linkittyy vahvasti asiantuntijuuteen, jota kasitelldan tarkemmin lu-
vussa 3.1, silla asiantuntijuus itsessaan sisaltaa jo riittdvan osaamisen (Hanhinen 2010, 90;
Mulder 2014, 3). Lindbergin ja Rantatalon tutkimustuloksen mukaan erinomainen ammatil-
linen osaaminen on tasapainoa tydssa suoriutumiseen ja siind kehittymiseen seka yhteis-
tydn vaatimiin sosiaalisiin taitoihin liittyvien ominaisuuksien valilla. Yksilon tulee siis suoriu-
tua tydssaan hyvin osoittaen samalla aktiivista asennetta kehittamista ja tulosten paranta-
mista kohtaan seka sosiaalista mutta néyraa asennetta kollegoja kohtaan. (Lindberg & Ran-
tatalo 2015, 571-573, 576.) Ammatillista osaamista mutta myds metataitoja eli innovatiivisia
kvalifikaatioita tai strategiaosaamista voi kehittda esimerkiksi lean-ajattelun, kokeilukulttuu-
rin tai palvelumuotoilun keinoin (Vaananen ym. 2020, 27). Kuviossa 5 esitetdan tydelama-

osaamisen keskeiset osatekijat Taina Hanhisen mukaan (Hanhinen 2010, 97).

KOMPETENSSI
KVALIFIKAATIO tydntekijan kyvyt

tyon osaamis- ja valmiudet eli
vaatimukset osaamis-
potentiaali

TYOELAMAOSAAMINEN

AMMATTITAITO

tyosuorituksessa
todentuva osaaminen

Kuvio 5. Tybelamaosaamisen keskeiset osatekijat (mukailtu Hanhinen 2010, 97)
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Yhteenveto

Tassa opinnaytetydssa keskitytdan tydelamaan liittyvdan osaamiseen, ei esimerkiksi har-
rastus- tai muuhun yksityiselamaan liittyvadan osaamiseen. On kuitenkin hyva huomioida,
ettd vapaa-ajalla opittu asia voi olla hyddyksi myds tydeldmassa ja toisin pain (Eklund 2021,
30). Erityisesti nopeasti muuttuvassa toimintaymparistdssa vahva ja kokonaisvaltainen
osaamisidentiteetti auttaa hyddyntdmaan osaamista monipuolisesti eri rooleissa ja tilan-
teissa (Arola 2022).

Osaaminen tyGelamassa maaritelldan tassa tydssa seuraavasti: tietojen, taitojen, kokemus-
ten ja yksilon ominaisuuksien kokonaisvaltainen soveltaminen tydsuorituksessa onnistu-
miseksi, jolloin saavutetaan tietty tavoite. Yksilolla tulee lisdksi olla tahtoa saavuttaa tietty

tavoite.

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan millaisia kvalifikaatioita eli osaamisvaatimuksia tyonva-
lityksen asiantuntijan tydlle on ja tutkitaan, mitkd osaamisalueet tydnvalityksen asiantuntijat
kokevat tulevaisuudessa oleellisimmiksi sekd miten heidan oma nykyinen kompetenssinsa
eli osaamispotentiaalinsa vastaa tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin ja miten kompetens-
sia tulisi konkreettisesti kehittda. Osaamisalueella tarkoitetaan kompetenssin eli osaamis-
potentiaalin osaa, tiettya kykya tai valmiutta, jota tarvitaan tietyn tehtavan tai toiminnon suo-
rittamisessa (Hanhinen 2010, 59, 95). Ty6ssa verrataan, miten selvityksessa esiin nousseet

kvalifikaatiot kohtaavat tutkimuksessa esiin nousseiden osaamisalueiden kanssa.

2.2 Osaamisen kehittaminen

Mita osaamisen kehittdminen on

Osaamisen kehittdminen on Lauri Tuomen ja Tuula Sumkinin mukaan oman tyon tekemista
ja uuden oppimista tydn ohessa (Tuomi & Sumkin 2012). Martin Mulder puolestaan maarit-
telee osaamisen kehittdmisen sosiokonstruktivistiseksi oppimisprosessiksi, jossa oleelli-
sinta on tyosuoritusten laadun parantuminen vuorovaikutuksen ja tilannekohtaisen selvitte-
lyn kautta (Mulder 2014, 19). Annina Eklund toteaa osaamisen kehittdmisen olevan ...mie-
len avoinna pitémista, tulevaisuuteen katsomista ja tietoista tekemista uusien taitojen kar-
tuttamiseksi. Osaamisen kehittyminen eli oppiminen on olennainen osa tyota siind missa
muutkin ty6tehtavat. (Eklund 2021, 28, 39.) IBO:n paajohtaja Olli-Pekka Heinosen mukaan
oppiminen ja tyon tekeminen integroituvat, jolloin puhutaan oppimisen, ei osaamisen, joh-
tamisesta tydyhteisdssa. Opittava asia muuttuu jatkuvasti, joten tydyhteisdssa on kyettava

synnyttdmaan jatkuvaa oppimista tukeva kulttuuri. (Tyéelamafoorumi Suomi 2022.)
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Miksi osaamisen kehittaminen on tarkeaa

Osaamisen kehittaminen on organisaatiolle strategisesti tarkeaa, silld organisaation kilpai-
lukyky riippuu siita, mita sielld osataan, miten osaamista kaytetdan ja miten nopeasti opi-
taan uutta (Viitala 2021, 40, 121). Knud llleriksen mukaan osaamisen kehittdminen kattaa
kaikki tarkeimmat ominaisuudet, joita tydssa oppimisen tulee sisaltda, jotta on ajan tasalla
seka tyoelamassa ettd elamassa yleisesti. Osaamisen kehittamisen on kytkeydyttava tiiviisti
tydeldman kaytanndn tilanteisiin, silld kuten aiemmin osaamisen kasitetta tarkasteltaessa

tuli ilmi, littyy osaamiseen aina sen soveltaminen tietyissa tilanteissa. (llleris 2011, 48, 57.)

Yksilon nakokulmasta osaamisen kehittdmiselle on aina tarvetta oman tyollistymiskyvyn yl-
lapitamiseksi eli tydeldamassa selviytymiseen. Toisaalta myds organisaatio hyotyy tydllisty-
miskykyisesta eli monipuolisen ja laajan osaamisen omaavasta tyontekijasta, joka kykenee
esimerkiksi muutostilanteessa sopeutumaan uuteen tai muuttuvaan tyétehtavaan tai toimin-
tatapaan. Tama tekee organisaatiosta joustavan ja ketteran. Nykyisessa nopeastikin muut-
tuvassa toimintaymparistéssa jatkuva ja pitkdjanteinen sekd yksilén ettd organisaation
osaamisen kehittdminen ja uudistuminen on erittain merkityksellisté edistden muun muassa
tydurien pitenemistd ja vaikuttaen nain tydvoiman riittavyyteen. (Vaananen ym. 2020, 24—
28; Bergbom ym. 2020, 57; Eklund 2021, 62; Viitala 2021, 87—-88, Tydelamafoorumi Suomi
2022.) Kyky reagoida ja sopeutua muutoksiin eli muutoskyky onkin tulevaisuudessa tarke-
ampi ominaisuus kuin jokin yksittdinen osaamisalue. Osaamisen kehittdmiseen kaytetty

aika ja raha on siis investoimista tulevaan. (Eklund 2021, 46, 83.)
Mita osaamisen kehittiminen vaatii

Osaamisen kehittaminen edellyttda organisaation nykytilan ja strategiasta nousevan tar-
peen tunnistamista, sillda osaaminen maaritellddn aina organisaation tarpeista lahtien
(Tuomi & Sumkin 2012; Viitala 2021, 40, 122). Organisaation strategia antaa suuntaviivat
sille, millaisiin osaamisalueisiin kehittdmista painotetaan. Osaamisen kehittdminen on or-
ganisaatiolle yhta lailla tavoitteellista toimintaa kuin mika tahansa muu sen toiminta. (Eklund
2021, 30.) Organisaation on maariteltdva kehittymisen suunta seka tarjottava aikaa uuden
oppimiselle, yhteisolliset rakenteet kehittymisen tueksi, rajat tyontekijan kehittymisvaati-
muksille ja todelliset toteuttamismahdollisuudet. Kehittyminen ei tapahdu itsestaan, vaan
vaatii tietoista tekemista, toiminnan reflektointia ja fokuksen I6ytamista. Osaaminen kehittyy
aina vuorovaikutuksessa ja saa merkityksensa ihmisten valisessa toiminnassa. Se turvaa
organisaatioiden toimintaedellytykset ja kilpailukyvyn. (Viitala 2021, 123; Vaananen ym.
2020, 26, 28, 30; Eklund 2021, 37-39; Arola 2022.)

Jorgen Sandbergin tutkimustuloksen mukaan osaamisen kehittymiseen vaikuttaa tyonteki-

jan kasitys hanen tydstdan, jonka perusteella han maarittelee, mitd osaamista kehittaa,
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yllapitaa tai kayttaa tyosuorituksessaan. Haluttaessa vaikuttaa osaamisen kehittymiseen,
tulisikin 1ahtea liikkeelle siitd, miten tyontekija tyonsa kasittaa eika vain pyrkia kehittamaan
kaikkia niitd ominaisuuksia, joissa tyontekijalla on puutteita. Talloin tyontekija samalla ref-

lektoi nykyistd ajattelutapaansa tyosta. (Sandberg 2000, 20-22.)

Per-Erik Ellstromin ja Henrik Kockin tutkimuksen mukaan yksilon osaamisen kehittyminen
taas riippuu neljan tekijan valisesta vuorovaikutuksesta. Ensimmainen tekija on koulutusta-
son ja sosiaalisen taustan huomioiminen osaamisen kehittdmistoimenpiteissa ja -ohjel-
missa. Toiseksi motiivien osaamisen kehittdmiseen sitouttamisessa tulee olla ongelmalah-
toisia eli osaamisen kehittdminen tulee ndhda osana strategian tai tietyn toiminnon toteut-
tamista. Henkildston tulee myds paasta osallistumaan osaamisen kehittdmisen suunnitte-
luun ja suuntaamiseen. Kolmanneksi toimenpiteiden ynna muiden tulee pohjautua ja olla
suhteutettuna yhteisiin sisaisiin normeihin. Poikkeuksista ja muutoksista on keskusteltava
avoimesti. Viimeiseksi on huomioitava ulkoiseen toimintaymparistédn liittyvat tekijat kuten
kilpailutilanne, joka vaikuttaa epasuorasti osaamisen kehittdmisen investointeihin. (llleris
2011, 59-60.)

Osaamisen kehittdmisessa on hyva huomioida, etta kaikki tyontekijat eivat tiedosta ja tun-
nista oman osaamisensa riittamattomyytta eivatka taten osaa itse hakeutua esimerkiksi
koulutuksiin. Ikdantyvien osaamista kehitetdan yleisesti organisaatioissa nuorempia ikaryh-
mia vahemman eivatka he itse hakeudu esimerkiksi koulutuksiin yhta innokkaasti kuin nuo-
remmat ikdryhmat. Tama olisi organisaatioissa hyva huomioida vaestén ja organisaatioiden
ikdrakenteen muuttuessa. Osaamisen kehittaminen onkin yksi keino tasoittaa tyontekijoi-

den terveys- ja tyokykyeroja. (Bergbom ym. 2020, 57-58, 70.)
Miten osaaminen kehittyy

Yksilon osaaminen kehittyy, kun seuraavat vaatimukset tayttyvat: tarvitaan sitoutumista ja
motivaatiota, jotta saavutetaan enemman kuin vain saadaan uutta tietoa. Lisaksi kyseisesta
aiheesta on oltava riittdva pohjaosaaminen. Kehittdmistoimenpiteiden on liityttava ainakin
osittain paivittaisiin tydkaytantoihin ja usein myos oletettuihin tulevaisuuden sovellutuksiin.
Erityisen tarkeaa on sisallyttaa kehittamistoimenpiteisiin reflektointia. Reflektoinnin avulla
opittu asia muuttuu tulevaisuuden osaamispotentiaaliksi. Tiivistettyna osaamisen kehittami-
sen toimenpiteitd suunniteltaessa on muistettava: sitoutuminen, kaytannon sisallyttaminen
ja reflektointi. (llleris 2011, 60—-61.)

Koko organisaation osaaminen kehittyy vasta, kun yksildon osaaminen jaetaan ja se muuttuu
esimerkiksi tiimien toiminnan kautta yhteiseksi osaamiseksi (Tuomi & Sumkin 2012). Osaa-
minen voi kehittya myos hankkimalla tarvittavaa osaamista rekrytoinneilla, hyodyntamalla

ulkopuolista osaamista ostopalveluilla ja luomalla jatkuvaa oppimista ruokkiva ilmapiiri.
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Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on osaava ja tehokkaasti oppiva henkildstd seka op-
piva organisaatio. (Viitala 2021, 122.) Annina Eklund toteaa, ettd emme voi olla oppimatta
jatkuvasti uutta, koska ymparisttmme tuottaa koko ajan uutta tietoa useista eri lahteista.
Jokaisen meidan valittavana on, mita tietoa hyddynnamme ja miten. (Eklund 2021, 29.)
Tassa opinnaytetydssa keskitytdan kohdeorganisaatiossa jo tydskentelevan henkildstdn

osaamisen kehittdmistarpeisiin.

Kuviossa 6 kuvataan osaamisen kehittdmisen jatkuva prosessi (Viitala 2021, 123). Tassa
opinnaytety6ssa keskitytdan prosessin ensimmaiseen kohtaan eli osaamistarpeiden kartoi-
tukseen tulevaisuuden osaamisvaatimusten nakokulmasta. Kartoituksen tavoitteena on
maaritelld osaamisen kehittdmisen tavoitteet eli laatia osaamisen kehittdmisohjelma seka
asettaa kehittamistarpeet tarkeysjarjestykseen. Yleisesti osaamiskartoitus voi auttaa myos
silhen vastaavia tulemaan tietoisemmaksi omasta osaamispotentiaalistaan, kun he analy-

soivat olemassa olevaa ja sen lisdksi tarvittavaa osaamista (Hanhinen 2010, 200).

ARVIOINTI TARVE-
Osaamisen KARTOITUS

riittavyys Mita osaamista
jalaatu tarvitaan?

OSAAMISEN
KEHITTAMINEN

hankinnan ja
kehittamisen
vaihtoehtoja
on?

Mitka
hankinnan ja
kehittamisen
keinot
valitaan?

Kuvio 6. Osaamisen kehittdmisen prosessi (mukailtu Viitala 2021, 123)

Osaamista kehitetdan joko epaformaalein (tydssa oppiminen ilman erityistd suunnitelmaa,
osittain tiedostamatonta oppimista) tai formaalein keinoin (etukateen suunnitellut, organi-

soidut, tiettyyn aikaan ja paikkaan sidotut kehittdmistilaisuudet kuten koulutukset). Kuten
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aiemmin on mainittu, osaamisen kehittyminen perustuu vuorovaikutukseen, joten sen olisi
hyva painottua yksildtasoisten menetelmien sijaan tydyhteisétasoisiin menetelmiin kuten tii-
mityOhon, vapaamuotoisiin kohtaamisiin, kokeiluihin ja kehittamisprojekteihin. (Viitala 2021,
129-130.) Esihenkil6t toimivat tyontekijoidensa valmentajina vaaditun osaamistason saa-
vuttamisessa (Shet ym. 2019, 758).

Osaamisen rakentumista pohdittaessa voi hyddyntaa esimerkiksi jo 1980-luvulla kehitettya
70-20-10 -mallia, jossa 70 prosenttia osaamisesta kertyy epaformaalisti, 20 prosenttia ta-
voitteellisessa vuorovaikutuksessa ja kymmenen prosenttia formaalisti. Tydsuhteen eri vai-
heissa osaamista kehitetdan eri tavoin. Eri vaiheita ovat esimerkiksi rekrytointi, perehdytys,
jatkuva kehittyminen, erilaiset kehittymispolut ja tydsuhteen paattyminen. Osaaminen ke-

hittyy usein intensiivisimmin perehdytyksen aikana. (Eklund 2021, 38, 115.)
Osaamisen kehittymisen mittaaminen ja seuranta

Yleisesti osaamisen mittaaminen on haastavaa, mutta mittareina voivat toimia esimerkiksi
itsearviointi juurikin osaamiskartoituksen kautta tai (asiakas)palautteet. Toisaalta voidaan
mitata my0s asioita, jotka kertovat puutteista osaamisessa, esimerkiksi asiakasvalituksia tai
vikailmoituksia. Mittareita voivat olla myods osaamisen kehittamiseen kaytetty aika tai osal-

listuminen kehittamistoimenpiteisiin. (Viitala 2021, 207.)

Osaamisen kehittymisen seurannassa korostuu tehtyjen investointien maara ja vaikutukset.
Seurantaa voi toteuttaa esimerkiksi tarkastelemalla osaamisen rakennetta (koulutustaustat,
erilaiset osaamiset), osaamisen tasoa (osaamiskartoitusten tulokset), osaamisen poistu-
maa (irtisanotut, elakdityneet, ulkoistettu osaaminen), osaamisen siirtoja (tehtavasta toisiin
siirtyneet tyontekijat) seka tehtyja kehittamistoimenpiteita (kehityskeskustelut, koulutusme-
not). (Viitala 2021, 209.)

Kuviossa 7 esitetdan esimerkkimalli, jonka mukaisesti osaamisen kehittamistoimenpiteita
voi arvioida. Osaamisen kehittymista tulee arvioida jarjestelmallisesti ja eri tasojen kautta
(tyontekija, tiimi, organisaatio). Arvioinnin tulee ulottua kehittdmistoimenpiteiden eri vaihei-
siin. Samalla tehdaan suunnitelma(t) siitd, miten kehittdmistoimintaa kehitetdan jatkossa.
(Viitala 2021, 138-139.)



TARVEKARTOITUS + TAVOITEASETANTA
Tehtiinko huolellisesti? Olivatko tavoitteet riittavia?

| N
N

KEHITTAMISTOIMENPITEEN SUUNNITTELUPROSESSI + SUUNNITELMA

Huomioitiinko olennaisia asioita? Oliko suunnitelma riittavan konkreettinen ja
toimiva? Oliko suunnittelussa oikeat henkil6t mukana?

SUUNNITELMAN TOTEUTUS

Miten suunnitelma toteutui? Miten kehittaminen sujui (osallistumiset, aikataulut,
resurssit)?

SAAVUTETUT, VALITTOMAT TULOKSET

Millaisia tuotoksia saatiin? Miten osallistujien osaaminen kehittyi?
Kuinka tyytyvaisia osallistujat olivat?

OPPIMISTULOSTEN KAYTANNON VAIKUTUKSET PIDEMMALLA AIKAJANTEELLA

Miten toiminta on kehittynyt toimenpiteen jalkeen? Miten osallistujat ovat
jatkaneet ty6taan uuden osaamisen varassa? Onko uudet opit otettu
vakiintuneeksi osaksi perustyota?

HYOTYJEN ARVIOINTI

Mita hyotya toimenpiteesta on ollut liiketoimintaan? Miten tavoitteet saavutettiin
pitkalla aikajanteella?

Kuvio 7. Esimerkkimalli osaamisen kehittamistoimenpiteiden arvioinnista (mukailtu Viitala
2021, 138-139, Brinkerhoffin 1991 mukaan)
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3 Asiantuntijuus ja tyonvalityksen asiantuntijuus
3.1 Mita on asiantuntijuus

Nykyaan termiin "asiantuntija" térmaa vahan joka puolella monenlaisissa yhteyksissa.
Google-haku englanninkieliselld sivustolla antaa termille noin 21,4 miljoonaa tulosta
(Google). Sanakirja maarittelee asiantuntijan henkildksi, jolla on asiantuntemusta, jonka pe-
rusteella haneltd voidaan pyytaa lausunto jostakin asiasta. Synonyymeja sanalle ovat eri-
koistuntija, ekspertti ja spesialisti. (Kotimaisten kielten keskus & Kielikone 2021.) Asiantun-
tijasta kaytetdan useita eri englannin kielen kdannoksia, joista kaytetyimpia lienevat syno-
nyymien mukaiset "expert" ja "specialist". Termille "expert" sanakirja antaa maaritelmaksi
henkilon, jolla on tietyn aiheen hallintaa edustavaa erityista taitoa tai tietoa. Termi "specia-
list" taas tarkoittaa henkil6a, joka erikoistuu tiettyyn ammattiin tai tieteenalaan. (Merriam-
Webster, Incorporated 2022.) Englanninkielisen sivuston Google-haun mukaan "expert"

saa 6,79 miljardia tulosta ja "specialist" puolestaan 2,32 miljardia tulosta (Google).

Sanakirjamaaritelmat laahaavat kuitenkin siind mielessa kaytannén elaman perassa, etta
asiantuntijuutta edellytetdan nykyaan lahes kaikilta tydntekijdilta, kun se aiemmin tarkoitti
tiettyjen tyontekijoiden tietyn alan erityisasiantuntemusta (Hanhinen 2010, 25; Korhonen-
Yrjanheikki 2018). Tyéelaman ammattirakenne onkin muuttunut kohti asiantuntijatehtavia
(Vaananen ym. 2020, 27; Alasoini ym. 2020, 38). Haasteita ei ratkaista enda yhden alan
syvallisella osaamisella (Korhonen-Yrjanheikki 2018). Lindbergin ja Rantatalon tutkimuksen
mukaan korkeatasoinen osaaminen ei tarkoita teknista asiantuntijuutta, vaan siind korostu-
vat joustavuus, paattavaisyys ja kunnianhimo, sosiaaliset taidot seka tasapaino kyvykkyy-

den ja néyryyden valilla (Lindberg & Rantatalo 2015, 561).

Nykypaivan asiantuntijuuden erityispiirteitd ovatkin muun muassa kokonaisuuksien ja mo-
nitahoisten tehtavien ymmartaminen ja hallitseminen seka monialainen kumppanuus ja yh-
teistyo toisten asiantuntijoiden, toimijoiden ja asiakkaiden kanssa (Hanhinen 2010, 25-26;
Korhonen-Yrjanheikki 2018). Asiantuntijalta vaaditaan monipuolisia sosiaalisia vuorovaiku-
tustaitoja (Alasoini ym. 2020, 38; Hanhinen 2010, 27; Korhonen-Yrjanheikki 2018). IBO:n
paajohtaja Olli-Pekka Heinosen mukaan asiantuntijuus on vuorovaikutuksessa tapahtuva,
yhteiséllinen ja dynaaminen eli jatkuvasti kehittyva ominaisuus (Tyéelamafoorumi Suomi
2022).

Yleisesti asiantuntija osaa soveltaa alaan liittyvaa tietamystaan ja taitoaan joustavasti kay-
tannon ongelmiin, hallitsee itsesaatelytaidot ja oman tyon kontrolloinnin seka kehittaa jat-
kuvasti itseaan (Hanhinen 2010, 41, 90, 105). Myds Vaananen ym. (2020, 26—-29) korostaa

tydntekijoiden vastuuta aktiivisesta itsensa kehittdmisesta. Asiantuntijat itse kokevat itsensa
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kehittdmisen koko ajan tarkedmmaksi mahdollisuudeksi tydssa, jopa tarkedmmaksi kuin
etenemismahdollisuudet (Vaananen ym. 2020, 27). Tyoltad odotetaan paljon muutakin kuin
rahallista korvausta, esimerkiksi merkityksellisyytta ja osaamisen arvostamista. Henkilokoh-

tainen kasvu on tyotyytyvaisyyttakin tarkedmpaa. (Eklund 2021, 47.)

Nykyisessa jatkuvien muutosten toimintaymparistdssa on Hanhisen (2010, 107—108) mu-
kaan etenkin itsesaatelytaidoilla suuri merkitys, silld vahvat itsesaatelytaidot johtavat osaa-
misen syvenemiseen ja laajenemiseen esimerkiksi itsereflektion avulla. Hyvat itsesaately-
taidot auttavat muun muassa kasittelemaan stressia ja saatelemaan vireystasoa (Hanhinen
2010, 107). Epavarmuuden keskella stressinsietokykya vahvistaa myds tietoisuustaidot eli
aito lasnaolo nykyhetkessa. Hyvat tietoisuustaidot kehittdvat empatiakykya, jota puolestaan
tarvitaan yhdessa tekemisessa ja yhteisollisessd oppimisessa. (Korhonen-Yrjanheikki
2018.) Tietoisuustaidot ovatkin yksi keskeinen tyteldamataito, jonka toteutumiseen tarvitaan

riittdvaa itsetuntemusta (Hautala 2017).

Tulevaisuuden tydelaman keskeisin metataito on vahva itsetuntemus, johon asiantuntijuus
perustuu (Korhonen-Yrjanheikki 2018; Vaananen ym. 2020, 26—27; Hautala 2017). Kun tun-
tee itsensa hyvin ja osaa soveltaa tietdmaansa kaytannossa, suoriutuu paremmin vaativista
tehtavista ja ongelmanratkaisusta. Tietotydssa, jota myds tydnvalityksen asiantuntijan tyd
on, tarkeinta onkin luova ongelmanratkaisukyky. (Hanhinen 2010, 41, 105.) Kyseessa ovat
joko toisen ihmisen tai yhteiset ongelmat, mutta ne eivat tule koskaan poistumaan, silla

uusia ongelmia syntyy koko ajan (Tydelamafoorumi Suomi 2022).

Asiantuntijan tyd on myo6s uuden tiedon tai toimintatapojen luomista, jolloin tydn vaatimat
osaamistarpeet ilmenevat vasta uutta luotaessa (Korhonen-Yrjanheikki 2018). Organisaa-
tiot ovatkin nykyaan olennaisessa roolissa asiantuntijaosaamisen kehittymisessa, silla suu-
rin osa kehittymisesta tapahtuu tyéssa (Korhonen-Yrjanheikki 2018; Vaananen ym. 2020,
25-26). Yhteisolliseen oppimiseen tarvitaan sita tukevia rakenteita organisaatioiden toi-
mesta (Vaananen ym. 2020, 25-30). Tydssa oppimista voi tehostaa esimerkiksi oppimista
tukevilla ongelmanratkaisutekniikoilla, projektityoskentelylla seka palaveri- ja arviointikay-
tannailla (Viitala 2021, 129).

Asiantuntijoilla on oltava kykya tunnistaa oma osaamisensa, jotta sita voi jakaa vuorovaiku-
tuksessa muille, sillda kuten aiemmin kappaleessa 2.2 todettiin, vain jakamalla osaamista,
voi se myods kehittya. Jaettu asiantuntijuus linkittyy siis vahvaan itsetuntemukseen. (Korho-
nen-Yrjanheikki 2018.) Myds Annina Eklund (2021, 28) korostaa osaamisen jakamisen ja
kehittymisen yhteytta toisiinsa - ilman toista ei voi olla toista. Asiantuntijaorganisaatiot pe-
rustuvat usein tiedolle, ja Steniuksen ym. mukaan tiedon jakaminen on tallaisissa organi-

saatiossa kriittista, silla organisaatio on riippuvainen yhteisen tietovarannon tehokkaasta
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hyddyntamisesta. Steniuksen ym. tutkimustulokset osoittavat, etta laadukkaan tiedon jaka-
misen motivaattorina toimii henkilokohtaisen tarkeyden ja merkityksellisyyden tunne. (Ste-
nius ym. 2016, 181, 192.)

Osaamisen kehittymista tapahtuu verkostomaisessa, vuorovaikutuksellisessa yhteistydssa
luotaessa uutta esimerkiksi moniammatillisissa tiimeissa (Vaananen ym. 2020, 27-28; Han-
hinen 2010, 37; Eklund 2021, 55-56). Verkostotyd perustuu vuorovaikutuksen lisaksi itse-
ohjautuvuudelle, joka kasittdd muun muassa kyvyn itsenaiseen tydskentelyyn ja paatdksen-
tekoon sekd oma-aloitteisuuden, ja jota hyvat itsesaatelytaidot edistavat (Hanhinen 2010,
36, 38, 41, 43, 110). Myds tyéelaman yleinen muutos korostaa itseohjautuvuuden tarvetta,
ja tydntekijan onkin itseohjautuvasti pidettdva huolta omasta tydurasta ja oman osaamisen
kehittdmisesta (Vaananen ym. 2020, 18, 23). Mita laajemmat verkostot omaa, sitéd helpompi
on jakaa osaamista muille ja saada tietoa tai apua sita tarvitessaan. Verkostoon kannattaa
haalia erilaisia ihmisia, jolloin omaa ymmarrysta ja osaamista saa laajennettua tehokkaim-
min. Uuden oppiminen vaatiikin mielen avoinna pitamista. (Eklund 2021, 168—169.) Verkos-
toja on myos aktiivisesti vahvistettava (Vaananen ym. 2020, 26). Yksi asiantuntijan téarkeim-
mista valmiuksista on siis kyky toimia aktiivisesti verkostoissa, mika edellyttda erinomaisia

yhteistyd- ja vuorovaikutustaitoja (Hanhinen 2010, 40—41).

Myés tuoreissa, yksildnakokulmaa painottavissa, paikallishallinnon osaamistarpeiden tar-
kasteluissa on havaittu vuorovaikutustaitojen, reflektiivisyyden ja verkostoissa toimimisen
merkitys. Viime vuonna julkaistussa, suomalaisten aluekehittijien kompetenssitarpeita sel-
vittvassa tutkimuksessa nousi keskeisiksi yleisiksi kognitiivisiksi kykyvaatimuksiksi koko-
naisuuden hahmottamisen taito, ennakointitaito, viestinta- ja vuorovaikutustaidot seka yh-
teistyotaidot. Tutkimuksessa on lisaksi tunnistettu tarve jatkuvalle oman osaamisen uudis-
tamiselle, uuden oppimiselle ja osaamisen monialaisuudelle. (Parkkinen & Kolehmainen
2022, 238, 250-251.) Aluekenhittajien tyd on yleisella tasolla hyvin samantyyppista paikal-
lishallinnon asiantuntijaty6td kuin tassa tydssa tarkasteltava tydnvalityksen asiantuntijan
tyo, joten tutkimustulos vahvistaa taman tyon teoreettisessa viitekehyksessa esiin nous-

seita asiantuntijuuden osaamisvaatimuksia.
3.2 Mita on tyonvalitys

Opinnaytetyon taustoissa (kappale 1.1) esitettiin, ettéd TE-toimistoissa tyonvalitys on tyévoi-
man Kkysynnan ja tarjonnan kohtaamisen edistamista, jotta avoimet tyOpaikat tayttyvat ja
tyota hakevat saavat tyota nopeasti (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012,
3 luku 1 §). Tata tyota tekee tydnvalityksen asiantuntija, jonka englannin kielen kdannds on

"specialist, employment services" (KEHA-keskus b).
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Toukokuussa 2022 voimaan tulleen TE-toimistojen asiakaspalvelumallin mukaisesti tyon-

valitys on palvelua, jossa:

¢ julkaistaan ja valitetdan tietoja avoimeksi ilmoitetuista tydpaikoista tydnantajan toi-
meksiannon mukaisesti

e esitellddn tydnantajalle avoimeen tydpaikkaan sopivia tydnhakijoita

e tarjotaan tydnhakijalle mahdollisuus julkaista tdman laatima tyéllistymista tukeva
esittely siihen tarkoitetussa verkkopalvelussa

e ohjataan tyénhakijaa hakemaan hanelle sopivia tyépaikkoja (Laki julkisesta tyo-

voima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 3 luku 2 §).

ESCO eli Euroopan komission kehittdma eurooppalainen taitojen, osaamisen, patevyyksien
ja ammattien luokitusjarjestelma maarittelee nimikkeen asiantuntija, tydvoimapalvelut ("em-
ployment agent") seuraavasti: Tyévoimapalveluiden asiantuntijat tyéskentelevét tyévoima-
toimistoissa ja -palveluissa. He sovittavat tybnhakijat ja avoimet tybpaikat yhteen ja antavat
tybnhakuneuvoja. Luokitusjarjestelman mukaan vaihtoehtoisia nimikkeitd ovat tydvoima-
neuvoja, asiantuntija, TE-palvelut, tydvoimasihteeri ja tydvoimavirkailija. Jarjestelma sijoit-
taa ammatin seuraavien otsikkotasojen alle (ylimmasta alimpaan tasoon): asiantuntijat,
like-elaman ja hallinnon asiantuntijat, yrityspalveluiden valittajat ja tydnvalittajat. (Euroopan
komissio 2021.)

Myés Tilastokeskuksen ammattiluokitus 2010 seuraa ESCO-jarjestelman luokittelua. TE-
toimistojen tyonvalityksen asiantuntijat kuuluvat ammattiluokkaan "3333 Tyoénvalittajat".
Ammatin kuvauksen mukaan tyonvalityksen asiantuntijat: Vélittdvat tydpaikkoja tybnteki-
Jbille, etsivét tybnantajille tai tybnantajien toimesta tybntekijbité ja sopimustybntekijoita.
Opastavat tyéttémié koulutus- ja tybttémyyskorvausasioissa ym. Ammattinimikkeita voivat
olla: tydvoimaneuvoja, tyonvalittaja, tydvoimasihteeri ja henkildsténeuvottelija (tydnvuok-
raus). Luokituksen yhteydessa on myds pitka listaus erilaisia hakusanoja ammatille, kuten
palveluasiantuntija ja rekrytointikoordinaattori. (Tilastokeskus.) Suomalaisessa maaritel-
massa mukana ovat siis myds runsaasti yleistyneet henkilostovuokrausyritysten tyontekijat.
Tassa opinnaytetydssa painotetaan TE-toimistojen toimintaa ohjaavan lain julkisesta tyo-

voima- ja yrityspalvelusta maaritelmaa tyonvalityksesta ja tyonvalityksen asiantuntijasta.
3.3 Tyonvalityksen asiantuntijan ominaisuudet

Taulukossa 1 esitetaan yhteenveto tyonvalityksen asiantuntijalta vaadittavista taidoista,
osaamisesta ja tehtavistd eurooppalaisen ESCO-luokitusjarjestelman, Tilastokeskuksen
ammattiluokituksen 2010 sekd Hameen TE-toimiston tyonvalityksen asiantuntijan tehtavan-

kuvan mukaan (Euroopan komissio 2021; Tilastokeskus; Hameen ty6- ja elinkeinotoimisto
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2022d, 1-2). ESCO-luokitusjarjestelmasta mukaan on otettu seka olennaiset etta vaihtoeh-

toiset taidot, osaaminen ja tieto. Taulukossa esitetdan erikseen edella mainittujen eri 1ah-

teiden samankaltaiset seka taysin toisistaan poikkeavat ominaisuudet.

ESCO-LUOKITUSJARJESTELMA

samankaltaiset ominaisuudet

TILASTOKESKUKSEN AMMATTILUOKITUS 2010

HAMEEN TE-TOIMISTON TEHTAVANKUVA

» tyblainsaadantd
pitaa yhteytta paikallisiin viranomaisiin

helpottaa tydmarkkinoiden tavoitettavuutta
opastaa henkildita

antaa uraohjausta ja tietoa opinto-ohjelmista
valmentaa tydhaastatteluun

edistaa tyolisyyspolitikkaa

profiloi ihmisia

arvioi luonnetta

haastattelee ihmisié ja dokumentoi haastattelut
soveltaa ihmisten kayttaytymistietoa

auttaa asiakasta kehittamaan itseaan

tyomarkkinoiden mahdollisuudet

kehittaa ammatilista verkostoa

toisistaan poikkeavat ominaisuudet

+ analysoi tysttomyyslukuja
 hakee tietokannoista

edistaa osallistamista organisaatioissa
edistaa sukupuolten tasa-arvoa liike-elamassa
varmistaa sukupuolten tasa-arvon tyopaikalla
tukee vammaisten tysliistyvyytta

jarjestaa harjoituksia ja kokouksia
viestii puhelimitse
« kuuntelee aktiivisesti

* noudattaa luottamuksellisuutta
= sailyttaa palvelun kayttajien yksityisyydensuojan

hallitsee henkiloresurssit

hoitaa tarvittavat muodollisuudet kansallisten tai
kansainvalisten saannosten ja vaatimusten mukaisesti

neuvoo koulutusohjelmiin littyen

+ saattaa yhteen tydnhakijat ja avoimet tyopaikat
+ laytaa tyontekijat avoimiin paikkoihin
+ etsii sopivia tydntekijoita

keskustelee yrityksen tai muun yhteisén kanssa
palkattavien tai vuokratyovoimana valitettavien
tydntekijdiden tarvitsemista taidoista ja muista
ominaisuuksista

vastaa tydnhakija-asiakkaan palveluprosessista ja
siihen liittyvista tyottomyysturvatehtavista

osaa soveltaa palveluihin ja tydttdmyysturvaan
liittyvaa lainsaadantoa ja ohjeistusta

ohjaa tydnhakija-asiakkaan tydhon laatimalla
yhdessa asiakkaan kanssa tyllistymissuunnitelman
ja tekemalla aktiivisesti tydtarjouksia asiakkaalle
ohjaa tyonhakija-asiakkaan tarpeen mukaisiin
palveluihin tysllistymista tukien
. i tyonhakija-asiakk
tydllistymiseen (ammatilisen
kuntoutuksen/monialaisen palvelun tarve) seka
mahdolliset tyolistymisen esteet

tyokyvyn suhteessa

huolehtii, etté avoimet tyopaikat tayttyvat nopeasti ja
laadukkaasti

profiloi tydnhakija-asiakkaat

kyky selvittaa ja arvioida tyonhakija-asiakkaan
kokonaistilanne eli palvelutarve, osaamisen taso ja
osaamisen kehittamisen tarpeet tyomarkkinoiden ja
tydeldméan vaatimuksiin verrattuna

tuntee hyvin elinkeinoelamaa, koulutusjarjestelmas,
ammattialoja ja tydmarkkinoita

osallistuu aktiivisesti omaan tehtavaansa liittyviin
verkostoihin

= huolehtii, etté tydnantaja-asiakkaat saavat tukea
rekrytointiin

hallitsee tytnantaja-asiakkaiden palvelu- ja
tyovoimatarpeet

suorittaa tydnantajakaynteja

tydskentelee osana moniammatiliista tiimia kantaen
tiimin jasenena vastuuta tiimin tavoitteiden
toteutumisesta

kehittaa palvelua ja tyokaytantoja

tekee itsenaisesti kokonaisvaltaisia ratkaisuja
tulostavoitteisiin paasya tukien

kehittaa asiakkuusprosesseja vaikuttavuuden
lisaamiseksi

palveluiden myynti- ja markkinointiosaaminen
halitsee ammatilisen kuntoutuksen palvelut ja
palvelujarjestelmat

tuntee hyvin ja laaja-alaisesti tydvoimapalvelut ja
palvelukanavat

tuntee ja hyddyntaa yhteistyotahojen ja

+ palveluntuottajien palveluita

vuorovaikutuksellinen, yhteistydkykyinen ja kantaa-
ottava tydote, proaktiivisuus

edistaa sahkoisen asicinnin kayttoastetta

Taulukko 1. Tyénvalityksen asiantuntijan taidot, osaaminen ja tehtavat (Euroopan komissio

2021; Tilastokeskus; Hameen tyo- ja elinkeinotoimisto 2022d, 1-2)

Ominaisuuksien osalta huomioitavaa on, ettd vaikka ESCO-jarjestelma ja Tilastokeskus

maarittavat tyonvalityksen asiantuntijan ylaotsikon "yrityspalveluiden valittajat" alle, painot-

tuvat ominaisuudet paaasiassa tyonhakija-asiakkaisiin. Poikkeavia ominaisuuksia tarkas-

teltaessa ESCO-jarjestelmassa korostuu selvasti tasa-arvo ja monimuotoisuus, kun taas
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Hameen TE-toimiston omassa tehtdvankuvassa painotus on palvelujen tuntemuksessa

seka asiantuntijan henkildkohtaisissa ominaisuuksissa.

Valtionhallinnon sisdisessa, digitaalisessa verkko-oppimisymparistdéssa olevassa koulutus-
moduulissa "Virkamiehena TE-palveluissa" korostetaan virkamiehen eli tydnvalityksen asi-
antuntijan toimintaa maarittavia oikeuksia ja velvollisuuksia seka lakien ja ohjeistusten nou-
dattamista, joiden rinnalle nostetaan asiantuntijan asiakaslahtdisyys ja vuorovaikutustaidot.
Oppimisymparistdén johdantomoduulissa puolestaan tiivistetaan tyénvalityksen asiantunti-
jan tehtaviin: tiedon hallinta ja etsiminen seka lakien tuntemus, motivointi ja kannustaminen,
kuuntelu ja ratkaisujen 16ytaminen. Tydssa on piirteitd markkinointi- ja myyntityosta, sosi-

aali- ja mielenterveystydsta seka liiketoiminnan konsultoinnista. (eOppiva.)

Myds laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta lahtee liikkeelle asiakkaan palvelutarpeen
arvioinnista ja arvioinnin perusteella talle tasapuolisesti, yhdenvertaisesti seka naisten ja
miesten valista tasa-arvoa edistavasti tarjottavista palveluista. Palvelu tarkoittaa myos tie-
donvalittdmista ja neuvojen antamista esimerkiksi koulutus- ja muista osaamisen kehitta-
mismahdollisuuksista, tydmarkkinoista seka yritystoiminnan kaynnistamisesta ja kehitta-
mismahdollisuuksista. Palvelujen toimeenpanon, suunnittelun ja kehittdmisen tukemiseksi
tydnvalityksen asiantuntijan tulee tehda yhteisty6td muiden viranomaisten, tyéelaman jar-
jestdjen sekd muiden sidosryhmien kanssa. (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta
916/2012, 1 luku 4 §ja 7-8 §; 4 luku 1 §; 12 luku 1 §.) Yhteistydtahoja ovat muun muassa

ELY-keskukset, kunnat, Kansanelakelaitos, tyéttdmyyskassat ja oppilaitokset.
3.4 Yhteenveto tyonvalityksen asiantuntijuuden kvalifikaatioista

Yleisesti asiantuntijuudessa tarkeintad on vahva itsetuntemus. Nykyaan puhutaan paljon it-
sensa johtamisesta, jota ei voi tehda, ellei tunne itsedan tarpeeksi hyvin. ltsetuntemuksen
ja toisen asiantuntijalle olennaisen taidon, eli kyvyn soveltaa osaamistaan joustavasti kay-
tannon ongelmiin, avulla kykenee suoriutumaan paremmin tydstaan ja sille ominaisesta luo-
vasta ongelmien ratkaisusta. Nykyinen verkostoihin perustuva toimintaymparisté vaatii asi-
antuntijalta erinomaisia yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja. Yksi tarkeimmista yhteistyotai-
doista on empatiakyky, jota vahvistaa tietoisuustaidot eli aito lasnaolo nykyhetkessa. Hyvat
tietoisuus- ja itsesaatelytaidot edistavat muun muassa jatkuvassa muutoksessa tarvittavaa
stressinsietokykya. ltsesaatelytaitojen kautta voi myos kehittdad osaamistaan. Asiantuntijuu-
dessa oleellista onkin aktiivinen oman osaamisen kehittaminen. Osaamisen kehittyminen
perustuu sen jakamiseen, joten on kyettava tunnistamaan oma osaamisensa eli jalleen tun-
nettava itsensa riittdvan hyvin. Verkostomaisuus ja vastuu oman osaamisen kehittamisesta
edellyttavat lisdksi itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuutta edistda puolestaan vahvat itsesaa-

telytaidot.
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Tyonvalitystydn ndkdékulmasta oleellisia osaamisalueita ovat:

¢ lakien ja ohjeistusten tunteminen, noudattaminen ja soveltaminen

e erilaisten tietojen etsiminen, hallitseminen, analysointi ja valittdminen (esim. tyo-
markkinat, elinkeinoelama, koulutusjarjestelma, ammatit)

o tydpaikkojen ja sopivien tydnhakijoiden etsiminen ja esittely

e tydnhakijan ohjaaminen (esim. profilointi, kannustaminen, tukeminen, kuuntelemi-
nen, palvelutarpeen ja tydkyvyn arviointi, neuvojen antaminen, opastaminen)

e yhteisty0 ja verkostotyd (esim. yrityskaynnit, sidosryhmat, tiimitydskentely)

¢ henkildkohtaiset ominaisuudet (esim. kyky 16ytaa ja tehda itsenaisesti ratkaisuja,

kehittdmishakuisuus).

Tarkein taito on kuitenkin tydnhakijoiden ja tydpaikkojen nopean kohtaamisen edistaminen,
jota tukee erinomainen palvelujen ja toimintaymparistdon hallinta, luova ongelmanratkaisu-
kyky seka kaytanndn soveltamisosaaminen. Tyonvalityksen asiantuntija vastaa kokonais-
valtaisesti tydnhakija-asiakkaan palveluprosessista. Yleisesti ottaen tydnvalitys on palvelu-
ammatti, joka vaatii erinomaisia asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaitoja sekd asiakaslah-
toista tydotetta. Tydnvalityksen asiantuntijan voidaan sanoa olevan samaan aikaan "myyn-

titykki, ratkaisukeskeinen terapeutti ja valmentava konsultti".
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4 Toimintaymparisto
4.1 Tyo6- ja elinkeinoelama

Tyonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeisiin vaikuttavia, toimintaymparistdon liittyvia te-
kijoita ovat kappaleessa 1.3 esitetyn kuvion 1 mukaisesti tyd- ja elinkeinoelama seka tyo-
ja elinkeinohallinto (ty6- ja elinkeinoministerid, ELY-keskukset, kohdeorganisaatio). Tassa
kappaleessa kasitellaan tyo- ja elinkeinoelamaan seka tydnhakija- ja tydnantaja-asiakas-

palveluun liittyvia yleisia osaamisvaatimuksia.

Ty6- ja elinkeinoeldmaan vaikuttavat muun muassa megatrendit, joilla tarkoitetaan suuria,
pitkakestoisia, hitaasti tapahtuvia ja usein toisiinsa kytkeytyvia ilmiita. Valtionhallinnon si-
sdisessa, digitaalisessa verkko-oppimisymparistdssa on nostettu esille toimintaymparistdon
viisi merkityksellisintd megatrendia: talousjarjestelman ja tydn valiset muutokset, vaestdn
ikdantyminen ja monimuotoistuminen, teknologian lisdantyminen, verkostojen kasvu seka
ilmastonmuutos. (eOppiva.) Tyo6terveyslaitoksen Hyvinvointia tydstad 2030-luvulla -rapor-
tissa puolestaan esitetddn neljaksi suureksi yhteiskunnan ja tydeldman muutosvoimaksi
ajattelu- ja toimintatapojen eli sosiokulttuurista muutosta, teknologista muutosta, vaestéra-

kenteen muutosta seka ilmastonmuutosta (Kokkinen 2020, 7).

Hyvinvointia tydsta 2030-luvulla -raportin mukaan tulevaisuuden hyvinvointivaltion perus-
tana on monipuolisesti osaava ja tydkykyinen vaestd (Kokkinen 2020, 8). Perinteiset am-
mattiroolit ovat murroksessa talousjarjestelman ja tyon valisten muutosten vuoksi synnyt-
tden joustavampia tydnkuvia ja uudenlaista moniroolisuutta. Samalla my6s osaamisvaati-
mukset muuttuvat merkittavasti. (Vaananen ym. 2020, 18.) Hanhinen (2010, 201) kutsuukin
joustavia, eri tyOtehtavia ja ammattialoja yhdistavia ammatteja hybridiammateiksi, jotka
edellyttavat monipuolista osaamista. Tyoéllisyyden rakenteen muutos palvelualojen suun-
taan jatkaa reipasta kasvuaan alkutuotannon ja teollisuuden supistuessa entisestaan. Tyon
tekemisen tavat muuttuvat tuoden mukanaan uusia ja monipuolisempia itsensa tyollistami-
sen keinoja. Palkansaajien ja yrittajien osuus tydvoimasta on pysynyt samana viimeiset pa-
rikymmenta vuotta kuten myos kokoaikaisessa, vakituisessa palkkatyossa olevien maara.
Suurin muutos onkin tapahtunut yrittdjien keskuudessa, kun itsensa tyollistajien maara on

lisdantynyt. (eOppiva.)

Teknologian lisdantymiseen ja teknologisen muutokseen liittyen tyo- ja elinkeinoministerion
koordinoiman Tydelama 2020 -hankkeen julkaisussa ennakoidaan erityisesti tekoalyn, ko-
neoppimisen ja robotiikan kehityksen johtavan useiden tyotehtavien katoamiseen ja muut-
tavan monia ammatteja perinpohjaisesti, mika vaikuttaa muun muassa tydpaikkojen maa-

raan joko negatiivisesti tai positiivisesti (Alasoini & Houni 2019, 4, 8; Alasoini ym. 2020, 36).
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Talla hetkella tydpaikkoja on tutkimuksen mukaan syntymassa jonkin verran enemman kuin
katoamassa (World Economic Forum 2020, 5). Tydnvalityksen asiantuntijan nakdkulmasta
tekoalyn lisdantyminen nakyy esimerkiksi erilaisten tyotehtavien automatisoinnissa, digitaa-
lisina alustoina kuten sahkoisina asiointikanavina seka tiedolla johtamisen mahdollistami-
sella. Tekoaly ei kykene ainakaan vield ihmisen kaltaiseen itsendiseen ajatteluun tai luo-
maan vuorovaikutussuhdetta esimerkiksi asiakaspalvelutehtavissa (Alasoini & Houni 2019,
13, 16; Alasoini ym. 2020, 36-37). Asiakasohjausta tullaan todenndkdisesti tekemaan
aiempaa enemman algoritmeihin perustuen. Muutenkin tekoalya ja koneoppimista kayte-
tdan entistd enemman suurten tietomaarien analysointiin, ja oleellisen tiedon I6ytaminen ja
hyédyntdminen korostuu aiempaa tarkedmpana tyéeldmataitona (Alasoini ym. 2020, 42).
Asiantuntijuutta tarkasteltaessa (kappale 3.1) mainittiin, ettd asiantuntijan tyé on uuden luo-
mista, joka on myds vaikeimmin automatisoitavissa olevaa ty6ta. Muita vastaavia, vaikeasti
korvattavia tehtavia ovat paattelykykya tai eri aisteihin pohjautuvia taitoja vaativat tehtavat.
(Korhonen-Yrjanheikki 2018; Alasoini ym. 2020, 36.) Yleisesti metataidot kuten ongelman-
ratkaisutaidot tai geneeriset taidot kuten sosiaalinen alykkyys ovat substanssi- ja erityis-
osaamista vaikeammin korvattavissa tekoalylla. Tekoaly ei kykene ihmisen tavoin maaritta-
maan, mika eri konteksteissa on merkityksellista ja miten eri elementit voidaan integroida
toisiinsa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Bergbom ym. 2020, 59-60; Tydelamafoorumi Suomi
2022.)

Teknologian kehittyminen vaatii myds ihmisten osaamisen kehittymista eli panostusta kou-
lutukseen, jotta teknologia voidaan kayttéonottaa ja sitéd voidaan hyddyntaa. Teknologiset
muutokset edellyttavat uudenlaisia tyotaitoja seka joustavaa ja itsenaista tydskentelya. Tu-
levaisuuden uudenlaiset tydtehtavat vaativat korkeaa osaamista ja mekaanisten tehtavien
tilalle tuleekin kokonaisprosessin ja siina tapahtuvien syy-seuraussuhteiden ymmartamista.
Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla -raportissa esitetdankin uutena kansalaistaitona tekoalyyn
perustuvan teknologian kaytto. (Alasoini & Houni 2019, 16; Alasoini ym. 2020, 36—42.) Tyo6-
elamafoorumi Suomi 2022 -tapahtuman avaustilaisuudessa maaliskuussa 2022 kaikissa
viidessa puheenvuorossa nostettiin esille digitaidot, joilla on siis erittdin iso merkitys tule-
vaisuuden tyon muutoksessa. Lahtokohta on kuitenkin hyva, silla suomalaisten digivalmiu-
det ovat yleisesti hyvalla tasolla. (Tyéelamafoorumi Suomi 2022.) Myés Opetushallituksen
Osaaminen 2035 -raportissa korostettiin digiosaamisen merkitysta. Tutkimustuloksissa
kolme eniten merkitystdan vuoteen 2035 kasvattavaa yleista tybeldamaosaamista liittyi digi-
talisaatioon. Digiosaamiseen sisaltyvat myos yleiset tiedon arviointi- ja hallintataidot. (Ope-
tushallitus 2019, 5, 22, 32.) Iso osa tydntekijoista on joutunut koronapandemian vuoksi jo
ottamaan suuren harppauksen digitaidoissa eteenpain muun muassa pakotetun etatyon ta-

kia (World Economic Forum, 5). Tutkimusten mukaan erityisesti ikdantyvien tydntekijoiden
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digitaidot kaipaavat kehittamista, mutta digitaidot koetaan riittamattdomind myos nuorem-
missa ikaryhmissa, jolloin ne ovat yksi tulevaisuuden osaamisen oleellinen kehittdmisalue
(Bergbom ym. 2020, 57). Osaaminen 2035 -raportin tulosten mukaan nimenomaan asian-
tuntijoiden digiosaamisessa tarvitaan merkittava loikka seuraavan vuosikymmenen aikana
(Opetushallitus 2019, 37).

Vaeston monimuotoistuminen hyddyttaa organisaatioiden osaamispdaomaa ja vaikuttaa in-
novatiivisuuteen ja luovuuteen, kun erilainen osaaminen tunnistetaan ja sitéd arvostetaan
(Alasoini & Houni 2019, 36; Bergbom ym. 2020, 63). Monimuotoisuuden avulla varmiste-
taan riittdvan tydvoiman saatavuus (Tydeldmafoorumi Suomi 2022). Organisaatioiden mo-
ninainen ikarakenne helpottaa osaamisen kehittymista, kun erilaiset vahvuudet ja mielen-
kiinnon kohteet kohtaavat, jolloin on mahdollista oppia toisilta (Bergbom ym. 2020, 59).
Tybmarkkinat kansainvalistyvat maahanmuuttajien tydllistyessa Suomeen tuoden samalla
sellaista osaamista, jota Suomessa ei ole tarjolla. Kansainvalistyminen vauhdittaa myds
yritysten kasvua eli lisda elinvoimaa. Tyoperaisen maahanmuuton lisddminen onkin siis
olennaista. (eOppiva; Tydeldmafoorumi Suomi 2022.) Myds tyo- ja elinkeinoministerion
kestavan kasvun tydéryhman loppuraportissa todetaan, ettd kestdvan kasvun varmista-
miseksi on kriittistéd parantaa ulkomaisen, osaavan tyévoiman saatavuutta (Kestavan kas-
vun tyéryhma 2022, 50). Monimuotoisuuteen liittyen kappaleessa 3.3 todettiin, ettd ESCO-
luokitusjarjestelman mukaan monimuotoisuuden edistaminen on yksi tydnvalityksen asian-
tuntijan ominaisuuksista. Monimuotoisuus on talla hetkella kuitenkin osa vain joidenkin Ha-
meen TE-toimiston tydnvalityksen asiantuntijoiden tydnkuvaa, joten tdman perusteella on-
kin hyva pohtia, tulisiko monimuotoisuuden yhtena tulevaisuuden megatrendeista olla jat-

kossa suuremmassa roolissa tyonvalityksen asiantuntijan tydnkuvassa.

Verkostojen kasvu eli yhteistyd ja tiimitydskentely tulevat lisdantymaan tydelamassa. Tyon-
tekijan tulee hallita seka tiedon ja informaation valittdminen etta ihmisten valisten verkosto-
jen rakentaminen. Verkostomainen toimintaymparistd vaatii tyontekijalta yhteistyd- ja vuo-
rovaikutustaitoja. Agraariyhteiskunnasta onkin siirrytty teollisuus- ja informaatioyhteiskun-
nan kautta vuorovaikutusyhteiskuntaan. Itseohjautuvuus, itsekontrolli, joustavuus, luovuus,
soveltamiskyky, ongelmanratkaisukyky sekd oman osaamisen yllapito ja kehittaminen ovat
nousseet tarkeiksi tekijoiksi jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdéssa. (Hanhinen 2010,
27-28, 40—41.) Myds Vaananen ym. korostaa joustavaa moniroolisuutta, yhteisty6ta, itse-
ohjautuvuutta, verkostojen vahvistamista seka erityisesti aktiivista itsensa kehittdmista. Tu-
levaisuuden tyéelamassa painottuvat monipuoliset metataidot kuten tietoisuus itsesta, vas-
tuunotto ja stressinhallinta. ltsensa johtamisen taidot nousevat keskidoon, kun esimerkiksi
tydn projektimaisuus ja paikkariippumattomuus lisaantyvat. (Vaananen ym. 2020, 18, 24—

28.) Itsensa johtamisen lisdksi tulevaisuudessa oleellisia taitoja ovat kriittinen ajattelu ja
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analysointi sekéd ongelmanratkaisu (World Economic Forum 2020, 5, 35-36). Annina Ek-
lund on samaa mielta itsensa johtamisen taitojen, kuten oman tyén suunnittelun ja stressin-
hallinnan, merkityksesta tulevaisuuden tyoelamassa. Nimenomaan asiantuntijatydssa tar-
vitaan yhd enemman kehittynyttd ongelmanratkaisu- ja paatdksentekotaitoa, luovuutta, joh-
tamistaitoja sekd kykya ndhda haasteet mahdollisuutena oppia, "growth mindset". Organi-
saatioissa osaamisen kehittdminen painottuu kuitenkin edelleen substanssiosaamisen ke-
hittdmiseen edella mainittujen taitojen sijaan. (Eklund 2021, 49-50, 58-59.) Opetushallituk-
sen Osaaminen 2035 -raportissakin korostettiin muutoksen hallintaa edistavien metataito-
jen merkitysta. Tutkimustulosten mukaan vuoteen 2035 mennessa viisi eniten merkitystaan
kasvattavaa geneeristd osaamisaluetta ovat: ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus, ko-

konaisuuksien hallinta, luovuus ja oppimiskyky. (Opetushallitus 2019, 5, 21.)

liImastonmuutos vaikuttaa monitahoisesti myds tyéelamaan edellyttden organisaatioilta ylei-
sesti uudistumis- ja sopeutumiskykya, jota kaikenlainen osaamisen kehittdminen edistaa.
Yksi ilmastonmuutoksen heijastevaikutuksista tydelamaan on ilmastopakolaisuus. limas-
tonmuutoksen aiheuttamat sadolojen muutokset vaikuttavat paasaantdisesti ulkona tehta-
viin tdihin mutta tuovat mukanaan myds yleisia terveysriskeja kuten infektiosairauksia ja
ldampokuormittumista. llimastonmuutokseen voi vaikuttaa esimerkiksi kiertotalouden keinoin.
(Ala-Laurinaho ym. 2020, 75-76, 81.) CICAT2025-tutkimushankkeen politiikkasuosituksen
mukaan kiertotalousliiketoiminta luo uusia ratkaisuja ilmastokriisin lisdksi muun muassa
tyodllisyyteen ja kilpailukykyyn edistden nain kestavaa kasvua. Hankkeessa ehdotetaankin,
ettd erityisesti tydnantaja-asiakkaita palvelevien tyonvalityksen asiantuntijoiden kiertota-
lousosaamista kehitettaisiin nopeasti, silla kiertotaloustoimijoiden on haastavaa saada neu-
voja ja oikeaa tietoa asiantuntijoiden asenteellisuuden ja vaheksyvan suhtautumisen
vuoksi. (CICAT2025 2022.) Myés Ala-Laurinaho ym. (2020, 78, 80) korostaa, ettad organi-
saatioissa on otettava ymparistonakdkulma huomioon ja tydntekijéiden toimittava ymparis-
toystavallisesti ja kestavan kehityksen mukaisesti. Opetushallituksen Osaaminen 2035 -ra-
portin tulosten mukaan toinen tulevaisuuden tarkeistd osaamisalueista on nimenomaan
kestavan kehityksen tuntemus. Tutkimuksessa tosin tunnistettiin, etta kestavan kehityksen
osaamisen merkitysta on erityisen hankala ennakoida, koska siihen vaikuttaa hyvin paljon
yhteiskunnallisen kehityksen suunta. (Opetushallitus 2019, 5, 26, 31.) Ala-Laurinahon ym.
(2020, 75, 79-80, 82—83) mukaan ilmastonmuutoksen hillitsemista tukee esimerkiksi moni-
paikkaiseen tydohon siirtyminen, joka vaikuttaa valtion toimitilastrategian myota myds tyon-
valityksen asiantuntijan osaamistarpeisiin mutta joka paadyttiin rajaamaan tdman opinnay-
tetyon ulkopuolelle (kappale 1.4). Myds ilmastonmuutoksen osalta korostuvat verkostomai-
nen, joustava ja mukautuva toimintatapa, yhteisty6taidot, korkea ja monipuolinen osaami-

nen seka digitaidot.
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Tyoelama 2020 -hankkeen julkaisussa esitetaan kukoistavan ja kilpailukykyisen ty6- ja elin-

keinoeldaman luomiseksi seuraavia toimenpiteita:

e tutkimus (muutosvoimat, psykologinen ymmarrys ihmisista, eettiset kysymykset)

e verkostot (yhteistyo6lla uusia ratkaisuja)

e kokeilukulttuuri (uuden toimintamallin opettelu monelle organisaatiolle)

e saantely (muutokset lainsdddanndssa seka kansallisella ettd EU-tasolla)

e maaratietoinen julkinen panostus (yhtendisempi toiminta edelld mainittujen osa-alu-
eiden osalta) (Alasoini & Houni 2019, 42).

Hyvinvointia tydstd 2030-luvulla -raportissa puolestaan korostetaan resilientin yhteiskunnan
luomisessa korkeatasoista koulutusta ja koulutustason vahvistamista. Osaamista tulee
voida kehittda ja suunnata ketterasti ja tasavertaisesti huomioiden esimerkiksi eri ikdryhmat.
(Vaananen ym. 2020, 30; Bergbom ym. 2020, 57.) Tyo- ja elinkeinoministerion kestavan
kasvun tyoryhman loppuraportissa tulevaisuuden kasvun yksi tarkeimmista tekijoistd on
osaajien ja osaamisen riittdvyyden varmistaminen. Myds tdman raportin mukaan on valtta-
matonta nostaa koulutus- ja osaamistasoa. (Kestavan kasvun tyéryhma 2022, 40.) Sosiaali-
ja terveysministeri Hanna Sarkkinen nosti Tydelamafoorumi Suomi 2022 -tapahtuman
avaustilaisuudessa esiin jatkuvan osaamisen kehittdmisen tarkeyden lisaksi huolen siita,
ettd jatkuva oppiminen kasautuu niille, joilla on jo korkea pohjakoulutustaso, eli haasteena
olisi vieda jatkuvan oppimisen mallia niihin organisaatioihin, joissa se ei viela ole luonteva
toimintatapa. Samalla tyéelamaprofessori Vesa Vihridlan mukaan yleinen koulutustaso
Suomessa on jamahtanyt paikoilleen tai jopa hieman taantunut. Nuoret ikaluokat ovat van-
hempia huonommin koulutettuja, mika on iso haaste tyéeldman ikarakenteen muuttuessa.
Tybvoiman saatavuusongelmat keskittyvatkin korkeakoulutettuihin. (Tydelamafoorumi
Suomi 2022.)

Riitta Viitalan mukaan tulevaisuuden tyéeldaman osaamisvaatimuksia ovat: palveluorientoi-
tuneisuus, tietotekniset ja matemaattiset taidot, tunnealy, sosiaaliset taidot (erityisesti yh-
teisty0- ja neuvottelutaidot), kognitiivinen joustavuus, monimutkaisten ongelmien ratkaisu-
kyky, kyky kriittiseen ajatteluun, luovuus ja paatdoksentekokyky, itsensa johtamisen taidot
seka henkinen sopeutumiskyky eli resilienssi (Viitala 2021, 260). Myos tyéelamaprofessori
Vesa Vihriala korostaa sopeutumiskyvyn merkitysta tyon muuttuessa. Hanen mukaansa
yksi osa sopeutumiskykya on nimenomaan osaaminen. (Tyoeldamafoorumi Suomi 2022.)
Tyontekijoista jopa puolet tulee tarvitsemaan osaamisen kehittamistd vuoteen 2025 men-
nessa ja 40 prosenttia tyontekijoiden ydinosaamisesta tulee muuttumaan viiden vuoden si-
salla (World Economic Forum 2020, 6, 38).
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Tyonhakija- ja tyonantaja-asiakaspalvelu

Osaamisen kehittdmistarpeita maariteltdessa on tarkeaa ottaa huomioon myods asiakkaiden
odotukset seka verrata niitd omaan tarjontaan (Tuomi & Sumkin, 2012). Paras tilanne- ja
ennustetieto asiakkaiden odotuksista ja niiden mukaisten tarpeiden tunnistamisesta on hei-
dan kanssaan paivittdin yhteyksissa olevilla tydnvalityksen asiantuntijoilla. Tama toiminta-
tapa korostuukin yleisesti tulevaisuuden palveluyhteiskunnassa: kehittdmisehdotukset tule-
vat asiakasrajapinnassa tyoskenteleviltd tyontekijoiltd (Vaananen ym. 2020, 28). Myos An-
nina Eklund painottaa, etta tulevaisuudessa tulee lisdantymaan esimerkiksi yhteiskehittely
ja tiiviimpi yhteistyd asiakkaiden kanssa (Eklund 2021, 169). Opetushallituksen Osaaminen
2035 -raportin tulosten mukaan toinen tulevaisuuden tarkeistd osaamisalueista on nimen-
omaan asiakaslahtodinen palveluiden kehittdamisosaaminen (Opetushallitus 2019, 5, 31). Ke-
hittdmishakuisuus painottui myds tydnvalitystydssa oleellisena henkildkohtaisena ominai-
suutena. Asiakaslahtdisen toimintamallin osalta Taina Hanhinen korostaa paatdksentekoa

sielld, missa asiakkaan tarpeet parhaiten tunnetaan (Hanhinen 2010, 41).

Tyonvalityksen asiantuntijat kartoittavat ja arvioivat asiakkaiden odotuksia ja palvelutarpeita
henkildkohtaisten tapaamisten aikana. Palveluprosessia kdydaan tarkemmin lapi seuraa-
vassa, tyo- ja elinkeinohallintoa kasittelevassa kappaleessa 4.2. Hameen TE-toimistossa
on siirrytty kohti dynaamista palveluhankintaa, jossa hankinta perustuu nimenomaan tyén-
valityksen asiantuntijoiden ehdotuksiin asiakastapaamisissa havaittujen tarpeiden pohjalta.
Tietoa asiakkaiden tilanteista ja tulevista muutoksista on siis yksittaisilla asiantuntijoilla run-
saasti, mutta tietoa tulisi myos jarjestelmallisesti kerata, analysoida, jakaa ja hyédyntaa.
Tiedon tulisi saavuttaa organisaation johto, jotta sen perusteella voitaisi suunnata toimintaa
ja samalla osaamisen kehittdmistoimenpiteita. Tydnhakija-asiakkaita segmentoidaan pal-
velutarpeiden mukaisesti mutta tydnantaja-asiakkaiden segmentointijarjestelmaa ei ole tata

opinnaytety6ta tehtaessa viela otettu kayttoon.
4.2 Tyo- ja elinkeinohallinto

Tyo6- ja elinkeinoelaman seka tydnhakija- ja tydnantaja-asiakkaiden yleisten osaamisvaati-
musten lisdksi tyonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeisiin vaikuttavat tyo- ja elinkeino-
hallinnon asettamat vaatimukset, joita tassa kappaleessa kasitellaan hallitusohjelman, vuo-
den 2022 toukokuussa voimaan tulleen asiakaspalvelumallin, Himeen ELY-keskuksen ja

kohdeorganisaation eli Hdmeen TE-toimiston osalta.
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4.2.1 Tyo0- ja elinkeinoministerio

Hallitusohjelma 2019-2023

Paaministeri Sanna Marinin hallituksen ohjelmassa nostetaan esille samat tyéelaman me-
gatrendit ja tulevaisuuden muutosajurit kuin kappaleessa 4.1: ilmastonmuutos, globalisaa-
tio, kaupungistuminen, vaestdn ikdantyminen ja teknologinen kehitys. Ohjelman tavoitteena
on luoda Suomesta sosiaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti kestavan kehityksen yhteis-
kunta vuoteen 2030 mennessa. Sosiaalisesta nakdkulmasta ohjelmassa painotetaan tyo-
elaman monimuotoisuuden edistdmistd. Ohjelman mukaan hyvinvoinnin perusta on osaa-
misessa, tydssa ja yrittdjyydessa. Avainasemaan ja tulevaisuuden valttikortiksi nostetaan
vahvat perustaidot seka jatkuva uuden oppiminen eli oman osaamisen kehittdminen, mista

kertoo myo6s ohjelman nimi "Osallistava ja osaava Suomi". (Valtioneuvosto 2019, 8-9.)

Ohjelmassa todetaan osaamisen olevan yksi merkittavimmista tuottavuutta ja kilpailukykya
parantavista tekijoista, kuten tamankin tydn osaamista kasittelevassa luvussa 2 selvennet-
tiin. Suomalaisten yleinen osaamistaso on kuitenkin kdantynyt laskuun ja perusosaami-
sessa on monilla puutteita. Useimmat ammatit vaativat entistd korkeampaa osaamista ja
on tunnistettu, ettd koulutusta eniten tarvitsevat osallistuvat niihin valitettavasti vahiten.
My6s epavarmuus ja muutokset tydelamassa ovat lisdantyneet. Haasteisiin vastatakseen
hallitus muun muassa kehittdd muutosturvaa ja uudistaa yhteistoimintalakia turvatakseen
tydntekijoiden oikeuden osaamisen kehittamiseen. Jatkuvaa oppimista edistetaan esimer-
kiksi lisdamalla muunto-, tdydennys-, erikoistumis- ja oppisopimuskoulutuksia. Panostus
koulutukseen ja osaamiseen edistaa tyodllisyyttd. Ohjelman tavoitteena onkin nostaa koulu-

tus- ja osaamistasoa kaikilla koulutusasteilla. (Valtioneuvosto 2019, 130-164.)

Tyonvalityksen asiantuntijan nakdkulmasta olennaista ohjelmassa on tavoite tyéllisyysas-
teen nostamisesta ja tyollisten maaran vahvistumisesta kestavan talouskasvun takaa-
miseksi. Tavoitetta tukee osaavan tydvoiman tyéperainen maahanmuutto, jossa painopiste
on tyovoimapulasta karsivissa aloissa ja TKl-toiminnan kannalta olennaisissa osaajaryh-
missa. Suurin potentiaali on kuitenkin niissa ryhmissa, joissa tyollisyys on matalaa joko ty6t-
tomyyden tai tydmarkkinoiden ulkopuolelle jaamisen takia, kuten ikaantyneet ja osatyoky-
kyiset. Tavoitetta tukeakseen hallitus lisaa aktiivisen tydvoimapolitiikan toimenpiteita ja koh-
dentaa palveluja nykyista tehokkaammin. Tulevaisuuden ty6eldamassa jokaisen osaaminen

on kaytdssa. (Valtioneuvosto 2019, 8-137.)

Hallitusohjelman tavoitteiden saavuttamiseksi kehitetaan tyollisyyspalveluiden hallintoa esi-
merkiksi vahvistamalla kuntien roolia tyollisyyspalvelujen jarjestajana. Toisena keinona on

kehittaa tyollisyyspalveluja esimerkiksi tehostamalla tyottomyyden alun palveluja. Kolmas
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keino on uudistaa tyéttdmyysturvaa ja tyéttdémien palveluja, ja neljdntend keinona lisataan
yksityisen sektorin palkkatukea ja uudistetaan kolmannen sektorin palkkatukea. Liséksi tue-
taan pk-yritysten kasvua rekrytukikokeilulla, alennetaan yksinyrittajien tyollistamiskynnysta,
tuetaan nuorten tyollisyytta seka helpotetaan osatydkykyisten ja erityista tukea tarvitsevien
tyodllistymista. (Valtioneuvosto 2019, 131-133.)

Uusi asiakaspalvelumalli 2022

Tyollisyyspalvelujen kehittdminen eteni toukokuussa 2022 kayttddn otetulla uudella asia-
kaspalvelumallilla, jonka mukaan tydénhakija-asiakkaita tavataan jatkossa reilusti aiempaa
useammin sekd kasvokkain. Toimintatapa on osittain paluuta ennen vuotta 2013 kaytdssa
olleeseen henkilokohtaiseen tapaamiseen perustuvaan asiakaspalveluun. Uudenmaan
ELY-keskuksen vuonna 2016 teettdman raportin mukaan tuloksellisen tyénvalityksen tar-
keimpia edellytyksia ovat aktiivinen asiakaspalvelu ja ohjauksellinen tydote, jolla tarkoite-
taan tavoitteellista ongelmanratkaisua, jossa keskeisessa roolissa on tasavertainen vuoro-
vaikutus. (Sundvall & Harmala 2016, 5-6.)

Uuden asiakaspalvelumallin tavoitteena on nopea tydllistyminen ja palvelujen tehokkaampi
kohdentuminen. Tyottdmyysjaksot lyhenevat, kun tydnhakijaa kohdataan saanndllisesti ja
yksil6llisesti (mahdollistaa tavoitteellisen tydnhaun yhdessa), tehdaan aktiivista tyonvali-
tystd sekad seurataan asiakkaiden omatoimista tyébnhakua kuukausittaisella maaravelvoit-
teella. Uusi malli kohtuullistaa ty6ttémyysturvan seuraamusijarjestelmaa tasapainottaen
tydnhakijan oikeuksia ja velvollisuuksia seka porrastaen ty6ttémyysetuuteen liittyvia seu-

raamuksia. (Claned.)
Uuden mallin mukaan tyonvalityksen asiantuntijan tulee

¢ tiedottaa asiakasta muun muassa asiakkuuteen liittyvistd menettelytavoista, velvol-
lisuuksista ja mahdollisuuksista

e kartoittaa ja arvioida asiakkaan oikea-aikainen ja yksilollinen palvelutarve, mika on
keskeinen osa tyodllistymisen tukea, palveluprosessia ja palveluihin ohjaamista

e arvioida asiakkaan tyo- ja toimintakykya osana taman kokonaistilannetta keskittyen
siihen, liittyvatkd mahdolliset rajoitteet mahdollisuuksiin tyollistya

e ohjata asiakas tarvittaessa muun viranomaisen tai palvelun jarjestajan palvelujen
piiriin yhteistydssa kyseisen tahon kanssa

e tehda tyotarjouksia tyonhakijoille ja ehdokasesittelyja tydnantajille. (Claned.)

Keskitssa on siis palvelutarpeen kartoitus ja arviointi, jota voi selvittdad yhdessa eri verkos-
tojen (mm. koulutuspalvelujen tuottajat) kanssa. Arvioinnissa otetaan huomioon asiakkaan

kokonaistilanne ja osaaminen suhteessa vallitsevaan tyomarkkinatilanteeseen. KEHA-
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keskus tarjoaa valtakunnallisesti runsaasti henkildstékoulutusta palvelutarpeen arviointiin.
(Claned.)

Palveluprosessissa korostuvat seuraavat tyonvalityksen asiantuntijan osaamisalueet: yksi-
I6llinen palvelu (tydnhaun ja tydllistymisen tuki, palveluihin ohjaus), kohtaaminen (vuorovai-
kutus- ja kuuntelutaidot, keskinainen luottamus) ja eteenpain auttaminen (ohjaus- ja val-
mennustaidot). Kohtaamisessa vastaanoton tulee olla asiakasta emotionaalisesti kannatte-
levaa ja kunnioittavaa, jotta asiakas tuntee itsensd hyvaksytyksi. Asiantuntijan tulee koh-
data asiakas avoimin mielin ohjaavalla asenteella, osoittaa aitoa kiinnostusta, luoda rento
ja keskusteleva ilmapiiri avoimilla kysymyksilla sekéd olla johdonmukainen ja ongelmia rat-
kaiseva. Onnistunut asiakasohjaus edellyttda tydmarkkinatilanteen lisdksi tietoutta muun
muassa tydnhakukanavista, osaamisen tunnistamisen keinoista, tydbnhakuasiakirjojen teke-

misesta seka toimialoista ja ammateista. (Claned.)
TE2024-uudistus

Tata opinnaytetydta tehtdessa historian suurin ty6- ja elinkeinohallintoon liittyva uudistus eli
TE-palvelujen siirtyminen kuntien jarjestamisvastuun alaisuuteen on valmisteluvaiheessa,
joten uudistuksen myéta tydnvalityksen asiantuntijuuteen tulevia muutoksia on mahdotonta
kasitella. Parhaillaan meneillaan ovat kuitenkin tyollisyyden kuntakokeilut, jotka osittain rin-
nastuvat tulevaan uudistukseen ja nykyiseen tyonvalityksen asiantuntijan tydnkuvaan. Tyol-
lisyyden kuntakokeiluissa tydskentelee seka kuntien tyontekijoita ettd TE-toimistoista kun-
tiin maaraaikaisesti siirtyneita tyonvalityksen asiantuntijoita. Tydnvalityksen asiantuntijan si-
jaan kuntakokeiluissa puhutaan "omavalmentajista”. Paaministeri Sanna Marinin hallitus-
ohjelmassa luvataan, etta - - kokeilemme, jotta osaamme toimia tavoilla, joista suomalaiset
hyétyvét. (Valtioneuvosto 2019, 11). Tata lupausta toimeenpannaan tyollisyyden kuntako-
keiluilla. Myéhemmin tapahtuvalla TE2024-uudistuksella puolestaan kehitetdan tyollisyys-

palvelujen hallintoa hallitusohjelman mukaisesti.
4.2.2 Hameen elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus

Kuten kappaleessa 1.5 mainittiin, TE-toimistot toimivat ELY-keskusten alaisina paikallishal-
linnon viranomaisina. Yksi ELY-keskusten tehtavista on TE-toimistojen ohjaus ja valvonta.
ELY-keskus my0s perustaa ja lakkauttaa TE-toimiston, sen johtajan viran seka maaraa toi-
miston toimialueen, nimen ja toimipaikat. (Laki elinkeino-, likenne- ja ymparistdkeskuksista
897/2009, 1 luku 3 §, 3 luku 13 §.) Taman vuoksi ELY-keskusten toiminnan suunnittelu
ohjaa myds TE-toimiston tyonvalityksen asiantuntijan tyota. Hameen TE-toimisto sijoittuu
Hameen ELY-keskuksen elinkeinot, tydvoima ja osaaminen -vastuualueen alle, tyollisyys,

yrittajyys ja osaaminen -yksikkdon (ELY-keskus 2021).
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Yksi Hdmeen ELY -keskuksen strategisista karjista vuosina 2020-2023 on tydllisyyden edis-
taminen, jota toteutetaan muun muassa vahvistamalla Hdmeen elinvoimaa ja kasvua yh-
teistydssa Hameen TE-toimiston kanssa (ELY-keskus 2021). ELY-keskuksen roolina on
ohjata, tukea ja mahdollistaa TE-toimistoa julkisten tydévoima- ja yrityspalvelujen toimeen-
panossa, tydllisyydenhoidon muutoksessa seka vuoden 2020 lopulla kayttédn otetun tydn-
antajaladhtdisen palvelumallin ja uusien toimintatapojen vakiinnuttamisessa (Hameen ty6- ja
elinkeinotoimisto 2022b).

Hameen ELY-keskuksella on oma tulostavoiteasiakirja, jonka lisdksi sen toimintaa ohjaa
aluehallintovirastojen ja ELY-keskusten yhteinen strategia-asiakirja. Molemmat asiakirjat
laaditaan hallituskaudeksi, eli tdtd opinnaytety6ta tehtdessa ajalle 2020-2023, ja niita tar-
kastellaan vuosittain huomioiden muun muassa toimintaympariston muutokset. (ELY-kes-
kus 2021.) Ty6- ja elinkeinoministerié vahvistaa asiakirjat antaen samalla ELY -keskukselle
ohjeet TE-toimiston ohjaamiseksi (Laki elinkeino-, liikenne- ja ymparistOkeskuksista
897/2009, 3 luku 16 §).

ELY-keskus ja TE-toimisto tekevat vuosittain tulostavoitesopimuksen, jossa maaritellaan
TE-toimiston vastuu ELY-keskuksen tulostavoiteasiakirjassa asetetuista tulostavoitteista.
Vuonna 2022 mitattavat asiat ovat: kdynnissa olevien ty6ttémyysjaksojen keskimaarainen
kesto (viikkoa), virta yli kolmen kuukauden tyéttdmyyteen (prosenttia) ja Kasvu CRM -jar-
jestelmaan kirjattujen liidien maara (kpl, TE-toimiston osuus). (Hameen ty6- ja elinkeinotoi-
misto 2022b.) Tulostavoitteissa ei ole suoraa kytkdsta tyonvalityksen asiantuntijoiden osaa-
misen kehittdmiseen, mutta tavoitteissa onnistumiseen tarvitaan osaamista 16ytaa asiak-
kaan tarpeen mukaiset keinot taman mahdollisimman nopeaan tydllistymiseen. Liiditavoit-

teen osalta tarvitaan myds yritysyhteistyo- ja palveluosaamista.

Lisaksi Hameen ELY-keskus ja TE-toimisto ovat laatineet yhteistydssa Hameen TE-palve-
lustrategian toimeenpanosuunnitelman vuosille 2021-2023 ja maarittaneet siihen liittyvat
tavoitteet, joista osan seuranta on nostettu myds tulostavoitesopimukseen. Toimeenpano-

suunnitelman paatavoitteet ovat:

e vahvistetaan tydnhaun alkua

e yhdistetaan tydnantaja- ja tydnhakija-asiakkaan tyonvalityspalvelut rekrytointipalve-
luiksi

e tuetaan tydnantajia rekrytoinneissa, muutostilanteissa, kasvussa ja kansainvalisty-
misessa

¢ lisataan aloittavien yrittajien tukea

e vahvistetaan monialaisia palveluja ja monialaista tyootetta

e uudistetaan palveluvalikoimaa
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e vahvistetaan henkildstén osaamista ja arvostusta

e vahvistetaan tiedolla johtamista. (Hameen ty6- ja elinkeinotoimisto 2022c.)

Toimeenpanosuunnitelmassa otetaan siis jo suoraan kantaa tyonvalityksen asiantuntijoiden
osaamisen kehittdmiseen, jonka avulla pyritdadn saavuttamaan suunnitelmassa asetetut ta-
voitteet. Osaamisen kehittdmistoimenpiteiksi on maaritelty tehtaviin perehdyttamisen tuki,
asiakasohjauksen taitojen kehittdminen, yritys- ja toimialaosaamisen syventdminen seka
IT-osaamisen vahvistaminen. Perehdyttamiseen onkin jo panostettu kehittdmalla perehdyt-
tamista yleisesti seka luomalla uusille tydntekijoille mentorointijarjestelma. Tata opinnayte-
tyota tehtdessd meneillddn ovat myds asiakasohjaamisen tydpajat. IT-osaamisen tasoa
puolestaan tdsmakartoitettiin syksylla 2022 pelillisen sovelluksen my6ta, silla organisaa-
tiossa on aiemmin todettu perinteisen kyselyn toimivan huonosti IT-osaamisen todellisen
tason selvittamiseen. Toimeenpanosuunnitelmassa mainitaan, ettd osaamisen kehittami-
sen suunnitelma tehdaan kaikille tydtehtdvan mukaan hyédyntaen kehityskeskusteluja ja

uutta Osaava-jarjestelmaa. (Hameen tyd- ja elinkeinotoimisto 2022c.)

Erikseen maariteltyjen osaamisen kehittdmistoimenpiteiden liséksi suunnitelman perus-

teella voidaan nostaa esille seuraavat tyonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeet:

e yhteisty6taidot (tiimien ja asiantuntijoiden valinen yhteistyd, tydnantaja-asiakkaat,
ELY-TE-yhteistyd, monialaiset palvelut, muut verkostot)

e vuorovaikutustaidot (yrityskaynnit, asiakasohjaus)

e substanssiosaaminen (muutosturvaosaaminen, kansainvaliset rekrytoinnit, aloitta-
van yrittajan palvelut)

e palvelumuotoilu (yritysnakdékulman ja -tarpeiden huomiointi, uudenlaiset yrittajyyden
muodot, asiakaslahtéinen palveluvalikoima). (Hameen ty6- ja elinkeinotoimisto
2022c.)

4.2.3 Hameen tyo- ja elinkeinotoimisto

Jatkuvasti kiivaasti muuttuvassa toimintaymparistossa parhaiten parjaa organisaatio, joka
toteuttaa strategiaa tyon ja osaamisen kautta johtamalla kyseisia asioita ennakoivasti seka
tunnistamalla ja kehittdmalla tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista nopeasti. Strategiassa
maaritellaan se ydinosaaminen, jota organisaatio tarvitsee toteuttaakseen strategiaansa.

Ydinosaaminen puolestaan muodostuu yksildiden osaamisesta. (Tuomi & Sumkin, 2012.)

Hameen TE-toimistossa loppuvuodesta 2020 toteutetun, koko organisaatiota koskevan toi-
mintamallin uudistuksen paatavoitteena on olla hyvan tydelaman vaikuttajia. Alatavoitteiksi

on maaritelty: kestdvan kasvun kumppani alueen yrityksille, alueen tydmarkkinoiden
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asiantuntija, tehokas tyonvalityksen ratkaisujen l6ytaja seka merkityksellinen tyopaikka jo-
kaiselle. Koko toimiston ydintehtavaksi on maaritelty tydnantajan tarpeista lahteva tyonva-
litys. (Hameen tyo- ja elinkeinotoimisto 2021.) Strategian tukemiseksi ja tyonvalittajan iden-
titeetin vahvistamiseksi on Hdmeen TE-toimistossa jarjestetty laaja koulutus kaikille tyon-

valityksen asiantuntijoille heti muutoksen jalkeen vuonna 2021.

Vuonna 2016 julkaistu TE-toimistojen yrityslahtdisen toimintamallin arviointitutkimus puol-
taa Hdmeen TE-toimiston strategisen suunnan valintaa, silla tutkimuksen mukaan yrityslah-
téinen palvelumalli yhteensovittaa tydén kysyntaa ja tydvoiman tarjontaa sekd helpottaa
tydnvalityksen toteuttamista. Yrityskaynnit ovat avainasemassa tuoden esiin piilotydpaik-
koja ja palvelutarpeita seka vahvistaen yritystietoutta tyotarjousten tdsmallisemmaksi koh-
dentamiseksi. Tutkimuksen mukaan yrityslahtdinen tydskentely kehittda tyénvalitysosaa-
mista. Tutkimus suosittelee yritysyhteistydn painopisteeksi pk-yrityskentan pienempaa
paata. Yrityskayntien maaratavoitteet ovat tarkeita toimintakulttuuria muutettaessa, mutta
jatkossa tulisi maaran sijaan seurata valitun yritysjoukon kehittymista palvelun vaikuttavuu-
den selvittdmiseksi. Asiantuntijoiden osaamisen osalta tutkimuksessa nostetaan esiin yri-
tysasiakkuuksien palveluosaaminen (vertaiskoulutus, kumppaneiden valinen vertaiskoulu-
tus, tydnohjaukselliset yrityskaynnit, mentorointi) ja tuntemus muista yrityspalveluista (ope-
ratiivisen tason yhteisty6foorumit, aktiivinen kumppanuustydskentely, vertaiskoulutus).
Osaamisen kehittymisessa tulisi toimistotasolla painottaa yrityslahtoista jalkautumista ja hy-
vien kaytantojen jakamista. Arviointiin vastanneiden sidosryhmien mukaan Hameessa ke-
hitettavaa on ollut erityisesti yhteistydn maaran lisadmisessa ja tiedonvaihdossa riittadvan
syvalle paasemisessa. Liideja sidosryhmille on tullut heikosti tai kohtalaisesti. Osaaminen
on yleisesti koettu hyvana, pois lukien laajan kokonaisuuden ymmartaminen. (Oosi ym.
2016, 6-7, 12, 14, 17-18, 40.)

Ydintehtava ja -osaaminen

Organisaatiolle strategisesti merkittavin ja yhteinen osaaminen on sen ydinosaamista, joka

voidaan tunnistaa tarkastelemalla, mita sellaista organisaatio osaa

e joka on ainutlaatuista eli ei ole toisten organisaatioiden kopioitavissa

e jossa se on muita parempi

e joka tuo asiakkaille lisdarvoa ja organisaatiolle suurimman osan tuotoista seka

e joka luo uusia mahdollisuuksia tulevaisuudessa. (Tuomi & Sumkin, 2012; Mulder
2014, 4.)

Tallaista ydinosaamista Hameen TE-toimiston strategian perusteella on tyonvalityksen asi-

antuntijoiden tydnantajalahtoinen tyonvalitys. Asiantuntijoiden tydssa painottuu siis
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aiempaa enemman tyOnantaja-asiakkaiden palvelu ja jokaisen asiantuntijan tyonkuvaan
kuuluu esimerkiksi yrityskayntien tekeminen. Koska vain osa tyonvalityksen asiantuntijoista
palveli tydbnantaja-asiakkaita ennen toimintamallin uudistusta, vaatii ydinosaamisen vahvis-
taminen osaamisen kehittamista erityisesti vain tydnhakija-asiakkaita aiemmin palvelleiden
osalta. Toimintamallin uudistuksen yhteydessa muodostetut uudet tiimit on rakennettu niin,
ettd jokaisessa tiimissa on tydnantaja-asiakkaisiin erikoistuneita kasvupalveluasiantunti-
joita, jolloin tydnantaja-asiakasosaaminen jakautuu tasaisesti tiimeihin. Aiemmin tyénha-
kija- ja tydnantaja-asiakkaita palveltiin eri yksikdissa, jolloin osaaminen oli hyvin rajattua.
Nyt jokaisessa tiimissa on myos osaamisen kehittdmiseen erikoistuneita asiantuntijoita,
jotka huolehtivat muun muassa tydnantaja-asiakkaiden olemassa olevan henkildston tarvit-
tavasta osaamisen kehittdmisesta. Kasvupalveluihin ja osaamisen kehittdmiseen erikoistu-
neet asiantuntijat muodostavat erikoisalansa ymparille asiaverkostot, joissa osaamista jae-
taan ja kehitetdan. Omissa tiimeissaan erikoistuneet asiantuntijat puolestaan jakavat osaa-
mistaan muille tiimilaisille. Taten toimintamallissa toteutuu arviointitutkimuksessa suositeltu

hyvien kaytantdjen jakaminen osaamisen kehittdamisen keinona.
Muut strategian mukaiset tehtavat ja osaaminen

Uuden strategian mukaisesti toimiston tehtavana on vahvistaa alueen elinvoimaa. Tiedolla
johtamisen ja alueen tydmarkkinoiden asiantuntijuuden kehittamiseksi tavoitteena on Kkir-
kastaa tiedon merkitysta. Tyénvalityksen asiantuntijoilta odotetaan laadukasta tyénantaja-
asiakastiedon hankintaa ja jakamista seka tydnhakija-asiakkaiden ajantasaista ja tarkkaa

segmentointia, jota myds hyddynnetaan tydssa. (Hameen tyd- ja elinkeinotoimisto 2021.)

Tyo6nhakija-asiakkaiden vahvaan ohjaukseen heti tydnhaun alussa ("vahva alku") panoste-
taan ja asiakkaille kirkastetaan, ettd TE-toimistosta haetaan ty6ta ja osaamista kehittavia
palveluja (Hameen ty6- ja elinkeinotoimisto 2021). Tata varten on perustettu kaksi alkupal-
velutiimia, jotka keskittyvat vahvan alun vaatimiin tehtaviin. Myds uudessa asiakaspalvelu-

mallissa (kappale 4.2.1) korostuu aktiivinen alkupalvelu.

TE-toimiston merkityksellisyytta tyopaikkana vahvistetaan korostamalla tyon yhteiskunnal-
lista vaikuttavuutta, rakentamalla toimivat tiimit seka mahdollistamalla osaamisten kohtaa-

minen ja tuloksekkaampi hyédyntaminen (Hameen ty6- ja elinkeinotoimisto 2021).

Muiden strategian mukaisten tehtavien vahvistaminen vaatii siis tyonvalityksen asiantunti-
jan osaamisen kehittamista tiedolla johtamisesta (tiedon merkitys, hankinta- ja jakokeinot),
segmentoinnista (miten tehdaan ja hyédynnetaan), tydnhakija-asiakasohjauksesta seka tii-

mityOskentelysta (toimivuus, osaamisten tunnistaminen ja hyédyntaminen).
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Muut tunnistetut osaamisalueet

Hameen TE-toimistossa on tehty muun muassa koronapandemian ja uuden asiakaspalve-
lumallin vuoksi runsaasti rekrytointeja, joiden kohdalla on tunnistettu vuorovaikutustaitojen
yha merkittdvampi rooli tydnvalityksen asiantuntijan osaamisalueena. Vuorovaikutustaidot
on siis otettu huomioon uusien rekrytointien osalta, jolloin taidot vaativat osaamisen kehit-

tamista erityisesti aiemmin organisaatiossa tydskennelleiden tyontekijdiden osalta.
4.3 Yhteenveto toimintaympariston kvalifikaatioista

Ty6- ja elinkeinoeldaman seka hallitusohjelman mukaan tulevaisuudessa tarkeaa on edistaa
tydeldaman monimuotoisuutta, jota toteutetaan ottamalla huomioon erityista tukea tarvitse-
vat ryhmat kuten maahanmuuttajat, nuoret, ikdantyneet ja osatyokykyiset. Tulevaisuudessa
tydtehtavat vaativat aiempaa korkeampaa koulutus- ja osaamistasoa. Jatkuvasti muuttu-
vassa toimintaymparistdssa tydnkuvat ovat joustavia ja moniroolisia. Korkea ja monipuoli-
nen osaaminen vahvistaa muun muassa sopeutumiskykya ja takaa tyollistymiskykyisyyden.
Lisaksi on jatkuvasti opittava uutta eli yllapidettava ja kehitettava aktiivisesti omaa osaa-
mista, mika tuli ilmi myos asiantuntijuutta tarkasteltaessa. IBO:n paajohtaja Olli-Pekka Hei-
nosen mukaan pohdittaessa millaista osaamista tulevaisuuden tyéelamassa tarvitaan, kan-
nattaa esittaa kysymys "Millaisia tulevaisuuden ongelmat tulevat olemaan?" (Ty6elamafoo-
rumi Suomi 2022).

Ty6- ja elinkeinohallinnon seka kukoistavan, kilpailukykyisen ja resilientin tyo- ja elinkei-

noelaman nakdkulmasta tulevaisuudessa painottuvat seuraavat osaamisalueet:

e metataidot (tarkeimpana vuorovaikutus, itsensa johtaminen, ongelmanratkaisukyky
seka kokonaisuuden ymmarrys ja hallinta)

¢ yhteisty6taidot (mm. vuorovaikutus, neuvottelu, luovuus, verkostoissa toimiminen)

e tydnhakija-asiakkaiden palveluosaaminen (mm. asiakaslahtdinen, aktiivinen, oh-
jauksellinen, valmentava tydote; keskidssa palvelutarpeen kartoitus ja arviointi)

e digitaidot

e kestavan kehityksen osaaminen (kestavaa kehitysta edistavien periaatteiden, kay-
tantodjen ja saadosten tunteminen ja noudattaminen)

e substanssiosaaminen (mm. ty6tarjousten ja ehdokasesittelyjen teko, muutosturva-
osaaminen, tyo- ja toimintakyvyn arviointi)

e laajatietous (mm. asiakkuudet, lainsaadanto, alueen tydmarkkinatilanne ja yritykset,
asiakkaan osaamisen tunnistamisen ja kehittdmisen keinot, koulutusjarjestelma, toi-

mialat ja ammatit, tydnhakuasiakirjat, tydnhakukanavat ja -asiakirjat).
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Asiakkaiden odotuksista ja tarpeista on todettava, etta niista ei talla hetkella ole saatavilla
tietoa, vaikka ne olisi tarked huomioida osaamista kehitettdessa. Tasta syysta tydn tutki-
muksellisen osion lomaketutkimuksessa paadyttiin kysymaan asiantuntijoiden kokemuksia

ja nakemyksia myds asiakkaiden palvelutarpeista ja -odotuksista.

Hameen TE-toimiston ydintehtdva on tydnantajalahtbéinen tydnvalitys, joten toimintaympa-
riston tarkeimmaksi kvalifikaatioksi nousee tydnantaja-asiakkaiden aktiivinen palveluosaa-
minen, jossa painotetaan yrityslahtdista jalkautumista eli yrityskdynteja. Oleellista on myoés
tuntemus muista yrityspalveluista. Osaamisen kehittamista tulee kohdentaa erityisesti niille

asiantuntijoille, jotka aiemmin eivat ole palvelleet tydnantaja-asiakkaita.
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5 Tyodnvalityksen asiantuntijan osaamisen kehittamisen painopisteet

Osaamisen kehittdmisen painopisteiksi tulee valita organisaation vision kannalta kriittisim-
mat osaamiset eli ydinosaaminen (Tuomi & Sumkin, 2012). Organisaation on panostettava

oppimiseen, joka on olennainen osa sen perustoimintaa (Vaananen ym. 2020, 30).

Kuviossa 8 esitetdan tarkeimmat Hameen TE-toimiston strategiaan, tyénvalityksen asian-
tuntijuuteen seka ty6- ja elinkeinoeldman vaatimuksiin perustuvat osaamisen kehittdmisen
painopisteet, joita hydodynnetaan tydn tutkimuksellisessa osiossa. Kuviossa korostetaan
kolmea osaamisaluetta: tydnantaja-asiakaspalveluosaaminen, vuorovaikutustaidot ja itse-
tuntemus. Tydnantaja-asiakaspalveluosaaminen on organisaation ydinosaamista eli mer-
kittdvin osaamisalue. Vuorovaikutustaidot korostuivat selvityksessa seka tyonvalityksen
asiantuntijuudessa etta tyo- ja elinkeinoelaman tarkeana taitona. Asiantuntijuus puolestaan
perustuu vahvalle itsetuntemukselle. Seka tydnantaja- ettad tydnhakija-asiakaspalveluosaa-
minen ovat erittdin laajoja kasitteitad sisaltden muun muassa yrityskaynnit, palvelutarpeen

kartoituksen ja arvioinnin seka asiakaslahtoisen, aktiivisen ja ohjauksellisen tydotteen.
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Kuvio 8. Tyonvalityksen asiantuntijan osaamisen kehittamisen painopisteet
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6 Tutkimuksellinen osio

6.1 Aineiston hankinta

Laadullisen tutkimuksen aineistonhankinta on paamaarahakuista toimintaa ja vuorovaiku-
tusta tutkimuksen kohteena olevien ihmisten kanssa (Puusa & Juuti 2020b, 101). Taman

tutkimuksen aineisto hankittiin kahdella eri menetelmalla.
Lomaketutkimus

Tietoa kerattiin ensin lomakkeella sdhkoisen Webropol-kyselytydkalun avulla. Webropolia
kaytetddan Hameen TE-toimistossa saanndllisesti, joten tydntekijat ovat tottuneet vastaa-
maan silla tehtyihin kyselyihin. Tyokalun kayttd helpottaa seké& vastaamista, seurantaa,
muistutusten Iahettdmista ettd tulosten analysointia, kun aineisto on vietavissa tydkalusta
suoraan esimerkiksi taulukkolaskenta- tai tekstinkasittelyohjelmaan kasiteltavaksi. Sah-
koista tyOkalua kaytettdessa ei pystyta esittamaan tarkentavia kysymyksia eika paasta vuo-
rovaikutukseen vastaajien kanssa mutta toisaalta saadaan minimoitua tutkijan vaikutus, ku-
ten lomaketutkimusta tyypiltdan vastaavissa strukturoiduissa haastatteluissakin on tavoit-
teena (Puusa 2020a, 111). Kysely sopii hyvin myds lIahtdtilanteen selvittdmiseen ja laajan
aineiston kerdamiseen (Ojasalo ym. 2014, 40, 121). Lomaketutkimuksen avulla pyrittiinkin
kartoittamaan mahdollisimman monen tyénvalityksen asiantuntijan ajatukset ja konkreetti-
set kehittdmisideat, joihin ei ole antaa valmiita vastausvaihtoehtoja, jolloin on perusteltua
kayttda avoimia, tarkkaan muotoiltuja kysymyksia (Heikkila 2014, 47). Vastaajan ajattelun
suuntaa kohdennettiin ainoastaan mainitsemalla muun muassa tulevaisuus ja tyonvalityk-

sen asiantuntijuus.

Lomaketutkimuksen perusjoukko oli kaikki Hdmeen TE-toimiston tyénvalityksen asiantunti-
jat, jolloin kyseessa oli kokonaistutkimus (Heikkila 2014, 12). Perusjoukkoon kuului 139 ja-
senta eli se oli maltillisen kokoinen, jolloin kaikkien avointen vastausten lapikaynti olisi mah-
dollista. Toisaalta perusjoukko oli taustoiltaan heterogeenista, jolloin lomaketutkimuksen
avulla pyrittiin saamaan vastauksia mahdollisimman laajalla taustatietoskaalalla, mika olisi
vaatinut esimerkiksi hyvin suurta haastattelumaaraa. Lomake (lite 2) koostui struktu-
roiduista, tutkittavaan asiaan mahdollisesti vaikuttavista taustatietokysymyksista (esimer-
kiksi tydkokemus TE-toimistossa, tiimi, tydtehtava) ja paasaantoisesti avoimista kysymyk-
sista, jolloin tutkimus tuottaa laadullista eli tekstimuotoista tietoa, jota pystytadan ryhmittele-
maan eri taustamuuttujien mukaan (Ojasalo ym. 2014, 130—134). Lomake valmisteltiin yh-
dessa toimeksiantajan edustajan eli Hameen TE-toimiston johtajan kanssa ja ei-kohderyh-

maan kuuluvat, sisdisten palvelujen asiantuntijat testasivat lomaketta.
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Lomakkeessa oli mukana my0s kaksi maarallista tietoa tuottavaa, viisiportaisella Likert-as-
teikolla arvioitavaa kysymysta siita, miten hyvin tyonvalityksen asiantuntijat kokevat oman
osaamisensa tukevan tydssa onnistumista talld hetkelld ja tulevaisuudessa. Arviointias-
teikko 1-5 valittiin, koska se on yleisesti kaytdssa koko ty6- ja elinkeinohallinnon tutkimuk-
sissa. Asteikossa 1 = erittdin huonosti, 2 = huonosti, 3 = kohtalaisesti, 4 = hyvin ja 5 =
erittain hyvin. Kysymysten tavoitteena oli selvittda yleinen kokemus osaamisen tasosta tydn
vaatimuksiin verrattuna seka antaa pohjatieto mahdollisille seurantatutkimuksille. Lisaksi
lomakkeessa oli yksi monivalintakysymys, jossa vastaaja valitsi tydn teoreettisessa viiteke-
hyksessa maaritellyistd osaamisen kehittdmisen painopisteista (luku 5, kuvio 8) mielestaan

kolme tulevaisuuden nakokulmasta tarkeinta osaamisaluetta.

Lomakkeeseen lahetettiin henkilokohtainen vastauslinkki jokaiselle Hameen TE-toimiston
139 tydnvalityksen asiantuntijalle hanen tydsahkdpostiosoitteeseensa eli kaikki perusjou-
kon jasenet olivat tdsmallisesti saavutettavissa. Lomaketutkimus oli kdynnissa 18.5.-
8.6.2022. Vastausaikaa annettiin aluksi pari viikkoa, koska tutkimusajankohdalle osui hela-
torstai, jolloin oli tiedossa, ettd moni kohderyhmaan kuuluvista oli vapaalla. Vastausaikana
l&hetettiin yksi muistutusviesti Webropol-jarjestelman kautta sekd muistutettiin tutkimuk-
sesta Hameen TE-toimiston koko henkildéston henkildstdinfossa ja toimiston sisdisen vies-
tintaverkoston kautta. Vastausaikaa jatkettiin viela kolmella paivalla motivoiden samalla ei-
vastanneita uudella muistutusviestilla. My6s viimeisena vastauspaivana lahetettiin muistu-

tusviesti. Vastauksia saatiin lopulta yhteensa 43, jolloin vastausprosentti oli 31.
Haastattelut

Lomaketutkimuksen eli yleiskuvan selvittamisen jalkeen suoritettiin haastattelut. Haastatte-
lujen tavoitteena oli syventaa ymmarrysta tydonvalityksen asiantuntijan osaamistarpeista tie-
toperustasta ja lomaketutkimuksesta esiin nouseviin painopisteisiin ja osaamisalueisiin ver-
rattuna seka tuoda mahdollisia uusia nakékulmia paremmin esille. Anu Puusa maarittelee
haastattelun keskusteluksi, jolla on etukateen asetettu tavoite ja joka tapahtuu tutkijan aloit-
teesta. Tutkimusmenetelmana haastattelu onkin se joustava keino, jolla paastaan tutkitta-
vien subjektiivisten ajatusten, odotusten ja kokemusten sisalle. Haastattelut mahdollistavat
asioiden selventamisen ja tarkentamisen, vaarinkasitysten korjaamisen seka vuorovaiku-
tuksen, joka lomaketutkimuksessa jaa puuttumaan. (Puusa 2020a, 103—107; Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 85.)

Haastattelumenetelmaksi valittin rynmakeskustelut, joista kaytetaan joissakin tiedonlah-
teissa myos nimitysta ryhmahaastattelut. Anu Valtosen ja Meiju Viitasen mukaan termi "kes-
kustelu" kuvaa paremmin sit3, ettd menetelmassa oleellista on nimenomaan ryhman jasen-

ten valinen yhteinen keskustelu, ja sita kautta syntyvat uudet ja erilaiset ndkdkulmat ja tasot,
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mika onkin menetelman ehdoton etu yksilohaastatteluihin ja lomaketutkimukseen verrat-
tuna. Ryhman jasenet auttavat toisiaan muistamaan uusia asioita, erilaiset nakemykset
ruokkivat toisiaan, omia mielipiteitd joutuu perustelemaan eika tutkijan ohjaus ole niin voi-
makasta eli ryhman vuorovaikutus rakentuu hieman eri tavalla kuin ryhmahaastatteluissa.
Tietoa saadaan myo6s nopeasti ja samanaikaisesti usealta henkil6lta. Tuotettu aineisto on-
kin usein hyvin monipuolista ja rikasta. Keskusteluissa kaytetdan apuna tydn teoreettisen
viitekehyksen ja lomaketutkimuksen perusteella muodostettua haastattelurunkoa (liite 5),
kuten teemahaastatteluissa on tapana. (Ojasalo ym. 2014, 42, 111-112; Valtonen & Viita-
nen 2020, 118-127; Puusa 2020a, 116.)

Haastattelut tehtiin kahdelle ryhmalle. Ryhmien osallistujat oli alun perin tarkoitus erotella
sen mukaan, ovatko he tydskennelleet Hdmeen TE-toimistossa enintaan tai yli viisi vuotta.
Erottavaksi tekijaksi valittiin tydkokemus TE-toimistossa siitd syysta, etta sen oletettiin vai-
kuttavan merkittavasti asiantuntijoiden osaamisen kehittdmistarpeisiin. Onnistunut vuoro-
vaikutus edellyttdd myds ryhman tietynasteista homogeenisuutta (Valtonen & Viitanen
2020, 120). Koska ennen haastatteluja suoritetun lomaketutkimuksen tulokset kuitenkin
osoittivat, ettd kokemus omasta osaamisesta vahvistuu jo 3-5 tyéskentelyvuoden kohdalla,
paatettiin ryhmien osallistujat erotella sittenkin sen mukaan, ovatko he tydskennelleet koh-

deorganisaatiossa enintaan tai yli kaksi vuotta.

Molempiin ryhmiin pyrittiin saamaan osallistujia eri toimialatiimeista niin, ettd ryhmassa olisi
vain yksi edustaja per tiimi. Eri toimialatiimien lasnaolo ryhmassa koettiin tarkeaksi siksi,
ettd tiimeissa on hieman erilaisia toimintatapoja esimerkiksi toiminnan luonteen tai esihen-
kilon takia, mikd saattaa tuoda esiin erilaisia nakokulmia. Haastatteluihin pyrittiin myos va-
litsemaan osallistujia, jotka olivat jo vastanneet lomaketutkimukseen ja taten kertaalleen
pohtineet aihepiiria eli heilla oli "esiymmarrys” aiheesta seka jotka taustamuuttujiensa osalta
vastasivat mahdollisimman hyvin koko perusjoukkoa, jolloin kyseessa on tarkoituksenmu-
kainen, harkinnanvarainen nayte (Puusa 2020a, 106; Heikkila 2014, 39).

Lomaketutkimuksen yhteydessa vastaajia pyydettiinkin ilmoittamaan, mikali heita kiinnos-
taa osallistua haastatteluun. limoittautuneita oli yhteensa yhdeksan, joista haastatteluihin
valittiin lopulta kaikki, vaikka osa ilmoittautuneista olikin samasta toimialatiimista. Vapaaeh-
toisia osallistujia oli haastavaa I6ytaa, joten tiimikriteerista jouduttiin tasta syysta jousta-
maan. Erityisesti pidempaan TE-toimistossa tydskennelleiden ryhmaan oli hankalaa saada
osallistujia. Osallistumis- ja yhteydenottopyyntdja esitettin Hameen TE-toimiston sisai-
sessa henkilostoinfossa, sisdisellda Teams-kanavalla sekd sisaisen viestintaverkoston,

haastatteluihin osallistuvien ja asiantuntijoiden esihenkildiden kautta.
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Haastattelut jarjestettiin [&snatilaisuuksina Hdmeen TE-toimiston Lahden toimipisteen neu-
vottelutilassa 16.8.2022 ja Riihim&en toimipisteen neuvottelutilassa 17.8.2022. Molempiin
ryhmiin osallistui lopulta nelja asiantuntijaa eli yhteensa osallistujia oli kahdeksan. Molem-
mista ryhmista jai pois yksi henkild, koska he olivat kalenterikutsun tiedoista huolimatta olet-
taneet tilaisuuden olevan etayhteydelld eivatka olleet varautuneet matkustamaan lasnatilai-
suuteen. Haastattelujen luonteen vuoksi tutkija totesi, ettei hybriditilaisuus ollut tdssa koh-
taa soveltuva vaihtoehto, jolloin I&snatilaisuuksia jatkettiin pienemmilld ryhmilla. Toinen
haastattelu kesti noin 1 tunnin ja 20 minuuttia, toinen noin 1 tunnin ja 40 minuuttia. Haas-
tattelut aanitettiin puhelimella aineiston analysointia ja siihen palaamista seka uskottavien

paatelmien tekoa varten. Haastattelujen aikana tehtiin myds lyhyet kirjalliset muistiinpanot.
6.2 Aineiston kasittely ja analysointi

Laadullisia tutkimusaineistoja analysoitaessa on Stanfordin yliopiston professori Kathleen
Eisenhardtin mukaan hyva huomioida, ettd jokainen vastaus kasitelldan yksittaisena koko-
naisuutena siihen huolellisesti perehtyen ja jokaista vastausta katsotaan useista eri naké-
kulmista, minka jalkeen vasta tarkastellaan yhtalaisyyksia ja eroja eri vastausten valilla. On-
nistuneessa aineiston analysoinnissa yksittaistulokset on vedetty yhteen mielekkaaksi ko-
konaisuudeksi ja tuloksista pystytdan lausumaan johtopaatoksia yleisella tasolla. (Puusa
2020b, 147-148.)

Aineiston sisalldnanalyysi eli jarjestaminen tiiviiseen ja selkedan muotoon on perinteinen
keino jasentaa aineisto laadulliselle tutkimukselle ominaista tulkintaa varten. Aineisto ana-
lysoidaan faktanakdkulmalla, jolloin analyysin kohteena on se, mita tutkimuksen kohteena
olevasta asiasta kerrotaan, ja jolloin aineistosta pyritdan etsimaan paaasiassa tyypillisia
piirteita. Sisallénanalyysin lisaksi kaytetdan soveltuvien kysymysten kohdalla sisallon erit-
telya, jolloin laadullista aineistoa kasitellaan kvantifioimalla. Vastausten tai tdssa tydssa
kommenttien maarien laskenta helpottaa vertailua eri osaamisalueiden ja kysymysten va-
lilla. (Puusa 2020b, 148—-152.)

Lahestymistapana kaytetaan teoriasidonnaista analyysia, jolloin ajatteluprosessia ohjaavat
seka aineistolahtoisyys etta teoreettinen viitekehys. Teoreettinen viitekehys toimii siis ana-
lyysin apuna mutta analyysi ei suoraan pohjaudu siihen. Aiemman tiedon vaikutus on enem-
mankin uusia ajatuksia synnyttava. (Puusa 2020b, 149-151; Tuomi & Sarajarvi 2018, 103—
109.) Aineistoa lahestytaan avoimin mielin ilman ennakko-oletuksia, jotta l16ydettaisi mah-

dolliset uudet, teoreettisesta viitekehyksesta eroavat nakokulmat.
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Lomaketutkimus

Lomaketutkimuksen laadullinen aineisto kasiteltiin teemoittelemalla eli kaytiin 1&pi ja yhdis-
teltiin aineistoissa esiintyvat, usealle vastaajalle yhteiset piirteet (Puusa 2020b, 152; Oja-
salo ym. 2014, 110). Teemoina kaytettiin tydn teoreettisessa viitekehyksessa luotuja 15
tydnvalityksen asiantuntijan osaamisen kehittdmisen painopistetta, joiden lisdksi muodos-
tettiin uusi "Muut”-otsake, jonka alle kirjattiin teemojen ulkopuoliset vastaukset. Tarvittaessa
vastauksia pilkottiin (yhden vastaajan vastaus useamman eri teeman alle) tai yhdisteltiin
(yksi vastaaja vastannut samassa kysymyksessa useamman kerran saman asian). Osa
vastauksista sopi useamman eri teeman alle, joten ne esiintyvat analyysissa useampaan
kertaan. Vastaukset, joissa viitattiin muihin kuin kysyttyihin asioihin, jatettiin kokonaan ana-

lyysin ulkopuolelle (esim. olen silloin elékkeell&).

Lisaksi aineistoa kasiteltdessa tarkasteltiin, voiko sita tyypitella eli ryhmitella tiettyjen omi-
naisuuksien kuten taustatietojen mukaan (Puusa 2020b, 153). Tyypittely toimii ihannemal-
lina tai teoreettisena yleistyksena siita, millaisia osaamistarpeita tiettyyn ryhmaan kuuluvalla
henkildlla on (Puusa & Juuti 2020b, 60). Tyypittelyn avulla voi muodostaa erilaisia osaamis-
tarveryhmia eli minkalaista osaamista tyonvalityksen asiantuntija esimerkiksi tietyssa tii-
missa tydskennellessaan tarvitsee. Mikali aineistoa kasiteltdessa huomattiin poikkeavuuk-
sia, kaytiin tulokset tarkemmin |Iapi kyseisen taustamuuttujan osalta. Seka teemoittelun etta
tyypittelyn tavoitteena on I0ytaa aineistosta samanlaisuuksia yleisen osaamisen kehittamis-

ohjelman laatimiseksi.

Lomaketutkimuksen maarallinen aineisto kasiteltiin ja analysoitiin Excel-taulukkolaskenta-
ohjelmalla. Aineistosta laskettiin sita kuvailevat luvut eli keskiarvot ja prosentuaaliset frek-
venssijakaumat tarkastellen keskiarvojen seka heikompien arvosanojen (1-2) ja hyvien ar-
vosanojen (4-5) jakaumien valisia eroja. Lukuja ja jakaumia tarkasteltiin myds eri taustatie-
tojen kautta. Laadullisen aineiston sisallon erittelyssa laskettiin eri teemojen saamien kom-
menttien maarat. Koko lomaketutkimuksen aineisto kasiteltiin ja analysoitiin ennen ryhma-
keskustelujen rungon laatimista, jotta tuloksia pystyttiin hyddyntamaan esimerkiksi suun-

taamalla ja tarkentamalla keskusteluaiheita.
Haastattelut

Tutkimuskirjallisuuden suositusten mukaisesti haastatteluista tehtiin heti niiden jalkeen tiiviit
muistiot, joissa kasiteltiin oleellisimmat keskusteluissa esiin nousseet asiat (Valtonen & Vii-
tanen 2020, 125). Taman jalkeen haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin auki silla tasolla, etta
osallistujien nakemykset ja ajatukset tulivat esiin. Litteroinnit tehtiin Word-tekstinkasittely-
ohjelmalla. Haastattelujen tavoitteena ei ollut tutkia esimerkiksi ryhman keskista vuorovai-

kutusta tai kielenkayttda, joten yksityiskohtaista litterointia ei tarvittu.
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Litteroidut aineistot luettiin 1api useampaan kertaan. Aineistoissa esiin nousevia asioita pei-
lattiin koko opinndytetyon ja haastattelujen tavoitteisiin, teoreettisessa viitekehyksessa
maariteltyihin osaamisen kehittdmisen painopisteisiin sekd lomaketutkimuksen tuloksiin.
Ryhmien aineistoja vertailtiin toisiinsa samankaltaisuuksien ja poikkeavuuksien 16yta-
miseksi. Huomattaessa poikkeavuuksia, tarkastettin myds lomaketutkimuksen tulokset ky-

seisten taustamuuttujien osalta. Aineiston kasittelyssa hyodynnettiin siis tyypittelya.

6.3 Tulokset

Tutkimuksellisen osion tulokset esitetdan niin, etta ensin tarkastellaan lomaketutkimuksen
tuloksia, joiden jalkeen kasitelldadn haastattelujen tulokset. Lopuksi esitetddn pohtiva yh-

teenveto tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisohjelman pohjaksi.

6.3.1 Lomaketutkimus

Vastaajien taustatiedot

Lomaketutkimukseen vastasi yhteensa 43 tyonvalityksen asiantuntijaa, jolloin vastauspro-
sentti oli 31, mika jai oletettua alhaisemmaksi. Toisaalta vastaajat jakautuivat suhteellisen
tasaisesti eri taustatietoryhmiin. Taulukossa 2 esitetdan vastaajien taustatiedot. Rivin pe-
rassa on tahti (*), jos ryhmassa on alle viisi vastaajaa, silla tyo- ja elinkeinohallinnon tutki-

mustavan mukaisesti kyseisten ryhmien tuloksia ei tarkastella erikseen.

% vastaajista % vastaajista
(n =43) (n =43)

30-wuotias tai alle* alkupalvelut Kanta-Hame

31-40 -vuotias 28 % alkupalvelut Paijat-Hame 16 %
41-50 -wuotias painopiste Kanta-Hame* 5%
yli 50-vuotias painopiste Paijat-Hame* 5%
koulutusaste rakennus, logistiikka ja ravitsemus Kanta-Hame* 5%
peruskoulu® 0 % rakennus, logistiikka ja ravitsemus Paijat-Hame 12 %
toisen asteen koulutus 23 % talous, myynti ja IT Kanta-Hame 12%
alempi korkeakoulututkinto 49 % talous, myynti ja IT Paijat-Hame* 7%
ylempi korkeakoulututkinto terveys ja hyvinvointi Kanta-Hame* 9 %
tohtorin tai lisensiaatin tutkinto* terveys ja hyvinvointi Paijat-Hame* 0 %

*

teollisuus ja kansainvalistyminen Kanta-Hame 16 %

teollisuus ja kansainvalistyminen Paijat-Hame*

muu

tydskentelyaika Hameen TE-toimistossa

0-2 vuotta 40 % tyotehtava

3-5 wuotta 21 % asiantuntija, tyonvalitys/alkupalvelut (100 %) 40 %

6-10 vuotta* 59 asllan.tuntljs.:l, tyonvalitys/alkupalvelut JA jokin 429%
erikoistuminen

+ 10 wuotta 35 % asiantuntija, erikoistuminen (100 %) 19 %

Taulukko 2. Lomaketutkimukseen vastanneiden taustatiedot
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Ikaryhmista korostuu yli 50-vuotiaiden osuus. Vastaajista 30-vuotiaita tai alle oli vain muu-
tama tasmaten henkiloston yleiseen ikdrakenteeseen. Koulutusasteista korostuu alemman
korkeakoulututkinnon suorittaneiden osuus. Pelkan peruskoulun tai tohtorin tutkinnon suo-
rittaneita ei ollut lainkaan. Tydskentelyajan osalta korostuvat daripaat: enintdan kaksi vuotta
ja yli 10 vuotta toimistossa tydskennelleet. Joka viides vastaaja oli tydskennellyt toimistossa
3-5 vuotta. Eri tiimit ovat edustettuina hyvin tasavertaisesti. Vain kahdesta tiimista ei ollut
lainkaan vastaajia. Joka viides vastaaja oli sataprosenttisesti erikoistunut johonkin muuhun
kuin perustydnvalityksen tehtavaan (esim. muutosturva, tydkyky). Vastaajista 40 % teki pe-

rustyonvalityksen tehtavaa.
Tyonvilityksen asiantuntijan tyon kvalifikaatiot

Vastaaijilta pyydettiin nakemysta siitd, mika heidan mielestdan on tarkeinta tai keskeisinta
osaamista tydnvalityksen asiantuntijan tydssa menestymiseen talla hetkella. Eri osaamis-
alueisiin liittyvia kommentteja annettiin yhteensad 145. Kolme eniten kommentteja keran-
nyttd osaamisaluetta olivat laaja tietous tyd- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta seka tyon-
hakija- ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamiset. Myds vuorovaikutustaidot saivat selvasti
muita osaamisalueita enemman kommentteja. Taysin ilman kommentteja jai nelja osaamis-
aluetta: itsetuntemus, korkea koulutus- ja osaamistaso, joustava ja monipuolinen osaami-
nen seka kestavan kehityksen osaaminen. "Muut’-otsakkeen alle jai vain kuusi kommenttia,
joiden teemat poikkesivat toisistaan hyvin paljon (esimerkiksi fulostavoitteisuus ja oman

tybn merkityksen ymmaéartaminen) eika niista taten voinut muodostaa uutta osaamisaluetta.

Tamanhetkisen osaamisen lisdksi vastaajilta pyydettiin nakemysta siitd, mika heidan mie-
lestaan on tarkeinta tai keskeisinta osaamista tydssa menestymiseen tulevaisuudessa. Eri
osaamisalueisiin liittyvia kommentteja annettiin yhteensa 135 eli hieman vahemman kuin
tamanhetkiseen osaamiseen liittyen. Eniten kommentteja kerasivat jalleen osaamisalueet
laaja tietous tyd- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta seka tydnhakija- ja tydnantaja-asia-
kaspalveluosaamiset. Vuorovaikutustaidot tulivat taas lahella neljantena. Taysin ilman kom-
mentteja jai kaksi osaamisaluetta: korkea koulutus- ja osaamistaso seka kestavan kehityk-
sen osaaminen. "Muut’-otsakkeen alle jai kolme kommenttia, joista ei nytkdan voinut muo-

dostaa yhtenaista, uutta osaamisaluetta.

Tuloksia tarkasteltaessa on molempien kysymysten osalta hyva huomioida, etta suurin osa
tydnhakija- ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamisalueisiin liitetyistd kommenteista sopii mo-
lempien otsakkeiden alle (esim. myyntitaidot, asiakaspalvelutaidot ja asiakkaan ohjaus oi-
keisiin palveluihin), mika selittda niiden samansuuruisia kommenttimaaria. Kuviossa 9 esi-
tetdan kommenttien prosenttiosuudet osaamisalueittain molempien kysymysten osalta. Lu-

vut ovat tdmanhetkisen osaamisen mukaisessa suuruusjarjestyksessa.
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% kommenteista
0 5 10 15 20 25

tydnhakija-asiakaspalveluosaaminen —2&1
laaja tietous tyd- ja elinkeinoeldmasta ja -hallinnosta q 20
tydnantaja-asiakaspalveluosaaminen q 18
vuorovaikutustaidot q 13
tietoisuustaidot T 7
osaamisen soveltaminen joustavasti kaytanndn ongelmiin 5 s
itsesaatelytaidot NEG_—-—_—_d
muut  ——
jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman osaamisen kehittaminen 523
digitaidot W3
tydeldman monimuotoisuuden edistéminen -—:l 6
yhteistyotaid ot .il 3

joustava ja monipuolinen osaaminen b 3

itsetuntemus b 2

korkea koulutus- ja osaamistaso 8

kestavan kehityksen osaaminen 8

mtarkeinta / keskeisintd osaamista tyénvalityksen asiantuntijan tydssa menestymiseen talla hetkella
Otarkeinta / keskeisintd osaamista tydnvalityksen asiantuntijan tydssa menestymiseen tulevaisuudessa

Kuvio 9. Tarkein ja keskeisin osaaminen tydnvalityksen asiantuntijan tyéssd menestymi-

seen talla hetkella ja tulevaisuudessa

Kuvion 9 mukaan osaamisalueista erottuu selkea neljan karki sekd tamanhetkisessa etta
tulevaisuuden osaamisessa: tydnhakija-asiakaspalveluosaaminen, laaja tietous tyo- ja elin-
keinoelamasta ja -hallinnosta, tydnantaja-asiakaspalveluosaaminen seka vuorovaikutustai-
dot. Tdmanhetkiseen osaamiseen verrattuna tulevaisuuden osaamisessa tarkedmmaksi
koettiin digitaidot ja tydelaman monimuotoisuuden edistaminen. Vahiten tarkeimpana osaa-
misena nahtiin kestavan kehityksen osaaminen seka korkea koulutus- ja osaamistaso, jotka

eivat kumpikaan saaneet yhtdan kommenttia kummassakaan kysymyksessa.
Tarkeimmat tulevaisuuden osaamisalueet

Vastaajia pyydettiin valitsemaan teoreettisen viitekehyksen perusteella muodostetuista 15
tyonvalityksen asiantuntijan osaamisen kehittamisen painopisteista mielestdan kolme tule-
vaisuuden kannalta tarkeintd osaamisaluetta. Kuviossa 10 esitetaan osaamisalueet tar-

keysjarjestyksessa.
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% vastauksista
0% 20 % 40 % 60 % 80 %

vuorovaikutustaidot [INNIIIEIEEGGGEEEE 50 %
jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman osaamisen kehittaminen NN 44 %
tyénhakija-asiakkaan palveluosaaminen NN 40 %
osaamisen soveltaminen joustavasti kaytannén ongelmiin  INIIEEGEGGNGNENNNNN 35 %
yhteistyctaidot NG 30 %
joustava ja monipualinen osaaminen GGG 28 %
tydnantaja-asiakkaan palveluosaaminen I 16 %
tydeldmén monimuotoisuuden edistdminen I 14 %
laaja tietous tyd- ja elinkeinoeldmasté ja -hallinnosta [N 14 %
digitaidot NG 12 %
tietoisuustaidot Ml 5 %
korkea koulutus- ja osaamistaso Wl 2 %
itsetuntemus 0%
itsesaatelytaidot 0%
kestavan kehityksen osaaminen 0%

Kuvio 10. Tulevaisuuden osaamisalueet tarkeysjarjestyksessa

Tarkeimpana tulevaisuuden osaamisalueena vastaajat pitivat vuorovaikutustaitoja, jotka
jopa 60 % vastaajista valitsi yhdeksi tarkeimmistd osaamisalueista. Toiseksi tarkeimpana
pidettiin jatkuvaa oppimista eli aktiivista oman osaamisen kehittamista (44 %) ja kolman-
neksi tarkeimpana tydnhakija-asiakaspalveluosaamista (40 %). Kolmea osaamisaluetta (it-
setuntemus, itsesaatelytaidot ja kestavan kehityksen osaaminen) ei kukaan vastaajista va-

linnut yhdeksi tarkeimmistd osaamisalueista.

Verrattaessa kuvion 10 tuloksia aiemmin kuviossa 9 esitettyihin avointen vastausten kom-
mentteihin nousee esiin muutama ero. Vuorovaikutustaidot on kiilannut reippaasti avoi-
missa vastauksissa karkipaikkaa pitaneiden tydnhakija- ja tydnantaja-asiakaspalveluosaa-
misten edelle. Toisena oleva jatkuva oppiminen puolestaan roikkuu avointen vastausten
listan hantapaassa vain muutamilla kommenteilla. Verrattaessa enintdan kaksi vuotta toi-
mistossa tyoskennelleiden vastauksia pidempaan tyéskennelleiden vastauksiin, korostuu
vahemman aikaa tyoskennelleilla juuri jatkuva oppiminen seka joustava ja monipuolinen

osaaminen (ks. liite 4).

Tydnhakija- ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamiset eroavat reilusti toisistaan — tydnhakijoi-
hin liittyvan osaamisen on valinnut 40 % ja tydnantajiin liittyvan vain 16 % vastaajista yh-
deksi tarkeimmistd osaamisalueista. MyOs avoimissa vastauksissa tyonhakija-asiakaspal-
veluosaaminen nousi hieman tydnantaja-asiakaspalveluosaamista korkeammalle erityisesti
tulevaisuutta pohdittaessa. Verrattaessa enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennellei-
den tuloksia pidempaan tyoskennelleiden vastauksiin, korostuu pidempaan tyoskennelleilla
reilusti juuri tydnhakija-asiakaspalveluosaaminen (ks. lite 4). Tulos on ristiriidassa kohde-

organisaation strategisen ydintehtavan eli tydnantaja-asiakaslahtdisen tyonvalityksen
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kanssa. Avoimissa vastauksissa korostunut laaja tietous tyd- ja elinkeinoeldmasta ja -hal-
linnosta saa tulevaisuuden tarkeimpien osaamisalueiden listalla yllattden vain vahan kan-
natusta. Seka avoimissa vastauksissa etta tarkeysjarjestyslistauksessa taysin ilman kanna-

tusta jai kestavan kehityksen osaaminen.
Miten hyvin osaaminen tukee tyossa onnistumista

Vastaajia pyydettiin kahdessa eri kysymyksessa arvioimaan viisiportaisella Likert-as-
teikolla, jossa 1 = erittdin huonosti ja 5 = erittdin hyvin, miten hyvin heidan oma osaamisensa
tukee tydnvalityksen asiantuntijan tydssa onnistumista talla hetkella ja tulevaisuudessa. Ky-

symysten prosentuaaliset frekvenssijakaumat ja keskiarvot esitetdan taulukossa 3.

0Sdaa e ceC O c e
O d e dsSld d O d
dSld d O d O d
O a alla e ella 4
eva ae a Vd

1 = erittéin huonosti (%) 0% 0%
2 = huonosti (%) 5% 5%
3 = kohtalaisesti (%) 26 % 44 %
4 = hyvin (%) 60 % 42 %
5 = erittain hyvin (%) 9% 9%
keskiarvo 3,74 3,56

Taulukko 3. Miten hyvin osaaminen tukee tydssa onnistumista talla hetkella ja tulevaisuu-

dessa

Keskiarvo taméanhetkisesta osaamisesta oli kaikkien vastaajien (n = 43) osalta 3,74. Vas-
taajista 69 % koki oman osaamisensa tukevan tydssa onnistumista hyvin tai erittdin hyvin
(arvosana 4 tai 5) ja joka nelj@s kohtalaisesti (arvosana 3). Ainoastaan viisi prosenttia vas-
taajista koki oman osaamisensa tukevan tydssa onnistumista huonosti (arvosana 2). Avoin-
ten vastausten perusteella kyseessa olivat vastikaan tyonvalityksen asiantuntijan tydssa
aloittaneet, jotka kokivat, ettei heille ole ehtinyt karttua viela riittavasti osaamista. Vastaaja-
ryhmista (ks. liite 3) heikoimman keskiarvon (3,29, n = 7) osaamiselleen antoi ryhma "alku-

palvelut Paijat-Hame”. Myds vastaajaryhmat "0-2 vuotta toimistossa tydskennelleet”, "alku-
palvelut Kanta-Hame” ja "asiantuntija, tydnvalitys/alkupalvelut (100 %)” antoivat muihin ryh-
miin verrattuna osaamiselleen yleista keskiarvoa heikomman keskiarvon. Vastaajaryhmista
parhaan keskiarvon (4,14, n = 7) osaamiselleen antoi ryhma "teollisuus ja kansainvalisty-
minen Kanta-Hame”. Myds vastaajaryhma "asiantuntija, erikoistuminen (100 %)” antoi mui-

hin ryhmiin verrattuna osaamiselleen yleistad keskiarvoa paremman keskiarvon.
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Keskiarvo tdmanhetkisestd osaamisesta tulevaisuuden nakoékulmasta oli kaikkien vas-
taajien (n = 43) osalta hieman tdmanhetkistd osaamista heikompi eli 3,56. Vastaajista vain
puolet (51 %) antoi arvosanan 4 tai 5. Arvosanan 3 eli "kohtalaisesti" antaneiden vastaajien
osuus kasvoi selvasti tdmanhetkisen osaamisen arviointiin verrattuna. Tulos oli odotetta-
vissa mutta ero tdmanhetkisen osaamisen arvioon oli yllattavan pieni. Myos tassa vain viisi
prosenttia vastaajista koki oman osaamisensa tukevan tyéssa onnistumista tulevaisuu-
dessa huonosti (arvosana 2). Syina olivat uuden tydntekijan riittdmaton osaaminen seka
niin suuret yhteiskunnalliset tydelaman muutokset kuten mielenterveysongelmat, ettei yk-
sittdisen asiantuntijan osaaminen riitd muutosten hallitsemiseen. Vastaajaryhmista (ks. liite
3) heikoimman keskiarvon (3,17, n = 6) osaamiselleen antoi ryhma "alkupalvelut Kanta-
Hame”. Parhaan keskiarvon (4,14, n = 7) osaamiselleen antoi puolestaan taas ryhma "teol-
lisuus ja kansainvalistyminen Kanta-Hame”. Vastaajaryhma “asiantuntija, erikoistuminen

(100 %)” erottui jalleen positiivisesti muihin ryhmiin verrattuna.

Osaamiselle annetut arviot vahvistivat oletuksen, ettéd pidempaan TE-toimistossa tyésken-
teleminen vaikuttaa positiivisesti kokemukseen siita, ettd osaaminen tukee tydssa onnistu-
mista. Keskiarvot nousivat tasaisesti tydskentelyvuosien kasvaessa (ks. liite 3). Ikdryhmien
osalta ei ollut merkittavia eroja osaamisen kokemukseen. lkaryhma 41-50-vuotiaat kokivat
osaamisensa hieman positiivisemmin kuin muut ryhmat mutta toisaalta juuri tdssa ryh-
massa oli vahiten 0-2 vuotta toimistossa tydskennelleita. Mydskaan eri koulutusasteiden

valilla ei ollut merkittavia eroja osaamisen kokemuksessa.
Mita osaamista tulisi kehittda ja milla keinoilla

Onnistuakseen tyonvalityksen asiantuntijan tydssa entistd paremmin, pyydettiin vastaajia
kertomaan, mitd heidan osaamistaan tulisi kehittda ja miten. Eniten vastauksia tuli osaa-
misalueeseen laaja tietous tyd- ja elinkeinoeldamasta ja -hallinnosta. Myds tyénhakija- ja
tydnantaja-asiakaspalveluosaamisalueet kerasivat runsaasti kommentteja. Yhdeksi aiem-
missa kysymyksissa tarkeimmaksi osaamisalueeksi nostettu vuorovaikutustaidot sen sijaan
ei nakynyt naissa vastauksissa juuri lainkaan. Noin kolmasosasta kommentteja puuttui eh-

dotus ja ajatus siita, miten mainittua osaamistarvetta voisi konkreettisesti kehittaa.
Useimmiten toivottiin osaamisen kehittamista:

e vuorovaikutuksellisessa tapaamisessa tai infotilaisuudessa toisten, mahdollisesti
kokeneempien asiantuntijoiden kanssa tai case-esimerkkien avulla
» tavoitteena: tiedon vaihto ja jako, keskustelu, yhdessa oppiminen
o tekemalla yrityskaynteja ja tutustumisvierailuja, osallistumalla tarkeisiin tapahtumiin

kuten messuille seka jarjestamalla infotilaisuuksia ja koulutuksia
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> tavoitteena: lisda tietoa palveluprosesseista ja -tarjonnasta, koulutusjarjes-
telmasta, tyo- ja opiskelumahdollisuuksista, tydmarkkinoista, toimialoista,
ammateista ja niissa vaadittavasta osaamisesta seka konkreettisista tyoteh-

tavista, verkostoituminen.

Yleisesti kaivattiin yhteistyon lisdamista seka ulkopuolisten sidosryhmien ettd oman organi-
saation eri tiimien valilla. Osa vastaajista totesi osaamisen kehittyvan tekemalla, kdytannon
kautta. Osaamisen kehittdmiseen tarvitaan kuitenkin aikaa. Lisaksi toivottiin selkeaa ohjeis-
tusta esimerkiksi laista ja sen soveltamisesta, tydprosesseista ja tdiden priorisoinnista seka
yrityskayntien tekemisestd. Tyodnhakija- ja tyOnantaja-asiakaspalveluosaamisten osalta
paapaino on ohjaus- ja opastusosaamisen kehittamisella (myynti- ja markkinointitaidot, mo-
tivointitaidot, tydnhakukanavat, tydnhakutaidot, oman osaamisen markkinointi, yksityiskoh-

taisempi perehdytys tyonvalitykseen) esimerkiksi tdsmakoulutusten ja -infojen kautta.

Vastaajilta pyydettiin osaamisen kehittdmisen tarpeita ja keinoja myos tulevaisuuden na-
kokulmasta. Tassa kysymyksessa vain noin puolet annetuista kommenteista sisalsi ehdo-
tuksen ja ajatuksen siita, miten mainittua osaamistarvetta voisi kehittdd. Osaamisalueista
laaja tietous tyd- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta seka tydnhakija- ja tydnantaja-asia-
kaspalveluosaamiset kerasivat eniten kommentteja tassakin eikd kommenttien sisalldissa
ollut juuri eroja edelliseen kysymykseen verrattuna. Suurin ero nykyhetken osaamistarpei-
siin verrattuna oli oikeastaan vain siin3, etta tulevaisuuden osaamisalueissa osaamisen so-
veltaminen joustavasti kdytanndn ongelmiin ei saanut lainkaan kommentteja. Nykyhetkeen
littyvassa kysymyksessa kyseinen osaamisalue kerasi puolestaan neljanneksi eniten kom-
mentteja. Vastausten perusteella tassad kysymyksessa nakyy tutkimushetkella voimaan tul-

lut laaja lakiuudistus (ns. uusi asiakaspalvelumalli, ks. kappale 4.2.1).
Asiakkaiden tarpeisiin perustuvat kvalifikaatiot

Tyon teoreettisessa viitekehyksessa (kappale 4.1) todettiin, ettd osaamisen kehittamisessa
tulee huomioida asiakkaiden tarpeisiin perustuvat osaamisvaatimukset. Paras tietamys ai-
heesta on paivittain asiakkaiden kanssa tekemisissa olevilla tyonvalityksen asiantuntijoilla.
Koska aihetta ei ole aiemmin tutkittu, selvitettiin sitd lomaketutkimuksessa kysymalla millai-
sia odotuksia, palvelutarpeita ja ongelmia asiakkailla on ja millaista osaamista asiantuntijat
tarvitsevat niihin vastatakseen. Yleisesti asiakkaiden odotukset, palvelutarpeet ja ongelmat
ovat hyvin vaihtelevia ja yksilOllisid. Asiantuntijan sanoin Mitéd vaan voi tulla vastaan - -.

Osaamisen on siis oltava monipuolista.

Muut osaamisvaatimukset liittyivat pitkalti asiakkaiden kohtaamiseen ja ohjaamiseen (esim.
vuorovaikutustaidot, empatia, yksiléllisyyden huomioiminen, ratkaisujen I6ytaminen). Tyon-

hakija-asiakkaiden osalta korostuivat tydkykyyn liittyvat asiat kuten erilaiset terveydelliset
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haasteet. Asiakkaat ovat usein moniongelmaisia. Jotta asiakas saadaan ohjattua eteenpain
hanelle oikeaan suuntaan, tarvitaan yhteistyota eri verkostojen kanssa. Tyottomyyteen liit-
tyen asiakkaat odottavat tyottdmyysetuutta seka apuja tydllistymisessa ja tydnhaussa. Odo-
tukset saattavat olla eparealistisia (esim. asiantuntija antaa heti uuden tyén, yhdella tapaa-
miskerralla ratkaistaan kaikki ongelmat mukaan lukien taloudelliset haasteet). Asiakkaiden
ongelmana ovat puutteet senhetkisessa osaamisessa. Vastauksissa nousi esille tarve tun-
tea muun muassa tydelama, tydmarkkinat, palvelut, koulutusmahdollisuudet ja lainsaa-
dantd. Tyénantaja-asiakkaiden osalta korostuivat rekrytointinaasteet ja pula osaavista tyén-
tekijoista. Osalla tydnantajista on liian kovat odotukset ja vaatimukset tyonhakijoille. Asian-
tuntijalta vaaditaankin taitoa luoda ymmarrysta esimerkiksi palkkatuen kayttamisesta tai

osatydkykyisten hyddyntamisesta tydvoiman saamiseksi.

Nakemyksia asiakkaiden odotuksista, palvelutarpeista ja ongelmista seka niihin liittyvista
osaamistarpeista kysyttiin myos tulevaisuuden nakokulmasta. Iso osa vastaajista oli sita
mieltd, etta tulevaisuudessa asiakkailla on hyvin samoja odotuksia, palvelutarpeita ja on-
gelmia kuin nytkin. Osa vastaajista nosti esille lisdantyvan digitalisaation mukanaan tuomat
haasteet kuten asiakkaiden tietotekniikan kayttdtaidot. Asiantuntijan digiosaamisen on ol-
tava vankkaa, jotta han voi neuvoa asiakkaita. Vastaajien mukaan tulevaisuudessa koros-
tuvat seka erilaiset terveysongelmat (esim. mielenterveys- ja paihdeongelmat) etta asiak-
kaiden tarve osaamisen kehittamiselle. Talldin asiantuntijan tietdmys ja tuntemus eri am-
mateista ja niiden osaamisvaatimuksista, koulutuksista, tydmarkkinoista, tyéelaman muu-
toksista, palveluista tydnantajille, tyOkykyasioista kuten ammatillisesta kuntoutuksesta ja
elakeikaa lahestyvien mahdollisuuksista ynna muista vastaavista tulee olla mahdollisimman
laajaa ja ajantasaista. Tama puolestaan linkittyy jatkuvaan oppimiseen eli aktiiviseen oman
osaamisen kehittdmiseen, jonka osa vastaajistakin nosti esille. Laadukkaan asiakasohjauk-
sen takaamiseksi tulee asiantuntijoilla olla heidan mukaansa tietoutta my6s muista kuin
omista palveluista. Tahan liittyy jalleen verkostoyhteistyd, jota muutamassa vastauksessa-

kin korostettiin. Useassa vastauksessa sivuttiin myos yha yksilollisemman palvelun tarvetta.

6.3.2 Haastattelut

Haastateltavien taustatiedot

Haastateltavia oli yhteensa kahdeksan ja heiltd kerattiin vastaavat taustatiedot kuin loma-
ketutkimukseen osallistuneilta. Taustatiedot eriteltyind kahden eri haastatteluryhman mu-
kaisesti esitetdan taulukossa 4. Haastatteluihin toivottiin osallistujia kaikista 12 tiimista
mutta saatiin lopulta vain seitsemasta eri tiimista. Osallistujat sijoittuivat ikdryhmiin 31-40
vuotta ja yli 50 vuotta seka olivat suorittaneet joko alemman tai ylemman korkeakoulutut-

kinnon. Haastatteluihin osallistui asiantuntijoita jokaisesta kolmesta tyotehtdvaryhmasta.



30-vuotias tai alle

31-40 -wuotias
41-50 -vuotias
yli 50-vuotias

peruskoulu

toisen asteen koulutus

alempi korkeakoulututkinto

ylempi korkeakoulututkinto

tohtorin tai lisensiaatin tutkinto

muu

Tiimi

painopiste Kanta-Hame

painopiste Paijat-Hame

rakennus, logistiikka ja ravitsemus Paijat-Hame
talous, myynti ja IT Kanta-Hame

talous, myynti ja IT Paijat-Hame

teollisuus ja kansainvalistyminen Kanta-Hame
teollisuus ja kansainvalistyminen Paijat-Hame
Tyotehtava

asiantuntija, tyénvalitys/alkupalvelut (100 %)
asiantuntija, tyénvalitys/alkupalvelut JA jokin
erikoistuminen (esim. kuntoutus, viestinta,
ty6ttomyysturva)

asiantuntija, erikoistuminen (100 %, esim.
muutosturva, tyokyky, osaamisen kehittdminen)

Enintdan kaksi vuotta

toimistossa tydskennelleet (hloa)

Koulutusaste
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Yli kaksi vuotta
toimistossa tydskennelleet (hl6d)

Taulukko 4. Haastateltavien taustatiedot

Tarkeimmat osaamisalueet

Haastateltaville jaettiin tilaisuuden alussa paperille tulostettuna tyon teoreettisen viitekehyk-

sen perusteella muodostetut tydnvalityksen asiantuntijan osaamisen kehittamisen painopis-

teet. Haastateltavilta pyydettiin spontaaneja ajatuksia osaamisalueista seka heidan mieles-

taan tarkeimpien alueiden nimeamista. Ryhmien nimeamat tarkeimmat osaamisalueet esi-

tetdan kuviossa 11. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tyoskennelleiden vastaukset on mer-

kitty oranssilla ja yli kaksi vuotta toimistossa tyoskennelleiden vihrealla varilla. Molemmat

ryhmat nimesivat kolme samaa aluetta, joissa nakyy seka oranssi etta vihrea vari.
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VUORO-
VAIKUTUS-
TAIDOT

TYON-
ANTAJA-
ASIAKAS-
PALVELU-

OSAAMINEN

TOISUUS-

TAIDOT

ITSE-

ELINKEINO- tydnhakijoiden ja SAATELY-
ELAMASTA N . . TAIDOT
JA -HALLIN- tydpaikkojen

N nopean

TYOELAMAN kohtaamisen
TOSUUDEN edistaminen
EDISTAMINEN tyonantaja'
asiakaslahtoisesti

YHTEISTYO-
TAIDOT

KESTAVAN KORKEA
KEHITYKSEN KOULUTUS-
JA OSAAMIS-

OSAAMINEN

TASO

JATKUVA
OPPIMINEN
eli
AKTIVINEN
OMAN
OSAAMISEN

KEHIT-
TAMINEN

DIGITAIDOT

QSAAMINEN

ONGELMIIN

Kuvio 11. Tarkeimmiksi nimetyt osaamisen kehittdmisen painopisteet

Enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kokivat tarkeimmiksi osaamisalueiksi vuo-
rovaikutustaidot (linkittyen yhteistyo6taitoihin), laaja tietous ty6- ja elinkeinoelamasta ja -hal-
linnosta, digitaidot seka joustava ja monipuolinen osaaminen. Toisaalta ryhma kritisoi mo-
nipuolisen osaamisen vaatimusta, koska se saattaa aiheuttaa kovia paineita kehittda omaa

osaamistaan hyvinkin laajasti.

Yli kaksi vuotta toimistossa tyoskennelleet nimesivat tarkeimmiksi osaamisalueiksi toisiinsa
linkittyvat yhteistyd- ja vuorovaikutustaidot, tietoisuus- ja itsesaatelytaidot, digitaidot, osaa-
misen soveltamisen joustavasti kdytannon ongelmiin seka tybelaman monimuotoisuuden
edistamisen erityisesti tulevaisuuden nakdokulmasta. Ryhman mukaan Té&é on ihmistyota.,
jossa tarvitaan tilannetajua seka kuuntelemisen ja kohtaamisen taitoa. Sisaisista ja ulkoi-
sista verkostoista saa apua omiin ja asiakkaiden ongelmiin. On kyettava priorisoimaan esi-
merkiksi mita asioita ja milla tasolla opettelee seka hallitsemaan omaa tydskentelydan. Talla
hetkelld haasteita on ryhman mielestd nimenomaan oman tyon hallinnan tunteessa, mika

liittyy jatkuviin suuriin muutoksiin.

Kukaan haastateltavista ei osannut nimeta tyonvalityksen asiantuntijan tyossa vaadittavaa

osaamisaluetta, joka olisi puuttunut kuviosta. Mielenkiintoista oli, etteivat haastateltavat
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kokeneet spontaanisti ydinosaamistaan eli tydnantaja-asiakaspalveluosaamista tai tydnha-
kija-asiakaspalveluosaamista tarkeimmiksi osaamisalueiksi toisin kuin lomaketutkimuk-
sessa. Kuten kuviosta 11 ilmenee, painottuivat tarkeimmat osaamisalueet substanssiosaa-
misen sijaan metataitoihin. Molempien haastattelujen perusteella tarkeimmat tydnvalityksen

asiantuntijan osaamisalueet ovat vuorovaikutus-, yhteistyo- ja digitaidot.
Merkityksettomimmat osaamisalueet

Vahiten tarkeilta, jopa vierailta, osaamisalueilta tuntuivat ryhmien mielesta kestavan kehi-
tyksen osaaminen seka korkea koulutus- ja osaamistaso. Haastattelija avasi kestavan ke-
hityksen osaamisen linkittyvadn megatrendi ilmastonmuutokseen, jolloin enintdan kaksi
vuotta toimistossa tyOskennelleet liittivat osaamisalueen tydnantaja-asiakaspalveluun sa-
malla kuitenkin todeten osaamisen olevan aiheen osalta todella heikkoa. Toisaalta ryhma
koki tekevansa yha pitkalti tydnhakija-asiakaspalvelua, jossa ei kestdvan kehityksen osaa-
minen tulekaan olemaan yhta merkityksellista. Yli kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet
linkittivat tdsmennyksen jalkeen kestavan kehityksen osaamisen muutoksiin ty6- ja elinkei-
noeldmassa (mm. vaikutukset teollisuuteen, uusien ammattien syntyminen, moniosaami-
nen, kiertotalousyhteisty®). Kestava kehitys vaatii tydnvalityksen asiantuntijalta toimiala-
(miten vaikuttaa millakin toimialalla), ammatti- (mitéd osaamista uudet ammatit vaativat, mita

poistuu) ja koulutusosaamista seka yleisesti ajan tasalla olemista.

Molemmat ryhmat kritisoivat korkeaa koulutus- ja osaamistasovaatimusta, koska heidan
mielestaan kaikkien tyonvalityksen asiantuntijoiden ei tarvitse olla korkeasti koulutettuja. Yli
kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet nostivat esiin parhaana tyénvalityksen asiantunti-
juuden yhdistelmana koulutuksen ja monipuolisen kaytannén tyékokemuksen. Tuloksen
osalta on hyva huomioida, ettd kaikki haastateltavat olivat suorittaneet vahintadan alemman

korkeakoulututkinnon.
Tyonhakija-asiakaspalveluosaamisen korostuminen

Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan, miksi lomaketutkimuksen tuloksissa painottui tydonha-
kija-asiakaspalveluosaaminen kohdeorganisaation ydintehtavan tyonantaja-asiakaspalve-
luosaamisen sijaan. Enintaan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kokivat, ettd suurin
osa tyGajasta kuluu lain velvoittamien, tyonhakija-asiakkaiden palvelemiseen liittyvien asi-
oiden hoitamiseen seka nyt etta tulevaisuudessa. Tydnhakija-asiakkaille TE-toimiston asi-
akkuus on valttamattdmyys, toisin kuin tydnantaja-asiakkaille: - - fakta on se, et yritys pors-
kuttaa meneméén elinkaartansa ilman, ettd se ois koskaan ollu tybkkérin kanssa tekemi-
siss& mutta ty6toén tybnhakija ei sitd samaa kyllé tee. Yli kaksi vuotta toimistossa tyosken-
nelleiden mukaan tydnhakija-asiakkaat tulee tuntea kunnolla (mm. osaaminen, persoona),

jotta voi parhaiten palvella tydnantaja-asiakkaita. Ryhma nosti esille kohdeorganisaation
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vanhan toimintamallin, jossa vain osa asiantuntijoista palveli tydnantaja-asiakkaita. Osalla
asiantuntijoista ei siis ole osaamista tai ylipaataan halua palvella tydnantaja-asiakkaita. - -
sielléd on myés tybnhakija-asiakaspalvelijoissa semmosia, jotka kokee, et se hakija-asiakas-

palvelu on heidén juttu ja kokee niinku hankalana tai vieraana sen yritysyhteistyén - -.
Tyonhakija- ja tyonantaja-asiakaspalveluosaamisten kehittamistarpeet

Asiakaspalvelutaidoissa enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kaipasivat vah-
vistusta erityisesti tyottdmyysturvaosaamiseensa. Avun ja vastausten saamisessa saattaa
kestaa kauan tai ei tiedeta, keneltd apua voi kysya. Talloin olisi hyva, jos oma osaamistaso
olisi mahdollisimman korkea. Myds yli kaksi vuotta toimistossa tyoskennelleet kritisoivat
tyoéttdmyysturva-asioiden hoitamista keskitetysti valtakunnan tasolla. Haasteita on nimen-
omaan asioiden hoitamisen sujuvuudessa seka tiedon helpossa ja nopeassa saannissa: Ja
menee monta péivaa, kyl siit on jouhevuus ja asiakaspalveluldhtbésyys kaukana. Ryhma

esitti, ettd osa asiantuntijoista koulutettaisi tyottdmyysturvan "syvaosaaijiksi”.

Asiakaspalveluosaamiseen liitettin myyntiosaaminen, jonka koettiin kaipaavan kehittdmista
koko organisaation osalta. Myyntiosaamisen kehittdmisen keinoja ei kuitenkaan kysytta-
essa osattu nimeta. - - ja sitte se markkinointitaito myds, ettd sd markkinoit sen sille, sille
asiakkaalle. Et myyntity6tahan tda on. Tulevaisuuden asiakastarpeissa korostunut yksil6lli-
semman palvelun tarve koettiin ristiriitaiseksi nykyisen tiimiorganisaatiomallin kanssa.
Osaamisvaatimuksiksi tarpeeseen esitettiin aikaa, kuuntelukykya, luottamusta ja ennakko-
luulottomuutta, joita ehdotettiin kehitettavaksi mydskin myyntikoulutuksen kautta: Siis téytyy
oikeesti aidosti kuunnella sitd ihmisté ja pyrkii sitd kautta rakentaa itelle se kuva sellai, et

miké on se oikee polku sille.

Yli kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet nostivat esille tarpeen kehittaa asiantuntijan har-
kintavallan ymmarrysta, jotta osattaisi toimia asiakaslahtoisesti. Kehittamisen keinoksi esi-
tettiin aiheen lisdamista alkuperehdytykseen seka tydkavereiden kanssa yhdessa pohti-
mista. Harkintavallan tarve tuli esiin myos toimintaympariston kvalifikaatioissa, kun asian-
tuntijan on ns. uuden asiakaspalvelumallin my6ta kaytettdva harkintavaltaa esimerkiksi

tydnhakuvelvoitteen maarittamisessa (Claned).
Laaja tietous ty6- ja elinkeinoeldmasta ja -hallinnosta

Lomaketutkimuksen mukaan yksi tarkeimmista osaamisen kehittamisen painopisteista on
laaja tietous tyo- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta, jonka my6s enintaan kaksi vuotta toi-
mistossa tyoskennelleet nimesivat yhdeksi tarkeimmista osaamisalueista. Pidempaan toi-
mistossa tydskennelleet mainitsivat, etta tydnantajapalvelun aloittaminen saattaa jannittaa,

jos asiantuntija kokee, ettei hanella ole tarpeeksi laajaa tietoutta esimerkiksi toimialasta,
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yrityksesta, markkinatilanteesta tai tarjolla olevista palveluista (vrt. aiemmin todettu tyonha-

kija-asiakaspalveluosaamisen korostuminen).

Laajan tietouden kehittamiseksi enintdan kaksi vuotta toimistossa tydoskennelleet pitivat hy-
vana keinona yrityskaynteja, silla No kyl s& silloin tiedét, mité siel yritykses tapahtuu, ku sé&
siel kayt., ja isoja tapahtumia kuten messuja, joilla tapaa kerralla useampia toimijoita, mika
saastad aikaresursseja. Myos yli kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kannattivat isoihin
tapahtumiin osallistumista nykyistda enemman. Ryhmassa kritisoitiin yrityskayntien teke-
mista laajan tietouden kehittdmiseksi — kaynnin tulisi tuottaa aina vierailtavalle yritykselle
lisdarvoa eli hyddyttdd molempia osapuolia. Toisaalta oppilaitosvierailut on koettu ymmar-
rysta avartaviksi ja hyvaksi verkostoitumiskeinoksi. Molemmat ryhmat kokivat toimialainfot
hyvina. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tyoskennelleet kaipasivat infoihin vuorovaikutuk-
sellisuutta suoraan yritysten kanssa. Pidempaan toimistossa tydskennelleet korostivat info-

jen tiivista, hyvin valmisteltua siséltda ja tarkkaa kohdennusta (esim. maakunnat, toimialat).

Laajaan tietouteen liittyen haastatteluissa keskusteltiin tiedon hankinnasta. Tiedon hake-
minen, hakemisen taito. Se on niinku tosi tdrkee, koska néihin kaikkiin I6ytyy, niinku jostaki
sieltd digimaailmasta I6ytyy aika hyvét ohjeet ja neuvot, ei sun tartte itte osata mut sun pitaa
itte osata se hakee sieltéd. Tiedon tulee olla mahdollisimman helposti ja nopeasti saatavilla.
Manuaalit ja muut ohjeistukset ovat erinomaisia ja isossa roolissa ajantasaisen tiedon saan-
nissa. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet ehdottivat, ettd ohjeisiin lisattaisi
esimerkkeja kaytannon sovellutuksista. Itse tiedon hankinta on molempien ryhmien mukaan
jokaisen asiantuntijan omalla vastuulla ja koko ajan on huolehdittava, etta on ajan tasalla.
Yli kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kokivat hyvien verkostojen auttavan tiedon han-
kinnassa. He myds esittivat, ettd ohjeiden ja muiden tietojen tulisi sijaita yhdessa paikassa
ja etta eri asiakasryhmien (esim. nuoret) palveluun tulisi tehda yhtenaiset toimintaohjeet
koko organisaatiolle. Avoin ja ennakoiva tiedottaminen esimerkiksi tulevista muutoksista

koettiin tarkeaksi.
Vuorovaikutustaidot

Lomaketutkimuksessa vuorovaikutustaidot nostettiin hyvin tarkeaksi osaamisalueeksi
mutta ei kuitenkaan koettu, etta ne kaipaisivat kehittamista. Haastatteluissa pyrittiin tarken-
tamaan, miksi vuorovaikutustaitoja ei toivota kehitettavan. Enintaan kaksi vuotta toimis-
tossa tyoskennelleet kokivat, etta vuorovaikutustaidot saattavat helposti unohtua ja jaada
esimerkiksi substanssiosaamisen jalkoihin. Pelkat vuorovaikutukseen keskittyvat koulutuk-
set voivat tuntua ahdistavilta, joten vuorovaikutustaitoja voisi kehittaa jonkin toisen koulu-
tuksen ohessa. Tallaisia tilaisuuksia (esim. "Nain kohtaat haastavan asiakkaan”) kohdeor-

ganisaatiossa onkin hyddynnetty. Vuorovaikutustaitoihin kytkettiin myos itsesaatelytaidot.
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Asiantuntijat kokivat, ettd haastavia asiakkaita on enemman kuin myonteisesti suhtautuvia,
mielelldan TE-toimistossa asioivia, jolloin edellda mainituilla taidoilla on suuri merkitys. Yli
kaksi vuotta toimistossa tyoskennelleet nostivat esiin, ettd viimeistaan tyota tehdessa uu-
delle tyontekijalle valkenee tyon vaativan erinomaisia vuorovaikutustaitoja, jolloin osa saat-
taa huomata, ettei tyd0 sovikaan hanelle. Molemmissa ryhmissa todettiin, ettei itse valtta-
matta kyetd tunnistamaan tarvetta kehittdd omia vuorovaikutustaitoja: Ja kuinka moni
meisté ihan aidosti oikeesti nékee sen tai pystyy kriittisesti ajattelemaan sitd omaa kykyaéan,

en miné ainakaan - -.
Jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman osaamisen kehittaminen

Haastatteluissa keskusteltiin lomaketutkimuksessa tarkeaksi painopisteeksi nousseen jat-
kuvan oppimisen eli aktiivisen oman osaamisen kehittdmisen merkityksesta. Enintdan kaksi
vuotta toimistossa tydskennelleet harmittelivat osaamisen kehittdmisen jaavan ajanpuut-
teen vuoksi liian vahaiselle. Myds pidempaan toimistossa tydskennelleiden mukaan aika on
ollut isoin haaste — lyhyen ajan sisélla on tullut todella paljon uutta opittavaa. Siis sanosin,
et dérettbmén térkee, mut nyt sen huomaa, et se jéé tavallaan nyt ton péivittéisen tyén
Jalkoihin, et paljo tulis materiaalii, tai on tullu nyt sen jélkee, ku on viimeks perehtynyt, mutta

en 0o vaan ehtiny kattoo. Tydnantajan tuleekin mahdollistaa aika osaamisen kehittamiselle.

Molempien ryhmien mukaan asiantuntijalla on oltava tahtoa ja kykya jatkuvaan oppimiseen,
silla tydssa on koko ajan jotakin muutosta. Enintaan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet
korostivat, etta tydnvalityksen asiantuntijan tydssa (tai yhteiskunnassa ylipaataan) ei yksin-
kertaisesti parjaa, jos ei jatkuvasti kehitd omaa osaamistaan. Pidempaan toimistossa tyos-
kennelleet lisasivat, ettd esimerkiksi kehityskeskusteluissa on tuotava itse aktiivisesti esiin,
mista on kiinnostunut ja mihin haluaisi osallistua. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tyds-
kennelleet kokivat aamutunnit parhaimmiksi hetkiksi yhteisille osaamisen kehittamisen tilai-
suuksille. Pidempaan toimistossa tydskennelleiden mielesta tilaisuuksien jarjestamistapa
riippuu asian laajuudesta ja tarkeydesta. Pienemmasta asiasta voi hyvin pitaa tasmallisen,
oikea-aikaisen infon mutta isommasta ja tarkeammasta tulisi suorittaa koulutus, josta saa
todistuksen. Uutta osaamista, tietoa ja taitoa, tulee voida hyddyntaa tydssa, jotta koulutuk-

sesta on hyotya.
Digitaidot

Digitaitojen osalta enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleiden ryhma keskusteli tie-
don runsaasta maarasta (tietotulvasta), kyvysta 10ytaa oikea tieto ja hyodyntaa tietoa nope-
asti. Ryhma koki sekad omien etta kollegoiden digitaitojen olevan talla hetkella niin hyvalla
tasolla, ettei niihin tarvitse suunnata erityisia osaamisen kehittdmistoimenpiteita. Apua to-

dettiin saatavan tarvittaessa omasta tiimista. Molemmat ryhméat tosin totesivat, ettd
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digitaitoja on yllapidettava aktiivisesti, jotta ne pysyvat ajan tasalla esimerkiksi tekniikan ke-
hittyessa. Kaytossa olevia jarjestelmia kritisoitiin: niita on liikaa, ne ovat erittain tyolaita kayt-
taa, ne otetaan keskeneraisina kayttoon eivatka ne ole yhteyksissa toisiinsa. Yli kaksi vuotta
toimistossa tydskennelleet yhdistivat digitaitoihin yhteistydtaidot tiimistd avun pyytamisen
seka tiedon ja osaamisen jakamisen osalta. Omien digitaitojen on oltava kunnossa, jotta
kykenee opastamaan puutteelliset digitaidot omaavaa asiakasta: - - sama juttu tyénhakijoi-
den puolella, et heidanki pitdéa niita videocv:itd ja muita, ni samallahan meidanki pitaa tietda
se, ettd miten ne toimii ja osata opastaa. Ryhman mukaan digitaidot kehittyvat parhaiten
kaytanndssa - tekemalld yhdessad muiden kanssa esimerkiksi koulutusohjelmiston avulla.
Toisaalta oppimisen todettiin olevan hyvin yksil6llista, jolloin parasta olisi mahdollisuus op-

pia eri tavoin (esim. ohjeet, videot, pienryhmakoulutukset, vertaistuki).
Itsetuntemus

Itsetuntemus osaamisalueena ei noussut ryhmissa spontaanisti esille, joten osallistujilta ky-
syttiin, milta itsetuntemuksen vahvistaminen yhtena osaamisen kehittdmisen painopisteista
tuntuu. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet totesivat itsetuntemuksen olevan
hyvin henkildkohtainen asia. Kukaan ryhmasta ei tydurallaan ollut saanut itsetuntemukseen
littyvaa koulutusta. Aihe koettiin kuitenkin erittdin tarkeaksi ja todettiin, etta tydelamassa
keskitytaan yha helposti niin sanottuihin koviin arvoihin. No kai se varmaan on tyén ulko-
puolellakin aika térkee. Et ei pelkdstéén tdssé. Kylldhédn se vaikuttaa siihen sun tekemiseen

Ja miten paljon sé& tuotat tai saat sé tehtya toita aikaseks ja onks sul hyvé olla.

Pidempaan toimistossa tydskennelleista kaksi oli tydburansa aikana ollut koulutuksessa,
jossa oli kasitelty myds itsetuntemusta. Itsensa tunteminen koettiin erittain tarkeaksi amma-
tillisen kehittymisen, tiimitydn toimivuuden ja tyon merkityksellisyyden kokemuksen kan-
nalta. ltsetuntemukseen liitettiin itsesaatelytaidot eli tydssa jaksaminen, omat rajat, priori-
sointi ja ajankayton hallinta. Ryhma esitti itsetuntemuksen “koulutuksen” kohdentamista

tyouraansa aloittaville tyontekijoille.
Osaamisen kehittidmisen keinot

Haastatteluissa pyrittiin tarkentamaan keinoja ja toimenpiteita eri osaamisalueiden kehitta-
miseksi. Parhaiksi asiakaspalveluosaamisen kehittamisen keinoiksi enintaan kaksi vuotta
toimistossa tydskennelleet mainitsivat infot, kurssit ja yhteistyd. Infojen tulee olla hyvin koh-
dennettuja, sisallon tarkkaan pohdittua ja mielelldén vuorovaikutuksellisia. Esimerkiksi use-
amman palveluntuottajan esittelyssa eri toimijat sekoittuvat nopeasti toisiinsa. - - semmosta
hyvéé kuratoitua tietoa, jos saa niinku pakettina jostain, ni sehédn on niinku tosi arvokasta.
Toivottiin kaikkien tilaisuuksien tallentamista, jotta niihin voi tarvittaessa palata. Kursseille

kaivattin enemman yhdessa tekemistd ja kaytdnndn soveltamista — toiminnan kautta
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oppimista, jota kannatti yleisesti myds pidempaan toimistossa tydskennelleet. Niiden pitdéa

menné niinku k&si kddessé se kdytantd, perehdytys ja sit se teoria.
Rekrytoinnit osaamisen kehittamisen keinona

Pidempaan toimistossa tydskennelleet nostivat esille teoreettisessa viitekehyksessakin (ks.
kappale 2.2) esitetyn organisaation osaamisen kehittdmisen keinon eli rekrytointien mu-
kana tulevan uuden osaamisen. Uusien tyontekijoiden osaamista ja asioiden kyseenalais-
tamista kannattaisi hyddyntdd mahdollisimman paljon. Kohdeorganisaation uusien tyonte-
kijdiden mentorointiohjelma nostettiin esille vertaistuen ja reflektoinnin nakdkulmasta. Enin-
tdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kokivat luokkatyyppisen koulutuksen erityisesti
perehdytyksessa tarpeelliseksi. Talldin oppii heti kdytanndén esimerkkien kautta sovelta-
maan uutta tietoaan eli saa kytkettya teorian kaytantéén. Ryhmassa oltiin pidempaan toi-
mistossa tyoskennelleisiin verrattuna kriittisia virheille. Virhetilanteessa vien toisen mahik-
sen ostaa ruokaa kun taas pidempaan tydskennelleiden mukaan ei ole kenenkédén hen-
gesté kyse. Perehdytysprosessiin voisikin lisata kdytanndn esimerkkeja miten epaonnistu-

neista asiakastilanteista on selvitty.
Osaamisen jakaminen

Keskusteltaessa osaamisen jakamisesta, pohdittiin paljon ajankayttéa ja ajan riittavyytta
erityisesti kurssitusten osalta. Talla hetkella kohdeorganisaatiossa on kurssitettu vain osaa
asiantuntijoista. Ryhmilta kysyttiin, miten saatua tietoa ja osaamista jaetaan timeissa. Enin-
tdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleiden mukaan tahan vaikuttavat yhteistyo- ja vuo-
rovaikutustaidot. Kolme ryhmalaista oli parhaillaan koulutuksessa, josta kukaan ei ollut ja-
kanut uutta tietoa tai osaamista omaan tiimiin, Kahvipoytdkeskusteluihin on jaéany. Talla
hetkella tiedon ja osaamisen jako ei siis ole toimivaa. Jakamiseen tarvittaisi ryhman mukaan
erityisesti keskustelevuutta eli aikaa seka asennemuutosta eli ei siirreta tyétehtavaa koke-
neemmalle asiantuntijalle vaan pyydetaan apua, minka jalkeen tehdaan tehtava itse, jolloin

samalla opitaan.

Molemmissa ryhmissa nousi esiin tarve hiljaisen tiedon siirtamiselle. Yli kaksi vuotta toimis-
tossa tydskennelleet totesivat, ettei osaamisen tai tiedon jakaminen riita, vaan vastaanotta-
jan on huolehdittava sen sisaistamisesta. Ryhmassa koettiin, ettd saatua osaamista ja tie-
toa jaetaan omassa tiimissa ja tyokavereiden kesken mutta ei eri tiimien valilla, silla se vaa-
tisi aikaa (esim. yhteisia palavereja). Ryhma ei osannut esittda konkreettisia keinoja tiedon
ja osaamisen jakamisen kehittdmiselle. Toisaalta ryhma totesi, etta osaamista ja tietoa ky-
kenee parhaiten jakamaan silloin, kun tuttuuden kautta luodaan psykologisesti turvallinen

ilmapiiri ilmaista tietdmattomyytensa ja kysya asioista.
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Osaamistarpeet tulevaisuuden nakokulmasta

Haastatteluissa selvitettiin ndkemyksia siita, ovatko teoreettisessa viitekehyksessa tarkeim-
miksi nousseet painopisteet tulevaisuuden kannalta ne alueet, joihin osaamisen kehittdmis-
toimenpiteet kannattaa kohdistaa. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleiden mie-
lesta kylla. Ryhma nosti esille myds osaamisen soveltamisen joustavasti kdytannén ongel-
miin. Lomaketutkimuksessa asiantuntijat arvioivat osaamisensa suurin piirtein samalle ta-
solle nyt ja tulevaisuudessa. Seka asiantuntijoiden osaamistarpeet ettd asiakkaiden ongel-
mat pysyvat samoina seka nyt ettd tulevaisuudessa. Jatkuvasti on kuitenkin meneilldan
muutoksia, joten haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan, mielletdankd tosiaan, ettei osaa-
mista tarvitsisi lainkaan kehittda. Yli kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet kumosivat ta-
man lomaketutkimuksen tuloksen. Osaamisen kehittamisen jatkuvasta tarpeesta tuoreena
esimerkking kerrottiin akillisen sotatilanteen aiheuttama ukrainalaisten tydnhakija-asiakkai-
den palvelujen tarve. Tydn teon tavat ja koulutusmuodot muuttuvat koko ajan. Muutoksia
tulee runsaasti ohjaavien tahojenkin toimesta ja niihin on sopeuduttava, muun muassa ke-
hittdmalla osaamista. Enintdan kaksi vuotta tydskennelleiden ryhmassa tuli ilmi, ettad osaa-
mis- ja asiakastarpeita on vaikea ajatella tulevaisuuden ndkoékulmasta. Ryhmalaiset ajatte-
livat osaamistarpeita oman tehtavankuvansa ja siina tapahtuvien muutosten pohjalta eli ei

kyetty nakemaan, milta tydnvalitystyd yleisesti voisi tulevaisuudessa nayttaa.

Lomaketutkimuksessa asiakkaiden tulevaisuuden palvelutarpeissa nousi esiin tarve heidan
osaamisensa kehittdmiselle. Enintdan kaksi vuotta toimistossa tydskennelleet vahvistivat,
kuten yleisestikin on todettu, etta kaikilla on tarve monipuoliselle ja ajantasaiselle osaami-
selle seka sen aktiiviselle kehittamiselle. Et kuitenki pitdé olla osaaminen taté péivaa, koska
sitéd vaaditaan jokaiselta. Pidempaan toimistossa tydskennelleiden mukaan asiantuntija tar-
vitsee tahan asiakastarpeeseen vastatakseen nimenomaan laajaa tietoutta (mm. koulutuk-

set, koulutusjarjestelma, omat palvelut) ja ratkaisukeskeisyytta.
Tyoelaman monimuotoisuuden edistaminen

Aiemmin kasiteltyjen digitaitojen lisdksi lomaketutkimuksessa tulevaisuuden nakdkulmasta
tarkeana osaamisalueena koettiin tydelaman monimuotoisuuden edistaminen. Enintaan
kaksi vuotta toimistossa tydskennelleiden mukaan tydelaman monimuotoisuuden edistami-
nen on erityisen haastavaa tydonhakija-asiakkaiden kirjavien ongelmien vuoksi. Molempien
ryhmien mukaan osaamista monimuotoisuuden edistdmiseen ja moniongelmaisten asiak-
kaiden ohjaamiseen tarvitaan seka nyt etta tulevaisuudessa. Varmaan korostuu nyt, ku
haasteet on hankalempia, ja semmonen kuntoutus- ja tybkykyosaaminen varmaa on yks
semmonen, minkd osaamista tarvii. Osaamisella tarkoitetaan laajaa tietoutta kuten omien

ja ulkoisten toimijoiden palvelujen tuntemusta seka toimialatuntemusta (esim. mika toimiala
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sopii millakin tavalla osatyokykyiselle). - - tdytyy myds oppia tosi monen muun toimijan asi-
oita, jotta mé& pystyn onnistumaan juuri siind oman asiakkaan kanssa, neuvomaan hénet
oikeitten palveluitten piiriin ja hdnen oikeutensa, mistd hdnen pitééa lahteé liikenteeseen, et
Kelan ja tybelékeyhtion ja sosiaalitoimen ja, et se ei 0o pelkdstddn vain tdma talo, vaan

viela siité lahtee sen ulkopuolelle.

Yli kaksi vuotta toimistossa tydskennelleiden mukaan tietoisuustaidot kuten kokonaisuuden
hallinta ja asiakaspalveluosaaminen kuten myynti-, markkinointi- ja motivointitaidot auttavat
my6s monimuotoisuuden edistamisessa. Myos tdma ryhma korosti yhteisty6td ulkoisten
verkostojen kanssa, silla vaikka asiakkaiden perusongelmat pysyvat samoina, kasvavat eri-
tyisesti tydkykyyn ja terveydentilaan liittyvat haasteet. Talldin on tiedettava sopivat verkostot
ja palvelut asiakkaan tilanteen eteenpain viemiseksi. - - et tavallaan ilman niitd verkostoja
on tavallaan niinku k&detén ja jalaton, ettéd asiakkaan tilanteita saa eteenpdin, ni siiné tarvi-
taan sit muita. Tyoelama muuttuu koko ajan monimutkaisemmaksi (esim. samaan aikaan
tehdaan useampaa eri ty6ta, tyon tekemisen muodot muuttuvat ja monipuolistuvat), joten
on pysyttava ajan tasalla. Ryhma esitti tydkyky- ja kuntoutusosaamisen kehittdmisen kei-
noksi koulutusta ja sisaista perehdytysta. Aiemmin tydkykyosaaminen on kohdeorganisaa-
tiossa ollut vain tiettyjen asiantuntijoiden ty6ta, joten haastattelujen perusteella kaikkien asi-

antuntijoiden osaamista tulisi tAman aiheen osalta kehittaa.

6.3.3 Yhteenveto

Lomaketutkimuksen tulokset linkittyivat yllattavankin vahvasti teoreettisen viitekehyksen
pohjalta luotuihin tyonvalityksen asiantuntian osaamisen kehittdmisen painopisteisiin.
Avointen vastausten perusteella ei tullut esille uusia nakdkulmia tai osaamisalueita, jotka
osaamisen kehittdmisohjelmassa olisi hyva huomioida. Tasta voi paatella, etta teoreettisen
viitekehyksen perusteella luodut osaamisen kehittdmisen painopisteet edustavat hyvin to-
dellisia tydnvalityksen asiantuntijan osaamisalueita. Teoreettinen selvitysty6 on siis ollut on-
nistunutta, mika varmistettiin haastatteluissa kysymalla osallistujilta, puuttuiko painopiste-
kuvasta heidan mielestaan jokin tydssa oleellinen osaamisalue. Haastatteluissa ei muuten-

kaan noussut esille uusia nakdkulmia osaamisen kehittamisen painopisteisiin.
Vuorovaikutustaidot

Seka lomaketutkimuksen ettd haastattelujen perusteella merkittava tyonvalityksen asian-
tuntijan osaamisalue seka nyt etta tulevaisuudessa on vuorovaikutustaidot, jotka ovat teo-
reettisen viitekehyksen perusteella myds ydinosaamista. Haastateltavat nostivat lisaksi
esiin yhteistyotaidot, jotka he kuitenkin liittivat vuorovaikutustaitoihin. Lomaketutkimuksessa

vuorovaikutustaitojen ei koettu tarvitsevan kehittamista, mikd haastattelujen mukaan voi
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johtua esimerkiksi siita, etta ne jaavat substanssiosaamisen jalkoihin tai ettei kyeta tunnis-

tamaan niiden kehittamistarvetta.
Laaja tietous tyo- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta

Myés laaja tietous tyo- ja elinkeinoeldamasta ja -hallinnosta nousi esiin seka lomaketutki-
muksen avoimissa vastauksissa ettd haastatteluissa seka nykyhetken ettd tulevaisuuden
tarkednd osaamisena. Kyseisen osaamisalueen vankka hallinta edistda todella monen
muun osaamisalueen kehittymista (tydeldman monimuotoisuuden edistdminen, tydnhakija-
ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamiset, kestavan kehityksen osaaminen). Osaamisalue on
jo mainittu Hdmeen TE-palvelustrategian toimeenpanosuunnitelmassa ("yritys- ja toimiala-
osaamisen syventaminen”) mutta varsinaisiin kehittdmistoimenpiteisiin ei ole ryhdytty (Ha-

meen tyo- ja elinkeinotoimisto 2022c).
Tyo6nantaja-asiakaspalveluosaaminen

Toinen ydinosaaminen, tydnantaja-asiakaspalveluosaaminen, korostui lomaketutkimuksen
avoimissa vastauksissa seka nykyhetken ettd tulevaisuuden nakdkulmista mutta ei juuri
muuten eika lainkaan haastatteluissa, mika on huolestuttava tulos kohdeorganisaation ydin-
tehtavan (tydnantaja-asiakaslahtdinen tydnvalitys) kannalta. On hyva huomioida, etta paa-
osa avoimista vastauksista sopi seka tydnantaja- etta tydnhakija-asiakaspalveluosaamisten
alle, jolloin tulos saattaa olla hieman harhaanjohtava. Toisaalta lomaketutkimuksessa pi-
dempaan toimistossa tydskennelleet nostivat juuri tydnhakija-asiakaspalveluosaamisen tu-
levaisuuden kannalta tarkeaksi osaamisalueeksi. Haastattelujen perusteella tulokseen vai-
kuttaa, etta tyota tehdaan edelleen tydénhakija-asiakaspainotteisesti muun muassa lakivel-
voitteiden ja aiemman keskitetyn tydnantaja-asiakaspalvelutoimintamallin vuoksi. Asiantun-
tijoiden nakemyksista huolimatta osaamisalue nostetaan osaamisen kehittdmisohjelmaan,
silla kuten tuloksista ilmeni, osaaminen on heikolla tasolla verrattuna siihen, etta sen tulisi

olla ydinosaamista. Yksi tarkeimmistd osaamisalueen kehittamiskeinoista on yrityskaynnit.
Tyonhakija-asiakaspalveluosaaminen

Tydnhakija-asiakaspalvelu puolestaan korostui kaikissa lomaketutkimuksen tuloksissa
sekd nykyhetken ettd tulevaisuuden nakokulmista muttei spontaanisti haastatteluissa.
Haastatteluissa ylipaataan korostuivat metataidot kuten itsesaately- ja tietoisuustaidot sub-
stanssiosaamisen sijaan. Osaamisalue otetaan kuitenkin lomaketutkimuksen vahvojen tu-
losten perusteella mukaan osaamisen kehittdmisohjelmaan. Sek& lomaketutkimuksen
avointen vastausten ettd haastattelujen perusteella osaamisalue on tyonvalityksen asian-
tuntijan perusty6ta. Suurin tarve on ty6ttdmyysturva-, harkintavalta- seka ohjaus- ja opas-

tusosaamisen kehittdmiselle. Ohjaus- ja opastusosaaminen, joka sisaltdd muun muassa
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myyntia, markkinointia ja motivointia, vahvistaa myos tyéelaman monimuotoisuuden edis-

tamista ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamista.
Itsetuntemus

Itsetuntemus on teoreettisen viitekehyksen mukaan asiantuntijan ydinosaamista. Osaamis-
alue ei kuitenkaan nakynyt milladn tavalla lomaketutkimuksen vastauksissa eika noussut
haastatteluissa spontaanisti esille. Kysyttdessa haastateltavat kuitenkin kokivat alueen erit-
tain merkittdvaksi osaksi asiantuntijaty6ta. Haastateltavista vain kaksi oli tyduransa aikana
osallistunut koulutukseen, jossa oli kasitelty itsetuntemusta. Haastattelut vahvistivat teo-
reettisen viitekehyksen paatelman, etta itsetuntemus on perustavanlaatuinen osa asiantun-
tijuutta vaikuttaen muun muassa oman osaamisen ja sen kehittdmistarpeiden tunnistami-
seen seka onnistuneesti tydssa suoriutumiseen, vaikka osaamisaluetta ei lomaketutkimuk-
sessa koettukaan tarkeaksi. Talla perusteella itsetuntemus on tarkea sisallyttdd osaamisen

kehittdmisohjelmaan.
Digitaidot

Tulevaisuuden osaamisen nakdkulmasta lomaketutkimuksessa korostuivat digitaidot, jotka
nousivat haastatteluissa yhdeksi tarkeimmista osaamisalueista jo talla hetkella. Digitaitoja
tulee haastateltavien mukaan yllapitaa aktiivisesti jarjestelmien, tekniikan ynna muun kehit-
tyessa. Myds asiakkaat tarvitsevat enenevissd maarin apua digiasioissa. Lomaketutkimuk-
sessa ei kuitenkaan ilmennyt, etta digitaitoja toivottaisi kehitettdvan. Haastattelujen mukaan
omat ja tydkavereiden digitaidot koetaan niin hyviksi, ettei niihin tarvitse kohdistaa erityisia
osaamisen kehittamistoimenpiteita. Tydkaverit auttavat tarvittaessa. Tulos on ristiriidassa
kohdeorganisaation TE-palvelustrategian toimeenpanosuunnitelman kanssa, silla suunni-
telman yhtena toimenpiteena on IT-osaamisen vahvistaminen (Hameen ty6- ja elinkeinotoi-
misto 2022c¢). Taman opinnaytetydn tulosten perusteella kyseinen osaamisalue ei kuiten-

kaan ole yksi tarkeimmista kehitettavista osaamisalueista.
Tyoelaman monimuotoisuuden edistaminen

Toinen lomaketutkimuksessa tulevaisuuden nakokulmasta korostunut osaamisalue oli tyo-
elaman monimuotoisuuden edistaminen. Alue nousi esiin myos haastatteluissa pidempaan
toimistossa tydskennelleiden puolelta, jotka tosin korostivat, etta kyseista osaamista tarvi-
taan jo nyt. Kuten tydnantaja-asiakaspalvelussa, myds talla osaamisalueella haastaa se,
ettd vain osalla asiantuntijoista on esimerkiksi tyokykyosaamista. Tulevaisuudessa erityi-
sesti asiakkaiden tyokykyyn ja terveydentilaan liittyvat haasteet lisdantyvat, joten tata osaa-
misaluetta tulisi vahvistaa. Tulosten mukaan ty6elaman monimuotoisuuden edistaminen

vaatii verkostoyhteisty6ta ja laajaa tietoutta. Laaja tietous onkin jo aiemmin esitetty
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otettavan mukaan osaamisen kehittdmisohjelmaan kuten myoés vuorovaikutustaidot, joita
verkostoyhteistyd puolestaan vaatii. Kohdeorganisaation kannattaa miettid tapoja edistaa
verkostoyhteistyota, silla tydelaman monimuotoisuuden edistamisen lisaksi verkostot nou-
sevat esiin digitaitojen, laajan tietouden seka tydnhakija- ja tydnantaja-asiakaspalveluosaa-

misten yhteydessa.
Jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman osaamisen kehittaminen

Myés jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman osaamisen kehittdminen korostui lomaketutki-
muksessa tulevaisuuden osaamisen kehittdmisen painopisteena. Avoimissa vastauksissa
tai haastatteluissa jatkuva oppiminen ei puolestaan noussut kasitteena esiin. Vastaajat kui-
tenkin puhuivat runsaasti muun muassa ajan tasalla olemisesta, muutoksiin sopeutumi-
sesta ja uusien asioiden haltuunotosta, jotka kaikki viittaavat jatkuvan oppimisen tarpee-
seen. Haastattelujen mukaan asiantuntijan tulee itse olla aktiivinen ja hanella tulee olla tah-
toa ja kykya kehittdd omaa osaamistaan. Jatkuvan oppimisen haasteena todettiin useaan
kertaan ajanpuute. Samalla, kun aikaa oppimiselle on lilan vahan, tulee jatkuvasti paljon
uutta (pakollista) opittavaa. Ajankaytén ratkaisuiksi esitettiin muun muassa tilaisuuksien tar-
kempaa kohdentamista, sisaltdjen tiivistdmista ja tallentamista. Kohdeorganisaation on
hyva miettia, miten jatkuvalle oppimiselle mahdollistettaisi sen tarvitsema aika. Jatkuva op-
piminen nostetaan osaamisen kehittdmisohjelmaan muihin alueisiin nivoutuvana toiminta-
tapana, joka toteutuu, kun osaamisen kehittdmiseen panostetaan ja sita toteutetaan jarjes-

telmallisesti esimerkiksi tassa tydssa esitettdvan osaamisen kehittdmisohjelman avulla.
Korkea koulutus- ja osaamistaso, kestavan kehityksen osaaminen

Osaamisen kehittdmisen painopisteista vahiten tarkeita olivat sekd lomaketutkimuksen etta
haastattelujen perusteella asiantuntijoiden korkea koulutus- ja osaamistaso seka kestavan
kehityksen osaaminen. Korkean koulutus- ja osaamistason osalta on hyva huomioida, etta
suurin osa vastaajista oli suorittanut vahintaan alemman korkeakoulututkinnon ja toisen as-
teen koulutuksen suorittaneista 70 % oli pidempaan toimistossa tyoskennelleita, jolloin
osaamistaso koetaan yleisestikin parempana. Teoreettisen viitekehyksen perusteella kor-
kean koulutus- ja osaamistason varmistaminen on tarkeaa toimivan ja resilientin yhteiskun-
nan kannalta, jolloin on hyva kannustaa erityisesti matalan koulutustason omaavia asian-
tuntijoita jatkokouluttautumaan. Kestavan kehityksen osaaminen oli haastattelujen mukaan
kasitteena hankala ymmartaa. Kun kasite linkitettiin megatrendi ilmastonmuutokseen, osat-
tiin se liittaa tydnantaja-asiakaspalveluun. Koska tydnantaja-asiakaspalvelua tehdaan huo-
mattavasti vahemman kuin tydnhakija-asiakaspalvelua, ei osaamisaluetta koettu merkityk-
sellisend — toisaalta myds osaaminen oli talla perusteella heikkoa. Kestavan kehityksen

osaamista vahvistaa muun muassa laaja tietous ja jatkuva oppiminen.
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Osaamisen kehittamisen keinot

Lomaketutkimuksessa pyrittiin esimerkin avulla saamaan vastaajilta konkreettisia ehdotuk-
sia osaamisen kehittdmisen keinoista, mutta vastaukset jaivat suhteellisen ylatasolle. Yksi
haastattelujen tavoite olikin konkreettisten kehittdmistoimenpiteiden 16ytdminen. Myos
haastatteluissa oli joidenkin osaamisalueiden (esim. vuorovaikutustaidot, itsetuntemus)
kohdalla vaikea esittda keinoja osaamisen kehittdmiselle. Yhteenveto esiin nousseista kei-

noista ja toimenpiteista esitetddn osaamisen kehittdmisohjelmassa.

Tarkein keino tulosten mukaan on yhdistaa uusia asia mahdollisimman hyvin kaytantoon.
Vastaajat korostivat vuorovaikutuksellista yhdessa oppimista ja tiedonjakoa tekemisen ja
kaytantdon soveltamisen kautta (esim. caset, kokemukset, mentorointi, vertaistuki, uusien
tydntekijoiden ajatukset). Teoreettisessa viitekehyksessa puolestaan korostettiin reflektoin-
nin merkitystd osaamisen kehittymisessa. Haastatteluissa pidempaan toimistossa tyésken-
nelleet nostivat yhdeksi tarkeimmista osaamisalueista juuri osaamisen soveltamisen jous-
tavasti kdytannon ongelmiin. Lomaketutkimuksessa osaamisalue nousi esiin nykyhetken
nakokulmasta ja vastausten mukaan soveltamistarpeen taustalla on tutkimushetkelld voi-
maan tullut lakimuutos. Tulos onkin hyva ottaa huomioon uusien muutosten kohdalla — muu-
toksissa kaytantdon soveltaminen on erityisen tarkeda. Edella mainituista syista kyseinen
alue nostetaan osaamisen kehittdmisohjelmaan muihin alueisiin nivoutuvana toimintata-

pana, joka suositellaan huomioitavan kaikissa osaamisen kehittamistoimenpiteissa.

6.4 Hameen TE-toimiston tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittamis-

ohjelma

Tyon teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuksellisen osion perusteella laadittin Hameen TE-
toimiston tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisohjelma. Ohjelman tavoit-
teena on mahdollistaa systemaattisempaan osaamisen kehittdmisen johtamiseen siirtymi-
nen ja taata asiantuntijoiden tasalaatuinen perusosaamistaso yhteisen alkuperehdytyksen
jalkeen. Perinteisesti organisaation johto tai HR laatii osaamisen kehittamisohjelman mutta
tassa opinnaytetydssa osallistettiin asiantuntijat oman osaamisensa kehittamiseen, mika
vahvistaa tydon mielekkyyden kokemusta, kuten kaikki yhdessa kehittaminen. Talléin hyo-
dynnetaan henkiléston osaamista, tuetaan innostusta ja vahvistetaan organisaation uusiu-

tumiskykya. (Tydturvallisuuskeskus 2017, 67, 24.)

Kuten opinnaytetydn rajauksissa (kappale 1.4) todettiin, kehittdmisohjelmassa keskitytaan
tulevaisuuden osaamistarpeisiin asiantuntija- ja asiakasnakokulmista seka kohdistetaan ke-
hittamistoimenpiteet tulevaisuuden kannalta oleellisimpiin painopisteisiin ottamatta kantaa

tarkempaan kaytdnnon toteutukseen. Yleisesti organisaation yhteinen osaamisen
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kehittdmisohjelma voi tukea yhteisollisyytta, lisata keskinaista luottamusta ja vahentaa epa-
varmuuden tunnetta tulevaisuudesta (Hanhinen 2010, 200). Kohdeorganisaatioon kohdis-
tuu jatkossakin suuria muutoksia, jolloin osaamisen kehittdmisohjelma on yksi muutoksen

tuen keinoista.

Osaamisen kehittdmisohjelma voidaan ottaa kayttéon esimerkiksi kehityskeskustelukierrok-
sen yhteydessa, jolloin kohdeorganisaation johto maarittaa yksityiskohtaisemmin, mita pai-
nopistetta kehitetddn millakin aikataululla ja kenen kouluttamana (KEHA-keskus, sisainen
koulutus, ulkopuolinen koulutuspalvelu, verkostotapahtumat ym.). Samalla rajataan tarvit-
taessa koulutusten kohderyhmat, joihin ohjelmassa esitetddn muutamia ehdotuksia opin-
naytetydn tulosten perusteella. Yleisesti kehittdmisohjelma kattaa kaikki organisaation tyon-

valityksen asiantuntijat heti alkuperehdytyksen jalkeen.

Ohjelmassa esitetyille osaamisen kehittdmisen painopisteille voidaan asettaa erilliset ta-
voitteet, joiden toteutumista seurataan sekd koko organisaation tasolla ettd henkilékohtai-
sesti, kuten Hdmeen TE-palvelustrategian toimeenpanosuunnitelmassa mainitaan ("kaikille
tehdaan osaamisen kehittdmisen suunnitelma”) (Hdmeen tyo- ja elinkeinotoimisto 2022c.).
Tavoitteena voi olla, etta kaikki tydnvalityksen asiantuntijat suorittavat tietyt opinnot tietylla
ajanjaksolla. Organisaatiotasolla voidaan seurata, onko ohjelmassa esitettyja painopisteita
kehitetty (kylla/ei) seka millaisia kehittdmistoimenpiteitd on kaytetty. Kehittdmistoimenpi-
teistd voidaan kerata osallistujapalautetta ja osaamisen kehittymista voidaan selvittaa it-
searvioinnin avulla. Seurannan tukena voidaan hyédyntaa esimerkiksi Osaava-jarjestel-

maa, tydajan kohdennuksia ja henkiléstokoulutusmerkintéja.

Hameen TE-toimiston tydnvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittamisohjelma esite-
tdan kuviossa 12. Ohjelmaan valittiin viisi tummansinisella taustavarilla merkittya osaami-
sen kehittdmisen painopistetta: laaja ja ajantasainen tietous tyd- ja elinkeinoelamasta ja -
hallinnosta, tydnhakija- ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamiset, vuorovaikutustaidot seka it-
setuntemus. Ydinosaaminen on ympyroity kuviossa paksummalla viivalla. My6s osaamisen
soveltaminen joustavasti kaytannon ongelmiin seka jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman
osaamisen kehittaminen nostetaan ohjelmassa esille oranssilla taustavarilla merkittyna.
Osaamisen soveltaminen joustavasti kdytannén ongelmiin on huomioitava kaikissa ohjel-
maan nostettujen painopisteiden kehittamistoimenpiteissa seka erityisesti muutostilan-
teissa. Jatkuva oppiminen toteutuu saanndllisen ja jarjestelmallisen osaamisen kehittami-
sen kautta. Organisaation on mahdollistettava aikaa jatkuvalle oppimiselle ja huomioitava

erilaiset tavat oppia.
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Kuvio 12. Hameen TE-toimiston tydnvalityksen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisoh-

jelma

Lisaksi ohjelmassa korostetaan, ettd osaamisen kehittyminen vaatii sen jakamista vuoro-
vaikutuksessa, mita edistda painopisteiden "vuorovaikutustaidot” ja "itsetuntemus” kehitty-
minen. Vuorovaikutuksellinen osaamisen ja tiedon kehittdaminen ja jakaminen on huomioi-
tava kaikkia osaamisen kehittdmistoimenpiteitd suunniteltaessa. My6s tama vaatii aikaa,
kuten jatkuvan oppimisenkin kohdalla todettiin. Organisaatiolle suositellaan seka sisaisen
ettd ulkoisen verkostoyhteistyon lisdamista, silla verkostoissa toimiminen edistda monen
muun osaamisalueen kehittymista. Tata on havainnollistettu kuviossa oranssilla sulkuvii-
valla. Verkostoja tarvitaan myos edella mainittuun osaamisen ja tiedon kehittamiseen ja

jakamiseen.

Osaamisen kehittamisohjelman painopisteille tutkimuksellisen osion perusteella maaritellyt
konkreettiset kehittamistoimenpiteet ja keinot esitetadn kuviossa 13. Ydinosaaminen on

ympyroity kuviossa paksummalla viivalla.
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\

+ yrityskaynnit, tutustumisvierailut (mm. oppilaitokset), (isoihin) tapahtumiin osallistuminen
« infot, koulutukset, sisdiset perehdytykset

« sisdisen & ulkoisen yhteistydn lisdaminen

« tiedottaminen

* manuaalit, ohjeet (selkeys, ldydettavyys, kaytdnnon soveltaminen)

/
+ ohjaus- ja opastusosaaminen: infot, koulutukset, sisdiset perehdytykset N
o erityisesti myynti-, markkinointi- ja motivointitaidot/ kaikki asiantuntijat
« harkintavaltaymmarryksen kehittyminen: yhteinen pohdinta ja keskustelu
o erityisesti uudet asiantuntijat: sisallytetaan perehdytykseen
« tyéttdomyysturvaosaamisen vahvistaminen asiakastyon sujuvoittamiseksi/ kaikki asiantuntijat
* sisdisen & ulkoisen yhteistyon lisaaminen Y.

yleinen tyénantaja-asiakaspalveluosaaminen (yrityskaynnitl) & nykyisen strategian kirkastus
o erityisesti aiemmin vain tydnhakija-asiakkaita palvelleet asiantuntijat

ohjaus- ja opastusosaaminen: infot, koulutukset, sisaiset perehdytykset
o erityisesti myynti-, markkinointi- ja markkinointitaidot/ kaikki asiantuntijat

sisdisen & ulkoisen yhteistyon lisddminen

sisallytetdan esim. asiakaspalveluosaamista (asiakkaan kohtaaminen, yksil8llinen palvelu)
vahvistaviin koulutuksiin

yhdistetdan itsetuntemuksen kehittymiseen (itsetuntemus vahvistuu > kyetdan paremmin
tunnistamaan mahdollinen kehittamistarve)

sisallytetdan esim. asiakaspalveluosaamista (myyntiosaaminen), vuorovaikutustaitoja
(asiakkaan kohtaaminen, yksildllinen palvelu) vahvistaviin koulutuksiin
o erityisesti nuoremmat, tyduransa alussa olevat asiantuntijat

Kuvio 13. Osaamisen kehittdmistoimenpiteet ja keinot
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7 Johtopaatokset
7.1 Yhteenveto

TE-palvelujen vahvuutena ovat Euroopan komission koordinoiman Euroopan julkisten tyo-
voimapalvelujen verkoston arvioinnin mukaan osaavat ja mukautumiskykyiset asiantuntijat
(Tyo- ja elinkeinoministerid b). Asiantuntijoiden osaamisen kehittdminen on erittain tarkeaa,
silla organisaation kilpailukyky ja menestys riippuvat tydntekijdiden onnistuneista tydsuori-
tuksista, jotka puolestaan pohjautuvat osaamiseen (Viitala 2021, 40, 121; Hanhinen 2010,
25, 49, 98-99; Shet ym. 2019, 755). Monipuolinen ja laaja osaaminen edistdd myds muu-
toskykya, joka on tulevaisuudessa yksittaisia osaamisalueita tarkedmpi ominaisuus (Eklund
2021, 46, 83). Tyonvalityksen asiantuntijan sanoin: Tulee taas niinku ulkoisten voimien vai-
kutuksesta tavallaan, mitkéa ei oo hallittavissa eikd ennustettavissa vélttdmaéttéa kovin pitkal
aikajanteelld. Muutoksia vaan tapahtuu ja niihin on pakko sopeutua. Tassa opinnaytetydssa
selvitettiin ja tutkittiin tydnvalityksen asiantuntijan tulevaisuuden osaamistarpeita ensim-

maista kertaa. Opinnaytetydn kohdeorganisaationa oli Hdmeen TE-toimisto.

Tyon paatutkimuskysymyksena oli Miten tyénvélityksen asiantuntijan osaamista tulee ke-
hittda tulevaisuuden vaatimuksia vastaavaksi?, jota tukivat alakysymykset Mitd osaamista
tyénviélityksen asiantuntijalta tulevaisuudessa vaaditaan?, Miten ohjaavien tahojen tulevai-
suuden osaamisvaatimukset vastaavat tyénvélityksen asiantuntijoiden omaa kokemusta tu-
levaisuuden osaamistarpeista? seka Mitké ovat tulevaisuuden kannalta keskeisimmét tyén-

vélityksen asiantuntijan osaamisen kehittdmiskohteet?

Ensimmaiseen alakysymykseen vastattiin tyon teoreettisessa viitekehyksessa kappaleissa
2 ja 3, joissa ensin maariteltiin, mitd osaamisella ja sen kehittdmisella tarkoitetaan ja mista
osaaminen tytelamassa koostuu. Taman jalkeen selvitettiin tulevaisuusnakdkulmasta, mil-
laisia kvalifikaatioita tydonvalityksen asiantuntijuudelle on. Teoreettisen viitekehyksen mu-
kaan asiantuntijuuden perustana ovat vahva itsetuntemus seka kyky soveltaa osaamista
joustavasti kaytannon ongelmiin. Tyon tekeminen enenevissa maarin verkostoissa vaatii
asiantuntijalta erinomaisia vuorovaikutus- ja yhteistyo6taitoja. Tulevaisuudessa metataidot,
kuten tietoisuus- ja itsesaatelytaidot, korostuvat edistaen muun muassa jatkuvassa muu-
toksessa tarvittavaa stressinsietokykya. Asiantuntijuuteen kuuluu kiinteasti myos aktiivinen
oman osaamisen kehittaminen. Tyonvalitystyo vaatii lisaksi laajaa tietoutta seka erinomai-

sia asiakaspalvelu-, yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoja.

Tulevaisuuden osaamisvaatimuksia kasiteltin myds tyon tutkimuksellisessa osiossa kap-
paleessa 6.3 kysymalla kohdeorganisaation tyonvalityksen asiantuntijoilta heidan omia na-

kemyksidaan ja kokemuksiaan aiheesta. Tutkimuksellinen osio koostui tyonvalityksen
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asiantuntijoille suunnatusta lomaketutkimuksesta ja kahdelle pienryhmalle pidetyistd haas-
tatteluista. Lomaketutkimuksen avoimissa vastauksissa tarkeimmiksi tulevaisuuden osaa-
misalueiksi nousivat laaja tietous tyo- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta seka tyonhakija-
ja tydnantaja-asiakaspalveluosaamiset. Lisaksi tydn teoreettisen viitekehyksen perusteella
muodostettiin tydnvalityksen asiantuntijan osaamisen kehittdmisen painopisteet (kappale
5), joista asiantuntijoita pyydettiin seka lomaketutkimuksessa ettd haastatteluissa valitse-
maan mielestdan tulevaisuuden kannalta tarkeimmat osaamisalueet. Lomaketutkimuk-
sessa tarkeimmiksi osaamisalueiksi nousivat vuorovaikutustaidot, jatkuva oppiminen eli ak-
tiivinen oman osaamisen kehittdminen ja tydnhakija-asiakaspalveluosaaminen. Haastatte-
lujen perusteella tarkeimmat osaamisalueet olivat puolestaan vuorovaikutus-, yhteisty6- ja

digitaidot. Haastatteluissa metataidot painottuivat substanssiosaamisen sijaan.

Toista alakysymysta varten tyon teoreettisessa viitekehyksessa kappaleessa 4 tarkasteltiin
toimintaymparistdn kuten ohjaavien tahojen tyénvalitystydlle asettamia kvalifikaatioita muun
muassa megatrendien ja strategioiden kautta. Tarkastelussa korostui yhteiskunnan muutos
vuorovaikutus- ja verkostoyhteiskunnaksi, jolloin keskiddn nousevat vuorovaikutustaidot.
Myds muut meta- ja yhteistyotaidot ovat tarkeita. Tulevaisuuden tyotehtavat vaativat entista
korkeampaa koulutus- ja osaamistasoa, ja monirooliset ja muuttuvat tydnkuvat joustavaa ja
monipuolista osaamista, mika vahvistaa muun muassa sopeutumiskykya dynaamisessa toi-
mintaymparistdssa. Jatkuva oppiminen on arkipaivaa. Toimintaympariston kvalifikaatioita
ovat myos digitaidot seka tydelaman monimuotoisuuden ja kestavan kehityksen edistami-
nen. Kohdeorganisaation ydintehtadvan mukaisesti tarkein osaamisvaatimus on aktiivinen
tydnantaja-asiakaspalveluosaaminen. Muita substanssikvalifikaatioita ovat tydnhakija-asia-

kaspalveluosaaminen seka laaja tietous tyo- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta.

Toiseen alakysymykseen vastaamiseksi tutkimuksellisen osion tuloksia verrattiin edella
mainittuihin teoreettisen viitekehyksen perusteella muodostettuihin osaamisen kehittdmisen
painopisteisiin ja todettiin painopisteiden vastaavan todellisia tyonvalityksen asiantuntijan
tarkeimpia osaamisalueita. Seka lomaketutkimuksen etta haastattelujen perusteella osaa-
misalueet korkea koulutus- ja osaamistaso seka kestavan kehityksen osaaminen eivat ol-

leet muihin painopisteisiin verrattuna yhta merkityksellisia.

Kolmas alakysymys kulki toisen alakysymyksen rinnalla. Jo teoreettisessa viitekehyksessa
huomio pyrittiin suuntaamaan nimenomaan tulevaisuuden kannalta keskeisimpiin osaamis-
alueisiin. Teoreettisen selvitystyon perusteella laadittiinkin aiemmin mainitut osaamisen ke-
hittdmisen painopisteet, joista tutkimuksellisen osion avulla rajattiin tulevaisuuden kannalta

keskeisimmat. Tulevaisuudessa tarkeimpia osaamisalueita ovat laaja ja ajantasainen
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tietous tyo- ja elinkeinoeldmasta ja -hallinnosta, tydnhakija- ja tydnantaja-asiakaspalvelu-

osaamiset, vuorovaikutustaidot seka itsetuntemus.

Varsinaiseen tutkimuskysymykseen vastattiin laatimalla teoreettisen viitekehyksen ja tutki-
muksellisen osion pohjalta Hdmeen TE-toimiston tydnvalityksen asiantuntijoiden osaami-
sen kehittdmisohjelma, jossa esitetdan edella mainitut tulevaisuuden kannalta tarkeimmat
osaamisalueet sekd konkreettiset toimenpiteet ja keinot niiden kehittdmiseksi. Lisdksi oh-
jelmassa korostetaan osaamisen ja tiedon kehittdmista ja jakamista vuorovaikutuksessa,
jatkuvaa oppimista sekd osaamisen soveltamista joustavasti kdytannén ongelmiin. Myoés
verkostoyhteistydta tulee lisata. Ohjelman toteuttaminen edistda tyénvalityksen asiantunti-
jan kompetenssin ja tyonvalityksen asiantuntijuuden kvalifikaatioiden vastaamista toisiinsa,

mika johtaa onnistuneeseen tydssa suoriutumiseen ja organisaation menestymiseen.
7.2 Tulosten pohdintaa

Opinnaytetydn tulosten perusteella on selvaa, etta tydnvalityksen asiantuntijuus on hyvin
monipuolinen ja laaja palveluammatti, johon vaikuttaa useita isoja tekijoitd kuten muutokset
tyd- ja elinkeinoeldamassa ja -hallinnossa. Tyon tutkimuksellisen osion haastatteluissa asi-
antuntijat itsekin hammentyivat huomatessaan, miten useasta palasesta heidan osaamis-
kokonaisuutensa muodostuu: Mulla tulee tasta akkia sellanen, ku kattoo tén, et ku mielle-
téén tavallaan tai mielletdén osittain, et asiantuntijaty® voi olla kapea-alaista, mut loppupe-

leiss& me tarvitaan hirveesti erilaisia taitoja, et tdd homma saadaan niin sanotusti maaliin.

Dynaamisen toimintaympariston vuoksi tyonvalityksen asiantuntijan on aktiivisesti kehitet-
tava omaa osaamistaan pysyakseen muutos- ja tyollistymiskykyisena. Jotta koko organi-
saation osaaminen kehittyy, on asiantuntijan myds jaettava osaamistaan. Vuorovaikutuk-
sellinen osaamisen jakaminen kehittda samalla asiantuntijan omaa osaamista, jota voi jal-
leen jakaa edelleen muille. Haastattelutulosten perusteella kohdeorganisaatiossa ei talla
hetkelld jaeta osaamista riittavasti, mitd perustellaan ajanpuutteella. Oman tiimin kesken
aikaa yhteiseen keskusteluun ja vuorovaikutukseen saattaa olla mutta ei esimerkiksi tiimien
tai sisaisten verkostojen kesken. Myods lomaketutkimuksen tulosten ja teoreettisen viiteke-
hyksen mukaan osaamisen kehittyminen vaatii aikaa. Kohdeorganisaatiossa olisi hyva poh-
tia, miten varmistetaan riittavasti ja tasapuolisesti aikaa osaamisen kehittymiselle perustyon
lomassa. Yksi sujuvaa aivoty6td haittaava eli aivoja haitallisesti kuormittava tekija on, etta

uuden oppimiselle on liilan vahan aikaa (Kapykangas 2023).

Osaamisen jakaminen vaatii myos riittavaa itsetuntemusta, jotta kykenee tunnistamaan
oman osaamisensa. Vahva itsetuntemus onkin tyon teoreettisen viitekehyksen mukaan asi-

antuntijuuden perusta. Itsetuntemus edistda reflektointikykya ja tietoisuutta omista
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motivaatiotekijoistd, joita osaamisen kehittyminen vaatii. Haastatteluissa asiantuntijat itse
kokivat itsetuntemuksen olennaiseksi ja tarkeaksi osaksi asiantuntijuutta. Osaamisen jaka-
minen edellyttdd erinomaisia vuorovaikutustaitoja, jotka ovat tydn tulosten mukaan yksi
merkittavimmista tyonvalityksen asiantuntijuuden kvalifikaatioista. Yhteiskuntamme on
muuttunut vuorovaikutus- ja verkostoyhteiskunnaksi. Vuorovaikutustaidot luovat perustan

muun muassa tiimityolle, asiakkaiden kohtaamiselle ja verkostoyhteistyodlle.

Substanssiosaamisen liséksi tarvitaan yha monipuolisempia metataitoja mutta yleisesti
osaamisen kehittdminen painottuu organisaatioissa edelleen substanssiosaamisen kehitta-
miseen (Vaananen ym. 2020, 26; Eklund 2021, 50). Nain on myds kohdeorganisaatiossa,
jossa osaamisen kehittdmisen toimenpiteiksi on talla hetkelld maaritelty tehtaviin perehdyt-
tamisen tuki, asiakasohjauksen taitojen kehittdminen, yritys- ja toimialaosaamisen syventa-
minen seka IT-osaamisen vahvistaminen (Hameen tyod- ja elinkeinotoimisto 2022¢). Tassa
opinnaytety0ssa esitetddn substanssiosaamisen lisdksi huomioitavan metataidot, jotka
edistavat muutoksen hallintaa. Esimerkiksi asiakasohjauksen taitojen kehittdmiseen on hel-
posti yhdistettdvissa metataitojen kehittamista. Haastatteluissa asiantuntijat itsekin kannat-
tivat tallaista yhdistelmaa. Nain varmistetaan osaamisen kehittyminen tulevaisuuden kvali-

fikaatioita vastaavaksi.

Teoreettisen viitekehyksen yhteydessa nousi esille asiakastarpeisiin perustuvan osaamisen
kehittdmisen tarkeys. Asiakkaiden odotuksia, ongelmia ja palvelutarpeita ei kuitenkaan ollut
aiemmin selvitetty, joten ne paatettiin sisallyttaa tyon tutkimukselliseen osioon. Asiakkaiden
vaihteleviin ja yksil6llisiin tarpeisiin vastatakseen, on tyénvalityksen asiantuntijan osaami-
sen oltava tulosten perusteella laajaa ja monipuolista, mika nousi esille myds teoreettisen
viitekehyksen kvalifikaatioissa. Osaamisalueista erityisesti tydelaman monimuotoisuuden
edistdminen korostui seka nykyhetken etta tulevaisuuden asiakastarpeissa. Aluetta ei kui-
tenkaan otettu mukaan osaamisen kehittdmisohjelmaan, vaan valittiin sen sijaan laaja ja
ajantasainen tietous ty0- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta, koska kyseisen osaamisalu-
een kehittyminen vaikuttaa positiivisesti usean muun osaamisalueen kehittymiseen kuten
tydelaman monimuotoisuuden edistamiseen. Jo teoreettisen viitekehyksen kohdalla tulikin
esille eri osaamisalueiden vahva linkittyminen toisiinsa. Kun edistetaan yhta osaamisalu-
etta, kehittyy samalla jokin toinenkin alue. Huomiota vahvistivat tutkimuksellisen osion tu-
lokset, joiden mukaan esimerkiksi edella mainitun laajan tietouden parantuminen kehittaa
jopa neljdd muuta osaamisaluetta. Tdman vuoksi olikin erityisen tarkeaa loytad osaamis-

alueista ne oleellisimmat, joihin kehittdmistoimenpiteissa keskittya.

Asiakastarpeet kannattaa huomioida myos tulevissa osaamisen kehittamisohjelmissa ja oi-

keastaan jo strategiaa laadittaessa, koska strategia maarittda organisaatiossa vaadittavan
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ydinosaamisen ja sitd kautta osaamisen kehittamisen linjaukset. My6s megatrendeihin kan-
nattaa kiinnittdd huomiota, silla esimerkiksi tydeldaman monimuotoisuus on yksi megatren-
deistd, jolloin on oletettavaa, etta tyonvalityksen asiantuntijat tulevat tarvitsemaan teemaan
littyvad osaamista kuten tydkykyosaamista jollei jo nyt, niin ainakin tulevaisuudessa. Tutki-
muksellisen osion perusteella asiantuntijat eivat kuitenkaan kokeneet tyéeldaman monimuo-
toisuuden edistamista tarkeana, kuten eivat mydskaan toiseen megatrendiin eli kestavaan
kehitykseen liittyvaa osaamista. Kuitenkin kun kestavan kehityksen osaamisaluetta haas-
tatteluissa avattiin, asiantuntijat hoksasivat sen merkityksen ty6- ja elinkeinoelaman kan-
nalta. Mikali kohdeorganisaatiossa jatketaan tyOnantajalahtdista tyonvalitysta, olisi myos
kestavan kehityksen osaaminen hyva huomioida. Kuten haastateltavakin totesi - - tddhén
tarvii hirveen paljon niinku semmosta markkinointia tdméakin asia, koska moni vield suhtau-
tuu et ne nyt, et noi ei koske mua. Asiantuntijoita olisi yleisesti hyva heratelld pohtimaan
muun muassa megatrendien vaikutuksia omaan tyéhon, silld tdman opinnaytetydn tutki-
muksellisen osion tulosten perusteella asiantuntijoilla ei tunnu ole kovin hyvaa kasitysta

siitd, millaiset teemat tulevaisuuden asiantuntijuudessa ja tydnvalitystydssa korostuvat.

Tyo6n tutkimuksellisen osion tuloksista nousi esiin huomio siitd, miten haastavaa on keksia
ja ehdottaa konkreettisia osaamisen kehittdmistoimenpiteita ja keinoja. Vastaajat osasivat
hyvin kertoa, millaista osaamista he tydssaan tarvitsevat ja mitéd osaamista tarvitsisi kehittaa
mutta suurin osa ei osannut kertoa miten puutteellista osaamista kannattaisi kehittaa.
Ty6ssa olisi voitu konkreettisten keinojen ja toimenpiteiden sijaan selvittaa esimerkiksi vas-
taajille parhaita tapoja oppia, jolloin olisi ollut mahdollista koostaa oppimistyyppeja, joiden
mukaan valita soveltuvimmat oppimistavat. Samalla resurssit (tilaisuuksien vetajat, materi-
aalit ym.) olisi kyetty kohdentamaan olennaisimpiin oppimistapoihin. Nyt tydssa paadyttiin
toteamaan, ettd kohdeorganisaation tulee huomioida erilaiset oppimistavat osaamisen ke-
hittamistoimenpiteissaan. Yleisimmat esiin nousseet osaamisen kehittdmisen keinot esitet-
tiin osaamisen kehittamisohjelmassa (kappale 6.4). Toisaalta tarkea johtopaatds seka teo-
reettisen viitekehyksen etta tutkimustulosten osalta on, etta kaikissa osaamisen kehittamis-
toimenpiteissa oleellisinta on huomioida ja mahdollistaa kaytantéén soveltaminen. Tarve
kaytantéon soveltamiselle nousi esiin erityisesti muutostilanteiden (esim. tutkimushetkella
voimaan tullut lakimuutos) kohdalla. Myds yleisesti ihmisen tiedonkasittelykyvyn kannalta
oppimista tapahtuu parhaiten, kun voimme yhdistaa uuden asian johonkin aiempaan tietoon

tai taitoon eli kytkemaan kaytantéon (Kapykangas 2023).

Osaamisen ja sen kehittdmisen johtaminen rajattiin tdman opinnaytetydn ulkopuolelle mutta
teoreettisen viitekehyksen perusteella kohdeorganisaation olisi hyva kiinnittda huomiota pa-
riin teemaan liittyvdan asiaan. Hameen TE-toimiston TE-palvelustrategian toimeenpano-

suunnitelmassa todetaan, ettda osaamisen kehittamisen suunnitelma tehdaan kaikille
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tyotehtdvan mukaan (Hameen tyo- ja elinkeinotoimisto 2022c). Teorian pohjalta osaamisen
kehittdmisen toimenpiteiden tulisi kuitenkin perustua organisaation tarpeeseen, strategiaan
ja ydintehtdvaan (Tuomi & Sumkin 2012; Viitala 2021, 40, 122; Eklund 2021, 30; Mulder
2014, 4). Jotta tamanhetkisesta yksilotasolle sirpaloituneesta osaamisen kehittamisesta
paastaisi koko organisaation osaamisen kehittdmiseen, on tarkasteltava, millaista osaa-
mista tulevaisuudessa tarvitaan asiakkaiden vaatimuksiin vastaamiseksi (Tuomi & Sumkin
2012). Vaihtoehtona yksilélahtdiselle osaamisen kehittdmisen suunnitelmalle esitetdankin
tassa tydssa laadittua osaamisen kehittamisohjelmaa, jossa on huomioitu seka edelld mai-

nitut seikat etta tulevaisuusnakokulma.

Osaamisen ja sen kehittdmisen johtamiseen liittyy myds huomio siita, etta jatkuva oppimi-
nen on kohdeorganisaatiossa talla hetkella pitkalti asiantuntijan omalla vastuulla. Tyon tut-
kimuksellisessa osiossa asiantuntijat korostivatkin oman aktiivisuuden tarkeyttd oman
osaamisen kehittdmisessa. Teorian mukaan osaamisen kehittdminen onkin yhta olennai-
nen osa omaa tyéta kuin muut tyétehtavat (Tuomi & Sumkin 2012; Eklund 2021, 28, 39).
Organisaation on kuitenkin mahdollistettava aika jatkuvalle oppimiselle seka sitd tukeva
kulttuuri ja rakenteet (Tydelamafoorumi Suomi 2022, Viitala 2021, 123; Vaananen ym.
2020, 26, 28, 30; Eklund 2021, 37-39; Arola 2022). Esihenkil6t toimivat tyontekijdidensa
valmentajina myds osaamisen kehittdmisessa (Shet ym. 2019, 758). Esihenkildiden ja koko
organisaation tueksi on tassa tytssa laadittu osaamisen kehittdmisohjelma. Lisaksi tutki-
muksellisessa osiossa asiantuntijat ehdottivat, ettd koulutus- ja muiden vastaavien tilai-
suuksien jarjestamistapa maaritettaisi aiheen laajuuden ja tarkeyden mukaan. Isommista ja
olennaisimmista kokonaisuuksista jarjestettaisi pakollisia koulutuksia, pienemmista riittaisi
infotyyppiset tilaisuudet. Esihenkiloét ja johto voisivat seurata osallistumisia esimerkiksi
Osaava-jarjestelman kautta. Oleellista olisi varmistaa osaamisen kehittyminen tasapuoli-

sesti ja osaamisen kehittdmisohjelmassakin mainitut erityisryhmat huomioiden.

Tama tyo painottuu osaamisen kehittamisen prosessin kohtaan "tarvekartoitus” mutta koh-
deorganisaatiossa kannattaisi panostaa myds kohtaan "arviointi”, jotta prosessi muuttuisi
jatkuvaksi toimintatavaksi (kuvio 6). Kuten johdannossa mainittiin, kohdeorganisaatiossa on
kaytdssa runsaasti erilaisia osaamisen kehittamistoimenpiteitd mutta niiden tuloksia, hyo-
tyja ja vaikuttavuutta ei juurikaan tarkastella ja arvioida. Osallistujilta ei esimerkiksi syste-
maattisesti pyydeta palautetta tilaisuuksista. Apuna voisi kayttaa tassa tyossa esitettya ke-

hittdmistoimenpiteiden arviointimallia (kuvio 7).
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7.3 Opinnaytetyon arviointi ja hyodyntaminen

Kehittamistyon arviointi

Arviointi kertoo, miten kehittdmistydssa kokonaisuudessaan onnistuttiin (Ojasalo ym. 2014,
47). Tutkimus on luotettava, kun sen tulokset ovat rippumattomia satunnaisista ja epaolen-
naisista tekijoista, ja kun tutkittavan ilmion perusrakenne ja valittu tutkimusmenetelma vas-
taavat toisiaan (Aaltio & Puusa 2020, 178, 182). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ar-
vioidaan kolmen kriteerin kautta: uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys (Puusa & Juuti
2020b, 175).

Tutkimus on uskottava, kun tutkimusta lukeva muun muassa niin sanottu suuri yleisé hy-
vaksyy sen tulokset tosiksi ja luottaa siihen, ettd aineisto on keratty ja analysoitu kunnolla.
Tutkimusraportissa on kuvattava kasiteltavia asioita niin, etta lukija vakuuttuu siita, ettad ku-
vaus on todellisuutta vastaava. (Puusa & Juuti 2020b, 175.) Uskottavuuden tueksi rapor-
tissa pyrittin kuvaamaan kasiteltavia asioita mahdollisimman paljon arkielaman kasitteis-
tolla sekd kayttamaan luotettavaa, tuoretta ja monipuolista Idhdeaineistoa. Aineiston ke-
ruussa hyédynnettiin menetelmia, joilla saatiin kerattya seka laaja etta erilaiset nakdkulmat,
ajatukset ja ideat esiin tuova aineisto. Laadullisen tutkimuksen laadun arvioinnin perustana
onkin se, miten rikas ja syvallinen kasitys tutkittavasta ilmiésta saavutetaan (Puusa & Jul-
kunen 2020, 195).

Tutkimus on luotettava, kun lukija kykenee vakuuttumaan siita, etta tutkimuksessa on jokai-
sessa vaiheessa valittu ja kaytetty sopivia lahestymistapoja ja menetelmia tutkimusongel-
man ratkaisemiseen ja tutkimuksen toteutukseen. Tutkimusraportissa on kuvattava tutki-
muksen eteneminen todenmukaisesti. (Puusa & Juuti 2020b, 175.) Tassa raportissa esite-
taan koko tutkimusprosessi avoimesti ja perinpohjaisesti paattelyketjut perustellen. Talldin
tutkimuksen voi sanoa olevan sisaisesti validi (Aaltio & Puusa 2020, 179-180). Tutkijan
oletukset ja ymmarryksen muutokset tuodaan esille prosessin alkuvaiheesta alkaen, mika

vahvistaa tutkimuksen uskottavuutta (Puusa & Julkunen 2020, 190).

Tutkimusaineiston hankintavaiheessa on huomioitava, etta laadullinen tutkimus on kasite-
herkkaa, jolloin tarkasteltavat ja omaksutut teoreettiset kasitteet tai esiymmarrys aiheesta
saattavat ohjata tutkijan havaintoja ja aineistonkeruuta. Tutkijan ymmarrysta rajoittaa myos
hanen noviisiasemansa. (Puusa & Juuti 2020b, 101.) Tdman tyon tutkimusprosessi eteni
kuviossa 2 esitetyn kuvauksen ja hermeneuttisen kehan mukaisesti, jolloin tulkinta perustui
aina aiempaan ymmarrykseen. Jokaista prosessin vaihetta peilattiin edellisiin ja toisiinsa.
Tutkija pyrki jatkuvasti reflektoimaan omia paatelmiaan ja valintojaan objektiivisuuden lisaa-

miseksi.
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Esiymmarrys tutkittavasta aiheesta osoittautui prosessin aikana erittain tarpeelliseksi viita-
ten edelld mainittuun noviisiasemaan. Perusteellinen teoreettinen selvitystyd ohjasi loma-
ketutkimuksen oikeaan suuntaan. Lomaketutkimus puolestaan avarsi ymmarrysta ja antoi
tarkeaa tietoa tydnvalityksen asiantuntijoiden nakemyksista niin, ettéd haastatteluissa oli yli-
paataan mahdollista syventaa ja tarkentaa aihetta. Vuorovaikutteiset haastattelut mahdol-
listivat tiedonkeruun tutkimuskysymysten kannalta oleellisista asioista. Kasitteiden vaikutus
tutkijan havaintojen ohjaukseen pyrittiin minimoimaan lomaketutkimuksen avulla. Haastat-
telujen vuorovaikutustilanteissa kasiteherkkyys ei ollut enda ongelma, koska lomaketutki-
muksen avulla oli saatu vahvistukset tiettyjen kasitteiden kaytolle. Kasiteherkkyyden haaste
tuli ilmi my0ds vastaajien osalta, kun kestavan kehityksen osaaminen koettiin kasitteena vie-
raaksi ja tyonvalityksen tydsta irtonaiseksi, kunnes tutkija haastattelujen yhteydessa avasi

kasitteen linkittymista ilmastonmuutokseen.

Lomaketutkimuksessa vastaajat olivat paaosin tulkinneet kysymykset kuten tutkija ne ol
tarkoittanut. Jonkin verran erityisesti asiakkaiden odotuksia, ongelmia ja palvelutarpeita sel-
vittaviin kysymyksiin tuli ehdotuksia asiakkaille suunnattujen palveluiden kehittdmiseen eika
asiantuntijan oman osaamisen kehittdmiseen. Myos tulevaisuuden osalta esitettiin keinoja
muun muassa kehittda organisaation prosesseja ja toimintatapoja eika asiantuntijan omaa
osaamista. Joissain vastauksissa oli viitattu edellisen kysymyksen vastaukseen, jolloin ko-
konaiskuva jai puutteelliseksi, kun kysymykset kasiteltiin ja analysoitiin erillisind. Tama olisi

voitu todeta ja ohjeistaa tarkemmin tutkimuksen saatetekstissa.

Tiedonkeruumenetelmana haastattelu on vuorovaikutteista, jolloin osapuolet vaikuttavat toi-
siinsa. Haastattelija vaikuttaa omalla olemuksellaan ja erityisesti (johdattelevalla) kysymyk-
senasettelulla merkittdvasti saadun aineiston sisaltdoon ja siten tutkimustuloksiin. Lisaksi
muun muassa epaselvat kysymysten muotoilut, vieraiden kasitteiden kayttd tai tutkijan
heikko tulkintakyky saattavat aiheuttaa erilaisia tulkintavirheitd. Onnistuneessa haastatte-
lussa on luottamuksellinen ilmapiiri ja osallistujat motivoitu osallistumaan taysipainoisesti.
(Puusa 2020a, 103, 107-109.) Haastattelija oli valmistautunut tilaisuuksiin hyvin etukateen
(mm. laaja esiymmarrys, kattava haastattelurunko, avoimet kysymyksenasettelut) mutta
ajankayton ja keskustelun kulun suhteen olisi pitanyt olla tiukempi. Keskustelu lipsui muu-
taman kerran ohi aiheen, kun paadyttiin ponnekkaasti keskustelemaan muun muassa or-
ganisaatioon ohjaavien tahojen puolelta vaikuttavista jatkuvista muutoksista, organisaation
omista toimintamalleista seka jarjestelmiin liittyvistd ongelmista. Toisinaan joku haastatel-
tavista ymmarsi kysymyksen vaarin, jolloin hanen keskustelunavauksensa johdatti koko
ryhmaa vaaraan suuntaan. Haastatteluissa saatiin luotua rento, luottamuksellinen ilmapiiri
ja tarvittaessa haastattelija pyysi mielipiteita erikseen vahemman osallistuvilta henkil®ilta.

Keskustelu oli rikasta, hyvin itsekseen etenevaa ja toisten ajatuksiin kantaa ottavaa.
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Haastattelija keskittyi kuuntelemiseen ja esitti Iahinna tarkentavia kysymyksia oikeiden tul-
kintojen varmistamiseksi seka ohjaili suuntaa tarvittaessa rungon mukaisesti, jotta kaikki

tavoitellut asiat saatiin kasiteltya.

Tutkimusprosessin aikana tuli ilmi, miten vaikeaksi vastaajat tulevaisuusajattelun kokivat.
Omaa tyota ja tydnkuvaa ei ole tarvinnut aiemmin ajatella tulevaisuuden ndkoékulmasta. Lo-
maketutkimuksessa nykyhetken ja tulevaisuuden nakdkulmista annetut vastaukset olivat
sisalléltdan hyvin samantyyppisia. Tutkimusmenetelmana esimerkiksi tulevaisuustydpaja
voisi antaa parempia tuloksia osaamisesta nimenomaan tulevaisuuden nakdékulmasta, silla
haastatteluissa tutkijan tukemana ja ohjaamana vastaajat kykenivat paremmin suuntaa-

maan ajatteluaan tulevaisuuteen.

Tutkijan oman tydtehtavan irrallisuus tydnvalityksen asiantuntijan tydtehtavasta helpotti ai-
neiston keruuta ja analysointia niin sanotusti ulkopuolisen nakdkulmasta, mika vahvisti tut-
kimuksen objektiivisuutta. Toisaalta tydskentely samassa organisaatiossa tutkimuksen koh-
teena olevien kanssa helpotti vastausten ymmartamista ja yhdistdmista kontekstiin. Tulok-
set kasiteltiin ja analysoitiin jarjestelmallisesti ja perinpohjaisesti taulukkolaskenta- ja teks-
tinkasittelyohjelmien avulla. Puheen muodossa oleva aineisto eli haastattelut tallennettiin.
Tulokset pyrittiin avaamaan perinpohjaisesti seka sanallisesti etta kuvioita ja taulukoita hyo-
dyntaen ja teoreettiseen viitekehykseen peilaten. Aineiston kasittelykeinoksi valittu sisal-
I6nanalyysi todettiin toimivaksi tavaksi jasentaa aineisto tulkintaa varten. Sisallénanalyysin
avulla aineistojen peilaus teoriaan ja vertailu keskenaan onnistui erinomaisesti. Aineistoa

tulkittiin, ei selitetty. Aineistoon ja tuloksiin suhtauduttiin ennakkoluulottomasti.

Tutkimuksen on oltava yhtenainen ja tutkimusprosessin johdonmukainen (Puusa & Julku-
nen 2020, 201). Tutkimuksen reliaabeliutta vahvistaa, kun kahdesta mittauksesta saadaan
samanlainen tulos (Aaltio & Puusa 2020, 180). Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa ke-
ratty aineisto on muun muassa tilannesidonnaista, jolloin ei voida olettaa, ettd kahdesta
mittauksesta voisi saada taysin samanlaisen tuloksen (Puusa 2020a, 104; Puusa & Julku-
nen 2020, 190). Talldin reliaabeliutta voi vahvistaa mahdollisimman monipuolisella ja perin-
pohjaisella tutkittavan ilmion kuvauksella (Puusa & Julkunen 2020, 190). Taman opinnay-
tetyon teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttiin syvallisesti osaamiseen ja sen kehittami-
seen sekd tyonvalityksen asiantuntijuuden kvalifikaatioihin. Tutkimuksellisessa osiossa
hyoddynnettiin kahta eri aineistonkeruumenetelmaa, jolloin tutkimuskysymykseen kyettiin
vastaamaan kattavasti. Menetelmatriangulaatio vahvisti tutkimuksen reliaabeliutta, kun eri

menetelmillda saadut tulokset tukivat toisiaan puoltaen johtopaatoksia.

Taman opinnaytetydn tutkimustuloksia ei ole tarkoitettu suoraan yleistettavan koko tyonva-

lityksen asiantuntijoiden ammattikuntaan, silla tdssd tydssd kyseessa ol
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kohdeorganisaatiota kehittava tapaustutkimus. Vastaava tutkimus voitaisi toteuttaa esimer-
kiksi toisessa TE-toimistossa tai tyollisyyden kuntakokeilussa. Tutkimus olisikin siis siirret-
tavissa, kun tutkimusymparistdt ja tutkittava kohde ovat samantyyppisida tutkimuksen
kanssa (Aaltio & Puusa 2020, 180—181). Taman tutkimuksen tuloksia voi soveltuvin osin

hyddyntaa edelld mainituissa, vastaavissa organisaatioissa.

Tutkimus on eettinen, kun tutkija on noudattanut eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan,
jolloin menetelmat ja analyysitavat voisivat toimia esimerkkeina mille tahansa hyvin tehdylle
tutkimukselle ja tutkimus pyrkii saamaan aikaan hyvia asioita sen kohteena oleville ihmisille
(Puusa & Juuti 2020b, 175). Tutkittavien henkildiden on voitava luottaa tutkijoihin ja tietee-
seen (Puusa & Julkunen 2020, 197). Taman tydn tekemisesta sovittiin kohdeorganisaation
edustajan eli Hdmeen TE-toimiston johtajan kanssa. Lomaketutkimuksessa otettiin huomi-
oon henkildtietojen kasittely kayttdmalla tietosuojaselostetta sekd mahdollistamalla ano-
nyymi vastaaminen sahkoisen kyselytyokalun avulla. Seka lomaketutkimukseen etta haas-
tatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Lomaketutkimuksen saatteessa ja haastattelu-
jen alussa vastaajille kerrottiin tutkimuksesta, sen tavoitteista ja kaytannon toteutuksesta.
Haastattelujen alussa osallistujille kerrottiin lisdksi haastattelujen tallentamisesta, aineiston
kasittelysta ja vastausten anonyymiydesta. Kehittamistyd on tehty huolellisesti, tarkasti ja
rehellisesti esimerkiksi kirjaamalla lahteet, kritisoimalla tuloksia ja raportoimalla asiat katta-

vasti. Tyon tulokset ovat kaytantdéa hyodyttavia.

Yleisesti tdaman kehittamistydn tavoitteet saavutettiin, kun teoreettisen viitekehyksen ja tut-
kimuksellisen osion perusteella pystyttiin laatimaan konkreettinen tydnvalityksen asiantun-
tijoiden osaamisen kehittdmisohjelma, jossa huomioidaan kattavasti kaikki kuviossa 1 esi-

tetyt tydnvalityksen asiantuntijan osaamistarpeisiin vaikuttavat tekijat.
Tulosten hy6dyntiaminen

Tutkimusten odotetaan hyodyttavan arkea, jolloin tutkimustuloksilla tavoitellaan myonteisia
kaytannén vaikutuksia (Puusa & Julkunen 2020, 196). Taman opinnaytetydn tuloksia arvi-
oidaan yhdessa toimeksiantajan edustajan eli Hameen TE-toimiston johtajan kanssa. Tu-
loksia kasitellaan tarvittaessa myods muiden johdon edustajien ja henkildston osaamisen
kehittamisesta vastaavien kanssa. Tutkimusraportti jaetaan tiedoksi KEHA-keskuksen
osaamisen kehittamisen yksikolle. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa tulosten hyodylli-
syys kytkeytyy niiden siirtdmiseen kaytantdon ja kehittamissuunnitelman toteutukseen (Oja-
salo ym. 2014, 20). Mikali arvioinnissa ja keskusteluissa paadytaan siihen, etta tyon tulokset
vastaavat sen tavoitteita eli tydssa on tuotettu konkreettinen, kayttéon otettava tyonvalityk-
sen asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisohjelma, sovitaan sen yksityiskohdista kuten to-

teuttamisen aikatauluista, seurannasta ja mittaamisesta tarkemmin.
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Kehittamisohjelman toimenpiteiden vaikutusten mittaamisessa kaytetdan samaa menetel-
maa, jota alkuperaisen tutkimusongelman ymmartamisessa ja alkutilanteen kartoituksessa,
eli sahkoistad lomaketutkimusta. Kysely sopii hyvin kehittamistydn tulosten arviointiin (Oja-
salo ym. 2014, 40). Tutkimuksen avulla voidaan selvittda, miten tyonvalityksen asiantunti-
joiden osaaminen on kehittynyt ohjelman kayttéénoton mydta. Taman tydn tutkimukselli-
sessa osiossa pyydettiin vastaajia arvioimaan omaa osaamistasoaan maarallisesti myos

seurantamittausten ja vertailujen mahdollistamiseksi.

Vaikutusten mittaamisessa voi hyddyntada myos muita menetelmia kuten osallistujien itsear-
viointia, palautekyselya, toimenpiteisiin osallistumisia ja tydhyvinvointitutkimusta. Valtakun-
nallisen Osaava-jarjestelman mydta seurantaa voi yhdistdd myds kehitys- ja osaamiskes-

kusteluihin, kun yksild- tai ryhmatasoiset tavoitteet voi kirjata Osaavaan.
Jatkotutkimus- ja kehittamisaiheet

Kuten opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tuli ilmi, kehittyy koko organisaation
osaaminen vasta, kun yksilén osaaminen jaetaan ja se muuttuu esimerkiksi tiimien toimin-
nan kautta yhteiseksi osaamiseksi (Tuomi & Sumkin 2012). Tahan perustuen olisi kollektii-
visen osaamisen kehittyminen erittdin mielenkiintoinen ja ajankohtainen tutkimusaihe. Myds
tutkimusprosessin aikana nousi esiin jatkuvan oppimisen muutos yhdessa oppimisen suun-
taan. Erityisesti tavoiteltaessa yhdessa ohjautuvaa tiimity6ta, olisi hyva selvittaa, miten yk-
sil6 yllapitda osaamistaan tiimissa ja miten toisaalta tiimi kokonaisuutena yllapitda osaamis-
taan. Tiimityon lisdksi voisi tutkia vastaavalla tavalla toimivien muiden sisaisten verkostojen
osaamisen kehittamistd. Osaamisen jakamisen tutkimusaiheena voisi olla myds parhaat
kaytannoét osaamisen jakamiseen asiantuntijaorganisaatiossa, silla kuten tasta raportista

kay ilmi, oli kohdeorganisaatiossa haasteita erityisesti osaamisen jakamisessa.

Tyollisyyden kuntakokeilujen myo6ta osa TE-toimistojen tydnvalityksen asiantuntijoista siirtyi
tydskentelemaan maaraaikaisesti kuntiin maaliskuussa 2021. Hallitusohjelman mukaisen
TE-palveluiden uudistamisen myo6ta suurin osa tyonvalityksen asiantuntijoista tulee siirty-
maan kuntien palvelukseen vuoden 2025 alusta. Tassa tutkimuksessa keskitytaan TE-toi-
mistoissa tyoskentelevien tyonvalityksen asiantuntijoiden osaamistarpeisiin, silla kunta- ja
valtiosektorin tarpeiden vertailu on niin laaja kokonaisuus, etta sita tulisi tutkia erikseen.
Kyseinen erillinen tutkimus olisi talle tutkimukselle taydentava, silla taman tutkimuksen tu-
lokset ovat soveltaen hydodynnettavissa myos kuntasektorilla tyonvalityksen asiantuntijan
(kunnissa: omavalmentajan) samankaltaisen tehtavankuvan vuoksi. Toisaalta myos laaja,
valtakunnallinen osaamistarvekartoitus olisi hyddyllinen tallaisen erityisen suuren muutok-
sen kohdalla, koska kuten tassa raportissakin tuli ilmi, kyseessa on hyvin erityinen ammat-

tiryhma, jonka osaamisen kehittdmisessa ennakointi vaikuttaa puuttuvan.
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Erityisesti tyon tutkimuksellisen osion haastatteluissa kavi ilmi, etta asiantuntijoiden on hy-
vin vaikea hahmottaa ja sanoittaa mahdollisia tulevaisuuden muutoksia, tarpeita ja kehitys-
nakymid. Taman vuoksi esittaisin vastaaviin tutkimuksiin haastattelujen sijaan tai liséksi jo-
takin tulevaisuudentutkimuksen menetelmaa kuten skenaariotydskentelyssa usein kaytet-
tya tulevaisuustydpajaa, jossa osallistujaa ohjataan ymmartamaan tulevaisuuden toimin-
taymparistéa ja opastetaan havaitsemaan muuten ehkd huomaamatta jaavia mahdollisuuk-
sia (Rubin). Varsinaisten skenaarioiden tuottamisen lisaksi tydpajat kehittdvat samalla osal-

listujia itsedan.
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Liite 1. Lomaketutkimuksen saate

Lahettdjid: Himeen TE-toimisto <messages-noreply@webropolsurveys.com:>
Lahetetty: keskiviikko 18. toukokuuta 2022 14.24
Aihe: Kysely: Tyonvalityksen asiantuntijan osaaminen nyt ja tulevaisuudessa

Millaista osaamista tyonvalityksen asiantuntijan tydssa nyt ja tulevaisuudessa tarvitaan?
Kerro ndkemyksistasi vastaamalla kyselyyn viimeistdan perjantaina 3.6.2022!

henkildkohtainen vastauslinkkisi: https://link.webropolsurveys.com/R/4E5F48E58A015D40

Kysely koostuu padsidantoisesti avoimista kysymyksista, joihin voit omin sanoin kertoa
ajatuksistasi ja kokemuksistasi. Vastaaminen vie noin 15-20 minuuttia riippuen vastaustesi
pituudesta. Vastaukset kasitellddn anonyymeina ja luottamuksellisina. Tuloksista ei ole
mahdollista tunnistaa yksittdista vastaajaa.

Kyselyn tuloksia hyodynnetddn Himeen TE-toimiston toimeksiannosta tehtavassa ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydssa. Tyon tavoitteena on selvittda, millaista
osaamista tydnvalityksen asiantuntijalta tulevaisuudessa vaaditaan verrattuna tyota
ohjaavien tahojen maarittdmiin suuntaviivoihin seka tyd- ja elinkeinoelaman ja
asiantuntijuuden yleiseen muutokseen.

Kyselyn tulokset esitellaan opinnaytetydn valmistuessa syksylld 2022 koko henkildstolle.
Lisdtietoja kyselysta: Marjaana Kouhia, marjaana.kouhia@te-toimisto.fi, p. 0295 041 634.

Lammin kiitos jo etukateen vastauksestasi, jolla vaikutat oman osaamisesi kehittymiseen!

Terveisin

Marjaana Kouhia

asiantuntija, johdon tuki, Hdmeen TE-toimisto
yamk-opiskelija, lilkketoiminnan kehittdminen ja johtaminen, LAB-ammattikorkeakoulu



Liite 2. Lomaketutkimuksen kyselylomake

)
N ot s

Tyonvilityksen asiantuntijan osaaminen nyt ja tulevaisuudessa

(@) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

K i siits, milaista tyBssa tarvitaan nyt ja
! Lisaksi sinua pyy Ja
kehittamisehdotuksia.
OSAAMINEN NYT
Keskitytaan aluksi nykyhetkeen.
1. Mika on tarkeinta tai (tietoa, taitoa, erikoisosaamista, ominaisuuksia)
ty tydssa y 14lld hetkell?

y
Kerro 1.3 asiaa. Asioiden el tarvitse olla tirkeysjarjestyksessa.

1 [ ]
2. [ ]
3 [ ]

2. Miten hyvin oma tukee ty ty tydssd 1alla hetkella? *
1 5
erittdin 2 3 4 erittdin

huonosti huonosti kohtalalsesti hyvin  hyvin

® O O 0O

oman tai erittdin huonosti tydnvalityksen
asiantuntijan tydssa onnistumista tilld hetkella.

Mists timé johtuu? koet ja miksi? *

4. Jotta y y y ntistd p ith tulisi
kehittdd ja miten?

Kerro 1-3 térkeintd, konkreettista asiaa. Ehdota myts, milld keinolla kyseistd asiaa kehittaisit. Asioiden el tarvitse olla
térkeysjarjestyksessa.

Esimerkki: “Parempi ymméirmrys "
" | |
2 [ |
3. [ ]

=




o

tjanster | sefvices

Tyonvilityksen asiantuntijan osaaminen nyt ja tulevaisuudessa

(@) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

OSAAMINEN TULEVAISUUDESSA

Ajattele seuraavaksl tilannetta esimerkiksi viiden vuoden padstd.

5. Miké on tarkeinta tai (tietoa, taitoa, erikoisosaamista, ominalsuuksia)

Kerro 1-3 asiaa. Asioiden el tarvitse olla tirkeysjirjestyksesss.

1.° [ ]
2. [ |
3 [ ]

@, Miten hyvin oma tukee ty ty
tulevaisuudessa? *
1 5
erittéin 2 3 4 erittdin

huonosti huonosti kohtalaisesti hyvin  hyvin

® 0O O 00

7. Kerroit oman tai erittdin huonosti tySnvalityksen
tybssd
Mista tamé johtuu? Milla: koet Ja miksi?*
4
8. Jotta y ly ybs tulevaisuudessa, mita omaa osaamistasi tulisi

kehitta# ja miten?
Kerro 1-3 térkeintd, konkreettista asiaa. Ehdota myds, milld keinolla kyseistd asiaa kehittaisit. Asioiden el tarvitse olla
tarkeysjarjestyksessa.

Esimerkki: “Parempl ymmémys

1’ [ ]




o

fjanster | services

Tyonvilityksen asiantuntijan osaaminen nyt ja tulevaisuudessa

(D) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

OSAAMISEN KEHITTAMISEN TEEMAT

Tamé kysely on csa opinndytetydtd, jonka lecreetlisessa oslossa selvitettiin tySnvalityksen asiantuntijan

sekd tyd- ja Ja -hallinnon
nédkdkulmista. Alla on listattuna 15 il térkedd
teemaa.
9. Valitse kolme (3) thrkeintd y tysssa -

O vworovalkutustaidot

[ tsewntemus

[ tietoisuustaidot

[ itsesastelytaicot

O yheistystaidot

[ korkea koulutus- ja osaamistasa

[ ioustava ja monipuolinen osaaminen

[ iatkuva oppiminen el aktiivinen oman osaamisen kehitiminen
ad [ ytannan ongeimiin

[ digttaidot

[ kestavin kehityksen osaaminen

O

[ 1aaja tietous tys- ja elinkeinoelzimésta ja -hallinnasta

[ tysnhakija-asiakkaan palveluosaaminen

Woit valita 3 ja 3 vaihtoehdon valilts
Valitut vaihtoehdot: 0

OSAAMINEN & ASIAKKAIDEN ODOTUKSET

Osaamisen kehittdmisessi tulee ottaa huomicon myds Paras tieto jaty ja-
jap on sinulla Jaathan sils arvokasta tietoasi.
10. Ajattele
Millaisia Ja ongeimia on?
Millaista osaamista tarvitset, jotta kykenet
ratkaisemaan ongelmat?
seka ettd aj; =
4
11. Kerro siita, millaisia Jja ongelmia tulevaisuudessa on.

Millaista osaamista tarvitset, jotta kykenet vastaamaan ennakoimiisi asiakkaiden odotuksiin ja

| seuraava




_—
) g ——

Tyonvilityksen asiantuntijan i nyt ja tulevaisuud

(D) Pakolliset kysymykset merkitty tahdell3 )

TAUSTATIEDOT

‘Taustatiedot ovat erlttdin Lirkeitd, koska nilden perusteelia voidaan larkastella ja vertallla mahdollisia eroja erl ryhmien
valll, Tansin esimerkiks! olkellle ryhmille,

12, Ikasi *

QO 30-vuatias tai alle
O 3140 vuctias
(O 41-50 -vuotias

QO yi 50-vuotias

13. Koulutusastees! *

Q reruskoulu

O toisen asteen koulutus
O alempl korkeakoulututkint
O yiempi korkeakouututkinta

© tontorin tai isensiaatin tutkinto

Omuma ]

14, Olet tyiskennellyt Hameen TE-toimistossa *

Q 02 wotta
QO 35 wotta
Q 610 vutta
QO +10vwatta

45. Tiimisi ©

QO alkupalvelut Kanta-Hame

O alkupalveiut Paijat-Hame

O painopiste Kanta-Hame

O rainopiste Paijit-Hame

(O rakennus, Iogistikka ja ravitsemus Kanta-Hame
O rakennus, logistikka ja ravitsemus Paal-Hame
O talous, myyntija IT Kanta-Hame

O talous, myynti ja IT PaijatHame

O terveys ja hyvinvoints Kanta-Hame.

Q) terveys ja hyvinvointi Pajat-Hame

O tedllisuus ja kansainvalistyminen Kanta-Hame
O tedllisuus ja kansainvalistyminen Paijat-Hame

16. Tyotehtavés *
QO aslantuntiia, tybnvalitys/alkupalvelut (100 %)

(O asiantuntia, tysavaiitysialkupalvelut JA jokin erikoistuminen (esim. kuntoutus, viestintd, tystismyysturva)
Q asiantuntja, (100 %, esim. tyokyky.

HAASTATTELUTUTKIMUS

jatke

Kyselyn Joila
kasitellsan osaamisen kehittamisen teemoja tarkemmin,

kyha padset Y
aikana ja haastattelut arjestetan kesan tal

alkusyksyn 2022 alkana.
17. Olen

® kya

18. varten
Huom.! varten eika niltd yhdisteta
yselyvastauksin.

19. Annan (nimi,
osallistumista varten *

Henkiltietos (nimi, sankopostiosofte) kerataan ainoastaan
varten. Lisatietoja titosuclalimoituksessa.

Q wya




Liite 3. Lomaketutkimuksen maaralliset tulokset taustoittain

30-wuotias tai alle*

31-40 -vuotias

41-50 -vuotias

yli 50-vuotias

Koulutusaste

peruskoulu*

toisen asteen koulutus
alempi korkeakoulututkinto
ylempi korkeakoulututkinto
tohtorin tai lisensiaatin tutkinto*
muu*

Tyoskentelyaika Hameen TE-toimistossa

0-2 vuotta

3-5 wuotta

6-10 vuotta*

+ 10 wuotta

Tiimi

alkupalvelut Kanta-Hame

alkupalvelut Paijat-Hame

painopiste Kanta-Hame*

painopiste Paijat-Hame*

rakennus, logistiikka ja ravitsemus Kanta-Hame*
rakennus, logistiikka ja ravitsemus Paijat-Hame
talous, myynti ja IT Kanta-Hame

talous, myynti ja IT Paijat-Hame*

terveys ja hyvinvointi Kanta-Hame*

terveys ja hyvinvointi Paijat-Hame*

teollisuus ja kansainvalistyminen Kanta-Hame
teollisuus ja kansainvalistyminen Paijat-Hame*
Tyoétehtava

asiantuntija, tyonvalitys/alkupalvelut (100 %)
asiantuntija, tyonvalitys/alkupalvelut JA jokin
erikoistuminen

asiantuntija, erikoistuminen (100 %)

3 - -
12 3,83 3,50
10 3,90 3,70
18 3,67 3,56
0 - -
10 3,70 3,70
21 3,90 3,57
12 3,50 3,42
0 - -
0 - -
17 3,35 3,29
9 3,89 3,56
2 - -
15 4,00 3,73
6 3,33 3,17
7 3,29 3,29
2 - -
2 - -
2 - -
5 3,60 3,40
5 3,80 3,60
3 - -
4 - -
0 - -
7 4,14 4,14
0 - -
17 3,35 3,41
18 3,94 3,56
8 4,13 3,88

Miten hyvin oma
tdmanhetkinen osaaminen
tukee tyonvalityksen
asiantuntijan tydssa

onnistumista
tulevaisuudessa

Miten hyvin oma
osaaminen tukee
tyonvalityksen asiantuntijan

tydssa onnistumista talla

hetkella (ka.) ka

* = ryhmassa alle viisi vastaajaa, tuloksia ei esiteta



Liite 4. Lomaketutkimus: tulevaisuuden osaamisalueet tydskentelyajan mukaan

ty6skentelyaika Hameen
TE-toimistossa: 3-5 vuotta,
6-10 wuotta, + 10 vuotta

tydskentelyaika Hameen

Tarkeimmat osaamisalueet tulevaisuudessa -
TE-toimistossa: 0-2 vuotta

(% vastauksista)

(n=17) (n=26)
wuorovaikutustaidot 20 % 21 %
itsetuntemus 0 % 0 %
tietoisuustaidot 2% 1%
itsesaatelytaidot 0% 0%
yhteisty6taidot 10 % 10 %
korkea koulutus- ja osaamistaso 0 % 1%
joustava ja monipuolinen osaaminen 14 % 6 %
jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman osaamisen kehittdminen 20 % 12 %
osaamisen soveltaminen joustavasti kdytdnndn ongelmiin 12 % 12 %
digitaidot 2% 5%
kestavan kehityksen osaaminen 0% 0 %
tydeldman monimuotoisuuden edistaminen 6 % 4%
laaja tietous ty6- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta 4% 5%
tyénhakija-asiakkaan palveluosaaminen 8 % 17 %
tybnantaja-asiakkaan palveluosaaminen 4% 6 %




Liite 5. Ryhmahaastattelurunko
Aloitus

e Lyhyt alustus: kuka, miksi ja miten tutkimus suoritetaan
e Tutustuminen: keitd keskusteluun osallistuu

e Mitd osaaminen tydelamassa on; lyhyt kasitteen avaus

Teoreettisen viitekehyksen perusteella muodostetut tyonvalityksen asiantuntijan

osaamisen kehittamisen painopisteet (15 kpl)

e Mita ajatuksia alueet herattavat? Minka koette tarkeimmaksi alueeksi? Miksi?
e Alueet, joista ei noussut spontaania keskustelua: miksi koettiin vahemman tarkeiksi,
mita ajatuksia herattavat?

e Tuleeko mieleen muita oleellisia, listalta puuttuvia osaamisalueita?
Lomaketutkimuksen tulokset

5 TARKEINTA OSAAMISEN KEHITTAMISEN PAINOPISTETTA

tydnhakija-asiakas- ja tybnantaja-asiakaspalveluosaaminen

laaja (ja ajantasainen) tietous ty6- ja elinkeinoelamasta ja -hallinnosta

vuorovaikutustaidot

jatkuva oppiminen eli aktiivinen oman itsensa kehittaminen

TULEVAISUUS

¢ Miten edella keskustellut viisi tarkeintd osaamisen kehittdmisen painopistetta vas-
taavat omaa nakemysta tulevaisuuden tarkeimmistd osaamisalueista?

e Tuleeko mieleen muita, tulevaisuuden nakokulmasta oleellisia osaamisalueita?
Miksi? Millaisia konkreettisia kehittamistoimenpiteita tarvitaan, jotta osaamisenne
vastaa naihin alueisiin?

¢ Osaamisalueista digitaidot ja tydelaman monimuotoisuuden edistaminen nousevat
esiin tulevaisuuden nakokulmasta. Mita ajatuksia tama herattaa? Miten osaamisalu-
eita voisi kehittda?

e Yleisesti osaaminen arvioidaan suht samalle tasolle nyt ja tulevaisuudessa, osaa-
mistarpeet sekad asiakkaiden ongelmat ja palvelutarpeet ovat suht samoja nyt ja tu-
levaisuudessa. Mita ajatuksia tdma herattaa?

¢ Jos tulevaisuuden ongelmat pysyvat samoina kuin nyt, myds osaamisen tulee pysya

samana. Mita ajatuksia tdama herattaa?



ASIAKKAIDEN ODOTUKSET, PALVELUTARPEET JA ONGELMAT

¢ Nykyhetken vastauksissa korostuu tyokyky, terveydentilaan liittyvat haasteet, moni-
ongelmaisuus. Millaista osaamista tallaisten asiakkaiden palvelemiseksi tarvitaan?
Miten asiantuntijoiden osaamista voisi kehittaa?

e Tulevaisuuden vastauksissa korostuu digitaidot, terveyden ongelmat ja tarve osaa-
misen kehittdmiselle. Miten naiden tulee ndkya asiantuntijan osaamisessa? Mita
asiakkaiden osaamisen kehittdminen vaatii asiantuntijalta?

Teoreettisen viitekehyksen perusteella muodostetut tyonvalityksen asiantuntijan

osaamisen kehittamisen painopisteet, jotka eiviat lomaketutkimuksen tuloksissa
nousseet esille

e Itsetuntemus: Mita ajatuksia herattaa? Miten itsetuntemusta voisi kehittda?
e Kestavan kehityksen osaaminen: Mitd ajatuksia herattdd? Milla tavalla megatrendi

ilmastonmuutos vaikuttaa asiantuntijan osaamiseen?
Lopetus

¢ Muita ajatuksia, joita haluaa tuoda esiin

e Lyhyt closaus: kiitokset, miten tasta eteenpain
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