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TyO tekijdansa opettaa!

— Henkiloston tydssa oppimisen kehittdminen

Taman kehittdmistyon tavoitteena oli selvittdd, millaista laajaa osaamista Silta-
Valmennusyhdistyksen henkiléstolla on, miten sita saataisiin paremmin esille
tyoyhteison sisalla ja millaisin menetelmin koko organisaation kayttéon
vaikuttavammin. Tarkoituksena oli selvittaa oppimismuotoilua hyédyntaen mitka
tekijat tukevat tygssaoppimista.

Menetelmina kehittdmistydssa kaytettiin fasilitoitua tydpajatyoskentelya ja
dialogisia puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Tuloksena saatiin selvitettya
henkil6ston monipuolista osaamista seka mitka tekijat tukevat tiedon jakamista
organisaatiossa. Liséksi saatiin arvokasta tietoa muista tytssaoppimista
tukevista tekijoista. Tuloksena tassa kehittamistydssa tuli organisaation
siséiseen kayttoon Tiekartta "Kohti oppivampaa tydyhteis6a”.

Aiheena tydssaoppimisen kehittdminen on ajankohtainen tytelamassa tana
paivana vaikuttavien muutosten, resurssipulan, jaksamisen ja organisaatioiden
pitovoiman kannalta. Tulokset antavat lisdtietoa tyéssaoppimista tukevista
tekijoista, joita ovat mm. riittdvan ajan resursoiminen tydyhteisén sisalla mm.
reflektointiin, tiimien valisen yhteistydn lisddminen ja viestinndn seka johdon
tuen merkitys tydssaoppimiseen, ammatilliseen kehittymiseen, tyéhyvinvointiin
ja organisaation pitovoimaan.
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Work teaches its employees!

— Development of staff on-the-job learning

The aim of this development project was to find out what kind of extensive
competence the staff of Silta-Valmennusyhdistys (Bridge-Coaching Association)
has, how it could be better presented within the work community, and what
methods could be used more effectively throughout the entire organization. The
purpose was to find out, using learning design, which factors support workplace
learning. Facilitated workshops and dialogic semi-structured theme interviews
were used as methods in the development project.

As a result, it was possible to find out the diverse competence of the staff and
what factors support the sharing of knowledge in the work community. In
addition, valuable information about other factors supporting work-based
learning was obtained. As a result of this development work, the Roadmap
“Towards a more learning-oriented work community” became for internal use in
the organization.

The results provide additional information on factors supporting work-based
learning, such as allocating sufficient time in the work community for e.g.
reflection, increasing teamwork and the importance of communication and
management support for work-based learning, professional development, well-
being, lack of resources and retention power.

Keywords:

on-the-job learning, Learning design, Development of the operating model,
Facilitation
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1 Johdanto

Yleisluontoisesti tydssa oppiminen voidaan maaritella tydelamaan sijoittuvaksi
vuorovaikutukselliseksi prosessiksi, joka muokkaa osaamista. (Fenwick 2010).
Tutkimusten mukaan se, minkalaisia oppimismahdollisuuksia tyossa ja
tyOpaikalla on tarjolla, on yhteydessa mm. tyontekijéiden hyvinvointiin (Watson
ym. 2018), ty6tyytyvaisyyteen (Georgellis & Lange 2007), ty6ssa
suoriutumiseen (Guan & Frenkel 2019) sekéa ty6tehtaviin ja organisaatioon

sitoutumiseen (Billett 2001; Bryson ym. 2006).

Parin viime vuosikymmenen aikana tydssa oppimisen kasitys on laajentunut
kattamaan paljon muutakin kuin tavoitteellisen tiedonhankkimisen ja taitojen
kehittamisen. Ty@ssa suoriutumisessa on alettu ymmartaa paremmin tekemalla
oppimisen ja harjoittelun kautta hankitun tiedon merkitys eika pelkéstaan

teoreettisen tiedon omaksumisen merkitysta. (Fantl 2008; Winch 2008.)

Aihe tydssa oppimisesta ja sen kehittamisesta on enemman kuin ajankohtainen
talla hetkella niin paikallisesti kuin valtakunnallisestikin, kun esimerkiksi Petteri
Orpon hallitus on paattanyt lopettaa aikuiskoulutustuen seka
ammattitutkintostipendin vuonna 2024. Hallituksen esityksessa esitetdaan, etta
aikuiskoulutustukea ei voi saada enaa missaan tilanteessa syksylla 31.7.2024
jalkeen alkaviin opintoihin. (HE 8/2024.) Aikuiskoulutustuki on mahdollistanut
yllapitaméaan tydvoiman osaamista ja kilpailukykya kustannustehokkaasti ja
tyontekijat ovat sen avulla pystyneet yllapitamaan jatkuvaa oppimista ja
ammatillista kehitystaan. (Aikuiskoulutustuki 2024.)

Tybnantajien on tassa tulevassa tilanteessa keksittava uusia ratkaisuja
henkildston ammattitaidon yllapitamiseksi ja mietittdva, miten henkildstolla on
edelleen mahdollisuus kouluttautua ja paivittdééd osaamistaan, joka osaltaan
vaikuttaa myos kilpailukykyyn tyomarkkinoilla. Aikuiskoulutustuen
hyddyntaminen on voinut tahan asti toimia kannustimena tyontekijoille ja
tyonantajien onkin mietittava nyt uusia tapoja kannustaa henkilostda jatkuvaan

oppimiseen ja kehittymiseen. Organisaatiot, joissa jatkuva oppiminen otetaan
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huomioon ovat myds vetovoimaisempia ja tyontekijat motivoituneempia ja

sitoutuneempia.

Tulevaisuuden toimintaymparistot tydelamassa ovat murrosvaiheessa ja tassa
kehityksessd mukana pysyminen vaatii niin tydnantajilta kuin tyontekijoiltakin
paljon. Hiljaisiin signaaleihin tarttuminen tarvittaessa nopeallakin aikataululla ja
ketteryys palveluiden uudelleen jarjestelyssa ja organisoinnissa seka jo
olemassa olevien hyvéksi todettujen mallien parempi hyddyntaminen takaavat
tassa globaalissa kehityksessa paremman mukana pysymisen. Pelkka
muodollisen koulutuksen hankkiminen ei ole en&aé tae nykypéaivan tydelaman
tahdissa pysymiseksi, vaan vaaditaan uudenlaisia taitoja taman kehityksen
mukana pysymiseksi. Sitran tekemien selvitysten mukaan tyon tulevaisuuden
ns. megatrendit muokkaavat myos ty6ta ja tyon tekemisen tapoja. Tallaisia
megatrendeja Sitran mukaan ovat esimerkiksi luonnon kantokyvyn
murentuminen, hyvinvoinnin haasteiden kasvaminen, demokratian kamppailun
koveneminen, teknologian sulautuminen kaikkeen, talouden haasteet sekéa
vaeston ikaantyminen. (Sitra 2020: Sitra 2024.) Tulevaisuuden tapoja kehittaa
osaamista on selvityksissa esiin tulleet mm. vertaisoppiminen, kokeileva
kehittdminen yhdessa ja avoimissa verkostoissa toimiminen. Samalla tydssa
tapahtuva oppiminen uudistaa kasityksiamme oppimisesta ja johtamisesta.
(Sitra 2019b.)

Tassa opinnaytetydssa haluan perehtya tarkemmin organisaatiossa
henkilostolla olevaan monipuoliseen osaamiseen ja miten sitd voitaisiin
hyodyntaa tydssa oppimisen avulla paremmin tiimeissa. Millaista osaamista
henkilostdlla jo on ja miten tata laajaa tietoa voitaisiin jakaa muille paremmin ja
yhteisollisyytta lisaten? Millaiset keinot tai menetelmat mahdollisesti tukevat
kunkin yksil6llista tapaa oppia yhdessa tydn ohessa ja tyota tehden? Tutkitusti
oppimista tapahtuu koko ajan muuallakin kuin pelk&stdan muodollisissa
koulutuksissa ja sen parempi hyédyntdminen vaikuttaa monella tapaa mm.
tyOhyvinvointiin, tydn laatuun, henkiléstdn jaksamiseen ja sitoutumiseen tyota
kohtaan. (Council of Europe 2022; Eraut 2002)
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Tavoitteena tdssa kehittamistydssa on yrittaa etsia niita keinoja, joita
mahdollisesti jo on kdytdssa, mutta ei valttamatta olla osattu kiinnittaa tarpeeksi
laajasti huomiota niihin organisaation sisalla. Millaiset tekijat edistavat tytssa
oppimista, oppivan tyéyhteison ajatusta seka oppimismuotoilun ja ketteran
oppimisen nakyvaksi tekemista juuri Silta-Valmennusyhdistyksen kaltaisessa
tyoyhteistssa. Seka samalla tyossa oppimisen kasitteen nakyvaksi tekeminen

tyoyhteisossa.

Raportin alussa esitellaéan tydelamakumppani Silta-Valmennusyhdistys ry. ja
kuvaillaan mm. miksi kyseista ty6ta tehdaan, kenelle ja milla eri tavoin. Taman
kehittamistyon kohderyhmasta on myds kuvaus seka niista osaamistarpeista,
joita erityisesti kohdeorganisaation henkilosto tarvitsee tydéssansa. Taman
jalkeen raportti etenee kehittdmistyon lahtokohtien tarkasteluun. Tavoitteena
tassa tydssa on etsia niitd osatekijoita, menetelmia ja keinoja mitka
edesauttavat kehittamaan tyossa oppimista. Yritetaan selvittaa niita tekijoita,
mitka mahdollisesti tukevat tydssa oppimista ja miten tata tietoa voitaisiin
laajemmin jakaa organisaation sisélla. Varsinaista hypoteesia télla projektilla ei
ole, koska kyseessa on kehittamisprojekti, jossa tarkoituksena on antaa
osallistujille mahdollisimman laaja vapaus yhdessa tuottaa uusia ratkaisuja,
kehittaa yhdessa reflektoiden mahdollisia uusia hyvaksi koettuja kaytanteita,

toimintamalleja jne.

Seuraavaksi raportissa esitelladn kehittdmisprojektin teoreettisia lahtdkohtia ja
perehdytd&n muutamiin keskeisimpiin kasitteisiin, mitka liittyvat talla hetkella
tydssa oppimiseen, sen vaikutuksiin yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
kannalta. Lisaksi tasséa osiossa kuvaillaan muutama taustateoria, jotka

vaikuttavat kehittamistyon taustalla.

Taman jalkeen raportti etenee kehittamisprojektin toteutumisen ja tulosten
avaamisen kautta johtopaatoksiin ja pohdintaan ja samalla kasitellaan tyon
vaikuttavuutta, hyotya ja mahdollisia jatkokehittamiseen johtavia ajatuksia.
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2 Tydelamakumppanin esittely

Kehittamisprojekti toteutettiin yhteistydssa Silta-Valmennusyhdistys ry:n kanssa.
Silta-Valmennusyhdistys ry:n kotipaikkana on Tampereen kaupunki ja
toimialueena koko maa. Silta-Valmennusyhdistys on vuonna 2001 perustettu
voittoa tuottamaton, uskonnollisesti ja poliittisesti sitoutumaton ja arvopohjainen
yhdistys, joka toimii Tampereen seutukunnalla oppimisen, tyon ja osallisuuden
kohtaamispaikkana. (Silta-Valmennusyhdistys 2024b.)

2.1 Silta-Valmennusyhdistys ry.

Silta-Valmennusyhdistykselld on erityisen kiinteat yhteydet
rikosseuraamusalaan yhdistyksen alkuperaisen toimenkuvan mukaisesti. Ajan
saatossa toiminta on laajentunut ja yhdistyksen toiminnan paamaarana on
erityisesti haavoittuvassa asemassa olevien nuorten ja aikuisten yhteiskuntaan
kiinnittymisen tukeminen ja syrjaytymisen, rikollisuuden ja paihderiippuvuuden
vahentadminen. Silta-Valmennusyhdistyksen toiminta-ajatuksena on edistaa
koulutuksesta ja tydelamasta syrjaytyneiden nuorten ja nuorten aikuisten
kiinnittymista yhteiskuntaan seka parantaa heille soveltuvien asumis-,
kuntoutumis- ja koulutuspalvelujen saatavuutta yhteistydssa viranomaisten,
kansalaisjarjestojen, yritysten ja kolmannen sektorin toimijoiden kanssa

kansainvalisia yhteistydtahoja unohtamatta. (Silta-Valmennusyhdistys 2024b.)

Silta-Valmennusyhdistyksen paatavoitteena on lisata yhteiskunnallista tasa-
arvoa, yksilon osallistumista ja hyvinvointia valmentamalla haastavassa
tyomarkkina-asemassa olevia l6ytdmaan paikkansa yhteiskunnassa.
Moniammatillinen henkilostd koostuu sosiaali- ja koulutusalan ammattilaisista
(noin 100 tyontekijad), joista reilu puolet toimivat valmennustytssa ja loput
kehittdmis- ja johtamistyon parissa. Henkildst66n kuuluu mm. henkil6kohtaisia
valmentajia, tydvalmentajia, ohjaajia ja opettajia. (Silta-Valmennusyhdistys
2024b.)
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Yhdistys kehittda yhteistydssa asiakkaiden ja eri toimijoiden kanssa
toimintatapoja ja menetelmid haavoittuvassa asemassa olevien asiakkaiden
aktivointiin ja itsendiseen selviytymiseen ja strategisina painopistealueina on
mm. toimiminen ihmislahtdisesti ja arvopohjaisesti (Silta-Valmennusyhdistys
2024a):

e |hmisten kunnioittaminen

e Vaikuttavuus

e Sisu

e Yhdessa onnistuminen

Kaikessa asiakastydssa kulkee vahvasti mm. ratkaisu- ja voimavarakeskeinen
ajattelutapa. Lahes kaikissa palveluissamme tydskennellaan asiakkaiden
parissa, joilla on erilaisia elamanhallinnan, terveyden ja ty6llistymisen haasteita,
osatyokykyisyytta. Lisaksi Silta-Valmennusyhdistys osallistuu sosiaalisten
innovaatioiden osaamiskeskuksen valmisteluun ja pilotointiin. (Silta-
Valmennusyhdistys 2024b.)

Silta-Valmennusyhdistys on yhteiskunnallinen yritys, jonka liiketoiminnan
ensisijainen paamaara on tehda yhteiskunnallista hyvaa. ARVO ry, joka on
yhteiskunnallisten yritysten ja muiden vaikuttavuustoimijoiden verkosto, on
maaritellyt yhteiskunnallisten yritysten olevan yksityisia ja kolmannen sektorin
toimijoita, jotka kayttavat valtaosan voitoistaan niiden tavoitteen mukaisten
paamaarien toteuttamiseen. Ne ovat yhteiskunnallisten ongelmien
asiantuntijoita ja ratkaisijoita ja sitoutuneet kehittdmaan pitk&jannitteisesti
ymparoivaa yhteiskuntaa ja asiakkaidensa hyvinvointia. Yhteiskunnallinen yritys
ei ole rajattu mihinkaan yhtiomuotoon ja se voi olla osakeyhtitn liséksi
esimerkiksi osuuskunta tai liiketoimintaa harjoittava saatio tai yhdistys.
(Arvoliitto 2024.)
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2.2 Kehittdmistyon kohderyhma

Kehittamistydn kohderyhmana toimi erityisesti ammatillisten
kuntoutuspalveluiden tiimin tyontekijat, joiden tyohon kaikilla kuuluu mm. yksilo-
ja ryhmavalmennusta, palveluohjausta ja laaja-alaista asiakkaan tyo- ja
toimintakyvyn tukemista ja arviointia eri menetelmien avulla palvelukuvausten
mukaisesti toteutettuna. Kohderyhma tyéskentelee monipuolisesti ammatillisen
kuntoutuksen parissa seka muissa tyollistymista edistavissa palveluissa kuten

esimerkiksi kuntouttavan tydtoiminnan ja sosiaalisen kuntoutuksen parissa.

Osaamistarpeet kyseisella kohderyhmalla ovat samat kuin muillakin
organisaation tyontekij6illa, mutta palveluntilaaja méarittelee liséksi tarkemmin
ammattipatevyyden, tydkokemuksen yms. tyontekijan patevyyden tehda
kyseista palvelua. Lisaksi kehittamistyon toisena kohderyhména olivat
vastaavat valmentajat, jotka tydskentelevat Sillan eri pajoilla ja hankkeissa

tehden samaa tyota kuin muukin henkilosto lisdksi esihenkilon roolissa toimien.

Kohdeorganisaation osaamistarpeista

Silta-Valmennusyhdistyksessa kaikki toiminta kasittelee tavalla tai toisella
heikoimmassa asemassa olevien oikeuksien puolustamista, asiakkaan
osallisuuden lisdamista ja valtaistamista. Palveluita jarjestetaan yhdessa
asiakkaan erilaisten verkostojen kanssa tydskennellen niin hyvinvointialueen
kuin kolmannen sektorin kanssa. Tavoitteena ja paamaarana on asiakkaiden
toimintakyvyn parantaminen ja opiskelu- ja tytelamavalmiuksien kohentaminen
ja naiden kaikkien palveluiden tulee olla oikea-aikaisia ja tarpeenmukaisia.
(Silta-Valmennusyhdistys 2024b.)

Asiakkaan kokonaistilanteen huomioiminen ja osallisuuden vahvistaminen ja
vaikuttavien menetelmien kayttaminen tydssa koskevat jokaista osastoa
riippumatta siitda puhutaanko tarkemmin kuntoutuspalveluista,

maahanmuuttajatyosta tms. Vaikka asiakasryhmat ovat moninaisia ja toisistaan
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hieman eriavia, kaikessa tyoskentelyssamme on myos yhteisia yhtenevaisia

mikro- ja makrotason piirteita. (Matthies ym. 2021, 76-85.)

Yhdistyksen toimintaa ohjaavat keskeiset lait kuten laki yksityisista
sosiaalipalveluista seka laki sosiaali- ja terveydenhuollon valvonnasta, joissa
maaritelladn mm. palveluntuottajaa ja toimintaa koskevista edellytyksista seké
omavalvonnasta ja viranomaisvalvonnasta (Laki yksityisista sosiaalipalveluista
annetun lain muuttamisesta 598/2022; Laki sosiaali- ja terveydenhuollon
valvonnasta 741/2023.) Silta-Valmennusyhdistys tuottaa lakisaateisia palveluja
Pirkanmaan hyvinvointialueelle, joka vastaa mm. kuntouttavan tydtoiminnan ja
sosiaalisen kuntoutuksen jarjestamisesta. (Laki kuntouttavasta tyotoiminnasta
189/2002; Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.) perustuen ns. hankintalakiin. (Laki
julkisista hankinnoista ja kayttdoikeussopimuksista 1397/2016.) Molemmat
palvelut ovat siis sosiaalihuoltolain mukaista sosiaalipalvelua.
(Sosiaalihuoltolaki 1301/2014.) Lisaksi laki yksityisten sosiaalipalveluiden

valvonnasta 603/1996 vaikuttaa yhdistyksen toiminnassa.

Naiden liséksi lukuisat erindiset muut lait ja asetukset vaikuttavat Silta-
Valmennusyhdistyksen ty6hon ja nama tulee tydntekijoiden ottaa huomioon
omassa tyossaan. Esimerkkeina mainittakoon mm. tietosuojaan liittyvat lait
(Tietosuojalaki 1050/2018), sosiaalipalveluiden jarjestamiseen liittyvat lait (Laki
sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta 612/2021), nuorisolaki (Nuorisolaki
1285/2016) seka erilaiset asetukset ja sosiaali- ja terveysministerion, AVI: n ja
Valviran maaraykset ja ohjeet. Aluehallintovirastot ja Valvira ovat valmistelleet
Soteri- rekisterin, joka on lupa- ja valvontaviranomaisten yllapitama rekisteri
kaikista yksityisista ja julkisista sosiaali- ja terveydenhuollon palveluntuottajista.
(AVI 2023)

Lisaksi esimerkiksi hanketydssa on erinéisia EU:n tietosuoja-asetuksia ja ESR-
asetuksia, jotka niissa tyoskentelevien henkildiden on huomioitava.
Koulutuspalveluissa on omat koulutuspalvelujen jarjestamiseen liittyvat lait ja
ammatillisen kuntoutuksen palveluissa em. lakien ja asetuksien liséksi

vaikuttavat palveluntilaajan eli esimerkiksi Kelan ohjeistukset ja kuntoutuslait
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(Laki Kansanelakelaitoksen kuntoutusetuuksista ja kuntoutusraha etuuksista
15.7.2005/566.)

Tyontekijoiden koulutustausta em. palveluissa vaihtelee ja yhteisena tekijana on
Valviran hyvaksyma sote-alan ammattipatevyys, esim. sosionomi,
kuntoutuksenohjaaja, yhteisépedagogi, lahihoitaja jne. (Laki sosiaalihuollon
ammattihenkiloistd 817/2015.) Lisaksi joissain palveluissa vaaditaan muutakin
kuin sote-alan koulutusta, esimerkiksi it-alan perusteellisempaa tuntemista.
Talloinkin asiakastydssa esimerkiksi kyseisilla pajoilla on henkilokuntaa myo6s
sote-alan koulutuksella. Ammattipatevyys luo tydlle ja osaamiselle raamit ja
kokonaisvaltaisesti ajateltuna kaikessa asiakastydssa kulkee vahvasti mm.

ratkaisu- ja voimavarakeskeinen ajattelutapa.

Sosiaality0 jarjestopuolella, painottuen tyollistymista edistaviin palveluihin,
eroaa muusta lakisaateisesta aikuissosiaalitydsta selkeasti painopisteen
suuntautuessa kohti tydelaméaa, tai opiskelua erilaisten kuntoutusmuotojen
avulla. Tavoitteena tyoskentelyssé on aina asiakkaan tyodllistyminen tai
kouluttautuminen ja asiakkaan tyo- ja toimintakyvyn seka aktiivisen elaman ja
osallisuuden parantaminen. Voidaankin puhua tyollistymista tukevasta
sosiaalisesta kuntoutuksesta. Tyo6llistymista edistava monialainen yhteispalvelu
TYP on yhteistoimintamalli, jossa Te- toimisto, hyvinvointialueet ja Kela
yhdessa arvioivat ty6ttbmien palveluntarpeet ja suunnittelevat tyollistymisen
kannalta tarkoituksenmukaiset palvelukokonaisuudet samalla vastaten
tyollistymisprosessin etenemisesta ja seurannasta. (Kananoja ym. 2017, 357—
361; Laki tyollistymista edistavastd monialaisesta yhteispalvelusta 1369/2014;

Laki tydvoimapalveluiden jarjestamisesta 380/2023.)

Paikallisen palvelujarjestelman hallinta ja tyontekijan kyky ohjata asiakas
tarpeensa mukaisiin palveluihin oikea-aikaisesti — mikali palveluita on saatavilla
— ovat olennaisia monialaisen yhteispalvelun sosiaalitydssa. Palveluohjauksella
varmistetaan palveluista muodostuva kokonaisuus asiakkaan tilanteen kannalta
suotuisimmalla tavalla. Tyoéllistymista edistavissa palveluissa, kuten muussakin

sosiaalitydssa, tavoitteena on tukea vaikuttavin tydmenetelmin osallisuuden,
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merkityksellisyyden, aktiivisen osallistumisen ja oppimisen toteutumista
ihmisten arjessa. Samalla edistetd&n yhteiskunnallista yhteenkuuluvuutta ja
turvallisuutta ja lisataan inmisten sosiaalista hyvinvointia ja terveytta.
Sosiaalitydn tehtavana on auttaa ihmisia I6ytdmaan oman paikkansa
yhteiskunnassa ottaen huomioon heidéan oikeutensa ja velvollisuutensa

yhteiskunnan jaseniné. (Karjalainen ym. 2019, 23-25.)

Malcolm Payne (2020) on jakanut sosiaalitydn teorioita useaan kategoriaan
niiden tarkastelukulmien mukaan. Erityisesti asiakastyon kannalta
vuorovaikutusta ja voimaantumista korostava terapeuttinen reflektiota
painottava ndkdkulma lahtee asiakkaan vahvuuksista. Tyontekijan roolina on
auttaa asiakasta ottamaan oma elamansa hallintaan mahdollisuuksien mukaan.
Tyontekijalle on tédhén tarjolla erilaisia toimintamalleja, joita joustavasti
tydskentelyn eri vaiheissa vaihdellaan haluttuun lopputulokseen paastakseen.

Yksil6llisyytta ja muutosta korostavassa nakokulmassa tyoskentely lahtee
yksilon tarpeista ja palvelujarjestelmasta, jossa sosiaalityd on osa yhteiskunnan
hyvinvointipalveluja. Yhteista naille kaikille on vuorovaikutuksessa oleminen
ihmisten kanssa ja yhdessa toimimalla saadaan asiakkaan voimavarat kayttoon.
Menetelmia tahan tavoitteeseen paésemiseksi on lukuisia dialogisesta
vuorovaikutuksesta motivoivaan haastatteluun, neuvonta, palveluohjaus ja
ryhmatyodskentely. Kaiken tydskentelyn lahtékohtana on asiakkaan ja
tyontekijan kohtaaminen, aito lAsn&olo, vastavuoroisuus, yhteistoiminnallisuus
ja yhteisen ymmarryksen l6ytyminen riippumatta sen tarkemmin kestaako

asiakkuus paivan, viikon vai vuoden verran. (Payne 2020.)

Moniammatillisen yhteistyon kasitetta kaytetdan suomen kielessa lahes ainoana
kasitteend kuvaamaan ammattilaisten valista yhteistyota riippumatta siita,
kuinka intensiivistd se on (Matthies ym. 2021, 75.) KehittAmisprojektin
kohderyhmana olevan ammatillisen kuntoutuksen tiimissa moniammatillisuus
toteutuu jo tydryhman kokoonpanossa, jonka Kela on palvelukuvauksessaan
tarkasti maaritellyt, mutta myds eri palvelujen rajapinnassa tyoskenneltdessa

erityisesti palveluun olennaisesti kuuluvassa verkostotydssa.
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Verkostojen kokoaminen asiakkaan asian eteenpéain viemiseksi on olennainen
osa sosiaalialan tyota, erityisesti tamé korostuu ns. omaohjattavien asiakkaiden
kanssa tydskenneltdessa. Matthies ja kumppanit (2021) ovat tarkastelleet
asiantuntijuutta pikemminkin prosessina kuin asiantuntijatietona tai
asiantuntijaominaisuuksien omistamisena, kun on tutkittu tietoa rakentavaa
yhteisty6téa eri palvelujen rajapinnassa tyoskenneltaessa, erityisesti palveluun
olennaisesti kuuluvassa verkostotydssa. Olennaista asiantuntijuudelle
kirjoittajien mukaan on se, kuinka ja miten ongelmia lahestytaan. Kaikessa
tydssa, joka sisaltaa opettamista, johtamista, suunnittelua tai ihmisten
auttamista, kuten aikuissosiaalitydssa, ongelmien vaikeusaste tai
monimutkaisuus ylittdd helposti yksilon patevyyden. (Matthies ym. 2021, 76—
85.) Osallisuus onnistuneessa kollektiivisessa asiantuntijuudessa heidan
mukaansa mahdollistaa paasyn muiden asiantuntijoiden tietoihin ja taitoihin ja
tieto on talloin jaettua ja yhteista eika yksittainen tyontekija enéa valttamatta
tunnista missa kulkee oma asiantuntijuuden ja kollektiivisen asiantuntijuuden
raja. Olennaista tallaiselle asiantuntijuudelle onkin se, kuinka ja miten ongelmia
lahestytaan. (Matthies ym. 2021, 76-85.)

Mielestani kehittamisprojektin organisaatiossa tama kollektiivinen tietdminen on
vahvasti lasna asiakastydssa, ja toiminta on hioutunut ylittden eri
ammattikuntien rajoja. Rajapinta-ajattelua toteutetaan esimerkiksi ammatillisissa
kuntoutupalveluissa laajemminkin, ohi oman tyéryhméan kun asiakkaan asioita
hoidetaan yhdessa mm. TE-hallinnon, hyvinvointialueen yms. kanssa.
Moniammatillinen ja monialainen eri alan ammattilaisten vélinen yhteisty6 on
mielestani edellytyksena laadukkaalle ja tasapuoliselle asiakastydlle samalla

vastaten asiakkaan tarpeisiin parhaiten.

Asiakaslahtoisyyden ja asiakkaan osallisuuden turvaaminen edellyttaa
moninaista, laaja-alaista nédkdkulmaa oli kyse sitten tyollistymista edistavista
palveluista, kuntoutuspalveluista tai yleensakin sosiaalialan melkein misté osa-
alueesta vain sosiaalityon laajalla kentélla toimittaessa. Moniammatillisuutta ei
saa typistaa vain tyontekijdiden valiseksi yhteistyoksi vaan yhteistyon yhtena

keskeisena ja tarkeimpana toimijana on oltava asiakas. Asiakasnakokulma tuo
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mukaan entista vahvemmin dialogisuuden vaatimuksen ja kaikessa
asiakastytssa asiakkaan osallisuus itsedaan koskevissa asioissa taytyy olla
lahtokohtana. Asiakkaan konkreettinen osallistuminen itsedan koskevassa
paatoksenteossa vahvistaa asiakkaan toimijuutta ja lisda yhteista ymmarrysta

valilla monialaisistakin haasteista huolimatta.
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3 Kehittdmisprojektin lahtokohdat, tavoitteet ja
tarkoitus

3.1.L&htbkohdat opinnaytetydlle

Silta-Valmennusyhdistys ry. tukee tyontekijéiden omatoimista kouluttautumista
ja kehittamistyd menee strategian mukaisesti kautta organisaation lapi eri
osastojen. Esimerkiksi sisaiseen koulutukseen on panostettu ja sita kehitetaan
jatkuvasti paivittamalla sisadiseen koulutuskalenteriin erilaisia tasméakoulutuksia,
hankkeisiin liittyvia koulutuksia jne. Organisaatiossa on menossa
samanaikaisesti monia hankkeita ja tyontekijat kouluttautuvat paljon ja

tydnantaja on koulutusmydnteinen, opiskelua tuetaan ja siihen kannustetaan.

Taman valtavan jo olemassa olevan ja jatkuvasti lisdantyvan tiedon jakaminen
ja esiintuominen kuitenkin vaatii yha kehittdmisté ja oli yksi vahva syy taméan
opinnaytetyon tekemiselle. Miten saataisiin nakyvammaksi laajemmin tata
osaamisen ja oppimisen potentiaalia paremmin lapi organisaation kaikkien
halukkaiden hyddynnettavaksi? Jos jollakin osastolla on enemman ja laajemmin
tietoa jostain asiakastyohon liittyvasta osa-alueesta, se olisi hyva saada

laajemminkin kayttoon, koska asiakkaat eivat tiimien valisia rajoja tunne.

Oppiva organisaatio, jossa otetaan tyontekijdiden osaaminen ja osaamisen
jatkuva kehittaminen ja kehittyminen tarkastelun keskit6n vaikuttaa tutkitusti
jaksamiseen ja tyytyvaisyyteen tydssa. Samalla se vaikuttaa mm. parantaen
asiakaskokemusta. (Georgellis & Lange 2007.) Lisdksi se tutkitusti parantaa
tyontekijdn hyvinvointia, kuulluksi tulemisen tunnetta, ty0ssé suoriutumista ja
vahentaa tyduupumisen riskia ja vaihtuvuutta, kun tyontekijat sitoutuvat
tyotehtaviin ja organisaatioon paremmin. (Guan & Frenkel 2019; Billet 2001;
Bryson 2006.)
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Oppiminen on tiedon tai taitojen hankkimista kokemusten, opiskelun tai
opetuksen kautta. Koulutus on vain yksi konteksti, jossa oppimista voidaan
kehittaa. Itseani kiinnostaa vahvasti oppiminen prosessina, jonka myota
saavutetaan muutosta toiminnassa, osaamisessa, taidoissa tai asenteissa.
(Tannenbaum 1998.) Oppimiseen tydssa vaikuttavat monet tekijat tydpaikoilla ja
sitd voidaan edistaa ja tukea. (Dochy ym.2022) Tyossa oppimisella voidaan
tukea organisaation strategian toteutumista, timien keskinéista asiantuntijuuden

kehittamista seka yksildiden osaamisen kasvattamista.

Projektin asettajana toimi allekirjoittanut yhdessa organisaation kanssa.
Yleisesti varsinaisen projektiorganisaation muoto riippuu kehittdmisprojektin
luonteesta ja se voi vaihdella kehittdamisprojektin eri vaiheissa. Keskeisia rooleja
ovat kuitenkin projektipaallikko, projektin ohjausryhma ja projektin tyéryhman
jasenet. (Paasivaara ym.2013, 92—-93.) Projektin ohjausryhma muodostetaan
kohdeorganisaation edustajista (kehittdmisosasto, vastaava(t) valmentaja(t),
valmentajat) ja ohjausryhmén edustajat tulee koota projektin tulosten kannalta
keskeisista organisaation jasenista. Ohjausryhmén tehtavana on mahdollistaa
projektin toteuttaminen organisaatioymparistossa, osallistua keskeiseen
paatoksentekoon ja taman kehittamisprojektin osalta hyvaksya tama
suunnitelma ja myéhemmin valmis tuotos. (Pelin 2020, 55.)

Projektipaallikkona tassa kehittamistytssa toimi allekirjoittanut,
kohdeorganisaatiossa tydskennellen, littyen YAMK-opintojen opinndytety6hon.
Projektipdallikon tehtdvana on toimia projektin paéasuunnittelijana, moottorina ja
arvioijana. Projektipaallikon keskeisia tehtavia projektin aikana on projektin
kokonaisuuden hallinta. (Paasivaara ym. 2013, 94-96; Pelin 2020, 56.)
Kehittamisprojektia varten muodostetaan liséksi projektiryhmd, jonka vastuulla
on osallistua varsinaiseen kehittamisprojektin suunnitelmaan, toteuttamiseen ja
arviointiin ennalta sovitulla tavalla omaa ammattitaitoaan hyddyntaen.
(Paasivaara ym. 2013, 24) Projektirynma koottiin kohdeorganisaation
edustajista, joilla oli mahdollista oman tydaikansa puitteissa osallistua

kehittamisprojektiin. Tassa kehittdmisprojektissa opinnaytetydn aihepiiri
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mahdollisti periaatteessa kenen tahansa tyontekijan osallistumisen

organisaation sisélta halutessaan ja tyotehtavien niin aikataulullisesti salliessa.

3.2 Kehittamistyon tavoitteet ja tarkoitus

Tavoitteena tassa kehittamistydssa on selvittdd, millaista monipuolista
osaamista Silta-Valmennusyhdistyksen tydntekijoilla on ja miten sitd saataisiin
paremmin hyddynnettya tiimeissa seka jaettua laajemmin organisaation sisalla.
Tarkoituksena on etsia niita osatekijoitéd, menetelmia ja keinoja mitka
mahdollisesti tukevat kunkin yksil6llista tapaa oppia yhdessé tyon ohessa ja
tyota tehden Silta-Valmennusyhdistyksen kaltaisessa organisaatiossa ja

samalla ty6ssa oppimisen kasitteen nakyvaksi tekeminen tydyhteisossa.

Tutkitusti oppimista tapahtuu koko ajan muuallakin kuin pelkastaan
muodollisissa koulutuksissa ja sen parempi hyddyntaminen vaikuttaa monella
tapaa mm. ty6hyvinvointiin, tydn laatuun, henkildstén jaksamiseen ja
sitoutumiseen ty6téa kohtaan. (Council of Europe 2022; Eraut 2002) Oppiminen
tyopaikoilla voidaan jakaa mm. yksilolliseen, yhteisolliseen ja
tilannesidonnaiseen kontekstiin ja oppimisen kokonaisvaltainen ja
moniulotteinen tarkastelu olivat lahtokohtina kiinnostukselleni tahan aihepiiriin.
Tama kaikki lopulta vaikuttaa ydintybhomme ja pystymme tarjoamaan
asiakkaillemme mahdollisimman hyvén, laadukkaan ja eteenpdin vievan
kokemuksen palveluissamme, joka vastaavasti vaikuttaa myds tyontekijoiden

tydssa jaksamiseen mm. positiivisten onnistumisen kokemusten mukaisesti.

Arkinen tyd eri tiimeissa on hektista ja vaikka organisaatio tukee
kouluttautumista, eri tyontekijoiden talla hetkella kaymat mahdolliset
lisdkoulutukset organisaation ulkopuolella eivat mielestani tule hyddynnetyiksi
laajemmin. Taman néakyvyyden lisdéaminen on ensiarvoisen tarkedd. Mielestani
ihmisten osaamisen parempi hyddyntdminen koko tydyhteisdssa on viela
"kesken” ja ndin kuuluukin olla, koska kehittyminen, kehittdminen ja oppiminen
on prosessi, joka ei synny tyhjiéssé, vaan elaa ja muovautuu ymparoivan

yhteiskunnan ja yksiléiden mukaan, eika koskaan tule ns. valmiiksi.
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Lahes kaikissa palveluissamme tydskentelemme asiakkaiden parissa, joilla on
erilaisia elamanhallinnan, terveyden ja ty6llistymisen haasteita, ns.
osatyokykyisyytta. Pitkaaikaisty6ttomyys, taloudelliset haasteet, erilaiset
terveyshaasteet, riippuvuussairaudet ja erilaiset traumatisoitumisen ja
ylisukupolvisen osattomuuden vaikutukset nakyvat paivittain asiakastyossa.
Tyokyvyn arviointiin, tukemiseen ja tunnistamiseen liittyy vahvasti mm. erilaisten
mielenterveyden haasteiden parissa tydskentely. Esimerkiksi traumataustan,
neuropsykiatrisen osaamisen ja toipumisorientaation hallitseminen tuo
varmuutta ja vaikuttavuutta tybhomme. Kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan
valttamatta ole yhta tietoisia esimerkiksi ylisukupolvisuuden, traumojen ja
riippuvuussairauksien tematiikasta, riippuen paljolti milla osastolla tydéskentelee,

pohjakoulutuksesta, omasta mielenkiinnosta lisédkoulutuksiin jne.

Tyoskentely tapahtuu kdytanndssa monella palveluosastolla suurelta osin
yksilo- tai ryhmanohjauksena yleensé yksilotyona tyoskennellen. Jokainen
tyontekija kuuluu jonkun tiimin alaisuuteen, mutta kaytannon arkityd on
monessa palvelussa tyontekijan kannalta pitkalti yksilopainotteista tydskentelya.
Tyoparityoskentelyd tehdaan palvelukuvausten mukaisesti, mutta ajallisesti
tyontekijat viettavat asiakkaiden kanssa paljon aikaa ilman kollegiaalista
valitonta tukea arjen tydssa. Lisaksi mainittakoon viela se, etta eri palvelun
tilaajat maarittelevat omissa palvelukuvauksissaan tarkemmin tydntekijoille
asetetut ammattipatevyydet ja vaatimukset, esimerkiksi ryhméanohjauksesta,
tyokokemuksesta esim. kuntoutuksen parissa jne.

Organisaatiot kehittavat henkildstonsa osaamista tarjoamalla koulutus- ja
oppimismahdollisuuksia samalla yllapitaen ja uudistaen organisaatiokulttuuriaan
seka kohentavat asemiaan kilpailussa osaavasta tydévoimasta. (Billett, 2004)
Tyontekijoiden sitouttamiseksi tydpaikkaan koulutuksen ja
kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen nahdaan yhtena merkittavana keinona.

Tutkimusten mukaan tyontekijat arvostavatkin tyénantajan tarjoamia koulutus-
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ja oppimismahdollisuuksia hyvan tyon ominaisuuksina. (Gallie ym. 2012, 818—
819.)

Nykypaivan tydelaméssa ihmiset padsevat ja joutuvat oppimaan koko ajan
uutta. Jokaisen kannattaakin valilla miettia miten suhtautuu oppimiseen?
Kaipaako uusia haasteita, vai pelk&dako epaonnistumisia niin, ettei uskalla
kokeilla uutta? Koetaanko tydyhteisd ymparilla psykologisesti niin turvalliseksi,
ettd naita kysymyksia uskalletaan nostaa esiin ja keskustella niista yhdessa?
Parhaimmillaan Kupias ja Peltola (2019) ovatkin kuvanneet oppimisen olevan
luonteva osa ty6ta ja ettd kenenk&an puolesta ei voi oppia, vaan kaikki
organisaatiossa pitdad saada mukaan kehittamiseen. Hyvan oppimisen
periaatteet ovat samat, oli oppija sitten tyéuraansa aloitteleva nuori tai kokenut

asiantuntija muutoksen pyorteissa. (Kupias & Peltola 2019.)

Liséksi tulevaisuuden tydelama tulee yha kiihtyvammalla tahdilla muuttumaan ja
vaaditaan uusia tytelama taitoja ja uusia tapoja oppia. Osaamisen
tunnistaminen luonnollisesti on tarkeaa, mutta myds oppimisen tunnistaminen.
Oppimista tapahtuu koko ajan niin téissa kuin vapaa-ajallakin ja tydssa
oppimisen nakyvammaksi tekeminen on mielestani yksi ratkaisevan tarkea

tekija nykypaivan tybelamassa.

Sitran selvitysten mukaan (Sitra 2019a; Sitra 2020) muutokset edellyttavat
tydelaman ja koulutusalan toimijoilta uudenlaista ajattelua oppimisesta ja
johtamisesta. Organisaation toimintakulttuurissa tulee katse suunnata ulospain.
Kysymys kuuluukin, miten yksiloille tehd&én tilaa liitty& verkostoihin, joissa
osaamisen uudistaminen tapahtuu, ja miten organisaatiot voivat muodostaa
osaamisekosysteemeja, joissa yhdessa vastataan haasteisiin, joita kukaan ei

pysty ratkomaan yksin. (Sitra 2019a; Sitra 2020.)
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4 Kehittamisprojektin teoreettiset lahtokohdat

4.1 Keskeisia ajatuksia ja kasitteita kehittamistyon taustalla

Viimeisen kolmenkymmenen vuoden ajan jatkuvan oppimisen merkitys ja sen
johtamiseen huomion kiinnittdminen on korostunut jatkuvasti.
Toimintaymparistdjen muuntuminen ja muutosvauhdin nopeutuminen
yhteiskunnassa ja globaalistikin ajateltuna luovat haasteita niin organisaatioiden
kuin tyontekijoidenkin kokonaisvaltaiselle muutokselle, koskien luonnollisesti
myds oppimisen kehittamista. (STM 2023; TTL 2024.)

Vuonna 2020 kaynnistynyt TYO2030 — Tyon ja tydhyvinvoinnin
kehittamisohjelma on osa Petteri Orpon hallitusohjelmaa. Tama on jatkumoa jo
Sanna Marinin hallitusohjelman aikana kaynnistyneesta TY02030-ohjelmasta ja
ohjelmassa on tarkoituksena yhdistaa eri osapuolet toimimaan uusien
innovaatioiden, tydeldman laadun ja tuottavuuden lisdamiseksi. Ohjelma tarjoaa
tutkittua tietoa, kutsuu vuoropuheluun ja tukee tyépaikkojen kehittamista.
TYO2030-ohjelmassa kehitetaan uudenlaisia toimintatapoja yhdessa
tyopaikkojen, toimialojen ja asiantuntijoiden kanssa ja toimintatapoja
uudistamalla pyritaan vaikuttamaan tyollisyyteen, talouteen, kilpailukykyyn seka
Suomen tydelamabrandiin maailmalla. (STM 2023; TTL 2024.)

Sitran (2019b) tekeman selvityksen mukaan elaman mittaisen oppimisen
merkitys korostuu yha suuremmissa maarin, kun digitalisaatio ja globalisaatio
muokkaavat elamaamme, tydelamaamme ja yhteiséjamme ennenndkematonta
vauhtia. Suomenkin hyvinvointi ja kilpailukyky rakentuvat osaamiselle, jonka on
pysyttava mukana naissd muutoksissa. Automaatio, tekodly ja robotiikka
yhtdalta muuttavat ja havittavat nykyisia tyotehtavia ja toisaalta synnyttavat
uutta tyota. Viela on epaselvaa, kumpi muutos on voimakkaampi. Varmaa on
vain se, ettd muuttuva tyo vaatii tekijoiltddn uudenlaista osaamista ja globaalien

haasteiden ratkaisu vaatii myds tiivistd kansainvalista yhteisty6ta. (Sitra 2019b.)
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Tarkasteltaessa tilannetta tekemisen tapojen, tydympaéaristdjen tai oppimisen
tukemisen kannalta, tarjoaa teknologinen kehitys haasteiden lisdksi myos
merkittavia uudistumisen mahdollisuuksia. Tulevaisuuden tyd on hyvin
todennakoisesti tekijalleen miellyttavampaa, turvallisempaa ja tuottavampaa.
Kun ty6elaméan osaamisvaatimukset muuttuvat nopeaa tahtia, uuden oppimisen
haaste koskee kasvavassa maarin myos tyoikaista vaestod koulutustaustasta
riippumatta ja muutoksissa menestyminen edellyttd& osaamisen kehittamista
koskevan ajattelutavan uudistamista. Peruskoulussa ja lukiossa saatu
osaaminen eivat riita tydémarkkinoilla parjagdmiseen, eika osaamisen kehittymista
VoI jattdd sen varaan, ettd ensimmaisen tutkinnon jalkeen tyo tekijaansa
opettaa. Tarvitsemme uudenlaisia tapoja tukea jatkuvaa oppimista niin tydssa,

vapaa-ajalla, harrastuksissa kuin perheiden arjessa. (Sitra 2019b.)

Aikansa elanyt on myds ajatus siitd, ettd oppimista tapahtuu vain koulun
penkilla. Osaamisen kehittdminen on jatkossa tuotava viela nykyistékin
vahvemmin tydn oheen seka osaksi tydta. Tama muutosoletus jaetaan
yhteiskunnassamme laajasti, mutta osaamisen tuottamisen arkea se ei viela
ole. Tulevaisuudessa osaamista tulee myo6s voida tuottaa entista laajemmissa
verkostoissa. Sitran (2019a) selvityksissa on noussut vahvasti esille jokaiselle
varmistettava mahdollisuus uudistaa osaamistaan kaikissa elamantilanteissa.
On luotava puitteet, joissa osaamisen kehittdminen on mahdollisimman
kannattavaa ja mielek&stéa kaikille osapuolille. Osaamisen tuottamisen
uudelleenajattelu vaatii seka yhteiskunnallisen vastuunjaon etta koulutuksen

rahoituksen lahteiden tarkkaa arviointia. (Sitra 2019a.)

Liséksi on ymmarrettava, etta tydn luonne on muuttumassa yha enemman
uuden oppimiseksi ja luovaksi ongelmanratkaisuksi. Kysymys on ennen kaikkea
ajattelutavan muutoksesta: koulutusjarjestelmasta on aika siirtyé kohti
osaamisjarjestelmad, jonka keskeinen osa koulutussektori jatkossakin on.
Osaamista tulee kuitenkin voida tuottaa entisté laajapohjaisemmin, eli
tulevaisuuden osaamisjarjestelmaa luomaan tarvitaan nykyisten koulutuksen
jarjestajien liséksi yksityiset koulutuksen tuottajat, tydnantajat, harrastus- ja
jarjestotoimijat seka oppimisteknologian kehittajat. (Sitra 2019a: Sitra 2019b.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sirpa Ikavalko



24

Osaamisen kehittdmisen painopisteisiin organisaatioissa saattavat vaikuttaa
organisaatioiden omien strategioiden lisaksi myos erilaiset osaamisen
megatrendit ja hiljaiset signaalit, joita mm. erilaiset ennakointifoorumit pyrkivat
ennakoimaan (Sitra 2020) Jatkuvaa oppimista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa
niin yksildiden, tydyhteisdjen kuin koko yhteiskunnankin tasoilla. Kaikkien
organisaatioiden tulisi pyrkia kehittym&&n oppiviksi organisaatioiksi oman
selvidmisensa vuoksi yha kiihtyvammassa ja jatkuvasti muuttuvassa

tydelamassa. (Sitra 2019a.)

Oppimisymparistoista ja oppimisen tuesta tydssa Lemmetty ja Collin (2022)
ovat kuvanneet, etteivat tyo ja muu elama ole irrallisia toisistaan vaan yksilon
nakokulmasta kyse on kokonaisuudesta, jossa ihmiset toimivat kukin omasta
kokemushistoriastansa ja ymmarryksestansa lahtien. Tyopaikoilla useiden
oppimisprosessien tavoitteena on yleensé palvella organisaation kehittdmista ja
strategiaa, ja Lemmetty ja Collin ovat todenneet, etta toisaalta monet niista
koetaan usein myos henkilokohtaisella tasolla kiinnostavina. Tama henkilétason
kiinnostus opittavaa asiaa kohtaan lisaa tyontekijan motivaatiota ja
merkityksellisyyden tunnetta myds tydssa. Tyopaikoilla on siis monia keinoja
kehittaa tydymparistdja oppimista edistaviksi, ja merkityksellisyytta seka

hyvinvointia yhtaaikaisesti vahvistaviksi. (Lemmetty & Collin 2022, 14-18.)

Euroopan unioni jaottelee (Council of EU 2022) oppimisen formaaliin, non-
formaaliin ja informaaliin oppimiseen. Koulutusinstituutioiden jarjestaméa
formaali oppiminen johtaa jonkinmoiseen tutkintotodistukseen ja oppijan
nakokulmasta tarkasteltuna se on tarkoituksellista. My6s non-formaali
oppiminen on opiskelijalle tarkoituksellista ja siinakin oppimistavoitteet ovat
strukturoituja, mutta se ei aina johda viralliseen todistukseen. Non-formaali
oppiminen onkin vahvistettu toistuvasti Euroopan neuvoston keskeisiksi

painopistealueiksi 2000-luvun alusta alkaen. (Council of EU 2022.)

Vapaa-aikaan, harrastuksiin, perheeseen tai tyéhonkin liittyvaa oppimista
kutsutaan informaaliksi oppimiseksi ja se on useimmiten sattumanvaraista eika

johda muodollisiin todistuksiin. Informaalia oppimista tydssa oppimisen
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nakokulmasta ovat tutkineet mm. Beckett ja Hagert (2002) ja se on formaalia
oppimista yleisempaa ja sujuvampaa oppijalle. Oppiminen on tallgin
kokonaisvaltaista ja kontekstuaalista, toimintana se on tietyntyyppisessa
sosiaalisessa ja kulttuurisessa vaikutuspiirissa toimimista. Sosiaalinen
todellisuus toisin sanoen vaikuttaa vahvasti informaalissa oppimisessa ja

oppiminen naissa tilanteissa ei ole paatavoite. (Beckett & Hagert 2002.)

Yksilot aktivoivat oman oppimisprosessinsa ja informaali oppiminen on vahvasti
toiminta- ja kokemusperaista. Usein tallainen oppiminen on yhteistoiminnallista
ja kollegiaalista tyon erilaisissa konteksteissa tapahtuen. Kohtaamiset luovat
hyvaa mielta ja edistavat oppimista seka parantavat motivaatiota kohti
tavoitteita. Liika tehokkuusajattelu, huoli jaksamisesta, aikapaineet seka
tyoyhteisojen ja johtamisen ongelmat luovat kuitenkin haasteensa tytssa
tapahtuvaan oppimiseen. (Viitala & Uotila, 2014.)

Nakokulmana oppimisen johtaminen on vaéhemman tutkittu kuin osaamisen
johtaminen, ja Koskisen (2018) mukaan synonyymeja nama eivat toisillensa
todellakaan ole. Molempia lahestymistapoja kuitenkin tarvitaan organisaation
menestymiseksi, mutta muutama ero naissa hanen mukaansa on otettava
huomioon. Osaamisen han kuvaa staattiseksi, joka haviaa vahitellen ja padosin
Se on resursseja ja prosesseja yllapitavaa. Osaaminen keskittyy suoritukseen ja
jo olemassa olevaan tietoon, kun taas oppiminen on luonteeltaan dynaamista.
Ajatus yhdesséa innovoinnista ja osallistumisesta kuuluu vahvasti oppimisen
johtamiseen ja se on uusia avauksia edistavaa, innovointiin ja uusiin kasvun
|&hteisiin kannustavaa. Prosessina ndma siis eroavat toisistaan suuresti.
(Koskinen 2018.)

Oppiminen on aina vuorovaikutteinen prosessi ja se ei tapahdu tyhjiossa.
Oppimisen prosessi johtaa muutokseen yksilon tiedoissa, taidoissa ja
asenteissa ja vuorovaikutus voi olla suoraa tai valillistd. Sama prosessi toimii
myos yhteisojen, timien keskeisessa oppimisessa ja toisinaan kaikki opittu ei
ole hyddyllista. Tybelamassa tapahtuvasta oppimisen kehittdmisesta kaytetdén

yleisesti osaamisen kehittamisen termid, mutta kaytannéssa ndma ovat
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synonyymeja, koska osaamista ei voi kehittaa ilman oppimista, joka sisaltaa
muutosprosessin. Osaaminen on erddlla lailla siis onnistuneen
oppimisprosessin tulos. (STM 2023; TTL 2024.)

Sitra selvitti marraskuussa 2019 18-85-vuotiaiden suhtautumista elinikdiseen
oppimiseen kyselylla. (Arola ym. 2020) Elinikdinen oppiminen koetaan kyselyn
mukaan hyvinvoinnin l&ahteena ja mm. ihmisena kasvu koetaan tarkeana
tekijan& uuden oppimiselle. Tarkeimpia taitoja suomalaiset kokivat oppineensa
perhe-elamassa ja ihmissuhteissa seka tydelamassa. Oppimistapojen kirjoon
nayttaisi vaikuttavan kouluttautuminen ja kyselyn mukaan korkeammin
koulutetut suosivat erityisesti lukemista, Kirjoittamista ja tiedonhakua verkosta.
Korkeasti koulutetut kayttavat ylipd&ata&dn useampia oppimisen tapoja kuin
matalasti koulutetut. Toisaalta kaikkien koulutusasteiden vastaajat oppivat
samaan tapaan harrastuksissa ja vapaaehtoistytssa. Kaikkien vastaajien
mielesta selvasti mielekkain tapa osaamisen kehittdmiseen on itsendinen uuden
opettelu ja seuraavaksi mielekkaimpia tapoja olivat harrastuksissa ja
vapaaehtoistydssa seka tytssa oppiminen. (Arola ym. 2020.)

Samaisessa kyselyssa selvitettiin myds mm. mieluisia oppimisymparistoja.
Oppimisymparistona tyd on suomalaisille merkittava ja uudet tyotehtavat,
tekemalla oppiminen ja projektit, koettiin mielekk&aimmiksi tavoiksi kehittéda
omaa osaamista. Kyselyn mukaan kuitenkin vain reilu puolet koki oppivansa
tydssaan paivittain. Tyossa opitaan tydskentelemalla kollegojen kanssa: 70
prosenttia vastaajista kertoi oppivansa tyoelamassa toisilta ja tekemalla toita
muiden kanssa ja reilut 40 prosenttia opettamalla, opastamalla tai
perehdyttdmallda muita. Toisaalta vain puolet kertoi, etta tydoyhteisfssa pidetaan
huolta, ettd on mahdollisuuksia yhdessa oppimiseen ja tiedon jakamiseen.
Kaiken kaikkiaan kyselyn mukaan osaamisen kehittdminen koetaan

tarpeelliseksi ja rahaa ja aikaa oppimiselle kaivattaisiin lisaa. (Arola ym. 2020.)

Nyky&an yha useammin ihmiset valitsevat tydpaikan silla perusteella, miten
hyvin omaa osaamistaan tydssa voi kehittaa ja useimmiten tama tarkoittaa, etta

saa tehda jatkuvasti uusia ja aiempaa haasteellisempia projekteja. Tydpaikoista
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on siis tullut entista tarkeampid oppimisen paikkoja ja oppiminen on yha
keskeisempi osa tyontekoa. Tall6in parhaiten menestyvatkin yha
kilhtyvdmmassa ymparistossa sellaiset tydpaikat, joissa yritys- ja
toimintakulttuurissa oppiminen on arvo ja osa tyota. Ihmisia kannustetaan
kasvamaan ja oppimaan ja siihen jarjestetdén suunnitelmallisesti optimaaliset
olosuhteet erilaisin tydskentely- ja toimintatapojen avulla, jotka samalla ovat
oppimistapoja. (Otala 2020, 19-21.)

Vaikka jatkuva oppiminen saatetaan tunnistaa tyopaikoilla ja ndhd&én osana
yrityksen kulttuuria ja strategiaa (Siirila ym. 2021), saattavat jatkuvat muutokset
siirtdd vastuuta oppimisesta yha enemman tyontekijoille. Talloin tydssa
oppimisen ja esimerkiksi yksilon oppimismotivaation ja sen ymmartamisen
merkitys tydpaikoilla kasvaa (Noe ym. 2010). Tutkimuksessa ja teoreettisissa
jasennyksissa tytssa oppiminen nahdaan usein formaalina, non-formaalina tai

informaalina toimintana (Council of Europe; Malcolm ym. 2003.)

Epavirallinen (non-formaali tai informaali) oppiminen tydssa voi kuitenkin
tapahtua hyvin eri tavoin tyduran aikana. Se voi olla tiedostamatonta aiempien
kokemuksien hyddyntamista, reaktiivista oppimismahdollisuuksiin tarttumista tai
tavoitteellista ja tarkoituksellista aiempien kokemuksien reflektointia,
oppimistavoitteiden ja -mahdollisuuksien suunnittelua seka sitoutumista
oppimisprosesseihin. (Eraut 2000.) Luonteeltaan ty6ssa oppiminen voi siis olla
hyvinkin satunnaista, mutta se voi olla my6s toimintaa, joka edellyttaa
tyontekijalta itseltdan tiedollista, emotionaalista ja fyysistd ponnistelua. (Billett
2001)

4.2 Tydssaoppimisen teorioista
Tutkimuskirjallisuudessa oppimista, sen organisoimista, kehittamista ja

johtamista on tarkasteltu melko laajasti ja tassa ty6ssa naista kasitellaadn

neljaa erilaista teoriaa ja mallia.
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Lev Vygotskya (Vygotsky 1987) voidaan pitda vertaisoppimisen tutkimuksen
uranuurtajana ja hdnen mukaansa eras keskeisimmista oppimisen tavoista on
oppiminen ns. l&hikehityksen vyohykkeella (the zone of proximal development).
Yksilossa herda sisaisia kehitysprosesseja yhteisen haasteen ja siihen liittyvan
ongelmanratkaisun myota. Nama prosessit syntyvat ainoastaan oltaessa
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. (Vygotsky 1987.) Tata Vygotskyn
kehittamaa teoriaa lahikehityksen vyohykkeesta on kaytetty tiimityon,
tydorganisaatioiden ja aikuisten oppimisen kehittamisessa lahes
kolmenkymmenen vuoden ajan. Tassa teoriassa oppimista ei ajatella
tapahtuvan vain yksildtasolla jo aiemmin omaksutun tiedon mukaisesti, vaan
siina otetaan huomioon myo6s yksilén ymparistd missa han toimii. (Vygotsky
1987.)

Toinen merkittdva oppimista tutkinut henkil6 on Peter Senge, joka on kehittanyt
1990- luvun alussa ajatuksen oppivasta organisaatiosta. Oppiva organisaatio on
hanen mukaansa jatkuvasti merkityksellisempi paikka tydskennella. (Senge
2006.) Oppiminen ei ole vain véaline osaamisen kasvattamiseen vaan jaetun
merkityksen l&hde jatkuvasti kehittyen ja ilman yksildiden ja tiimien oppimista ei
tapahdu organisaation oppimistakaan. Sengen (2006) mukaan menestynyt
organisaatio onkin keksinyt itsensa monta kertaa uudelleen. Hanen mukaansa
jatkuva tietoinen oppiminen on tullut nykypaivanéa perusvaatimukseksi
tyoelamakentalla pysymiseksi ja kehittymiseksi. Klassikkoteoksessaan the Fifth
Discipline, Senge jakaa oppivan organisaation viiteen erilaiseen osioon, joita
hanen mukaansa ovat systeemiajattelu, jaettu visio, henkilokohtainen
mestaruus, tiimioppiminen seka sisaiset mallit. TAssa systeemiajattelussa
Sengen mukaan asioiden ei ajatella olevan lineaarisia vaan hdanen mukaansa
todellisuus n&dhdaan renkaina, jotka osittain menevat limittain. Talloin kaiken

voidaan ajatella vaikuttavan kaikkeen. (Senge 1990.)

Kansainvélisesti kenties tunnetuin suomalaisista organisaation oppimisen
malleista on Yrjo Engestromin malli, joka kehitettiin organisaation
muutostilanteisiin ja sovellettavaksi dynaamisissa ymparistbissa. Tassa

ekspansiivisessa oppimisen teoriassaan Engestréomin mukaan oppiminen
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tapahtuu laajenemisena, ja oppimisprosessin kohde ei ole kiinted, vaan
laajenee samanaikaisesti oppimisen tapahtuessa. TA&man oppimisprosessin
luonne ndhdaan Engestromin mukaan kollektiivisena ja pitkékestoisena. Hanen
nakemyksensa mukaan yksilon sijasta organisaatio oppii toimintajarjestelméana
tai verkostona, jossa oppiminen tapahtuu monidénisen dialogin kautta.
(Engestrom 2004: Engestrom 2014.)

Oppimismuotoilun kasite (learning design) on tapa suunnitella ja toteuttaa
koulutussisaltja oppijalahtoisesti. Samalla oppimisen tydkaluja,
toimintatapoja ja oppimisymparistdja suunnitellaan ja kehitetaan siten, etta
ne tukevat jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittamista. Ensimmaisena
asiana vaikuttavan oppimisen saavuttamiseksi tulee tarkastella oppijoiden
mahdollista osaamisvajetta, tarpeita ja toiveita uuden oppimiselle.
Voidaankin puhua ketterasta, oppijalahtdisesta kehittamisesta. (Otala &
Meklin 2022, 30-35, 39-41, 43, 46-49.)

Teoreettiset juuret oppimismuotoilulle ovat syvalla sosiokonstruktivistisessa
oppimisteoriassa ja se ammentaa vahvasti systeemialykkyydesta ja Peter
Sengen ajatuksista oppivasta organisaatiosta. Taman mukaan rakennamme
jatkuvasti tietoa yhdessa systeemiajattelun mukaisesti. (Senge 1990; Senge
2006.) Voidaan siis puhua kokonaisvaltaisesta ndkemyksesta oppimisessa,
sita tapahtuu kaikkialla ja kaiken aikaa arjessa, eika vain esimerkiksi
suunnitelluissa formaaleissa koulutuksissa. Oppimismuotoilun avulla
voidaan rakentaa ketteraa, jokapaivéaista jatkuvaa oppimista tukevat puitteet.
(R6nka 2022.)

Yksi vaihtoehtoisia oppimisen muotoja tukeva teoria on niin sanottu 70-20—
10- teoria tai malli. Vertaisarvioitua laajempaa tutkimusnayttoa talle mallille
ei ole, mutta se on ollut nakyvasti esilla henkildston kehittamisen kentalla jo
parinkymmenen vuoden ajan. Alkunsa 70-20-10- malli sai Lombardon ja
Eichingerin tutkimuksesta vuonna 1996 esihenkildille tehdyssa
haastattelussa, jossa heiltd kysyttiin oppimistottumuksistaan. (Lombardo &

Eichinger 1996.) Naista haastatteluista tehdyista johtopaatoksista tama malli
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esitettiin. Sen mukaan ihminen oppii tyénsa kannalta tarkeita asioita 70 %
haastavien tydtehtavien ja ongelmanratkaisun kautta, 20 % muilta
tyontekij6iltd sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja 10 % formaaleissa
koulutuksissa. Yhtena tarkedna huomiona tasta mallista voi pitaa sita, etta
se osoittaa, ettei pelkka (formaali) kouluttaminen riita tukemaan ihmisten
tyossa oppimista nykypaivana, vaan sosiaalisella ja kokemuksellisella
oppimisella on oma merkittavéa paikkansa. (Lombardo & Eichinger 1996.)
Vaikka tata mallia ei ole laajemmin tutkittu, on tama ollut tervetullut lisa

keskusteltaessa tydssa oppimisesta ja sen kehittamisesta.
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5 Kehittamisprojektin toteuttaminen

5.1 Suunnittelu

Kehittamismenetelmina suunnitteluvaiheessa kaytin osallistavien fasilitoitujen
tyopajojen rakennetta, me/we/us- ja tikkataulu- menetelmia hyédyntaen.
Fasilitointi tydpajojen suunnittelussa on yhteisen suunnanluomista jonkun tietyn
asian, aiheen tai teeman ymparilla. (Nummi 2022, 26, 29-31.) Liséksi osalle
tiimeista ajatuksena oli mahdollisesti kayttda puolistrukturoitua
teemahaastattelua (kyselyhaastattelu), pa&paino kuitenkin jo
suunnitteluvaiheessa oli timien sisdisessa ja keskindisessa tyoskentelyssa
tydssa oppimisen kehittamiseksi. Tama siita syysta, koska organisaatio on
kohtuullisen laaja, ja vaikka kaikki osastot toimivat haastavassa asemassa
olevien ihmisten parissa, tyonkuvat eroavat toisistaan hieman (ammatillisen

kuntoutuksen palvelut, nuorisopalvelut, koulutuspalvelut, vankityo jne.).

Kehittamisprojekti oli alusta asti tarkoitus tehda kyseiselle organisaatiolle, ja
aiheeksi valikoitu kevaalla 2023 nyt kasiteltava tydssa oppimisen kehittaminen.
Haastateltavat valikoituivat Silta-Valmennusyhdistyksen omista toimipisteista ja
tarkoituksena oli saada mukaan haastateltavat, jotka ovat kiinnostuneet oman
tyonsa kautta tapahtuvasta oppimisesta. Motivaation merkitys tallaiseen
kehittamisprojektiin osallistumisessa on tarkea. Teemakysymysten tarkentuessa
ja lahiesihenkildiden kanssa lisaa keskusteltaessa tyopajan rakenne ja

kyselyhaastattelut tarkentuivat.

Yhteistyossa esihenkildiden kanssa katsottiin tarkemmin ajankohta tydpajoille,
jotka suunniteltiin pidettavaksi lahitapaamisena. Tassa kehittamistydssa ol
tarkoituksena kokeilla kaksi tydpajaa eri tiimeiltd ja myohemmin mahdollisesti

laajentaa hyviksi havaittuja toimintamalleja ja kaytéanteita Iapi organisaation.

TyOpajat oli tarkoitus toteuttaa lahikontakteina, joissa paastaan orientoitumaan,
reflektoimaan ja keskustelemaan "rennommalla otteella”. TyGpajojen

suunnittelussa ensimmaisena oli luonnollisesti taustateorioihin tutustuminen
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seka tyopajan menetelmiin perehtyminen. Tydpajaksi valikoitui me/we/us-
tyyppinen tyopaja, jossa avoimilla kysymyksilla ryhma herateltiin k&siteltavan
aihepiirin pariin. TAman lisaksi tydpajassa oli kaytéssa myos ns. tikkataulu-

menetelma.

5.2 Menetelmakuvaus

Menetelmana me/we/us- menetelma on osallistava, aktiiviseen dialogiin
perustuva tydpaja tilaisuus, jossa on mahdollista kerata ryhmalta laajasti tietoa
erilaisista kasiteltavista aiheista ja teemoista suunnitelmallisesti. Tassa
kehittamisprojektissa kaytetty me/we/us- menetelma oli eraanlainen tavoitepaja,
josta myéhemmin voisi kehittdd myds seuranta- ja ongelmanratkaisutydpajoja
laajemminkin organisaation ja tyontekijdiden kayttoon, jos kyseista
kehittamisprojektia halutaan laajemmin implementoida organisaation kayttéon.
Tyypillisia tilanteita tallaiselle tavoitelahtdiselle tydpajalle on mm. tiimitydn
kehittaminen, projektisuunnittelu ja strateginen suunnittelu. (Nummi 2022, 114.)
Toki paljon muitakin tilanteita on, joissa vastaavaa voi toteuttaa.
Tavoitelahtdinen tydpaja onkin hyva valinta aina kun halutaan luoda jotakin

uutta.

Me/we/us menetelmana on tydpajoissa kaytettava perustyokalu, jonka avulla
kaikki osallistujat saa aktivoitua mukaan kulloinkin kasiteltavaan aiheeseen.
Me/we/us on kaikki osallistujat osallistava menetelmé&, jossa ensimmaisessa
osiossa (Me) ideat kirjoitetaan muistiin itsendisesti ja toisessa vaiheessa (We)
ideoita hiotaan pareittain tai pienryhmissa ja valitaan parhaat ideat.
Kolmannessa vaiheessa (Us) ideat jaetaan koko ryhman kesken ja ideat

kerataan kaikkien nahtaville ja kaydaan ne yhdessa lapi. (Nummi 2022, 73-75.)

Kaikki nama kolme vaihetta rakentavat ryhmé&henkea ja luovat osallistavan
ilmapiirin. Alun itsendinen vaihe auttaa osallistujia ymmartamaan omia ideoitaan
paremmin ja luo samalla turvallista ilmapiiria jatkoa ajatellen jakaa omia

nakemyksiaan koko ryhmalle. Keskustelut pienryhmissa vahentaa pikkuhiljaa
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ideoiden maaraa, kun osallistujat perustelevat yksilovaiheen ajatuksiaan muille
osallistujille. Ajatuksia jaetaan, mutta yleensa niita ei enaa kehitella pidemmalle.
Tatd menetelmé&é voidaan kayttda milloin tahansa, kun halutaan saada
ryhmassa kaikki osallistumaan rennosti, luovasti ajattelemalla ja tarkastelemalla

kriittisesti toisten ideoita ja ajatuksia.

Tikkataulu- menetelmaa tyopajassa kaytettiin prioriteettien valintaan ja
visualisointiin. Se on yksinkertainen menetelma, jolla on vain yksi tarkoitus:
tavoitteen asettaminen tauluun sen koetun tarkeyden mukaiseen kohtaan.
Keskella tikkataulua on ympyra kuvaten kohtaa valttdmaton, seuraava ympyra
kuvaa kohtaa tarked ja laitimmainen ympyra tikkataulussa on kuvattu sanoin
ihan kiva. Tavoitteena tassa siis on selvittdd, onko tavoite valttamaton, tarkea
vai ihan kiva? (Nummi 2022, 75-77.) Tassa vaiheessa ihmiset priorisoivat omia
ideoitaan ja taman kehittdmistyon tyopajassa oli kaytossa kaksi erillista
tikkataulua otsikoilla "Mita haluaisin oppia kollegoilta?” ja "Miten parhaiten
oppiminen mielesténi toteutuisi?” Toivominen ja niiden sanoittaminen nakyvaksi
auttaa ihmisia asettamaan tavoitteita ja sitoutumaan niihin emotionaalisesti,

jolloin niiden toteutumisen mahdollisuuskin vahvistuu.

Tikkataulu menetelman kayton aikana ns. hiljainen liikuttelu on tarkeassa
osassa. Ryhma on yhdessa ideoinut (me/we/us- menetelmén viimeisessa
vaiheessa) mielestaan parhaita ideoita tarralapuille ja tikkataulu- vaiheessa
nama ideat laitetaan tarkeysjarjestykseen. Keskustelu tdssa vaiheessa on
kielletty, silla se johtaa helposti palaverin pitkittymiseen ja ihmiset alkavat

perustella toisilleen turhaan asioiden tarkeysjarjestysté omista lahtokohdistaan.

Vaikka emme keskustelisi yndessa taman vaiheen aikana, kaynnissa on tarkea
ajatusprosessi jokaisen kohdalla ja ndAemme yhdessa, miten ideat liikkuvat
taululla ja valmistaudumme itse liikuttelemaan niitd. Kun tikanheiton (el
tarralappujen siirtelyn) aikana tarkkaillaan toisia déneti, tulemme myads
ajatelleeksi asioiden logiikkaa. Kun joku ryhmasta sijoittaa idean taululle,

luemme sen ja alamme samalla itse miettim&&n sen paikkaa. Miksi kyseinen
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idea on tuossa ja haluanko mina vaihtaa sen paikkaa? Koenko kyseisen idean
toisin? Nain reflektoimme tavoitteiden perimmaisia syita ja keskustelemme
lopuksi niistd yhdessa. Samalla pohdimme koko prosessin ajan myds omia
tavoitteitamme, kun joku toinen liikuttaa niita taululla. Hiljainen liikuttelu on
ymmarrysté luova menetelma, joka auttaa ihmisia padsemaan
yhteisymmarrykseen ja sopuun prioriteeteista. Tulokset kaydaan lopuksi lapi
yhdessa keskustelemalla ja pohditaan, ollaanko yhdessé lopputuloksesta

samaa mielta.

5.3 Toteutus

Kehittamisprojektin eteneminen:

Tavoitteen maarittely ja Kehittamistyn toteutus Tuotos

projektin suunnittelu -Tybpaja 1/2024 * Tiekartta 3/2024

*Suunnitelma ja +Haastattelut 2/2024

*KV-seminaari 4/2024
opponointi 5/ 2023 *TALK-webinaari 5/2024

* Aineistonkeruu 6- :Xghrgportomul 2/2.0 e * Artikkeli ja tiekartta
11/2023 ineiston analyysi toimeksiantajalle 5/2024

*Sopimukset ja luvat .;/202‘:. Kirioittami *Esittely organisaatiolle
1/2024 aportin Kirjoittaminen 2024

3-5/2024

Kutsut ty6pajoihin toimitin organisaation sisdisen sahkopostin valityksella
tammikuun 2024 alussa, kun sopimusasiat, tutkimusluvat ym. olivat lopulta
varmistuneet. Naihin viivastymisiin vaikuttivat monet osatekijat, jotka
suurimmalta osin johtuivat mm. oman tyénkuvani muutoksista alkusyksysta
2023 sek&a muiden ihmisten aikatauluista. Kutsut laitoin tammikuussa 2024

ammatillisen kuntoutuksen parissa toimivalle tiimille sek& vastaaville
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valmentajille toinen oma ryhmakutsu organisaation sahkodpostin valityksella.
Kutsukirjeessa kerroin alustavasti ty0pajan teemoista, tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuudesta, miten tyopajoista tulevaa tietoa
hy6dynnetddn osana opinnaytetyotani. Yhteensa kutsuttavia ryhmissa oli 16

henkil6a.

Taman jalkeen varasin tyétilat ja tein muut kaytannon jarjestelyt liittyen
tyopajojen pitamiseen. Tydpajojen toteutuksessa kaytin fasilitoitua osallistavaa
tyOpajatyoskentelyd, jossa menetelmana kaytin me/we/us ja tikkataulu-
menetelmid. Lisaksi tein puolistrukturoidut teemahaastattelut viidelle henkilélle,
koska toinen suunniteltu tydpaja ei toteutunut. Lopuksi pyysin molemmissa
tavoissa ns. vapaan sanan palautetta ja mahdollisia kehittamisenkohteita
omasta ohjaustytskentelystani oman tyoskentelyni kehittdmiseksi jatkoa

ajatellen.

Ensimmaisen tyOpajan sain toteutettua suunnitellusti tammikuun 2024 lopussa,
mutta toinen ty6paja helmikuun 2024 alussa jai pitamatta. Kutsutuista saapui
paikalle vain yksi henkild, kolme henkil6a ilmoitti aiemmin, etteivat paase
paikalle, lopuista ei kuulunut mitaan. Taman jalkeen tein kehittdmisprojekteille
tyypillisen valitarkistuksen ja suunnitelman muutoksen ja paatin laajentaa
kehittamisty6tani haastatteluilla, koska kyselyista huolimatta uuden tyépajan
pitamiseksi en saanut yrityksista huolimatta syntymaan mitaéan keskustelua
organisaation sisalla. Haastateltaviksi sain kerattya yhteensa viisi henkiloa
erikseen sovitusti. Nama henkilot tydskentelevat eri palveluissa
kohdeorganisaatiossa. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa kasiteltavat aiheet
olivat samat kuin tydpajassakin, liittyen tydssa oppimisen kehittamisen
teemoihin. Haastateltavat saivat vapaasti kertoa ajatuksiaan jo pidetyn tydpajan

kysymysten asettelun mukaisesti.

Seka tybpajassa ettd haastatteluissa molemmissa oli lyhyt pohjustus, jossa
kerasin luvat tutkimukseen, kerroin tutkimukseen osallistumisen
vapaaehtoisuudesta sek& anonymisoinnista ja muista tutkimuseettisista

asioista. Kyseiset tutkimusluvat olivat vain projektipaallikon kaytéssa ja
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havitettiin suunnitellusti projektin paatyttya. Alustuksessa kerroin liséksi
tutkimuksen tavoitteesta ja tarkoituksesta seka tyopajasta tulevan materiaalin
sailyttdmisesta opinnaytetytn tekemisen ajan, jonka jalkeen ne havitettiin

tietoturvallisesti.

Tybpajan ja haastatteluiden alussa taustoitin lyhyesti kertomalla mm.
tydssaoppimisen ja kehittymisen 70—-20—-10- mallista ja aiheen
ajankohtaisuudesta yleisella tasolla. Liséksi pyysin osallistujia kijaamaan
tyOpajan alussa ns. [ammittelyna ty6pajaan orientoitumiseksi ylos sosiaalialan
tyokokemuksesta seka koulutustaustansa nykyisessa tyossa (formaali
osaaminen), taustoittaakseni hieman, millaisella ns. muodollisella koulutuksella
kyseiset henkilot ovat aikanaan tulleet kyseiseen organisaatioon tdihin. Taman
jalkeen osallistujat jatkoivat yksilotyoskentelya ja kirjasivat ylos muuta
osaamistaan laajemmin (nonformaalia osaamistaan). Tassa kohtaa osallistujien
oli mahdollista kirjata ylos my6s muu formaali koulutus, joka ei ollut sosiaalialan
puolelta hankittua. Liséksi tassa osiossa pyysin osallistujia kifjaamaan
mahdollisimman laajasti muuta osaamistaan mm. tukikysymyksella tehtavaa
pohjustaen: "Mita kaikkea osaan?” / "Millaista osaamista haluaisin jakaa

tiimilleni? ” / "Millainen olen oppijana, kuvaile vapain sanoin”.

Me/we/us- menetelman aikana eri aktiviteetit seurasivat toisiaan suunnitelman
mukaisesti, mika loi perustan koko tyopajalle. Esitin aluksi ryhmaélle jo edella
mainitut kysymykset yksitellen, jota osallistujat saivat sitten pohtia hetken
itsendisesti. Taman jalkeen pyysin heitad keskustelemaan aiheesta pareittain ja

lopulta kasittelimme aihetta koko ryhman kesken keskustellen.

Yksilotydskentelyn jalkeen osallistujat keskustelivat em. aiheista pareittain ja
lopuksi koko ryhman kesken. Paritydskentelyn aikana osallistujat saivat
vapaasti keskustella aiheesta "Mita haluaisin oppia kollegalta?” ja kirjata
itselleen ylos parhaat ideat toisilta. Taman jalkeen ryhma yhdessé keskusteli
ideoista ja mita haluttaisiin yhdessa jakaa ja oppia kollegoilta.

Tyopaja jatkui yhdessa keskustellen ja eteni parhaiden ideoiden valintaan ja

karsintaan. Kun kierros oli kayty l&pi, esiin tulleet asiat ryhmiteltiin
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samankaltaisuuksien mukaan ja muodostui lista tydssa oppimisen periaatteista

kyseisen ryhman esiin nostamien asioiden mukaisesti.

Seuraavaksi tydpajassa siirryttiin hiljaiseen tydskentelyyn tikkataulu-
menetelmaa hyodyntaen. Osallistujat saivat itsenéisesti siirrella jo aiemmin
muistilapuille yndessa mietittyja asioita liittyen mita haluttaisiin oppia ja miten.
Ensimmaiseen tikkatauluun laitettiin otsikolla "Mita haluaisin oppia kollegaltani?”
aiheen mukaisia asioita pohjautuen jo aiempiin ryhmakeskusteluihin — millaista
osaamista kollegoilla olisi jakaa ryhmalle ja mita kukin henkilé haluaisi oppia

toisilta.

Toiseen tikkatauluun "Miten tydssa oppiminen mielestani onnistuisi parhaiten?”
otsikon mukaisesti edelleen jo kaytyihin ryhméakeskusteluihin pohjautuen.
Tikkatauluissa oli kolme osiota, keskimmainen osio kuvasi valttamatonta,
keskimmainen osio tarkeaa ja reunimmainen osio ihan kiva, mutta ei niin tarkea
kohtia. Ryhmaélaiset saivat asetella muistilapuille rynmissa kootut ideat
mielestdan paremmuusjarjestykseen, minka kokivat tarkeimmaksi jne. Tehtavan
tarkoituksena oli ideoida tydssa oppimiseen liittyvia aiheita, miten tyontekijdiden
nonformaalia osaamista voitaisiin tydssa oppimisen keinoin laajemmin
hyodyntaa tiimeissa ja koko tydyhteison hyvéaksi. Kummassakin tehtavassa
ohjeistettiin sisallyttaméaan hyvaksi havaitut jo nyt mahdollisesti
organisaatiossamme kaytossa olevat kaytannot ja ideoimaan tarpeiden ja
toiveiden mukaisesti lisda uusia, mahdollisia tapoja jakaa tyontekijoiden laajaa

osaamista tyon ohessa kollegoille.

Lopuksi ryhméan mielesta parhaat ja toivotuimmat ideat ja ajatukset koottiin
yhteen keskustelussa ja tuotokset kerattiin talteen myéhempaé analysointia
varten. Kehittamisprojektin lopullinen tuotos eli tiekartta "Kohti oppivampaa
tyoyhteis6a” on koottu tyopajan ideoiden ja tuotosten seka haastatteluiden
pohjalta. Tama tiekartta tulee organisaation omaan kayttoon ja esitelladn

my6hemmin sovittuna ajankohtana koko henkildstdlle.
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Valiraportin ja yhteenvedon tyopajasta ja haastatteluista pidin kohderyhmalle
helmikuun viimeisella viikolla 2024. Kehittamisprojekti eteni taman jalkeen
raportin kirjoittamisvaiheeseen ja huhtikuussa 2024 projektipaallikkéna toiminut
opiskelija osallistui Turun ammattikorkeakoulun jarjestamaan Kansainvaliseen
seminaariin, jossa kehittamisprojektia esiteltiin. Liséksi toukokuussa 2024
kehittamistyo esitettiin viela TALK- webinaarissa posterimuodossa, johon oli
kuvattu prosessin eteneminen, tavoitteet ja tulokset. Taman liséksi oli viela
muutama vapaamuotoinen ohjauskeskustelu huhti- ja toukokuun 2024 aikana
muun muassa organisaation kehittamistyon ja viestinnan vastaavien kanssa
sahkopostitse, Teams- yhteydelld ja puhelimitse. Naissa kaytiin yhdessa lapi
mm. tulevia suunnitelmia kehittdmisprojektin tuloksen julkistamisesta
organisaation sisaisessa tiedostuskanavassa seka laajemmin tiedottamisesta
my6hemmin sovittavana ajankohtana koko organisaation tasolla yhteisessa

henkilostokokouksessa.
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6 Tulos

Kehittamisprojektin tuloksena tein organisaatiolle sisaiseen kayttoon Intraan
laitettavaksi PowerPoint -esityksena tiekartan. Tiekartan aiheena on "Kohti
oppivampaa tyoyhteis6a”. Tassa tiekartassa esitellaan alussa joitakin
havaintoja, ideoita ja ajatuksia nykytilasta, tavoitetilasta ja toimenpiteista, joiden
avulla niihin paastaan. Nama pohjautuvat tyopajasta ja haastatteluista
poimittuihin huomioihin. Tiekartassa kasitellaan my6s organisaation sisaisia
kaytanteita ja mihin kannattaa kiinnittaa jatkossa huomiota tyéssa oppimisen

tiimoilta.

Liséksi tiekartassa kuvaillaan niita tekijoita, mistd esimerkiksi kannattaa lahtea
likkeelle ja millaisin menetelmin ja keinoin. Taman organisaation sisaiseen
kayttdon tulevan tiekartan liséksi myéhemmin sovittavana ajankohtana on
tarkoitus kayda tarkemmin ko. tiekartta lapi yhdessa koko henkiléston kanssa
organisaation yhteisessa henkilostokokouksessa. Lisaksi tarvittaessa
lisakeinoja naiden menetelmien kayttoon saattamisessa on tarkoitus kehittaa
yhdessa kehittdmisosaston kanssa. Tarvittaessa samanmuotoisia tyopajoja kuin
tassa kehittamisprojektissa tehtiin, on mahdollista pitda muillakin osastoilla, jos

kiinnostusta viriaa laajemminkin organisaation sisalla.

Lyhyesti yhteenveto tiekartan sisalldsta:

=>» reflektion paikat, ajan varaaminen

= tasmakoulutukset, osaamistarpeiden kartoittaminen

=>» mentorointi, resurssoinnin merkitys - ei muiden téiden péaalle!

= tyodnohjauksen jarjestaminen

= kehityskeskustelut — jokaisen vahvuudet kaytt6on niissé osa-alueilla

missa parhaiten tulevat esille

Tiekartan lisdksi organisaation intraan tulee artikkeli, jossa kerrotaan tasta

kehittamisprojektista hieman tarkemmin PowerPoint- esityksen lisaksi.
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Seka tiekartassa, etta artikkelissa esitellaan tydyhteison tydssa oppimista

tukevia asioita listattuna.
Vinkkeja ty6ssa oppimiseen tydyhteisdssa:

1. Kartoitetaan jo olemassa oleva osaaminen ja hyddynnetaan sita
laajemmin organisaatiossa yli tiimirajojen

2. Luodaan kannusteita oppimiselle ja kehittymiselle ja kalenteroidaan
siihen aikaa suunnitelmallisesti

3. Seurataan suunnitelmallisesti ns. kentélta nousevia ajatuksia
mahdollisista tasmakoulutuksien aiheista

4. Hyodynnetd&n kumppanuuksia

5. Tunnistetaan, etta kaikki eivat opi samalla tavalla - luodaan monenlaisia
mahdollisuuksia oppimiselle.

6. Pidetddn huoli siita, ettéa henkildsto tunnistaa mita ollaan tekeméassa >
oppimisesta ja kehittymisesta strateginen prioriteetti

6.1 Tyopajan ja haastatteluiden yhteenveto

Analyysin laatimiseen on hyva ryhtyd mahdollisimman pian, kun
tutkimusaineisto on saatu kerattya. Talloin aineisto innostaa tutkijaa ja
tarvittaessa aineistoa voidaan viela taydent&da. Usein ei ole tarpeellista
analysoida kaikkea tutkimuksella kerattyd materiaalia. (Hirsjarvi ym. 2009, 224—
225.)

Tassa kehittamistydssa saatu materiaali analysoitiin laadullisen
sisdllonanalyysin avulla. Siiné ei tarkasteltu pelkastaan aineiston muotoa, vaan
keskityttiin sen sisaltéon ja pyrittiin ymmartadmaan millaisista asioista, aiheista ja
teemoista aineisto koostuu. Menetelmana tama ei ole tilastollinen, vaan sen
pyrkimyksen& on luoda mahdollisimman monipuolinen kuvaus tutkittavasta
asiasta tai ilmidsta. Materiaalina tyopajasta ja haastatteluista nousi osallistujien

formaalin koulutuksen liséksi heilla olevaa muuta monipuolista osaamista.
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Liséksi esiin nousi kehitysehdotuksia, milla tavoin naita heidan mielestaan olisi
hyva jakaa toisille tydyhteiséssa. Me/we/us- ja tikkataulu- menetelman avulla
nama saatiin kaikille nékyvaksi, kun ne kirjattiin ylos kaikkien nahtaville ja naista
kirjallisista tuotoksista kokosin myéhemmin analyysin. Haastatteluissa
projektipaallikkona toiminut opiskelija teki kirjauksia dialogisen keskustelun
aikana ja tarvittaessa tarkensi lisdkysymysten avulla kasiteltavia aiheita, josta
tullut materiaali myos tuli analysoitavaksi.

Aloitin analyysin tiivistamalla ja pelkistamalla saadun aineiston ja sen jalkeen
yhdistelin ja ryhmittelin teemoja, samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia etsien
kehittamistyon kysymystenasettelun mukaisesti. Aloitin tutustumalla saatuun
aineistoon lukemalla kaikkien vastaukset ja timéan jalkeen poistin sielta aiheen
kasittelyn kannalta tarpeettomat asiat, joihin kehittamistyon kannalta ei
enempéaa aikaa kannattanut kayttaa. Koko aineistosta etsin kehittdmistyon
tavoitekysymysten kannalta oleellisia asioita, samankaltaisuuksia,
eroavaisuuksia ja miten usein asiat toistuivat. Koska tytpajaan ja
haastatteluiden osallistuneiden maara oli melko suppea, syvallisempaan
analyysin ei tdssa kehittdmistydssa nailla aineistoilla paasty. Mahdollisen
jatkokehittdmisen kannalta esiin nousseet huomiot, ideat ja kehittdmiskohteet
ovat mielestani kuitenkin arvokasta ja hyodyllista tietoa.

Tybpajaan osallistuneista ja haastatelluista henkildista (yhteenséa 10 henkil6a)
kaikilla oli Valviran hyvaksymé& ammatillinen pohjakoulutus taustalla, joka
mahdollisti tydskentelyn sosiaalihuoltolain (Laki sosiaalihuollon
ammattihenkiloistd 817/2015) mukaisissa tehtavissa. Tutkintonimikkeina
sosionomi (AMK) oli kahdella, kuntoutuksenohjaaja (AMK) kahdella, l&ahihoitaja
kolmella, yksi yhteisopedagogi ja yksi opettaja seka yksi ylemman
koulutusasteen tutkinto yhteiskuntatieteisté. Lisaksi osallistujista kuudella
henkildlla oli aiempaa muuta pohjakoulutusta, joka oli hankittu joko

terveydenhuollon tai opetuksen kentalta.
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Tyoskentelyaika sosiaalialalla vaihteli kahdesta vuodesta lahes
kolmeenkymmeneen vuoteen, keskimaarainen tydskentelyaika sosiaalialalla oli
noin viisi vuotta. Lahes kaikilla oli joku aiempi tutkinto ja ammattikentta tasséa

kohtaa oli erittain monipuolinen.

Kehittamistyon tyOpajassa ja haastatteluiden alussa kysyttiin mahdolliset muut
lisdkoulutukset, kurssit ja muu osaaminen, joista vastaajat kokivat olleen hyotya
myo6s nykyisissa tyotehtavissa, ja joita mahdollisesti voisivat jakaa muillekin.
Tallaisia aloja oli mm. elintarvikeala, logistiikka, it-ala, erityispedagogiikan
opinnot, ratkaisukeskeinen taideterapia, hoitoty6, tyékykykoordinaattorin

patevyys jne.

Tikkataulu- menetelmasta poimittuja huomioita (mita ja miten oppimista

tapahtuu):

Mit& haluaisin oppia muilta? — osioon tuli vastauksiksi tydpajaan ja
haastatteluihin osallistuneilta:

e erityispedagoginen osaaminen

e mielenterveyteen liittyvat asiat

e kokemusasiantuntijan tiedon hyédyntaminen

e Taideterapeuttiset- menetelmét

e ihmisten innostaminen (vuorovaikutustaidot)

e Vvaativan asiakastytn keinoja

e traumatietoisuuden lisddminen

e digitaitojen kehittaminen (yhdessa jonkun kanssa)

Miten haluaisin oppia? — osioon tuli seuraavanlaisia huomioita:
¢ havainnoimalla ty6kaverin tyota
e tyOpari tydskentelya enemman (huomio perehdytykseen!
kokeneemman mukana tarpeeksi monta kertaa)

e mentoroimalla (mutta tahan varattava aikaa myos)
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¢ |uentojen muodossa (oman kalenterin mukaisesti
itseohjautuvasti)

e vapaamuotoisemmat reflektiohetket esim. kahvin &arella
yhdessa saanndllisesti

e Wap- ryhmén hyddyntaminen nopeassa ajantasaisessa
viestinnassa

e toisiin tiimeihin tutustuen, miten eri timeissé samoja asioita

ratkaistaan

Vapaamuotoisista palautteista nousi esiin vahva tarve kokoontua ja pysahtya
valilla miettimaan yhdessa naita asioita tydssa oppimisen kannalta seka sita

kautta tyossa jaksamisen kannalta.

"Naita asioita on hyva pohtia ja nostaa esille. Materiaali ol

monipuolista, visuaalista ja rauhallinen esiintyminen.”

Osaava hyvinvoiva henkilokunta voi paremmin mik& luonnollisesti nakyy
asiakastyon laadussa ja asiakaskokemuksessa. Ihmiset kokivat hyddylliseksi
taman tyyppiset oppimishetket, joka tamakin kehittamisty6 luonnollisesti oli, niin
osallistujille kuin tekijalle itselleenkin. Tydpaja ja haastattelut koettiin

mielenkiintoiseksi ja rakentavaksi.

"Aiheet olivat mielenkiintoisia ja jaksoi keskittya, kun ajankaytto oli

kunnossa. Tarpeeksi ajoissa kerrottiin tulevasta tydpajasta.”

Lisaksi joissakin vastauksissa nousi esiin erilaisten menetelmien kayttd
oppimisessa. Taman teeman ymparilla jokainen henkilostéssa tyoskentelee
tavalla tai toisella, eli erilaisuuden tunnistaminen ja sen tukeminen. Ihmiset
sisdistavat ja oppivat asioita eri tahtisesti ja eri tavoin. TAma olisikin erittain
tarked muistaa myds organisaation omia kehittdmisen strategioita mietittaessa;
samat asiat koskevat myds henkilokuntaa kuin asiakkaitammekin, opimme

kukin omalla persoonallisella tyylilla parhaiten ja kaikki eivat hyoédy samoista
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menetelmista. Tallainen mahdollisimman monipuolisen erilaisten menetelmien

hyédyntaminen tuo parhaan oppimistuloksen.

” Mielenkiintoinen monipuolinen aihe. Erityisesti visuaalisista

tehtavista pidin. Lisaa tallaista, kiitos! ”

Paivi Kupias ja Raija Peltola (2019) ovat pohtineet oppivan tiimin kehittdmisen
perusteita ja sanoittavat hyvin mm. niité tekijoita, joita tarvitaan, jotta tiimi voi voi
kehittya ja oppia. Yksittaisten ihmisten oppiminen ei takaa heidan mukaansa
ryhman tai tiimin oppimista vaan tarvitaan yhteista osaamista ja nakemysta,

jotta oppiminen on mahdollista tiimissa. (Kupias & Peltola 2019, 172-178)

Taman vuoksi onkin tarke&a kokoontua yhteen ja panostaa vuorovaikutukseen,
joka osaltaan kehittdé luottamusta ja turvallista ilmapiiria. Kahvipoytakeskustelut
koetaan usein innostavimmiksi kuin ns. viralliset viikko- tai kuukasipalaverit.
Tallaiset yhteiset kokoontumiset voidaan hyddyntaa mielekkaina ja tehokkaina
oppimistilaisuuksina, jos ne osataan jarjestaa oikein. Tiedon taytyy kulkea
ajantasaisesti kaikille ja jokaisen on saatava tulla kuulluksi samanarvoisesti.
(Kupias & Peltola 2019.) Naita samoja ajatuksia nousi esiin mielestani hyvin
myos tybpajoissa ja haastatteluissa ihmisiltd, kun keskusteltiin mik& heidan
mielestaan edistaa oppimista tyossa.

Organisaation tyéhyvinvoinnista ja tydssa oppimisen tukemisesta,
suunnitelmallisesta seurannasta ja toteuttamisesta puhuttaessa esihenkilot ovat
avainroolissa, silla heilla on vaikutusmahdollisuuksia seka tyontekijaan etta
ylospéin organisaatioon johtoon pain. Esihenkil6illa on suuri rooli tiimissa pitaa
huoli, etté jokainen tiimin jasen tasavertaisesti tulee huomatuksi ja kuulluksi.
Jokainen tyontekija on luonnollisesti vastuussa tyoilmapiiristd, mutta tata johdon
roolia ja merkitysta tassa kohtaa ei mielestani voi liikaa tuoda esille, koska se
nousi niin merkittavasti esiin tydpajan ja haastatteluiden keskusteluissakin.

Asiat yleensé kalenteroidaan ylos, jos ne koetaan tarkeéksi ja tama koskee
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myo0s sita, kun mietitdan parhaita mahdollisia keinoja tydssa oppimiseen.
Meneeko kaikki muu paivittdinen perustyd aina systemaattisesti ohi
tarkeampana vai mietitddnko oikeasti ratkaisuja osaamisen yllapitdmiseen
erilaisin oppimisen keinoin eli lyhyesti halutaanko osaamisen kehittamiseen

resursoida?

6.2 Tybpajasta ja haastatteluista nousseet huomiot

Tybpajasta ja haastatteluista nousi toistuvasti esiin reflektoivat
vapaamuotoisemmat kokoontumiset. Ne koettiin hetking, jolloin jo opittua tietoa
voidaan jakaa, pohtia yhdessa ratkaisuja ja parhaassa tapauksessa saada
uusia toimivia ratkaisua kunkin omaan henkilékohtaiseen tyéhon.

Tiimit tarvitsevat erilaisia palavereja ja niiden tuomaa psykologista turvaa,
ilmapiiria, jolloin kaikenlaisille kysymyksille on tilaa ja mahdollisuus keskustella
yhdessa toisten kanssa samalla jakaa omia kokemuksiaan ja hyviksi koettuja
kaytanteita toisten kanssa. Yhdessa oleminen oppimisen kannalta ajateltuna on
niin tarkeaa, ettei siitd mielestani voi liikaa puhua ja tama teema nousi kaikissa

keskusteluissa ehka kaikkein eniten esiin.

Mista tama sitten kertoo, etta tyontekijat kokevat jatkuvan kiireen tunnun,
aikapaineiden ja odotusten maaran nain vahvasti, onkin hyva ja tarkea
jatkopohdinnan paikka. Tassa kohden korostuu myoés ylemmalta tulevan johdon
tuki, joka mahdollistaa ajankayton téllaisiin reflektiohetkiin ja tama oli aihe, jota
myds kehittamistydssa otettiin esiin usein eri tavoin tarkasteltuna. On varattava
saanndllisesti aikaa lyhyempiinkin viikoittaisiin kohtaamisiin, jolloin jokainen
tiimin jasen tietdd, etta on ainakin tietty hetki viikossa, jolloin voi yhdessa tiimin
kanssa pohtia esimerkiksi haastavampiin tilanteisiin liittyvia ratkaisumalleja

yhdessa toisten kanssa.
Luonnollisesti tydnantajan tarjoamat niin sanotut tAsmakoulutukset eri

teemoista, esimerkiksi vaikkapa neuropsykiatrisista haasteista yms. ovat todella

suositeltavia ja haastatteluissa nousikin tama toive, ettd organisaatio jatkaisi ja
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kehittaisi lisaa ns. tasmakoulutuksia, liittyen kunkin tiimin osa-alueisiin ja niista
nouseviin osaamistarpeisiin. Tallgin taas tulee johdon tuki tarkeaan rooliin, etta
oikeasti kaikilla tyontekijoilla olisi samanarvoiset mahdollisuudet myds osallistua
naihin organisaation omiin sisaisiin koulutuksiin, siihen varataan tietoisesti aikaa
ja esihenkilot muistavat jokaisen tyontekijan kohdalla esimerkiksi
asiakasmaarissa pitaa mielessa, ettd myos oppimiselle varataan riittavasti
aikaa. Lisaksi ennen koulutusten suunnittelemista on ensiarvoisen tarkeaa, etta
osaamistarpeet kartoitetaan huolellisesti kunkin tiimin kohdalla ja jo olemassa
olevat vahvuudet ja taidot saadaan paremmin kayttoon ja jakoon tiimeissa ja yli

tiimirajojen.

Yhteisollisyyden ja tydyhteison ilmapiirin kehittdmisessa usein toimivana
keinona koetaan vapaamuotoiset vuorovaikutustilanteet. Kokouksissa on
mahdollista kehittdd myds yhteisdllisyytta, mikali niissé dialogisuus paasee
toteutumaan. (Niipola & Rauramo 2008, 9-10.) Tallainen avoimuus ja
dialogisuus syntyy kehittamisprojektin mukaan esimerkiksi sellaisista tekijoista,
kun tydyhteiséa informoidaan ajankohtaisista asioista eli lyhyesti sanottuna
viestinta hoidetaan hyvin. Avoin ajantasainen tiedonvalitys kautta linjan, nousi
keskusteluissa toistuvasti esiin. Johdon rooli koettiin merkittavaksi viestinnan ja
yhteiséllisyyden rakentamisessa. Tyontekijoiden aito kuuleminen
paatoksenteossa ja tiimien valisen yhteistyon konkreettisen lisaamisen
suunnittelussa koettiin erittdin tarkeaksi. Tahan tarvitaan aitoa muutoshalua,

suunnitelmallisuutta ja ajan resursoimista varsinaisen asiakastyon rinnalle.

Tybpajan ja haastatteluiden tulosten mukaan tiedotuksen ja suunnittelun ollessa
avointa ja toisia kunnioittavaa seké resurssit huomioiden osallistavaa, syntyy
uskallus ottaa vaikeitakin asioita helpommin puheeksi. Yleensakin tiedonkulun
ajantasaisuus ja ketteryys reagoida muuttuviin tilanteisiin tuntui nousevan
yhdeksi tarkeimmista tekijoista tydssa oppimisen ja sitd kautta tydssa
jaksamisen kannalta. Tahan tiimeill& onkin omia ratkaisujaan, nopeaan
tiedonvaihtoon esimerkiksi WhatsApp-ryhmat koettiin hyvana tyén tukena

arjessa. Lisaksi esimerkiksi paivittaiset keskustelut henkiléston kesken koettiin
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tarkeaksi positiivisen (ja samalla oppimista tukevan) ilmapiirin muodostumiselle
— kysytaan ja kannustetaan kaikkia tasavertaiseen keskusteluun, osataan antaa
vuoro tulla kuulluksi kaikille tasapuolisesti.

Yleisesti yhteisollisyyden rakentumisen lahtbékohtana on aktiivinen avoin
vuorovaikutus tydyhteisdssa, jonka esimerkkina toimii ennen kaikkea johto.
Yhteisia kohtaamisia ja vuorovaikutteisuutta tarvitaan ja talléin tyéyhteison
sisélla voi kehittya luottamuksellinen ilmapiiri ja yhteisollisyys vahvistuu.
(Siukosaari 2002, 69.)

Kehittamisprojektin tulosten mukaan yhdessa tekemista ja reflektointia
esimerkiksi erilaisista asiakastilanteista nousevista kysymyksista seka
palveluntilaajan odotuksista pidettiin yhtena tarkeana tavoitteena, kun pohdittiin
tydssa oppimista. Tydssa oppimisen tukemiseksi ja opitun tiedon jakamisen
vahvistamiseksi toivottiin sek& vapaamuotoisempia (oppimisretrot kahvitellen,
retrospektiivista reflektointia yhdessa vapaamuotoisemmin) etta
suunnitelmallisempia ohjattuja kohtaamisia (sdénndélliset strukturoidut
tiimipalaverit, tiimien valiset sovitut tapaamiset esimerkiksi kuukausittain, jolloin

mahdollisuus jakaa opittua, oivalluksia ja hyvia kaytanteitd).

Myds palautevuorovaikutuksen merkitys oli aihe, joka nousi tarkeina koettuihin
aiheisiin tassa tydssa. Sen osalta toivottiin, etta kaikkia tydyhteison jasenia
huomioidaan tasavertaisesti ja tassa kohtaa erityisesti lahiesihenkilttyon
merkitys korostuu. Kaikkia tyontekijoita tulisi kohdella samanarvoisesti ja tiedon
kulun taytyisi tavoittaa jokainen tydntekija ja jokaisen tyontekijan tulisi saada

kokea tulevansa kuulluksi osana tydyhteisoa.

Turvallisen ilmapiirin luominen tydyhteisdsséa on jokaisen tytntekijan vastuulla,
mutta erityisesti lahiesihenkildiden rooli korostuu tassa ja tarvittaessa heille on
organisaatiossa jarjestettava riittavasti mm. ajallisia resursseja ja lisakoulutusta
esihenkilotydn tueksi. Organisaation ty6hyvinvoinnista ja tyossé oppimisen

tukemisesta, suunnitelmallisesta seurannasta ja toteuttamisesta puhuttaessa
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esihenkilot ovat avainroolissa, silla heilla on vaikutusmahdollisuuksia seka

tyontekijaan etta ylospain organisaatioon johtoon pain.

Taman kehittdmistyon aikana neljalta osallistujalta nousi esiin koettu sivuun
jaédmisen kokemus. Nama osallistujat kertoivat subjektiivisena kokemuksenaan
kokeneensa jollakin tapaa jaaneensa sivuutetuiksi ja ei huomioiduiksi mm.
omien urakehitystoiveiden ja omien vahvuuksien hyédyntadmisen suhteen,
esimerkiksi tyonkuvia suunniteltaessa valilla uusiksi. Lisaksi tydyhteisossa
koettu tunne sivuuttamisesta eri tavoin, nousi esiin erityisesti osallistujien
saadessa vapaasti kertoa kokemaansa tygssaoppimisen, kehittymisen ja naihin
vaikuttavan ilmapiirin pohtimisen tiimoilta. Esimerkkeina tuli mainintoja
ohittamisesta, vastaamattomuudesta, puhumattomuudesta, tiedon
panttaamisesta ja jopa ammatillisesta vahattelystd seké muusta sosiaalisen

vuorovaikutuksen negaatioista.

Esimerkiksi liian vaativan tai liian yksinkertaisen tyén tekeminen kumpikaan
eivat tue tyohyvinvointia, jaksamista ja organisaatioon sitoutumista. Nama ovat
mielestani erittain tarkeitda huomioitavia asioita tydyhteison sisalla, koska ne
vaikuttavat vahvasti suoraan tyossaoppimisen ilmapiiriin eli oppimista ei
luonnollisesti paase syntymaan psykologisen turvallisuudentunteen sérkyessa.
Kiire, kilpailu ja yleensakin tydpaikkaostrakismi aiheuttavat paljon lieveilmi6ita
(kateutta, tiedon panttaamista, poissulkemista jne.), jotka on hyva tunnistaa,
koska niilla on kauaskantoisia seurauksia. Esihenkilokoulutukseen ja
vuorovaikutuskulttuurin kehittdmiseen, seka yleisen tietoisuuden lisaéaminen
aiheesta, on ensiarvoisen tarkead monellakin tapaa tydyhteisén hyvinvoinnin ja

kehittymisen kannalta.

TyOpaikoilla ilmeneva ostrakismi on ilmio, jossa tyontekija kokee mm.
sosiaalisista vuorovaikutustilanteista sulkemista, eristamista ja hylkaamista
muun tyoyhteison taholta. TA&ma voi olla tahatonta tai tahallista, mutta
vaikutukset koko tydyhteisolle ovat yhté suuret ja ilmenevat monella tapaa

tyéhyvinvoinnissa, tyéhon sitoutumisessa ja jopa tyokyvyn alenemisessa.
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Tyo6paikka ostrakismiin on oikeasti paneuduttava ja puututtava, koska silla voi
olla rajuja seurauksia niin yksilon kuin yhteiskunnankin kannalta, jos esimerkiksi
henkilon tyokyky alenee radikaalisti ko. ilmion vuoksi. (Naatainen, 2022;
Manninen ym. 2023.)

Asiajohtamisen rinnalle toivottiin enemman valmentavaa johtamista, jossa
jokainen kokee tulevansa kuulluksi ja nahdyksi yksilona. Vaikka tyo itsessaan
arjessa on valilla kiireista, esihenkil6illa erityisesti on tassa suuri vaikutus,
millaiseksi yksittaisten tiimien ilmapiiri muodostuu. Tukeeko se oppimista,
sallitaanko tyontekijoiden itseohjautuvasti aidosti méaaritella omat oppimiseen
kaytetyt hetket, vai painotetaanko "tuloksen tekemista” jolloin annetaan
sanattomasti, ilmein, elein tms. ymmartaa, etta muut asiat ovat tarkeampia.
Kokonaiskuvan kannalta taytyisi kuitenkin koko ajan muistaa, etté asiakkaat
saavat sitd parempaa palvelua, mita osaavampia tyontekijat ovat — el
oppimiseen on oikeasti resursoitava sille kuuluva aika, jos halutaan saada

aikaiseksi vaikuttavaa ja laadukasta asiakastyotta.

Palautteenannon tulisi olla séanndllista, seka arjessa tapahtuvaa vastavuoroista
kommunikaatiota ja oikeasti sdanndéllisesti toteutettua. Talla hetkella osa
osallistujista kertoi esimerkiksi, ettei kehityskeskusteluita ollut pidetty jopa
muutamaan vuoteen, yksi vastaajista kertoi, ettei muistamansa mukaan ole
koskaan osallistunut kehityskeskusteluun, eikéa kokenut sitd omalla kohdallaan

tarkeaksi.

Vaikka kehityskeskustelut eivat olekaan lakisaateisia niin tyon tekemisen
kannalta, tydssa kehittymisen ja tata kautta tydhyvinvoinnin lisdantymisen
kannalta ne olisivat suositeltavia. Talléin myoés esihenkiléilla ja koko
organisaatiolla olisi selkeampi kuva tyontekijoiden osaamisesta,
kehittamistarpeista ja tyontekijan tavoitteista. Samalla kun organisaatiotasolla
olisi ajantasoinen tieto henkiléston osaamispdaomasta, tama helpottaa

reagoimista ketterasti ns. talon sisalla toimenkuvien ja palveluiden muuttuessa.
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Tyokierto olikin yksi aihe, jonka muutamat haastateltavat nostivat hyvina
oppimisenpaikkoina, ja tata kannattaa organisaation tukea ja hyddyntaa
halukkaiden henkil6iden kanssa, samoin kuin mentoroinnin hydédyntaminen siitéa
kiinnostuneiden kanssa. Vertaismentorointi ajatuksena heratti kylla kiinnostusta,
mutta toisaalta samalla pelattiin sen tuovan "vain lisatyéta jo aiempien tdiden
lisaksi”, josta syysta siihen ei niin aktiivisesti haluttu tarttua — erittéain tarkea
huomio, johon kannattaa myds pyséhtya koko organisaation tasolla, miten tata

voitaisiin kehittaa yhdessa?

Jo olemassa olevaa tietotaitoa tulisi arvostaa ja hyddyntda enemman. Tyokierto
ja mentorointi tulisi saada osaksi kehittymisté ja ymmarryksen laajentamista.
Osaamisen ja osaamistarpeiden sanoittamisella pystytaan paremmin
osoittamaan kullekin tiimille ja yksildlle sopivia koulutuksia. Vertaisreflektoinnin
merkitysta tiimien sisélla ja tiimien kesken ei kannata unohtaa, vaan
kollektiivinen osaaminen kannattaa hytdyntaa. Tyokierto voisikin olla osana
tallaista kehittymissuunnitelmaa siihen halukkaiden suhteen. Samalla kuitenkin
on muistettava antaa tyorauha, silla liialliset liian akkinaiset tydonkuvan
muutokset tyokierron nimisséa vaikuttavat usein painvastaisesti mm. oppimisen,
jaksamisen ja kiinnostuksen kannalta ajateltuna. Tahank&an ei ole olemassa
kaikille samanaikaisesti sopivaa patenttiratkaisua, koska ihmisten tilanteet
vaihtelevat niin tydelaman kuin henkildkohtaisen elamankin suhteen, mutta
naita asioita kannattaa kayda saanndllisesti lapi esimerkiksi

kehityskeskusteluissa kunkin kanssa yksilollisesti.

Kehityskeskusteluita voisi myds ajatella tydssa oppimisen kannalta ajateltuna
laajentaa enemman ns. tavoite- ja oppimiskeskustelutyyppisiksi
vuorovaikutustilanteiksi, jolloin saataisiin tuorein tieto kunkin tydntekijan
nykytilanteesta, toiveista ja tavoitteista oman ty6n kehittdmisen suhteen.
Samalla tyontekijan kuulluksi tulemisen tunne ja merkityksellisyyden tunne
kasvaisi, joka vaikuttaa tutkitusti tyossé jaksamiseen (Watson ym.2018),
mabhdollisten sairaspoissaolojen vdhenemiseen (Guan & Frenkel 2019) ja koko
organisaation pitovoimaan ja organisaatioon sitoutumiseen. (Billet 2001; Bryson
2006.)
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Palautteen saamisen ja omien oppimistavoitteiden kuulemisen koettiin tukevan
tyontekoa, etenkin kun se on saanndllista ja kannustavaa. Tutkimuksissa on
todettu tyosta saadulla palautteella olevan positiivista vaikutusta henkildiden
suorituskykyyn, tuottavuuteen ja tyotyytyvaisyyteen etenkin silloin kun palaute
on aidosti rakentavaa, myonteista ja kehittdvaa. Lisaksi palautteen antamisen

tulisi olla saanndllista ja sen tulisi olla vastavuoroista. (Rogito & Makabe 2023.)

Liséksi yhtena reflektoinninpaikkana koettiin vield tydnohjaus, joka tukee tytssa
jaksamista ja jossa my0s osaltaan saadaan jaettua kokemuksia. Tyonohjaus
sindnsa ei voi korvata tydssaoppimiseen sovellettavia muita menetelmié, koska
tydnohjauksen varsinainen ydinsisalto ei ole tyon kehittaminen. Erittain hyva
huomio kuitenkin osallistujilta tamakin. Tydnohjaukseen kannatta siis panostaa
monestakin syyta tydhyvinvoinnin, asiakastyon laadun ja yleisen sitoutumisen
kannalta. Valitettavasti projektissa nousi esiin, etta suurimmalla osalla
osallistujista ei talla hetkella ollut mahdollisuutta mink&éanlaiseen

tyonohjaukseen, koska sita yksinkertaisesti ei ollut.

Kehittamisprojektista nousi mielestani hyvin esiin mm. 70-20—-10- mallin
mukainen ajatus tyOpaikasta oppimisenpaikkana. Samalla tdssa on
havaittavissa Vygotskyn kehittaman teorian mukaisesti (lahikehityksen vyochyke)
se, etta oppimista ei ajatella tapahtuvan vain yksilétasolla jo aiemmin
omaksutun tiedon mukaisesti, vaan siin& otetaan huomioon my6s yksilon
ymparistd missa han toimii. (Vygotsky 1987) Myos Peter Sengen (2006)
systeemiajattelun mukaisesti mm. jaettu visio ja tiimioppiminen tydssa oppimista
tukien tuli esiin kehittdmisprojektin osallistujilta eri tavoin tarkasteltuna, muun
muassa yhteinen reflektointi koettiin yhtena tarkedna osatekijana, kun pohdittiin
tydssa oppimista tukevia tekijoitd. Toisin sanoen rakennamme jatkuvasti tietoa

yhdessa systeemiajattelun mukaisesti. (Senge 1990; Senge 2006.)
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7 Johtopaatokset ja pohdintaa

Jos oppimisesta halutaan saada irti mahdollisimman paljon, se on nostettava
tietoiselle tasolle ja mukaan osaamisen kartoittamisen keskusteluita. Oppimista
taytyy muotoilla sopivaksi kullekin tiimille, yksildille ja koko tyOyhteisdlle ja tasséa
kehittamistydsséa nousikin esiin muutamia hyvia ideoita ja ajatuksia, joita on
hyva lahte&d yhdessa jatkossa tyostamaan eteenpdain. Tama vaatii tietoista
pysahtymista aiheen pariin, jotta voidaan laadukkaasti ja suunnitelmallisesti
pohtia yhdessa kullekin parhaita tapoja tydn ohessa tapahtuvalle oppimiselle.
Tahan tarvitaan konkreettisia toimenpiteitd, resursoidaan aikaa ja tilaa, jolloin
reflektointi yksin ja yhdessa on mahdollista.

Liséksi kehittamistydn tulosten pohjalta nousi esiin viestinnan suuri merkitys
oppimisenkin kannalta, niin tiimien kesken kuin 1&pi koko organisaation. On
hyvin inhimillista, jos tieto ei ihmisten mielesta kulje ajantasaisesti, ihmiset
alkavat spekuloida, arvailla ja pohtia keskenaan tilannetta. Tama nakyi myos
taman kehittamisprojektin aikana monella tasolla, esimerkiksi vahaisena
kiinnostuksena osallistua tydpajoihin. Organisaatiossa oli menossa
samanaikaisesti muutosneuvottelut, joka osaltaan vahvasti vaikutti

ilmapiiriin tydyhteiséssa monellakin tapaa, "mitaan lisatyota ei haluttu omien jo
olemassa olevien todiden lisaksi”. TAhan kannattaakin kiinnittda huomiota
esimerkiksi mentorointia kehitettdessa. Vertaismentorointi tuntuu kylla
kiinnostavan tyoyhteison sisalla, mutta siihen on resursoitava. Sita ei voi vain
lisata entisten tdiden paalle, vaan siihen on suunnitelmallisesti varattava

tarvittava aika.

7.1 Vaikuttavuus ja hyoty
Tama kehittdmisprojekti oli tydelamalahtdinen ja aihe nousi

kehittamisprojektissa projektipaallikkoné toimivan opiskelijan aiemmista

havainnoista, huomioista ja keskusteluista tydyhteisdssa tydskennellessa
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erilaisten palveluiden parissa. Organisaatiossa on aiemmin tydskennelty mm.
mentoroinnin tiimoilta hanketytssa, mutta I&hinn& asiakasnakdkulmasta
tarkasteltuna. Tassa tyossa tatakin teemaa haluttiin l1&hestya henkilosto
lahtbisesti ja varovaista kiinnostusta vertaismentorointiin nousikin tytpajasta ja

haastatteluista, suurimpana uhkana kuitenkin koettiin aikataululliset resurssit.

Kehittamisprojekti toteutui kaksivaiheisena prosessina, jossa aluksi kartoitettiin
taustateorioita ja aiheesta jo aiemmin tehtyja huomioita, tutkimuksia ja
kehittamisprosesseja ja toisessa vaiheessa pidettiin tydpaja ja haastattelut.
Kehittamisprojektin tietoperustaan perehtyminen jo osoitti aiheen laajuuden,
tarpeellisuuden seké ajankohtaisuuden yha kiihtyvammassa nykypaivan
tydelamassa. Tyopajaan ja haastatteluihin valitut menetelmat osoittautuivat
toimiviksi ja niiden avulla paastiin tavoitteisiin eli saatiin vastauksia alussa
asetettuihin tutkimuskysymyksiin millaista (honformaalia) osaamista
henkilostdlla on ja miten ja millaisin menetelmin sitd mieluiten tydyhteison
sisélla tulisi osallistujien mielestéa jakaa. Kahden tai jopa useamman tydpajan
jarjestaminen olisi todennakdisesti tuonut lisda syvyytta ja jatkumoa
tyoskentelylle.

Aikataulullisten haasteiden ja kehittdmisprojektiin osallistuneiden suppean
maaran vuoksi taman kehittamistydn voinee katsoa olevan yksi néakdkulma ja
lisakeskustelunavaus sille keskustelulle, mita jo nyt kdydaan organisaation
sisdlla osaamisen kehittdmisen tiimoilta. Jo nyt organisaatiossa tehdaan
jatkuvaa kehittamistyotd osaamisenhaasteiden ja -tarpeiden tiimoilta ja ndkyma
oppimisen puitteista ja siihen liittyvista teemoista on jatkuvasti muuttuva ja

kehittyva osa-alue osana perustyota.

Kehittdmisprojektin toteutuminen aikataulullisesti ei l&ahtenyt aluksi kayntiin
parhaalla mahdollisella tavalla monen eri osatekijan takia. Naista mainittakoon
mm. tydnkuvan muutokset, jotka vaikuttivat mm. esihenkildiden vaihtumiseen ja
vahaiseksi koettuun kiinnostukseen tallaista "ylimaaraiseksi koettua asiaa”
kohtaan. Liikkeellelahto oli hajanaisen tuntuista, kiinnostus ja ennen kaikkea

sitoutuminen tuntui vaihtelevan. Jalkikateen mietittyna tassa vaikuttivat varmasti
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monet samat tekijat, joita nousi lopulta esiin tydpajassa ja haastatteluissa; kiire,

haluttomuus sitoutua "lisatoihin”, epavarmuus toéiden jatkumisesta jne.

Alussa suunniteltu ohjausryhma, jonka piti toimia ensisijaisesti organisaation
ohjeistuksen mukaisesti esihenkil6tasolla, ei etenkaan tyon edetessa toiminut
enda lahes ollenkaan. Sitoutuminen ja kiinnostus kyseista kehittamistyota
kohtaan tuntui hiipuvan taysin, lukuisista keskusteluyrityksista ja asian tiimoilta
tehdyista ajanvarauksista huolimatta. Lopulta aikataulullisista syista tassa
tydssa projektipaallikkbna toimineen opiskelijan taytyi tehda nopeita ratkaisuja
ja tilannekatsauksia esimerkiksi ei toteutuneen toisen tyGpajan tiimoilta.
Luonnollisesti projektista olisi voinut yrittda ehka vield paremmin ja enemman
informoida, mutta organisaation sisalla tapahtuvien samanaikaisten muutosten

ja vallitsevan ilmapiirin takia tama jai lopulta toteuttamatta.

Kaiken kaikkiaan, kun tydpaja ja haastattelut saatiin lopulta toteutettua, ne
onnistuivat hyvin. limapiiri niissé oli hyva, osallistujat kokivat ne kiinnostaviksi ja
mielenkiintoiseksi ja palaute oli myonteista. Yhdessa keskusteleminen aiheen
tiimoilta koettiin tarkedksi. Tydssa oppimisen sanoittaminen ja osaamisen
nakyvaksi tekeminen ja jakaminen muille, lisda tyon laatua, tyéhyvinvointia,
jaksamista, mina- pystyvyyden tunnetta, ammatti-identiteetin kasvua ja
kehittymista seka tyohon sitoutumista ja tata kautta myos pitovoimaa parantaen.
Tassa kohtaa tydssa oppimisen nakyvéaksi tekeminen tydyhteisdssa siis
toteutui, jota kehittdmistytssa lahdettiin selvittdmé&én, samalla kun selvitettiin
osallistujien osaamista ja milla tavoin sita olisi heidan mielestaan hyva jakaa
muille tydyhteison sisalla. Tasta kehittdmisprojektista tullut tuotos esitellaan
my6hemmin sovittavana ajankohtana koko henkilostolle ja taman jalkeen
mahdollinen jatkokehittaminen ja hyodyntaminen jaa kohdeorganisaation
toteutettavaksi.

Kehittamisprojektissa projektipdallikkona toimineella opiskelijalla oli aiempaa
kokemusta projektin vetamisesta erityisesti painottuen pilottimuotoisiin
projekteihin. Tasta kehittdmisprojektista oli monella tapaa hyotya ja kokemus

innostaa jatkamaan vastaavanlaisten kehittamisprojektien parissa
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tulevaisuuden tyoelamassa lisda. Systeemiajattelun kehittyminen ja jatkuva
kehittdminen tuo varmuutta jatkoa ajatellen sosiaalialan laajalla kentalla
toimittaessa nykypdaivan tydelamassa ja siitd on varmasti hyttya vastaavissa

kehittamisprojekteissa jatkossakin.

Pelkk& asiakaskeskeinen tydote uuvuttaa tyontekijan eivatka asiakkaatkaan
lopulta saa palvelua, jonka he ansaitsevat. Hyvinvoiva tyontekija pystyy
tekemaan tyonsa laadukkaammin ja paremmin, joten edella mainituilla
huomioilla ei ole vahainen arvo. Asiakastytssa haavoittuvimmassa asemassa
olevien parissa toimiessamme asiakkaalla on kuitenkin aina oikeus tulla
kuulluksi ja ymmarretyksi parhaalla mahdollisella tavalla. Asiakkaan tarpeet
ovat mielestani samat kuin hyvinvoivan oppivan tydyhteisén henkiléstonkin
tarpeet eli riittava lasnéolo (kollegiaalinen tuki), dialoginen tytskentely
(reflektoinnin paikat) seka yhteisollisyyden kokemuksen tuottaminen (tiimity0).
Nama kaikki vaativat jatkuvaa oman ammatillisuuden kehittamista ja
tydssaoppimisen kehittaminen tarjoaa tdhan paljon hyvia vaihtoehtoja, jotka
ovat kohtuullisen helppoja ottaa kaytantdon, kun siihen systemaattisesti
kiinnitetdan huomiota ja otetaan yhdeksi peruspilariksi tydyhteisén kehittamista

ja laadun ja vaikuttavuuden parantamista.

Kiire ja jatkuva kiireen tunne on luovan ajattelun ja tatd myoten kaiken
kehittamisen pahin vihollinen. Luodaksemme jotain pysyvasti uutta tarvitsemme
siihen koko yhteisdon mukaan ja aikaa rauhassa paneutua oppimisen teemoihin,
kukin yksil6llisten kykyjensa, kiinnostuksen ja motivaation mukaisesti.
Luottamuksellinen ja psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukevat tata ja tama on
jo asiakastydssa yleisesti tunnustettu tosiasia ja sen toivoisi laajemmin levidvan

koskemaan myo6s koko tydyhteisda ja paivittaisin tekemaamme tyota.

Kaytannossa toimiessamme tydéssamme talla hetkelld erityisesti palveluntilaajat
asettavat jo valmiiksi tiettyja raameja tyotlle, minka mukaan tyota on tehtava ja
nadiden ohjeistusten sisalla dialogisuuden ja palvelun tuottamisen on

tapahduttava. Tallaisia huomioon otettavia tekij6itd ovat mm. aikataululliset rajat
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seka kayntikerroille ja palvelun kokonaiskestolle asetetut valmiit rajat. Niin
sanottuun perustyohon liittyy ns. ulkopuolisena palveluntuottajana ollessa myds
muita hallinnollisia toita liittyen kirjaamisiin, laskutukseen, tilastotietojen
keradmiseen yms. joka kaikki osaltaan on poissa niin sanotusta suorasta
asiakastyosta. Nama kaikki edella mainitut seikat asettavat monenmoisia
haasteita paivittaiseen tyohon aikataulullisesti ja monialaista verkostoyhteistyota
ei voi myoskaan unohtaa - toisinaan se sujuu paremmin, toisinaan hieman
haastavammin. Liséaksi alalla yleisesti iimeneva jatkuva resurssipula asettaa

omat haasteensa jokapaivaiselle tyolle.

Tassakin kehittamisprojektissa tuli selkeasti ilmi tydssa oppimisen kannalta
organisaation tuen merkitys, koetaanko sita saatavan tarpeeksi? Onko
vuorovaikutus joka tasolla aidosti dialogista? Tyopaikoilla on tarke&a tukea niin
yksittaisen tyontekijan edellytyksia sitoutua jatkuvaan oppimiseen (huomioiden
mm. yksil6llinen elaméantilanne ja hyvinvointi) kuin myos edistaa organisaation
ja tydyhteistn kykya tukea tyontekijoita ja tata kautta samalla koko yhteisoa.
Tulosten mukaisesti keskeisia tapoja jatkuvan oppimisen edistamiseen ty6ssa
liittyvat mm. turvallisen ilmapiirin tietoinen rakentaminen, kokeilut ja virheetkin

ovat sallittuja.

Pelkastaan tyontekijoiden itseohjautuvuus ja sanallinen motivointi eivat riita,
vaan sille on jarjestettava organisaatiotasolla suunnitelmallisesti resursseja,
aikaa, mahdollisuuksia oppimistilanteille ja niiden jakamiselle. Tydntekijoiden
aktiivisuus ja kiinnostus oppimiseen ja sen tietoiseen jakamiseen koko tiimin
kesken taytyy panostaa. Tyon ja oppimisen organisointi tarvitsee selkean
suunnitelman ja johdon tuen, lahiesihenkil6t ovat tarkedssa roolissa tiimien
tydssa oppimisen kehittamisessa. Oppimistavoitteet on aidosti otettava
huomioon, kartoitettava suunnitelmallisesti ja seurattava edistymista ja

tarvittaessa tehda tarvittavia muutoksia. (Grape people & Co Humans 2024.)

Jokainen ihminen haluaa kokea olevansa tarked, hyodyllinen ja tulla kuulluksi ja
tama ei siis poikkea suuresti siitd, miten arjessa tyossa jo asiakkaiden kanssa

toimitaan. Mikali tydntekija ei koe saavansa tukea tyossaan kehittymiseen ja
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esimerkiksi tarvittavaa lisdkoulutusta tai mentorointitukea, han luonnollisesti
uupuu ja tama vaikuttaa koko organisaatiotasolla yhteis6a sisaltapain
heikentavana tekijana.

Tyontekijoiden tydssa jaksamisesta ei voi mielestani likaa puhua nykypaivan
resurssipulan, yha tiukentuvien aikataulupaineiden ja asiakasmaarien kasvun
aikana. Tassa kehittamisprojektissa nousi esiin myos ns. tydrauhan saamisen
toive, joka kumpuaa mm. Edelld mainituista seikoista ja tydnkuvien jatkuvassa

muutostilassa olemisesta nykypaivan tyoelamassa.

7.2 Jatkokehittaminen

Kehittamistyon tyOpaja ja haastattelut tehtiin vain pienelle osalle organisaatiosta
ja jatkokehittamisena olisi hyva hyddyntaa tyopajatyyppista tyoskentelya
organisaation muissakin tiimeissa. Taman jalkeen vuoropuhelua yli tiimirajojen
voidaan kehittaa esimerkiksi erilaisten seurantapajojen avulla samaa aihepiiria
mukaillen. Samalla voidaan yhdessa jatko tydstda osaamisen kartoittamista ja
jakamista yhteisen laajan tietotaidon jakamiseksi organisaation siséalla. Samalla
saataisiin koko organisaatiotasolle implementoitua oppimismuotoilun avulla

oppivan organisaation erilaisia teemoja, menetelmia ja hyvia kaytanteita.

Jatkokehittamisessa tulee huomioida tyopajojen suunnitelmallisuus ja tiedon
keruun jarjestelmallisyys hyddynnettavyyden takaamiseksi. Seurannalla on
suuri merkitys juurruttamisen kannalta. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta
saannollisin valiajoin kokoonnutaan yhteen pohtimaan, miten on edetty
tavoitteen suhteen ja sovitaan tarvittavat korjaavat toimenpiteet. Seurannalla
palautetaan, tai tarkemmin sanottuna ryhma / tiimi / yhteiso itse palauttaa
itsensa fokukseen ja miksi mitékin tehdaan ja milloin. Tallaisissa oppimisen
tyOpajoissa dialogisella-keskusteluilla saadaan sanoitettua esiin mitké tekijat
tukevat ja mahdollisesti estavat tavoitteeseen padsemista ja samalla saadaan

arvokasta tietoa mahdollista jatkokehittamista ajatellen.
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Liséksi yhtena jatkokehittamisen aiheena voisi olla tarkempi paneutuminen
osaamisen jakamiseen kaytanngdssa, jotta kaikilla olisi ajankohtainen tieto
laajasta osaamisesta tyoyhteison sisalla. Tassa kehittdmistydssa saatiin
selvitettya osaamista ja sen jakamista vain pienelta osalta organisaatiosta. Tata
osaamisen jakamista voidaan kehittdd eri menetelmin, esimerkiksi
organisaation sisaista intraa hyodyntaen. Paivittdmisen tallaiseen koottuun
tietopankkiin taytyy olla ns. matalankynnyksen toimintaa, etta jokainen paasee
itse tarvittaessa lisaamaan sinne haluamiansa kursseja tms., joita on halukas
tarvittaessa esimerkiksi referoimaan muille tyontekijoille esimerkiksi

tiimipalavereissa.

Tama kehittdmistyo tehtiin yhden organisaation sisélla ja hyédynnettavaksi,
mutta aiheena ty6ssé oppiminen ja sen kehittdminen on ajankohtainen aihe
kaikkialla taman paivan tydelamassa. Vastaavia kuhunkin tydyhteis6on
sopivaksi raataloityja tydpajoja ym. fasilitoituja menetelmia voi helposti
hyodyntaa ja ottaa kayttoon lahes kaikilla aloilla, kun halutaan paneutua
oppimismuotoilun avulla henkildston ja organisaation kehittamiseen tyossa

oppimisen tiimoilta.
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