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The aim of this thesis was to investigate what is the cause of underperformance in teach-
ing and whether supervisory work could prevent or mitigate underperformance among
the teaching staff at Lansirannikon Koulutus Oy WinNova.

The theoretical framework was formed from factors regarding the knowledge manage-
ment of the teaching staff, such as legislation pertaining to teaching, motivation,
knowledge development methods and the role of supervisors in knowledge leadership.

The chosen approach for this research was qualitative case study and the research meth-
ods consisted of interviews and a survey. The survey was taken by three different teach-
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on tutkia, voidaanko esihenkilotyolla estdd tai vahentaa ope-
tushenkildston alisuoriutumista ammatillisessa oppilaitoksessa ja sitd kautta kehittad
esihenkilon valmiuksia tunnistaa alisuoriutumiseen liittyvia syita. Jotta hyviin suori-
tuksiin péastéisiin, pitaa 10ytaé keinoja tyontekijan innostamiseen ja motivoitumiseen
tyOssa.

Ammatillisen koulutuksen reformin myota 1.1.2018 opetushenkildston tyonkuvaa
muutettiin. Aikaisemmin toteutetusta oman luokan tai ryhman opetuksesta siirryttiin
jaettuun asiantuntijuuteen ja yhteistyon tekemiseen tydeldman ja eri sidosryhmien
kanssa. Perinteisestd luokkaopetuksesta siirryttiin erilaisiin oppimisympaéristéihin ja
jalkauduttiin tyopaikoille tekemaan opiskelijan ohjausta. Opetustyon painotus siirret-
tiin enenevassd maarin valmiin tiedon siirtdmisestd opiskelijan ohjaavaan ja valmen-
tavaan otteeseen.

Omat kokemukseni ja havaintoni alisuoriutumisesta opetushenkildston tydssa vaikut-
tivat aiheen valintaan. Jatkuva oppiminen ja muutoksessa mukana pysyminen ovat
opetushenkildston tydssa valttamattomia, jotta pysyy kehityksen mukana ja opettaa
oikeita asioita tydelaman kehittdmisen kannalta. Organisaation toimintatapojen muut-
tuessa ja tekniikan kehittyessa ja& osaamisen kehittamiselle liian véhén aikaa ja tyo-
aika kuluu erilaisten raportointivaatimuksien tekemisessa. Se nékyy helposti opetuk-
sen laadussa.

Aiheena opinnaytety6 on tarpeellinen, silla ammatillisen opetuksen yksi peruslahto-
kohta on tydeldman kehittdminen. Tarvitaan jatkuvaa kehittymistd, jotta opetus olisi
laadukasta seka tulevaisuuden tydntekijoille ettd tdydennyskoulutusta tarvitseville.
Alisuoriutumisesta l16ytyy Kirjallisuutta ja tutkimuksia koulumaailmasta opiskelijoiden
suoriutumiseen liittyen, mutta opetushenkiléston suoriutumisesta tutkimuksia ei ole
saatavilla.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tunnistaa riskeja alisuoriutumiseen ja l0ytéa keinoja,
miten niihin puututtaisiin organisaatiossa esimerkiksi kehityskeskustelujen yhtey-

dessa.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA JA TAVOITTEET

2.1 Kohdeorganisaatio

Opinnaytetyon organisaatioksi valittiin Satakunnassa ja Vakka-Suomessa toimiva am-
matillinen oppilaitos Lansirannikon Koulutus Oy Winnova. Winnova jarjestaa toisen
asteen ammatillista perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintoon johtavaa koulutusta
seka taydennyskoulutusta eri aloille. Opetushenkilokuntaa on n.600 (12/2022) ja opis-
kelijoita n. 5000. Koulutukset toteutetaan tyévoimakoulutuksena, oppisopimuksella
ja omaehtoisena koulutuksena. Tamaén lisaksi keskeisena tehtédvana on tydeldman ke-
hittaminen. (Winnova, 2023.) Jotta onnistutaan tydelaman kehittamisessd, tulee am-
matillisessa koulutuksessa olla vahva osaaminen tyéelamaélle suunnatuissa palveluissa.
Ammatillisen reformin uudistamisen my6ta opetushenkildston tyohon sisaltyy paljon
muitakin ty6tehtavia kuin opetukseen liittyvaa ja se on tuonut haasteita oman substans-

siosaamisen ja pedagogisen osaamisen kehittdmiseen.

2.1.1 Winnovan arvot

Organisaation arvot ohjaavat tyontekijoiden toimintaa arjessa. Ne kertovat siitd, mika
on yrityksen tapa toimia ja minkalaisia asioita ja ohjeita tyontekijoiden halutaan nou-
dattavan. Ne ovat myds perustana kehityskeskusteluille organisaatiossa. Kehityskes-
kustelussa nama arvot liitetddn paivittaiseen tyéhon. (Aarnikoivu, 2018, 5.92.)
Arvojen tulee olla kdytanndnlaheisid ja ymmarrettavid, jotta niité olisi helppo toteuttaa
kaytannossa (Villanen, 2021, s.19). Ne ohjaavat tyontekijoiden toimintaa arjessa. Jotta
tyontekijat sitoutuisivat nédihin arvoihin ja tydsuoritukset olisivat riittdvan hyvié orga-
nisaation tavoitteille, tulisi arvoja kdyda lapi tydntekijoiden kanssa jokaisessa kehitys-
keskustelussa (Aarnikoivu, 2018, s.92).

Winnovalla on viisi yhdessé henkiloston kanssa tyostettyd arvoa, jotka loytyvat alla

olevasta kuviosta. Kuvio 1. Winnovan arvot.



Yhteistyo Kehittdminen Turvallisuus

Ihmisléheisyys Palvelu

Kuvio 1.Winnovan arvot

Winnovan arvoissa yhteisty0 tarkoittaa vastavuoroisuutta eri toimijoiden kanssa.
Omaa osaamista jaetaan, autetaan toisia ja odotetaan sitd myds muilta toimijoilta. Ver-
kostoidutaan tydyhteison, tydeldmén ja muiden sidosryhmien kanssa aktiivisesti. Ar-
vostus, kunnioitus ja kannustus nékyy toiminnassa.

Kehittdminen arvona tarkoittaa sitd, ettd pyritddn erinomaiseen laatuun seka opetuk-
sessa ettd niissa oppimisymparistoissa, joissa toimitaan. Huomioidaan asiakkaat ja hei-
dén tarpeensa. Arvostetaan itsensa kehittdmista ja otetaan vastuu asioiden kehittami-
sesta.

Turvallisuus on térked arvo nykypéivéna ja turvallisen ajattelu- ja toimintatavan nou-
dattamista edellytetdan jokaiselta. Villasen (2021, s.29) mukaan arvot ovat seka abst-
raktiaa ettd konkretiaa. Ne konkretisoituvat vasta, kun organisaatiossa pystytaan osoit-
tamaan tekemisen kautta, ettd noin ne nakyvét.

Ihmislaheisyyteen kuuluu, ettd arvostetaan toinen toisia ja hyvaksytaan erilaisuus. Pi-
detdén ylla hyvaa tyoilmapiiria ja noudatetaan hyvia kaytostapoja. Palvelu tarkoittaa,
ettd hoidetaan palvelupyynndét asianmukaisesti. Kohdellaan jokaista yksiléd kuin asi-

akkaita. Ollaan lupauksen mittaisia ja toimitaan esimerkkind muille. (Winnova, 2023.)

Se, ettd arvot on avattu ja perusteltu, mita ne kdytannossa tarkoittaa, helpottaa organi-
saation yhtendisen toimintakulttuurin muodostumista. Arvot tuovat rohkeutta kohdata
asioita silloin, kun vaikeuksia tulee eteen. Ne antavat suuntaa menestykselle, eivétka
nain ole pelkkaa sanahelinda. Jos organisaation ja yksittaisen tyontekijén arvot ei koh-
taa, voi se olla merkkina siita, ettd tyontekija ei ole oikeassa tyOpaikassa. Arvojen



avaamiseen aina silloin talléin kannattaa uhrata pieni hetki, jotta ne pystyttaisiin nake-
maan arjessa paremmin. Jokaisen tyontekijan tulisi ymmartad mika merkitys arvoilla
on omassa eldmassa toiminnan kannalta. Ne kehittyvét konkreettisiksi vasta, kun arvot
on avattu sellaiseen muotoon, miten ne esiintyvat kaytannossa. (Villanen, 2021,
5.157.)

2.1.2 Winnovan strategia

Strategiassa on mééritelty pitkan tahtdimet suuntaviivat, mita kohti organisaatiossa ta-
voitellaan. Strategian tulee olla selkedsti ilmaistu ja julkisesti linjattu siten, etté siita
ymmarretddn, miten organisaatiossa aiotaan saavuttaa kyseiset tavoitteet (Lindroos &
Lohivesi,2010, s.27). Winnovassa on meneilldan neljas strategiakausi ja tavoitteena
on olla vuonna 2025 Suomen paras ammattiosaamisen kehittaja. Kuvio 2. Winnovan
strategia 2022—2025.
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Kuvio 2. Winnovan strategia 20222025

Strategian toteuttamiseksi on laadittu seitseméan eri kehittdmisohjelmaa, jotta mahdol-
lisiin tavoitteisiin paastaan. Kuvio 3. Winnovan strategian kehittdmisen osa-alueet.
Tyontekijdn on ymmarrettdva oma tyopanoksensa kokonaisuudessa, jotta organisaa-
tion tavoitteisiin ja tuloksiin paastaisiin. Strategian seitsemasta kehittdmisen osa-alu-
eesta neljalla on vaikutusta opetushenkildston tydssa:

1. Jaksaminen, viihtyvyys, turvallisuus ja kestava kehitys ovat perustana tyohyvin-

vointimallillemme.  Asiantuntijaorganisaatiossa  esihenkilé  voi  vaikuttaa
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tyoilmapiiriin oleellisesti. Kun keskusteluyhteys on avointa, luo se erinomaiset
puitteet onnistumiselle.
2. TyoOelama- ja sidosryhmayhteistydssa pyritddn ennakoivaan toimintamalliin tyo-

elamén osaajatarpeisiin yhteistydssa kunnan, tyévoimahallinnon, elinkeinoelaman
ja oppilaitosten kanssa.

3. Koulutustarjonnan toimintamallia kehitetddn opettajien tydeldmdosaamisella ja
tyossaoppimisjaksoilla sekd vastaamme tyoeldmén osaamistarpeisiin laadukkaalla
opintotarjottimella.

4. Verkko- ja simulaatio-oppimiseen liittyy modernit ja motivoivat oppimisympaéris-

tot sek& laaja verkko-opintotarjonta.

Organisaation johto voi edellyttaa tyontekijoiltddn strategian toteutumista, mikali hen-
Kilostolla on kéaytossa tyotehtavien edellyttdmat resurssit ja tyon suorittamiseen liitty-
vat tiedot seké innostus ja tahto tehda ty6td (Lindroos & Lohivesi, 2010, s.168).
Ty0Ontekijoiden osaamisen kehittdminen on avainasemassa, jotta muutokset kehittami-
sen osa-alueissa toteutuisivat. Hankalaa kehittdmisessa on se, ettd hyvakaan kehitys-
ohjelma ei pysty opettamaan sellaisia henkil6itd, jotka eivat halua oppia. Kehittdmisen
osa-alueet, jotka on liitetty Winnovassa osaksi strategian toteutumista, ovat sellaisia,
joita tulevaisuuden osaamisessa tarvitaan. Siksi osaamistarpeita mietittaessa tulee poh-
tia, onko Winnovan organisaatiossa henkilditd, joiden osaamista ei tall4 hetkelld ole
riittavasti hyodynnetty, mutta potentiaalia kuitenkin osaamiseen olisi. Siina tapauk-
sessa tyontekijan tydskentelymotivaatio voisi nousta nopeasti, mikéli tyénkuva ja
haasteet kohtaisivat. (Lindroos & Lohivesi, 2010, s.168.)
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Jaksaminen, viihtyvyys, Tybeldma- ja sidosryhmé-
turvallisuus ja kestava kehitys yhteistyo
Koulutustarjonnan Verkko- ja simulaatio-
toimintamallin kehittdminen oppiminen

Kuvio 3. Winnovan strategian kehittdmisen osa-alueet

2.2 Opinndytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Ammatillisen koulutuksen reformi vaikutti opetushenkildston tydnkuvaan olennai-
sesti. Reformissa uudistettiin koko toimintaa koskeva lainsaadanto ja se astui voimaan
1.1.2018. Uudistuksessa opettajan tydtd monipuolistettiin, asiantuntijuuden jakamista
ja yhteistyon tekemista korostettiin. Lisaksi korostettiin jalkautumista tyGpaikoille oh-
jausten muodoissa ja tekeméaan tyota erilaisissa oppimisympaéristdissa opiskelijoiden

puuttuvan osaamisen hankkimiseksi. (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2018).

Jotta uudistuksen vaikutukset nakyisivét opiskelijan kannalta suunnitelmien mukai-
sesti, ammatillisella opettajalla on valttaméatonta tietadd, mita tydelamassa tapahtuu. Jos
ei kulje kehityksessd mukana, kasvaa riski, ettd pitkadn opetustyota tehneené opettaa
asioita vaarin ja alisuoriutuu tehtdvassaan. Siksi tyoeldmajaksoille osallistuminen on

ensiarvoisen tarkedd ammatillisille opettajille. (Manner, 2022, s.47.)

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, voidaanko esihenkilotyolla vahentaa tai estaa
opetushenkiloston alisuoriutumista. Alisuoriutumiseen puuttuminen koetaan hyvin
henkilokohtaisena asiana. Kun tyon tavoitteet ovat selkeét, voidaan silla vaikuttaa
tydskentelymotivaatioon ja tydstd suoriutumiseen. Vuosittain kaytavissa kehityskes-
kusteluissa kaydaan Iapi menneen kauden tuloksia ja tulevan kauden tavoitteita. Kes-

kustelut tulisi kdyda avoimena vuoropuheluna seurantaa tukevan lomakkeiston kanssa.
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Jotta kehityskeskustelusta tulisi laadukas, tulee sen olla tasavertainen esihenkilon ja
tyontekijan vélilla. Lomakkeisto ei saa olla itseisarvo, vaan sitd kdytetddn keskustelun
tukena. (Aarnikoivu, 2016, s.110.)

Tavoitteita asetettaessa lahtokohtana on yrityksen arvot seka strategiat. Néin tavoittei-
den asettaminen tukee yrityksen liiketoimintaa. Tavoitteiden tulee olla selkeésti méa-
riteltyjé ja sitd pitdd voida mitata erilaisten mittareiden avulla. Tavoitteiden ollessa
maadriteltyjd, vaikuttavat ne tydntekijan tydskentelymotivaatioon edellyttden panosta-
mista niiden saavuttamiseen. Hyvé tavoite on my0s aikataulutettu ja sidottu tiettyyn

aikaan sen saavuttamiseksi. (Aarnikoivu, 2016, s.127.)

Kehittamistyon aihe lahti havainnoinnista ja omasta henkildkohtaisesta kokemuksesta
reformin alkuvaiheilla, kun opiskelijaryhmat muodostuivat juuri peruskouluista tul-
leista nuorista, aikuisista tai pitkd&n ty0eldmdssé olleista alanvaihtajista. Pedago-
giikka, jota kaytti aikuisopiskelijoille, ei endd toiminutkaan nuorten opiskelijoiden
kanssa ja painvastoin. Herasi kysymyksid, mista alisuoriutuminen opetustydssa johtui,
miten alisuoriutumiseen voitaisiin vaikuttaa ja onko esihenkil6illa keinoja sen esta-

miseksi?

Kehittamistydn paatutkimuskysymys on:

e Miten esihenkil6tyolla voidaan véhentéa tai estdd alisuoriutumista?

Liséksi tutkimukseen liittyvét seuraavat apukysymykset:

e Mitd ammatillisesta koulutuksesta on saadetty laissa?

e Misté tekijoista alisuoriutuminen yleisesti opetustydssa johtuu?

e Minkalaista tukea omaan suoriutumiseen opetushenkildstd toivoo esihenki-
16ilta?

e Miten opetushenkildsto kehittdd osaamistaan talla hetkella?

e Miten esihenkil6t tunnistavat opetushenkiléstossa alisuoriutumista?

¢ Minkalaisia keinoja Winnovalla on talla hetkelld k&yttssa alisuoriutumisen es-

tamiseksi?
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Kehittdmistyon tavoitteena on 10ytd4d opetushenkiloston alisuoriutumiseen liittyvié
syitd ja selvittdd mahdollisesti uusia keinoja alisuoriutumisen véhentdmiseksi tai esté-
miseksi esihenkilotyon avulla. Kehittamistyd palvelee Winnovan strategisia kehitta-
misen osa-alueita, sill& laadukas opetus on seurausta siitd, etta opetushenkildsto kulkee
kehityksen mukana, tekee tiivista yhteistyota tydeldman kanssa ja hyodyntéa erilaisia

oppimisymparistoja tydssaan.

2.3 Opinnadytetyon rajaukset

Opinnaytetyon kohteeksi rajataan Porin toimipisteissa olevat seuraavat opetusalat: pal-
veluosasto, logistiikkaosasto ja YTO-aineita opettavat. Lisaksi haastatellaan néiden
osastojen esihenkildité seké oppilaitoksen rehtoria.

Palveluosastolla opiskellaan taitoja, jotka vaativat luovuutta tai muuten erilaisia ka-
dentaitoja, joten alisuoriutumiseen liittyvét tekijét voivat olla erilaisia kuin logistiik-
kaosastolla, jossa tekniikan nopea kehittyminen vaatii opetushenkilostoltd jatkuvaa
oppimisen kehittamista.

YTO-aineissa ei opeta ammatillisia aineita, vaan yhteisia tutkinnon osia kaikille pe-
rustutkintoa suorittaville. YTO-opinnot tukevat ammatillisia opintoja ja auttavat opis-
kelijaa kehittdméan jatko-opintovalmiuksia. N&dkokulma alisuoriutumiseen voi olla
ihan erilainen YTO-opettajilla kuin niilla opettajilla, jotka opettavat ammatillisia ai-
neita. YTO-opettajilla opiskelijat tulevat monelta eri alalta ja ndin ammattien kirjo on
valtava. Vaatii paljon asiantuntijuutta, jotta sisdistda kyseisen alan tarvitseman tiedon
opetuksessaan.

2.4 Teoreettinen viitekehys

Opinnéytetyon teoreettisessa viitekehyksessa madritellddn keskeiset késitteet ja nii-
den véliset suhteet. Huolellisesti tehdysta tietoperustasta on hydtya myéhemmaéssa vai-
heessa ajansaastamiseksi ja hyvéan lopputuloksen aikaansaamiseksi (Ojasalo ym.,
2015, 5.28).

Tdassé opinndytetydssé osaamisen hallinta ja osaamisen johtaminen muodostavat teo-

reettisen viitekehyksen. Kuvio 4. Opinnéytetyon viitekehys.
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Laki ammatillisesta koulutuksesta ja asetus opetustoimen henkildston kelpoisuusvaa-
timuksista asettavat raamit opetushenkil0ston tyon tarkoitukselle ja patevyysvaati-
muksille. Laki velvoittaa kohottamaan ja yllapitdimaan muun muassa vaeston amma-
tillista osaamista. Koulutuksen jérjestdja on vastuussa opetushenkiléston kelpoisuuk-
sista. Ammattitaitoinen henkil0sto pystyy vastaamaan lain asettamiin vaatimuksiin ja

nain vaikuttamaan omaan osaamisen hallintaan.

Osaamisen hallinta

Osaamisen
johtaminen

Kuvio 4. Opinnaytetydn viitekehys

Opetushenkiloston osaamisen hallintaa seurataan osaamiskartoituksilla ja niiden
avulla voidaan selvittdd henkildston kehittamistarpeita alisuoriutumisen ehkaise-
miseksi. Esihenkil6iden osaamisen johtamisessa yhtena nakdkulmana on henkiloston
osaamisen kehittdminen ja siind heilld onkin tarkeé rooli tyontekijoiden osaamisen ke-
hittdmisen mahdollistajana ja tukijana. Kehityskeskustelujen avulla voidaan alisuoriu-
tumista ennaltaehkaista kaymalla 1api tydhon liittyvia suorituksia, saavutettuja tulok-
sia, tulevan kauden tavoitteita ja keinoja miten ne saavutetaan. Kerta vuodessa ei riité,
jos esihenkild edistaa kehittamista aktiivisesti. Kehittymisen kannalta nelja kertaa vuo-
dessa olisi sopiva maara. Jatkuva keskustelu tiimin jasenten kanssa mahdollistaa esi-
henkilolle myds seurata tarkemmin tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Kupias ym.,
2014, 5.67.)
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3 LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Tapaustutkimus

Opinnaytetydhon valittiin lahestymistavaksi tapaustutkimus, silla tavoitteena on tut-
kia, voidaanko esihenkilotyolla vahentad tai estda alisuoriutumista opetushenkilds-
t0ssa ja selvittaa opetushenkilGston osaamisen nykytilaa ja tuottaa niiden pohjalta ke-
hittdmisehdotuksia. Tutkimuksen kohteena on organisaatio ja tutkittavana kohteena
yrityksen opetushenkildstd ja esihenkilot. ”Tapaustutkimus soveltuu hyvin ldhesty-
mistavaksi, kun halutaan ymmartaa syvéllisesti jonkin organisaation tilannetta ja tuot-
taa tutkimuksen keinoin kehittimisehdotuksia” (Ojasalo ym., 2015, s. 37.)
Tapauksen muodostavat tassé opinndytetydssa kolme osastoa; palveluosasto, logistii-
kan osasto ja YTO-aineita opettavat. Tapaustutkimuksessa on tarkedé saada tietoa su-
pistetusta maarasta enemman, kuin laajasta joukosta vahan. Tapaustutkimuksen avulla
on mahdollista vertailla, onko aloilla alisuoriutumisen syyt erilaisia. Tapaustutkimuk-
selle on myds ominaista se, ettd tiedonhankintamenetelmi& on useita. (Ojasalo ym.,
2015, 5.52.)

Tassa opinndytetydssé tapaustutkimuksen piirteet tayttyvat, koska aiheessa keskity-
tddn yhteen tapaukseen, alisuoriutumiseen ja kohdejoukkoa on supistettu kolmeen
osastoon. Liséksi tutkimusmenetelmina on kéytetty kyselyd, haastattelua ja dokument-

teja organisaatiosta.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmand kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa. Tyypillisia
laadullisia menetelmia ovat teema-, avoin ja ryhmahaastattelu seka osallistuva havain-
nointi. Laadullisia menetelmia kéytettéessa tutkittavia on yleensa vahan, mutta aineis-
ton analysoinnista syntyy materiaalia enemman, esimerkiksi litteroituja haastatteluja
aukikirjoitettaessa. (Ojasalo ym., 2015, s.104-105.)

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista saada ilmidsté syvallisempéé tietoa. Se
kohdistuu tiettyyn havaintoyksikkdon, joten sita ei ole mahdollista yleistdd muissa ta-
pauksissa. Néin ollen tulokset ovat patevié vain kyseisessa yksikdssa. (Kananen, 2017,
s. 33.)
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Laadullisessa menetelméssa tutkimuksen kohde valitaan harkiten, tutkija on l&helld
tutkittavia ja osallistuu heidan toimintaansa. Tulkinnat ovat omia ja perusteltuja. Pe-
rustelut ovat olennaisia, silla niiden avulla voidaan tehdé johtopaatoksia siitd, onko
tutkimus luotettava. (Ojasalo ym., 2015, s.105.) Laadullisessa tutkimusmenetelmassa
ollaan kiinnostuneita siitd, miten tutkittavat kokevat asian reaalimaailmassa (Kananen,
2017, s. 36.)

Taulukossa 1. on kuvattu opinndytetyssé kdytetyt tutkimusmenetelmat seké tutkimus-

kysymykset.

Taulukko 1. Opinndytetyon tutkimusmenetelmat ja tutkimuskysymykset

Tutkimusmenetelma Kohderyhma Mité tietoa menetelmélld hae-
taan?
Kysely Opetushenkildstd Misté alisuoriutuminen opetus-
Liite 1 e  PalveluPori ty6ssa johtuu?
e LogistiikkaPori Minkalaista tukea opetushenki-
e YTOPori 10std toivoo esihenkil6Itd?

Mitd osaamisen kehittdmis-
muotoja he kayttavat?
Vastaako koulutusala tyoelé-
mé&n osaamisen tarpeisiin?
Kehityskeskustelujen merkitys

alisuoriutumisen  ehkéaisemi-

sessa
Haastattelu Esihenkil 6t Miten tunnistaa henkildstosséa
Liite 2 e opetushenkiloston yk-  alisuoriutumista?
sikdista Mita keinoja organisaatiolla on
Rehtori alisuoriutumisen estdmiseksi?

Miten suoritusta mitataan?
Miten esihenkilé hyddyntaa
osaamiskartoituksia tydssaan?
Miten ikdjohtaminen nékyy or-

ganisaatiossa?
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3.2.1 Kysely

Kehittamistydssa yhtend tutkimusmenetelména kaytetddn opetushenkildstolle laadit-
tua kyselya. Se soveltuu menetelmaksi hyvin, kun selvitetddn lahtokohtia kehittamis-
tydlle ja analysoidaan tuloksia loppuvaiheessa (Moilanen ym., 2022, luku 2, kohta
Using methods that support development work).

Kyselyn avulla on tarkoitus selvittda teoriassa kasiteltyja vaittamid, joilla testataan
sité, pitaako teoria paikkansa. Kyselyn avulla voidaan keraté laajaa tutkimusaineistoa
suurelta maaralta ihmisié ja se on menetelméné nopea. Kysymykset ovat seké avoimia
kysymyksid ettd valmiita vastausvaihtoehtoja siséltavia. Saatuja tuloksia késitellaan
tilastollisesti, koska ne sisaltavat paljon numeraalista tietoa. Tiedon késittelyssé voi-
daan kéyttaa valmiita analysointitapoja, Excel-ohjelmistoa tai raportointeja. (Ojasalo
ym., 2015, s.121.)

Kyselymenetelmié on kaytdssa erilaisia. Lomakkeita voidaan lahettéé postitse tai kéayt-
taa internetissa taytettyja kyselylomakkeita, jolloin vastaaja tayttaa itse lomakkeensa
ja lahettdd ne méérapaivaédn mennessa. Myods puhelimitse tai kasvotusten voi kyselyja
tehdd, mutta silloin kyselyn tekeva tayttdd lomakkeen vastaajan puolesta. (Ojasalo
ym., 2015, s.121.)

Kyselyn kayton heikkoutena tiedonkeruumenetelména on se, ettd ei voi tietdd miten
vakavasti vastaajat suhtautuvat kyselyyn ja ymmartavéatkd he mahdollisesti tutkitta-
vana olevaa aihetta. Epdvarmuustekijdna on myos se, ettd haastattelija ei pysty avus-
tamaan tai valvomaan kyselyyn vastaamista. (Ojasalo ym., 2015, s.121.)

Sahkoisten kyselyiden etuna on niiden nopeus ja helppous, joka on johtanut siihen,
ettd kyselyja tulvii sdhkoposteihin. Tdma4 taas johtaa siihen, ettd, vastausprosentit voi-
vat olla pienid, jos kyselyihin vastaamista ei koeta tarkeand. (Ojasalo ym., 2015, s.128—
129.)

Se, miten tietoa kerataan, vaikuttaa oleellisesti kysymysten muodostumiseen ja miten
ne vaikuttavat vastauksiin tai luotettavuuteen tutkimustuloksissa. (Ojasalo ym., 2015,
s.121))

Kysymyksié voidaan esittdd monella eri tavalla. Ne voivat olla avoimia kysymyksia,
monivalintakysymyksia tai asteikkoihin perustuvia kysymyksid. Avoimissa kysymyk-
sissé jatetddn kyselyyn osallistujalle tyhjé tila vastauksen antamista varten. Moniva-

lintakysymyksissa tutkija on antanut valmiita vastausvaihtoehtoja ja kyselyyn vastaaja
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valitsee niistd itselleen sopivan tai sopivat vaihtoehdot ohjeen mukaan esimerkiksi ras-
tittamalla. Lis&ksi voi olla avoimen ja strukturoidun kysymyksen valimuoto, jossa vas-
tausvaihtoehdon jéalkeen tulee avoin kysymys. Tarkoituksena on saada selville asioita,
joita tutkija ei ole osannut etukateen odottaa. Asteikkoihin perustuvissa kysymyksissa
kyselyyn osallistuja vastaa sen mukaisesti, miten han kokee kyseisen vaittdman. As-
teikot voivat olla 5-7-portaisia ja ne ovat joko nousevia tai laskevia. (Hirsjarvi ym.,
2009, 5.198-200.)

Avoimissa kysymyksissa annetaan kyselyyn osallistujalle mahdollisuus kertoa todel-
lisen mielipiteensd, kun taas asteikkoihin perustuvissa kysymyksissé vastaaja joutuu
valitsemaan niistd vaihtoehdoista itselleen sopivan, jotka hanelle on siihen annettu.
Monivalintakysymyksissé etuna on se, kyselyyn osallistujat vastaavat samaan kysy-
mykseen niin, ettd vastauksia on helpompi vertailla ja analysoida. (Hirsjarvi ym., 2009,
s.201.)

3.2.2 Haastattelu

Laadullisena menetelmané kéaytetdan haastattelua. Haastattelu on kyselyyn verrattuna
joustavampi, koska haastattelija voi tarvittaessa toistaa kysymyksen tai avata sité tar-
kemmin asian ymmaértamiseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta Kysely ja
haastattelu).

Haastattelua varten tehd&an puolistrukturoitu lomake haastattelun rungoksi ja samaa
runkoa kaytetédan kaikkia henkil6ita koskevissa haastatteluissa. Haastattelun kohteena
on kolme esihenkil®d, jotka ovat samoilta koulutusaloilta, kuin kyselyyn osallistuva
opetushenkildstd sekd Winnovan rehtori. Haastattelu suoritetaan Teams-yhteyden
kautta yksilohaastatteluna ja kokous tallennetaan, silla se vapauttaa haastattelijaa tark-
kailemaan haastateltavaa haastattelun aikana. Tallenteita jalkikateen kuunneltaessa,
voi totuus 10ytya rivien valista, mitd mill&kin vastauksella haastateltava on tarkoitta-
nut. Tallenteisiin on aina saatava haastateltavan lupa.

Haastattelun tarkoituksena on l0ytd4 opinndytetyon ratkaisuun edistdvaa aineistoa.
Haastattelun jalkeen aineisto litteroidaan eli auki kirjoitetaan. Kun kéytetyillda sanoilla
on merkitysta tutkimusta tehtéessd, auki Kirjoittaminen pitdd tehdé sanatarkasti. Jos
haastattelussa kiinnostaa vain esiin tulleet asiat, se voidaan Kirjoittaa puhtaaksi yleis-
kielella. (Ojasalo ym., 2015, s.106-108.)
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Koska haastattelu tehdddn Teams- yhteyden kautta, haastateltavalle tehd&én etukéteen
selvitys kehittamistyon tarkoituksesta ja luottamuksellisuudesta. N&in haastateltavat
voivat tutustua kysymyksiin etukéteen. Tarkoituksena on kerété aineistoa kehittamis-
tehtdvan ratkaisuun esihenkildtyon osalta. Haastattelijan tehtavénad on ohjata keskus-
telua, haastateltavan tehtavéksi jad vastaajan ja tiedon antajan rooli. Haastatteluihin
varataan aikaa yksi tunti.

Haastatteluun valmistautuminen edellyttdd, ettd ennen varsinaisen haastattelun alkua
kaydaan kevyttd keskustelua, jotta molemmat osapuolet ymmartévat toisiaan. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat samoja, mutta haastattelija voi vaih-
della jarjestystd sopivaksi katsomallaan tavalla. Puolistrukturoitu haastattelu antaa
myo6s mahdollisuuden kysyé haastattelun aikana mieleen tulevia kysymyksia. Puo-
listrukturoitu haastattelu on kayttokelpoinen silloin, kun tarkoituksena on tutkia jotain
ilmiotéd. (Ojasalo ym., 2015, s.108-109.)

Jotta haastattelusta saadaan mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmidsta, on
hyvinkin perusteltua antaa kysymykset etukéteen haastateltaville tutustuttavaksi. Toi-
saalta etukateen kysymyksiin tutustuminen voi rajata tutkimukseen osallistuvien aja-
tuksia ja vaikuttaa lopputulokseen negatiivisesti. (Puusa &Juuti, 2020, s. 107.)
Haastattelusta saadaan vastauksia Winnovan tdmanhetkisistd kéytanteista alisuoriutu-
miseen ja miten esihenkil6t hyddyntavét osaamiskartoitusta henkiloston kanssa kayta-

vissé kehityskeskusteluissa.

3.3 Aineiston analysointi

Tutkimusmenetelmien valinta ohjaa pitkalti sitd, miten aineistoa analysoidaan. Keré-
tyn aineiston avulla tutkija saa selvyytta siitd, minkélaisia vastauksia hén saa tutkimus-
ongelmiin. Tutkimuksen ydin koostuu kerdtyn materiaalin analyysista, tulkinnasta ja
niiden johtop&&toksista. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 221.)

Ojasalo ym. (2015, s.138-145) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston analy-

soinnissa kéytetdan seuraavia vaiheita:

1. Aineiston valmistelu
2. Analyysi ja pelkistdminen

3. Tulkinta ja johtop&é&tokset
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Aineiston valmistelu tarkoittaa, ettd kaikki kaytdssé oleva aineisto on sellaisessa muo-
dossa, etta sitd voidaan analysoida helposti. Haastattelu voidaan auki kirjoittaa yleis-
tai puhekielelld. Paatokseen vaikuttaa se, miten kdytettyd aineistoa aiotaan kayttaa ra-
portoinnissa. Tassé opinndytetydssa tehdyissé haastatteluissa tdrkedd on vastausten si-
sélt, ei niink&an kaytetyt sanat, joten litterointi Kirjoitetaan puhekielell&.

Kun saatu aineisto on koottu, aloitetaan aineiston analyysi. Tutkimuksen tarkein vaihe
on siind, kun keréattyé aineistoa aletaan analysoida, tulkita ja tehda siita johtop&atoksia.
Téassa vaiheessa saadaan vastaukset tutkimusongelmaan. Jossain tapauksessa saattaa
tutkijalle selvitd se, miten tutkimusongelmien olisi oikeasti kuulunut olla. Aineiston

analysointia voidaan tehda karkeasti seuraavilla lahestymistavoilla:

1. Aineistoa voidaan joko selittad kayttamalla tilastollista analyysia ja tekemélla
saadusta aineistosta paatelmia tai
2. Ymmartad kayttaméalla laadullista analyysié ja tekemalla paatelmia saadusta

aineistosta. (Hirsjarvi ym., 2009, s.224.)

Analysointi aloitetaan lukemalla litteroitu teksti ja siita pyritdan l0ytdmaéan yhteydet
kaytettyyn teoriaan. Aineisto puretaan teema-alueittain, joita ovat alisuoriutumisen
tunnistaminen, kaytettavissa olevat keinot alisuoriutumiseen ja osaamiskartoitusten
hyodyntaminen kehityskeskusteluissa seké ikdjohtaminen. Teema-alueissa olevat ai-
heet ovat kaikille haastateltaville yhteisia asioita. (Ojasalo ym., 2015, s.110.)
Laadullisessa tutkimuksessa analysointi koetaan vaikeaksi. Alustavia valintoja tutkija
tekee jo siina vaiheessa, kun han kokoaa aineistoa ja teemoittelee sita. (Hirsjarvi ym.,
2009, 5.224.)

Tulkinnassa ja johtopaatoksissa pitaa tuoda opinnédytetydn aiheesta jotain uutta esille.
Lahteend kéytetddn koottua teoria-aineistoa seké varsinaista tutkimusta. Saaduista ha-
vainnoista ja tuloksista muodostetaan paatelmid, jotka antavat vastauksia tutkimusky-
symyksiin. Johtopéatdkset muodostuvat lopulta ndiden paatelmien mukaan. (Ojasalo
ym., 2015, 5.143-144.)
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4 OSAAMISEN HALLINTA

4.1 Lainsaadannolliset tekijat alisuoriutumiseen

TyoOnantajalla on erilaisia velvollisuuksia ja oikeuksia alisuoriutumistilanteissa. Tyon-
antajan velvollisuus on perehdyttéé tyontekija tydtehtaviinsa, jolla luodaan edellytyk-
set toimivaan tydyhteisoon ja silla on suuri merkitys tydmotivaatioon. Tydsta suoriu-
tumisen kannalta katsottuna se on ensisijainen keino ennaltaehkéistd tyontekijan ali-
suoriutumista. (Koskinen & Dahlstrom, 2018, s.34).

Laki ammatillisesta koulutuksesta sdadettiin vuonna 2017 ja sen tarkoituksena on mm.
kohottaa ja yll&pitaa vaeston ammatillista osaamista, kehittaa tyo- ja elinkeinoelamaa
ja vastata sen osaamistarpeisiin, edistaa tyollisyytta, antaa valmiuksia yrittajyyteen ja
ty6- ja toimintakyvyn jatkuvaan yllapitoon seka tukea elinikdista oppimista ja amma-

tillista kasvua. (Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017, 182 mom.)

Ammatillisen opettajan ja yhteisten opintojen opettajan kelpoisuusvaatimuksista on
séadetty valtioneuvoston asetuksella 986/1998. Péatevyysvaatimukset tulee suoraan
laista. Ammatillisella opettajalla tulee olla alan ylempi tai soveltuva korkeakoulutut-
kinto suoritettuna tai alan opetustehtdvad vastaava ylin tutkinto suoritettuna. Liséksi
opettajalla pitaa olla pedagogiset opinnot suoritettuna tai hanen tulee suorittaa ne kol-
men vuoden kuluessa palvelussuhteen alkamisesta. Tehtdvéaa vastaavalta alalta tulee
olla liséksi vahintdan kolmen vuoden pituinen tyokokemus. Kielitaitovaatimuksena
ammatillisessa koulutuksessa on opetuksessa kaytettavéan kielen hallinta.

Yhteisten opintojen opettajalla tulee olla suoritettuna ylempi korkeakoulututkinto,
jossa tulee olla véahintaan 55 opintoviikon laajuiset opinnot opetettavassa aineessa ja
muissa opetettavissa aineissa véhintdan 35 opintoviikon laajuiset opinnot. Myds dip-
lomi-insin@orin tutkinto soveltuvassa koulutusohjelmassa antaa patevyyden yhteisten
aineiden opetukseen. Sen liséksi tulee olla 35 opintoviikon laajuiset pedagogiset opin-
not suoritettuna. (Asetus opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista
986/1998, 13814 mom.)
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Ammatillisten opettajien AO ry:n huhtikuussa 2021 jasenilleen toteutetussa kyselyssa
kavi ilmi, ettd kyselyyn vastanneiden oppilaitoksissa neljannes YTO-opetuksesta ta-
pahtuu ilman ylla mainittua kelpoisuutta. Vastuu kelpoisuuksista on koulutuksen jar-
jestajalla. (Manner, 2021, s.12-13.)

TyoOntekijan tyohon liittyvd osaaminen koostuu neljésté eri osa-alueesta: Se koostuu
metaosaamisesta, joka on organisaatiosta riippumatonta osaamista. Siihen luetaan eri-
laiset tiedot ja taidot, joista voi olla hydtyd monessa eri tytehtdvassa. Esimerkkeiné
mainittakoon Kielitaito, viestintataidot, sosiaaliset taidot ja kokemuksen mukana
tuoma kyky suunnitella ja oppia uusia asioita. Ammattikohtainen osaaminen koostuu
niista tiedoista ja taidoista, jotka liittyvét ydinosaamiseen. Ammatillisella opettajalla
ne koostuvat ammatillisten aineiden osaamisen hallitsemisesta. Jos kelpoisuus ei vas-
taa opetettavan alan vaatimuksia, ei ammatillisesta koulutuksesta séadetyn lain tarkoi-
tus toteudu. Organisaation sisdinen osaaminen on sitd osaamista, joka auttaa tyonteki-
jaa toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Strategian sisdistaminen ja ta-
voitteiden saavuttaminen on osa sisdista osaamista. Myos verkostoituminen organisaa-
tion sisélla on tarked osa sisdistd osaamista, silld organisaatioissa tydskennellaén
useissa tiimeissa ja projekteissa, joissa tietoja ja kokemuksia vaihdetaan. Se mahdol-
listaa uusien asioiden oppimista hyvinkin nopeasti. Neljas osa-alue on erityisosaa-
mista, johon kuuluu ne tiedot ja taidot, jotka ovat tyypillisia organisaatiolle tai kysei-
selle tehtavalle. Esimerkkind mainittakoon organisaation teknologiaan ja palveluihin
liittyvat tiedot ja taidot, jotka tuottavat suurta lisdarvoa sekad organisaatiolle ettd itse
tyontekijalle. (Kauhanen, 2012, s.146-147; Saarinen, 2020, s. 56.)

Organisaatioiden osaaminen vanhenee nopeasti, jopa viidesosa osaamisesta vanhenee
vuosittain. Siksi organisaatioiden on uusiuduttava jatkuvasti, joka vaatii henkilostolta

luovuutta ja jatkuvaa oppimista (Kauhanen, 2009, s.145).

Winnovassa opetushenkildston osaamisen tasoa mitataan osaamiskartoituksella. Kay-
tossd on Sympa - henkiléstéhallinnon jarjestelmé, johon kirjataan muun muassa ala-
kohtaiset osaamiskartoitukset, koulutusrekisteri kdydyistd koulutuksista, digitaitojen
osaamiskartoitukset, ty6elamajaksot, ensiapu- ja alkusammutuskoulutukset seka kie-
litaito. N&ma muodostavat yhdesséa asiantuntemuksen. Sen lisaksi tyontekijan patevyy-
teen vaikuttaa ihmissuhdeverkosto, kokemus, arvot ja asenteet, motivaatio ja henkil6-

kohtaiset ominaisuudet.
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Osaamiskartoituksia tarvitaan, jotta henkil0st6d voidaan kehitt4é ja uusia rekrytointeja
voidaan suunnitella. Silla voidaan jakaa tyokuormitusta ja suunnitella lomien sijai-
suuksia ja se voi olla myds yksi palkitsemisjérjestelmén perusta (Kauhanen, 2009,
5.149).

Osaamiskartoitusta hyodyntamalla esihenkil6t voivat tunnistaa tyontekijoidensa vah-
vuuksia ja hyddyntaé niitd. Henkildston tarvitsemaa osaamista hankitaan kehittamalla
tydsuhteessa olevien tydntekijoiden osaamista. Organisaatiossa osaamiseen liittyvat
tarpeet muodostavat tyontekijoiden henkil6kohtaiset kehittdmissuunnitelmat. Suunni-
telmassa tulee ndkyd se osaaminen, mitd nykyisessa ty0ssa tarvitsee, seka se osaami-
nen, mitd tulevaisuus vaatii osaamiselta. Organisaatio tukee tyontekijoiden oppimista
ja luo edellytyksié sille, mutta varsinaisesta kehittdmisesta jokainen itse on vastuussa
(Kauhanen, 2009, 153).

Esihenkilolla on merkittdva rooli osaamisen kehittdmisen mahdollistajana (Kallonen
& Kuhmonen, 2021, s.164). Winnovan strategiassa ja arvoissa on Kirjattu kehittdminen
yhtend arvona ja strategiaan on Kirjattu koulutustarjonnan toimintamallin kehittami-
nen, jossa opettajien tydelaméosaaminen on yhtend tarke&dnd osana, jotta pystymme
vastaamaan ty6eldman osaamistarpeisiin. Osaamisen kehittdmiselle tulisi varata riitta-
vasti aikaa, silla pitk&aikainen tekeminen ilman osaamisen péivittamista on vaarallista

koko organisaatiolle (Jarvinen ym., 2014, s.70).

4.2 Alisuoriutuminen

Alisuoriutuminen on yleisesti tydnantajan kdyttaméa termi, jolla ei ole oikeudellista
merkitysta. Alisuoriutuva tyontekija ei varsinaisesti laiminly6 tehtdviaan, mutta tulok-
set eivét kuitenkaan ole riittdvia, mitd tyonantaja voisi héneltd odottaa. Yleisimmin
kaytetty termi on aikaansaamattomuus. (Koskinen &Dahlstrom, 2018, s.18.)

Alisuoriutuminen voi olla joko piittaamattomuutta tai osaamattomuutta. Piittaamatto-
muudella tarkoitetaan sitd, kun tydntekija toistuvasti laiminlyd tyotehtévidan tai ha-
nelle annettuja ohjeita. Osaamattomuus taas tarkoittaa sité, etta tyontekijé ei pysty suo-
riutumaan hanelle annetuista tyotehtavisté. Piittaamattomuus voi nékyaé siing, etta hen-
kilo ei ole oma-aloitteinen ja tyonjalki on huonoa verrattuna siihen, mihin tyontekijalla

olisi kykyja. Myos toiden vélttely ja myohdstyminen aikatauluista voi tulla
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kysymykseen. Tyontekijan alisuoriutuminen voi ndkyd myos piittaamattomuutena or-
ganisaation arvoja kohtaan. (Kajanne, 2021.)

Kajanteen (2021) mukaan osaamattomuus nakyy siind, etta tyontekijalle asetetut ta-
voitteet eivat kerta toisensa jalkeen kuitenkaan toteudu. Téssé tapauksessa esihenkilon

pitad puuttua tilanteeseen ja miettid, onko tavoitteet selkeité ja miten niitd mitataan.

4.2.1 Alisuoriutumiseen liittyvat tekijat

Tyontekijé, joka ei kdyté kaikkia taitoja ja osaamistaan, suoriutuu kykyihinsé nahden
vaatimattomasti eli alisuoriutuu. Syita alisuoriutumiselle voi olla monia. Se voi johtua
siitd, ettd tyontekija ei tunnista omaa osaamistaan tai ei osaa yhdistéa sitd uuteen tyo-
ymparistoonsa. Han voi olla epdvarma omista kyvyistaan tai ei ole kiinnostunut kayt-
tdmaan omaa osaamistaan. Liséksi hén voi kokea, ettd hdnen tydyhteisonsa ei tue ha-
nen osaamistaan tarpeeksi tai tyohon tarvittavat tyovélineet tai muut resurssit ovat
puutteelliset. Tyotehtdva voi olla myos sellainen, ettd aikaisempaa osaamista ei Vvoi
siind hyodyntéa. (Kupias ym., 2014, s.51.)

Tapaan, jolla toimitaan ty6elamassd, vaikuttavat elamantilanteen liséksi myds henki-
I6kohtaiset taipumukset ja temperamentti. Taustalla voi olla tunne siité, ett4 epdonnis-
tuu tai mokaa. Tunne voi johtua siitd, ettd henkil® ei ole saanut tarpeeksi kannustusta,
taikka sitten henkilon odotukset tekemiselleen ovat olleet liian kovat. Se saattaa johtaa

siihen, etta henkilo vilttelee tahallaan tilanteita, jossa voi epaonnistua. (Moisio, 2022.)

Alisuoriutuminen voi my6s johtua tyontekijan sairaudesta tai ongelmista siviiliela-
massa. Tietyissd elaméntilanteissa tydntekija saattaa toivoa véhemman haastavia teh-
tavia, kuten paluu tyéeldmaan uupumuksen tai perhevapaan jalkeen. Myds vierasta
kielta didinkielendan puhuvat voivat alisuoriutua tyotehtavistaan, silla Suomen tyo-
markkinat ovat padsaantoisesti suomenkielisia. Lisaksi ulkomailla hankittu koulutus
ei valttamatta ole vertailukelpoinen Suomen koulutusmaailmassa. (Moisio, 2022.)
Tekniikka voi kehittya lilan nopeasti, joten peréssa pysyminen voi tuottaa ongelmia.
Lisaksi tydnantaja on voinut laiminlyddé perehdytyksen tai koulutuksen uusiin toimin-
tatapoihin. Siksi hyvélla perehdytykselld voidaan vaikuttaa ylla mainittuihin syihin.
(Koskinen & Dahlstrom, 2018, s.176.)
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Alisuoriutuminen voi johtaa tyGuupumukseen ja sen vuoksi on tarkedd tunnistaa sita
itsessaan ja miettia, mité asialle voisi tehdd. Keskustelut lahiesihenkilon kanssa ovat
tarkeitd, pelkkd kehityskeskustelu kerran vuodessa ei siihen riitd. Muutostoiveiden
esiintuominen on hyodyllistd. Jos kokee alisuoriutumisen tunnetta, kannattaa miettia
sitd, miten puhuu itselleen. Helposti moititaan omaa tekemista. Hyva on myds mietti
sitd, miten ottaa palautetta vastaan onnistumisistaan. Itsensa kehuminen tai korostami-
nen voi olla vaikeaa. Talléin onnistumiset koetaan usein ulkopuolisten tekijoiden an-

sioksi ja taas epdonnistumiset omana syyna. (Moisio, 2022.)

4.3 Motivaatio

TyOmotivaatio vaikuttaa oleellisesti henkilékunnan tydsta suoriutumiseen. Motivoitu-
neena tyontekija saa aikaan parempia tuloksia organisaatiossa, kantaa vastuunsa tyostéa
ja luo parempaa yrityskuvaa organisaatiostaan. Kokiessaan tyostédan tyon imua, tyon-
tekija menee mielelldan téihin aamulla ja kokee tyonsa mielekkaaksi. Se ei kuitenkaan
tarkoita sitd, ettd kaikki tehty tyo olisi mielekasta. Tarkeatd on, ettd tyén imua kokee
vahintdan kerran viikossa. Silla on merkitysta tydntekijan terveyteen, tydn suorituk-
seen ja myos yritykselle taloudelliseen menestykseen. Tydn imua kokevat tyontekijat
ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia, sitoutuvat tyéhonsa, auttavat tyokavereita ja tar-
tuttavat tyon imua myos tydyhteisoon. He haluavat kehittdd omaa osaamistaan, joten
heidan kohdallaan tuskin alisuoriutumisesta on kysymys. (Kallonen & Kuhmonen,
2021, 5.66.)

Mika sitten saa aikaan kyseisen tyon imun? Esihenkilon ja tydyhteison tuki on tarkeéda
sekd johtamiseen liittyvat selkeét kaytannot. Myos palautteen saaminen, tydkaverien
kokema tydn imu ja tyon arvostus lisdavat kokemuksen merkitystd. Organisaatiossa
vallitseva tyoilmapiiri, tydpaikan varmuus sekd tyon ja yksityiseldman yhteensovitta-
minen vaikuttavat kokonaisvaltaisesti tyontekijan kokemaan tyon imuun. (Kallonen &
Kuhmonen, 2021, s.66.)

4.4 Osaamisen kehittdmismenetelmat

Osaamisen kehittdmismenetelmid 16ytyy runsaasti ja ne voidaan karkeasti jakaa tyo-
paikalla ja tyopaikan ulkopuolella toteutettaviin oppimisiin. Tyopaikalla toteutettavia
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menetelmid ovat mm. sijaisuudet, tyokierto, projektitydskentely, vastuulliset erityis-
tehtdvat, perehdyttdminen ja mentorointi. TyOpaikan ulkopuolella uusia asioita voi-
daan oppia opintokéynneilld, ammattilehtié tai -kirjallisuutta lukemalla, itseopiskelulla
tai opiskelemalla oppilaitoksissa, lyhytkursseilla tai verkko-opiskeluna. (Kauhanen,
2009, s.155.)

Tyontekijalle paras tapa oppia voisi olla ottaa vastaan hieman haastavimpia tyotehta-
vid, oppia kokeneemmalta ty6kaverilta tai tyon opettaminen muille. Tydkierron avulla
osaamista voi laajentaa ja samalla jakaa omaa osaamistaan muille. (Kallonen & Kuh-
monen, 2021, 5.165.)

Kallosen & Kuhmosen (2021, s.165) mukaan oppilaitoksissa olisi valtava mééra osaa-
mista, mutta sita ei osata hyddyntaa riittavasti, jolloin osaaminen jaa oppilaitoksen si-
sépuolelle. Teoriatietoa 16ytyy, mutta kdytannon tyokokemus jaa usein vahemmalle.
Sen vuoksi opettajien tydelamé&osaamiseen tulisi kiinnittad huomiota enenevéssé maa-
rin.

Ammattioppilaitoksissa opetus painottuu paljolti nuoriin. Opetusta tulisi lisata enem-
man tydelamassa oleville. Passiivisuus johtuu Kallosen & Kuhmosen (2021, s.165)
mukaan osittain siksi, ettd yhteiskunta rahoittaa koulutusta ja rahoituksen méaaré riip-
puu suoritetuista tutkinnoista. Keinoksi esitetadn roolin teravoittdmista jatkuvan oppi-
misen mahdollistajana tuomalla osaamista yritysten kayttoon, josta hyétyisi koko yh-

teiskunta.

4.4.1 Verkostoituminen

Verkostoitumalla voidaan kehittaa tai paivittdd omaa ammattitaitoa ja lisaksi vélittda
tietoa eteenpdin. Verkostoituminen on molemminpuolista toimintaa; jos haluaa saada
tietoa, pitda sitd myos antaa. Opetusalalla voi verkostoitua omassa organisaatiossa eri
osastojen kesken, oppilaitosten kesken, eri sidosryhmien kanssa tai sosiaalisessa me-
diassa esimerkiksi kollegoiden kanssa. Verkostoituminen yli oman ammatillisen osaa-
misryhmén kanssa laajentaa uuden oppimista ja niiden avulla voi 16ytaa uusia ideoita

toimintaan ja valttada paallekkaista tyota. (Opetushallitus, 2023.)

Verkostojen syntyminen ei tapahdu hetkessa, vaan sité tapahtuu ajan mittaan vuosien

kuluessa ja niiden yllapitdaminen vaatii karsivéllisyyttd. Digitalisaation myo6té
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verkostoituminen on helpottunut, mutta suomalaiset kokevat sen silti hankalana, kun
emme ole kuitenkaan niin sosiaalista kansaa. VVerkostoissa liikkuva ajantasainen tieto
kulkee yleensd muita kanavia nopeammin ja néin voi varautua sek& mahdollisuuksiin
ettd uhkiin tarvittaessa hyvissa ajoin. (Vauras Elama, 2023.)

Yhteistydverkostot auttavat myos toisiaan, silla luottamus tuttuihin yhteistyékumppa-
neihin ja heidén tapaansa tehda ty6ta vahvistuu verkostoitumisen myo6té. (Tampereen
kauppakamari, 2021.)

Osaamisen kehittamisen alkutaipaleella perehdyttamiselld on térkeé& rooli organisaa-
tiossa. Sen yhtend tavoitteena on tutustua yhteistydverkostoihin ja auttaa sitd kautta
padsemaan kasiin nopeammin tyétehtdvaansa. (Hatdnen, 2011, s.71.)

Harvemmin organisaatiossa mietitddn sen merkitystd, miten kyvykkéaasti tyontekijé
verkostoituu sisdisesti. Jos tyontekija omaa hyvat ulkoiset verkostot, kyky verkostoi-
tua organisaation sisallakin on hyvin todennakadista. Tarkeintd on kuitenkin aktiivinen
kanssakaynti oikeassa verkostossa. TyOnantajalle se tarkoittaa oikeita asiantuntijoita

ja hyvaa verkostoitumista oman alan sisalla. (Narkiniemi, 2018.)

5 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen kehittdminen on jatkuvaa tyotd, joka toistuu viikosta, kuukaudesta tai vuo-
desta toiseen riippumatta organisaation sen hetkisesta tilanteesta. Paivittdinen toiminta
vaatii osaamisen kehittamistd. On perehdyttamisid, kehityskeskusteluja, kehittamis-
suunnitelmia. Jos néista asioista ei huolehdita, henkiloston osaaminen heikentyy no-

peasti. (Kupias ym., 2014, s.78.)

Esihenkil6lla on monia mahdollisuuksia kehittdd henkilostédan. Han voi omalla oh-
jauksellaan jarjestad kehittdmispaivia, tiimin siséll4 voidaan jarjestaa kehittdmisryh-
mid tietyn asian kehittdmiseksi tai valmistelua varten. Osaamiskartoituksilla voidaan
kartoittaa tiimin osaamista ja luoda pohjaa tiimin kehittymissuunnitelman laatimiseen.
(Kupias ym., 2014, s.80.)
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Esihenkilon tulee kehittdd osaamista myos yksilotasolla. Kehityskeskustelujen avulla
voidaan luoda tavoitteita osaamisen kehittamiselle. Tiimin sisdinen perehdyttdminen
on tarkeéa yksittaisille tyontekijoille, silloin kun sité tarvitaan. Osaamista voidaan ke-
hittdd myos tyonkierrolla ja vuorotteluvapaalla. Yksittdisille tyontekijoille osaaminen
kehittyy lisdksi haastavien tyotehtdvien muodossa tai opastettaessa tyOkavereita. Tie-
dot ja taidot kehittyvéat, kun opastettavan kanssa tulee keskusteluissa esiin uusia ndko-
kulmia aiheeseen liittyen. Vaikka tiimin sisalla onkin opittavaa toinen toisiltaan, yh-
teistyota kannattaa hyddyntad myds muiden tiimien ja yhteistyokumppaneiden kanssa
rakentamalla verkostoja heidan kanssaan tai osallistumalla yhteisiin kehittdmishank-
keisiin. (Kupias ym., 2014, s.80.)

5.1 Eri toimijoiden roolit osaamisen kehittamisessa

Eri toimijoiden tulee ymmartédd roolinsa organisaation osaamisen kehittdmisessa.
Kauhasen (2009, s.157) mukaan, johdon tulee innostaa alaisiaan ja sill& tulee olla na-
kemys organisaation tulevaisuudesta ja tulevaisuuden osaamistarpeista. Esihenkil6i-
den roolina on jakaa tavoitteet tiimeille ja luoda mahdollisuuksia tiimien ja yksildiden
kehittymiselle. Lisaksi entisid toimintatapoja tulee kyseenalaistaa. Tiimien roolina on
oppiatoisilta, jakaa tietoa ja kokemusta seké tehdd yhdessa asioita. Yksilotason roolina
on oppia asioita, olla itseohjautuva, pitk&janteinen seka kyseenalaistaa ja muuttaa van-
hoja kaytanteita.

Jos yksilon osaamisen kehittdminen jaa pelkastdan henkildlle itselleen, niin varsinai-
nen tuloksellisuus voi olla heikkoa. Ne henkil6t, joilla osaamisen tarvetta olisi, jadvat
paitsi ja ne henkil6t, joilla osaamisen tarve ei olisi valttdmatonta, panostavat omaan
osaamiseensa ja varmistavat oman tyomarkkinakelpoisuutensa. Kun tyontekija saa tar-
vittavaa tukea omasta organisaatiostaan han myos kehittyy oikeaan suuntaan. Esihen-
kilo pystyy vaikuttamaan yksilon kehittymiseen ohjaamalla, tukemalla ja tavoitteiden
seurannalla. (Kiviranta, 2010, luku 6, kohta Tydntekijan oma rooli osaamisen kehitta-
misessé.)

Jotta organisaation strategiset tavoitteet toteutuisivat, tulisi organisaatiossa mieltaa,
mit& oppivaan organisaatioon kuuluu. Yhteisid tavoitteita saavutetaan vain, mikéli

hyodynnetdén koko ryhman oppimiskykyéa (Kauhanen, 2009, s.158).
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5.2 Osaamiskartoitukset

Osaamisen kehittdmisessé pitéda nakya tamanhetkinen ja tulevaisuuden tarpeet. Kehit-
tdmisen tulee olla strategian mukaista, mutta kuitenkin niin ketterdd, ettd nopeisiin
muutoksiin on mahdollisuus reagoida. Osaamiskartoituksella pystytéan selvittdmaan
tyontekijoiden tdménhetkistd osaamista sek& millaista osaamista organisaatiossa tar-
vittaisiin tulevaisuudessa ja minkalaisia puutteita osaamisessa on. (Kupias ym., 2014,
s.70.)

Esihenkilon kannattaa suhtautua osaamiskartoitukseen positiivisessa mielessd, silla se
antaa ndkokulmaa tdmanhetkisesta osaamisesta tulevaisuuteen. Mikéli sité ei hyodyn-
netd, on koko dokumentointi turhaa. Kun kartoitus on kdytannonlaheista ja kuvattu
niin, ettd ulkopuolinenkin voi arvioida henkildston osaamista, on osaamiskartoituk-
sessa onnistuttu. (Kupias ym., 2014, s.71.)

Selkean osaamiskartoituksen avulla saadaan selville myos henkildston piilo-osaamista
ja alisuoriutumista. Yksilén kannalta osaamiskartoituksesta on hydtya, silla se auttaa
tunnistamaan paremmin omia vahvuuksia seka kehittdméan omaa osaamista. Tiimin
kannalta se ndyttdd suuntaa yhdessa tekemisen kulttuuriin ja konkretisoi osaamisen
kehittamistd kaytannossé. Esihenkilolle osaamisen kartoittaminen yhdessé henkilos-
ton kanssa vastuuttaa tyontekijoita huolehtimaan enemman itsensd kehittdmisesta ja
antaa kokonaiskuvan esihenkildlle siitd, mikd on tyontekijoiden osaamisen tilanne
talla hetkella. (Kupias ym., 2014, s.75.)

5.3 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen méarittelee, mita tavoittelemme ja mitka ovat keinot tavoittei-
den saavuttamiseksi. Esihenkil6 voi jakaa suorituksen johtamisen neljaén eri paéluok-
kaan: suorituksen tavoitteiden, seurannan, ohjauksen ja paatoksenteon ja ongelmanrat-
kaisun varmistamisen tyokaluihin.

Ratkaisevaa on pitaa tavoitteet jatkuvasti esilld ja saada henkilstd ymmartdméaan ne
ja muuttamaan konkretiaksi. Tavoitteiden kirkastaminen on yksi johtamisen tarkeim-
misté tehtévistd. Siksi henkilokohtaisia tavoitekeskusteluja tulisi pitda sdénnollisesti
useamman kerran vuoden aikana, seurata mittareita ja auttaa henkildston tai tiimin
suoriutumista konkreettisesti. Alisuoriutumiseen tulisi puuttua valittdmaésti. Opetus-

tydssé tavoitteiden Kirjo on moninaista. Tavoitteet voivat olla taloudellisia, jolloin sitd
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mitataan euroissa tai prosentteina. Laadullisissa tavoitteissa mitataan asiakaskoke-
musta tai onnistuneisuutta. Tehokkuustavoitteissa ajankayttd on yhtena mittarina. In-
himillisissd tavoitteissa mittareihin kuuluu muun muassa oppiminen, tiedon jakami-
nen, ryhmaytyminen ja verkostoituminen. Yleensa tavoitteet kulkevat kési kadessa eli
numeraaliset tavoitteet liittyvat myos laadullisiin tavoitteisiin ja ndin ollen tydnteki-
jalla voi olla haastetta valita naiden kahden vélilla, jos molempiin eivat resurssit riita.
(Jarvinen ym., 2014, s.56-57.)

Paatoksenteko- ja ongelmanratkaisutilanteissa pitéisi pyrkiéd nopeisiin paatoksiin, eika
pelatd virheiden tekemista. Esihenkilon tulee rohkaista henkildstoa tekemaan paatok-
sié ja ratkaisemaan ongelmia. Tytkaluja, joita esihenkil® voisi kayttaa, on siséllyttaa
paatettdvia asioita sdédnndllisesti kokouksiin, olla saavutettavissa silloin, kun ongelmia
paatoksenteon suhteen ilmenee sekd olemaan itse esimerkkiné rohkeudesta paatoksen-
teossa. My0s valtuudet siitd, kuka mistékin asiasta saa péattad, helpottaa yksildiden

paatdksentekoa. (Jarvinen ym., 2014, s.146.)

Jotta haluttu tavoitetaso saavutetaan, tarvitaan sekd suoritusta vahvistavaa ettd korjaa-
vaa palautetta motivaation ja kehittymisen synnyttamiseksi. Jarvisen ym. (2014, s.21)
mukaan palautekulttuuri useissa organisaatioissa on heikentynyt esihenkil6iden pelé-
tessa tydyhteison ilmapiirin heikentymista.

Oleellista palautteen antamisessa on se, etté se auttaa palautteen vastaanottajaa suoriu-
tumaan tulevista tehtdvistd paremmin. Palautteen antajan tehtdvana on auttaa sita yk-
silod, jolle palautetta antaa, huomaamaan ne kehittdmisen kohteet ja vahvuudet, joita
han ei ehka aikaisemmin ole huomannut omassa tydskentelyssaan. Tarkeda on myos
muistaa, etta Kiittdminen ja palautteen antaminen eivét ole samoja asioita. Kiitoksella
huomioidaan, palautteella arvioidaan. Palautetta antaessa tulee my6s huomioida, etta
se perustuu aina palautteen antajan omiin havaintoihin tai huomioihin. Asiakaspalaut-
teita kasiteltdessa tulee pohtia syité siihen, minké pohjalta palautetta on saatu. Palau-
tekeskustelut toteutetaan yhdessé keskustellen, koska kysymys on kolmannen osapuo-

len antamasta palautteesta. (Jarvinen ym., 2014, s.77-80.)
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5.4 Eri-ikdaiset johdettavana

Nuorilta tyontekijoiltd odotetaan tydyhteisdssd noyryyttd ja ennakkoluulottomuutta.
TyoOeldmataitojen hallinta on tarkeé kriteeri, vaikka ika ja tydkokemus ei sita kuiten-
kaan mahdollista. Vanhemmilta tyontekijoilta on aiemmin odotettu harkitsevaista ja
syrjaén vetaytyneempéé kéytosta. Tana paivané heidan tulee olla aktiivisia ja kehitys-
kykyisia ja tyduran odotetaan olevan mahdollisimman pitké. Jos tydyhteisossa ajatel-
laan asenteellisesti nuorista tai kokeneista tyontekijoista, se heikentéa tydyhteison toi-

mintaa ja yksittaisten tyontekijoiden tydsta suoriutumista. (Kiviranta, 2010, s.17.)

Tyontekijan tydskentelyn perusta koostuu kolmesta eri toimintakyvyn osa-alueesta.
Niihin luetaan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Kahteen jalkimmai-
seen osa-alueeseen toimintakyky kehittyy idn mukana eri tavoin riippuen henkilQsta,
mutta fyysinen toimintakyky alkaa heikentyé jo 30 ik&vuoden jélkeen. Kaikkiin ndihin
kuitenkin henkild itse pystyy vaikuttamaan omilla valinnoillaan ja asenteillaan. Y1la-
pitdmaélla ja kehittdmalla omaa toimintakykyaan, henkil6 pystyy vaikuttamaan omaan

tyduraansa. (Kiviranta, 2010, s.18.)

Esihenkilon ikdasenteen tunnistaminen on tarkead, silla se muodostaa perustan koko
ikajohtamiselle. Omat asenteet nékyvat myds muiden asenteissa organisaatiossa.
Asenteiden muutokselle ikdjohtamisessa hyvana ldhtokohtana on osaamisperusteinen
arviointi, jossa ei arvioida k&4, vaan tyontekijan osaamista. Tallin kdydaan lapi tyon-
tekijoiden vahvuuksia. Nuorella tyontekijalla on usein koulutusta, mutta ei kokemusta.
Vanhemmilla tydntekijoilla tilanne on painvastainen, osaamista 16ytyy, mutta koulutus

saattaa olla vahaista tai vanhentunutta. (Kiviranta, 2010, s.52.)

Ikdjohtamisen tarve yrityksissa on suuri, silld ikadntyvien tyontekijoiden eldkditymi-
nen jattaa jalkensa organisaation osaamiseen, mutta myos nuoria tydntekijoita on huo-
mioitava, jotta pidemmalla aikavalilla osaaminen saadaan yrityksessé turvattua. Pari-
tydskentely on sopiva keino hiljaisen tiedon jakamiseen tyoyhteisdssd, jossa koke-
neempi tyontekija ja nuori tyontekija jakavat osaamistaan toinen toisilleen. Kokenut
jakaa asiantuntemustaan ja nuorempi tyontekija tuo mukanaan uutta teknologiaa tai
nuoruuden innostusta paritydskentelyyn. Ja kun molemmilta I6ytyy motivaatiota, on

oppiminen tehokkainta. (Kiviranta, 2010, s.192.)
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Arvioitaessa tyon tuottavuutta asiantuntijatydssa, tuottavimpia ovat ne kokeneet tyon-
tekijat, jotka ovat pitaneet itsensd kehittdmisestd huolta. Sen sijaan, jos tarvitaan no-
peutta tai fyysisid ominaisuuksia, ovat nuoret tyontekijat huomattavasti tehokkaampia.
Tuottavuuteen vaikuttaa tydntekijdn motivaation séilyminen ty6té kohtaan. Kokemuk-
sen myota kehittyvat myds ihmissuhdetaidot ja taito hallita kokonaisuuksia, jolloin ne
korvaavat idn mukana tuomat heikkoudet ja ndin tuottavuus tydssé ei laske. (Kiviranta,
2010, 5.38.)

Kokenut tydntekija saattaa pitdd omaa osaamistaan rutiininomaisena ja sellaisena, jota
kaikki muutkin osaavat. Tallgin tyontekija véhattelee omaa osaamistaan ja panostaan
tydyhteisdssédan. Mikali mielikuva omasta osaamisesta on liian alhainen, niin kokenut
tyontekija ei hae uusia haasteita. Silloin osaaminen pysyy nykyisella tasolla tai taso
saattaa my0s laskea. Sanomattakin on selvéa, etté se ei ole tyontekijan eiké tyénanta-
jankaan etu. Tyon pitdisi siséltdd omalta mukavuusalueelta poiskulkemista ja koke-
muksia onnistumisista, jotta siit4 ei muodostuisi rutiininomaista. My0ds nuorilla tyon-
tekijoilla voi olla osaamiseen néhden liian vaatimuksiltaan vahaisia tyotehtavia. Tyo
ei tunnu silloin mielekkaaltd, vaan enemmankin suorittamiselta. (Kiviranta, 2010, luku
4, kohta Erisuuret vaatimukset ja voimavarat.)

Kivirannan (2010, luku 4, kohta Tyon suunnittelu ja sopeuttaminen) mukaan vaati-
musten epatasapaino nédkyy nuoremmilla tydntekijoilla siind, ettd ne vaihtavat tyopaik-
kaa vahan vélia tai vasyvat nykyiseen tyéhon. Vanhemmat tyontekijat eivéat enda mie-
lell&&n vaihda tyopaikkaa tai tyotehtévia ja heidan tyonsé tasapainottomuus nakyy sai-

rauspoissaoloina, mika voi johtaa ennenaikaiseen elédkkeelle siirtymiseen.

5.5 Alisuoriutumiseen puuttuminen

Alisuoriutumista esiintyy seka julkisella ettd yksityisella sektorilla. Yrityksissa tehok-
kuuden vaatimukset johtavat siihen, ettd alisuoriutumiseen kiinnitetddn herkasti huo-
miota ja ne saattavat johtaa irtisanomiseen. Ty6nantajan tulee aina huolehtia siitg, etta
tyontekija pystyy suoriutumaan tehtavistaan. (Koskinen & Dahlstrom, 2018, s.177.)

Alisuoriutumiseen puututtaessa tyénantajan on selvitettdvé, soveltuuko tyotehtévat
tyontekijalle. Ratkaisevaa on arvioida soveltuvuutta ja sopivuutta tyontekijan koeajan
puitteissa. Tyonantajan tulee huolehtia siité, ettd tydntekija on saanut perusteellisen
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perehdytyksen, jotta hénen tydskentelypanoksensa on tdysipainoista. (Koskinen &
Dahlstrom, 2018, s.179.)

Koskisen & Dahlstrémin (2018, s.180) mukaan tyontekija ei voi alisuoriutua, jos ha-
nelld ei ole tavoitetta. Jotta tavoitteet yrityksen kasvun tai kannattavuuden eteen toteu-
tuisi, se edellyttaé henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista tyontekijoille. Tavoite ei
ole ylhaalta maarattyd, vaan suunta voi olla ylh&alta annettu ja sen jalkeen sité tarken-
netaan tyontekijan kannalta katsottuna yhdessé esihenkilon kanssa. Tavoitteiden saa-
vuttamista pitda arvioida ja tyontekijan tyontekoa tulee seurata, muuten niilld ei ole
mitadn merkitysta. Alisuoriutumisen negatiiviset vaikutukset tyon tuloksiin voi olla
jopa yli 50 prosenttia. (Koskinen & Dahlstrom, 2018, s.181.)

Tyon tuloksia voidaan arvioida asiakastyytyvaisyydella ja sdannollisesti kaytavilla ke-
hityskeskusteluilla. Tyontekijan tyontekoa tulisi seurata saannéllisesti, jotta hanen
tyosta suoriutumistaan olisi helpompi arvioida. Hyva esimies tiedostaa tyontekijoiden
tilanteet ja huomioi myds poikkeavuudet. Se ei ole taysin virheetontd, vaan inhimillisia
virheita sattuu jokaiselle. (Koskinen & Dahlstrém, 2018, s.176.)

“Tyontekijan alisuoriutumisessa on kysymys tiedon, osaamisen, motivaation, uskon
tai mahdollisuuksien puutteesta” (Kupias ym., 2014, s.208). Tietoon ja osaamiseen
liittyvat asiat ovat niitd, jotka voidaan helposti ratkaista, mutta henkilékohtaiset ongel-
mat tai kyky tehda tyota ovat sellaisia, jolloin pitad miettia, taytyyko vaihtaa tyotehta-
vid tai jopa irtisanoa tyontekija? Yleensa taustalla on motivaation puute. Esihenkilon
tehtdvané on selvittda asiaa ja ottaa puheeksi nopealla aikataululla. Kehittdmistoimiin
on alettava heti keskustelujen jalkeen. Esihenkilon tuki on oltava jatkuvaa. Palautteen
tulee olla kannustavaa, jotta sovittuihin tuloksiin paastaan. Hyviin tuloksiin paastaan
Jo muutamissa viikoissa, mutta ennen kaikkea tulosten tulee nakya tyontekijan asen-

teissa ja kéyttdytymisessa. (Kupias ym., 2014, s.208.)

Jos tyontekijan alisuoriutuminen johtuu tydkyvyn alentumisesta, on esihenkilon rat-
kaistava tilanne yhdessé ty6terveyshuollon asiantuntijoiden kanssa. Jos tydsta suoriu-
tuminen riippuu fyysisisté tekijoistd, on vaihtoehtona sopeuttaa tydtehtévid tai muuttaa
tyoté erilaisten jarjestelyiden avulla. Psyykkinen toimintakyky on suoraan yhteydessa
fyysiseen toimintakykyyn. Jos ndko tai kuulo heikentyy, vaikuttaa se suoraan reagoin-
tinopeuteen. Ik& kuitenkin lisd4 psyykkisté toimintakykya monella osaamisen alueella.

Kun yksil6 tietdd omat heikkoudet ja vahvuudet, niin itsendinen toiminta lisdantyy ja
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kyky selviytya asioista vahvistuu, ellei uskonpuute esté selviytymasta siitd. Alisuoriu-
tuminen voi myos johtua muista seikoista kuin tyontekijésté itsestadn. Kyse voi olla
tydyhteison tai sen ulkopuolella olevista asioista, kuten tydyhteison toimintatavoista
tai tyontekijan sen hetkisessa elaméntilanteessa olevista asioista. Esihenkilon tulee ot-
taa ndma asiat puheeksi ongelmat havaittuaan. Sosiaalinen toimintakyky vaikuttaa kai-
kin puolin terveyteen ja yleiseen hyvinvointiin. 1kd tuo mukanaan myos sosiaalisen
toimintakyvyn kehittymistd. Opitaan tulemaan toimeen toisten tydntekijoiden kanssa
jakompromisseja on helppo tehdd, koska oman edun tavoittelu ei ole ensisijaista. Halu
tehdd yhdessa kehittyy, jolloin yhteistyon tekeminen on hyvin luontaista. (Kupias ym.,
2014, s.209; Kiviranta, 2010, s.19-22.)

Tyontekijan alisuoriutumiseen tulee puuttua, mutta usein esihenkil6t pelkadvat sen
vaikutusta tydyhteisoon. Alisuoriutumiseen puuttuminen koetaan noloutena tai esihen-
kilo on liian Kiltti tai hienovarainen, jotta hén ottaisi asian esille. Kuitenkin tydntekijat
haluavat saada aikaan hyvia tuloksia ja palautetta tydstadn. Luottamus johtamiseen

vahvistuu, mikali esihenkil® asiaan puuttuu. (Kajanne, 2021.)

5.6 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on esihenkilon ja tyontekijan valinen ennalta sovittu saannéllinen
keskustelu, jolla on tietty tavoite. Kehityskeskustelun avulla voidaan ennaltaehkaisté
alisuoriutumista, mikéli keskustelut on oivallettu organisoida oikein. Niiden tarkoituk-
sena on varmistaa, ettd tyontekijé ja esihenkild kdyvét keskendan lapi tydhon liittyvia
suorituksia, tulevan kauden tavoitteita ja keinoja niiden saavuttamiseen. Kehityskes-
kusteluja puoltaa se, ettd niista jad aina dokumentti organisaation jarjestelmaan. Myos
kaytavakeskustelut ovat tarkeitd kommunikointikeinoja, mutta niiden sisallosta ei jaa
nayttod tyonantajalle. Paaséantoisesti kehityskeskustelut kdydaan yksilotasolla, mutta
ryhmakeskustelujakin tarvitaan, kun puhutaan tydyhteison keskeisista tavoitteista. Ne
eivat kuitenkaan voi korvata yksilokeskusteluja. (Koskinen & Dahlstrém, 2018, s.49.)
Koskisen & Dahlstromin (2018, s.50) mukaan kehityskeskusteluissa tyontekijalla on
mahdollisuus kertoa nékemyksistddn ja odotuksistaan sek& vaikuttaa tavoitteisiin.
Néill& keinoin voidaan tukea tyontekijan jaksamista ja valttaa alisuoriutumista. Kehi-
tyskeskustelujen avulla selvidad myds tyontekijan motivaatio ty6otd kohtaan. Kehitys-

keskustelut ovat vélttdmaton valine organisaation toiminnan kehittdmiseen.



35

Kéytdnnossé oikein toteutettuna ne ovat myos tuottavia, silld silloin valtytd&dn mydos
tyopaikkaa ja tyotd koskevilta epéselvyyksiltd, kun asioita kdydaan lapi kehityskes-
kusteluissa.

Kehityskeskustelun perustaa ovat organisaation strategia ja arvot. Tavoitteena on, etta
organisaatio menestyy ja saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Menestymiseen liittyy vah-
vasti osaava, motivoitunut henkil6sto ja siksi yksilon tygsuoritus on oltava keskustelun
keskipisteessa. (Aarnikoivu, 2016, s. 95.)

Jatkuvaan suorituksen parantamiseen ei kuitenkaan pelkka kehityskeskustelu kerran
vuodessa riitd, vaan tarvitaan useita sparraustilanteita tavoitteiden odotusten tarkaste-
lua varten. Samoin on tunnistettava ne kohdat, joissa osaamisen tasoa pitada nostaa ja
mill& keinoilla ne toteutetaan. Suorituksen johtamisessa hyvista suorituksista syntyy
tyontekijalle itseluottamusta ja se edesauttaa tavoittelemaan yha korkeammalle

omassa toiminnassaan. (Jarvinen ym., 2014, s. 22-23.)

6 TULOKSET

6.1 Kysely opetushenkildstolle

Kysely lahetettiin 66 opetushenkilostoon kuuluvalle tydntekijélle, jotka tydskentelevét
Porissa PalveluPorin, Logistiikan ja YTO-aineita opettavien yksikoissa. Kysely l&he-
tettiin sahkopostitse ja mukana oli kyselyyn liitetty saate (liite 1) seka linkki kyselyyn
(liite 2). Kysely tehtiin Microsoft Office 365 Forms- sovelluksella. Kysely oli avoinna
9-19.5.2023 valisend aikana. Puolessa valissa vastausaikaa lahetettiin vield muistutus
kyselystad. Madraaikaan kyselyyn vastanneita oli 27 ja vastausprosentiksi saatiin 41 %.
Kyselyssa oli 15 eri kysymysta, joista kolme ensimmadista oli taustakysymyksia kos-
kien vastaajien ikad, tydsuhteen kestoa sekéd koulutusalaa. Monivalintakysymyksié oli
11, joista kahdeksan oli mielipidevéittdmi& ja kolmessa oli valmiita vastausvaihtoeh-
toja. Naistd kolmesta valmiista vastausvaihtoehdosta piti valita itselleen sopivat vaih-
toehdot. Lisaksi oli yksi avoin kysymys, johon vastaaja voi laatia vastauksen, mité ei

etukdteen  osattu  ajatella.  Monivalintakysymyksien  mielipidevaittamissa
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vastausvaihtoehtoina oli tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltg, jokseenkin eri

mieltd ja taysin eri mielta.

6.1.1 Taustakysymykset

Kysymyksessé yksi kysyttiin kyselyyn vastanneiden opetushenkiloston ikaa. Alle 35-
vuotiaita ei ollut yhtdan, 35-45-vuotiaita oli kolme, 46-55-vuotiaita 12 ja yli 55-vuo-
tiaita 12 henkil6a. Tuloksista voidaan pééatelld, etta ikajohtamisen tarve Winnovalla on
suuri, silld tuleva elakdityminen jattaa jalkensa osaamiseen ja siksi nuoria tyontekijoita
on huomioitava, jotta osaamisen taso ei laske yrityksessa.

@ Alle 35 vuotta 0
@ 3545 vuotta 3
@ 4655 vuotta 12
@® ii55 vuotta 12

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden opetushenkildston ikaryhma

Kysymyksessa kaksi kysyttiin tydsuhteen kestoa. Viidella kyselyyn vastanneella ty6-
suhde oli kestényt alle viisi vuotta, kahdella 5-10 vuotta, 13 tyontekijalla tydsuhde oli
kestanyt 10-20 vuotta ja seitsemalla yli 20 vuotta. Opetushenkildston tydsuhteet ovat
paasaantoisesti pitkakestoisia. Kun on pitkia tydsuhteita opetusalalta, osaamisen ke-

hittdmiselle on tarvetta, jotta tydelaméassa tarvittavat tiedot ja taidot pysyvat ajan ta-

salla.
@ Alle 5vuotta 5
. 5-10 vuotta 2 ‘
@ 10-20 vuotta 13
@ i 20 vuotta 7
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Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden tydsuhteen kesto

Kysymyksessa kolme kysyttiin kyselyyn osallistuneiden koulutusalaa. Kyselyyn vas-
tanneista seitseman kuului logistiikan koulutusalaan, 11 Palvelu Poriin ja 9 YTO-ai-
neita opettavien koulutusalaan. Vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti eri koulutus-

alojen kesken.

@ Logistiikka 7
@ ralvelu Pori 11
® o 9

Kuvio 7. Kyselyyn vastanneiden koulutusala

6.1.2 Osaamisen hallinta

Kysymyksessé nelja kysyttiin opetushenkilostéltd mielipidettd tehtdvankuvauksen ja
haasteen kohtaamisesta nykyisessa tyossd. Vastaajista viisi oli tdysin samaa mielta,
ettd tehtdvankuvaus ja haasteet kohtaavat nykyisessa tydssa. Jokseenkin samaa mielta
oli 17 vastaajaa. Nelja vastaajaa oli jokseenkin eri mieltd ja yhden vastaajan mielesta
tydnkuva ja haasteet eivét kohtaa ollenkaan nykyisessa tydssa. Kun opetushenkiloston
tehtdvankuvaus ja haasteet ovat tasapainossa, nakyy se myos osaamisen tasossa ja suo-
rituksen tasossa. Liian vahdiset haasteet voivat johtaa tydpaikan vaihtoon, vasymiseen

tai sairauspoissaoloihin.

@ Tiysin samaa mieltd 5
@ Jokseenkin samaa mielta 17
@ Jokseenkin eri mielts 4
@ Tuysin eri mielts 1

Kuvio 8. Tehtdvénkuvaus ja haasteet kohtaavat nykyisessa tyosséni
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Kysymyksessé viisi kysyttiin tyon imun kokemisesta. Kymmenen vastaajaa oli taysin
samaa mieltd, ettd he kokevat tyon imua vahintdén kerran viikossa, 12 vastaajaa oli
jokseenkin samaa mieltd. Nelja vastaajaa oli jokseenkin eri mieltd ja yksi vastaajista
oli taysin eri mieltd tyon imun kokemisesta kerran viikossa. Tuloksista voidaan péé&-
tell, ettd 81 % vastaajista koki tyonsa Winnovassa mielekk&éksi, jolla on suoraan

merkitysta yrityksen taloudelliseen menestykseen.

@ Taysin samaa mielts 10
@ okseenkin samaa mielta 12
@ Jokseenkin eri mielts 4
@ Tiysin eri mielts 1

Kuvio 9. Koen tyon imua vahintaén kerran viikossa

Kysymyksessd kuusi kysyttiin tuen saamisesta esihenkil6ltd. Kuusi vastaajista oli
tdysin samaa mieltd, ettd he saavat riittavasti tukea omaan suoritukseensa
esihenkilolta. Jokseenkin samaa mieltd oli yhdeksan henkil6a ja jokseenkin eri mielta
oli kymmenen henkil6a. Taysin eri mieltd oli kaksi henkil6a siité, ettd tuki ei ole
riittdvad omaan suoritukseen esihenkildltd. Motivoitunut tydntekija kokee tyén imua
tyossadn, mikéli han saa esihenkildlta ja tydyhteisoltaéan riittavasti tukea. Tarvittava
tuki auttaa myos kehittymdaan oikeaan suuntaan.

@ Tiysin samaa mielts 6
@ okseenkin samaa mielts 9
@ okseenkin eri mielts 10
@ Tiysin eri mielts 2

Kuvio 10. Saan riittavasti tukea omaan suoritukseeni esihenkilolta

Kysymyksessd seitseman oli avoin kysymys, jossa Kkysyttiin minkalaista tukea
henkilostd toivoisi saavansa esihenkil6ltd suoritukseensa? Vastauksia avoimeen
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kysymykseen tuli 26 kappaletta. Vastauksissa nousi esille eniten sanat haasteet,
kiinnostuneisuus, ohjeiden selkeys, palaute ja ajankaytto.

Otettaisiin koppia niistd haasteista, joita on tuotu esiin. Keskustelua tyon
haasteista...Esimies voisi olla kiinnostuneempi, mitd alalla oikeasti tapahtuu,
mité haasteita tulee vastaan. Selkedmpid ohjeita. Vastuiden nimeamistg, kun teh-
tavia annetaan. Lopputuloksen arviointia ja palautetta sen vastaavuudesta annet-
tuun tehtdvaan. Ajantasaista tietoa ja selkeita sisaltoja toimintaohjeineen. Aikaa

keskustella asioista.

Kysymyksessd kahdeksan kysyttiin mistd alisuoriutuminen opetustydssa mielestasi
johtuu? Kolme eniten vastausta saanutta vaihtoehtoa olivat:

1. Resurssit ovat puutteellisia

2. Tavoitteet eivat ole selkeét tai

3. Motivaation puute
Myos puutteelliset tydvéalineet oli yksi syy alisuoriutumiseen. Jos tavoitteet ei ole
selkedt, ei voi alisuoriutuakaan, kun ei ole mittareita, mihin suoritusta voisi verrata. Se
ei kuitenkaan tarkoita sitg, etta tavoite annettaisiin ylhaalta, vaan suunta, ja sen jalkeen

sitd tarkennetaan yhdessa esihenkilon kanssa.

. Huonosta perehdytyksests 3
@ Tavoitteet ei ole selkest 11 18
. Motivaation puutteesta 10 16
14
. Epdonnistumisen tai mokaamise... 1
12
@ Liian suurista odotuksista 2 10
. Kannustuksen puutteesta 4 ]
@ ruutteellisista tysvalineists 7 6
. » 4
@ Resurssit puutteellisia 18
Henkilskohtaisista syista 5 .
o y o =
. Muusta syysta 3

Kuvio 11. Mist& alisuoriutuminen opetustydssa mielestési johtuu?

Kysymyksessé yhdeksan kysyttiin opetushenkilstoltd, mitd osaamisen kehittdmis-

muotoja he ovat kéyttaneet annetuista vaihtoehdoista viimeisen viiden vuoden aikana.
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Eniten kéytetyiksi osaamisen kehittdmismuodoiksi nousivat Winnovan siséiset koulu-

tukset, opiskelu tydpaikan ulkopuolella ja vastuulliset erityistehtavét.

@ Tyskiertoa 1 18
o L 16
@ Vastuullisia erityistehtavis 10
14
@ rerehdyttamista 7
12
@ oOpintokayntejs 9 10
@ Opiskelua tyspaikan ulkopuolella 14 8
@ Winnovan sisisia koulutuksia 18 6
. . 4
. Tyoeldmajaksoja 1
2
. Jotain muuta 7 [ [

[=]

Kuvio 12. Mitd osaamisen kehittdmismuotoja olet kdyttanyt ndista viimeisen viiden

vuoden aikana?

Kysymyksesséd kymmenen kysyttiin, onko osaamisen kehittdmiselle riittdvasti aikaa.
Vastanneista kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd, seitsemén vastaajaa oli jokseenkin
samaa mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli 13 vastaajaa ja seitsemén vastaajaa oli tdysin
eri mieltd. Yrityksissa osaaminen vanhenee nopeasti, jopa viidesosa vuoden aikana.

Siksi on tarkeéaa, ettd osaamisen kehittamiselle on riittavasti aikaa.

@ Tiysin samaa mielta 0
@ Jokseenkin samaa mielts 7
@ okseenkin eri mielta 13
@ Taysin eri mieks 7

Kuvio 13. Osaamisen kehittamiselle on riittavasti aikaa

Kysymyksessé 11 kysyttiin opetushenkildstoltd vastaako koulutusalamme téall& het-
kelld tydeldmén osaamistarpeisiin. Vastaajista seitsemén oli tdysin samaa mieltg, 14

oli jokseenkin samaa mieltd ja kuusi vastaajaa oli jokseenkin eri mielta.
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@ Tiysin samaa mielts 7
@ Jokseenkin samaa mielta 14
@ Jokseenkin eri mielts 6
@ Tiysiner mielts 0

Kuvio 14. Koulutusalamme vastaa talla hetkella tydelamén osaamistarpeisiin

Kysymyksesséa 12 selvitettiin, hyodynnetdédnko osaamiskartoituksia kehityskeskuste-
luissa. Vastaajista kaksi oli tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mielta oli 18 vas-
taajaa jokseenkin eri mieltd seitseman vastaajaa. Osaamiskartoitusten hyddyntamista
kehityskeskusteluihin kannattaisi panostaa, silla mikali niita ei hyddynnet4, ei koko
dokumentoinnista ole vastaavaa hyotya.

Selkeammalla kartoituksella olisi mahdollisuus saada selville myds piilossa olevaa

osaamista seka alisuoriutumista.

@ Tiysin samaa mielts 2
@ Jokseenkin samaa mielts 18
@ okseenkin eri mielts 7

@ Tysinerimielts 0

Kuvio 15. Osaamiskartoituksia hyodynnetaéan kehityskeskusteluissa

Kysymyksessd 13 kysyttiin, tukeeko kehityskeskusteluissa lomakkeisto esihenkilon
kanssa kaytavaa keskustelua. Vastaajista kolme oli tadysin samaa mieltd, jokseenkin
samaa mielta oli 16 kyselyyn vastannutta, seitseman oli jokseenkin eri mielta ja yksi
oli taysin eri mieltd. Lomakkeiston tulisi olla niin kaytannon laheista, ettd ulkopuoli-

senkin olisi helppo arvioida tyontekijoiden osaamista.

@ Tysin samaa mielta 3
@ okseenkin samaa mielts 16
@ Jokseenkin eri mieltd 7

@ Tiysin erimielts 1
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Kuvio 16. Kehityskeskustelun lomakkeisto tukee esihenkilon kanssa kéytévaa keskus-

telua

Kysymyksessd 14 selvitettiin keskusteluyhteyden avoimuutta esihenkilén kanssa.
Vastaajista 12 oli tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd oli 11 vastaajaa ja

nelja vastaajaa oli jokseenkin eri mielta.

@ Tiysin samaa mielts 12
@ Jokseenkin samaa mielts 11
@ Jokseenkin eri mielts 4

@ Tiysin eri mielts 0

Kuvio 17. Keskusteluyhteys esihenkilon kanssa on avointa

Kysymyksessé 15 selvitettiin verkostoitumisen hyddyntamistd omassa tydssa. 23 vas-
taajaa hyodynsi verkostoitumista yhteistyon tekemisessa, 17 osaamisen kehittdmisessa
ja 16 uusien ideoiden hakemisessa. 11 hyddynsi verkostoitumista ammatillisen tuen
hakemiseen ja lopuilla kolmella oli muita syit4, jotka ei kuitenkaan k&yneet vastauk-

sesta ilmi.

@ Vhteistysn tekemisessa 23

@ Ammatillisen tuen hakemisessa ... 11 ‘
Osaamisen kehittamisessa 17

Uusien ideoiden hakemisessa 16

Muu, mika? 3

Kuvio 18. Hyddynnén verkostoitumista omassa tydssani

6.2 Haastattelu esihenkildille

Esihenkildiden haastattelu toteutettiin Teams- kokouksena. Haastateltavilta henki-
16i1t& kysyttiin etuk&teen sdhkopostitse halukkuutta osallistua haastatteluun saatesano-

jen kera. Suostumuksen jéalkeen kysymykset lahetettiin etukateen haastateltaville
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tutustuttavaksi. Haastattelu tallennettiin ja samalla myos litteroitiin Teamsin omalla
litterointiohjelmalla. Sen jalkeen haastattelut litteroitiin Wordin tekstinkasittelyohjel-
malla, jotta teksti oli helpommin luettavissa. Litterointi toteutettiin vapaamuotoisesti.
Haastatteluista muodostunut teksti tiivistettiin etsimalla teoriassa kaytyja asiasisaltdja

eli segmenttejd, jonka jélkeen aineisto luokiteltiin teorian pohjalta.

6.2.1 Henkildston alisuoriutumisen tunnistaminen

Esihenkil6iden haastattelusta kavi ilmi, ettd isossa yksikossa esihenkilon on vaikea
tunnistaa henkildstosséan alisuoriutumista, ellei sité joku ulkopuolinen taho tuo esille.
Opetushenkildston tyd on itsendista ja palaute tulee joko opiskelijoilta, kollegoilta
taikka opiskelijoiden huoltajilta. Vaikka esihenkil6t kiertavét osastoilla ja keskustele-
vat alaistensa kanssa ja havainnoivat nékeméaansa, niin silti alisuoriutumisen tunnista-
minen ei ole helppoa. Palautteet muilta ja henkilon itse asian tuominen julki on péa-
séantoisié reittejd, joista alisuoriutuminen kantautuu esihenkilon tietouteen. Syyna voi
olla henkista vasymista tyohon, sairauksia tai ongelmia siviilielamassa. Asian pu-
heeksi ottaminen ei ole aina helppoa. Ei my6nnetd, etté joku on pielessd, vaan asioita
ehka peitellaan.

Opetusryhmat ovat kovin erilaisia, joten pelkista oppilaiden arvosanoista ei voi paa-
telld, onko opettaja alisuoriutunut vai ei. Signaalit tulevat ehka siitd, etta opettajan te-
kemaét arvioinnit ovat myohassa tai pedagogiikka ei vastaa tarkoitustaan. Myds ope-
tustuntien lyhentdminen saattaa olla merkki alisuoriutumisesta. Digitaalinen oppimis-
ymparisto on tyollistanyt paljon opetushenkilstdd. Siind on pitanyt hakea tasapainoa,
mihin kaikkeen tydaika voi riittdd. Opetuksen tulee olla kuitenkin laadukasta, mutta

resurssit tulevat vastaan ajankayton suhteen.

6.2.2 Keinot alisuoriutumisen estamiseksi

Haastattelussa tuli esiin, ettd Winnovassa keinoja alisuoriutumisen estdmiseksi on mo-
nia. Esihenkilon tulee ottaa alisuoriutuminen puheeksi heti, kun sitd havaitsee. Osaa-

minen ja alisuoriutuminen voivat olla hyvinkin lahelld toisiaan, mutta ne voivat olla
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my0s hyvin kaukana toisistaan. Alisuoriutuja voi olla hyvinkin ammattilainen, mutta
hanen asenteessaan voi olla haasteita.

Vuosittain kaytavissa kehityskeskusteluissa kdydaan lapi osaamisen kehittdmissuun-
nitelmaa, jossa pitdisi tulla esiin ne asiat, milla tavalla osaamista voidaan kehittaa.
Kouluttautumalla lisd4 voi péivittdd substanssiosaamistaan tai tydeldmdosaamisen
kautta voi hakea lisaa ajantasaista osaamista.

Esihenkildiden tyonjohdollisia keinoja alisuoriutumiseen ovat ensiksi esihenkildalais-
keskustelut, sitten varoituksen antaminen ja viimeisend keinona tydsuhteen paattami-
nen. Ennakoiva tyonohjaus on kayttokelpoinen silloin, kun havaitaan motivaation puu-
tetta tai tyoyhteis0ssé on havaittavissa ongelmia. Tyonohjausta voidaan toteuttaa yk-
silo- ja ryhmaohjauksella, johon myds esihenkild voi osallistua.

Ulkopuolista apua saa tydterveyden kautta, jossa voidaan kayda tyokykyyn liittyvia
neuvotteluita. Yhtena keinona on ammatillinen Kiila-kuntoutus tydssa oleville, joka
toteutetaan yhdessé tyoterveyden ja tyopaikan kanssa. Kiila-kuntoutus on Kelan jar-
jestaméaa koulutusta, jossa haetaan keinoja tydssajaksamiseen, tyokyvyn parantami-
seen ja ennaltaehkaisya siihen, ettd jaksaa pysya pidempéaan tyoelamassa.

Keinoja 16ytyy monia, kun alisuoriutumista havaitaan ja todetaan. Téarke&4 on, ettd
yleisid peliséantdja noudatetaan ja asiat otetaan puheeksi.

6.2.3 Suorituksen mittaaminen

Esihenkildiden haastattelussa todettiin, ettd opetustydssa suoritusta mitataan monin eri
tavoin. Laadullista mittaamista tapahtuu opiskelijapalautteiden avulla, joissa suoritusta
mitataan sdénnollisesti. Opettajat itse ottavat palautetta omista koulutuksistaan. Pa-
lautetta saadaan lisaksi tydelamépalautteista, asiakaskokemuksesta yleensa, ihmisten
vapaamuotoisista palautteista, amispalautteista, joka on ammatillisen koulutuksen
opiskelijapalaute ja tyévoimakoulutuksen palautteista. Amispalautteisiin vastanneiden
maaré vaihtelee, joten sen tutkimuksellinen yleistettavyys kérsii aika paljon. Parhaat
vastausprosentit ovat 90 ja heikoimmat 10.

Laadullista mittaamista tapahtuu myos reklamaatioiden kautta, joita tulee asiakkailta,

tydelamasta, opiskelijoilta ja vanhemmilta.

“Ihmiset antavat herkésti palautetta nykyéén.”
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“Jos jatkuvasti tulee jostain ryhmésta tai opettajasta palautetta, niin
silloin tdytyy miettid mista se johtuu.”

Laadullista mittaamista on myds se, ettd Winnovalla on kaytdssa erilaisia prosessiku-
vauksia ja pelisaant6ja siitd, miten toteutetaan esimerkiksi hakeutuminen tai arviointi

oppilaitoksessa. Kuvaukset ovat kaikkien saatavilla IMS-laadunhallintajérjestelmassa.

Esihenkildiden haastattelussa todettiin liséksi, ettd opiskeluiden keskeyttdminen voi
kertoa my0s koulutuksen laadusta. Suhteessa siihen, mitd opiskelija odottaa koulutuk-
selta, ja mit4 han todellisuudessa saa. Vetovoimaisuus on myos yksi laatutekija. Kun
on paljon hakijoita koulutusalalle, niin se viestii, etta oppilaitoksessa on kyseisella

alalla hyva maine.

Inhimillisten tavoitteiden mittareina opintojen etenemisté voi seurata esihenkilon tyo-
poydan (PowerBi) kautta. Opiskelijoiden oppimista ja parjaamista tydeldmassa on vai-
kea seurata, mutta palautteiden kautta selviad, miten esimerkiksi tyéelaméjakso on to-
teutunut. Ryhmissa inhimillisid tavoitteita on vaikea seurata, vaikka olisi sama opetta-
jakin, koska opiskelijoiden lahtokohdat ja persoonat ovat hyvin vaihtelevia. Oppimis-
tapa ja —tyylit vaihtelevat myos opiskelijoiden keskuudessa.

Kehityskeskusteluissa sovitaan inhimillisista tavoitteista, miten ne toteutetaan, miten
niithin osallistutaan ja milloin valmistuminen tapahtuu. Keskustelu sitoo molempia
osapuolia.

Opetustydssa se tarkoittaa tiedon jakamiseen ja yhteisty6taitoihin kannustamista seké

verkostoitumista muiden kanssa.

“Toisille se on helppoa ja niille, jotka ovat tottuneet tekemdan yksin
ty6té tai persoonasta johtuen, se on haasteellisempaa.”

Tavoitteiden ollessa taloudellisia, mittareina kdytetd&n euroja tai prosentteja. Winno-
valla yksittéiselle opettajalle ei ole maaritelty koulutukselle budjettia, vaan kustannus-
arvio on yksikkokohtainen. Jokaisella yksikoll& on yksikkdkohtaiset budjetit ja myyn-
titavoitteet kuluvalle vuodelle, joissa pitad pysya. Yksikolla on myds opiskelijavuosi-

tavoitteet siing, paljonko opiskeluryhmid kyseisen vuoden aikana voi alkaa.
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Tavoitteena on, ettd koulutukset vied&an l&api ja saadaan vetovoimaisuutta alalle. Se
edellyttad hyvin suunniteltua koulutustarjontaa.

Opiskelijaméaaran saaminen tavoitteisiin ei sindnsa johdu opettajan suorituksesta,
koska siihen vaikuttaa moni muukin asia, joten kyse ei ole pelkastaan alisuoriutumi-
sesta. Myodskaan koulutusten myynti ei ole opettajakohtainen haaste, vaan sitd toteu-
tetaan yhdessa tiimin kanssa.

Tehokkuustavoitteissa ajankayttoa kaytetadn yhtend mittarina. Tassa tutkimuksessa te-
hokkuus ymmérrettiin myos vaikuttavuutena. Haastattelussa esihenkil6t kertoivat te-
hokkuuden liittyva alan vetovoimaisuuteen ja siihen, miten koulutuksiin haetaan. Te-
hokkuutta mitataan myds koulutusten lapimenoajoissa eli missé ajassa opiskelijat val-
mistuvat oppilaitoksesta. Tehokkuutta mitattaessa seurataan tutkintojen ja tutkinnon
osien maarid valmistuneiden suorituksissa. Tayttoaste kertoo siitd, saadaanko koulu-
tuksen kaikki aloituspaikat taytettyd. Tehokkuustavoitteisiin kuuluu myds koulutusten

markkinointi.

“Jos vastuuopettaja ei markkinoi koulutusta, eikd ole yhtd&n huolissaan
asiasta, niin silloin kyll& kannattaa alkaa pohtimaan, ett4 mista on kyse?
Eikohan tiedd vai eikd hénelld ole yhteyksid, viestintdd tai muuta vastaa-

2

vaa

Tehokkuuden haasteena on se, ettd vaikka opetus kdyd&an nopeasti lapi, tapahtuuko
sen myo0ta kuitenkaan syvaoppimista opetettavan asian suhteen.

“Reformin ajatus, etta jokainen suoriutuisi omaan tahtiin, on hyvé ajatus,
mutta heikompien opiskelijoiden kohdalla saattaa kdyda niin, etta oppi-
mista ei tapahdu ja turvaudutaan plagiointiin yms. vilpillisiin keinoihin,
eik& omaa ajatusta tai oppimista tapahdu.”

6.2.4 Osaamiskartoitusten hyddyntdminen

Jokaisen tyontekijan vastuulla on péivittdd Winnovan henkildstohallinnon jarjestel-
maan, Sympaan, omaa osaamistaan sitd mukaa, kun on osallistunut erilaisiin koulu-

tuksiin ja paivittdnyt omaa osaamistaan.
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Esihenkil6ille suunnatussa haastattelussa kévi ilmi, ettd jarjestelmé ei kuitenkaan ole
niin ajan tasalla, etta sitd pystyisi aukottomasti hyddyntamaan. Jarjestelmésta tulee
ilmoituksia sertifikaattien ja korttien uusimiseen seka esihenkil6ille etta tyontekijoille,
kun ajankohta l&hestyy. Sympasta 16ytyy myds digiosaamisen minimivaatimukset
osaamisen tasolle, jotka jokaisella opettajalla v&hint&an tulee olla. Winnovan yhtena
strategisena tavoitteena on olla digiosaamisessa maan karked. Tietokantana Sympa on
tarkoitettu juuri siihen tarkoitukseen, etta sieltd 16ytyy henkiléston osaaminen ilman,
etta tdytyy alkaa soittokierrosta tekemaan. Kunhan tyontekijat muistavat paivittaa
sinne osaamistaan ja esihenkil6t seuraavat, etté ne tulevat paivitetyksi. Haastattelussa
kavi ilmi, ettd liian v&han tulee kuitenkin sovellusta hyodynnettyé.

6.2.5 Ikajohtaminen Winnovalla

Ik&johtamisen tarpeen ollessa suuri, Winnovallakin hyddynnetddn opetushenkilts-
t0ssé kaksoisopettajuutta kokemattoman ja kokeneen kanssa. Ndin saadaan hiljaista
tietoa jaetuksi uusille tydntekijoille ja uutta teknologiaa ja nuoruuden innostusta koke-
neiden osaamiseen. Aina se ei kuitenkaan onnistu aikataulujen takia. Myds uuden
opettajan ndkemyksid saatetaan torjua ja hén voi kokea tulleensa jyratyksi.
Vastauksista nousi esille, ettd tydelamdjaksojen kayttd on ollut vahéistd, johtuen ko-
rona-ajasta. Toki monet alat ovat jatkuvasti tekemisissa tyoelamén kanssa, joten koke-
musta ja tiedon pdivittymista tulee niiden kautta.

Ikdjohtaminen nakyy myds siind, etta tyot jaetaan vahvuuksien mukaan, silti jokaiselle
tulee niitakin toitd, jotka eivat ole niin mieluisia.

Vaatimusten epéatasapaino nuorten ja kokeneiden tyontekijoiden valilla on yleensa
syyna nuorten tydpaikan vaihtoon, mutta haastattelussa kavi ilmi myos se seikka, etta
tyonantajana Winnova ei pysty kilpailemaan palkoista yksityisen sektorin kanssa ja
siksi nuoria siirtyy yksityisen tyonantajan palvelukseen. Selvasti on myds néhtavissa
se, ettd nuoret vaihtavat vanhempia herkemmin tyopaikkoja. Arvot on erilaisia, van-
hemmat tyontekijat arvostavat enemman pysyvyytta tyopaikassa.

Se mill4 oppilaitoksessa pystytdan kilpailemaan, on tyon mielekkyys. Liséksi tyon

kuormituksen pitaa olla kohtuullinen.
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Kehityskeskustelut koskevat kaikkia tyontekijoita iastd ja sukupuolesta riippumatta.
Vuonna 2023 90 % on kaynyt kehityskeskustelussa, jossa on mahdollista omaa osaa-
mista kirjata kehittdmissuunnitelman osalta.

Nuorille tydntekijoille on olemassa perehdytysohjelma, jossa jokainen saa perehdy-
tyksen opetukseen, opetustiloihin sek& talon tapoihin. Perehdytysohjelman tarkoituk-
sena on saada talon kaytanteet kaikkien tietoisuuteen, ei niin, ettad meill& on aina tehty
nain.

Liséksi Winnovalla on tyoterveyden kautta omia terveyteen liittyvia jarjestelmia seké
pitk&éan tyossa olleille erilaisia kuntoutusvaihtoehtoja. Esihenkildiden haastattelussa
kavi ilmi, ettd lilan v&han ollaan kiinnostuneita nuorista tyontekijoista ja heidén jaksa-
misestaan. Ikéantyvien tydntekijoiden kohdalla on erilaisia fyysiseen toimintakykyyn
liittyvia ohjelmia, mutta nuorilta sellainen puuttuu kokonaan. Winnovalla on kuitenkin
viriketoimintaa henkildstolle ja k&ytdssd on e-passi, miké edesauttaa sitd, ettd henki-
16st0 viihtyy ja jaksaa pitempddn tydeldmassa ja tavoitteena on, ettd paasevat myos
terveend eldkkeelle. Organisaation sisalla on monia koulutuksia ja kouluttautumiseen
suhtaudutaan myonteisesti. Muodolliset patevyydet pitad olla kunnossa. Viela pitéisi
miettid tyOnantajana keinoja nuorten tyontekijéiden (30—40- vuotiaiden) jaksamiseen.
Onko olemassa sellaisia tyokaluja, jotta he kokisivat olevansa oikeassa tyOpaikassa,
viihtyvénsa ja jaksavansa samanaikaisesti aika kovaakin tyota vélilla.

Haastattelussa kavi ilmi, ettd ikdjohtamisessa huomioidaan elékeidn pian saavutta-
neita, joilla digiosaaminen ei ole hallinnassa eika vélttdmétta ole en&é halua sitd opis-
kellakaan. Silloin tukeudutaan muiden apuun ja tehdaan ne ty6t, mita parhaiten hallit-
see.

Nuorilla opettajilla voi olla haasteellista opetusryhmén hallinta ja pedagogiikan hal-
linta. Winnovan kulttuuriin kuitenkin kuuluu toisten auttaminen ja inhimillisyys, miké
on kirjattu my®s arvoihin ja sen toteutuminen ké&ytdnnossé on ilahduttavaa.

Kuitenkin enemman on tydntekijdn omasta asenteesta kiinni, miten kehittd4d omaa tyo-

taan ei niinkaan iasta.
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6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja aineiston riittavyys

Tutkimuksen tiedon hankintaan ja julkaisemiseen liittyvéat eettiset lahtékohdat ovat
yleisesti hyvaksyttyjé ja jokaisen tutkijan vastuulla. Jokaisessa tutkimuksessa tulee
noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 23-24.)

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan eettisyyden lisdksi myos tutkimuksen luo-
tettavuutta ja uskottavuutta. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, etta tutkimusta lukevat
ja siihen osallistuvat henkilt hyvaksyvat Kirjoitetun tekstin ja luottavat sen aineiston
kerd&miseen ja analysointiin. Luotettavuudella tutkija vakuuttaa tutkimusta lukevan
siit4, ettd han on kayttanyt oikeita menetelmi& tutkimusongelman ratkaisemiseen ja
mainitsee tydssddn myds ne puutteet, joita on matkan varrella kohdannut. (Puusa &
Juuti, 2020, s.175.)

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin tapaustutkimus, silla tarkoituksena oli
selvittad, voidaanko valitussa organisaatiossa vahentaa tai estdd opetushenkildston ali-
suoriutumista esihenkilotyolld ja miké on opetushenkildstén osaamisen nykytila talla
hetkelld. Tutkimuksen tehnyt tydskentelee kyseisessa organisaatiossa ja hdnen yksik-
konsa oli yhtend tutkimuksen kohteena.

Kehittamistyostd kavi ilmi opetushenkildston alisuoriutumiseen vaikuttavat tekijat,
viime aikoina kaytetyt osaamisen kehittdmisen eri muodot, tuen saaminen omaan suo-
ritukseen ja tukeeko kehityskeskustelussa kéaytava lomakkeisto esihenkilon kanssa
kaytavaa keskustelua?

Kysely suoritettiin anonyymisti kolmen eri osaston opetushenkil6stolle, joten vastauk-
sista ei kdynyt ilmi vastaajien henkilollisyytta. Kyselyyn pystyi ndin ollen vastaamaan
avoimesti. Tutkimuksen eettisyyttd pohdittaessa, tutkimus ei saa vaarantaa siihen osal-
listuvien ihmisten el&maé, varsinkin jos aihe koetaan arkaluonteisena (Puusa & Juuti,
2020, s.175).

Osa kysymyksista saattoi olla arkaluonteisia, joten niihin ei valttdmatta vastattu totuu-
den mukaisesti tai se saattoi estdd kokonaan kyselyyn vastaamisen. Toisaalta vastaajat
saattoivat ymmartad kysymyksen eri tavalla kuin kyselyn tehnyt henkild, eika sité voi-
nut tietdd, miten vakavasti vastaajat suhtautuivat kysymyksiin. Myos kysymysten vas-
tausvaihtoehdoissa ei vélttamétta ollut vastaajalle sopivaa vaihtoehtoa.

Kyselyn ajankohta ei varmasti ollut opetushenkil6stolle sopiva. Opiskelijoiden val-
mistumiseen liittyvat arvioinnit ja osaamisen arvioinnin naytoét lisasivét tyon kuormaa

kyseisend ajankohtana ja aika ei riita kaikkeen.
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Vastausprosentti kyselyyn oli 41 %. Kanasen (2015, s.263) mukaan se on tilastollisesti
kaukana luotettavasta tutkimuksesta, mutta ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd tutkimus-
tulokset olisivat vaarid. Kyselyissa yleensd suurena ongelmana on kato, parhaimmil-
laan vastausprosentiksi saadaan 3040 prosenttia. (Hirsjarvi ym.,2009 s.196).

Kysely tehtiin Forms-sovelluksella ja tutkimuksen jalkeen kysely poistettiin Forms-
alustalta.

Haastattelut tehtiin kyseisten alojen kolmelle koulutuspaallikolle ja oppilaitoksen reh-
torille, jotka kaikki toimivat esihenkil0ind kyseisessa organisaatiossa. Koska tutki-
muksen tehnyt tydskentelee samassa organisaatiossa kuin haastateltavat ja yksi koulu-
tuspééallikoistd oli oman yksikon esihenkild, niin voi olla mahdollista, ettd osaan kysy-
mysten vastaukset saattoivat jadda pinnallisiksi. Haastateltavien maara olisi voinut olla
enemmankin, jotta mahdolliseen saturaatio- eli kylladntymispisteeseen olisi paasty.
Silloin olisi pitanyt ottaa mukaan myds opetushenkildston kyselyyn eri yksikoita.

Haastattelun kysymykset johdettiin suoraan kasitellysta teoriasta ja aiheena oli ali-
suoriutumisen tunnistaminen, kdyt0ssa olevat keinot sen estdmiseksi, suorituksen mit-
taamisen mittarit, osaamiskartoitusten hyddyntaminen ja ikajohtaminen Winnovalla.
Haastattelut tallennettiin haastateltavien luvalla ja tutkimuksen jalkeen kyseiset tallen-

teet siirrettiin roskakoriin.

Tutkimuksen tuloksista on hyotyd Winnovan organisaatiolle kehityskeskustelujen ke-
hittdmisessd sekd& opetushenkilostolle oman osaamisen kehittdmisessé ja asian pu-

heeksi ottamista kehityskeskusteluissa.

7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksessa nousivat esille alisuoriutumisen tunnistamisen vaikeus, opetustydssa
tavoitteiden moninaisuuden mittaaminen sekd osaamiskartoitusten vahainen hyddyn-
tdminen.

Alisuoriutuminen opetustydssa kyselyn mukaan johtui useimmiten puutteellisista re-

sursseista, motivaation puutteesta sekd epaselvistd tavoitteista. Esihenkiliden on
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vaikea tunnistaa alisuoriutumiseen liittyvié signaaleja isossa yksikdssd, jos niisté ei
saa palautetta joko henkil6lté itseltdén, tydyhteison jasenilté tai asiakkailta. Jos esihen-
kilo ei tunne perinpohjaisesti opetusalaa, se voi olla myds syyna alisuoriutumisen tun-
nistamattomuuteen. Tyontekijén roolista katsottuna asian puheeksi ottaminen ei aina
ole helppoa ja luottamuksen rakentaminen esihenkiloon vaatii kokemuksen esihenki-
I6n toiminnasta ja sen jalkeen vasta voi sitoutua tavoitteisiin (Kupias ym., 2014, s.44).
Tyotehtavien edellyttdmat resurssit vaikuttavat suoraan strategian toteutumiseen. Or-
ganisaation johto edellyttda strategian toteutumista, esihenkil6t voivat vaikuttaa sii-
hen, etté resurssit ovat kunnossa. Silloin tyon suorittamiseen liittyvé innostus ja tahto
tehda ty6ta toteutuu.

Asiakkailta tulleiden palautteiden avulla esihenkil6t pystyvat paatteleméaan tyonteki-
joiden osaamisen tasoa. Opetushenkiloston osallistuminen tyoelamaéjaksoille on ollut
vahaistd, mutta se on yksi keino paivittdd omaa osaamistaan, ettei opeteta asioita vaa-
rin.

Tyontekijélle tulee asettaa henkildkohtaisia tavoitteita, jotta hdnen suoritustaan voi-
daan mitata. Tavoitteilla ei kuitenkaan ole merkitysta, jos niiden saavuttamista ei ar-
vioida tai arviointi on vaikeaa. (Koskinen & Dahlstom, 2018, s. 180.)

Suorituksen johtaminen méaritta tavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi. Kyse-
lyssé kaivattiin selkeitd toimintaohjeita, tyon haasteiden selvittdmistd, vastuiden ni-
medamista seka lopputuloksen arviointia suhteessa annettuun tehtéavaén. Siksi olisi tér-
kedd, etta tavoitteet olisivat selkedt, mittareita seuraamalla ohjattaisiin henkildston
suoriutumista konkreettisesti ja paatoksenteossa pyrittaisiin ratkaisemaan ongelmia ja
tekemaan nopeita paatoksia (Jarvinen ym., 2014, s.146). Toisaalta opetusty6ta suori-
tuksena on vaikea arvioida mittarien avulla, koska ne ei suoraan kohdennu varsinaisen
suorituksen mittaamiseen vaan ne mittaavat enemman opiskelijoiden suorituksia siit,
kuinka paljon he suorittavat tutkinnon osia, minké&laisessa aikataulussa ne valmistuvat,
miten he sijoittuvat tyoeldmaan jne.

Puutteelliset resurssit olivat suurin syy alisuoriutua opetustydssa opetushenkiloston
mukaan. Esihenkil6iden haastattelussa ilmeni, ettd mm. digitaalinen oppimisympa-
ristd on tyollistanyt paljon opetushenkilostod. Tasapainon hakeminen on ollut haas-
teellista, silla tyontekijoiden on pitanyt valita suorituksessa laadullisten ja numeraalis-
ten tavoitteiden valilla, sillda molempiin ei aika riitd. Opetusmateriaalin teossa patee

seuraava kommentti:
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“Toinen on kayttanyt ovenkahvapedagogiikkaa ja toiminut
siind hetkessa ja soveltanut ja toiselle on tosi tarke&a, etta valmistelu on

tehty viimeisen péélle.”

Motivaatiolla on olennainen merkitys tyosta suoriutumisesta. Esihenkil6iden haastat-
telussa kavi ilmi, ettd esimerkiksi ikdjohtamisessa huomioidaan jakamalla ty6t vah-
vuuksien mukaan. Kaikki tyo ei aina ole mielekéastd, jokaiselle tulee niitd vahemman-
kin Kiinnostavia tyotehtévia. Opetustydn mielekkyydesté kertoi kuitenkin se, etta ky-

selyyn vastanneista koki tyon imua vahintaan kerran viikossa 81 % vastaajista.

Esihenkildiden haastattelussa ilmeni, ettd osaamiskartoituksia tulee hyddynnettya liian
vahan, osaksi siitd syystd, etta tiedot eivat ole ajantasaiset. Osaamiskartoitus kertoo
kuitenkin organisaation osaamisen tasosta talla hetkella ja mitd mahdollisesti tarvitaan
tulevaisuudessa. Selked osaamiskartoitus hyddyntéisi molempia osapuolia ja antaisi
selkeén kuvan esihenkilille tyontekijoiden osaamisesta juuri silla hetkelld, mikali ne
on taytetty totuudenmukaisesti. Tyontekijalla ja esihenkil6lla voi olla erilainen nake-
mys osaamisen tasosta. Esimerkiksi kokenut tyontekija voi véhatelld omaa osaamis-

taan ja panosta tydyhteisossa.

Alisuoriutumista voidaan ehkaista osaamista kehittdmalla. Kyselyn mukaan opetus-
henkilosto kehittdd eniten omaa osaamistaan hyédyntamalla Winnovan siséisia koulu-
tuksia, opiskelemalla tydpaikan ulkopuolella seka vastaanottamalla haastavampia eri-
tyistehtavia. Opetushenkilston mielesta koulutusala vastaa tydeldmén osaamistarpei-
siin tall& hetkell4. Osaamisen kehittdmiselle kuitenkin koetaan olevan liian v&hén ai-
kaa. Koska osaamisesta vanhenee jopa viidesosa vuodessa ja oppilaitoksen pitéisi olla
osaamisen edellak&vijoitd, on asiaan kiinnitettavé erityistd huomiota.

Moni hyddyntdd myos verkostoitumista osaamisen kehittdmisessd, koska sielld uusin
tieto on helposti saatavilla. Sen avulla saa uusia ideoita omaan toimintaan ja monesti
valttad turhaa paallekkaisté tyotd. Verkostoitumista tulisi hyddyntédd enemmankin yli
osastorajojen, jotta opetukseen liittyvat tavoitteet saavutettaisiin.

Kehityskeskusteluja organisaatiossa kaydaan vuosittain yksilotasolla ja haastattelussa
kavi ilmi, ettd 90 % on osallistunut niihin kuluneen vuoden aikana. Jatkuvan suorituk-
sen parantamiseen kerta vuodessa ei riitd, joten tavoitteiden ja kehittymisen kannalta

voisi olla hyva, ettd myds ryhmékeskusteluja kéytaisiin tavoitteiden ja odotusten
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tarkastelua varten. Esihenkil6illd naita keskusteluja on useamman kerran vuodessa,
opetushenkildstolta ne puuttuvat.

Esihenkilotyolla pystytdén vaikuttamaan opetushenkildston alisuoriutumiseen seuraa-
malla erilaisia mittareita ja asiakkailta tulleita palautteita, mutta henkildston on itse
otettava asia puheeksi, sill& isoissa yksikoissa sen tunnistaminen on haasteellista.
Syitd, jotka johtavat alisuoriutumiseen on monia, siksi asian peittely ei kannata. Luot-
tamuksellinen suhde esihenkil66n edesauttaa avoimen vuorovaikutuksen syntymisté

ja asioiden esille ottamista.
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LIITE1

Hei!

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa Johtamisen ja palveluliiketoiminnan
koulutusohjelmassa. Teen opintoihini liittyen kehittdmisty6td, jonka aiheena on Ali-
suoriutumisesta hyvaan suoritukseen opetustydssa.

Kehittamistydssa kaytan kyselya yhtena tutkimusmenetelména ja toivoisin, ettd vas-
taisit kyselyyn. Kysely on rajattu Porin yksikossa palvelu-, logistiikka- ja YTO-aineita
opettavien osastoihin.

Kyselyssa selvitetdadn alisuoriutumiseen vaikuttavia tekijoita, osaamisen kehittami-
seen liittyvia keinoja seké niiden lapikaymistd kehityskeskusteluissa. Kysely on laa-
dittu Microsoft Formsin lomakepohjalle. Kyselyyn voit vastata anonyymisti eika vas-
taajien henkil6llisyys kéy kyselysta ilmi. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5 mi-
nuuttia.

Padset vastaamaan kyselyyn alla olevasta linkista. Kysely on avoinna 19.5.2023 asti.

Ystavallisin terveisin

Virpi Nurmi
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Kyselylomake opetushenkilostélle

1.

2
3.
4

9.

Ika
Ty0Osuhteen kesto
Koulutusala Palvelu/Logistiikka/YTO
Tehtavankuvaus ja haasteet kohtaavat nykyisessé tyostéani
Taysin samaa mieltd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta
Koen tyon imua véhintain kerran viikossa
Taysin samaa mieltd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta
Saan riittavasti tukea omaan suoritukseeni esihenkildlta
Taysin samaa mieltd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta
Minkalaista tukea toivoisit saavasi esihenkildlta suoritukseesi?
Mista alisuoriutuminen opetustydssa mielestasi johtuu? (Valitse enintaan
kolme vaihtoehtoa)
a. Huonosta perehdytyksesté
b. Tavoitteet ei ole selkeat

c. Motivaation puutteesta

d. Epéonnistumisen tai mokaamisen pelosta
e. Liian suurista odotuksista

f. Kannustuksen puutteesta

g. Puutteellisista tydvalineista

h. Resurssit puutteellisia

I. Henkilokohtaisista syista

J. Muusta, mista?

Mitd osaamisen kehittdmismuotoja olet ndisté kayttanyt viimeisen viiden vuo-
den aikana:

a. Tyokiertoa

b. Vastuullisia erityistehtavia

c. Perehdyttamista



o

Opintokaynteja

e. Opiskelua tyopaikan ulkopuolella

f.  Winnovan sisdisia koulutuksia

g. Tyo6elaméjaksoja
h. Jotain muuta mita?

10. Osaamisen kehittamiselle on riittavasti aikaa
Taysin samaa mieltéd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta

11. Koulutusalamme vastaa talla hetkell&d tydeldman osaamistarpeisiin
Tdysin samaa mieltéd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta

12. Osaamiskartoituksia hyodynnetdan kehityskeskusteluissa:
Taysin samaa mieltd/Jokseenkin samaa mieltda/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta

13. Kehityskeskustelun lomakkeisto tukee esihenkilon kanssa kaytavaa keskuste-

lua

Taysin samaa mieltd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mieltd/Tay-
sin eri mielta

14. Keskusteluyhteys esihenkilon kanssa on avointa
Taysin samaa mieltd/Jokseenkin samaa mieltd/Jokseenkin eri mielta/Tay-
sin eri mielta

15. Hyddynnén verkostoitumista omassa tydssani
a. Yhteistyon tekemisessa
b. Ammatillisen tuen hakemisessa oman organisaation sisélla
c. Osaamisen kehittdmisessa
d. Uusien ideoiden hakemisessa

e. Muu, mika?
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Haastattelulomake esihenkil6ille
1. Miten tunnistaa henkil6stossé alisuoriutumista?
2. Mité keinoja Winnovan esihenkil6illa on alisuoriutumisen estamiseksi?
3. Miten opetustydssé suoritusta mitataan? Perustuuko se
a. taloudellisuuteen (€ tai %)
b. laatuun (asiakaskokemus tai onnistuneisuus)
c. tehokkuuteen
d. inhimillisiin tavoitteisiin (oppiminen, tiedon jakaminen, ryhméaytymi-
nen, verkostoituminen)
4. Miten hyddynnét henkiloston osaamiskartoituksia ty6ssasi?
5. Miten ik&johtaminen nékyy Winnovalla (nuoret/kokeneet)? (Miten saadaan

nuoret pysymaéan tyossé ja toisaalta kokeneiden osaamisen taso ei laskisi)



