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Opinndytetyd tehtiin Pro-tukipisteelle, joka on kolmannella sektorilla toimiva sosiaali- ja
terveysjarjesto. Tyoskentelen Pro-tukipisteelld talous- ja hallintopaillikkoné. Pro-tukipisteen
toimintaa tuli kehittdd, koska globaalin toimintaympériston jatkuva muutos, teknologian
kehittyminen ja sosiaali- ja terveydenhuoltojirjestelmidn muutokset asettivat uusia
vaatimuksia osaamiselle ja kehittymiselle. Pro-tukipisteelld oli tarve kartoittaa
osaamistarpeet ja nykyinen osaamisen johtamisen tila, jotta osaamisen kehittdmisté voitaisiin
toteuttaa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti.

Tyon péaidtavoitteena oli selvittdd, miten Pro-tukipisteen osaamista voidaan kehittdd
johtamisen keinoin. Osatavoitteena oli ratkaista kdytdnnon ongelma luomalla konkreettinen
malli osaamisen kartoittamiseen organisaatiossa sekd saada henkiloston osaamisen
kehittdiminen osaksi organisaation johtamista, sddnnoéllisid rakenteita ja toimintatapaa.

Kehittdmistyd tehtiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmélld, jossa oli konstruktiivisen
ldhestymistavan piirteitd. Menetelmind kéytettiin kyselyitd ja tyopajoja. Kyselyilld kerittiin
tietoa yksiloiden késityksistd osaamisen johtamisen nykytilasta ja osaamistarpeista.
Ty0pajoissa pohdittiin organisaation nykyistd osaamista, vahvuuksia ja tulevaisuuden
vaatimuksia. Lisdksi havainnoitiin yhteistyotd ulkoisen sidosryhmén kanssa.

Tuloksena saatiin selville, ettd Pro-tukipisteen tyontekijit arvostavat kollegiaalista osaamista
ja kokevat tyon merkitykselliseksi. Osaamisen kehittdmisen keskeisiksi keinoiksi nousivat
kollegoilta oppiminen, tyOnantajan jarjestimdt koulutukset ja perehdyttdminen.
Vuorovaikutustaidot ~ korostuivat  organisaation  ydinosaamisena.  Kehittdmistyon
konkreettisena tuotoksena luotiin asiantuntijan reflektointityokalu, joka tukee osaamisen
arviointia, kehittimista ja johtamista.

Tyon tavoitteet tdyttyivdt hyvin ja se tuotti tilaajaorganisaatiolle tuloksiin perustuvat
nikemykset osaamisen johtamisen keinoista ja kehittdmisestd asiantuntijaorganisaatiossa.
Ty0 tuotti myos tilaajalle konkreettisen tyokalun osaamisen kehittimiseen, ja se voi toimia
esimerkkind muille samankaltaisille organisaatioille.
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The thesis was conducted for Pro-tukipiste, a social welfare and health organization operating
in the third sector. I work at Pro-tukipiste as the Head of Finance and Administration. The
organization's operations needed development due to the continuous changes in the global
environment, technological advancements, and shifts in the social and healthcare systems,
imposing new demands on skills and development. Pro-tukipiste needed to map out the skill
requirements and the current state of competence management to implement skill
development in a planned and goal-oriented manner.

The main objective was to determine how Pro-tukipiste's competence can be developed
through management practices. A secondary objective was to solve a practical problem by
creating a concrete model for mapping skills within the organization and integrating
employee skill development into the organization's management, regular structures, and
policy.

The development work was carried out using a qualitative research method with features of
a constructive approach. The methods used were surveys and workshops. The surveys
collected information on individuals' perceptions of the current state of competence
management and skill requirements. In the workshops, the organization's current skills,
strengths, and future requirements were discussed. Additionally, collaboration with an
external stakeholder was observed.

The results revealed that Pro-tukipiste employees value collegial competence and find their
work meaningful. Key methods for skill development included learning from colleagues,
employer-provided training, and orientation. Communication skills were highlighted as a
core competence in the organization. A concrete outcome of the development work was the
creation of a reflection tool for experts, which supports the assessment, development, and
management of competence.

The objectives of the thesis were well met. Providing the commissioning organization with
insights based on the results on methods and development of competence management in an
expert organization. The work also produced a concrete tool for the commissioning
organization to assist in skill development, which can serve as an example for other similar
organizations.

Keywords: competence, learning, management, expert organization, third sector
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni on tilaustyona tehtdava kehittdmistyd Pro-tukipisteelle, jossa itse tydskentelen
talous- ja hallintopddllikkond. OpinnédytetyOn aihe syntyi Pro-tukipisteen strategisista tarpeista
ja omasta kiinnostuksestani osaamisen kehittdmisti kohtaan. Tdman kehittdmistyon tutkimus-
menetelmd on kvalitatiivinen, vaikka tutkimusotteessa on konstruktiivisen ldhestymistavan
piirteitd. OpinndytetyOni tavoitteena on selvittdd, miten taustaorganisaation osaamista voidaan
kehittdéd johtamisen keinoin. Osatavoitteena on kdytdnnon ongelman ratkaiseminen luomalla
konkreettinen malli osaamisen kartoittamiseen organisaatiossa. Valittu ldhestymistapa ja rat-
kaisuun pddseminen edellyttid aiempaan teoriaan tukeutumista. Kéytdn opinndytety0sséni tie-
toperustana laajasti ja monipuolisesti kirjallisuutta henkilostéjohtamisesta, osaamisesta ja op-
pimisesta sekd osaamisen johtamisesta, kehittimisesti ja mittaamisesta. Loytéddkseni ratkaisun
Pro-tukipisteen tarpeisiin, kdytin tietoperustana myds kirjallisuutta moninaisuudesta ja asian-

tuntijuudesta.

Organisaatioiden toimintaedellytyksiin kohdistuu aivan uudenlaisia paineita yha kiihtyvalla
tahdilla muuttuvassa toimintaympaéristossd, jossa lisdkuormaa luo maailman rauhaa ravistelevat
globaalit haasteet. Talouden epdvakaissa tilanteissa organisaatiot joutuvat pohtimaan resurs-
siensa merkitystd ja tarkoituksenmukaista kadyttamistd toimintaedellytystensd turvaamiseksi.
Yhteiskunnan kolmannella sektorilla toimivalle sosiaali- ja terveysalan jdrjestolle Pro-tukipis-
teelle globaalin toimintaympariston jatkuva muutos, teknologian voimakas kehittyminen, yh-
teiskuntarauhaan liittyvét kysymykset, yhteiskuntamme sosiaali- ja terveydenhuoltojérjestel-
mén muutos ja jarjestdjen rahoitusympériston murros tulevat asettamaan osaamiselle ja kehit-
tymiselle aivan uudenlaisia vaatimuksia yksilo- ja organisaatiotasolla. Mitd ndméa ymparilla ta-
pahtuvat muutokset tarkoittavat organisaation ja tyontekijoiden ndkokulmista? Miten osaamista
voi johtaa ja kehittdd Pro-tukipisteen kaltaisessa organisaatiossa, jossa tydskentelee joukko eri
alojen ammattilaisia ja asiantuntijoita, ja joka on kulttuurillisesti ja kielellisesti monimuotoi-
nen? Osaamisen kehittiminen tdmén kaltaisissa moniulotteisissa jirjestdissd on vaativaa, ja
edellyttdd ymmaérrystéd erilaisista osaamistarpeista ja kehittymisen menetelmistd. Pro-tukipis-
teelld on tarve kartoittaa organisaation osaamistarpeet ja nykyisen osaamisen tila, jotta osaami-

sen kehittdmistd voitaisiin toteuttaa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti.
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Aluksi kerdsin tietopohjaa tutustumalla laajasti kirjallisuuteen. Teorioihin perehtymisen jalkeen
lahdin hakemaan ratkaisua tutkimus- ja kehittimiskysymyksiini kysymysasettelun kautta ja va-
litsin menetelmiksi kyselyt, joita toteutin kaksi. Toiseksi kehittdmistyon menetelméksi valikoi-
tui tyOpajatyoskentely, joita prosessin aikana toteutin nelji. Analysoin kyselyiden ja tydpajojen
tulokset erikseen. Kyselyiden ja tydpajojen tuloksien perusteella kdvin havainnoimassa yhden
Pro-tukipisteen sidosryhmin kanssa tehtdvaa yhteistyotd, ja kdytin havaintoja osittain tuotok-
sen aikaansaamiseksi. Lopuksi esittelin tulokset ja tuotoksen tydyhteisolle ja kerédsin palautteen.
Eri tutkimustavoilla kerdtyn aineiston analysoinnin jdlkeen esitin kehittimisehdotukset vasta-
takseni tutkimuskysymyksiini. Liséksi esittelen kehittdmistyon osatavoitteena laaditun tuotok-
sen. Ratkaisun hakeminen tutkimus- ja kehittdmiskysymyksiin oli keskeinen vaikutin kehitté-
mistydon menetelmien valinnassa, mutta menetelmien valintaan vaikutti oleellisesti myds taus-

taorganisaation ldhtotilanne ja tavoitteet.

Rajasin kehittimistyon koskemaan ammatillista tyotd Pro-tukipisteelld. Opinnédytetyon ulko-
puolelle jii kokemusasiantuntijuus', vaikka asiantuntijuuden ala on Pro-tukipisteelli tunnistettu

ja tunnustettu

Kolmannen sektorin toimijat tarjoavat potentiaalisia tydpaikkoja uusille ja vanhoille osaajille.
Jérjestoissd tydskentelee koulutettuja ammattilaisia ja usein usealta eri alalta. Jirjestoissa teh-
tdvd tyo ei poikkea yhteiskunnan muilla osa-alueilla tehtdvésté tyostd. Pro-tukipisteen tyonte-
kijoitd yhdistdd yhteinen jaettu arvopohja ja tapa katsoa maailmaa. Jérjestotyon erityisyys on
siind, ettd jarjestossd padsee tekemddn tyotd, jolla on merkitysta. Jarjestot ovat keskeinen osa
hyvinvointiyhteiskuntaa. Suomessa on tilanne, jossa tietyt ihmiset ovat siind asemassa, etti il-
man jérjestojen palveluita he eivit pysty tai ole oikeutettuja kdyttdmaén suomalaisia niin sanot-
tuja peruspalveluita. Julkispalveluiden tehtdva on turvata ithmisten terveyttd ja henked, mutta
jarjestdjen tyo usein vilttdmatontd ihan perus- ja ihmisoikeuksien toteutumisen kannalta. Pro-
tukipisteelld tyoskennellddn marginaalissa eldvien ihmisten parissa, joka luo tyohon tiettyd
kuormittavuutta tyon merkityksellisyyden lisdksi. Marginaalissa eldvien haavoittuvuuksien li-

séksi yhteiskunnan muutokset ja asenteet vaikuttavat kohderyhméén ja sitd kautta myos tyon-

! Kokemusasiantuntija on henkild, jolla on omakohtaista kokemuksen tuomaa ymmirrysti ja tietoa, jota voidaan
hyddyntda toisten ihmisten auttamiseksi ja tukemiseksi (THL 2025)
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tusta, mutta samalla mahdollistaa erilaisten ja monipuolisten tydtehtdvien tekemisen. Osaami-
sen johtamisen merkitys korostuu tyon haasteiden ja tyon monipuolisuuden seka tyontekijoiden
moninaisuuden vuoksi. Kolmannen sektorin tyonantajat hyotyvit monella tapaa siité, ettd var-
mistavat, ettd henkiloston osaamisen kehittiminen on osa jarjeston johtamista, sidnndllisid ra-
kenteita ja toimintatapaa. Talld varmistetaan se, ettd jarjestoissd pystytddn vastaamaan organi-
saation, yhteiskunnan ja kohderyhmén tarpeisiin, mutta myos olemaan kiinnostava tyonantaja

potentiaalisille osaajille.
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2 OSAAMINEN JA OSAAMISEN JOHTAMINEN

Tassd kappaleessa tarkastellaan osaamista, osaamisen johtamista ja oppimisen merkitysta or-
ganisaation ja yksilon ndkdkulmista, jotta voidaan ymmaértdd mitd osaamisen johtamisella tar-
koitetaan moniosaamista vaativassa tyGymparistoissé, jossa tyoskentelee moninainen joukko

asiantuntijoita.

2.1 Osaaminen

Osaaminen on lukematon miéré erilaisia tietoja ja taitoja, joiden avulla kykenemme tekemién
asioita ja padtoksid. Niti taitoja kumuloituu meille kaikille ensimmaéiisestd hengenvedosta 14h-
tien. Tatd kertynyttd osaamista voimme kayttda ja soveltaa paitsi eri asioiden tekemisessd, niin
myds uuden oppimisessa. Siini tapauksessa, jos esimerkiksi sairastuisimme Alzheimerin? tau-
tiin, uusien taitojen oppiminen vaikeutuisi ja menettdisimme lapsuusaikana opittuja taitoja
pdinvastaisessa jarjestyksessd, kuin missd ne ovat meille elinaikanamme kehittyneet (Muisti-
sairaudet, Kéypa hoito -suositus 2020). Yhteiskuntamme peruskoulujirjestelmi tukee osaltaan
osaamistemme kehittymistd, ja sen tarkoituksena on varmistaa, ettd jokaisella olisi tasa-arvoiset
ldhtokohdat oppimiselle ja kouluttautumiselle riippumatta yksilon sosiaalisesta taustasta. Pe-
ruskoulumme kehittda yleissivistyksen lisdksi keskeisid oppimis-, yhteiskunta- ja vuorovaiku-
tustaitoja, joiden avulla luovimme muiden opittujen taitojen liséksi niin myohemmisséd opin-

noissa, kuin arki- ja tydeldmassa.

Osaaminen on enemmaén, kuin tietojen ja taitojen yhteenliittymi. Osaaminen on kykya kéayttda
tietoja ja taitoja niin, ettd kykenee tekeméén asioita oikein kdyttden kaikkea hallussaan olevaa
tieto- ja taitopotentiaalia (Kairinen 2005, 69). Tydeldmiosaamisella tarkoitetaan tydeldméssi
yleisesti tarvittavaa osaamista (Hatonen 2011, 15). Lauri Tuomi ja Tuula Sumkin (2012, 26)
maidrittelevdt osaamisen aktiiviseksi toiminnaksi, jolloin tyd muodostuu osaamisen ja toimin-
nan yhdistelmaésti, eli osaamisesta ja tekemisestd. Osaamisesta puhuttaessa kiytetddn myos ka-
sitteitd kompetenssi (competence) ja ammattitaito (professional skills). Kompetenssit voidaan
tyOeldmaissa jakaa yleisiin kompetensseihin, ja ammatti- ja tehtdvikohtaisiin kompetensseihin.
Yleisilld kompetensseilla tarkoitetaan kaikkia niité taitoja, joita tyoeldmassé tarvitaan tehtévista

riippumatta. Tyotehtévi- ja ammattikohtaisilla kompetensseilla tarkoitetaan tietyn tyotehtdvén,

2 Alzheimerin tauti on etenevi aivoja rappeuttava muistisairaus
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tyOroolin tai ammattialan vaatimia taitoja. (Viitala & Jylhad 2019, 245-246.) Termilld kompe-
tenssi halutaan korostaa pitevyyttd, ja johonkin tiettyyn tehtdvddn kohdistuvaa oikeaa koulu-
tusta sekd kykya tehtévistd suoriutumiseen, kun taas ammattitaito on muistinvaraisen tiedon

hy6dyntamiskykyé (Hétonen 2011, 10; Kairinen, 2005, 69).

2.2 Organisaation osaaminen

Henkiloston osaaminen on keskeinen osa organisaation menestystd (Kauhanen 2012, 142). Or-
ganisaatio, joka huolehtii henkildstonsd osaamisesta, varmistaa kykynsa selviytyé tehtévistdian
ja mahdollisuudestaan saavuttaa asettamansa tavoitteet. Osaaminen on organisaation, yksiloi-
den ja ryhmien yhteisesti tuottama ja jatkuvasti uudistuva elintérked resurssi, joka luo turvaa
organisaatiolle ja yksildille jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. (Viitala & Uotila 2014, 98,
100-101.) Organisaation tarpeet méadrittelevit osaamisten vaatimukset nyt ja tulevaisuudessa.
Se tarkoittaa sitd, ettd organisaation oppimistarpeet eivit ole johdettavissa yksiloistd, vaan or-

ganisaation tavoitteista (Moilanen 2001, 39).

Organisaation osaamisen kannalta keskeistd on hahmottaa organisaation ydinosaaminen. Se on
osaamista, joka erottaa organisaation muista toimijoista. Ydinosaaminen on sellaista organisaa-
tion syviéllistd osaamista, jota muilla toimijoilla ei sellaisenaan ole, ja jota muiden toimijoiden
on vaikea kopioida. Tdméd ydinosaaminen tuottaa asiakkaille selkedd lisdarvoa, ja sitd voidaan
jatkuvasti kehittdd ja jalostaa. Se on jotain sellaista osaamista, joka on syntynyt organisaatioon
kumulatiivisen oppimisen kautta ja sitd sovelletaan organisaation kaikilla tasoilla. Ydinosaami-
nen on siis organisaatioille tyypillistd ja organisaatiossa kehitettyd osaamista, joka on vaikeasti
korvattavissa. (Syddnmaalakka 2000, 134—135; Hétonen 2011, 14.) Organisaation ydinosaa-
mista ei muodostu ilman yksiloiden osaamista, vaikka organisaation osaamistarpeet 1dhtevétkin
organisaation tavoitteista (Tuomi & Sumkin 2012, 20). Tété organisaation yksildiden yhteisesti
tuottamaa ja organisaatiolle kertynyttd tavoitteita tukevaa osaamista, joka erottaa organisaation
muista vastaavista toimijoista, voidaan ajatella organisaation identiteettind. Syddnmaalakka
(2000, 143) madrittelee organisaatiotason ydinosaamisen eri osaamisten ja teknologian yhdis-
telméksi, josta voidaan jakaa osaamiset eri osaamisalueisiin yksikkd ja tiimitasoille, mutta
konkreettinen tietotaitoon perustuva osaaminen ilmenee yksilotasolla, ja mité suorittavammalle
tasolle mennddn, sen konkreettisemmaksi osaaminen muodostuu. Osaamisista puhuttaessa tu-
lee hahmottaa osaamisten eri tasot, kun puhutaan yksilon yleisosaamisesta, eri tehtivien vaati-

masta osaamisesta, tiimien prosessiosaamisesta ja organisaation ydinosaamisesta. Ne ovat eri
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asioita samalla tavalla, kuin puhuttaessa siitd osaamisesta mikd organisaatiossa on nyt, ja mité

tulevaisuudessa ehké tarvitaan. (Syddnmaalakka 2000, 125-126, 143).

Organisaatiotasolla osaaminen ymmarretddn elintirkeéksi resurssiksi ja usein puhutaankin
osaamispdadomasta. Pddomalla tarkoitetaan yrityksen aineellisia ja aineettomia resursseja, joi-
den avulla mééritelldén yrityksen arvoa. Kairinen (2005, 71) toteaa jokaisen yksilon 1dhtokoh-
taisesti omistavan oman tydvoimansa, eli resurssin, joka sisiltdd voimaa ja osaamista. Tydso-
pimuksen tehdessédédn tyontekijd luovuttaa vastiketta vastaan omistamansa tydvoiman kéyttdoi-
keuden tyonantajalle, mutta ei omistusoikeutta tdhén osaamisresurssiin. Kiyttdoikeuden luovu-
tuksen perusteella osaamisresurssi siséltyy sen aikaa yrityksen osaamispddomaan, kun tyosopi-
mus on voimassa. Tyontekijan oman tydvoimansa avulla tuottamat tulokset kuuluvat myos
tyonantajalle kokonaan siltd ajalta, kun kdyttdoikeus on tydsopimuksen avulla ollut tydnantajan

hallussa. (Kairinen 2005, 71-72.)

2.3 Yksilon osaaminen

Jokaisen yksilon on tarkedd pitdd huolta omistamastaan osaamisresurssista, eli tydvoimastaan,
silld sen avulla mééritellddn ithmisen tyomarkkina-arvo. Tyomarkkina-arvoon viittaaminen ei
tarkoita pelkidstddn tilannetta, jossa tyontekija kilpailee tyOpaikoista muiden osaajien kanssa.
TyOmarkkina-arvolla on merkitystd myds pitkissé tydsuhteissa. Tydnantaja on sopimusta vas-
taan vuokrannut oikeuden tydntekijdn osaamiseen ja aikaan. Jos osaaminen vanhenee, ei tyon-
antaja saa endd panokselleen katetta. Tyonantajalle on hyoddyllistd tukea, motivoida ja kannus-
taa tyOntekijdd osaamiseen paivittimiseen, mutta tydnantajalla on myds oikeus vaatia ja tarvit-
taessa pakottaa tyontekijd oppimaan. TyOnantajan tyosopimuslaissa méériteltyyn huolehtimis-
velvoitteiseen kuuluu huolehtia siitd, ettd tyontekijdt voivat suoriutua tyostddn mydos silloin,
kun organisaation toimintaa, tehtavii tyotd tai tydmenetelmid muutetaan tai kehitetddn (Tyo-

sopimuslaki 55/2001, 2 luku 1 §, 2023).

Tyoeldméssd moniin tehtdviin vaaditaan tiettyd pohjakoulutusta, jonka ajatellaan antavan yksi-
161le riittévit tiedot ja taidot tietyssd tehtavéssd suoriutumiseen. Osa yksilon osaamisesta syntyy
kaytannon kokemuksen kautta ja hyvélld perehdyttimiselld organisaatio voi varmistaa, ettd yk-
silo kykenee suoriutumaan koulutuksensa, soveltamiskykynsé ja tydyhteison tuen avulla tehté-
vissddn. Koulutuksessa hankittu tieto muuttuu osaamiseksi vasta, kun tietoa sovelletaan kéy-
tdnnossd, ja varsinkin erikoisosaamista vaativassa asiantuntijatydssé tiedon soveltamiskyky ko-

rostuu entisestddn (Viitala & Uotila 2014, 101-102). Talloin yksilon osaaminen muodostuu
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kokonaisuudesta, jossa koulutuksen tuomat tiedot ja taidot sekd sosiaalinen kyvykkyys ja yh-
teistyotaidot yhdistyvit kokemukseen. Vaikka kokemuksen avulla ihminen kykenee ymmarta-
méién uutta ja oppimaan nopeammin, niin pelkka pitké tyoeldmikokemus ja tyon siséllollinen
osaaminen eivit riitd, ellei yksilo osaa hyddyntdd kokemustaan uuden oppimiseen ja tiedon
jakamiseen. Yksilon valmius ja kyky osaamisensa ylldpitdmiseksi kertoo motivaatioista ja val-
miudesta muutokseen, jota tydeldmén ja toimintaympéristdjen muutos edellyttda. (Kauhanen
2012, 146-147.) Omasta osaamisestaan huolehtiminen edellyttdd myos kykyd oman osaamis-
tason hahmottamisesta, jotta yksilo kykenisi huomaamaan, milloin omassa osaamisessa on tyon

kannalta sellaisia puutteita, jolloin osaamista tulisi hankkia lisdéd (Syddnmaalakka 2000, 158).

Yksilolle osaaminen on oleellinen osa tydsté ja tehtdvistd suoriutumiseen, mutta osaamisen ko-
konaisuus on paljon muutakin, kuin pelkdstiddn koulutuksen tuomat tiedot ja tydeldmén antama
kokemus. Kaikkiaan yksilon osaaminen koostuu tietojen ja taitojen monipuolisesta kayttdmi-
sestd, ajattelu-, soveltamis- ja reflektointikyvyistd, ryhma-, kehittdmis- ja oppimistaidoista, ver-
kostoista sekd yksilon motiiveista, kyvykkyydestd, arvoista ja asenteista (Hitonen 2011, 9;

Kauhanen 2012, 146; Viitala & Jylhd 2019, 245).

Jatkuvasti muuttuvassa tyoeldmaissé tulevaisuuden keskeisimmiksi taidoiksi ja eniten arvoste-
tuksi osaamiseksi voi ndin muodostua kyky uuden oppimiseen ja tiedon soveltamiskyvykkyys.
Yksilon ndkokulmasta kyky oppia uutta ja valmius omaksua uusia tietoja ja taitoja on ainoa
keino sdilyttdd oma tyomarkkina-arvo ja -kelpoisuus (Kauhanen 2012, 143). Tietojen ja taitojen
lisddntyminen osaamisen kasvaessa parantaa myos yksilon tydssa selviytymistd ja jaksamista.
Mitd enemmin yksilolld on osaamista, sen paremmin hén kykenee suoriutumaan tyotehtivis-

tddn (Viitala & Uotila 2014, 102).

2.4 Oppiminen

Tyoeldmaén ja toimintaympdéristdjen jatkuva muutos ja kehitys kohdistaa tyontekijoiden ja or-
ganisaation osaamisiin yhd enemmain vaatimuksia. Organisaation on kyettdvd muuttumaan no-
peammin kuin ympéristd ja kilpailijat, ja téllaisessa jatkuvassa muutoksessa organisaation osaa-
misen sisdltd ja vaatimukset voivat muuttua hyvinkin nopeasti. Jatkuva muutos asettaa vaati-
muksia niin yksiléiden, kuin organisaation oppimiselle ja oppimiskyvykkyydelle. Oppimisil-
mapiirin kehittiminen, ja oppimisen mahdollistaminen auttaa organisaatiota saavuttamaan ta-
voitteensa ja vastaamaan kilpailuun. Henkildstd on organisaatiolle merkittdva resurssi ja paa-

oma, ja oppimiseen ja osaamisen kehittimiseen panostaminen voi nidin muodostua tarkedksi
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eloonjddmiskeinoksi organisaatiolle. (Syddnmaalakka 2000,14-15, 21-22, 24, 26; Hétonen
2003, 7.)

Yhteiskunnan tydmarkkinatilanteessa, jossa osaavista tyontekijoistd on suoranaista pulaa, kan-
nattaa tyOnantajan sitouttaa olemassa olevaa henkilostéddn ja huolehtia tyonantajana omasta
markkina-arvostaan, eli brandistdén. Syddnmaalakan mukaan (2000, 159) Yksilo sitoutuu pa-
remmin sellaiseen tyonantajaan, joka on valmis panostamaan hinen osaamiseensa. Tydnantajan
luomat mahdollisuudet oppimiseen ovat tarkeitd, mutta ne eivit pelkéstdan riitd, vaan yksilolla
on vastuu oman osaamisensa kehittdmisesta ja ylldpitimisestd, ja se vaatii tyontekijdltd oma-

toimisuutta ja itsendisyytta.

Kupias ja Peltola (2019, 107) kuvaavat humanistisen oppimiskisityksen mukaisen oppimisen
tavoitteen olevan yksilon henkilokohtainen kasvu. Tassd minuuden kasvussa on tarkoitus tukea
oppijoita omaan aktiiviseen toimintaan, ja auttaa heiti tavoitteiden saavuttamisessa, mutta kui-
tenkin niin, ettd oppijat ovat itse vastuussa omasta oppimisestaan. Tdma vaatii yksiloilta itse-
ohjautuvuutta, halukkuutta oppimiseen ja kykyd oman toimintansa reflektoimiseen. Jos ndité
taitoja ei ole, vaatii oppiminen my0s itseohjautuvuuden ja -reflektiivisuuden oppimista. (Kupias

& Peltola 2019, 107-108.)

Motivaation uuden oppimiselle ja osaamisen ylldpitdmiselle pitdd siis ldhted sekd organisaation
tarpeista, ettd yksilon halusta kehittyd. Pelkkiin organisaation tavoitteisiin pohjautuvat peruste-
lut oppimistarpeelle eivit vilttimattd riitd motivoimaan yksiloité tarvittavaan muutokseen. Riit-
tdvin oppimismotivaation 10ytdminen edellyttdd keskustelua yksiloiden omista motiiveista ja
kehittymisen tarpeista. Yhteisen keskustelun avulla voidaan tukea yksilod oivaltamaan osaami-
sen kasvamisen myo6téd tulevan muutoksen arvo ja sitomaan ndin omat yksilolliset kehittymis-
tarpeensa organisaation tavoitteisiin. Yksiloiden oppimismotivaation l0ytdminen ja organisaa-
tion kaikkien jdsenten osallistuminen osaamisen kehittimiseen on tirkeéd, silld ilman oppivia

yksiloitd organisaatio ei ole toimiva. (Moilanen 2001, 14-17.)

Oppimisessa ei pelkkd mekaaninen taitojen péivittdminen vilttimattd riitd, vaan oppiminen
edellyttdd organisaatiolta, ryhmiltd ja yksil6iltd ajattelutavan muutoskyvykkyyttd (Viitala &
Uotila 2014, 101; Viitala & Jylhd 2019, 247) ja uuden oppimisen liséksi poisoppimista vanhasta
(Viitala & Jylhd 2019, 246; Tuomi & Sumkin 2012, 29; Moilanen 2001, 20). Thmiset myds
oppivat asioita eri tavoin, jolloin onnistumisen kannalta keskeistd on huomioida ithmisten yksi-

161lisyys ja mahdollistaa erilaisten oppimistapojen kayttiminen. Toiset oppivat koulutuksissa
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ja toiset paremmin ty6td tekemdalld. Oppimisessa voi hyddyntdd yhdessd oppimista ja tiedon
jakamista, jolloin toiminnan kannalta oleellista kokemustietoa saadaan siirrettyd konkareilta
tuoreemmille tekijoille, ja jos organisaation verkostot ovat kunnossa, voidaan oppimisessa hyo-
dyntéd asiantuntijatiedon jakamista yli organisaatiorajojen. (Otala & Ahonen 2003, 164 166.)
Sosiaalinen ympéristd on oppimisen kannalta merkittava tekija, mutta keskeistd kaikessa oppi-
misessa on se, ettd miten oppija oppii hankkimaan tietoa, ja milld tavoin hdn osaa liittdd sen

aiemmin hankkimaansa tietoonsa ja kokemuksiinsa (Helakorpi 2015, 50).

Oppimisella pyritddn siis muutokseen, uusiutumiseen ja kehittymiseen toiminnassa yksilo-,
tiimi- tai organisaatiotasolla. Avainasemassa on yksil0, jossa kaikki oppiminen ensin tapahtuu.
Se on prosessi, jossa hankitaan uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja. (Sy-
didnmaalakka 2000, 45, 47, 72.) Yksilon oppiminen tapahtuu neljissé vaiheessa, jotka ovat tie-
don ja kokemuksen hankkiminen, ymmartdminen, sisdistiminen ja soveltaminen (Syddnmaa-
lakka 2000, 47; Kamensky 2015, 186—187). Pelkin tiedon lisddminen ei tuo organisaatiolle tai
sen jésenille lisdd osaamista. Tieto on oppimisen kannalta toki valttimatontd, mutta tietdiminen
ja osaaminen ovat eri asioita. Tiedon saamisen jilkeen thmisen pitdd ensin ymmartii saatu tieto
ja sen jilkeen sisdistdd tieto osaksi ajatteluaan, jotta kykenee soveltamaan sitd onnistuneesti
kaytdntoon. [Iman tiedon ymmartdmista ja sisdistimistd sen yksioikoinen soveltaminen kiytén-
toon tuottaa huonoja tuloksia. (Kamensky 2015, 186—-187.) Téll4 tarkoitetaan sité, ettd tyoela-
méssd yksilo ei opi pelkin saadun tiedon, idean tai toimintamallin avulla, vaikka se ndytettdisiin
selkedsti ja hyvin perustellen, ja vaikka se tukeekin oppimisprosessia. Yksild oppii asian vasta,
kun pystyy sisdistiméén asian niin, ettd se johtaa oivalluksiin ja toiminnan muuttamiseen. (Ku-
pais & Peltola 2019, 109). Tiedon ymmartdminen on siis monella tapaa tairkedmpad, kuin ulkoa

osaaminen. Kamensky (2015) kuvaa oppimisen prosessia porrasaskelmina.

Soveltaa

Sisdistaa

Ymmartaa

Tietda

Kuvio 1. Oppimisen portaat Kamenskyn (2015, 187) pohjalta.
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Tiimitason oppimisen edellytyksend on, ettd tiimilld on yhteiset tavoitteet, toimintamallit ja
yhteinen vastuu. Tiimin oppimisessa tavoite on sama, kuin yksilolld — pyritddn muutokseen
tiimin toiminnassa. Tiedon ja osaaminen jakaminen on olennainen osa tiimin oppimista, jolloin
hyvé tiimihenki on edellytys oppimisen onnistumiselle. Olennaista ei ole tiimin yksittdisten
jdsenten osaaminen, vaan se, miten hyvin tiimi kykenee yhdisteleméén toistensa osaamisia.
Tiimi oppii yhteisten kokemusten jakamisella ja arvioimisella. Jaetuista kokemuksista muodos-
tetaan yhteinen ymmarrys, jonka perusteella suunnitellaan yhdessa toimenpiteitd, joiden perus-

teella tiimi toimii, joko yhdessa tai erikseen. (Syddnmaalakka 2000, 48—49.)

Toimintaympéristjen ja ympéardivin maailman muuttuessa organisaatiot tarvitsevat uutta osaa-
mista. Oleellisinta organisaation oppimisessa on kyky ja valmius hankkia uutta osaamista. Talla
el tarkoiteta vilttdmittd resurssien kasvattamista perinteisessd mielessd uusien rekrytointien
avulla, vaan organisaation yksiléiden yhteistd kykyé uusiutumiseen, jossa oppiminen tapahtuu
organisaation jdsenten jaettujen oivallusten, tiedon ja ajattelumallien kautta, joita on keritty
systemaattisesti koko organisaation toiminnasta. Organisaation oppimisessa tarkedksi muodos-
tuu yhteinen palautekulttuuri. (Syddnmaalakka 2000, 50.) Yhteisollisessd oppimisessa (colla-
borative learning) tiimin tuki ja asioiden yhteinen pohtiminen voivat olla motivaatiotekijoita
niin yksildille, kuin koko tiimille. Tiimin oppimisessa keskeistd on yhteisten pddmadrien ja
vastuun jakaminen sekd osaamisen arviointi itse- ja tiimiarvioinnin valineilld, jotta oppimista

kyetddn suuntaamaan oikein. (Helakorpi 2015, 50).

2.5 Moninaisuus tyoyhteisossa

TyOyhteison moninaisuuden, monikulttuurisuuden ja moniasiantuntijuuden tarkastelu osaami-
sen kehittdmisen kannalta voi olla merkityksellistd siksi, ettd oppimistapoithimme ja kéasityk-
siimme osaamisen kehittdmisestd voi vaikuttaa se tausta, josta tulemme. Tama vaikuttaa osaa-
misen johtamisen vaatimuksiin monin tavoin. Monikulttuurisuus ei tydyhteisdssa tarkoita pel-
késtddn ihmisten kansallisuuteen, etniseen ryhmaéin tai kieleen liittyvié taustoja, vaikka moni-
kulttuurisuus niihin yleensi liitetdén. Monikulttuurisuus tarkoittaa myds sitd kulttuuria, missa
yksil6 on eldnyt ja niitd ominaisuuksia, joita hdn on syntymaélahjakseen saanut, kuten esimer-
kiksi ihmisen persoonallisuus, sukupuoli, sosiaaliluokka, seksuaalinen suuntautuminen, toimin-
takyky ja niin edelleen. Tdhdn moninaisuuteen eli diversiteettiin sisdltyvit my0ds eldmén mit-
taan muuttuvat asiat, kuten terveydentila, perhetilanne, koulutus, ik, toimintakyky, taloudelli-

nen tilanne ja monet muut asiat. (Lahti, 2014, 18.)
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Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa ja toimintaympéristossd kulttuurierojen merkitys korostuu.
Jos yksilon tapaan toimia yhteison jdsenend vaikuttaa oma tausta ja tarina, niin organisaatiolle
on myos kehittynyt historiansa aikana omat toimintatavat ja organisaatiokulttuuri. (Heiskanen
& Salo 2007, 69.) Tyontekijéaa tiettyyn tehtidviin palkattaessa organisaatio ei palkkaa pelkés-
tdén yksilon patevyyttd tai tyotaitoa, vaan se palkkaa ihmisen kokonaisuutena harkiten saman-
aikaisesti yksilon sopivuutta paitsi tyotehtavadn, my0os tyoyhteiséon. Valitessaan tyontekijaa,
organisaatio joutuu todennikoisesti tekemiin kompromisseja, mutta niitd tulee tehdé niin, ettei

kenenkéén odoteta luopuvan identiteetistdin, oikeuksistaan tai tavoitteistaan. (Lahti 2014, 19.)

Moninaisuudesta hyGtyy organisaatio ja sen jasenet monin eri tavoin. Parhaimmillaan moninai-
nen tyOyhteiso tukee organisaation ennakointikykyé moniulotteisella havainnointikyvyll4 ja te-
kee rohkeita ehdotuksia reagoiden moninaisilla taidoilla herkésti muutoksiin. Tadssd onnistumi-
nen vaatii organisaatiolta kritiikin ja kyseenalaistuksen sietokykyé, avoimuutta, sisdisen kilpai-
lun vilttamista ja rohkeutta. [Imapiirin tulee olla yksilda kunnioittava, luottamuksellinen, avoin,
ennakkoluuloton ja suvaitsevainen. Monikulttuurisen tyOyhteison johtaminen edellyttdd esi-
henkil6iltd kulttuuristen taustojen tuntemista ja merkitysten ymmartamista siitd huolimatta, ettd
tyOpaikan arjessa ja yhteistyOssd persoonallisuus ja tyotaito korostuvat, jolloin kulttuurilliset
erot jadvét taka-alalle. Moninaisissa tydyhteisossé ei voida luottaa subjektiiviseen késitykseen
thmisten omasta ymmaérryksestd normaaleista tavoista toimia tyopaikoilla ja tiimitydssa, silld
thmisilld voi olla kulttuurisidonnaisia tai henkilokohtaisia kasityksid siitd, mitd tarkoitetaan
normaaleilla toiminta- ja kommunikointitavoilla. Yhteisten 1dpinékyvien pelisdéntojen laatimi-
nen edellyttdd vanhentuneiden toimintatapojen, sanattomien sopimusten ja itsestddnselvyyk-
sien kyseenalaistamista, sekd uskallusta asioista puhumiseen. (Lahti 2014, 20,22, 24-25.) Mo-
ninaisen organisaation johtaminen vaatii taitoa hyodyntdd moninaisen yhteison erilaisia osaa-
misia, kuten esimerkiksi kieli- ja kulttuuriosaamista ja erilaisten tydkokemusten mukanaan tuo-

maa osaamista.

Moninaisessa ja moniammatillisessa tyOyhteisossé tulee kdyda yhteistd keskustelua niin, etté
jokainen ymmartida mistd puhutaan. TyOyhteison yhteisen puhetavan, kielen ja kisitteiden tulee
olla sellaisia, ettd koko ryhmd ymmartdd mihin ollaan yhteisesti pyrkiméssd ja mitd sen eteen
tyOyhteison jdsenet aikovat tehdd. Eri ammatti- ja koulutustaustoista tulevilla ihmisilld on eri-
laisten taustojen antamat kielet, ajattelutavat ja arvomaailma. Moninaisen ja moniammatillisen

tyOyhteison tulee olla ilmapiiriltdén kannustava, ja jokaisen taustaa ja kokemusta kunnioittava.
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Jos ammatillisten ja asiantuntijuuteen perustuvien reviirien rajat ovat epéselvit, voi syntya epa-
tervettd kilpailua ja jonkun ammattialan suoranaista syrjintii. Jotta organisaatio kykenee kes-
kustelemaan kokonaisvaltaisesti hyotyen kaikista eridvistd ndkokulmista, tulisi jokaisen yhtei-
sOn ammattilaisen ja asiantuntijan tunnistaa oma asiantuntijuutensa niin, ettd pystyy tuomaan
yhteiseen keskusteluun oman osaamisensa ymmarrettivésti ja rakentavasti, ja on valmis kuun-
telemaan muiden asiantuntijuuteen perustuvia nikokulmia avoimesti. Se vaatii yhteison asian-
tuntijoilta kunnioitusta ja luottamusta toisten asiantuntijoiden osaamiseen. Téllainen avoin kes-
kustelu edellyttdd, ettd tyoyhteison jésenilld on riittdvd ammatillinen itsetunto, vastuuntunto,
halukkuus kommunikointiin ja kyky tasavertaiseen keskusteluun dialogissa. Keskustelu on tur-
haa ilman valmiutta kuunnella muiden ehdotuksia, ja tarvittaessa myds muuttaa omaa mahdol-
lisesti jo valmista ratkaisua. Moniammatillisessa asiantuntijaryhmissi vuorovaikutustaitojen
hyva osaaminen korostuu. Hyvistd asiantuntijoista koostuvan hyvin toimivan ryhmén jésenet
ovat valmiita ymmaértdméaén, ettei itselld ole aina oikeaa vastausta, ettei jatkuva dénesséd olo
edistd yhteistyotd, ja ettd monimutkaiset ratkaisut vaativat useita nikokulmia seké kérsivalli-

syyttd hyviksya erilaiset mielipiteet ja ndkokulmat. (Isoherranen 2005, 58-59, 101-102.)

Asiantuntijuuden merkityksen voi ymméirtdd myos niin, ettd jokainen on oman tydnsi asian-
tuntija, mutta mitd syvallisemméstd osaamisesta tyon vaatimukset koostuvat ja pienemmasti
osaajajoukosta on kysymys, sitd merkityksellisemmaksi yksittdisen asiantuntijan osaaminen or-
ganisaation ja tiimin kannalta muodostuu. Jos yksittdisid syvallistd asiantuntemusta vaativia
tehtévid on organisaatiossa useita, sitd tirkedammaiksi organisaation ja tiimin toiminnan kannalta

muodostuu kyky osata hyodyntda eri asiantuntijoiden osaamisia.

2.6 Ihmisten ja osaamisen johtaminen

Kéytannossd osaamisen johtamisen voi tiivistid niin, ettd sen tarkoituksena on yhdistda strate-
giajohtaminen ja suorituksen johtaminen, jolloin osaamisen johtamisprosessin ldhtee liikkeelle
organisaation tavoitteiden kirkastamisesta. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan sitd, ettd osaa-
misen johtamisessa pyritién sellaiseen yksilotason kehittdmistoimintaan, joka tukee organisaa-
tion tavoitteita konkreettisesti. Yksilontason suorituksen johtamisen lahtokohtana ovat organi-
saatiossa tehtdvit ty6t. Suorituksen johtamisessa jokaisen tyOntekijén tulisi tietdd mikd on hei-
dén tehtdvansa tarkoitus, mitkd ovat heidan tarkeimmat tehtdvansa, mitkad ovat heiddn henkil6-
kohtaiset tavoitteensa ja mitd osaamista he tarvitsevat suoriutuakseen tehtivistdan. (Syddnmaa-

lakka 2000, 73, 122, 143.)
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Kokonaisuudessaan osaamisen johtaminen on ithmisten johtamista. Ihmisten hyvéa johtamista
korostetaan nykyéén ehkd enemman juuri siksi, ettd kaikkeen yhteiskunnalliseen kehittymiseen
liittyy henkisen tyon osuuden jatkuva kasvaminen koulutason kasvaessa ja teknologian kehit-
tyessd. [hmisten johtamiseen liittyvid asioita on yhtd monta, kuin on yhteisojékin, joissa ihmisié
johdetaan, jolloin yhtd ihmisten johtamisen kannalta keskeisintd asiaa on mahdoton maaritella.
(Kamensky 2015, 118.) Talloin osaamisen johtamista ei voida erottaa ihmisten johtamisesta,
vaikka organisaatioille olisi luotu osaamisen kehittdmiseksi malleja ja ohjeita. Osaamisen joh-
tamisessa onnistumisen ydin on siind, kuinka ihmisii johdetaan. Jos tyontekijoiden osaaminen
on organisaation menestymisen kannalta tarkedd, niin on ymmarrettiva logiikka, jonka perus-
teella tulee ithmisten johtamisen olla hyvii, jotta organisaatio menestyy, ja jotta ihmisten joh-
taminen olisi hyvéai, tulee johtajalla olla ihmisosaamista. Ihmisosaamisella tarkoitetaan kom-
munikointitaitoa, osaamista yhdessi olemiseen ja tekemiseen seka kykya kehittdd tiimié, niyt-

tdd suuntaa ja toimia esimerkkind. (Syddnmaalakka 2000, 104)

Johtajan osaamisen merkitys ihmisten ja osaamisen johtamisessa on kiistiméton. Johtajan tir-
keéksi osaamiseksi muodostuu kyky saada muut seuraamaan itsedén (Syddanmaalakka 2000,14;
Kamensky 2015, 118). Johtamistapa vaikuttaa sithen, miten hyvin ihmiset sitoutuvat seki joh-
tajaansa, ettd tyOnantajaan. Vahvaa vallankdyttod johtamisessa kayttdva autoritddrinen johtaja
voi menettidd vaikutusvoimansa, silld asemavaltaan perustuvaa johtamista voidaan pitda jyrda-
misend. Hyvédna johtajuutena pidetién osallistavaa, vuorovaikuttavaa ja reilua johtamista. (Vii-
tala & Jylhd 2019, 36, 258.) Kamensky (2015, 118) on mééritellyt kymmenen hyvén johtajan

ominaisuutta, resurssia, osaamista ja toimintatapaa:

—

Liiketoiminnan kokonaisndkemys: Teknologia, talous, ihmiset

Johtamistasojen hallinta: Strateginen ja operatiivinen johtaminen, verkostojohtaminen
Tunnedly: Itsetuntemus, itsesédétely, motivaatio, empatia, sosiaalinen taito

Henkisen kapasiteetin moninkertaistaja

Ymmarrys ihmisten tarpeista

Kontekstin ymmartdminen, hyvai tilannetaju

Péitoksentekoprosessin hallinta

Vuorovaikutustaito

A e A O i

Itsensé johtamisen taito
10. Yksinkertaistamisen ja pelkistdmisen taito

(Kamensky 2015, 118.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



19

Jokaiseen ndistd elementeisti liittyy oleellisesti se, miten uskottavana ja luotettavana johtajaa
pidetddn toimintatavoissaan. Uskottavalta johtajalta odotetaan yrityksen toimintaan ja talouteen
liittyvien asioiden ymmairrysté, joka luo alaisille uskoa organisaation menestymisen mahdolli-
suuksista. [hmisten johtamisessa sosiaalinen dlykkyys nousee merkittdviksi menestystekijéksi
sen liséksi, ettd johtamisen tulee olla ennalta arvattavaa, johdonmukaista ja oikeudenmukaista.
Johtajan oma itsetuntemus ja kyky reflektoida omaa toimintaansa vaikuttaa sithen, miten tyo-
yhteis60n luodaan luottamusta ja motivaatiota. Hyvén johtajan oman motivaation ytimessi itse
johtamisty0 motivoi enemman, kuin pelkéstién raha tai status. Hyvé johtaja osaa omassa toi-
minnassaan tunnistaa omat mielialat, tunteet ja vaikuttimet, jotka vaikuttavat omaan kéyttayty-
miseen, ja ymmartdd, kuinka oma kiyttdytyminen vaikuttaa muihin ihmisiin sekd kykenee
kontrolloimaan itsedan. Hyvilla itse- ja ihmistuntemuksella hyva johtaja ennemminkin kasvat-
taa toiminnallaan organisaation henkisti kapasiteettid, kuin tuhoaa sitd. Tallainen hyva johtaja
kykenee kerddmaiin tuekseen kyvykkéité ja osaavia ihmisid, jotka luottavat johtajansa kykyyn
johtaa organisaatio menestykseen, ja johtajan hyvién tahtoon johtaa ihmisid oikeudenmukai-

sesti ja reilusti. (Kamensky 2015, 119-120.)

Parhaat ihmisjohtajat keskittyvit enemméin nerojen tekemiseen kuin omaan ne-
routeensa (Kamensky 2015, 120).

Hyvilta johtajalta edellytetddn padtoksentekokykyd my0s hankalissa tilanteissa, jolloin merki-
tyksellistd on se, kuinka hyvin ja ymmarrettavésti padtokset perustellaan. (Viitala & Jylhd 2019,
258-260.) Uskottavan johtajuuden kannalta vaarallisimpia ovat ndenndiset padtokset, joita teh-
ddin, mutta jotka eiviat mene kdytantoon. [hmiset eivit seuraa johtajaansa, mikéli pdédtdsten
valmistelu on heikkoa tai manipuloivaa. (Kamesky 2015, 122.) Ymmarrettdvén ja ldpindkyvén
paitoksien perustelukdytintdjen avulla voidaan saavuttaa organisaatiossa keskindinen luotta-
mus ja arvostus, joka rakentaa omalta osaltaan hyvai pohjaa hyville johtajuudelle (Viitala &

Jylhi 2019, 259).

Luottamuksen rakentaminen koko organisaation osaamisen johtamisen kannalta on merkittavaa
ja jotta siind voi onnistua, tulee ihmisjohtamisen olla hyvéé. Luottamuksellisessa ilmapiirissa
tyontekijat jakavat ja kehittdvit yhteisossdén osaamistaan ja tietojaan aktiivisesti. Luottamuk-
sellinen ilmapiiri mahdollistaa kollektiivisen vastuunkannon yhteispddméérien saavuttami-
sessa, eikd kukaan koe jadvénsi yksin tehtivienséd kanssa. Téllainen jaettu ja koettu luottamus

nikyy kaikkialla organisaatiossa oikeudenmukaisuutena, tasa-arvona ja erilaisuuden hyviksy-
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misend. Luottamuksellisessa ilmapiirissd jokainen yhteison jasen uskaltaa tuoda omat mielipi-
teensd julki, vaikka ne olisivat erilaisia. Luottamus parantaa vuorovaikutusta ja vuorovaikutuk-
sen avulla ihmiset kommunikoivat keskenddn, toimivat yhteistydssd, jakavat osaamistaan ja
pystyvit kisittelemdin organisaatiossa olevaa tietoa. (Virtainlahti 2009, 213-2015.) Kokeilu-
kulttuurin edistiminen, avoin ja rakentava vuoropuhelu, ja kokemusten yhteinen prosessointi
edistdd oppimista tukevan ilmapiirin luomista (Viitala & Jylhd 2019, 258-259). Osaamisen ke-
hittdmistd ei voida tehdéd ilman, ettd tutkitaan organisaation ihmisten johtamista, silli myos
Otala & Ahonen (2003) toteavat, ettd hyvé ja reilu johtaminen sekd osaamisen, vuorovaikutuk-
sen ja palautekulttuurin kehittiminen parantaa tydilmapiirié ja ty6ilmapiiri vaikuttaa suoraan
organisaation osaamispddoman kehittymiseen. Huono ilmapiiri ja heikko esihenkil6ty6 heiken-
tad ihmisten sitoutumista organisaatioon ja vie motivaation tyoltd, jolloin yhteinen tavoite
unohtuu. Yhteisen tavoitteen ollessa epéselvd, osaamista ei jaeta eikéd organisaation osaamis-
pddoma kehity ja kasva. Parhaat osaajat hakeutuvat muualle, ja yrityksen maineen kirsiessi
uusia osaajia ja sidosryhmid on vaikea 10ytdd. Organisaatioon jiljelle jadvit tekevét toitddn

omista ndakokulmistaan, eikd yhteistd innovointia tapahdu. (Otala & Ahonen 2003, 94-95.)

Jokaiselta tyOyhteison jéseneltd edellytetdin vuorovaikutustaitoja, mutta hyvien vuorovaiku-
tustaitojen osaaminen on johtajalle onnistumisen perusedellytys. Vuorovaikutustaidoilla tarkoi-
tetaan kykyéd antaa ja saada positiivista ja rakentavaa palautetta, sekd kykyé kuunnella ja raken-
taa yhteistd kasitystd vuorovaikutteisesti (Viitala & Jylhd 2019, 259). Johtajan vuorovaikutus-
taidossa on kehitettidvid, mikali johtaja on eniten ddnessé tilanteessa kuin tilanteessa, silld joh-
tajan vuorovaikutustaidoissa korostuu nimenomaan kyky kuunnella (Kamensky 2015, 122).
Viitala (2006, 335) toteaakin, ettd esihenkilotydskentelyn keskeiset onnistumisen elementit

ovat ihmistuntemuksen ja substanssin hallinnan lisdksi vuorovaikutustaidot.

Osaamisen johtamisesta puhuttaessa, puhutaan ihmisten johtamisen tarkoituksesta. Tamin
osaamisen johtamisen tarkoitus on lyhykidisyydessdén tukea tyontekijoitd kehittymdén tyOs-
sadn. Jos luovuudesta, uudistumis- ja oppimiskyvysté riippuu organisaation menestys, niin hy-
villd thmisten johtamisella saadaan ihmisten koko potentiaali organisaation kéyttoon. Arki-
ty0Ossé esihenkildt nousevat keskeiseen rooliin organisaation menestyksen mahdollistajina. Esi-
henkilStyo itsessddn on oma ammattitaitoalueensa ja esihenkilon tydssé osaamisen johtaminen
tarkoittaa sitd, ettd esihenkild tukee alaisiaan parhaaseen mahdolliseen tulokseen padsemisessa

ja ndin saavuttamaan organisaation tavoitteet. Tydeldmén muutoksessa myds esihenkilotyd on
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pitkdlti muuttunut autoritddrisestd johtamisesta ja perinteisestd tehtdvien jakamisesta asiantun-
tijatyon koordinoimiseksi ja valmentamiseksi. Esihenkil6tyon laatu on merkityksellistd organi-
saation menestymisen kannalta, silld se vaikuttaa tyotyytyvéisyyteen- ja turvallisuuteen, yksi-
16iden ja tiimien suoriutumiseen, sitoutumiseen ja innovatiivisuuteen. Esihenkil6tyon keskiossa
on toiminnan organisoinnin ja resurssien varmistamisen liséksi yhteistyon ja tyopaikan ilma-
piirin vaaliminen, ja tyontekijoiden osaamisen, motivaation ja hyvinvoinnin edistdiminen. (Vii-

tala & Jylhd 2019, 36, 49 258-259.)

Pauli Juuti (2016, 85-86) kuvaa, ettd hyvin johtajan ja esihenkilon johtamisesta vilittyy tunne,
ettd johtaja ja esihenkild pitdé tyontekijoistddn paitsi tyontekijoind, myos ihmisiné. Téllainen
tunnetasoltaan vahva johtaja luo omalla toiminnallaan ympérilleen hyvén ilmapiirin, jossa on
helppo tydskennelld, ja jossa jokainen voi tuntea kuuluvansa yhteisoon omana itsendédn. Esi-
henkilon rooli on palvella tydyhteisdd ja siind olevia ihmisid, jolla tarkoitetaan mielekkyyden
ja merkitysten antamista ihmisille, seké toiminnan sujuvuudesta huolehtimista. Asetelma vaatii
esihenkil6iltd vahvaa itsetuntoa ja kykya asettua esihenkilond muiden alapuolelle, ja se taas

edellyttdd egon siirtdmistd syrjaan. (Juuti 2016, 85-86.)

Osaamisen johtamisen kdytdnteet muodostuvat siitd, miten osaaminen organisaatiossa ymmar-
retdén. (Viitala & Uotila 2014, 98.) Organisaation johtamiskulttuurilla on taas merkittdvi vai-
kutus sithen, kuinka laadukasta esihenkildtoiminta on. Organisaation historian aikana muotou-
tunut ithmisten johtamisen tapa ja kulttuuri antaa esimerkkiéd esihenkildille siitd, minkélaiset
toimintatavat thmisten johtamisessa ovat arvostettua, toivottua ja sallittua. Jos organisaation
yleinen johtamiskulttuuri on heikkoa ja kontrolloivaa, on yksittdisen esihenkilon vaikea toimia
toisin. Téstd syystd koko johtamiskulttuuria tulee kehittid kokonaisuutena, jolloin organisaatio
voi tarjota esihenkildille hyvit mahdollisuudet onnistua hyvéssd johtamisessa ja tukea esihen-
kiloité tavoitteiden saavuttamisessa. (Viitala & Jylhd 2019, 260.) Esihenkil6t ja johtajat ovat
kuitenkin samalla tavalla organisaation tyontekijoitd, kuin kuka tahansa ty6té tekevistd. Orga-
nisaation eri tasojen jdsenten vélilld vain tuotokset, panokset ja osaamisvaatimukset seka toi-
mivallan ja vastuun méaédrit vaihtelevat. (Kamensky 2015, 91.) Oppiminen ja osaamisen kehit-
tdminen el toimivassa organisaatiossa ole kuitenkaan vain yksittdisten ihmisten johdettavissa,
silld organisaation jokaisella jdsenelld on vastuu yhteisen oppimisen edistimisestd kerddmalld,

tutkimalla ja kédyttdmalld oppimista tukevaa informaatiota (Viitala & Jylhd 2019, 49).

Johtamisen tapa ja esihenkildiden rooli ovat merkittdvid niin organisaation, kuin yksildiden

menestymisen kannalta. Mitd enemmén panostetaan ihmisjohtamisen hyviin kdyténtdihin ja
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hyvén ilmapiirin kehittimiseen, sitd todenndkdisemmin yksilot sitoutuvat tydonantajaansa, or-
ganisaation yhteiseen kehittdmiseen, ottavat yhteistd vastuuta, ja kehittdvdt omaa ja muiden
osaamista. Tdmdn mydtd organisaation resurssien yhteinen osaamispadoma kasvaa ja organi-
saatiolla on mahdollisuudet kehittyd ja menestyé. Jos ihmisjohtamisessa on puutteita, voi esi-
henkil6tyon osaamisen ja laadun kehittiminen muodostua organisaation osaamisen kehittdmi-

sen ja menestymisen kannalta keskeisimmaéksi kehittdmisen kohteeksi.

Osaamisen johtamisessa ja sen kehittdmisessd organisaation positiivinen suhtautuminen ja
mahdollisuuksien luominen yksildiden osaamisen kehittdmiselle on osa koko organisaation
osaamispddoman kasvattamista ja yllapitdmistd. Osaava yksilo jakaa oppimaansa organisaation
kayttoon ja lisdd nidin kaikkien osaamispddomaa. Osaamista organisaatiossa ei kuitenkaan voi
lisédtéd vain yksiloitd koskevien kurssien ja koulutusten avulla, vaikka ne kasvattavatkin yksiloi-
den tietovarantoa ja ammattitaitoa. Koulutuksen kautta saatavaa tietoa on tirkeédd paésti kayt-
timédn tyotehtdvissd, silld muuten saadun tuoreen tiedon soveltamistaito voi jadda puutteel-

liseksi.

Kaikessa osaamisen johtamisessa ja oppimisen mahdollistamisen tukitoimissa merkityksel-
liseksi muodostuu turvallisen, kannustavan ja myonteisen ilmapiirin luominen. Osaamisen joh-
tamisessa itse johtamisen tehtdvdnd on tukea tyontekijoitd oppimistavoitteiden asettamisessa
niin tiimi, kuin yksil6tasolla sekd mahdollistaa asetettuihin tavoitteisin pddseminen varaamalla
oppimiselle aikaa. Jatkuvasti arjen tyossé tapahtuvan oppimisen tukemiseksi on tirkedad luoda
ilmapiirin sellaiseksi, ettd tyOyhteisossd voidaan turvallisesti antaa ja saada palautetta. Palaute
antaa tunteen osaamisesta ja kertoo, missd kehittymiseen kannattaa kiinnittdd huomiota ja mihin
oppimista suunnata. Turvallisen palautekulttuurin mahdollistaa psykologisesti turvallinen ilma-
piiri, jossa virheitd sallitaan ja niistd pyritddn oppimaan, eikd virheitd kédytetd ketddn vastaan.
Yhteiselld jakamisella voidaan vélttdd samojen virheiden toistamista. Tallaisessa turvallisessa
ilmapiirissd ithmisten erilaisuuksia, osaamisia ja ominaisuuksia kunnioitetaan. Jokainen yhtei-
sOn jdsen voi vaikuttaa turvallisen ilmapiirin kehittymiseen, mutta johdolla ja kaikilla vastuu-
henkil6illd on sen kehittdmisessd erityinen rooli. Psykologisen turvallisuuden vahvistaminen
tyOyhteisosséd kannattaa aloittaa johdon oman tydskentelyn tarkastelemisella. On tirkeda, ettei
johtoryhméssi vallitse pelonilmapiirid ja ettd johdon keskindinen vuorovaikutus on toista kun-
nioittavaa ja suoruutta arvostavaa. Johto ja esihenkildt voivat synnyttdd psykologista turvalli-

suutta tyOyhteisossd arvostamalla avointa vuoropuhelua, kannustamalla avoimuuteen ja vir-
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heistd kertomiseen, priorisoimalla aikaa aktiiviseen kuunteluun, osoittamalla arvostusta, anta-
malla tunnustusta, kiittdmall4 ja puuttumalla selkeisiin rikkomuksiin. Tarkedd on ndyttd4 myds
johtajan oma epitdydellisyys, erehtyvéisyys ja tietiméttomyys. Psykologinen turvallisuus né-
kyy tyOyhteisdssd sujuvana yhteistyond, jossa vuorovaikutus on avointa, jolloin mielipiteitd,
ideoita ja ongelmia tuodaan vapaammin esille. Tiedon jakaminen ja vaihtaminen edistda asian-
tuntijatyOssa tavoitteisiin pddsemistd ja uusien innovaatioiden ja ratkaisujen 10ytdmista jatku-
vasti muuttuvassa toimintaympéristossa. (Toivanen, Kénsila, Kallioméki-Levanto, Kauppi, &

Tuomivaara, Yli-Kaitala & Suorsa 2021, 118-121)

Osaamisen kehittiminen ei loppujen lopuksi ole kiinni mallien ja tyokalujen laatimisesta,
vaikka ne olisivat hyvid. Onnistumisessa on kyse ihmisistd, heiddn toimistaan ja tavastaan olla
tyOyhteisdissd. Osaaminen johtaminen on niin osa ithmisjohtamista. Johdetaan ithmisid kohti
organisaation tavoitteita niin, ettd ihmisilld on paitsi mahdollisuus onnistua tydssédén, myds sdi-
lyttdd oma tydmarkkina-arvonsa. Kun ihmiset onnistuvat ty0sséén ja tehtidvissdin, organisaatio
menestyy, eli onnistuu asettamiensa tavoitteiden saavuttamisessa. Yhtd hyvin voitaisiin puhua

osaamisen johtamisen sijaan onnistumisen ja onnistumisten johtamisesta.
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN JA KARTOITTAMINEN

Tassd luvussa tarkastellaan osaamisen kehittdmisté, kartoittamista ja arvioimista, jotta ymmar-
retdén, miten osaamisia voidaan kartoittaa ja arvioida, jotta kehittiminen olisi tarkoituksen mu-

kaista.

3.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittiminen mielletddn usein yksildiden kouluttamiseksi. Yksildiden osaamisen
kehittdminen ei kuitenkaan pelkdstddn riitd. Organisaation osaamisen kehittdminen vaatii osaa-
misen jakamista ryhmien ja tiimien kautta koko organisaation yhteiseksi osaamiseksi. Osaami-
sen kehittiminen vaatii tietoista suunnittelua, arjen toiminnan johtamista ja suunnan seuraa-

mista. (Tuomi & Sumkin 2012, 31).

Organisaatiolle visio ja strategia on osaamisen johtamisen ja kehittimisen 14htokohta (Sydén-
maalakka 2000, 74; Hatonen 2011, 6). Télla tarkoitetaan sitd, ettd organisaation osaamisen joh-
tamisen keskidssd on organisaation tulevaisuuden tavoitteet. Osaamisen johtamisen onnistumi-
nen edellyttdd, ettd organisaatiossa arvioidaan nykyistd toimintaa ja tulevaisuuden tavoitetilaa.
Talloin on tiedettdvd mitd aiotaan tehda, jotta voidaan arvioida, ettd minkélaista osaamista sii-
hen tarvitaan. Tavoitteellinen osaamisen kehittdminen edellyttda siis sitd, ettd tehddédn oletuksia

tulevasta toimintaympdaristostd. (Hatonen 2011,6; Syddnmaalakka 2000, 127; Viitala 2005, 15.)

Osaamisen kehittiminen ja oppimista tukevien rakenteiden ylldpitdminen on sitd tirkedmpéaa,
mitd suuremmilta tai vaativammilta organisaation tulevaisuuden muutokset ja haasteet ndytté-
vit olevan. Osaamisen kehittdmiselld on moniulotteisia vaikutuksia, niin organisaation, kuin
yksilon kannalta. Yksiloiden osaamisen kasvaessa tydyhteison yhteistyokyky ja ilmapiiri para-
nevat. Yksiloiden ja sen myd6td koko organisaation osaamisen kasvaessa toimintavarmuus ja
tulevaisuuden vaatimusten asettamat muutostarpeiden toteuttamisvalmiudet paranevat. Tyon-
antajan panostaessa osaamisen kehittdmiseen ja oppimismahdollisuuksiin, kokevat tyontekijat

arvostusta ja heiddn luottamuksensa tulevaisuuteen paranee. (Moilanen 2001, 14, 16—18.)

Organisaation muutokset strategiassa tulee huomioida myos yksildiden osaamisen kehittdmi-
sessd, vaikka yksiloiden osaamista verrattaisiin nykyisten tehtdvien olemassa oleviin vaatimuk-
siin (Sydanmaalakka 2000, 143). Samalla organisaatioissa on hyvé kiinnittdd huomiota siihen,
ettd panostaminen pelkéstidin substanssiosaamisen kehittdmiseen ei riitd. Merkityksellistd on

myos yksiloiden ithmissuhde- ja yhteistyotaidot sekd niiden kehittiminen, silld niiden avulla
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organisaatiossa kyetddn paitsi tydskentelemddn tiimeissd, myds jakamaan tietoa. (Kauhanen

2012, 146-147).

3.2 Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus on osa systemaattisesti etenevédé osaamisen kehittdmisen kokonaisuutta, jossa
organisaatioiden strategia ja toiminnan tavoitteet madrittelevit osaamisen tarpeen. Osaamiskar-
toituksen tarkoituksena on arvioida organisaatioiden osaamisen nykytilaa ja sen pohjalta teh-

ddin suunnitelmia osaamisen kehittdmistd varten (Hatonen 2011, 16—17).

Osaamisen kehittiminen edellyttdd, ettd organisaation visio, strategia ja tavoitteet ovat riittdvin
kirkkaat, jotta ydinosaamiset voidaan maééritelld. Méérittelyn jdlkeen ydinosaamiset jaetaan
osaamisalueisiin ja siitd edelleen konkreettisiin osaamisiin. Néin todennettujen osaamistavoit-
teiden jélkeen katsotaan, mitd osaamista yksil6illd on, ja miten osaaminen on jakautunut tiimien
kesken ja organisaatiotasolla. Organisaation kannalta tirkedksi siis muodostuu se, miten tydssa
onnistumisen kannalta keskeisimmit ja kriittisimmait osaamiset mééritelldén, jotta yksiloiden
osaamista ja vaatimuksia voidaan vertailla. Tiettyjen tehtdvien osaamiset ja yksiloiden kehitys-
suunnitelmat kytketddn toisiinsa kehitys- ja kehittymiskeskusteluissa (Syddnmaalakka 2000,

122, 124, 145-146.)

Helja Hitosen kuviossa (kuvio 2) kuvataan osaamisen kehittimisen kokonaisuus niin, etti or-
ganisaatiolle on laadittu strategia ja toiminnalle mééritelty tavoitteet, ja se ohjaa kehittdmisen
suuntaa. Jotta strategisten tavoitteiden saavuttaminen olisi mahdollista, on ensin méériteltdva
minkélaista ja minki tasoita osaamista tarvitaan. Sitd varten laaditaan osaamiskartta, joka sisil-
t44 osaamisalueet ja arviointikriteerit. Tdmaén jilkeen organisaation johdon tulisi linjata osaa-
misen kehittimisen keskeisimmait painopisteet. Osaamisten arviointien avulla organisaation
selvittdd ja arvio, kuinka paljon olemassa olevilla resursseilla on jo tarvittavaa osaamista ja mita
pitdisi kehittid, jotta strategisiin tavoitteisiin padstddn. Arviointien jidlkeen laaditaan kehittd-
missuunnitelmat ja kehitetddn suunnitelmien mukaan organisaation osaamista. Kehittdmisen
onnistumista ja oppimistuloksia arvioidaan ja niin tuloksia voidaan hyddyntdé organisaation
koko toiminnassa. Alla olevassa kuviossa kuvataan edelld mainittu osaamisen kehittdmisen ko-

konaisuus.
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Kuvio 2. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus Hatosen (2011, kuvio 3) pohjalta
Osaamiskartta

Osaamiskarttaan on tarkoitus kuvata ne osaamisalueet, joita organisaatiossa tarvitaan nyt ja tu-
levaisuudessa. Osaamiskartta voidaan laatia koko organisaation, tiimien tai tiettyjen henkilds-
toryhmien, kuten esihenkildiden osaamisalueista. Osaamisalueiden kuvaamisessa pidetdén tér-
kedna, ettd kartta siséltiisi suhteellisen pienen miiridn padosaamisalueita, jotta osaamisen arvi-

ointiprosessi e1 muodostuisi liian tyoladksi (Hatonen 2011, 19).
Osaamisprofiilit

Osaamisprofiililla tarkoitetaan osaamiskartan perusteella muodostettua osaamisalueiden ja
osaamistasojen yhdistelmia, joka voidaan méaaritelld yksiloille, tyontekijéryhmille, tiimeille tai
koko organisaatiolle (Hétonen 2011, 31). Tarkoitus on, ettd nykyosaamisen arviointia peilataan
laadittuihin tavoiteprofiileihin. Tavoiteprofiilien osaamistasoja voidaan maaritelld esimerkiksi
asteikoilla 0-5, jolloin 0 on taso, jossa henkil6lld ei ole vield osaamista ja 5 on taso, joka kuvaa
huippuosaajaa. (Rovaniemen koulutuskuntayhtyma 2015). Numeraalisen arvioinnin ongelmal-
lisuutta vdhentdd, jos niiden sisdllot kuvataan selvésti ja konkreettisin esimerkein. Kuvailun
avulla arvioinnin tekijin on helpompi hahmottaa, miten sen ilmaiseman tason osaaminen kéy-

tannossd ndkyy tai pitdisi ndkya (Tithinen 2011, 157).
Osaamisen tasokuvaukset voivat olla esimerkiksi:

0 =ei 0saa
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1 = perusosaaminen (osaa toimia ohjeiden mukaan)

2 = tyydyttdva osaaminen

3 = hyvi osaaminen (osaa toimia itsendisesti, osaa soveltaa monipuolisesti tietimysta)
4 = Erinomainen osaaminen (osaa, syvéllisesti, osaa ohjata myds muita)

5 = Huippuosaaminen, ekspertti (osaa soveltaa, analysoida, yhdistelld asioita uudella
tavalla, kehittdd osaamisalueeseen kuuluvia asioita laajasti, asiantuntija)

(mukaillen Haténen 2011, 22)
Osaamisen arviointi

Osaamisen arvioinnissa osaamiskartoitus on apuviline, jolla osaamista ja kehittimisen tarvetta
voidaan arvioida. Varsinainen arviointi on osaamisen kehittdmisen tirkein tyokalu. Yleensd
joku ulkopuolinen taho arvio osaamistamme ja toimintaamme, mutta kenenkéén antama arvio
ei yksistddn ole oikein, vaan hyva lopputulos arvioinnille saavutetaan eri arvioijien antamien
arviointien yhdistelmisti. Itsearviointi on tdrked osa kokonaisuutta. Itsearvioinnissa henkil6 ar-
vio omaa oppimistaan ja osaamistaan suoritusten ja saavutettujen tulosten kautta. Itsearviointi
ja omien osaamisten realistinen reflektointi on myos osaamista vaativa taito, johon vaikuttaa
myo6s henkilon omat késitykset omista voimavaroistaan. Itsearvioinnissa pitdd pystyé tunnista-
maan omat osaamisensa rajat, analysoida ja tutkia omaa toimintaansa - myos kriittisesti. Am-
mattilaisen kyky oman tyon tietoiseen tarkasteluun, suunnitteluun ja kehittdmiseen on itseoh-
jautuvuuden ja eldmén hallinnan perusta. Itsearvioinnin onnistumisessa on olennaista, etti oh-
jeet arvioinnin tekemiseksi ovat mahdollisimman selkedt. Itsearviointi on taito, joka voidaan

my0s oppia. (Hitonen 2011. 32-33.)

Osaamisen arviointi on luontevaa ottaa osaksi kehityskeskusteluita, jolloin arvioinnin voi tehdd
perinteiselld tavalla, jossa palautetta antaa esihenkild, ettd arvioitava itse. Tdmén liséksi voi-
daan organisaatiossa hyddyntdd 360° -arviointimenetelmai, jolloin palautteen antajia voivat
olla esihenkildn ja arvioitavan lisdksi esimerkiksi kollegat ja asiakkaat. Tdméan arvioinnin kdyt-
tdmisen edellytys on riittdva tuki, ohjaus ja koulutus seké avoin ja luottamuksellinen organisaa-
tiokulttuuri, silld palautteen antaminen ja vastaanottamien muille ja muilta aiheuttaa jédnnitysta

ja huolta (Héténen 2011, 32, 40).
Osaamis- ja kehittdmisarvioinnin erilaisia toteutustapoja on nelja (Hitonen 2011, 36):

1. 90° -arviointi = Esihenkil6 arvio alaistensa toimintaa ja kehitystarpeita
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2. 180° -arviointi = Esihenkildn arvioinnin lisdksi henkild itse arvio. Samalla voi
antaa palautetta myos esihenkilon toiminnasta.
270° -arviointi = Edellisten lisdksi tyotoverit antavat palautetta
4. 360° -arviointi = Kerétddn palautetta jo mainittujen liséksi esimerkiksi sisdisiltd
ja ulkoisilta asiakkailta.
Osaamiskartoituksen kehittimisessd on hyvé varmistaa, ettd arviointi on motivoivaa, eikd lan-
nistavaa. Onnistumisen ratkaisee loppupelissé sekd tyokalun luonne, ettd esihenkilon valmius

tukea sitéd. (Viitala 2005, 163.)
Kehittimissuunnitelmat ja kehittimisen arviointi

Kehittimissuunnitelmat laaditaan osaamisen arvioinnin tulosten perusteella kirjallisesti ja nii-
den toteutusta seurataan. Kehittimissuunnitelmissa voidaan valita kehittymiseen ja oppimiseen
sellaisia metodeja, jotka soveltuvat eri tavoilla oppiville henkildille. Kehittimistd arvioidaan
kehittdmisen aikana ja sen jilkeen. Arvioinnin perusvaatimuksena on arvioinnin avoimuus. Eri
osapuolten on tdrkedd tietdd, miten arviointia toteutetaan osana kehittdmistd (Hatonen 2011,
70). Arviointitieto palvelee kehittdmistilaisuuksien toteuttajia, suunnittelijoita ja silld on vaiku-

tusta tulevien hankkeiden kehittimiseen (Hé4tonen 2011, 6263, 70.)
Hatonen on jaotellut osaamisen kehittdmisen arvioimiselle neljé tasoa:

1. Reaktioiden arviointi, eli arvioidaan sitd, miten tyytyviisid osallistujat olivat ja
kuinka hyddyllisend osallistujat pitivat kehittamista.

2. Oppimisen ja osaamisen arviointi, eli arvioidaan mité osallistujat oppivat.

3. Toiminnan arviointi, eli arvioidaan miten osallistujat kéyttdvit oppimiaan asi-
oita tydssdan.

4. Tulosten ja vaikutusten arviointi, eli arvioidaan mité vaikutuksia kehittimiselld
on organisaation tulokseen ja toimintaan.

(Hétonen, 2011, 62.)

3.3 Asiantuntijan osaamiskehys

Pro-tukipiste on asiantuntijaorganisaatio, jossa asiantuntijuus on organisaatiolla ja organisaa-
tiossa tyoskentelevilld yksiloilld. Téstd syystd on tarkasteltava asiantuntijuuteen perustuvia

osaamisvaatimuksia.
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Asiantuntijaksi ei synnyti, vaan asiantuntijuus on prosessi, jossa ammattilainen reflektoi omaa
osaamistaan suhteessa tydorganisaatioon, asiakkaisiin ja yhteistydverkostoihin, ja kdyttda ref-
lektiossaan kaikkea aiempaa taustatietimystién, kuten koulutuksensa tuomaan teoreettista tie-
tdmystd ja aiempaa tydeldmaosaamista. Asiantuntija pohtii tydssddn tiedon merkitysti ja tekee
arvoperustaista harkintaa. Tédllainen osaamisperustainen asiantuntijuus perustuu tietoihin, tai-
toihin ja kokemuksiin, joka edellyttdd asiantuntijalta sitd, ettd hdn osaa kdyttdd tietimystddn
kulloisenkin tehtdvin asettamiin vaatimuksiin. Asiantuntijuuteen kuulu rakentava kriittisyys ja
kyky kyseenalaistaa tyon toimintatapoja, arvoja, yhteisid ja omia tavoitteita, tyoeldmad, oppi-
mista ja omaa ammatillista kasvua yhteiselld keskustelulla. Téllainen asiantuntijoiden yhteinen
tekeminen, eli yhteisty0 syventdd sithen osallistuvien asiantuntijoiden osaamista, ja edistdd am-
mattilaisten kasvua asiantuntijaksi. Tiedon jakaminen ja vastaanottaminen asiantuntijoiden yh-
teistyOsséd synnyttdd yhteistd jaettua tietoa ja osaamista, mutta yhteistyd onnistuakseen edellyt-
tdd keskindistd luottamusta. Yhteisty0 on asiantuntijuuden kasvamisessa tdrkedd, silld asian-
tuntijuuden keskidssd on osaamisen tuomat tiedot ja taidot, joihin liittyy yksilollinen kasvu ja

yhteisollisen tydstimisen mahdollistama oppiminen. (Helakorpi 2006, 50, 56, 64.)

Seppo Helakorpi (2006) on kuvannut osaamiskehyksen asiantuntijaulottuvuudet, jonka perus-
tana ovat tyoeldmakehitys ja késitys uudistuvasta asiantuntijuudesta ja jdsentdnyt asiantuntijuu-

den neljdan reflektiiviseen ulottuvuuteen:

1. Asiantuntijan ammatillinen reflektio suhteessa tydon maailmaan, eli ammatillinen osaa-
minen, jolla tarkoitetaan syvillista tietdmysté ja taitoa omalta erikoisalalta. Téssé ulot-
tuvuudessa asiantuntija tekee reflektiota kdyttden omia ammatillisia perustaitoja, eli
koulutuksen ja tyokokemuksen perusteella hankittua tekemisosaamista, joka vaatii asi-
antuntijalta kykyé suunnitella, toteuttaa kehittdd alan tehtdvid. Se vaatii asiantuntijalta
ammatillisia tyOyhteisotaitoja, kdytossd olevien jdrjestelmien tuntemista, verkosto-
osaamista, kielitaitoa, jotka edellyttivit vastuullisuutta, tydmoraalia ja etiikkaa sekd
arvo-osaamista. Tama ulottuvuus tarkoittaa yksilollisistd ydinosaamista.

2. Asiantuntijan organisatorinen reflektio suhteessa yhteistyohon, eli tydyhteisdosaami-
nen. Tama ulottuvuus edellyttidd asiantuntijalta yhteistoimintaosaamista erilaisissa sosi-
aalisissa verkostoissa ja tiimeissd, ja tdhdn oleellisesti liittyy myds vuorovaikutustaidot,
eli kyky kommunikoida tehokkaasti ja tehdé yhteistyoté eri sidosryhmien kanssa. Toi-
miminen tidssd ulottuvuudessa edellyttdd asiantuntijalta vuorovaikutustaitoja ja johta-

mistaitoja (esihenkildiltdi my0s osaamisen johtamistaitoja). Télld alueella toimiminen

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



30

vaatii litketoimintaosaamista, markkinointiosaamista, kykya opastaa muita ja kykya hil-
jaisen tiedon vilittdmiseen organisaatiotasolla. Tdma ulottuvuus on organisaation ydin-
osaaminen.

3. Organisaatiostrateginen reflektio, eli kehittimisosaaminen. Tdssé ulottuvuudessa toimi-
minen edellyttdd asiantuntijalta organisaation toimintatapojen ja toimintakulttuurin tun-
temista, ja vaatii lojaaliutta ja valmiutta yhteison kehittdmiseen. Asiantuntijalla tulee
olla kykyé toimia alati muuttuvassa ymparistossd, myos globaalisti sekd nédhdé alan ke-
hitystd ja tulevaisuuden ndkymid. Tdma ulottuvuus on organisaation strategista osaa-
mista.

4. Asiantuntijan tutkiva ja kehittdva reflektio, eli kehittymisosaaminen. Téssi ulottuvuu-
dessa asiantuntijan tulee osata kehittdd omaa ja muiden osaamista. Se vaatii koulutuk-
siin osallistumista, itsearviointitaitoja, itsensd kehittdmisté seké aktiivista osallistumista
innovointiin, visiointeihin ja yhteisiin hankkeisiin. Asiantuntijan on osattava tunnistaa
ongelmia ja pystyttivéd luovaan ongelmanratkaisuun, ja se vaatii oman arvopohjan poh-
dintaan ja eettisen toimintaperustan luomista ja tarvittaessa uudistamista. Téssa ulottu-
vuudessa on metakompetenssit, eli kyvyt ymmartéé, arvioida ja kehittdd omaa oppi-
mista ja taitoja.

(Helakorpi 2006, 54-55, 64-65.)

Helakorpi (2006, 63) on kuvannut alla olevan kuvion mukaisesti asiantuntijaulottuvuudet osaa-
misympyréssi, joka koostuu niistd asiantuntijaulottuvuuksien osa-alueista, jotka yhdessd muo-

dostavat asiantuntijan kokonaisosaamisen.
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Kuvio 3. Asiantuntijan osaamisympyrd Helakorven (2006, 63) pohjalta.
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4 KOHDEORGANISAATIO

4.1 Tyon tilaaja ja kehittamistyon tarve

Pro-tukipiste on sosiaali- ja terveysalan asiantuntijajirjesto, joka edistdéd seksi- ja erotiikka-
alalla toimivien ihmisten osallisuutta ja oikeuksia. Pro-tukipiste tarjoaa matalan kynnyksen
tuki- ja terveyspalveluja seksitydssd mukana oleville ja vakavien rikosten, esimerkiksi thmis-
kaupparikosten uhreille. Yhdistys on valtakunnallinen sosiaali- ja terveysalan kansalaisjérjesto,
joka toimii myos kansainvilisesti erilaisten verkostojen jdsenend. Yhdistyksen kiintedt toimi-

pisteet sijaitsevat Helsingissd, Tampereella ja Turussa.

Kehittimistyon tarve kumpuaa taustaorganisaation strategisista tavoitteista ja pAdmaaristi osaa-
misen kehittdmiseen. Pro-tukipisteen strategian yksi strategisista painotuksista on osaamisen
parantamiseen panostaminen. Osaamista ja erityisesti digiosaamista halutaan parantaa. Strate-
gisena johtoajatuksena on tehdéd nédkyvéksi kaikki osaaminen organisaatiossa. Osaamisen ke-
hittdmisen strategisina pddmadrind on, etti organisaatiolla on kiytossdén osaamispankki, ja ettd
henkil6kunnan osaamistarpeiden sddnnollinen kartoitus on osa esimiestydskentelyé strategia-

kauden loppuun mennessé. (Pro-tukipiste ry 2020.)

Pro-tukipisteen henkildstdé on moniammatillinen, kulttuurisesti ja kielellisesti monimuotoinen,
ja koostuu eri ikdisistd ja uran eri vaiheessa olevista tyontekijoistd. Pro-tukipisteen rahoitusra-
kenteen vuoksi henkildstoresurssien méaéra vaihtelee vuosittain jonkin verran kdynnissa olevien
hankkeiden ja projektien mukaan. Tyontekijit ovat eri alojen asiantuntijoita ja eri tehtivissi
toimiviin yksil6ihin kohdistuu erilaisia osaamisvaatimuksia. Tehtivien tasoja organisaatiossa
on jarjestosektorille tyypilliseen tapaan ammatillisista suorittavista asiantuntijatehtivistd aina
vaativiin asiantuntija-, suunnittelu-, kehittdmis- ja johtotehtiviin. Jarjestoissa tydskentelevien

ammattilaisten monimuotoisuutta voidaan pitdd jarjestdjen ja jarjestotyon lisdarvona.

Pro-tukipiste haluaa kartoittaa organisaation osaamistarpeita ja nykyisen osaamisen tilan, jotta
osaamisen kehittdmistd voitaisiin toteuttaa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti, ja ettd voitai-

siin ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita.

Suomessa ei ole toista Pro-tukipisteen kaltaista saman kohderyhmén kanssa samanlaisella tyo-
otteella ja arvomaailmalla toimivaa organisaatiota. Osa organisaation osaamisista on muodos-

tunut ja muodostuu edelleen organisaation tavasta oppia, jossa Pro-tukipisteen tyontekijat muo-
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dostavat mielikuvaa toimintaympéristostdédn vuorovaikutuksessa keskendédn ja muiden toimi-
joiden kanssa. Jatkuva toimintaympéaristoissd tehtdva analyysi muokkaa organisaation sisdisid

ja ulkoisia toimintatapoja.

Pro-tukipisteelld on nykyisellddn joitakin yksilon osaamisen kehittymistd tukevia rakenteita.
Osaamisen kasvattamiseen suhtaudutaan mydnteisesti, ja sitd tuetaan rahallisesta ja ajallisesti.
Tyontekijét ovat voineet oman kiinnostuksensa puitteissa hakeutua omaa osaamistaan lisddvaan
koulutukseen, mikili koulutuksen on katsottu lisddvan henkilon ammatillista osaamista tai se
on tukenut tyOstd suoriutumisen muita elementtejd. Tamén lisdksi yhteisid alaan liittyvia erityi-
sid koulutuksia on jarjestetty koko henkilokunnalle, ja sddnnélliset tyonohjaukset ovat osa tyo-
suojelurakennetta ja osaamisen ylldpitoa. Varsinaista organisaation tarpeista nousevaa osaami-
sen kartoittamista ei ole aikaisemmin tehty. Rakenteita tai tyfkaluja osaamisen kehittdmisen
suunnitelmalliseen johtamiseen ja seurantaan ei vield ole. Osaamisen kehittdminen on ollut pit-
kalti kiinni yksilon toiveista ja motiiveista oman kehittymisen suhteen. Pro-tukipisteelld on jér-
jestetty yhteisid asiakastyohon liittyvid koko organisaation koulutuksia tyonantajan toimesta,
jotka ovat tuoneet asiakastyoti tekeville lisdd resursseja kohdata erilaisia kuormittaviakin tilan-

teita arkityOssdan.

Pro-tukipisteen kaltaisessa organisaatiossa toiminta on monimuotoista. Organisaatiossa teh-
dédn kohtaavaa asiakastyo6td ithmisten parissa, jotka eivét syystd tai toisesta pysty tai ole oikeu-
tettuja kiyttdiméain suomalaisia niin sanottuja peruspalveluita. Ndiden ihmisten perus- ja thmis-
oikeuksien toteutumisen kannalta organisaatiossa tehtdvd yhteiskunnallinen vaikuttamistyo
nousee merkittdvddn rooliin, jolloin vaikuttamisen keskeisend tavoitteena on asiakasryh-
miemme dinen kuuluminen, ei kuitenkaan puolesta puhuminen, ja titd vaikuttamista tehddin
myos lainsdddéantotasolla. Organisaation olemassaolo riippuu siitd, kuinka hyvin organisaatio
tekee tyonsi, eli kuinka hyvin se kykenee dialogiin yhteiskunnan eri toimijoiden kanssa, ja
kuinka hyvin se kykenee raportoimaan toiminnastaan ja kohderyhmén tilanteesta, jotta toimin-
taa rahoittavat julkiset tahot ymmartévit toiminnan merkityksellisyyden. Rahoituksen hallin-
nointi, sen avoimuus ja luotettavuus taas méaérittelee sen, pidetdédnko organisaatiota luotettavana
ja turvallisena toimijana. Hallinnon, eli toiminnan, tilojen ja laitteiden toimivuuden liséksi or-
ganisaation on tyonantajana kyettidva tdyttdméédn tyonantajavelvoitteensa, mutta my6s huoleh-

timaan maineestaan ollakseen varteenotettava tydpaikka eri alojen osaajille kasvavassa kilpai-
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lussa. Jokainen toimintamuoto tarvitsee kaikkia muita toimintamuotoja, jotta organisaatio pys-
tyy toteuttamaan perustehtivédnsa. Jos joku organisaation osa-alue hoidetaan huonosti, organi-

saation toimintamahdollisuudet ovat olemattomat.

Osaamisen kehittimisen tarve nousee organisaation strategisista tavoitteista ja strategisesta pai-
nopisteesti, jossa on organisaatiossa yhteisesti tunnistettu digiosaamisen kasvattamisen tarve.
Haasteena osaamisen kehittimiselle on hyvin monimuotoisen yhteison osaamisten kehittdmi-
nen niin, ettd jokainen organisaation osa-alue toimii hyvin, jotta organisaation olemassaolon

edellytys tayttyy ja kohderyhmin oikeudet toteutuvat.

4.2 Tavoite ja kehittamiskysymykset

OpinndytetyOn tavoitteena on tutkia, miten taustaorganisaation osaamista voidaan kehittda joh-
tamisen keinoin ja kehittdd osana opinndytetyOtid osaamisen kartoittamiseen tydkalu tai malli.
Osatavoitteena on saada henkildston osaamisen kehittdminen osaksi organisaation johtamista,

sdannollisid rakenteita ja toimintatapaa.
Tavoitteista syntyviit tutkimus- ja kehittimiskysymykset ovat:

Mitd on osaaminen ja miten osaamista voidaan johtaa?
Mitkd ovat organisaation keskeisimmét osaamisalueet ja mitd vaatimuksia niihin koh-
distuu?
Miten henkildston osaamista voidaan kartoittaa, ja miten osaamisen kehittdmisti ja yl-
lapitdmistd voidaan tukea?

Opinndytetyon tietoperusta rakentuu tutkimuskysymyksien ja opinndytetyon aiheen ympérille

huomioiden taustaorganisaation tarpeen.
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5 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

5.1 Tutkimusmenetelma

Tédmain tutkimuksellisen kehittdmistyon menetelma on kvalitatiivinen. Kyseesséd on laadullinen,
tulkintaa perustuva tutkimus, jonka tarkoituksena on ollut ldhestyé aihetta tutkimukseen osal-
listuvien ithmisten ndkokulmista, ja jotka tissé tapauksessa ovat organisaation koko henkilosto
tyontekijoistd johtoon (Vilkka 2021, 11). Kehittdmistyon tutkimusotteessa on konstruktiivisen
lahestymistavan piirteitd, jolla tarkoitan, ettd tavoitteena oli kdytdnnon ongelman ratkaiseminen
luomalla joku konkreettinen tuotos. Tdmén opinndytetyon osatavoitteena oli tuottaa osaamisen
kartoittamisen malli. Téssd kehittdmistydssd on pyritty tuottamaan tyon tilaajalle puolueeton ja
teoreettiseen tietimykseen perustuva ratkaisu, jota organisaatio voi mahdollisesti hyodyntii
myohemmissd kehittdmishankkeissaan. Kehittdimistyossd ei kuitenkaan pyritty tuottamaan
konstruktiivisen tutkimuksen ominaispiirteend pidettdvia tdysin uutta innovaatiota tai uutta tie-
toa tiedeyhteisdon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 38, 65-66.) Opinndytetydn yhtey-
dessa kehitetyn mallin tarkoituksena on kuitenkin kehitti4 taustaorganisaation toimintaa tukeu-
tumalla aiempaan teoriatietoon, jolloin se toi kehittimistyolle my0Os konstruktiivisia piirteita.
Konstruktiivinen ldhestymistapa ei sulje pois mitdéin menetelmid, vaan ldhestymistavassa tyy-
pillisind menetelmind pidetdén tapaustutkimuksen tavoin haastatteluja, ryhmékeskusteluja, ky-
selyitd ja havainnointia (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 68). Téssd kehittamistyossa kay-
tin péddasiallisina menetelmind ryhmékeskusteluja tyopajoissa ja kyselyitd, ja muuna menetel-

mand havainnointia.

Ratkaisun hakeminen tutkimus- ja kehittdmiskysymyksiin oli keskeinen vaikutin kehittamis-
tyon menetelmien valinnassa, mutta menetelmien valintaan vaikutti oleellisesti myds taustaor-

ganisaation l&htotilanne.

5.2 Kyselyt

Kehittdmistydssa kyselyt sopivat hyvin ldht6tilanteen selvittimiseen (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti 2015, 60). Lahtotilanne opinndytetyon prosessin alkaessa oli, ettd vaikka osaamisen pa-
rantamiseen panostaminen on taustaorganisaation strategian yksi keskeisimmisti painotuksista,
ei 1dhtotilanteessa osaamisen johtamiseen ollut olemassa rakenteita, organisaatiolla ei ole ollut

kiytossdén osaamispankkia eikd osaamisten kartoittamiseen mallia. Samalla taustaorganisaa-
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tion tyontekijarakenne on monimuotoinen ja organisaatio on identifioinut itsensd monikulttuu-
riseksi asiantuntijaorganisaatioksi. Tdmé tarkoitti menetelmié valitessa ymmarrysta siitd, ettd
erilaisia tyGtehtévid on useita, tyontekijoilld on monimuotoinen kokemus- ja koulutustausta, ja
on tehtévid, jotka ovat vain yhden henkilon vastuulla. Suunnitellessani kehittdmistyon prosessia
ymmarsin, ettd vaikka kyseessd on oma tyOpaikkani, en osaa kuvata eri tehtéviin liittyviad vaa-
timuksia tai odotuksia. Tésté asetelmasta l1dhdin hakemaan ratkaisua tutkimus- ja kehittadmisky-
symyksiini kysymysasettelun kautta ja pdddyin valitsemaan menetelméksi kyselyt, joita toteu-
tin prosessin aikana kaksi. Ndiden kyselyiden avulla pyrin 16ytdméén osittaisia ratkaisuja kaik-

kiin kolmeen tutkimus- ja kehittimiskysymykseen.

Tutkimuskysymykseen mitd osaaminen on ja miten osaamista voidaan johtaa, 14hdin etsimédéan
ratkaisua tutustumalla ensin tietoperustaan. Tietoperustan perusteella tulin sithen tulokseen,
ettd tarkoituksenmukaisin tapa 10ytdd vastauksia taustaorganisaation osaamisen johtamisen ym-
martdmisen tueksi, on kysya yksildiden omia kédsityksistd taustaorganisaation osaamisen johta-
misen nykytilasta ja yksiloiden omista valmiuksista ja motiiveista oman osaamisen kehittdmi-
seen. Kyselyll4 (liite 1) oli mahdollista kerdtd yksilokohtaiset ndkemykset kootusti, jolloin ver-
tailukelpoisuuden vuoksi véittdmiin perustuvat vastausvaihtoehdot toimivat mielestdni parhai-
ten. Kyselyn viittdmien rakentamisessa hyddynsin opinnédytetyon tietoperustaa soveltuvin osin.

Analysoin kyselyn suoraan kyselyn tulosten perusteella.

Toiseen tutkimuskysymykseen, eli mitkd ovat organisaation keskeisimmaét osaamisalueet ja
mitd vaatimuksia niithin kohdistuu, hain vastauksia suoraan asiantuntijoilta kyselyn (liite 2)
avulla. Pohdin vaihtoehdoksi saman ammattiryhmén edustajien ryhméhaastattelua, mutta orga-
nisaatiossa olevat tehtévit eivit ole samanlaisia edes saman ammattiryhmén kesken ja eri yksi-
161114 voi olla tehtivissddn eri asiantuntijuuden tasoja, joten mielestédni yksiloille tarkoitettu ky-
sely oli tarkoituksen mukaisin tapa keriti tietoa yksiloiden tyotehtdvien tehtdvaalueista, asian-
tuntemuksen tasoista ja osaamisista, joita tehtdvien tekeminen edellyttdd. Kysely sisélsi avoi-
mia vastauksia, joissa pyydettiin kuvaamaan yksiloiden keskeisimmiét tyotehtavit ja taidot,
joita tehtdvid tehdessd tarvitsee. Valintakysymyksien avulla selvitettiin tehtdvien asiantunte-
muksen eri tasoja. Tehtdvi- ja taitokuvauksia sisdltavit vastaukset analysoin viemailld tulokset
Exceliin, jossa jdrjestelin samankaltaisia tehtdvid ja niihin liittyvié taitokuvauksia yhteen 10y-
tadkseni yhtenevdisyyksid eri tehtdvien véliltd. Analysoitu aineisto kuvattiin sanallisesti ja sitd

on hyodynnetty osaamiskartoitusmallin asiantuntijatasojen kuvauksessa.
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Kolmannessa tutkimus- ja kehittdmiskysymyksessé etsittiin ratkaisua siihen, ettd miten osaa-
misen kehittdmista ja ylldpitdmistd voidaan tukea. Yhdistin timén ratkaistavan kysymyksen ja
ensimmadisen tutkimuskysymyksen samaan kyselyyn (liite 1). Laaditun kyselyn avulla hain rat-
kaisua kysymadlld yksiloiden kisityksid eri oppimisen tavoista ja niiden koetusta merkitykselli-
syydesti yksil6lle itselleen. Kyselyn pohjassa hyddynsin teoriasta 16ytyvéa tietopohjaa oppimi-
sen eri tavoista soveltuvin osin. Tédssd hyddynsin Otalan & Aholan (2003, 166) listausta osaa-
misen jakamisesta paivittdisessd tyOssa ja Hatosen (2011, 58) osaamisen kehittdmisen vaihto-

ehtoja. Analysoin kyselyn suoraan kyselyn tulosten perusteella.

Kyselyissé ei ole pyritty médréllisesti valideihin tutkimustuloksiin. Otanta on pieni ja rajattu,
ja edustaa vain organisaation henkildstéd. Kyselyihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Kyse-
lyiden tarkoituksena on ollut saada ymmarrys ja taustatietoa kyseisen taustaorganisaation ny-
kytilasta ja organisaatiossa tyOskentelevien yksiléiden nidkokulmista ja kasityksistd, ja tuottaa
tatd kautta tietoa opinndytetyoprosessiin. Kyselyiden tuloksia késitelldin opinniytetydssa suun-

taa antavina. Viittdmiin perustuva kysely olisi mahdollista toistaa.

Kyselyihin vastaaminen oli vapaachtoista ja kyselyt olivat anonyymejé, joka lisdd tulosten luo-
tettavuutta. Molempien kyselyiden ensimmaéiselld sivulla oli ndhtévissa tiedote kyselystd ja toi-
sella sivulla kysyttiin suostumus kyselyyn osallistumiselle. Ilman suostumusta kyselyssé ei
pédssyt etenemiiin. Laadin kyselyt Webropol® -tiedonkeruujérjestelmin avulla. Molemmat ky-
selyt olivat avoinna ajalla 30.5.-27.6.2022. Linkit kyselyihin toimitin sdéhk&postitse tyonteki-
joille. Vastaajilla oli mahdollisuus tallentaa keskenerdinen kysely ja jatkaa sitd halutessaan

my6hemmin.

5.3 Tyopajat

Toiseksi kehittamistydn menetelméksi valikoitui tydpajatydskentely, jossa toimin fasilitaatto-
rin roolissa. TyOpajatydskentelyn tarkoituksena oli pohtia organisaation nykyistd osaamista,
vahvuuksia ja sitd osaamista, mitd tulevaisuudessa ehki tarvitaan. TyOpajatyoskentelyissd ha-

ettiin vastausta sithen, miké on organisaation ydinosaaminen.

3 Webropol on sidhkdinen kysely- ja raportointitydkalu

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



38

Onnistunut ryhmétyoskentely edellyttdd hyvéad suunnittelua ja valmistautumista ryhméaproses-
sin tukemiseen. Ryhmatyoskentely edellyttdd, ettd joku toimii fasilitaattorina ja varmistaa teh-
tdvissddn ryhmin sujuvan tydskentelyn rohkaisten kaikkia ryhmin jdsenid osallistumaan yh-
teiseen tyoskentelyyn. Fasilitointi tulee latinan kielen sanassa facil, joka tarkoittaa helppoa. Fa-
silitoinnin ja fasilitaattorin tehtdvani on tehdd ryhmén tyoskentelystd helpompaa, tuloksellista

ja ajankaytollisesti tehokasta. (Summa & Tuominen 2009, 8-9.)

Tydpajoja oli nelja. Jarjestin tydpajat jokaisessa alueyksikossd Helsingissd, Tampereella ja Tu-
russa. Lisdksi pidin erillisen tydpajan johtoryhmélle. Tydpajat pidettiin tietoisesti ja tarkoituk-
sella niin, ettd ensin tyOpajoista kerittiin tyontekijoiden ndkdkulmat ja vasta sitten organisaa-
tion operatiivisen johdon. Koin tirkeéna pitdd tyOpajat erikseen jokaisessa alueyksikossd, koska
halusin varmistaa, etté eri kokoisten ja eri paikkakunnilla olevien yksikdiden omat ndkemykset
tulevat esiin. Aikataulun sovittaminen kaikkien yksikdiden olemassa olevien rakenteiden aika-
tauluihin antoi tyOpajan kestoille aikaraamin. Ty0pajat kestivat noin kaksi tuntia kerrallaan ja

jokainen tydpaja sisélsi kolme samansiséltoistd ja nopeaa yhteisti pohtimistehtavaa.

Tyopajan ensimmaéisen osion tehtdvani oli pohtia tulevaisuuden skenaarioita kolmen ja kym-
menen vuoden perspektiiveilld niin, ettd mikd muuttuu tyossd, yhteiskunnassa tai maailmassa
joko niin, ettd se koskettaa organisaatiota tai tyon tekemistd suoraan tai vélillisesti esimerkiksi
sidosryhmien, asiakkaiden tai asiakasryhmien kautta. En halunnut rajata tehtdvénantoa, jotta ei
syntyisi kynnystd nostaa ilmi6té, kuin ilmi6ta esille. Muutoksia pohdittiin kolmen ja kymmenen
vuoden perspektiivilld niin, ettd osallistujat tuottivat ajatuksia, joita kirjasin lehtiotaululle na-

kyviin yhteiseen keskusteluun.

Toisessa osiossa tydskenneltiin SWOT?*-menetelmin avulla, jossa nelikenttiin oli jaettu vah-
vuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Téssd osiossa oli tarkoituksena tuottaa ndkemyksia
tekemiseen liittyen. Tydpajan tarkoituksena oli saada késitys organisaation vahvuuksista ja tu-
levaisuuden asettamista vaatimuksista niin organisaation toimintaan, kuin osaamisvaatimuksiin

liittyen.

4 SWOT-analyysi on nelikenttimenetelmd, jota kdytetddn strategian laatimisessa, sekd oppimisen tai ongelmien
tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittdmisessa.
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Tydpajatyoskentelyd varten tekemdni SWOT-menetelmidn malli poikkeaa perinteisestd neli-
kentéstd siten, ettd jokaisessa nelikentdssd on vaihtoehtoina sekd nykyisyys, ettd tulevaisuus.
Osallistujat saivat ohjeeksi laittaa nykyisyyden ja tulevaisuuden erottavalle viivalle ne asiat,

jotka kuuluvat nykypéivaa ja joiden ajatellaan koskettavan myds tulevaisuutta.

VAHVUUDET HEIKKOUDET
Nykyisyys Tulevaisuus Nykyisyys Tulevaisuus
MAHDOLLISUUDET UHAT
Nykyisyys Tulevaisuus Nykyisyys Tulevaisuus

Kuvio 4. Ty0pajoissa kiytetty SWOT-malli.

Suunnittelin tydskentelyn niin, ettd jokaisella osallistujalla olisi mahdollisuus tuoda omia aja-
tuksia mahdollisimman matalalla kynnykselle yhteiseen keskusteluun. Pienemmait alueyksikot
ja johtoryhma tyoskentelivét niin, ettd jokainen sai ensin tiyttdd muistilappuja itsekseen, jonka
jélkeen jokainen vuorollaan kévi laittamassa muistilaput lehtidtauluun ja kertoi samalla muis-
tilapun sisdllostd. Samansiséltdiset muistilaput ryhmiteltiin allekkain. Valokuvasin lehtiétaulut
helpottamaan analysoinnin tekemistd ja varmistaakseni muuttumattomat tulokset. Isomman
ryhmin, eli Helsingin yksikon tydskentely erosi pienemmisté osallistuja méaérista niin, etta ja-
oin ryhmén kahtia ja ryhmi tdytti yhdessd keskustellen suoraan A3 paperille tulostettuun
SWOT-kaavioon ajatuksensa, jotka purettiin yhdessd koko ryhmén kanssa. Tydpajojen aineis-
ton kerdsin niin, ettd siirsin tydpajojen tuottamista lehtidtauluista ja ryhmétdiden papereista Ex-

celiin ensin kaikista tyOpajoista erikseen, jonka jélkeen yhdistin tyOpajojen tuotokset yhteen
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Excel-taulukkoon. Tdman jdlkeen analysoin aineiston, etsin yhtenevéisyydet ja sanallistin ai-

neiston tulokset kirjoitettuun muotoon.

Kolmannessa tyopajassa pohdittiin yhdessd keskustellen Pro-tukipisteen yhteisid vahvuuksia,
eli organisaation ydinosaamista ja identiteettid. Kirjasin keskusteluista muistiinpanot, jotka kir-

joitin tyOpajojen jilkeen puhtaaksi ja sanallistin tulokset yhdeksi kokonaisuudeksi.

Tydpajojen tavoitteena oli saada kédsitys vaatimuksista, joita toimintaa ja tyohon kohdistuu ny-
kyisellddn ja tulevaisuudessa. Samalla tavoitteena oli saada kisitys siitd, ettd minkélaisia vah-
vuuksia organisaatiosta nykyiselldin 16ytyy, joiden avulla vaatimuksiin voidaan jo vastata. Li-
sdksi tavoitteena oli kartoittaa sellaisia tulevaisuuden mahdollisuuksia ja vaatimuksia, jotka tu-
lisi huomioida osaamisen kehittdmisen ja sen my0td organisaation toimintaedellytysten kan-
nalta. Organisaation toimintaympadrist0 ja tehtdvin huomioiden tulevaisuuden muutokset yh-
teiskunnassa ja maailmassa voivat vaikuttaa oleellisesti toimintaan, jonka vuoksi oli tirkeda
kartoittaa jo olemassa olevia vahvuuksia ja heikkouksia, jotta organisaatio voi varautua mah-

dollisiin uhkiin ja ymmartd4 ne mahdollisuudet, jotka auttavat selviytyméddn muutoksissa.

Tyontekijoille tarkoitettu ensimméinen tydpaja pidettiin Turussa 3.6.2022 Turun yksikélle, toi-
nen Tampereella 23.6.2022 Tampereen yksikdlle ja kolmas Helsingissd 12.8.2022 Helsingin
yksikolle ja ihmiskaupan vastaisen tyon tyontekijdille. Johtoryhmén tydpaja pidettiin 1.11.2022
Helsingissé. Johtoryhmén tydpaja oli samansisédltdoinen, mutta johtoryhmaélld oli mahdollisuus
liittyéd henkiloston nakokulmiin aikaisempien tyontekijdiden tyOpajojen tiivistetyn ja yhteen ve-
detyn aineiston avulla. Kaikkien tydpajojen jasennelty aineisto esitellddn tulokset ja johtopaa-

tokset kappaleessa.

Ty0Opajoihin osallistuminen oli vapaaehtoista. Tydpajoihin osallistui kaikkiaan 67 prosenttia
organisaation henkil6stostd, eli 16 thmisté pois lukien opinndytetyontekija. Tésta syysté tutki-

mus ei anna koko kuvaa kaikkien tyontekijoiden ndkemyksista ja késityksista.

5.4 Luottamuksellisuus, sensitiivisyys ja tutkimuksen hyodyllisyys

OpinnidytetyOprosessin aikana ei ole ollut tarkoitus kerété tietoa, joka vaarantaisi organisaation
litkesalaisuuksia tai yksiloiden tietoturvaa. Kyselyt olivat anonyymejé, mutta sisdlsivét joitakin
avoimia vastauksia. Luottamuksellisuuden sdilyttamiseksi eri tydpajojen aikana syntynytta ai-

neistoa olen analysoinut niin, ettd organisaation eri yksikdiden tunnistetiedot on hdivytetty siltd
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osin, jos yksittdisid henkildité tai yksikoité olisi tuloksista voitu tunnistaa. Luottamuksellisuu-
den turvaamiseksi en kdyttdnyt opinndytetydssd lainkaan suoria lainauksia, ja analysoin ja sa-
noitin kerdtyt aineistot muuten. Toimenpiteilld pyrin varmistamaan totuudenmukaiset vastauk-
set opinndytetyon aineistoon ja tarjoamaan tyOyhteisolle mahdollisimman matalan kynnyksen

osallistumiselle kehittdmistyohon.

Taustaorganisaatiolle toimitetussa tutkimuslupapyynndssd ja opinndytetydon suunnitelmassa
kasiteltiin ennen koko prosessin alkamista timéin opinndytetyOoprosessin sensitiivisyyttd. Léh-
tokohtana opinndytetydprosessin sensitiivisyydelle oli se, ettd jos tutkimuksen aikana nousisi
esiin asioita, joiden kiyttdmisti opinniytetyon aineistona olisi syytd harkita, niin harkintaa to-
teutettaisiin tapauskohtaisesti yhdessi opinndytetyon tekijén ja toimeksiantajaorganisaation yh-
teyshenkilon kesken, ja tarvittaessa aineistoa olisi jitetty opinndytetyon tausta-aineistoksi.
Opinndytetyon tutkimuksen aikana konsultoin kerran toimeksiantajaorganisaation yhteyshen-
kilod toiminnanjohtaja Jaana Kauppista, joka toimi timén opinniytetyon tyoeldiméohjaajana.
Konsultointi ei vaarantanut milldin tavalla osallistujien anonymiteettid. Prosessin aikana ei
noussut esille mitddn sellaista, jota olisi pitdnyt jittdd tausta-aineistoon, mutta prosessi nosti
esiin joitakin sellaisia moniulotteisia teemoja, joiden kohdalla eettiseen harkintaa perustuvaa
rajaamista oli syytd tehdd. Teemat eivit liittyneet opinndytetyon ydinaiheeseen eikd niiden ra-
jaaminen vaikuttanut opinnédytetyon tuloksiin. Pois rajattujen teemojen kuvaaminen olisi koko-

naisuudessaan uuden opinndytetyon paikka.

Taustaorganisaatio on oma tydpaikkani ja oma roolini organisaation jdsenena on osittain hel-
pottanut prosessin ldpiviemistd, mutta tuonut prosessiin myds oman haasteensa. Olen tydsken-
nellyt organisaatiossa pitkdén ja tunnen organisaation strategian, tavat, rakenteet ja ihmiset.
Tésta syystd organisaation rakenteisiin tutustumiseen ei tarvinnut kayttdd aikaa, mutta organi-
saation tunteminen voi ndkyéd opinndytety0ssd, vaikka pyrin erityisesti kiinnittimééan sithen
huomioita. Kuulun organisaation johtoryhmaéin, olen esihenkild, kollega ja alainen. Tutkijan
rooliin asettuminen edellytti jatkuvaa tietoisuutta muista rooleistani organisaatiossa. Roolini on
voinut vaikuttaa jonkin verran tutkimuksen tuloksiin. Luottamuksellisuutta on pyritty painotta-
maan kehittdmistyon eri vaiheissa, mutta erilaiset roolini ovat silti voineet vaikuttaa tutkimuk-
seen osallistuvien vastauksiin varovaisuutena tai halukkuutena osallistua. Kaikkiin tutkimuk-
siin liittyy kuitenkin aina tutkijan tai tutkijoiden subjektiivisia valintoja, kuten menetelmien,

analysointitapojen, kyselyiden kysymyksien ja raportointitapojen valintoja (Heikkild 2014, 28).
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Olen tutkimusta tehdessdni pyrkinyt vilttdmédn subjektiivisuutta, ja aineistoa analysoitaessa

mielestdni onnistunut objektiivisessa tulkinnassa monista rooleistani huolimatta.

Opinndytetyon tarkoituksena on ollut tuottaa taustaorganisaatiolle tietoa organisaation oman
osaamisen kehittdmisen tueksi, ja tdstd saatu tieto ei ole sellaisenaan yleistettdvissd muihin or-
ganisaatioihin, vaikkakin se voi olla hyoddyllistd muille samankaltaisen henkilostorakenteen
omaaville organisaatiolle. Taustaorganisaation tuloksissa voi olla hyvin samanlaista osaamis-
tarvetta ja organisaatio-osaamista, kuin muilla jérjestdtoimijoilla, jolloin kehittimistyon ha-
vainnot voivat olla hyddyllisid samankaltaiselle jarjestotoimijalle. Opinndytetyd voi olla myds
hyo6dyllinen taholle, joka pohtii marginaalissa eldvien ihmisten kanssa tydskentelevien kolman-
nen sektorin asiantuntijoiden tulevaisuuden ndkemyksié tilanteessa, jossa yhteiskuntia on koe-
tellut pandemia ja maailmaa on jarkyttdnyt Vendjan hyokkays Ukrainaan, silld opinndytetydssi
on pyritty tarkastelemaan taustaorganisaation tulevaisuuden nidkymié ja vaatimuksia. Taustaor-
ganisaatio toimii marginaalissa eldvien ihmisten parissa ja poikkeukselliset maailman tilanteet
koskettavat organisaation kohderyhmiéd todennékdisesti enemméin kuin valtaviestod. Téstd
syystd merkittdvit tapahtumat yhteiskunnissa ja maailmassa asettavat hyvinkin nopealla tah-
dilla uudenlaisia vaatimuksia taustaorganisaatiossa tehtdvén tyon vaatimuksiin ja sitd kautta
osaamisiin. Opinndytety0dssd on kédsitelty tydyhteison jasenten nikemyksid tulevaisuuden uhista

ja mahdollisuuksista heiddn oman organisaationsa tai tyonsi 1dhtokohdista.

Rajasin kehittamistyon Pro-tukipisteelld vakituisesti tydskenteleviin ammattilaisiin. Tama ke-
hittdmistyo ei koske kokemusasiantuntijoita, vaikka asiantuntijuuden ala on Pro-tukipisteelld
tunnistettu ja tunnustettu. Kokemusasiantuntijuuden tutkiminen itsessédn voisi olla uuden opin-

ndytetyon aihe.
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6 TULOKSET JA ANALYYSI

Tassd luvussa esittelen kyselyiden ja tyOpajojen tulokset sekd analysoin ne. Kéyn ensin lipi
kyselyiden tulokset ja vastausten perusteella teen analyysin ja johtopddtoksid. Kyselyiden jal-

keen esittelen tyOpajojen tulokset ja niiden perusteella tehdyt johtopédatokset.

6.1 Kyselyt

Toteutin kaksi kyselyd, joista ensimmdiinen kasitteli organisaation osaamisen kehittimisen ny-
kytilaa, asiantuntijoiden omaa osaamisen kehittdmisti, toteutettuja oppimisen kiyténtoja ja tar-
koituksen mukaisimmiksi koettuja oppimisen keinoja. Toinen kysely késitteli tehtdvien laa-
juutta ja asiantuntemuksen tasoja, sekd eri tyotehtdavien keskeisimpid tehtdvii ja niihin tarvitta-
via taitoja. Molemmissa kysymyksissd oli aiheeseen liittyvét taustakysymykset. Léhetin mo-

lemmat kyselyt 24 tyontekijille, joista 16 vastasi vastausprosentin ollessa ndin 67 %.
Taustakysymykset

Taustakysymyksiksi vastaajilta kysyttiin osaamisen taustatiedot, eli tiedot koulutuksesta, tyo-
kokemuksesta ja nykyisten tyotehtidvien kestosta. Vastaajilta kysyttiin myds suoritetun koulu-
tuksen korkeinta astetta. Taustakysymyksilld haettiin ymmaérrystd vastaajien osaamisten tieto-
perustasta ja tyokokemusten tuottamista osaamisista. Samalla oli tarkoitus selvittda, ettd poh-
jautuuko organisaation asiantuntijuuden perusta akateemiseen pohjakoulutukseen vai tyoela-
maéldhtdiseen ammattitutkintoon. Vastaajilla oli mahdollisuus valita vain yksi vaihtoehto. Ky-
symyksessé ei eroteltu alempia ja ylempid korkeakouluasteita. Vastaajien lukumiéra oli 16.
Peruskoulun ilmoitti korkeimmaksi suoritetuksi koulutusasteekseen 6 %, ammattikoulun tai
vastaavan 6 % ja opistokoulutuksen tai vastaavan 6 % vastaajista. Ammattikorkeakoulun kor-

keimmaksi koulutusasteekseen ilmoitti 44 % ja yliopistotutkinnon 31 % vastaajista.

Vastausten perusteella organisaation tyotekijarakenne on varsin korkeakoulutettua, silld vas-
taajista kaikkiaan 81 %:1la on korkeakoulutasoinen tutkinto, josta suurimmalla osalla on tyo-

eldmaldhtdinen ammattikorkeakoulutausta, ja toiseksi suurimmalla akateeminen tausta.

Vastaajilta kysyttiin myds kaikkea tyokokemusta yhteensd ja nykyisten tydtehtdvien sekd ny-
kyisen tydsuhteen kestoa. Vastaajista 44 % ilmoitti kaikeksi tyokokemuksekseen yli 20 vuotta,
38 % ilmoitti tyokokemusta olevan yli 10, mutta alle 20 vuotta. Vastaajista 13 % ilmoitti tyo-

kemusta olevan 5-10 vuotta ja 6 % alle 5 vuotta.
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Nykyisissé tehtdvissddn yli 20 vuotta on tydskennellyt 19 %, 10-20 vuotta 19 %, 5-10 vuotta
38 % ja alle 5 vuotta 25 % vastaajista. Pro-tukipisteelld on tydskennellyt yli 20 vuotta 19 %,
10-20 vuotta 31 %, 5—10 vuotta 19 % ja alle 5 vuotta 31 % vastaajista.

Vastausten perusteella organisaation tyontekijoilld on taustallaan pitkdd tyokokemusta, jota on
kertynyt muuallakin, kuin organisaation palveluksessa, vaikka organisaation tydsuhteiden kes-
tot ovat varsin pitkéikdisid. Lihes puolet eli 44 % vastaajista ilmoitti tydkokemusvuosikseen
yli 20. Pro-tukipisteelld ilmoitti tyoskennelleensd yli 20 vuotta 19 % vastaajista ja yli 10 vuotta
31 %, jolloin tasan puolella vastaajista tydsuhde organisaatioon on kestényt yli 10 vuotta. Ny-
kyisissd tehtivissddn yli 10 vuotta ilmoitti tydskennelleensé kaikista vastaajista 38 %. Vastaus-
ten perusteella voidaan paitelld, ettd vastaajien tydtehtidvissa organisaation sisilld on tapahtunut
vuosien aikana jonkin verran muutosta, vaikka varsin suuri osa tyontekijoistd on tydskennellyt
samoissa tehtdvissé yli 10 vuotta. Tydsuhde Pro-tukipisteeseen on kestdnyt puolella vastaajista

yli 10 vuotta ja puolella alle 10 vuotta.
Organisaation osaamisen kehittimisen nykytila

Seuraavalla kysymykselld pyrin kartoittamaan organisaation osaamisen johtamisen nykytilaa.
Kysymys koostui viittdmistd, joita eri teorioissa kuvataan organisaation oppimista tukevina ra-
kenteina, kdytdntoind ja tyokulttuurina. Vastausvaihtoehtoja oli neljé, joista vain yhden pystyi
valitsemaan. Vaihtoehdot olivat: tdysin samaa mielté, jokseenkin samaa mielté, jokseenkin eri

mieltd ja tdysin eri mieltd. Vastaajien lukumééréd on 16 (n=16).

Taulukko 1. Kyselytutkimus: Organisaatio osaamisen kehittimisen nykytila. Prosentit on pyo-
ristetty ylospdin, keskiarvo ilmoitetaan yhden desimaalin tarkkuudella. Vastausten minimi = 1
(tdysin eri mieltd) ja maksimi = 4 (tdysin samaa mieltd). Taulukko on jérjestetty keskiarvon

mukaan suurimmasta pienimpain. Vastaajien lukumiéri on 16.

Taysin Jokseen- | Jokseen- | Tdysin | Ka. | N
samaa kin samaa | kin eri eri =
mieltd mieltd mieltd mieltd
Kehitdmme ty6tdmme tydyhtei- | 50 % 50 % 0% 0% 35|16
sOssimme yhdessi
Tyo6nantajani kannustaa tyonteki- | 56 % 31 % 13 % 0% 34 |16
]O1td osaamisen kehittdimiseen
TyoOyhteisomme/tiimimme tulee | 44 % 50 % 6 % 0% 34 |16
tarvitsemaan uutta tai erilaista
osaamista seuraavan kolmen
vuoden aikana
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Taysin Jokseen- | Jokseen- | Tdysin | Ka. | N
samaa kin samaa | kin eri eri =
mieltd mieltd mieltd mieltd
Minulla on mahdollisuus kehit- 44 % 44 % 12 % 0% 33 |16
tdd osaamistani ty0aikana
Tieddn, millaista osaamista tyo- | 38 % 56 % 6% 0% 33 |16
yhteisdssini on
Tyonantaja tukee tyontekijoiden | 44 % 44 % 12 % 0% 33 16
opiskelua taloudellisesti
Toimintaympéristossimme tulee | 37 % 50 % 13 % 0% 33 16
tapahtumaan seuraavan kolmen
vuoden aikana merkittdvid muu-
toksia
Tyotehtdvilleni on médritelty 31 % 50 % 13 % 6 % 3,1 |16
osaamisvaatimukset
Voin hyddyntéa kaikkea osaa- 25% 56 % 19 % 0% 3,1 | 16
mistani tehtivisséini
Organisaatiossani on selkedt pe- | 31 % 44 % 25% 0% 3,1 |16
rehdyttdmiskdytinnot
Osaamista kehitetdan tyoyhtei- 31 % 50 % 19 % 0% 3,1 |16
sOssdni yhteisesti
Organisaatiossani tiedetddn, mil- | 19 % 62 % 19 % 0% 3,0 | 16
laista osaamista tulevaisuudessa
tarvitaan
Tyonantajani hyodyntdd tyonte- | 19 % 56 % 25% 0% 2,9 |16
kijoiden osaamisia monipuoli-
sesti
TyGyhteisossimme jaetaan osaa- | 31 % 31 % 38 % 0% 2,9 | 16
mista avoimesti
Arvioin osaamiseni kehittdmis- 31% 31 % 25 % 13 % 2,8 | 16
tarpeita yhdessd esihenkiloni
kanssa sddnnollisesti vahintddn
kerran vuodessa
Osaamista arvioidaan tyOyhtei- 19 % 44 % 31 % 6 % 2,8 |16
sOssdni yhteisesti
Organisaatiossani on mahdollista | 12 % 50 % 25% 13 % 2,6 | 16
kasvaa tehtivissd ja edetd uralla
Kaisittelemme mahdolliset vir- 19 % 31 % 44 % 6 % 2,6 | 16
heet tyOyhteisdssdmme yhteisené
oppimiskokemuksena

Tulosten perusteella organisaatio tarjoaa hyvit mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen. Esi-
merkiksi tyontekijdt kokivat erityisesti arvostavansa tyOnantajan jérjestimid koulutuksia ja

mahdollisuutta oppia kollegoilta. 44 % vastaajista on tdysin samaa mieltd siitd, ettd heilld on
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mahdollisuus kehittdd osaamistaan tydaikana, ja saman verran on tdysin samaa mielt4 siitd, ettd

tyOnantaja tukee tyontekijoiden opiskelua taloudellisesti

Osaamisen jakamisessa on parantamisen varaa, silld 31 % vastaajista on tiysin samaa mielti
siitd, ettd tyOyhteisdssé jaetaan osaamista avoimesti, mutta 38 % on jokseenkin eri mieltd. Taméa

voi kertoa my®ds siitd, ettd kiytannot eivat vélttdméttd ole yhtendisié.

Tulosten perusteella osaamista osataan hyodyntda osittain organisaatiossa, mutta parantamisen
varaa on edelleen. 56 % vastaajista on jokseenkin samaa mielté siité, ettd he voivat hyddyntaa
kaikkea osaamistaan tehtdvissddn. Kehittivaa edelleen on my0s siind, miten tyonantaja pyrkii
hyodyntimédn tyontekijoiden osaamista, silld 56 % vastaajista on jokseenkin samaa mieltéd

siitd, ettd tyonantaja hyddyntda tyontekijoiden osaamisia monipuolisesti.

Osaamisten arviointi organisaatiossa ei ole vield vakiintunut kdytinto, silld 31 % vastaajista
arvioi osaamisensa kehittdmistarpeita yhdessd esihenkilonsd kanssa sdénndllisesti vahintddn

kerran vuodessa.

Tyontekijit kokevat, ettd organisaatiossa on mahdollisuuksia urakehitykseen, silld 50 % vas-
taajista on jokseenkin samaa mielti siitd, ettd organisaatiossa on mahdollista kasvaa tehtdvissi

ja edetd uralla, mutta merkittdva osa (38 %) on asiasta eri mielta.

Kyselyn perusteella 50 % vastaajista uskoo, ettd toimintaympaéristdssa tulee tapahtumaan mer-
kittdvid muutoksia seuraavan kolmen vuoden aikana. Tdma viittaa sithen, ettd tyontekijat ovat

tietoisia tulevista muutoksista ja mahdollisesti valmistautuvat niihin.

Kyselyn perusteella Pro-tukipisteen tyontekijét tietivdt minkélaista kollegiaalista osaamista
tyOyhteisostd 10ytyy. 38 % vastaajista on tdysin samaa mieltd siitd, ettd he tietivit, millaista
osaamista tyoyhteisossd on, 56 % on jokseenkin samaa mielté ja 6 % on jokseenkin eri mielta.
Vaikka suurin osa vastaajista kokee tietdvinsé kollegoidensa osaamisen, on silti pieni osa, joka
ei ole tdysin varma. Tama viittaa sithen, ettd organisaatiossa voisi olla hydtyd osaamisen niky-

vammaéksi tekemisesti ja tiedon jakamisen parantamisesta.

Eniten eri mielisyyttd 10ytyi vastausten perusteella liittyen virheiden yhteiseen kisittelyyn ja
virheistd oppimiseen. Tasan puolet oli tdysin tai osittain samaa mieltd siitéd, ettd virheitd kési-
tellddn avoimesti tyOyhteisdssé yhteisend oppimiskokemuksena ja tasan puolet asiasta jokseen-

kin tai tdysin eri mielta.
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Vastausten perusteella organisaatio tukee tyontekijoiden osaamisten kehittdmistd, mutta ei hyo-
dynni olemassa olevaa osaamista tdysimééréisesti. Silti tyontekijat kokevat, ettd voivat hyo-
dyntdi tehtdvissddn osaamistaan. Tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd nykyisissé tehtivissa
pystytddn hyddyntdméin tiysin osaamista, mutta osaamista olisi myds mahdollisesti vaativam-
piin tai monipuolisempiin tehtdviin, ja sitd laajempaa osaamista ei koeta hyddynnettavian. Ky-
selyn tulosten perusteella tyontekijat myds kokevat, ettei organisaatiossa ole mahdollista tiysin
kasvaa tehtdvissddn, jota osittain tukee se, ettd taustakysymysten perusteella merkittdva mééra
eli 38 % vastaajista on tydskennellyt samoissa tehtdvissd yli 10 vuotta. Tyontekijat myos koke-
vat, ettd osaamisten tarpeet ja toimintaympdristd tulevat muuttuvat lyhyelld aikajanteelld (3
vuotta). Se on merkittévi asia, joka tulee asettamaan osaamisen kehittimiselle uudenlaisia vaa-
timuksia. Merkittivien muutosten my6td on odotettavaa, ettd myos tyotehtavissa tulee tapahtu-
maan muutoksia. Nykyisti ja tulevaa organisaation toimintaa helpottaa se, etti tyontekijét ko-

kevat padsdintoisesti tietdvansd tyOyhteison osaamiset.

Organisaation osaamisen kehittdmisen kannalta kriittiseksi voi muodostua virheiden késitte-
lyyn liittyvét kokemukset. Virheistd oppiminen on kuitenkin organisaatioiden elinehto, ja sitd
oppimista ei voi tapahtua, jos virheitd ei kdsitelld avoimesti ja rakentavasti. Virheiden késitte-
leméattomyys voi johtaa kehdin, jossa samoja virheitd toistetaan, joka voi vaarantaa organisaa-
tion perustoimintaa. Kyselyn perusteella myds koetaan, ettei osaamista tiysin jaeta avoimesti
tyOyhteisossd. Osaamisen kehittdmisen ja organisaation elinvoiman kannalta olisi tirkedd sel-
vittdd, ettd mistd kokemukset johtuvat. Haluttomuudesta jakaa osaamista yhteiseen kayttoon
voi olla kysymys esimerkiksi mahdollisesti koetusta arvostuksen puutteesta, jolloin osaamisen
jakaminen ei tunnu merkitykselliseltd. Toisaalta jakamisen esteend voi olla myds virheiden pel-
kddminen, silld virheiden avoimen késittelemisen puute voi johtua esimerkiksi turvattomuuden
tunteesta. (Toivanen, Kénséld, Kallioméki-Levanto, Kauppi, & Tuomivaara, Yli-Kaitala &
Suorsa 2021, 118-121.) Organisaation kannattaa panostaa sellaisen turvallisen ilmapiirin ke-
hittdmiseen, jossa yhteisid oppiskokemuksia voidaan jakaa turvallisesti, vaikka oppimiskoke-

muksen perustana olisi tehty virhe.

Kokonaisuudessaan tyontekijoiden tyon yhteinen kehittdminen on organisaatiossa erinomai-
sella tasolla. Omaa osaamisen kehittimistddn arvio osa tyoOntekijoistd yhdessd esimiehen
kanssa, mutta sdénnollinen arviointi ei toteudu jokaisen kohdalla organisaatiossa. Suurimmassa

osassa tyOtehtdvii eri tehtdvien osaamisvaatimukset on mééritelty, mutta silti viidennes vastaa-
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jista kertoi, ettei omien tehtdvien osaamisvaatimuksia ole madritelty. Se asettaa haasteita tyon-
tekijélle oman osaamiseen kehittdmisen ja asiantuntijuuden arvioinnille. Myos ty6hyvinvoinnin
kannalta on merkittdvéa, ettd tyontekijé tietdd, mitd héneltd odotetaan erilaisissa tehtivissé ja

tilanteissa. Epéselvit odotukset voivat liséta ristiriitoja ja kuormittumista.
Yksilon oma osaamisen kehittimisen nykytila

Yksiloiden omaa osaamisen kehittdmisti kartoitin kysymyksilld, joiden tarkoituksena on mitata
motiiveja, merkityksid ja mahdollisuuksia. Kysymykset koostuivat viittimistd, joissa on hyo-
dynnetty teorioita yksilditd motivoivista asioista osaamisen kehittimisessd ja osaamisen kehit-
tdmisen merkitystd yksillle. Vastausvaihtoehtoja oli nelji, joista vain yhden pystyi valitse-
maan. Vaihtoehdot olivat: tdysin samaa mieltd, jokseenkin samaa mieltd, jokseenkin eri mieltd

ja tdysin eri mielta.

Taulukko 2. Kyselytutkimus: Yksilon oma osaamisen kehittimisen nykytila. Prosentit on pyo-
ristetty ylospdin, keskiarvo ilmoitetaan yhden desimaalin tarkkuudella. Vastausten minimi = 1
(tdysin eri mieltd) ja maksimi = 4 (tdysin samaa mieltd). Taulukko on jirjestetty keskiarvon

mukaan suurimmasta pienimpédn. Vastaajien lukumééri on 16.

Taysin Jokseen- Jokseen- | Téaysin | Ka. | N
samaa kin samaa | kin eri eri =
mieltd mieltd mieltd mielti
Haluan kehittdd osaamistani ke- | 100 % 0% 0% 0% 4,0 | 16
hittydkseni ammatillisesti
Ammattitaitoni kehittdminen ja | 94 % 6 % 0 % 0% 39 |16
ylldpitdaminen on minulle tér-
kedd
Tieddn, millaista osaamista tar- | 62 % 38 % 0% 0% 3,6 |16
vitsen tyotehtivisséani
Jaan omaa osaamistani tyoyh- 56 % 38 % 6 % 0% 3,5 |16
teisOssini avoimesti
Kehitdn omaa osaamistani aktii- | 31 % 63 % 6 % 0% 33|16
visesti
Tyo6tehtivissdni on tapahtunut 37 % 50 % 13 % 0% 3,3 |16
muutoksia viimeisen kolmen
vuoden aikana
Osaamisen kehittdminen nostaa | 50 % 31 % 19 % 0% 33 |16
tydmarkkina-arvoani
Uskon, ettd tulen tarvitsemaan 37 % 50 % 13 % 0% 33 116
tulevaisuudessa enemmaén tai
erilaista osaamista onnistuak-
seni tehtdvissiani
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Taysin Jokseen- Jokseen- | Taysin | Ka. | N
samaa kin samaa | kin eri eri =
mieltd mieltd mieltd mielti
Minulla on suunnitelma osaami- | 25 % 63 % 6 % 6 % 3,1 | 16
seni kehittdmiseksi
Tiedédn, miten voin kehittda tyo- | 32 % 56 % 6 % 6 % 3,1 | 16
tehtdvassini tarvitsemaani osaa-
mista
Omat tarpeeni osaamiseni kehit- | 19 % 69 % 12 % 0% 3,1 | 16
tdmiseen ovat yhtenevéiset
tyOnantajan kanssa
Tyo6tehtdvani vaativat enemmén | 38 % 31 % 31 % 0% 3,1 |16
tai toisenlaista osaamista kuin
aikaisemmin
Uskon, ettd tyotehtdviani tulevat | 31 % 44 % 25 % 0% 3,1 |16
muuttumaan seuraavan kolmen
vuoden aikana
Ty0ssidni tarvitsemani tyovali- | 25 % 50 % 25% 0% 3,0 | 16
neet ovat muuttuneet viimeisen
kolmen vuoden aikana
Haluan kehittdd osaamistani 37 % 37 % 13 % 13 % 3,0 |16
edetikseni urallani
Osaamisen kehittiminen on mi- | 13 % 56 % 25 % 6 % 2,8 116
nusta helppoa
Osaamisen kehittdminen on 6 % 19 % 62 % 13 % 2,2 |16
mielestini oma henkil6kohtai-
nen asiani
Minulla ei ole tarvetta osaami- 6 % 31 % 19 % 44 % 2,0 | 16
seni kehittdmiseen

Vastausten perusteella Pro-tukipisteen tyontekijoilld on hyvin yhtenevd ndkemys osaamisen
kehittdmisen merkityksestd. Kaikkia vastaajia motivoi ammatillinen kehitys, uralla eteneminen
ja oma tyomarkkina-arvo. Kaikki vastaajista (100 %) olivat tdysin samaa mieltd siitd, ettd he
haluavat kehittdd osaamistaan kehittydkseen ammatillisesti. 37% vastaajista oli tdysin samaa
mieltd ja 37% jokseenkin samaa mielti siitd, ettd he haluavat kehittdd osaamistaan edetdkseen
urallaan ja 50% vastaajista oli tdysin samaa mieltd ja 31% jokseenkin samaa mieltd siitd, ettd

osaamisen kehittdminen nostaa heiddn tyomarkkina-arvoaan.

Ammattitaidon ylldpitdmistd pidetiin merkityksellisend, silld 94% vastaajista oli tdysin samaa
mieltd siitd, ettd ammattitaidon kehittdminen ja ylldpitiminen on heille tirkedd. Ammattitaidon
ylldpitamisen tdrkeys voi liittyd siithen, ettd vastaajat kokevat tulosten perustella, ettd myds
tyotehtdvit ja tyovilineet ovat muuttuneet viime vuosina, miké lisdd luonnollisesti osaamisen

kehittdmisen tarvetta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



50

Oppimisen mahdollisuuksista kertoo se, ettd kaikki vastaajista olivat sitd mielté, ettd haluavat
kehittdd omaa osaamistaan. Vastaajista kaikki olivat tdysin tai osittain samaa mieltd myds siita,
ettd oman ammattitaidon kehittdminen ja yllapitdminen on tirkeéd, ja siitd, ettd he tietdvit oman
tehtédvinsd osaamisvaatimukset. Tédstd huolimatta merkittavé osa vastaajista (37 %) oli tdysin
tai osittain sitd mieltd, ettei oman osaamisen kehittdmiselle ole tarvetta. Kuitenkin vastaajista
suurin osa oli my0s sitd mieltd, ettd he tulevat tarvitsemaan tulevaisuudesta uutta tai erilaista

osaamista.

Péadsadntoisesti tyontekijdt olivat sitd mieltd, ettd he kehittdvit omaa osaamistaan aktiivisesti,
ja ettd he jakavat itse mielelldén osaamistaan tyOyhteisossdin. Tulosten perusteella suurin osa
(75 %) vastaajista oli sitd mieltd ettei osaamisen kehittiminen kuulu pelkéstddn yksilolle
itselleen. Osaamisen kehittdmistd ei yksiselitteisesti myoskddn pidetd erityisen helppona,
vaikka tulosten perusteella suurin osa piti sitd jokseenkin helppona (56 %). Suurimmalla osalla
oli kuitenkin suunnitelma oman osaamisensa kehittdmiseksi ja suunnitelmista 16ytyi

yhtenevéisyyksid tyOnantajan tarpeiden kanssa.

Osaamisen kehittimiseen panostaessa organisaation kannattaa kiinnittdd huomiota yhteisten ja
yksilollisten keinojen l0ytdmiseksi, jottei osaamisen kehittdmistd pidettdisi vaikeana tai
kuormittavana asiana, vaan ndhtdisiin osaamisen lisddntymisen hyddyt tyokuorman
keventdmisessd. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijdt ovat erittdin
motivoituneita kehittimddn osaamistaan erityisesti ammatillisen kehityksen ja wuralla
etenemisen vuoksi. Tyontekijdt myds tunnistavat muuttuvat tyon ja tydeldméan asettamat tarpeet
oman osaamisen kehittdmiselle ja ymmadrtdvit oman osaamispddomansa merkityksen
tyomarkkinoilla. Ammattitaidon ylldpitdminen on heille erittdin tirkedd, ja se voi muodotua

organisaation osaamispddoman kannalta merkittdvéksi tulokseksi.
Yksilon kokemus osaamisen ja tyon tasapainosta

Kartoitin tyontekijoiden omaa kokemusta siitd, miten yksildiden kokemus omasta osaamisesta

vastaa nykyisten tydtehtivien koettua vaatimustasoa. Viittamié oli kolme.

Taulukko 3. Kyselytutkimus: Yksilon kokemus oman osaamisen ja tyotehtdvien tasapainosta.

Prosentit on pydristetty ylospéin. Vastaajien lukumiérd on 16.

Prosentti =
TyOni ja osaamiseni ovat tasapainossa 81 % 16
Tyoni on osaamistasooni verrattuna liian helppoa 13 % 16
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Prosentti N=
Ty6ni on osaamistasoani vaativampaa 6 % 16

Tulosten perusteella suurin vastaajista osa kokee, ettd osaamisen ja tyon tasapaino on hyva.
Osa vastaajista kokee, ettd osaamista olisi vaativampiinkin tehtdviin, mutta vastausten

perusteella 10ytyy kokemusta myds liian vaativista tyotehtavista.
Osaamisen kehittimisen keinot

Kysyin tyontekijoiltd kdytetyistd oppimisen keinoista viimeisen kolmen vuoden ajalta ja nykyi-
sen tydsuhteen aikana. Vastausten méaérai ei rajoitettu, vaan vastaajalla oli mahdollisuus valita

kaikki itseensd sopivat vastaukset. Vastaajien lukumééra oli 16.

Taulukko 3. Kyselytutkimus: Yksilon kdyttdmit oppimisen keinot. Luvut esitetdin vastausten

lukuméérin. Vastaajien lukumééri on 16.

Viimeisen kolmen | Nykyisen N
vuoden aikana tyosuhteeni =
aikana

Oppinut kollegalta 15 15 16
Osallistunut tydnantajan jarjestimain 15 13 16
koulutukseen
Osallistunut kehityskeskusteluun 14 13 16
Toiminut perehdyttéjénd 13 13 16
Osallistunut konferenssiin, messuille tai 12 13 16
opintomatkalle
Ollut perehdytettivéina 6 13 16
Lukenut ammatillista kirjallisuutta tai 13 12 16
ammattilehtid
Osallistunut tydonohjaukseen 13 12 16
Ollut mukana tutustumiskdynnilld omassa tai | 12 12 16
toisessa organisaatiossa
Opettanut kollegoita 12 12 16
Osallistunut tydpajatydskentelyyn 12 12 16
Ohjannut opiskelijoita 11 12 16
Toiminut verkostoissa 11 12 16
Toiminut kouluttajana tai luennoitsijana 12 11 16
Opiskellut tutkintoon johtavassa 7 10 16
koulutuksessa
Osallistunut projekti- tai 8 9 16
kehittimishanketydskentelyyn
Osallistunut ty6téni tukevalle kurssille 9 8 16
Sijaistanut tyotoveria 8 8 16
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Viimeisen kolmen | Nykyisen N
vuoden aikana tydsuhteeni =
aikana
Osallistunut yksilo- tai tiimi coachingiin 5 7 16
(coaching=valmennus)
Toiminut mentorina (mentori= henkild, joka | 6 6 16
kokeneempana antaa opastusta
kokemattomammalle)
Ollut mentoroitavana (mentori=henkild,joka | 4 6 16
kokeneempana antaa opastusta
kokemattomammalle)
Osallistunut tdydennyskoulutukseen 4 5 16
Ollut tyokierrossa 2 4 16
Jotain muuta, mitd? 1 1 16
En ole osallistunut 16

Muuna oppimisen keinona vastattiin sekd kolmen vuoden, etti koko tydsuhteen osalta
asiantuntijana toimiminen erilaisissa kansallisissa ja kansainvilisissd verkostoissa. Oppimisen
keinona se sopii verkostoissa toimiseen. Yleisesti mainittiin koko tydyhteison yhteiset

palautekeskustelut yhtend oppimisen keinona, jota kyselyssi ei oltu huomioitu.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd eniten ja vihiten kéytettyt oppimisen keinot ovat samat
sekd kolmen vuoden aikana ettd koko tyosuhteen aikana. Tdma viittaa siithen, ettd vastaajien
oppimisen keinot ovat olleet melko johdonmukaisia ajan mittaan, vaikka useimmat oppimisen
keinot ovat olleet kdytdssd enemman koko tydsuhteen aikana kuin vain kolmen vuoden aikana,
mikd oli odotettavissa, koska tydsuhteen aikana on enemmén aikaa osallistua erilaisiin
oppimisen keinoihin. Viimeisen kolmen vuoden aikana vastaajat ovat kuitenkin kiyttdneet
monipuolisemmin erilaisia oppimisen keinoja, miké viittaa sithen, etti organisaatio on tarjonnut

ehkd enemmén mahdollisuuksia oppimiseen ja kehittymiseen.

Eniten kéaytetyistd keinoista voidaan todeta, etti organisaatiossa arvostetaan kollegoiden
osaamista, silld tulosten perusteella kollegoilta oppiminen on tirkein ja yleisin oppimisen
keino, joka on sdilynyt merkittdvdnd sekd viimeisen kolmen vuoden aikana ettd koko
tyOsuhteen ajan. TyOnantajan jarjestimét koulutukset ja kehityskeskustelut ovat olleet myos
keskeisid oppimisen keinoja, mikd korostaa organisaation panostusta henkildston
kehittimiseen. Ammatillisen kirjallisuuden tai ammattilehtien lukeminen on myds erittdin
suosittua molemmissa ajanjaksoissa, joka on asiantuntijaty0ssd valttamitonté, jotta tyontekija
pysyy oman alansa kehityksessd mukana, ja toisaalta se my0s korostaa itsendisen oppimisen

merkitystd. Lahes kaikki vastaajista ovat toimineet perehdyttédjind toisilleen. Téssd kyselyssa
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perehdyttiminen voi tarkoittaa sekd kaytdnnon perehdyttimistd talon tavoille tai
asiantuntijatason perehdyttdmistd tiettyihin tyotehtdviin. Suurin osa vastaajista on myos
ohjannut opiskelijoita, joka kertoo siitd, ettd organisaatiossa on sddnnollisesti opiskelijoita
ohjattavana, ja siité ettd tyontekijoilld on jaettua osaamista ja vastuuta opiskelijoiden opintojen
ohjaamisesta. Osaamisen jakamisesta kertoo myds se, ettd suurin osa vastaajista on kouluttanut
kollegoitaan ja toiminut nykyisen tyOsuhteensa aikana myds kouluttajina tai luennoitsijana,
jolloin osaamista on jaettu myds talon ulkopuolelle. Oppisen keinoista merkittdviksi on noussut
myds tyonohjaus, joka on Pro-tukipisteen asiakastyOssd tyoskenteleville  yksi
tyosuojelurakenteista. Merkittdvda on, ettd vastaajista 10 on opiskellut nykyisen tyOsuhteensa
aikana tutkintoon, joista 7 on opiskellut tutkintoo viimeisen 3 vuoden aikana, kun vastaajia oli

kaikkiaan 16.

Vihiten kiytetyt oppimisen keinot, kuten tyokierrossa oleminen ja mentorina toimiminen,
saattavat vaatia erityisid olosuhteita tai mahdollisuuksia, joita ei aina ole saatavilla.
Tyonkierron vidhdinen kaytto voi myo0s viitata siihen, ettd organisaation tyontekijat ovat monen
eri alan asiantutijoita ja ammattilaisia, joka asettaa tyOnkierrolle oppimiskeinona erilaisia
haasteita. Jotkut tehtdvat organisaatiossa ovat kuitenkin pitkalti samankaltaisia, ja timén perus-
teella organisaatiossa voisi olla tilaa kehittdd ja edistdd myds tyokierroista oppimista. Mento-
rointi voi olla monella tapaa hyddyllistd oppimista sekd mentoreille ettd mentoroitaville. Se voi
auttaa kokeneempia tyOntekijoitd jakamaan osaamistaan, mikd parantaa organisaation osaamis-
paddomaa. Mentoroitavana oleminen voi puolestaan tarjota vihemmin kokeneille tyontekijoille
mahdollisuuden oppia ja kehittyd nopeammin kokeneen tyontekijén tukemana. Organisaatiossa
kuitenkin jaetaan tulosten perusteella laajasti osaamista, joten on mahdollista, ettei kysymysta
mentorina toimimisesta tai mentoroitavana olemisesta tdysin ymmaérretty. Vahiten kéytetyisté
keinoista yksi oli tdydennyskoulutukset. Taydennyskoulutusten kdyttdminen voi olla vdhaistéd
sekd tyonantajan, ettd yksiloiden tarpeiden tai mahdollisuuksien vuoksi. Tdydennyskoulutukset
vaativat usein ulkopuolista koulutusta ja voivat olla kalliita. Yksilon kannalta tdydennyskoulu-

tuksiin osallistuminen voi olla ajallisesti haastavaa, jos heidin tyotehtdvinsa ovat kiireisié.

Kaiken kaikkiaan tulosten perusteella voidaan todeta, ettd vaikka kéytettyjen oppimiskeinojen
vililld on eroavaisuuksia, niin kaikkia listattuja oppimisen keinoja on organisaatiossa kéytetty.
Tulokset osoittavat myds sen, ettd tyontekijdt arvostavat sekd itsendistd oppimista ettd
organisaation tarjoamia koulutusmahdollisuuksia. Oppimisen keinojen kéyttd6 on myds

kasvanut ajan myo6td, mikd korostaa jatkuvan oppimisen merkitystd tyontekijoiden
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kehityksessé. Joidenkin oppimisen keinojen kdyttd on taas pysynyt melko johdonmukaisena
molemmissa ajanjaksoissa, mikd voi viitata siithen, ettd ndmi keinot ovat vakiintuneita ja
suosittuja oppimisen tapoja organisaatiossa. Tulokset osoittavat kaikkiaan sen, ettd tyontekijét
kayttdvat monipuolisia oppimisen keinoja, mutta tietyt keinot, kuten ammatillisen

kirjallisuuden lukeminen, ovat erityisen suosittuja.

Kyselyn ”sana on vapaa” kohdassa kommentoitiin my0s sitd, ettd kysely itsessdéin toi
ymmarrystéd lisdd oppimisesta ja keinoista yleisesti. Télloin voidaan todeta, ettd sanottamalla
arjessa oppimisen keinoja, kuten ammattikirjallisuuden lukeminen, kouluttaminen,
perehdyttdminen ja kollegalta oppiminen havainnollistaa itsessdén sitd, minkélaista jatkuva
oppiminen ja osaamisen kehittdiminen voi olla. Ymmarrys siitd, ettd oppiminen ja osaamisen
kehittdminen ei vilttaméattd vaadi pitkid ja haastavia prosesseja, vaan sitd tapahtuu jatkuvasti
arjessa muun tyon lomassa, voi tuoda rauhaa koko osaamisen kehittimiseen liittyvddn

keskusteluun.
Merkityksellisimmiksi koetut oppimisen keinot

Kysyin tyontekijoiltd, ettd mitkd oppimisen eri keinot ovat heidén mielestdén merkityksellisim-
pid. Vastausvaihtoehtoja oli neljé, joista vain yhden pystyi valitsemaan. Vaihtoehdot olivat:
pidén hyvin tirkednd, piddn jokseenkin tdrkednd, en pidd kovin tdrkednd ja en pidéd lainkaan

tarkeana.

Taulukko 4. Kyselytutkimus: Yksilon kokemus tarkeimmistd oppimisen keinoista. Prosentit on
pyoristetty ylospéin, keskiarvo ilmoitetaan yhden desimaalin tarkkuudella. Vastausten minimi
=1 (ei lainkaan tirkedd) ja maksimi = 4 (hyvin tirkedd). Taulukko on jirjestetty keskiarvon

mukaan suurimmasta pienimpéén. Vastaajien lukumiéra on 16.

Pidén Pidén En En pidd | Keskiarvo | N
hyvin jokseenkin | piddn lainkaan =
tirkednd | tdrkedna kovin tarkednd
tarkednd
Kollegoilta oppiminen 100% 0% 0% 0% 4,0 16
TyoOnantajan jarjestamat 88 % 13% 0% 0% 3.9 16
koulutukset
Perehdyttdmiset 88 % 13 % 0% 0% 39 16
Mentorointi (mentori= 75 % 25 % 0 % 0% 3,8 16
henkild, joka kokeneempana
antaa opastusta
kokemattomammalle)
Tyo6nohjaus 69 % 31% 0% 0% 3,7 16
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Pidén Pidén En Enpidd | Keskiarvo | N

hyvin jokseenkin | piddn lainkaan =

tarkednd | tdrkedna kovin tarkedna

tarkedna

Taydennyskoulutukset 56 % 44 % 0 % 0% 3,6 16
Tutustumiskaynnit eri 56 % 44 % 0% 0% 3,6 16
organisaatioihin
Opiskelijoiden ohjaaminen | 56 % 44 % 0 % 0% 3,6 16
Verkostoyhteisty0 63 % 31 % 6 % 0% 3,6 16
Kehityskeskustelut 63 % 25 % 13 % 0% 3,5 16
Tutkintokoulutukset 56 % 25 % 19 % 0% 3,4 16
Ammattikirjallisuuden ja - 50 % 38 % 13 % 0% 3,4 16
lehtien lukeminen
Kohdennetut kurssit 50 % 44 % 6% 0% 3.4 16
Konferenssit, messut tai 50 % 38 % 13 % 0% 34 16
opintomatkat
Kouluttajana tai 38 % 63 % 0% 0% 3,4 16
luennoitsijana toimiminen
Tyokierrot 38 % 50 % 13 % 0% 33 16
Coaching=valmennus 44 % 38 % 19 % 0% 33 16
TyoOpajatyoskentely 44 % 44 % 13 % 0% 3,3 16
Projekti- tai 38 % 56 % 6 % 0% 3,3 16
kehittdimishanketyOskentely
Sijaistamiset 31 % 56 % 13 % 0% 3,2 16

Kaikki vastaajat pitivit tirkeimpidnd oppimiskeinonan kollegoilta oppimista. Se paitsi kertoo
kollegoiden osaamisten arvostuksesta, niin se my0s korostaa yhteistyon ja tiimityon merkitysté
organisaatiossa. TyOnantajan jirjestdmid koulutuksia ja perehdytyksid pidettiin hyvin tirkedna,
joka voi kertoa siitd, ettd ettd tyOntekijit arvostavat organisoituja ja strukturoituja
oppimismahdollisuuksia. Hyvid perehdyttimiskdytdntdjd kannattaa kirjata ja jakaa kaikkien
tyotehtévien ja organisaation kéyténteiden osalta, koska perehdyttiminen vaikuttaa olevan yksi
organisaation tirkeimmistd oppisen keinoista. Perehdyttimisen voi osittain lukea my0s
kollegoilta oppimiseen, koska aiemman kysymyksen perusteella, suurin osa tyontekijoistd on
myds toiminut perehdyttdjand. Mentorointia pidetdén tirkednd oppimisen keinona. Suurin osa
vastaajista piti sitd hyvin tirkednd. Kysymyksessd ei eritelty, ettdi onko kyse mentorina
toimimisesta vai mentoroitavana olemisesta. Edellisen kysymyksen perusteella, kun kysyttiin
mitd oppimisen keinoja on aiemmin kéytetty, niin mentorointi ei ollut kovinkaan kéytetty
oppimisen keino organisaatiossa. Tdma voi kertoa siitd, ettd mentorointi kokonaisuudessaan

kiinnostaa tyontekijoitd ja sen mahdollisuuksia kannattaa selvittdd tarkemmin. Vdhemmaén
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tiarkeind pidetyt keinot, kuten sijaistamiset ja projekti- tai kehittimishanketyoskentely, eivét ole

yhti arvostettuja tyontekijoiden keskuudessa vaikka niitd pidettiinkin tarkeina.

Verkostoyhteistyo ja tutustumiskdynnit eri organisaatioihin saivat myds kohtuullisen korkeat
arvostelut. Tdmé korostaa verkostoitumisen ja ulkoisten kontaktien merkitystd oppimisessa.
Tyontekijat arvostavat mahdollisuuksia oppia muilta organisaatioilta ja laajentaa omaa
osaamistaan erilaisten verkostojen kautta. Organisaation tulevaisuuden osaamisten kannalta
organisaation tulisi jatkossakin tarjota monipuolisia ja yksil6llisid oppimismahdollisuuksia,
jotka tukevat sekd sisdistd ettd wulkoista verkostoitumista. Tulosten perusteella
kehityskeskustelut ja ammattikirjallisuuden lukeminen saivat myds huomattavaa kannatusta.
Tama osoittaa, ettd tyontekijat arvostavat mahdollisuuksia keskustella omasta kehityksestdan

ja pysyd ajan tasalla oman alansa uusimmista tiedoista ja trendeista.

Kaikkia oppimisen keinoja pidettiin jollakin tasolla tirkeind. Yhdenkdin vaittamén kohdalla ei
kukaan vastannut, ettei olisi pitdnyt oppimisen keinoa lainkaan tirkednd. Kyselyn tulokset
osoittavat, ettd tyontekijdt arvostavat monipuolisia oppimisen keinoja. Vaikka kollegoilta
oppiminen, ty0nantajan jirjestiméat koulutukset, perehdyttdmiset ja mentorointi ovat selkeésti
tarkeimpid, my0s muut oppimisen keinot, kuten tyonohjaus ja tdydennyskoulutukset, saavat
merkittdvad kannatusta. Tdma viittaa sithen, ettd oppimisen tarpeet ja mieltymykset vaihtelevat
yksildittdin, ja organisaation tulisi tarjota erilaisia oppimismahdollisuuksia erilaisille yksil6ille.
On tirkedd huomioida, ettd oppimisen keinojen arvostus voi vaihdella myos kulttuuristen ja
henkilokohtaisten taustojen mukaan. Monikulttuurisessa tydyhteisdssd on tirkedd tarjota
oppimismahdollisuuksia, jotka huomioivat erilaiset oppimistyylit ja -tarpeet, jotta oppimisen

keinoista saadaan mahdollisimman suuri hyoty.
Keskeiset tyotehtavit ja taitovaatimukset

Selvittddkseni minka tasoisia tyotehtdvid organisaatiossa on, kysyin tyontekijoiltd sitd, mité
tyotehtdvit pitdvit siséllddan. Ensimmdiisessd kysymyksessd vastaajilla oli mahdollisuus valita
vain yksi vaihtoehto, eli miti tehtivit pitdvat padsaiantoisesti sisdllddn. Toisessa kysymyksessé

vastaajat saivat valita kaikki omiin tehtdviin sopivat tehtdvitasot, eikd méaéraa rajattu.

Taulukko 5. Kyselytutkimus: Tyo6tehtdvien tasot. Luvut esitetdén vastausten lukuméérin. Vas-

taajien lukumédéra on 16.
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Tyotehtdavani sisaltavit Tyotehtdavani sisaltavit =
padsdintoisesti kaikkineen
Johtamistehtédvid 1 3 16
Vaativia asiantuntijatehtévia 2 5 16
Asiantuntija- tai kehittdmisteh- | 1 11 16
tdvid
Esihenkilotehtdvid 1 4 16
Asiakastyoti 9 13 16
Muita suorittavia (ohjeiden 2 5 16
mukaan) tehtivia toitd
Jotain muuta, mitd? 4 16

Muina tehtivind tehtdvisisiltoihin liittyviin kysymyksiin vastattiin tarviketilaukset ja asiakas-
tyontekijoiden konsultointi ja tukeminen. Tarviketilaukset kuuluvat suorittaviin ohjeiden mu-

kaan tehtéviin toihin ja konsultointi asiantuntijatehtéviin.

Tulosten perusteella tyotehtavét organisaatiossa ovat monipuolisia, ja monet tyontekijat suorit-
tavat useita erilaisia tehtdvid. Tama nédkyy erityisesti toisen kysymyksen vastauksissa, jossa
vastaajat valitsivat useita eri tehtavityyppejd. TAma viittaa siithen, ettd tyontekijoilld on laaja-
alainen osaaminen ja he pystyvit hoitamaan monia erilaisia tehtivid. Asiakastyd korostuu mer-
kittdvasti, silld se sai eniten vastauksia molemmissa kysymyksissd. Tama osoittaa, ettd asiakas-
ty0 on keskeinen osa monien tyontekijoiden toimenkuvaa ja organisaation toimintaa. Asiantun-
tija- ja kehittamistehtiavét ovat myds yleisid, miké viittaa sithen, ettd organisaatiossa on paljon
asiantuntijuutta vaativia tehtdvid. Kyselyn tulos tukee organisaation omaa nikemysti, jossa or-
ganisaation on identifioinut itsensé asiantuntijaorganisaatioksi. Tdmé voi tarkoittaa myds sitd,
ettd organisaatio panostaa paljon kehittdmiseen ja asiantuntijatyohon, joka on jirjestoissa teh-
tiville tyolle tyypillistid. Vaikka johtamis- ja esihenkilotehtivét eivét ole péadasiallisia tehtdvia
monille, ne ovat kuitenkin osa monen tyontekijin toimenkuvaa. Tdma viittaa sithen, etti orga-
nisaatiossa on matala hierarkia, jossa johtamisvastuut jakautuvat laajasti. Muita suorittavia teh-
tdvid on myos merkittdvd médrd, mika osoittaa, ettd organisaatiossa on tarvetta my0s kdytén-
nonléheisille tehtiville. Tama voi kertoa siitd, ettd organisaatiossa on tasapaino asiantuntijateh-

tdvien ja suorittavien tdiden valilla.
Tehtivien kuvailut

Seuraavassa kysymyksessi vastaajia pyydettiin kuvailemaan keskeisimmat tyStehtdvinsd (va-
hintddn 3) ja niiden tekemiseen tarvittavat taidot. Kysymyksiin vastattiin avoimilla vastauksilla

omin sanoin.
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Kyselyn tulokset osoittavat, ettd organisaatiossa on monipuolisia tyotehtdvid, joissa korostuvat
asiakastyd, johtamistehtivét ja kehittdmistyd. Tarvittavat taidot vaihtelevat vuorovaikutustai-
doista tekniseen osaamiseen ja empatiataitoihin. Vastaajat (n=15) kuvailivat tyotehtdvidin paa-
sdantoisesti yldtasolta, kuten asiakasty0 tai johtamistyd. Joukossa oli vain muutama vastaus,
jossa kuvattiin konkreettisia tyotehtdvid, kuten toiminnan esittely, hallinnollisiin toimistotdihin
liittyvét rutiininomaiset tehtdvét, sitvoaminen, asiakkaiden vastaanottaminen, someviestinti ja
seksitautien testaaminen. Namé konkreettisesti kuvatut tehtdvit ovat sellaisia, ettd ne toistuvat
pitkéalti samankaltaisina, mutta vaativat tyontekijoiltd yksilon omaan ja tehtévin vaatimaan asi-
antuntemukseen perustuvaa substanssiosaamista ja ongelmanratkaisukykya vaihtelevissa tilan-
teissa sen lisdksi, ettd tehtidvin vaatimat perustiedot ja -taidot tulee olla ajan tasalla. Vastauk-
sista 16ytyi myo0s suorittavia toitd, kuten siivoaminen, ruuan ja kahvin laittaminen ja asiakkai-
den vastaanottaminen. Nama tehtdvét osoittavat, ettd organisaatiossa on myos kaytdnnonlihei-

sid ja suorittavia tyotehtédvid, jotka ovat tirkeitd paivittdisen toiminnan sujuvuuden kannalta.

Kaikissa vastauksissa esiintyi huomattavasti enemmaén sellaisia tehtidvé- ja taitokuvauksia, jossa
konkreettisia yksittdisié tehtdvid kuvauksia ei ollut. Tdméi johtuu todennékdisesti siitd, ettd tyo-
tehtdvid tehdessd niitd ei pystytd tdysin toistamaan, vaan ne ovat tilannesidonnaisia. Téllaiset
tehtavit sopivat asiantuntijatehtéviin, jossa asiantuntijalta edellytetdin jonkun tietyn osa-alueen
syvillistd ymmartdmistd. Téllaisiin tydtehtdviin kohdistuu sellaisia taitovaatimuksia, jotka
edellyttivit tehtdvédn vaatiman asiantuntemuksen laajaa soveltamista kdytdnnon ty0ssd. Eniten
vastauksissa toistuivat asiakastyd (10) ja sen eri muodot, kuten etsivd tyd (10), seksuaaliter-
veysneuvonta (3), palveluohjaus (2), kentilld tehtdava tyo (2), sosiaaliohjaus (1), kohderyhmén
kanssa tehtdava yhteisollinen tyd (5), kliininen terveystyo (3) ja keskusteluapu (3). Muita asian-
tuntemukseen perustuvia tehtdviakuvauksia olivat verkosto- ja sidosryhméyhteistyo (12), vies-
tintd (10), kehittdmistyot (9), tiimi- ja tydparityd (8), johtaminen ja johtamistyd (5), vaikutta-
misty0 (4), kansainvilinen tyo (4), esthenkil6tyo (3), kouluttaminen (3), hallinnolliset ty6t (3),
konsultaatiot (2) ja koordinointi (1).

Taitovaatimuksina kuvailtiin vuorovaikutustaidot (13), kehittdmistaidot (12), erilaiset viestin-
titaidot (11), tiedonhaku- ja soveltamistaidot (10), oman tyon hallintaan liittyvit taidot (9), me-
netelmien ja teorioiden osaaminen (9), kehittdmistaidot (9), toimintaympériston tunteminen (9),
palveluiden tunteminen (9), raportointi- ja analysointitaidot (6), tiimi- ja tyOparitydoskentelyn

taidot (6), verkostotyoétaidot (6), tietotekniikkaan liittyvét taidot (4), kansainvélisyysosaaminen
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(4), lainsddadannon tunteminen (3), ajanhallintataidot (3), kielitaito (3), tarkkuus (3), kuuntelu-
taidot (3), kehittamistaidot (3), poliittinen osaaminen (2), kohtaamistaidot (2), motivointitaidot
(2), substanssin tunteminen (2), vastuunkantamisen taidot (2), esiintymistaidot (2), johtamis-
taidot (2), luovuus (2), ongelmanratkaisutaidot (2), yhteistyokyky (2), itsensd johtamistaidot
(2), empatiataidot (1), ryhmén ohjaustaidot (1) ja verkostoitumistaidot (1). Erilaisia oman tyon
substanssiin ja asiantuntemukseen perustuvia kyvykkyyden, ja tietoperustan ja kokemuksen
tuottamia tietdimyksen kuvailuja oli kaikkiaan 20. Kuvailut kohdistuvat yksittdisten eri tehti-

vien soveltamistaitoihin, ja ne sisdltyvét edelld lueteltuihin taitovaatimuksiin.

Keskeisimpéna taitokuvauksena nousi vuorovaikutustaidot (13). Vuorovaikutustaitoihin liitty-
vit oleellisesti myos kuuntelemisen taito (3) ja kohtaamisen taidot (2). Silloin erilaisia vuoro-
vaikuttamiseen liittyvid taitovaatimuksia nousi kyselyssi esiin yhteenséd 18. Se korostaa vuoro-
vaikutustaitojen merkitystd organisaation eri tyotehtdvissé ja niiden tdrkeyttd tyon sujuvuuden
ja tehokkuuden kannalta. Vuorovaikuttamisen taitoja tarvitaan useissa edelld kuvatuissa taito-
vaatimuksissa kuten esimerkiksi viestintaidoissa, esiintymistaidoissa, kielitaidossa, verkosto-
tyotaidoissa, sidosryhmaitaidoissa, tiimi- ja tyOparity0ssé, politiikka- ja vaikuttamistydssé, ryh-
métyotaidoissa, johtamis- ja esihenkilotyOssi ja verkostoitumisosaamisessa. Vuorovaikutustai-

dot ovat kyselyn perusteella tydyhteison merkittdvin taitoalue.

6.2 Tyopajat

Tydpajoja toteutettiin 4 ja ne olivat saman sisdltoisid. TyoOpajat koostuivat kolmesta osiosta,
joissa pohdittiin ensin tulevaisuuden ndkymii, sitten organisaation, tyon ja tydyhteison vah-
vuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia, ja lopuksi organisaation ydinosaamista ja iden-

titeettia.
Tulevaisuuden skenaariot

Tyopajojen (4) ensimmaéisesséd osassa pohdittiin mikd muuttuu tulevaisuudessa kolmen ja kym-
menen vuoden aikajénteelld tydssid, yhteiskunnassa tai maailmassa joko niin, ettd se koskettaa
organisaatiota tai tyon tekemistd suoraan tai vélillisesti esimerkiksi yhteiskunnan rakenteiden,
sidosryhmien, asiakkaiden tai asiakasryhmien kautta. Tydpajoihin osallistui kaikkiaan 16 ih-

mista.

Tyopajatyoskentelyn mukaan tulevaisuus ndyttdytyy organisaation tyontekijoille muutoksina,

haasteina ja uhkakuvina. Ympardivdssd maailmassa ja yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten
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koetaan vaikuttavan organisaation ja tyon tekemisen lisdksi koko jirjestokentén ja kolmannen
sektorin merkitykseen ja rooliin. Seuraavan kolmen vuoden aikana eli aivan l&hitulevaisuu-
dessa energiapula ja ilmastonmuutos lisdévit elinkelvottomia elintiloja, ja maailmassa kéytavat
sodat lisddvit humanitddrisen avun tarpeessa olevia ihmisid. Myos tyoperdinen siirtolaisuus li-
sdaantyy. Yleinen kokemus maailmalla vallitsevien tilanteiden takia muuttaa thmisten kasitysti
turvallisuudesta. Samalla Suomessa poliittinen ilmasto muuttuu ja hallituksen tahtotila oikeis-
tolaistuu, jolloin jo valmiiksi heikommassa ja haavoittuvammassa asemassa olevien ihmisten
ongelmat lisddntyvit entisestdén. Yleinen huono-osaisuus ja yhteiskunnan kahtia jakautuminen
lisddntyy. Organisaation tyontekijét kohtaavat tydssdéin enemmén ja entistd vaikeammassa ase-
massa olevia ihmisié, joiden ongelmat ovat entistd syvempid. Vdhdosaisuuden lisddntyminen
koskettaa entistd useampaa, jolloin ihmisten empatia on koetuksella, ja siksi yleinen vilinpité-
mittomyys ja tunnekylmyys lisddntyy. Hintojen nousu ja taantuma koskettaa kohderyhmén li-
sdksi jirjeston tyontekijoitd sen lisdksi, ettd myds jarjeston tyontekijoiden kokemus turvallisuu-

desta muuttuu maailman ja yhteiskunnan tilanteen vuoksi.

Peruspalveluiden ndhddin rapautuvan ldhitulevaisuudessa entisestéén. Jarjestojen yhteistyo la-
kisddteisten palveluiden kanssa muuttuu hyvinvointialueiden palveluiden rakentuessa ja muo-
toutuessa. Hyvinvointialueet ovat suuria, jolloin ithmisten peruspalvelut siirtyvét kauas ja jar-
jestoihin kohdistuu enemmén painetta ja palveluntarjontaan liittyvid odotuksia. Samanaikai-
sesti jirjestorahoituksessa tapahtuu suuria muutoksia. Yhteiskunnan yleiset talousnédkymdt, eri
kaupunkien jérjestdavustusten siirtyminen hyvinvointialueille ja jirjestdjen valtionavustusten
siirtyminen valtion budjettiin lisdd epdvarmuutta rahoituksen tasosta seuraavan kolmen vuoden
aikana. Jarjestojen rahoituspohja voi muuttua oleellisesti. Kuitenkin organisaatiossa asiakas-
maérien odotetaan lisddntyvén, jolloin vilttimattd olemassa olevat yksikot eivit enda riitd vas-
taanottamaan kaikkia apua tarvitsevia. TyOpajoissa herdsi kysymys, ettd kiinnostaako ketddn
tulevaisuudessa jarjestot. Silti koettiin, ettd organisaation tunnettavuus kasvaa entisestddn ja

seksityon dekriminalisaatiolle tulee mahdollisuuksia.

Tyon tekemisessd ammatillisen etsivin tyon merkitys kasvaa entisestddn huono-osaisuuden li-
saantyessd. Eri kentilld tehtidva asiakastyd muuttuu samanaikaisesti, kun kentdt supistuvat. Or-
ganisaation tarjoamat digipalvelut lisddntyvit ja netissd tehtdvan tyon mééra kasvaa ja erilaiset
kontaktointitavat ja varsinkin etékontaktit lisdéintyvit. On mahdollista, ettd my0s digikontrolli

lisddntyy. Monipuolisen ohjauksen ja avun tarve lisddntyy. Asiakaskunta vanhenee ja muuttaa
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palveluohjauksen tarvetta. Henkilokunta vaihtuu ja tyontekijoiden osaamisvaatimukset muut-
tuvat ja monikulttuurillinen osaaminen lisddntyy. Kokemusasiantuntijuus yleistyy ja osallisuus

syvenee.

Seuraavan 10 vuoden aikana saavutetaan radikaali ilmaston muutos ja humanitdirinen siirtolai-
suus lisddntyy entisestdéin. Disinformaatio ja digikontrolli lisdéintyy ja demokratia alkaa olla
vaarassa. Kukaan ei vield tiedd mité tulevaisuudessa tulee tapahtumaan peruspalveluille, niiden
olemassaololle ja saatavuudelle. TyOpajoissa koettiin huolta siitd, miten hyvinvointi jakautuu
jatkossa yhteiskunnassa. Kaikkiaan tyopajoissa tuotettiin yhteinen mielipide siitd, ettd yhteis-

kunnan polarisaatio tulee lisdéintyméén entisestéan.

Koko tydeldma ja sen myotd johtaminen muuttuu. Pro-tukipisteelld tyontekijoiden osaaminen
muuttuu ja henkilokunta vaihtuu. TyOperiinen siirtolaisuus lisddntyy entisestddn ja organisaa-
tion kielivalikko muuttuu. Asiakasty0ssd kohdataan entistd enemmain liikkuvaa kohderyhmaa
ja kohderyhmén iké- ja kansallisuusrakenteessa tapahtuu muutoksia. Kohderyhma jakautuu en-
tistd enemmén hyvin ja erittdin huonosti voiviin ihmisiin. Kohderyhmin asiakkaat muuttuvat,
jolloin kohderyhmain tarpeet muuttuvat. Privakentti (asiakastyon kenttd) poistuu kokonaan. Ar-
kityosséd joudutaan mahdollisesti tilanteeseen, jossa joudutaan valitsemaan kohderyhmien vi-
lilld ja priorisoimaan tarve. Tulevaisuudessakaan ei ole olemassa yhté seksityontekijoiden ryh-
méii ja osa kohderyhmastd saattaa olla tulevaisuudessa jérjestiytyneempi ja sen oma toiminta
organisoidumpaa. Oikeuksien puolesta saattaa nousta esitaistelijoita. On myds mahdollista, ettd

kohderyhmien vililld syntyy kuppikuntia.

Seksityd kokonaisuudessaan normalisoituu ja ammatillistuu, jolloin stigma vihenee ja kohde-
ryhmén ty6 on vaihtoehto useammalle. Lainsdddéntd muuttuu radikaalisti. Organisaation tun-
nettavuuden uskotaan lisdéntyvén entisestddn. Myos kansalaisyhteiskunnan rooli ja toiminta-

edellytykset muuttuvat. Jarjestdytymédton kansalaisyhteiskunta ja neljds sektori kasvaa.

Johtoryhmén tydpajassa pohdittiin my0s vaihtoehtoista tulevaisuutta eli tilannetta, jossa mah-
dollisesti saavutetaan &ddripiste, josta syntyy muutoksen vastavoima. Onko uhkaavan tulevai-
suuskuvan sijasta olemassa toinen vaihtoehto, jossa vastarinta nousee sdilyttimidin demokra-
tiaa. Kéyko kuitenkin niin, ettd yllattavat tahot yhdistdvat voimansa, kun yhteinen niky on riit-
tdvén vahva, jolloin yhteinen jaettu huoli synnyttiisi sosiaalisen voiman, jossa osataan hyddyn-
tad eri tahojen osaamisia? Organisaatio on poliittisesti sitoutumaton, mutta omassa pohdinnas-

saan johtoryhma 16ysi vastauksen uhkakuvien murskaamiseen:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



62

”Jos markkinaliberalismiin perustuva kapitalismi kaatuisi, niin ongelmat ratkeaisivat.”

Kaikkiaan tulevaisuus niyttdd Pro-tukipisteen tyontekijoiden mielestd uhkaavalta monesta eri
suunnasta ja nidkokulmasta. Ty0ssd kohdataan entistd haastavampia tilanteita ja asetelmissa,
jossa yhteiskunnan odotetaan muuttuvan asenteeltaan kovemmaksi ja kylmemmaéksi. Nykyhet-
ken tilanteessa, jossa maailma on kohdannut pandemian, Veniji on hydkinnyt Ukrainaan, il-
maston raju muuttuminen tapahtuu parhaillaan, energiapula vaivaa koko Eurooppaa ja samaan
aikaan taantuman odotetaan kasvavan inflaation tyontiesséd ihmisid kovalla vauhdilla taloudel-
lisiin ahdinkotihin, ei tyontekijoiden huoli voi kohdistua pelkéstiin asiakkaisiin. Lihes kaikilla
ihmisilld on ndiden poikkeuksellisten tilanteiden dérelld huoli itsestdin, toimeentulostaan, tur-
vallisuudestaan, ldheisistdin ja ystdvistddn, ja siitd huolimatta tai sen liséksi, ettd kohdataan
tyOsséd jatkuvasti asiakkaisiin ja asiakkaiden oikeuksien toteutumiseen kohdistuvia kohtuutto-

muuksia.

Haastavien asiakkuuksien kasvuodotusten my6td osaamisiin kohdistuu uudenlaisia vaatimuksia
yhteiskunnan tuottamien uusien haasteiden ja muutosten ristipaineessa samalla, kun poliittisesti
haastava ilmapiiri voi uhata jirjeston toimintaedellytyksid. Tyon kuorma kasvaa suurella to-
denndkoisyydelld vaikuttamistyOssd, jotta poliittisesti haastavaan tilanteeseen, asiakkaiden oi-
keuksiin ja rahoituksen vihenemisen uhkaan voidaan ehki vaikuttaa. Oman keskeisen tehtavin
méadrittdminen lisdd organisaation omaa kasitystd tyon tarkoituksesta muuttuvassa maailmassa.
Vaikuttamisen tarkoitus on lisdtd ymmarrystd toiminnan tarpeellisuudesta yhteiskunnan kai-
killa tasoilla ja on ainut keino vaikuttaa poliittiseen padtoksen tekoon ja sitd mydden mahdol-
listaa rahoituksen jatkuvuus tilanteessa, jossa yhteiskunta joutuu karsimaan kaikista palveluis-
taan. Se on merkityksellistd, silld pienetkin muutokset rahoituksessa muuttavat rajusti organi-
saation mahdollisuuksia tehdéd tyotadn. Kokonaisuuden kohtaaminen ja uhkiin reagoiminen
vaatii hyvad ihmisten ja toiminnan johtamista, jossa tukevat ja kantavat rakenteet 10ytyvét or-
ganisaation siséltd, jotta organisaation tyontekijét voivat tehda tyotdéin maailman muutoksista

huolimatta mahdollisimman turvallisesti.
Vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat

Tydpajojen toisessa osiossa ohjeena oli pohtia organisaation nykyisid ja tulevaisuuden vah-
vuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia organisaatioon, tyontekijoihin ja tyon tekemi-

seen liittyen.
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Organisaation vahvuuksina ndhtiin ennen kaikkea nyt ja tulevaisuudessa henkildston vahva ja
monimuotoinen osaaminen. Kaikissa tyontekijaryhmissé nostettiin kollegan, ty&parin ja/tai tii-
min osaaminen ehdottomaksi vahvuudeksi. Tyontekijoiden osaaminen nostettiin myos johto-
ryhmén tyopajassa keskeiseksi vahvuustekijéksi. Pitkien tydurien néhtiin tuovan paljon osaa-
mista. Organisaation asiantuntemuksen néhtiin perustuvan eri osaamisiin, organisaation pitk&an
kokemukseen, historiatietoisuuteen ja monipuoliseen nikemykseen seksialasta. Organisaation
yhteiskunnallisuus ja kykyobjektiiviseen ajatteluun mahdollistaa olemisen, toimimisen ja dia-
login yhteiskunnassa ja sen eri tasoilla. Organisaation hyvid mainetta, ja kykyd ymmaértda ja
tunnistaa oma positionsa suhteessaan esimerkiksi viranomaisiin, muihin jérjestoihin, sek-
sitydaktivisteihin ja poliisiin pidettiin ehdottomana vahvuutena, joka myds mahdollistaa hyvén
yhteistyon kaikissa sidosryhmissd ja olemassa olevissa laajoissa yhteistydverkostoissa.
Yhteiskehittdjyys, kehitysmyonteisyys, luovuus ja uudet innovatiiviset ajatukset ovat olemassa
vahvuuksina nyt, ja niitd tarvitaan tulevaisuudessa. Tyoyhteison erilaiset nikemykset
mahdollistaa sisdisen dialogin, jota voidaan kdyda erilaisista 1dhtokohdista. Pienissé yksikoissé
koettiin muun organisaation tuen olevan vahvuus nyt ja sen odotetaan olevan sitd myos
tulevaisuudessa. Organisaation terve ylpeys omasta asiantuntemuksestaan ja toiminnastaan

sekd hyvéd olemassa oleva palvelujarjestelmd kantaa nyt ja jatkossa.

Nykyisind vahvuuksina pidettiin organisaation hyvid kontakteja asiakaskuntaan, jota myos
kyetddn palvelemaan monella eri kielelld. Hyvat tilat, selkeét rakenteet ja turvalliseksi koettu
ilmapiiri kuuluvat tyontekemisen vahvuuksiin. TyOntekijit kokivat myds vahvuutena, ettd
pystyvit kehittimédidn omaa tyGtddn, ja ettd organisaatiossa kannustetaan itseohjautuvuuteen.
Jokainen ryhma nosti erityiseksi vahvuudeksi organisaation nykyisen monikulttuurisuuden ja
moninaisuuden. Toiminnan monipuolisuutta ja joustavuutta sekd asiakkaiden luottamusta
pidetddin esimerkkind onnistumisesta ja organisaation keskeisind vahvuuksina. Organisaation
erityinen osaaminen ja vahvuus on ihmisten kohtaamisessa. Organisaation tunnettavuus ja
selked viestintd ovat keskeisid vaikuttamisen vahvuuksia. Tulevaisuuden vahvuuksina ja
onnistumisen elementteind pidettiin sitd, ettd organisaatiossa on jatkossakin mahdollisuus tehda
ja kokeilla, ja ettd tydote on aikaansaava. Tulevaisuudessa organisaation vahvuudeksi néhtiin

selked viestintd, jota kaikki osaavat my0s tehdéd osana tyotéén.

Organisaation heikkouksina pidettiin nykyisid digitaitoja ja tulevaisuuden digivaatimuksia.
Digitaitojen parantamiseen kohdistuu paljon odotuksia ldpi koko organisaation. Samoin

heikoutena pidetiin viestintdosaamisen rajallisuutta. Osaamisen ylipddtddn koettiin jakautuvan
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epdtasaisesti ja niin sanottujen tietotyoldisten vahaisyyttd pidettiin heikkoutena. Jos osaaminen
jakautuu epditasaisesti myos tulevaisuudessa, se muodostuu organisaation suurimmaksi
heikkoudeksi. Kielitaito on monipuolinen, mutta rajallinen, ja se voi olla sitdi myos
tulevaisuudessa. Heikkoutena pidettiin myos tyontekijoiden osaamistarpeisiin kohdistuvia
vaatimuksia, jonka koettiin lisddvadan vasymistd ja kyynistymistd. Samalla pitkien tySurien
koettiin aiheuttavan ndkoalattomuutta. My0s sukupuolijakauma on organisaatiossa
yksipuolinen. Yleisesti organisaation heikkoutena pidettiin kyvyttomyytté rajata ty6ta, jolloin
koettiin, ettei organisaation pitdisi pystyd tekemién kaikkea mahdollista tyotd ja yrittdd kyeté

vastaamaan kaikkiin yhteiskunnan epékohtiin.

Prosessien kesken jadminen voi estdd eteenpdin menemisen ja kehittymisen. Organisaation
tunnettavuutta pidettiin nykyheikkoutena, ja se voi olla heikkous myds tulevaisuudessa, jos
sithen ei erityisesti panosteta. Tydpajoissa pohdittiin, ettd jos organisaatio jiméhtii paikoilleen
ja kuplaantuu, niin tulevaisuudessa siitdi muodostuu heikkous, joka estdd kehittymisen ja
vaikuttavuuden toteutumisen. IThmiskaupanvastaisen tyon véhiisyytti pidettiin organisaation

heikkoutena nyt, ja tulevaisuudessa sen mahdollinen vihéisyys voi olla ongelma.

Tydpajoista nousi heikkoutena myds sellaisia asioita, joihin on tulevaisuudessa syyta kiinnittdi
erityistd huomiota. Niitd olivat tyOyhteisdon, johtamiseen ja tyon tekemiseen liittyvét koetut
heikkoudet. TyOpajoissa nostettin heikkouksina organisaatiossa olemassa olevat ei muodolliset
hierarkiat, keskindisen luottamuksen puute, tydilmapiirin ongelmat, avoimen puhumisen
mahdollisuuden puuttuminen, tyontekijdiden uramahdollisuuksien puutuminen, siddntdjen
vaihtelevuus, rajaava johtaminen ja keskindisen vuorovaikutuksen ongelmat. Organisaation
selviytymisen kannalta nousseet asiat voivat muodostua keskeisimmiksi, silld tutkimusten
mukaan edellimainitut tekijat lisddvat kuormitusta, tyytymdttomyyttd, sitoutumattomuutta,

uupumusriskid, motivaatioon liittyvid ongelmia ja vihentdvit tyohyvinvointia.

Organisaation mahdollisuuksina nyt ja jatkossa pidettiin osaamisen monipuolisuutta,
moninaisuuden arvostamista, dialogisuutta ja monipuolisia sidosryhmid. Mahdollisuutena
pidettiin my0s sitd, ettd organisaatiossa on olemassa valmiuksia digitoihin. Tiimin
muuttuminen koettiin mahdollisuutena nyt ja tulevaisuudessa. Téméin muutoksen koettiin
tuovan mukanaan uutta osaamista ja uusia ndkemyksid. Nykyadan hyvit ja keskeisilld paikoilla
olevien toimitilojen koettiin kaikissa yksikdissd mahdollistavan asiakkaiden hyvin
saavutettavuuden ja tilojen viihtyisyyden koettiin takaavaan mielekkdin tyoympériston nyt ja

jatkossa. Nykyisind mahdollisuuksina pidettiin tydyhteison osalta kuormituksen jakamista,
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avointa ei hierarkista tyOyhteis6d ja organisaation tukea. Tyontekijoiden kannalta
mahdollisuuksina pidettiin, kehittymis- ja, opiskelumahdollisuuksia. Tydntekemisen
mielekkyyttdd lisdd mahdollisuus hyddyntdd osaamistaan tekemailld ja kokeilemalla seké
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seké kehittdd sitd. Organisaatio tasolla kehittymisen ja
yhteistyon mahdollisuutena pidettiin sitd, ettd organisaatiossa omaa tekemistd peilataan aika
ajoin rehellisesti ja sitd halutaan tehdd my0s tulevaisuudessa. Se, ettd organisaatio ja tyontekijét
uskaltavat puolustaa toimintaa ja toiminnan tarpeellisuutta on samaan aikaan mahdollisuus, etté
kohtuuttomuus. Kohtuuttomuus syntyy niisté tilanteista, joissa puolustamista joutuu tekemédén,
rohkeus ja mahdollisuus sen tekemiseen liittyy organisaatio tukeen ja rakenteisiin, ja sen
tekeminen lisdd taas ymmaérrysté ja purkaa kohderyhmédn kohdistuvaa stigmaa. Jatkossa myds
toimintaympdriston laajuus, palvelutarpeiden muutokset ja uudet tyontekijat koetaan

mahdollisuutena.

Resurssien rajallisuutta, kiirettd, kuormitusta, visymisté ja uupumisriskid pidettiin nykyisyyden
ja tulevaisuuden keskeisimpind uhkina. Osaamisen epétasainen jakautumiseen ja aivovuotoon
sekd tiimien muuttumiseen liittyvét uhkakuvat linkittyvét kiireeseen ja vasymysriskiin. Pitkid
tyouria pidettiin paikoilleen jddmisen ja ndkdalattomuuden vuoksi uhkakuvina. Tyon eri osa-
aluilla osaamisen koettiin olevan liikaa yksittdisten ithmisten varassa, jolloin eri osa-alueiden
haavoittuvuusriski muodostaa uhan koko organisaation toiminnalle. Laaja toimintaympéristo,
asiakkaiden lisdéntyvit mielenterveyshaasteet ja maailman poliittinen tilanne lisdd kuormaa ja
se uhkaa ty0ti tilanteessa, jossa haavoittuvassa asemassa olevia ihmisid pitéisi palvella hyvin.
Tyon toteutumisen kannalta koettiin, ettd tekemisessd on liikaa kehittdmistd, jolloin
perustehtavd kérsii. Jatkuvaa kehittdmistd kuvattiin kohtisuorana kehityskdyrand, jossa
unohdetaan vililld pysdhtyi toteuttamaan ja tarkastelemaan kehitettyd tyotd. Tdhan uhkakuvaan
on syytd kiinnittdd erityistd huomiota, koska silld voi olla merkittivd vaikutus tydyhteison
kokemukseen kiireestd, uupumisriskistd ja osaamisvaatimuksista. Pienissd yksikdissd pieni
midrd tyontekijoitd tekee kaiken itse, mutta vastaavasti suuressa yksikossd koettiin, ettd
yksildiden tekemédn tyotd rajataan johtamisella liitkaa. Nykyisyydessddn koettiin ettei
organisaation arvot toteudu sisdisesti, ja tulevaisuudessa uhkana néhtii sisdisten ristiriitojen
vaikutus asiakkaiden saavuttettavuuteen, jos asiakkaat alkavat vilttimddn palveluita
organisaation huono sisdisen ilmapiirin vuoksi. My6s ei muodollisien hierarkioiden koettiin
olevan nykyisyyden ja tulevaisuuden menestyksen esteend. Myos edelld mainituilla asioilla on

tutkimusten mukaan merkittdvé vaikutus tyontekijoiden uupumisriskin kasvamiseen.
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Rahoittajien vaatimukset rajoittavat toimintaa ja rahoituksen uskotaan vidhenevin
tulevaisuudessa merkittavésti. Jokainen ryhma nosti rahoituksen mahdolliseen vdhenemiseen
liittyvdn muutoksen keskeiseksi uhkakuvaksi. Samaan aikaan, kun rahoituksen uskotaan
vihenevién, tulevaisuuden uhkakuvina nihtiin myds laaja toimintaympdéristd, asiakkaiden
madrdn lisddntyminen ja asiakasprofiilin muuttuminen tilanteessa, jossa pandemia ja maailman
tilanne on aiheuttanut valmiiksi palveluvelkaa, joka lankeaa jo nyt lunastettavaksi. Jarjeston
koettiin tulevaisuudessa olevan pieni toimija suurella hyvinvointialueella. samaan aikaan
asiakasméiérien ennakoitiin lissddntyvin ja tyontekijoiden vaihtuvuuden kasvavan. Lisdéntyvian
ja moninaisemman asiakaskunnan palvelemisessa rajallisen kielitaidon koettiin asettavan tyolle

lisdhaasteita.

Jarjestojen asemaan ja rooliin liittyvdit muutokset nidhtiin tulevaisuuden nékymissa
merkittdvand uhkana. Organisaation tehtdvidnd on tuoda kohderyhmén asemaan vaikuttavia
tekijoitd yhteiskunnaliseen keskusteluun ja vaikuttaa yhteiskunnan kaikilla tasoilla
kohderyhmin kokeman stigman purkamiseen. Hyvin tirkeénd pidettiin avointa ja rakentavaa
keskustelua muidenkin, kuin samanmielisten tahojen kanssa. Muuten uhkana nyt ja
tulevaisuudessa on omille julistaminen ja sisddnpdin kédntyneisyys, jolloin tietoisuus ja
ymmarrys yhteiskunnassa ei lisddnny. Uhkana on, ettd organisaation saattaa maalata itsensa
tulevaisuudessa nurkkaan kaikesta yhteiskunnallisesta keskustelusta, mikéli sen vuorovaikutus
on liian haastavaa ja kéirkéstd. Uhkakuvana nihtiin myds organisaation tunnettavuuteen ja hy-
vddn maineeseen liittyvdt mahdolliset muutokset. Toimijat ja sidosryhmét muuttuvat tulevai-
suudessa, eikd organisaatio voi nojata vanhaan tunnettavuuteen ja epdonnistumiset organisaa-

tion toiminnan eri osa-aluilla ja tasoilla voivat vaarantaa hyvin maineen.

Pyysin tyopajoissa vield osallistuja liimamaan muistilapuilla tauluille tydsté tai organisaatiosta
sellaisia asioita, jotka tuottavat turvaa, tukea, ylpeytta tai iloa tyOssd, eli niin sanottuja tyon

helmia. Naiité olivat:

e Asiakkaiden kanssa tehtdva tyo ja sieltd tulevat palautteet
e Ahkera ty0 tuottaa tulosta

e Into

e Fiilis

e Tiimin yhteinen yhteistyd- ja avunantotoiminto

e Ammattitaito

e (saaminen
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e Monikulttuurisuus ja -ammatillisuus

e Monindkdkulmaisuus

e Sitoutuneisuus

e Talouden lapindkyvyys

e Mahdollisuus vaikuttaa rakenteisiin ja yksildihin
e Kansainvilisyys

e YhteistyOkykyisyys

e Monindkdkulmaisuus

e Eettinen kompanssi

¢ Yhteiskunnallisuus

e Innostus uuteen ja kokeilukulttuuri

Tyo6ryhmissa nousi asioita, joita koettiin niin uhkina, kuin mahdollisuuksina. Esimerkiksi pit-
kien tyOurien vaikutusten osalta ryhmaét pohtivat, ettd ne kuuluvat niin mahdollisuuksiin kuin
vahvuuksiin osaamisresurssien osalta, mutta ovat my0s heikkouksia ja voivat muodostaa uhan,
mikédli urautuminen lisdd ndkoalattomuutta. Myds tydilmapiiria pidettiin  vahvuutena,
heikkoutena ja uhkana. Pienessé yksikossi koettiin, ettd yksilon tulee osata paljon erilaisia toitd
ja tyotd on paljon, kun taas suuressa yksikdssd koettiin, ettd tyotehtdavit voivat olla hyvinkin
rajattuja ja rajat joustamattomia. Monimuotoisten tyotehtavien koettiin lisddvén tyon mielek-
kyyttd ja toisaalta suuren tydmééran tuovan ty6hon kuormaa. Tiukasti rajattujen tyotehtdvien
taas vahensivit tyon mielekkyyteen liittyvdd kokemusta. Organisaation ja yksiloiden osaamisia
pidettiin keskeisend vahvuutena, ja sen epitasaista jakautumista taas keskeisimpénd
heikkoutena. Tunnettavuutta pidettiin sekd vahvuutena, ettd heikkoutena nyt ja tulevaisuudessa,
ja niin tunnettavuus, kuin maine voi olla uhattuna, mikéli organisaatio ei kiinnitd sithen ja
omaan toimintaansa erityistd huomiota. Tulosten vaihtelevuuteen vaikuttaa osin se, ettd
tyOpajojen tuotoksia ei kasitelld erillisind, vaan tulokset kertovat eri tiimien ja yksikoiden
kokemuksista. Nimettdomyyden turvaamiseksi tydpajojen tulokset on vedetty yhteen ja

esitellddn kokonaisuutena.

Tyopajatyoskentelyjen perusteella huomiota tulee kiinnittdd muun muassa jatkuvan
kehittdmisen tuomaan uhkaa ja kuormitukseen, vaikka kehitysmyonteisyys, luovuus ja
innovatiivisuus on nostettu my0ds vahvuuksina ja mahdollisuuksina. Kokemus perustehtidvian

katoamisesta voi kertoa siitd, ettd organisaatio on jéényt jatkuvan kehittimisen kehdin, joka
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kuormittaa tyOntekijoitd ja vaarantaa organisaation perustehtdvin toteutattamisen. Muina
erityisind huomiona ja kehittimisen kohteina nostetut asiat ovat sellaisia, jotka tulivat esille
tavalla tai toisella kaikissa tyOpajoissa. N4&itd olivat arvoihin, sisdisiin ristiriitoihin,
vuorovaikutus- ja ilmapiiriongelmiin, luottamusvajeeseen ja ei muodollisiin hierarkioihin
liittyvét ongelmat. Myos kuormitus, kiire, aivovuoto, osaamisvaje ja jatkuva kehittimien on
asioita, jotka ilmenivét kaikissa tydryhmissa ja vaativat toiminnan ja ihmisten johtamisen tilan

kriittisté tarkastelua seki korjausliikkeita.

Asiantuntijuuden ja ammatillisuuden tukeminen taas kannattaa jatkossakin. Kaikki ryhmat
nostivat esiin kollegiaalisen kunnioituksen tydkavereiden osaamisia ja yhteistyotd kohtaan niin
yksilo-, tyOpari- kuin tiimitasolla. Tyon merkityksellisyys ja sen mahdollisuudet koetaan
kollegiaalisen arvostuksen lisdksi ryhmétdiden perusteella kantavaksi voimaksi ja
motivaatiotekijdksi. Asiantuntijuuden maédrittiminen, vallan ja vastuun tasapainottaminen,
asiantuntijuudessa toimimisen tukeminen ja yhteiseen jakamiseen panostaminen voi muodostua
organisaation menestyksen kannalta merkitykselliseksi. Talloin tydssd on mahdollista tehda
riittdvisti myos mielekkiitd tehtdvid omaan asiantuntijuuteen ja tehtdviin kuuluvan osa-alueen
sisdlld yhtéldisilla vallan ja vastuun oikeuksilla riippumatta siitd, missd tiimissd tyontekija
tyOskentelee. TyOyhteison sisdinen vuorovaikutus ja avoimuus ovat keskeissd roolissa
asiantuntijaty0ssd. Tulosten perusteella organisaation kannattaa panostaa ilmapiirin ja
vuorovaikutuksen jatkuvaan kehittimiseen ja parantamiseen aktiivisesti. Vuorovaikutuksen,
ilmapiirin ja tyokulttuurin parantaminen lisdd motivaatiota, mielekkyyttdd, jaksamista,
yhteisty0ta ja yhteistd ndkemystd, joka taas tekee asiantuntijuuteen perustuvasta tyOstéd entista

parempaa. Hyvissé asiantuntijatydssi jaetaan ja kannetaan tyostd yhteinen vastuu.

Tulevaisuuden osaamisiin vaatimuksia asettaa asiakasmddrien muutos, asiakasprofiilien
muutos, digityén kasvaminen, ty0yhteison muuttuminen, eri tehtdvien osaamisten lisédminen,
yhteiskunnan ja poliittisen ilmapiirin muuttuminen, rahoituksiin liittyvdt kysymykset ja
jarjestokentdn roolin muotoutuminen hyvinvointialueiden muutoksessa. Haasteisiin voidaan
vastata oppimaan oppimisella, yhteistyon kehittdmiselld, sisdisen vuorovaikutuksen ja
tyOilmapiirin parantamisella, liian tyon rajaamisella, osaamisen jakamisella, asiantuntijuuden
kunnioituksella ja rakentavalla vuorovaikutuksella yhteiskunnan ja sen eri toimijoiden kanssa.
Se vaatii tasaisen hyvédd ihmisten johtamista, motivointia, kunnioitusta ja arvostusta, jolla
voidaan luoda jatkuvasti muuttuvassa maailmassa yhteisesti koettua turvaa, ja toisaalta sitouttaa

osaava henkilosto organisaatioon ja tehtdvddn tyohon.
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Ydinosaaminen ja identiteetti

TyOpajan kolmannessa osiossa pohdittiin yhdessd keskustellen Pro-tukipisteen yhteisid vah-
vuuksia, eli organisaation ydinosaamista ja identiteettid. Kirjoitin eri tyOpajojen tuottaman ai-

neiston yhdeksi organisaation yhteiseksi ydinosaamisten kuvaukseksi.

Pro-tukipisteelld tydskentelevid yhdistda tehtdvistd riippumatta tapa katsoa maailmaa ja koh-
data ithmisid. Tami kohtaamisen tapa on aidosti neutraali, arvostava, vilpiton ja aito. Ndemme
ihmiset vahvuuksien kautta kuunnellen, emmeké sanele ihmisen tarpeita. Emme tuomitse, ja
kunnioitamme anonymiteetin suojaa ja sen sdilymistd. Arvostamme asiakkaiden itsemaarda-
misoikeutta. Teemme tyotdmme asiakkaiden tarpeita kuunnellen, ja kehitimme yhdessé asiak-
kaidemme kanssa my0s omaa toimintaamme. Tydskentelyotteemme kaikessa kohtaamisessa
on ldmmin ja ymmaértdva. Erityinen osaamisemme etsivssd ty0ssd on oma supervoimamme.
Etsivin tyon keinoin teemme tyStdmme joustavasti ja ketterésti sielld, missd asiakkaamme ovat,
ja saavutamme néin nekin asiakkaat, jotka eivdt muuten 16ytdisi meitd ja tarvitsemiaan palve-
luita. Kanssamme asioivat ihmiset voivat luottaa siihen, ettd he kohtaavat arvostavan, turvalli-
sen ja osaavan ammattilaisen. Talla ammatillisella ystdvyydelld ja kunnioituksella tyoskente-
lemme kaikilla tasoilla niin asiakkaiden, sidosryhmien ja yhteiskunnan kanssa. Ammatillinen
ystavillisyys on my0s sisdisen yhteistydmme perusta. Suhtaudumme ty6homme ja toisiimme
kiinnostuneesti, uteliaasti ja innostuneesti. Arvostava ja kunnioittava vuorovaikutus nékyy kai-

kessa toiminnassamme. Ty0yhteisomme on moniammatillinen ja osaava.

Asiakasrajapinnassa tydskentely ja toimintaympdriston jatkuva analyysi lisdd ymmaérrystimme
asiakkaiden tarpeesta ja niistd ilmioistd, jotka linkittyvét asiakkaidemme arkeen, ympéristoon
ja heididn tyohonsi. Olemme sisdistineet, ettd ilman asiakastyotd ei ole vaikuttamistyotd, ja
pdinvastoin. Toimintaympéristostd nousevia signaaleita analysoidaan ja vieddén yhteiskunnal-
liseen keskusteluun. Kykenemme keskustelemaan vahvalla asiantuntemuksella yhteiskunnan
eri tasoilla vuorovaikuttaen hyvin ja uskottavasti. Kiymme yhteiskunnallista keskustelua kan-
sallisilla ja kansainvalisilld foorumeilla. Olemme arvostettuja ja tunnettuja toimijoita, ja kyky-
amme kédyda kunnioittavaa ja perusteltua asiantuntijakeskustelua arvostetaan yhteiskunnan kai-
killa tasoilla, ja sen avulla olemme pidésseet vaikuttamaan yhteiskuntamme korkeimpiin eli-
miin. Pdivitimme asiantuntemustamme aktiivisesti ja ajantasaisesti, joka lisdd vaikuttavuut-

tamme ja jonka avulla tulemme entistd paremmin ymmaérretyiksi.
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Ydinosaamisemme liittyy tapaamme olla erinomaisessa vuorovaikutuksessa kaikissa tilan-
teissa, kaikissa tehtdvissimme ja kaikilla areenoilla. Ydinosaamisemme liittyy tapaamme kat-
soa maailma ja kunnioittaa ihmisen perus- ja ihmisoikeuksia. Haluamme vaikuttaa siithen, miten
eri asemassa olevat ihmiset tulevat kohdatuiksi, kohdelluiksi ja ymmairretyiksi yhteiskunnan
kaikilla tasoilla. Yhteinen tapamme olla vuorovaikutuksessa mahdollistaa luottamuksen luomi-
sen asiakkaiden parissa, joka on elinehto sille, ettd voimme tehda keskeisen tehtivimme hyvin.
Yhteinen tapamme olla vuorovaikutuksessa tekee sidosryhmissé tehtdvéstd yhteistydstimme
laadukasta ja rikasta. Yhteinen tapamme olla vuorovaikutuksessa nékyy kaikessa sisdisessd yh-
teisty0ssd, joka on kaiken pohja sille, ettd kykenemme kiyttdmadn kaiken osaamisemme par-

haimmalla mahdollisella tavalla asiakkaidemme hyvaksi.

Organisaation keskeiseksi osaamisalueeksi nousi ryhmien tydskentelyn perusteella vuorovai-

kutusosaaminen, joka on yhtenevéinen toisen kyselyn lopputuloksen kanssa.

6.3 Havainnointi

Kehittdmistyon taustaorganisaation on tyOpaikkani ja tiedostamatonta havainnointia on tapah-
tunut vaistamaittd prosessin aikana. Ydinosaamisalueen 10ydyttya pyysin pddsti seuraamaan ja
havainnoimaan sellaisen ulkoisen sidosryhmin kanssa tehtdvai yhteisty6td ja sielld tapahtuvaa

vuorovaikutusta, joka ei kuulu oman perustyoni keskeisiin sidosryhmiin.

Osallistuin Pro-tukipisteen ja poliisin kansallinen ihmiskaupan vastainen erikoisryhmén tapaa-

miseen 7.9.2022 tarkoituksenani havainnoida vuorovaikutusta.

Keskeinen huomio yhteistytapaamisesta on molemminpuolinen kunnioittava ja rakentava
vuorovaikutus. Keskustelun keskiossd on kohderyhmad, joka on kahden erilaisen toimijan yh-
teinen nimittdjd, riippumatta poikkeavista rooleista. Rooleilla tarkoitan sitd, ettd Pro-tukipiste
keskittyy uhrien auttamiseen ja poliisi rikosten selvittimiseen. Molemmat toimijat pyrkivét toi-
mimaan tyOssdin eettisesti oikein ja yhteisen kohderyhmén oikeudet, turvallisuus ja hyvin-
vointi on erilaisista toimintarooleista huolimatta kaikkien keskusteluun osallistuvien yhteinen
intressi. Toimintaymparistoon liittyvad keskustelua kéytiin rakentavassa hengessa ja kaikki hy-
van vuorovaikutuksen tavat olivat 1snd. Kuunnellaan, kuullaan ja tuodaan asiantuntevasti omia
nidkemyksid yhteiseen keskusteluun tuomitsematta tai opettamatta. Erityisend huomiona, ettd
tdmén poliisin erityisryhmén tapa kommunikoida oli erityisen kunnioittava, kieli oli harkittua

ja hyvin korrektia. Pro-tukipisteen osaamisen ydin eli vuorovaikutusosaaminen nikyy hyvin
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rauhallisesti ja perustellen kdydyssa keskustelussa, josta nékyy pitkd asiaosaaminen ihmiskaup-

paan liittyvissd kysymyksissa.

Tastd havainnoinnista kerdsin osaamisen vaatimuksia liittyen vuorovaikutukseen sidosryh-
missd ja vaikuttamistydssd. Keskustelu yhteiskunnan eri toimijoiden kanssa edellyttdd kykya
keskusteluun rakentavasi ja kunnioittavasti, vaikka kohtaisi erimielisyyttd. Yhteiskunnalliseen
keskusteluun osallistuminen edellyttdd vaikuttamisosaamista niistd keskeisistd asioista, jotka
edistdvdt kohderyhmin perus- ja ihmisoikeuksien toteutumista. Se vaatii aktiivista osallistu-
mista keskusteluun ja kykya siihen, etti osaa toimia kiinteédssd yhteistydssd muiden toimijoiden

kanssa.
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7 TUOTOS

Kehittdmisty6té aloittaessani tarkoituksenani oli kehittdd osana opinndytety6td osaamisen kar-
toittamiseen tyOkalu tai malli. Tyoté aloittaessani organisaatiossa oli toive myos siitd, etti sa-
malla tulisi kuvattua kaikkien erilaisten tydtehtévien tehtavét. Tamé osoittautui haasteelliseksi.
Organisaatiossa ei ollut valmiina yksityiskohtaisia tehtdvakuvauksia, eikd osaamiskartoituksia
ole aiemmin tehty. Moniammatillisessa organisaatiossa eri ty0tehtdvid on niin paljon, ettei niita
kaikkia ollut jarkevaa yrittdd kuvata osana opinndytetyotid. Kehittimistyo sellaisenaan olisi
muodostunut liian laajaksi ilman, ettd se olisi palvellut tarkoitustaan. Tastd syysté jo kehitté-
mistyOtd suunnitellessani rajasin pois kaikkien tyontekijoiden eri tydtehtivien listaukset. Jiin
kuitenkin pohtimaan asiaa ja paitin kyselylla selvittdd, ettd minkélaisia erilaisia tehtdvid tyon-
tekijit itse kuvaavat ty0ssddn olevan ja minkilaisia taitovaatimuksia niihin liittyy. Naitd vas-

tauksia on hyodynnetty tuotoksen aikaansaamiseksi.

Kyselyn tulokset vahvistivat organisaation omaa késitysti siité, ettd kyseessad on asiantuntija-
organisaatio, vaikka joidenkin tyontekijoiden tyotehtdvit sisdltdvit enemmain rutiininomaisesti
suoritettavia tehtdvid. Tédssd tapauksessa asiantuntijuus tarkoittaa organisaation yhteisti asian-
tuntijuutta, joka koostuu yksiloiden osaamisista ja yksilon omasta asiantuntijuudesta. Asiantun-
tijuuden tasoja on organisaatiossa useampia. Yksittdiset tehtdavilistaukset osaamisten arvioin-
nissa eivét tulosten perusteella olisi Pro-tukipisteelld tarkoituksenmukaisia, koska asiantunti-
juuksia ja asiantuntijatasoja on niin paljon. Kyselyihin vastaaminen oli vapaaehtoista, eivatka
kaikki organisaation tyOntekijét vastanneet kyselyihin. Vastaajien méérd oli kuitenkin riittdva
sen arvioimiseen, ettd useat tyotehtdvit poikkeavat toisistaan, ja ettd asiantuntijatasoja on

enemmaén kuin yksi.

Yksiloiden perusosaaminen tulee koulutuksen ja kokemuksen kautta, ja tiedon soveltamisen
osaaminen korostuu tulosten perusteella Pro-tukipisteelld. Jokainen tyotehtdava edellyttdd teki-
jaltddn oman erityisalansa osaamista ja tiedon soveltamiskyvykkyyttd. Erilaisten koulutusten
tuomia osaamista on talossa paljon, eiké esihenkil6illd vélttdméttd ole omaa osaamista jokaisen
tyontekijin erityisosaamisten alalla, jolloin erilaisiin tehtdviin liittyvd osaamisten arviointi voi
olla esihenkilotyOssd vaikeaa. Teorioiden perusteella asiantuntijaosaamisessa keskeistd on asi-
antuntijan oma osaamisen arviointi ja tiedon soveltamisosaaminen. Asiantuntijalta edellytetdin

my0s oman osaamisen aktiivista kehittdmistd ja ndin asiantuntijuuteen kuuluu keskeisesti
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omasta osaamisesta ja ammatillisuudesta huolehtiminen. Néiden tietojen perusteella Pro-tuki-
pisteelld osaamisten mittaamisten sijaan keskeisintd vaikuttaa olevan asiantuntijuuden tukemi-
nen. Osaamisten mittaaminen itsessdin voi herdttdd ihmisissé ajatuksia osaamisten arvioinnista.
Arvioinnin tulisi mielestdni olla erillddn osaamisten kehittdmistd ja oppimisen tukemisesta,
vaikka silld saattaisikin olla motivaatiomerkitys. Oman osaamisen arviointi rehellisesti voi olla
vaikeaa, mikali yksilo kokee olevansa arvioinnin kohteena. Osaamisen lisidmisen ja oppimisen

tukemisen kannalta se voi olla tuhoisaa.

Kyselyiden ja tydpajojen jilkeen pohdin erilaisia ratkaisukeinoja sille, ettd minkélainen malli
organisaatiota parhaiten palvelisi, ja oivalsin, etti asiantuntijuuden tukemisessa reflektio
omasta osaamisesta, sen kehittimisesta ja sopivista oppimisen keinoista on keskeisti Pro-tuki-
pisteen kaltaisessa moniammatillisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Oivallus syntyi kyselyn tu-
losten ja teorian peilaamisen yhteydessa. Eri asiantuntijuuksia tai asiantuntijatasoja ei ole syyti

erottaa toisistaan. Teoria on saatu koulutuksesta ja tyon tekeminen syventda asiantuntemusta.

Organisaation toive osaamispankista, josta olisi 10ydettivissé listaus osaamisista ei palvele or-
ganisaatiota silloin, jos ajatuksena on koulutuksiin tai tehtéviin liittyva listaaminen. Pelkét kou-
lutus- tai tehtdvalistaukset eivit kerro vield mitddn osaamisista, koska tuollaiset listaukset ker-
tovat vasta sen, ettd jotain tietoa on ollut saatavilla ja joitakin tyGtehtdvid pitdd tietyisséd tehti-
vissd suorittaa. Varsinaisten osaamisten listaus pitéisi tehd4 ja sanoittaa tyontekijoiden kanssa
yhteisesti, jotta osaamisista valitsisi yhteinen késitys. Se voisi olla esimerkiksi kokonaan uuden

opinndytetyon aihe.

Asiantuntijatyssd taas yksityiskohtaisia tehtivélistauksia on mahdoton tehda ja yleiset ylita-
son kuvailut, kuten asiakastyohon liittyvit tehtdvit, eivit kerro osaamisten sisédllostd. Erilaiset
tyotehtévit Pro-tukipisteelld ovat pitkalti tilannesidonnaisia eikd niitd voida toistaa tdysin sa-
manlaisena. Tilloin osaamisvaatimukset linkittyvdt enemmaéan kykyyn soveltaa tietoa ja rat-
kaista ongelmia. Kyse on siis substanssin osaamisen ja soveltamisen lisdksi tyon maailman
osaamisesta ja tietenkin organisaation keskeisten tyotapojen omaksumisesta. Mallin avulla teh-
tavélla reflektiolla tarkoitan téssid itsereflektiota yhdessd esihenkilon kanssa sekd yhteisté ref-
lektiota tiimien ja koko tydyhteison vililld. Teorian, kyselyiden, pohdinnan ja oivallusten pe-

rusteella mallina syntyi jarjestossd tydskentelevin asiantuntijan reflektiotydkalu.
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Mallissa on siis kuvattu ne keskeiset osaamisalueet, jotka koskettavat kaikkia organisaatiossa
tyOskentelevid, ja tehtdvien tarkemmat substanssiosaamisalueiden kuvaamiset jaavit organi-
saatiolle my6hemmin toteutettavaksi, jos niin halutaan tehda. Malli siséltdé kuitenkin joitakin
sellaisia osaamisen alueita, jotka eivit kosketa kaikkia tydyhteison jdsenid, mutta se on sovel-
lettavissa kaikille sopivaksi, niin, ettd yksilon on mahdollista vastata, ettei kyseinen tehtidva
kuulu hinen tydtehtdviinsd. Vuorovaikutus, yhteistyd ja ammatillisuus koskee kuitenkin jo-
kaista Pro-tukipisteelld tydskentelevad. Mallia voi soveltaa tarvittaessa tiimien osaamisten ar-
viointiin. Mallissa jokaisen osaamisalueen jalkeen on mahdollisuus pohtia omia kehittymistar-
peita ja erityisid osaamisia kyseiseltd alueelta. Oppimisen tukemisessa organisaatio myds kan-
nattaa kayttdd alkuperdisen kyselyn listausta erilaisista oppimisen keinoista, jotta yksilot voivat

yhdessé esihenkilon kanssa pohtia parhaat keinot jokaisen yksilon osaamisen kehittimisessa.

Varsinaista arviointia tehdessd on tarpeellista muistuttaa, ettd arviointi ei ole suorituksen arvi-
oinnin tyokalu. Kenenkéén tydsuhde ei pdity, eikd palkka pienene vastausten perusteella. Re-
hellinen arviointi on tirkeéd, jotta arviointi onnistuu. Arviointi jii asiantuntijan omalle vas-
tuulle, silld esimiehelld ei vélttdmattd ole substanssin hallintaa, eikd pididkéén olla, vaikka esi-
henkilon tekemd arviointi on tdrkedd. Mallin tarkoitus on nostaa ajatuksia kehittymis- ja osaa-
mistarpeista, ja jos tyontekijin ja esihenkilon ndkemyksissd on eroja, niin mallin avulla nike-
myksistd on helpompi kdydé yhteista keskustelua, jolloin malli voi toimia parhaimmillaan ke-
hityskeskusteluissa esimiehen ja tyOntekijén tykaluna sekd asiantuntijuuden tukemisen ele-

mentting.

Mallin suunnittelemisessa on hyddynnetty opinndytetyon taustateoriaa laajalti. Varsinaisessa
mallissa hyddynnetddn Helakorven (2006, 66—67. 68—70) asiantuntijaulottuvuuksien osaamis-
kehysté ja kartoittamisen mallia soveltuvin osin. Helakorven (2006) mallinnuksen hyodynta-
minen on perusteltua organisaatiossa, joka itse identifioituu asiantuntijaorganisaatioksi. Tamén
kehittamistyon tutkimuksen tulokset tukivat organisaation nikemysti, ja tulosten mukaan asi-
antuntijuus on sekd osa organisaatiota, ettd yksildiden osaamisia. Organisaation tyontekijoina
on usean eri alan asiantuntijoita, eiké yleisten asiantuntijuuden osaamisvaatimuksien uudelleen
madrittely ole tarkoituksenmukaista. Mallissa on kdytetty lisdksi kehittdmistyon kyselyn tulok-
sia ja malli on suunniteltu organisaation tarpeisiin. Kévin mallin siséltdmét vastausvéittdmait

lapi yhdessd organisaation toiminnanjohtaja Jaana Kauppisen kanssa, ja ne vastaavat organi-
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saation tarpeisiin. Mallin osaamisalueet ja viittdmat on esitelty my0ds koko tydyhteisolle tydyh-
teisOn yhteisilld kehittdmispaivilld 21.3.2023. Asiantuntijuuden tunnistaminen ja nostaminen

mallin keskioon sai tyontekijoiden hyviksynnin ja sitd pidettiin erittdin tirkedna.

Pro-tukipisteen mallin neljd osaamisaluetta ovat substanssiosaaminen, ty0yhteisbosaaminen,

kehittamis- ja kehittymisosaaminen.

SUBSTANSSIOSAAMINEN

Ammatilliset perustaidot

Ammatilliset toimintataidot ja persoonalliset kyvyt
Kielitaito

Tietotekniset valmiudet ja tyokalujen hallinta
TYOYHTEISOOSAAMINEN

Sisdiset yhteistyotaidot

Verkosto- ja yhteistyotaidot, asiakastyotaidot
Tyoyhteisotaidot - vuorovaikutus

Esihenkilon osaaminen
KEHITTAMISOSAAMINEN

Organisaation toimintakulttuurin omaksuminen
Toiminnan kokonaisuuden hallinta
Vaikuttamis- ja kouluttamisosaaminen
KEHITTYMISOSAAMINEN
Innovaatiovalmiudet

Itsensi kehittdminen

Kuvio 2. Pro-tukipisteen osaamisalueet.

Pro-tukipisteen mallissa substanssiosaamisalueeseen kuuluu ammatilliset perus- ja toimintatai-
dot, persoonalliset kyvyt, kielitaito ja erilaisten kdytossd olevien tyOkalujen hallinta. Organi-
saation ydinosaamisen ja organisaation osaamisvaatimusten vuoksi tyOyhteisdosaamisaluee-
seen on sisdllytetty asiantuntijuuden sisdiset yhteistydtaidot, verkostojen ja sidosryhmien
kanssa tyoskentelyyn liittyvét yhteistyotaidot ja asiakastyon osaaminen, vuorovaikutustaidot

tyOyhteisossé ja esihenkilotydn osaaminen.

Helakorven (2006) mittareissa Pro-tukipisteen ydin osaaminen eli vuorovaikutusosaaminen liit-
tyy tyoyhteisdosaamisen alueelle, jossa asiantuntijatason osaajalla tulee olla taitoja tiimity6hon,
vuorovaikutukseen ja johtamiseen (Helakorpi 2006, 55). Myds Viitala (2006) toteaa, etté esi-
merkiksi esihenkilotydskentelyn keskeiset onnistumisen elementit ovat ihmistuntemuksen ja
substanssin hallinnan liséksi vuorovaikutustaidot (Viitala 2006, 335). Tésté syystd vuorovaiku-

tustaidot arvioidaan erikseen esihenkilotydntaidoista mallissa, vaikka vuorovaikutusosaaminen
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korostuu esihenkil6tyon osaamisvaatimuksissa. Vuorovaikutustaitoihin liittyvét vaatimukset
kattavat Pro-tukipisteelld organisaation koko toiminnan kaikilla tasoilla, ja siksi vahimmais-
vaatimukset ydinosaamisalueelle oli tarkedi eriyttdd omaksi arvioitavaksi kohdaksi. Vuorovai-
kutustaitoihin liittyvid taitoja on kuitenkin kaikissa osaamisalueissa erikseen, joka korostaa

ydinosaamisen merkitystd kaikessa toiminnassa.

Kehittdmisosaamisen alue sisdltdé organisaation toimintakulttuurin osaamisen ja toiminnan ko-
konaisuuden hallinnan. Vaikuttamisty0 ja kouluttaminen on keskeisti organisaation kehittdmis-
tyOtd, joten ne on sijoitettu tdssd mallissa my0s kehittdmisosaamisalueen alle. Kehittymisosaa-
misalue tdssd mallissa siséltdéd yksilon omat asiantuntijuuden kehittdmisalueet, kuten innovaa-

tiomahdollisuudet ja itsensé kehittdmiseen liittyvit kyvykkyydet.

Mallissa on kéytetty arviointiasteikkoa nollasta viiteen Hatdsen (2011) mallin mukaisesti, jossa
nolla tarkoittaa sité, ettei osaamista ole, ja viisi tarkoittaa huippuosaajaa. Jokaisen osaamisalu-
een jdlkeen arvioija pohtii kehittymis- ja osaamiskohteitaan liittyen osa-alueen osaamisiin. Ta-
hin malliin ei ole méiritelty tavoitetasoja. Pro-tukipiste voi mééritelld mydhemmin tavoiteta-
sot, jos ne mybhemmin tuntuvat merkityksellisiltd. Malli on laadittu Excel-tiedostoon, koska
tdmén opinndytetyon aikana minulla ei ollut kiytettdvissd organisaation omaa Webropol-tyo-

kalua. Malli kokonaisuudessaan 16ytyy liitteestd 3.
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8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Teorioiden perusteella osaamisen johtaminen on ihmisten johtamista, joka yhdistia strategisen
johtamisen suorituksen johtamiseen. Osaamisen johtaminen on motivointia, mahdollisuuksien
tarjoamista ja kannustamista. Se on erilaisten oppimismenetelmien tarkoituksen mukaista kayt-
tdmistd ja osaamisten yhteistd jakamista. Pro-tukipisteen kaltaisessa asiantuntijajirjestossi yh-
teisen jakamisen merkitys korostuu osaamisen johtamisessa, joka taas edellyttdd myos virhei-
den yhteistd késittelya turvallisesti, avoimesti ja virheistd oppien. Yksildiden vastuulla on oman
osaamisensa johtaminen, jota ei voi laiminlydda ja asiantuntijoiden ty0ssd oman osaamisen yl-

ldpitdminen on edellytys.

Mité organisaatio loppujen lopuksi tavoitteli asettamassaan strategisessa padmadrissa, jossa ta-
voitteena oli, ettd organisaatiolla on kadytdssdén osaamispankki strategiakauden loppuun men-
nessd? Teorioiden ja kehittimistyon perusteella osaamispankin olemassaoloa merkitykselli-
sempéd voi olla, jos eri asiantuntijoiden asiantuntijuus on organisaation kéytettavissd ja muiden
asiantuntijoiden hyoddynnettdvissd. Osaamispadomaa ei kuitenkaan voi mitata erilaisilla teh-

tava- tai koulutusluetteloilla.

Prosessin aikana selvisi, ettd tyontekijit kokevat tietdvéinsd kollegoiden osaamiset. Toisaalta
tyontekijat kokivat, etteivit saa kdyttdd kaikkea osaamistaan tyOssddn eikd kaikkea osaamista
ajatella jaettavan yhteiseen kdyttoon. Pro-tukipisteen kaltaisessa moniammatillisessa asiantun-
tijaorganisaatiossa korostuu tarve eri asiantuntijoiden keskindiselle kunnioitukselle toisen asi-
antuntijan asiantuntijuutta kohtaan. Kollegiaalinen kunnioitus Pro-tukipisteelld kollegan osaa-
mista kohtaan on kyselyn perusteella erityisen vahvaa ja sitd arvostetaan. Luottamuksen ja il-
mapiirin tulee kuitenkin olla sellainen, etti asiantuntijat uskaltavat ja osaavat rajata oman asi-
antuntijuuden rajoja. Tdlloin kyetddn kysyméén ja kuuntelemaan toisia asiantuntijoita heidin
erityisosaamistaan vaativissa tehtivissd, joka on edellytys menestykselle ja organisaation oppi-

miselle.

Asiantuntijuuden hyddynnettivyys syntyy yhteisestd rakentavasta vuorovaikutuksesta, jossa
voidaan turvallisesti oppia kaikista tydsséd eteen tulevista tilanteista ja kyetddn ammatilliseen
hyvélld mielelld toteutettuun véittelyyn parhaan lopputuloksen 16ytdmiseksi. Avoin ja kunnioit-
tava aito vuorovaikutus on mahdollista silloin, kun tydkulttuuri ja ilmapiiri on kunnossa, ja kun
tyOkulttuuri on kunnossa, voidaan asiantuntijuutta hyodyntda ja jakaa turvallisesti. Organisaa-

tion kannattaa kehittdd rakenteita, joiden avulla tyontekijéiden osaamista voidaan kéyttda koko
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laajuudessaan. Kehittdiminen on tirkedd tehdé yhteistydssd koko tyOyhteison kanssa, jotta saa-
daan kiinni siitd juurisyystd, joka tuottaa kokemuksen osaamisen alikdytostd. Yhteiskehittdmi-
nen oli tutkimuksen mukaan my0s Pro-tukipisteen yksi keskeisimmistd oppimisen menetel-

mista.

Prosessin aikana tunnistettiin ja sanoitettiin Pro-tukipisteen ydinosaamiseksi vuorovaikutus.
Tamé organisaation keskeinen osaaminen koskee koko organisaatiosta ja se ldpileikkaa koko
toiminnan sen kaikilla tasoilla. Tastd syystd vuorovaikutukseen myds kohdistuu luonnollisesti

paljon odotuksia ja kokemukset vaihtelevat yksiléiden valilla.

Myds vuorovaikutustaitojen yhteinen kehittiminen yksilo- ja tiimitasoilla on toiminnan tule-
vaisuuden kannalta merkityksellistd. Seka kyselyiden, ettd tyopajojen mukaan tyontekijét ko-
kevat epdvarmuutta ilmapiirid, luottamusta, virheiden kisittelya ja johtamista kohtaan. Luotta-
mus on vuorovaikutuksen ydin. Vuorovaikutustaidot ovat Pro-tukipisteen ydinosaaminen ja
niiden yhteinen kehittiminen toiminnan kaikilla tasoilla voi olla merkityksellisintd Pro-tukipis-
teen tulevaisuuden ja elinkelpoisuuden kannalta. Turvallisessa ja luottamuksellisessa ilmapii-
risséd tyontekijat kykenevét tuottamaan myos virheiden tekemisestd syntyvéa arvokasta tietoa,
joka on edellytys organisaation kaikelle oppimiselle, silld ilmapiirin parantaminen lisda luotta-
musta ja kannusta avoimeen tiedon jakamiseen. Tdma vaatii myds nykyisen palautekulttuurin
ja virheiden kaésittelyyn liittyvien tapojen tarkastelua. Loppujen lopuksi Pro-tukipisteen kaltai-
sen organisaation sisdinen toiminta ja turvallisuus voi vaikuttaa enemmain organisaation toi-

mintamahdollisuuksiin kuin yhteiskunnan muutokset.

Osaamisen kehittiminen Pro-tukipisteen kaltaisessa moninaisessa ja moniulotteisessa jérjes-
tossd on vaativaa, ja edellyttdd ymmarrysti erilaisista osaamistarpeista ja kehittymisen mene-
telmistd. Johtamistydssé on tarkedd tukea yksiloitd 16ytdmaéin itselle sopiva keino oppia ne or-
ganisaation tarpeiden kannalta keskeisimmét osaamisiin liittyvit vaatimukset. Pro-tukipisteen
kaltaisessa moniammatillisessa organisaatiossa eri taustoista tulevien yksildiden motivoiminen
oppimiseen ja oman osaamisensa kehittdmiseen tydyhteisdissd vaatii turvallisen ja hyvaksyvian
ilmapiirin lisdksi ymmarrysté erilaisten yksiloiden omista vaikuttimista ja motiiveista seka eri-
laisista oppimisen keinoista. Se mika toimii yhdelle, ei vélttdméttd toimi muille. Moninaisessa
ja monien alojen asiantuntijoista koostuvan tydyhteison yhteinen keskustelu yhteisistd oppimi-
sen keinoista organisaation tasolla, tiimien sisdlld ja yksiloiden omat késitykset itselleen par-

haista oppimisen tavoista on tdrkedi silloin, kun halutaan mahdollistaa mahdollisimman hyvii
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oppimistuloksia. Yhteisen keskustelun lisdksi moninaisessa tydyhteisossé erilaisuuden hyvak-
syminen, yksiloéiden hyvd ammatillinen itsetunto ja kédyttdytyminen, kaikkien ammattien asian-
tuntijuuden arvostaminen ja keskindinen kunnioitus mahdollistaa yhteisen tulevaisuuden raken-
tamisen, jossa hyddynnetién kaikkea sitd osaamista, mitd yksiloilld ja asiantuntijoilla on. Tél-
16in turvallisen ymmarrettivén ja yhteisen keskustelun avulla koko tydyhteiso voi pohtia yhtei-
sid osaamistarpeitaan ja osaamisiaan. Mitd moninaisempi yhteiso, sitd enemmaén se tarvitsee
hyvad johtamista. Pro-tukipisteen kaltaisen organisaation osaamisen johtamisessa kaikkein
merkityksellisimmaksi vuorovaikutustaitojen lisdksi voi kuitenkin muodostua johtajien kollek-
titvisen ymmarryksen lisddminen osaamisen johtamisesta ja niisté keinoista, joilla yksildita voi-
daan motivoida oman osaamisensa ylldpitdimiseen. Johtajien yhteinen nikemys ja ymmaérrys

lisdd myds tydyhteison luottamusta johtamista kohtaan.

Pro-tukipisteen tyontekijat kokevat, ettei organisaatiossa ole mahdollisuuksia edetd tai luoda
urapolkuja. Vaikka Pro-tukipisteelld ei ole valttimattd mahdollisuutta rakentaa samanlaisia ura-
polkuja kuin suurilla eri alojen toimijoilla, voi tyotekijoitd sitouttaa tyohon ja organisaatioon
tarjoamalla ty6hon vaihtelua ja mahdollisuutta kehittyd omissa tehtévissddan. Samankaltaisten
tehtdvien suorittaminen vuodesta toiseen ei lisdd yksildiden osaamista, vaan osaamisen kan-
nalta on keskeistd se, ettd tydssd on mahdollista oppia uusia asioita ja kehittyd myds niissd
tutuissa tehtivissd, joiden asiantuntijana toimii. Moniammatillisessa organisaatiossa on luon-
nollisesti haasteista esimerkiksi tyonkierron mahdollisuuksille, mutta Pro-tukipiste voisi hyotya
asiantuntijuuden syventdmisestd siten, ettd mahdollisuuksien mukaan tyontekijoille tarjottaisiin
mahdollisuuksia tehdi erilaisia tyotehtdvid, jotka edellyttdvit haastavien ongelmien ratkaise-
mista, jolloin yksittéisilla tyontekij6illa olisi mahdollisuus kdyttdd osaamistaan monipuolisesti,

ja syventda siten asiantuntijuuttaan.

Oppiminen mielletddn usein tiedon ja ymmarryksen lisddmiseksi koulutuksen keinoin. Oppi-
mista tapahtuu jatkuvasti my0s arkipdivin tilanteissa, joissa emme tule valttaimatta ajatelleeksi,
ettd olemme oppimassa parhaillaan jotain uutta. Erilaisia oppimisen keinoja ja kehittymisen
menetelmid on paljon. Oppimisen menetelmén valitseminen riippuu oppimisen aiheesta, tar-
peista, ja yksilollistéd toiveista ja motiiveista. Moniammatillisuus ja monialainen asiantuntijuus
vaatii nykyisyyden ja tulevaisuuden taitovaatimusten tarkastelun tehtdvékohtaisesti, koska teh-
tavit ja vaatimustasot poikkeavat toisistaan osin jopa huomattavasti, jolloin oppimiseen liitty-

vit vaatimukset voivat olla eri asiantuntijoiden ja erilaisten asiantuntijatasojen nidkokulmista
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huomattavan erilaisia. Organisaation oppimisen kannalta olisi jarkevdd muodostaa yhteinen ka-
sitys siitd, mitkd ovat ne tiedot ja taidot, joita on mahdollista oppia organisaation sisélla pereh-
dyttamalla ja tyotd tekemdlld, ja mitka niitd, joihin on hyvé kayttad ulkoisia koulutuksia, kurs-
seja tai muualta tulevaa tietotaitoa, kuten ulkopuolisia palveluita. Pro-tukipisteelld tyontekijat
arvostavat tyOnantajan jarjestimid koulutuksia. Pro-tukipisteen kannattaa jatkossa hyddyntida
niitd oppimiskeinoja yhteisessd oppimisessa, jotka tdssd prosessissa nousivat tyontekijoiden

mielestd keskeisimmiksi.

Kehittdmistyon aikana nostettiin kyselyissd esiin my06s huomio, ettd eri oppimiskeinojen sa-
noittaminen auttoi ymmartdmaan, ettd oppimista tapahtuu koko ajan arjessa. Sanoittamalla tar-
koitan sitd, ettd vastaamalla kehittdmistyon kyselyyn, jossa lueteltiin erilaisia oppimisen kei-
noja, vastaajat saivat ymmaérryksen erilaisista oppimisen keinoista, joita he eivit aiemmin ole
tulleet vilttamatta ajatelleeksi oppimistapahtumana. Kynnystid oppimiseen voidaan timéin pe-
rusteella madaltaa Pro-tukipisteelld siten, ettd puhutaan yhteisesti arjessa erilaisista oppimisen
keinoista, jolla lisdtddn ymmaérrysti siitd, ettei oppiminen vaadi vélttdmatta pitkid aikaa vievid
ja kalliita koulutuksia. Oppiminen ei ole yhden kerran tapahtuva asia, vaan jatkuva eldmén mit-
tainen prosessi, jossa osaamista saadaan lisdi ja opittuja asioita sovelletaan arjessa, jolloin op-
piminen syvenee kokeilujen, onnistumisten, erehdysten ja jakamisen avulla. Jatkossa kannat-
taakin varmistaa se, ettd kun yksilon on saanut oppimisen kautta toiminnan ja osaamisen kan-
nalta tarpeellista tietotaitoa lisdd, hin myds pystyisi kdyttdimaan sitd arjessa mahdollisimman

paljon.

Pro-tukipisteelld on totuttu arvioimaan yhteisesti tehtyd tyotd ja kehittdmisprosessien oppeja
vuosikelloon sijoitettujen tydyhteison yhteisten pyséhtymis-, kehittdmis- ja ideointipdivien ai-
kana. Tulevaisuudessa my6s oppimisia yksilo- ja tiimitasolla kannattaa arvioida suunnitelmal-
lisesti. Kéytetyistd oppimisen menetelmistd kannattaa kerdtd palaute, jossa arvioidaan menetel-
mén toimivuutta, saatuja oppeja ja niiden soveltamisen mahdollisuuksia arkitydssd. Kéytettyjen
koulutusten ja kurssien yhteydessd kannattaa kysyd my0s sitd, pitddko oppija koulutusta sellai-
sena, ettd siitd hyotyisi my0Os kollega ja saiko oppija jotain sellaista osaamista, jota pystyisi
jakamaan tyOyhteisdssd suoraan organisaation yhteisen tyon kehittdmisen tueksi. Néin toimi-
malla organisaatio saa kisityksen kehittimisen suunnasta ja osaamisen lisddmisen onnistumi-
sesta. Yhteinen pohdinta yhdessd opituista asioista, esiin nousseista osaamistarpeista ja sopi-

vimmista oppisen keinoista voi lisétd positiivista vuorovaikutusta ja luottamusta tydyhteisdssa
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sekd vihentdd oppisvaatimuksien tuomaa koettua kuormaa, jota ennétysvauhtia uudistuva maa-
ilma ja muuttuva tydeldmé luo. Osaamisen kehittdmiseen Pro-tukipisteelld on kaikkiaan hyvit
mahdollisuudet, silld tyontekijoitd yhdistdd halu osaamisen kasvattamiseen ja ylldpitdmiseen,
kollegiaalinen arvostus osaamista kohtaan, tyon merkityksellisyyden kokeminen ja organisaa-

tion arvostaminen.

Varsinaista asiantuntijuutta voi tukea myds mahdollistamalla itseohjautuvuuden elementteja,
kuten tarjoamalla vastuuta ja edellyttamalld sekd mahdollistamalla oman tyon johtamista niin,
ettd ohjaa johtamalla ihmisid samaan suuntaan organisaation tarpeiden ja osaamistarpeiden
kanssa. Néin toimimalla voidaan varmistua myds siité, ettd osaamisia saadaan ja voidaan kéyt-
tad ja soveltaa arjessa, joka lisdd itsessdin yhteistd osaamista. Opinndytetyon tuotoksena mal-
linnetun reflektointitydkalun kdyttdminen pohtimisen tukena voi parhaimmillaan palvella asi-
antuntijan omaa reflektiota osaamista, yhteisty6td, yhteistd kehittdmistd ja omaa kehittymista
pohdittaessa. Télloin tyontekija saa tukea siihen, ettd kykenee yhdessi sovittujen raamien puit-
teissa itsendisesti padttdimadn siitd, ettd miten tekee tyGtddn, miten priorisoi tekemisiddn ja mi-
ten asettaa tavoitteensa niin, ettd ne ovat yhtenevié organisaation tavoitteiden kanssa. Johtami-
sen kannalta itsensd johtamiseen kykenevét tyontekijit ovat organisaation kannatteleva voima.
Talloin johtajalla on ympaérillddn tyonsi osaavia asiantuntijoita, eikd johtajan tarvitse tietdd ja
osata jokaisen asiantuntijan tyotehtdvien yksityiskohtia ja substanssia, vaan johtamisen keski-
00n jai tyon tekemisen ja tyontekijoiden onnistumisten mahdollistaminen. Asiantuntijoiden
tukeminen reflektoimalla mahdollistaa kasvun riittdvan hyvdén ammatti-identiteettiin ja se tu-

kee mahdollisuutta turvalliseen vertailuun ja toisin tekemiseen.

Asiantuntijuuden tukemisen liséksi, Pro-tukipisteelld tulisi tulevaisuudessakin huolehtia tyo-
suojelurakenteista, kuten tyonohjauksen mahdollisuudesta ja hyvisté tyoterveyshuollosta. Hy-
vinvointia ei silti voi ulkoistaa, vaan sisdisten toimintatapojen tulisi olla sellaisia, ettd tyokult-
tuuri mahdollistaa turvallisen tekemisen ja jakamisen. Tulosten mukaan Pro-tukipisteen tyon-
tekijit ndkevdt muuttuvan maailman uhkaavana ja vaativana. Tulevaisuudessa odotetaan muu-
toksia yhteiskunnan rakenteissa, tyoeldmassé ja kohderyhmadssd, mikd tuo myos uusia osaamis-
vaatimuksia, ja vaikka osaamisen monipuolisuus ndhdidin mahdollisuutena, niin uhkana koe-
taan resurssien rajallisuus, tyon kuormittavuus ja rahoituksen epdvarmuus. Uhkaavassa maail-
massa sisdinen luottamus, turvallisuus ja kollegiaalinen tuki on merkityksellisintd. Maailman

ja yhteiskuntien muutosten kohtaaminen ja uhkiin reagoiminen vaatii hyvaé ithmisten ja toimin-
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nan johtamista, jossa tukevat ja kantavat rakenteet 10ytyvit organisaation sisélti, jotta organi-
saation tyontekijét voivat tehda tyotddn maailman muutoksista huolimatta mahdollisimman tur-
vallisesti. Osaamisen lisddminen lisdé tuottavuutta ja tyontekijan hyvinvointia, mutta myds hy-

vinvoinnin tukeminen muilla keinoilla mahdollistaa oppimisprosesseja.

Asiantuntijan reflektointia tukeva tyokalu pitdé sisélldan Pro-tukipisteen yleiset osaamisalueet,
mutta varsinaisia ammatti- ja tehtidvikohtaisia osaamisvaatimuksia ei ole tdssd mallissa eritelty.
Jatkossa Pro-tukipiste voi hyotya siitd, ettd eri tehtdvien osaamisvaatimukset kartoitettaisiin
niin, ettd kuvattaisiin ainakin sellaiset eri tehtéviin liittyvét osaamiset, jotka ovat Pro-tukipis-
teen tyon kannalta erityisid ja merkityksellisid. Tallaisesta organisaation alaan liittyvésti tar-
kemmasta tehtdvakuvauksesta voi olla hyotyéd perehdytettiessi uusia tyontekijoitd tehtiaviinsa.
Tdmén avulla voitaisiin seurata my0s perehtymisen vaiheita ja onnistumista. Pro-tukipisteen
kaltaisessa organisaatiossa eri tehtdviin kohdistuvat osaamisvaatimukset vaihtelevat eri toimin-
tojen valilld, jolloin tulevaisuudessa organisaatio voi hyotyé eri henkildstoryhmille mééritel-
lyistd yksityiskohtaisista tehtdvakuvauksista, joihin kuvataan tehtiviin liittyvét keskeisimmat

osaamisvaatimukset.

Pro-tukipisteen kaltaisessa organisaatiossa on myds tehtdvid, joissa tehtdvikohtainen osaami-
nen on vain yhdelld henkil6lld. Tédllaisten organisaation toiminnan kannalta kriittisten erityis-
asiantuntijatehtdvien osaamisvaatimuksien kuvausten pitdd tulla tehtividssd tydskenteleviltd
asiantuntijoilta. Téllaisista kuvauksista on hyotyd myos rekrytointitilanteissa, vaikka ymmaér-
rettdisiinkin, ettd alan koulutuksella ja muualla hankitulla tiedolla ja taidolla on saatu edelly-
tykset tehtdvistd suoriutumiseen. Riittdva kuvaus tehtdvan vaatimuksista ja keskeisistd tyoteh-
tavistd antaa mahdollisuuden tyonhakijalle vertailla omaa osaamistaan tehtdvén todellisiin vaa-
timuksiin. Keskeistd on ymmarrys siitd, ettd osaako yksilo soveltaa aikaisempaa tietoaan ja tai-

toaan tulevissa tehtdvissd, vaikka organisaatio tai sen toiminta ei olisikaan ennestéén tuttua.

Pro-tukipiste on identifioinut itsensd asiantuntijaorganisaatioksi. Kehittdmistyon aikana on syn-
tynyt ndkemys siitd, ettd organisaation tyontekijét arvostavat organisaation mainetta toimijana
ja vaikuttajana yhteiskunnassa. Tamé arvostaminen liitetdén organisaation asiantuntemuksen
tuomaan hyvéddn maineeseen. Pro-tukipiste on organisaatio, josta erilaiset yhteiskunnan tahot
pyytivit lausuntoja ja ndkemyksii siitd erityisalasta, jonka parissa organisaatiossa tyoskennel-
laan. Pro-tukipiste vaikuttaa myos itse yhteiskunnallisiin kysymyksiin pyrkiessdin vaikutta-
maan kohderyhmainsé koskeviin asioihin, eli toteuttaessaan perustehtavidnsi. Pro-tukipistetti

arvostetaan my0ds kohderyhmiltd saadun palautteen mukaan kohderyhmén kanssa tehtivista
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tyOstd. Palautteen perusteella Pro-tukipisteen tapa tehdé tyotd on asiantuntevaa ja kunnioitta-

vaa.

Organisaation asiantuntijuus on siis monella tapaa tunnustettu. Tdma organisaation asiantunti-
juus on syntynyt toimintahistorian aikana. Asiantuntijuus on syntynyt yhteisen tyon tuoman
kokemuksen kautta. Tyotd tekevét Pro-tukipisteelld ammattilaiset ja asiantuntijat. Tyotehtavét
ovat moninaisia ja toisistaan poikkeavia. Kyselyn tehtdvi- ja taitokuvaukset olivat pddosin sel-
laisia, ettd ne vastaavat teoreettisen tiedon asiantuntijatehtidvien kuvailuja ja asiantuntijatasoja
oli useampia. Osa tehtdvistd edellytti uusien toimintamallien luomista, ihmisten ja toiminnan
johtamista seka péaatoksien tekemistd. Kaikki tehtdviakuvaukset olivat sellaisia, ettd ne edellyt-
tivét opitun tiedon ja kokemuksen soveltamista. Kuvaava on, ettd yhtdin samanlaista kuvausta
tehtdvistd ja taidoista ei annettu, vaikka yhtenevéisyyksia oli joidenkin tehtévien vélilla. Tulok-
sista voidaan péitelld myos, ettd jotkut tehtdvit ovat sellaisia, ettd tekemisestd vastaavia yksi-
16itd on vain yksi tai korkeintaan muutama. Kaikki tima tukee késitysta siitd, ettd organisaatio
on asiantuntijaorganisaatio, jossa tyoskentelee eri alojen ammattilaisia ja asiantuntijoita. Tdma
jaettu asiantuntijuus on kerdintynyt toimintahistorian aikana yhteiseksi osaamiseksi ja péa-
omaksi. Tatd asiantuntijuutta ja osaamista organisaation padomaksi on kerryttinyt vuosien ai-
kana erilaiset tyontekijat, kohderyhmad, sidosryhmit ja arjen tyd erilaisine prosesseineen ja

hankkeineen. Tyontekijdt arvostavat titd yhteistd asiantuntijuutta.

Osaamisen johtamisen teorioissa osaaminen usein ndhdiin organisaatioiden menestystekijana
ja asiana, jossa merkitykselliseen kuluerdin, eli henkildstoresursseihin on syytdkin panostaa.
Téstd panostuksesta syntyy kilpailuvaltti, jota ilman organisaatiot eivit pérjdd markkinoilla.
Hyvin johtajuuden teorioissa, johon osaamisen johtaminenkin kuuluu, ndhdédn osaamisen
merkitys my0s tilanteena, jossa osaamisen kehittimisen myo6td yksiloiden parjddminen tyOssi
kasvaa ja luo sitd kautta hyvinvointia ja edelleen organisaatiolle mahdollisuuksia saavuttaa
asettamiaan tavoitteita. On luonnollista, ettd organisaatiot pitdvét huolta omasta padomastaan,
mutta tyoikdisten ihmisten osaamisen kehittdmiselld on my6s merkittivid yhteiskunnallisia vai-
kutuksia. Tyomarkkinoiden ja osaajien kohtaaminen on entistd haastavampaa muuttuvassa ti-
lanteessa, jossa dlyteknologia kehittyy ja viesto ikddntyy vauhdilla. Teorioissa mainittu yksilon
markkina-arvon kasvattaminen on pitkélti yksildiden motivaation varassa, mutta oppimismah-
dollisuuksiin panostava organisaatio on eettinen toimija, joka kantaa yhteiskuntavastuutaan.
Vuoden 2022 alussa voimaan tullut yhteistoimintalain muutos pyrkii vastaamaan osaltaan osaa-

misen kehittimisen kdytintoihin organisaatioissa velvoittamalla tyonantajat ja henkil6ston
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edustajat yhteistoiminnallisesti kartoittamaan osaamistarpeita ja arvioimaan, ettd minkalaisilla
toimilla osaamista on mahdollista kehittda ja ylldpitdd. Lain henki on edistdd tyOnantajan ja
henkildston keskindistd vuoropuhelua sen lisdksi, ettd yritysten toimintaa ja tydyhteisdd kehi-

tetddn jatkuvaluonteisesti ja suunnitelmallisesti. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 9§.)

Henkildstoresurssit ovat suurin kuluerd myos Pro-tukipisteelld, joka on kolmannella sektorilla
toimiva yleishyodyllinen kansalaisjédrjestd. Markkinavetoisessa toiminnassa osaamisen kehit-
tdmiseen panostaminen ndhddin parempana liikevoittona. Yleishyddyllisen toimijan ajattelu-
mekanismi markkinavoittoiseen kilpailuun verrattuna on erilainen. Kiteytettyné kehittdmistyon
taustaorganisaation eli Pro-tukipisteen visiona on maailma, jossa ihmis- ja perusoikeudet toteu-
tuvat. Osaamisen kehittdmisen loppuhy6tyjind ovat asiakkaat, eli kohderyhméa. Organisaation
tyontekijit hyotyvit osaamisen kehittdmisestd tydmarkkina-arvonsa yllépitdmisen lisdksi val-
miuksilla suoriutua tydssdan paremmin, joka myds lisdd tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksa-
mista. Vilillisesti organisaation osaamisen kehittdmisesti hyotyvét toimintaa rahoittavat tahot,
jotka saavat luotettavan ja lapindkyvisti toimivan organisaation, joka tekee sen mité lupaa. Or-
ganisaatio hyotyy osaamisen kehittimisestd osaavien ja hyvinvoivien tyontekijoiden myo6té ole-
malla yhteiskuntavastuullinen, luotettava ja osaava toimija kohderyhmin ja eri sidosryhmien
silmissd. Jarjeston sidosryhmayhteistydssd osaamista on totuttu jakamaan puolin ja toisin, silld
usein kohderyhmaén kuuluvat ihmiset ovat my0s toisten jarjestojen, viranomaisten tai muiden
tahojen asiakkaina, jolloin osaamisen jakamisesta hyotyvét sidosryhmien lisdksi organisaation
kohderyhmi. Osaamisen kehittimisen hyotyjand voidaan pitdd myos koko yhteiskuntaa, mikéli
taustaorganisaation visio toteutuu edes osittain. Téstd syystd osaamisen kehittdmisen merkitys
Pro-tukipisteelld ei tulevaisuudessa ainakaan vdhene vaan todennédkoisesti tarve organisaation

ja yksiloiden osaamisille 1dhinnd kasvaa.

Osaamisiin ja oppimismahdollisuuksiin panostaminen on tulevaisuuden toimintamahdollisuuk-
sien elinehto. Tydnantaja ei voi kuitenkaan lisétd yksiloiden osaamisia, mikili yksilon oma
motivaatio puuttuu. Varsinkin asiantuntijatydssa yksilon oma vastuu ja aktiivisuus oman asian-
tuntijuuden ja ajantasaisen tiedon péivittimisessd on asiantuntijuuden sdilymisen kannalta elin-
ehto. Oppimista ei voi antaa ulkoa késin, vaan jokaisen tehtdvéna on huolehtia omasta oppimis-
kyvykkyydestéd. Asiantuntijan tulee kyetd reflektoimaan omaa osaamistaan ja kehittymistarpei-
taan suhteessa omaan tehtdvidén ja tyonantajan odotuksiin, ja tydnantaja voi sitd myds edellyt-
td4. Pro-tukipisteelld asiantuntijoiden osaamisen johtamisessa painopisteen pitda olla asiantun-

tijuuden tukemisessa ja motivoimisessa.
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9 LOPUKSI

Opinnéytety0 prosessina oli pitkd ja haastava, mutta myos palkitseva. Vastasin mielestdni hyvin
asettamiini tavoitteisiin ja tydon taustaorganisaatio on tyytyvdinen lopputulokseen.
Opinndytetyon tekeminen omaan tyOpaikkaani mahdollisti oman osaamiseni kehittdmisen,
mutta vaikka organisaatio tuki kehittimistyon tekemisté, ei oma perustehtdvéni mahdollistanut
kokopaivéistd opiskelua tai pysdhtymistd pelkéstdan kehittimishankkeen tekemiseen. Thastuin
osaamisen kehittdimiseen aiheena tdmin koulutukseni ensimmaéisen kurssin aikana ja oli alusta
saakka selvid, ettd haluan kasvattaa asiantuntemustani juuri timan aiheen ympérilld. Tdmén
prosessin aikana onnistuin omassa tavoitteessani. Oppimisprosessini aikana oli aika ajoin
hankalaa keskittyd osaamisen kasvattamiseen aiheena, kun samalla seurasin oman &itini
osaamisen ja kykyjen hiipumista Alzheimerin vuoksi ja jouduin priorisoimaan vapaa-aikani
ditini hoitamiseen. Pitkd aika toi tyohon kuitenkin perspektiivid ja oivalluksia, jotka olivat

onnistumisen kannalta valttamattomia.

Lahdin kehittiméédn tyotd tilanteesta, jossa mitddn aukikirjoitettua pohjamateriaalia ei ollut,
mutta opinndytetyOn tavoitteet oli asetettu. Tilanne edellytti sen ratkaisemista, ettd misti ja
miten saisin tyoni tueksi riittdvasti materiaalia. Teorioihin tutustumisen jélkeen laadin kyselyt
ja suunnittelin tyGpajat. Valitsin teoriapohjan tavoitteiden ja organisaation tarpeiden mukaan.
Osaamisen, osaamisen johtamisen ja oppimisen lisdksi tutustuin moninaisuuteen ja
asiantuntijuuteen, jotta saisin riittdviin ymmarryksen taustaorganisaation kaltaisen toimijan
tarpeista voidakseni tuottaa osana opinndytetyotd osaamisen kehittdmistd tukevan tydkalun.
Opinndytetyostd tuli 1dhtotilaneesta ja tavoitteista johtuen laaja. Toisenlaisessa tilanteessa
kehittdmistyon olisi voinut jakaa toisin, jolloin olisi voinut tutkia ensin osaamisen johtamista
ja kehittdd myShemmin osaamisen arvioimista tukevan tyokalun. Tavoitteena ollut osaamisen
kehittamistd tukeva tyokalu vaati ratkaisun hakemista taustaorganisaation tarpeet huomioiden,

eikd prosessi olisi onnistunut ilman kokonaisndkemysta.

Ty0Opajojen palaute oli kaiken kaikkiaan erityisen hyvédd. Koko organisaation tyotekijoiden
yhteistd tydskentelyhetked ei ollut mahdollista aikataulujen vuoksi jérjestdd, mutta oli
onnistunut ratkaisu, ettd jaoin tyopajat neljddn kertaan. Ndin toimimalla jokainen yksikkd tuli
kuulluksi omista ndkdkulmistaan, ja tyoskentelytapa mahdollisti alueellisten erityisyyksien
huomioimisen. Kahden tunnin tydskentelyaika riitti tyOpajoissa, joissa oli vdhemméin

osallistujia, mutta suurimman tydpajana jirjestimiseen olisi pitdnyt varata enemmén aikaa.
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Ajallisesti pidemmissd tyOpajoissa olisin voinut paremmin huomioida myds tydyhteison
kielellisen moninaisuuden asettamat haasteet. TyoOntekijdt pitivdt erityisesti tyopajojen
tyoskentelytavasta. Yhteinen kehittiminen oli myds tdmén opinnéytetyon tutkimusten mukaan

organisaation tyontekijoiden arvostama oppimismenetelma.

TyOyhteisopdivilld esiteltyjen tulosten ja tuotoksen palautteen perusteella tyontekijit kokivat,
ettd osaamiskartoitustyOkalun kisittely asiantuntijan reflektointityokaluna vapauttaa
ajattelemaan laajemmin. ReflektointityOkalua pidettiin hyvénd myos siitd syystd, ettei sitd
kiyttidessd synny tunnetta osaamisen arvioinnista tai osaamattomuudesta, vaan se auttaa aidosti
omassa reflektiossa. Asiantuntijuuden tunnistamista ja tunnustamista pidettiin erityisen

tarkedna ja merkityksellisena.

Oma moninainen roolini kehittdmistyon aikana haastoi pohtimaan ratkaisua uusista
nikokulmista. Samalla tiesin koko hankeen ajan, ettd kun ulkoistan itseni prosessista muuten,
kuin tutkijan rooolissa, jda tyon ulkopuolelle omaan vastuualueeseeni kuuluva osa-alue, vaikka
nikokulmat jérjestdjen talouteen ja hallintoon kohdistuvista osaamisvaatimuksista olisivat
tulevaisuuden kannalta téirkeitd. Kyselyihin ja tydpajoihin osallistuminen oli myos
vapaachtoista, joten alusta ldhtien oli mahdollisuus myos siihen, etteivit kaikki organisaation
tyontekijat vilttdmittd prosessiin osallistu. Oivalluksien kautta syntynyt lopputuotos on

kuitenkin sellainen, ettd se palvelee kaikkia Pro-tukipisteen asiantuntijoita.

Opinndytetyon tuotoksena syntynyt asiantuntijoiden omaa refelektointia tukeva tydkalu haastaa
pohtimaan tyomarkkinoilla yhd kasvavan asiantuntijatyon merkitystd osaamisen johtamisessa.
Onko osaamiskartoitus ymmarretty yleisesti sellaisena tehtdvisti suoritutumisen mittaamisena
ja erilaisina koulutus- ja tehtdvilistauksina? Asiantuntijatyon hallitsemisen keskidssd on
kuitenkin oikean tiedon 16ytdminen ja tiedon soveltamisen osaaminen usein tilanteissa, joissa
valmiita vastauksia tai ratkaisuja ei ole tarjolla. Téllaisen asiantuntijuuteen perustuvan tyon
kartoittaminen on vaikeaa muuttuvien tilanteiden ja erilaisten oikeiden vastausvaihtoehtojen
vuoksi. Perinteiset kartoittamisen mallit tehtdvélistauksineen ovat ehkd vanhentuneita, kun
teknologia hoitaa yhd enemmin rutiininomaisia tehtivid, jolloin ihmisié tarvitaan enemmén
ratkomaan toisenlaisia ongelmia, joihin tekodlyt eivit vield kykene. Ihmistyot ovat pitkélti
sellaisia, joita on vaikea teknologilla pelkdstdd korvata, vaikka esimerkiksi vanhusten
kotihoidossa sitd kasvavassa miirin yritetddn. Asiantuntijoiden osaamisten johtamisessa ei
niinkdén korostus substanssin johtaminen vaan asiantuntijoina toimivien ihmisten oman

reflektion tukeminen, jossa ihmisosaaminen johtajalla korostuu, ja siitd huolimatta, ettd
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tietyissé tehtdvissd koulutuksen kautta saadun teoriatiedon merkitys soveltamisosaamisessa on

hyvinkin merkityksellista.

Reflektiokyvykkeen kasvattamiseen tulisi mielestdni panostaa kaikissa ithmisen kasvamisen
vaiheissa, jotta oman osaamisen aito ja rehellinen reflektio ei pelottaisi. Téllainen reflektio-
osaaminen palvelisi nykyisid ja tulevia tyontekijéd ja tyOnantajia muuttuvassa tydmaailmassa.
Asiantuntijoiden osaamisen mittaaminen esimerkiksi rekrytointitilanteissa ei voi olla enda
pelkdstddn muistinvaraisen ja ulkoa opitun tiedon mittaamista, vaan onnistuneen rekrytoinnin
varmistamiseksi tulisi voida varmistua myds siité, ettd palkattavalla asiantuntijalla on alansa
vaatiman teoriatiedon lisdksi kyvykkyyttd hakea oikeaa tietoa ja soveltaa sitd oikein. Jos
rekrytoitavan tyontekijan koulutustausta vastaa tyon vaatimuksia, niin jéljelle ji4 ihmisen
kyvykkyyden selvittiminen. Erilaisiin tydtehtdviin hakeutuvien tulisi omaa soveltuvuuttaan
pohtiessa kyetd reflektoimaan oman osaamisensa riittdvyyttd vaadittuihin tehtéviin. Téllaisessa
reflektiossa ei merkitse pelkdstdd se, ettd mitd ihminen on aiemmin tehnyt, vaan
asiantuntijatyossa tulisi oma reflektio liittdd siihen, ettd miten ratkaisisi eteen tulevat ongelmat.
Reflektion merkitys muuttuu entistd tirkeimmaiksi tehtdvien vaatimusten kasvaessa. Tdmédn
perusteella yhi kiihtyvélld tahdilla muuttuva tydeldmé vaatii myds osaamisen johtamisen

tarkastelua ja joustavaa valmiutta muuttaa aiempia késityksid osaamisen vaatimuksista.

Nykyinen Suomen hallitus on poistanut sujuvan opiskelun mahdollisuuden aikuisilta
tyOssakdyviltd ithmisiltd poistamalla aikuiskoulutustuen perustellen ratkaisuaan sdéstosyilla.
Ratkaisu on huolestuttavan lyhytndkoinen. Tydelami muuttuu jatkuvasti ja ennitysvauhtia.
Uudelleen kouluttautumisille ja erilaisille osaamisen lisddmisille on tdimén pédivin tydeldmassa
yhé suurempi tarve. Yhteiskunnalla tulisi olla huoli omasta osaamispddomastaan. Yhteiskunta
tarvitsee myoOs osaajia kaikista ikdluokista, jotta innovoitiin on mahdollisuutta ja yhteiskunnan
talousjdrjestelméd toimii, vaikka maailma muuttuu. Hallituksen ratkaisu asettaa paineita
tyonantajille ja tyontekijoille. Erilaisia osaamisen kehittdmisen keinoja joudutaan ehka jatkossa
innovoimaan enemmédn suoraan erilaisten tyOnantajien tarpeisiin. Talouden epédvakauden
atkana myds tyOnantajien taloudelliset resurssin voivat olla koetuksella, jolloin
oppimissratkaisuja haetaan ehkd organisaation sisdltd ja sidosryhmien kanssa yhteistyOssa.
Tyontekijoiden velvollisuus oman osaamisen ylldpitdmiseksi voi tulevaisuudessa korostua.
Toivotaan, ettd nykyinen hallitus joko pyortdd tekeménsd ratkaisun tai seuraava hallitus
muuttaa sitd niin, ettd jatkossakin kaikilla tyontekij6illd olisi yhdenvertainen mahdollisuus

oppia ja kehitty4.
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Lopuksi haluan kiittdd Pro-tukipistettd mahdollisuudesta tdhdn omaan oppimisprosessiini ja
luottamuksesta, ettd sain tutkia omaa organisaatiotani. Lisdksi haluan kiittd4 jokaista Pro-tuki-
pisteen tyontekijdéd ajasta, mielenkiinnosta, rohkeudesta ja saamastani luottamuksesta. Ilman

teitd prosessi ei olisi toteutunut.
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LIITTEET
Liite 1

TYOYHTEISOKYSELY 1
Osaamisen kehittiminen moniammatillisessa ja monikulttuurisessa asiantuntijaorgani-

saatiossa
ONT, Raisa Olenius
1. TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen aihe: Osaamisen kehittiminen moniammatillisessa ja monikulttuurisessa asi-

antuntijaorganisaatiossa.
Pyynt6 osallistua tutkimukseen

Teitd pyydetdin mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan, miten osaamista voidaan kehittdd Pro-

tukipisteessd johtamisen keinoin.
Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdytymisestd ei koidu mitéén kiel-

teisid seuraamuksia.

Voitte my0s keskeyttdd tutkimuksen koska tahansa syytd ilmoittamatta. Mikali keskeytatte
tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teistd keskeyttimiseen ja suostumuksen peruuttami-

seen mennessi kerdttyjd tietoja voidaan kéyttdd osana tutkimusaineistoa.
Tutkimuksen tarkoitus

Tadmin tutkimuksen tarkoituksena tutkia, miten Pro-tukipisteessd osaamista voidaan kehittdd
johtamisen keinoin ja kehittdd osana opinndytetyotd osaamisen kartoittamiseen tyokalu tai
malli. Osatavoitteena on saada henkildston osaamisen kehittiminen osaksi organisaation joh-

tamista, sddnnollisid rakenteita ja toimintatapaa.
Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa opinndytetyon tekija: Raisa Olenius

Tutkimusmenetelmiit ja toimenpiteet
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Tutkimus toteutetaan siten, ettd tydyhteison jasenille ldhetetddn sahkopostitse kaksi Webropol
-kyselya. Kyselyn lisdksi jarjestetddn eri alueyksikoissd henkildstolle vapaaehtoiset tydpajat
(1 per yksikkd). Henkildston tyOpajojen lisdksi johtoryhmélle jérjestetdédn tyopaja ja johtoryh-

mén jisenid haastatellaan.

Kyselyihin vastaaminen vie noin 20 minuuttia ja tydpajaan osallistuminen noin 2 tuntia. Joh-

toryhmén haastattelut kestivit noin 30 minuuttia.
Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdén. Osallistumisesta ei myOskaan makseta

erillistd korvausta.
Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimustulokset esitellddn tydyhteisolle opinndytetyon valmistuttua ja opinndytetyo julkais-

taan avoimesti Theseus-tietokannassa.
Tutkimuksen paittyminen

Myos tutkimuksen suorittaja voi keskeyttid tutkimuksen, jos tutkimuksen jatkamiselle tulee

henkil6kohtainen este.
Lisatiedot

Pyyddmme teitd tarvittaessa esittdmddn tutkimukseen liittyvid kysymyksié tutkimuksen suo-

rittajalle tai opinndytetyon ohjaajalle.
Yhteystiedot

Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekijé)
Nimi:

Puh.

Sahkoposti:

Opinndytetyon ohjaaja
Titteli:

Nimi:

Puh.

Sahkoposti:

2. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta
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Tutkimuksen nimi: Osaamisen kehittiminen moniammatillisessa ja monikulttuurisessa asi-

antuntijaorganisaatiossa

Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekija)
Nimi:

Puh.

Sahkdoposti:

Opinndytetyon ohjaaja

Titteli:

Nimi:

Puh.

Sahkoposti:

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmaértdnyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittdvan selvityk-
sen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seké tutkimuksen mah-
dollisesti liittyvistd hyddyista ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esittdd kysymyksii ja

olen saanut riittdvén vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvéstd henkildtietojen kerdamisesté, késit-
telysté ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liittyvdan tieto-

suojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistu-

maan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarrdn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa timén suostumukseni
koska tahansa syytd ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytin tutkimuksen tai
peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa

kerattyja tietoja ja néytteitd voidaan kdyttdd osana tutkimusaineistoa.

3. Vahvistan osallistumiseni tihin tutkimukseen *

o Kylla
o En
TAUSTAKYSYMYKSET

4. Koulutuksesi (korkein) *

o Peruskoulu
o Tutkinto ammattikoulusta tai vastaava
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Tutkinto opistosta tai vastaava
Ammattikorkeakoulututkinto
Yliopistotutkinto

Muu, mika?

0O O O O

5. Tyokokemus vuosissa (kaikki tyokokemus) *

alle 5
yli 5, alle 10
yli 10, alle 20

o
o
o
o yli20

6. Kuinka pitkian olet tyoskennellyt nyKkyisissi tehtiivissasi? *

alle 5
yli 5, alle 10
yli 10, alle 20

O
O
O
o yli20

7. Kuinka pitkian olet tyoskennellyt Pro-tukipisteella? *

alle 5

yli 5, alle 10
yli 10, alle 20
yli 20

OO O O O

OSAAMISEN KEHITTAMINEN, ORGANISAATIO

8. Valitse mielipidettiisi parhaiten kuvaava vaihtoehto
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Taysin sa-
maa
mielta

Jokseenkin
samaa
mieltd

Jokseen-
kin eri
mieltd

Téysin
eri mielti

Tyotehtdvilleni on médritelty osaamisvaa-
timukset

Voin hyodyntii kaikkea osaamistani teh-
tavissdni

Minulla on mahdollisuus kehittda osaa-
mistani ty0aikana

Arvioin osaamiseni kehittdmistarpeita yh-
desséi esithenkiloni kanssa saannollisesti
vahintdin kerran vuodessa

Organisaatiossani on selkedt perehdytti-
miskdytdnnot
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Taysin sa-
maa
mieltd

Jokseenkin
samaa
mieltid

Jokseen-
kin eri
mielti

Taysin
eri mielti

Tiedédn, millaista osaamista tydyhteisds-
séni on

Tyonantajani kannustaa tyontekijoita
osaamisen kehittdmiseen

Tyonantajani hyodyntdé tyontekijoiden
osaamisia monipuolisesti

Organisaatiossani on mahdollista kasvaa
tehtdvissd ja edetd uralla

Organisaatiossani tiedetddn, millaista
osaamista tulevaisuudessa tarvitaan

Osaamista arvioidaan tydyhteisosséini yh-
teisesti

Osaamista kehitetddn tyoyhteisossédni yh-
teisesti

Ty0Oyhteisdssdmme jaetaan osaamista
avoimesti

Kehitdmme ty6tdmme tydyhteisossimme
yhdessa

Kaésittelemme mahdolliset virheet tydyh-
teisdssdmme yhteisend oppimiskokemuk-
sena

Tyonantaja tukee tyontekijoiden opiskelua
taloudellisesti

Toimintaympéristossimme tulee tapahtu-
maan seuraavan kolmen vuoden aikana
merkittdvid muutoksia

Ty06yhteisomme/tiimimme tulee tarvitse-
maan uutta tai erilaista osaamista seuraa-
van kolmen vuoden aikana
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OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

9. Valitse mielipidettiisi parhaiten kuvaava vaihtoehto
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Taysin sa-
maa mieltd

Jokseenkin
samaa mieltd

Jokseenkin
erl mieltd

Taysin eri
mielta

Tieddn, millaista osaamista tarvit-
sen tyotehtavissani

Minulla on suunnitelma osaamiseni
kehittdmiseksi

Minulla ei ole osaamiseni kehitta-
miseen

Osaamisen kehittiminen on mi-
nusta helppoa

Tiedédn, miten voin kehittda tyoteh-
tdvassini tarvitsemaani osaamista

Omat tarpeeni osaamiseni kehitté-
miseen ovat yhtenevéiset tyonanta-
jan kanssa

Osaamisen kehittiminen on mieles-
tdni oma henkilokohtainen asiani

Kehitdn omaa osaamistani aktiivi-
sesti

Tyotehtdvissini on tapahtunut muu-
toksia viimeisen kolmen vuoden ai-
kana

Ty0sséni tarvitsemani tyovélineet
ovat muuttuneet viimeisen kolmen
vuoden aikana

Tyotehtdviani vaativat enemman tai
toisenlaista osaamista kuin aikai-
semmin

Osaamisen kehittiminen nostaa
tyomarkkina-arvoani

Haluan kehittda osaamistani kehit-
tydkseni ammatillisesti

Haluan kehittda osaamistani edetik-
seni urallani

Jaan omaa osaamistani ty0yhteisos-
sdni avoimesti
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Taysin sa- | Jokseenkin Jokseenkin | Téysin eri
maa mieltd |samaa mieltd |eri mieltd mieltd

Ammattitaitoni kehittdminen ja yl-
lapitdminen on minulle tirkeda

Uskon, ettd tyotehtdvini tulevat
muuttumaan seuraavan kolmen
vuoden aikana

Uskon, ettd tulen tarvitsemaan tule-
vaisuudessa enemmaén tai erilaista
osaamista onnistuakseni tehtavis-

sini

10. Miten nykyiset tyotehtivisi vastaavat mielestisi osaamistasoasi?

@)
@)
@)

Ty0ni on osaamistasoani vaativampaa
TyOni on osaamistasooni verrattuna liian helppoa
Ty0ni ja osaamiseni ovat tasapainossa

OSAAMISEN KEHITTAMINEN, KEINOT

11. Olen viimeisen kolmen vuoden aikana (valitse kaikKi itseesi sopivat):

0O 0O 0O O O O O O 0O O o0 o o o0 o

o

Opiskellut tutkintoon johtavassa koulutuksessa

Osallistunut tiydennyskoulutukseen

Osallistunut tydnantajan jarjestimain koulutukseen

Lukenut ammatillista kirjallisuutta tai ammattilehtia

Osallistunut ty6téani tukevalle kurssille

Ollut tyokierrossa

Sijaistanut tyOtoveria

Ollut perehdytettdvani

Toiminut perehdyttijani

Ollut mukana tutustumiskdynnilld omassa tai toisessa organisaatiossa
Oppinut kollegalta

Opettanut kollegoita

Ohjannut opiskelijoita

Osallistunut yksilo- tai tiimi coachingiin (coaching=valmennus)
Ollut mentoroitavana (mentori=henkild, joka kokeneempana antaa opastusta kokemat-
tomammalle)

Toiminut mentorina (mentori= henkild, joka kokeneempana antaa opastusta kokemat-
tomammalle)

Osallistunut tyonohjaukseen

Osallistunut tydpajatydskentelyyn

Osallistunut projekti- tai kehittdmishanketydskentelyyn

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



O 0O O 0O O O

98

Osallistunut konferenssiin, messuille tai opintomatkalle
Toiminut verkostoissa

Osallistunut kehityskeskusteluun

Toiminut kouluttajana tai luennoitsijana

Jotain muuta, mitd?

En ole osallistunut

12. Olen tyosuhteeni aikana Pro-tukipisteellid (valitse kaikki itseesi sopivat):

O 0O 0O O O O O O 0O O o0 o0 o o0 o

O

O O OO0 O O O O O

Opiskellut tutkintoon johtavassa koulutuksessa

Osallistunut tdydennyskoulutukseen

Osallistunut tyonantajan jarjestimiin koulutukseen

Lukenut ammatillista kirjallisuutta tai ammattilehtii

Osallistunut tyotini tukevalle kurssille

Ollut tyokierrossa

Sijaistanut tyotoveria

Ollut perehdytettavini

Toiminut perehdyttdjani

Ollut mukana tutustumiskdynnilld omassa tai toisessa organisaatiossa
Oppinut kollegalta

Opettanut kollegoita

Ohjannut opiskelijoita

Osallistunut yksilo- tai tiimi coachingiin (coaching=valmennus)
Ollut mentoroitavana (mentori=henkild, joka kokeneempana antaa opastusta kokemat-
tomammalle)

Toiminut mentorina (mentori= henkild, joka kokeneempana antaa opastusta kokemat-
tomammalle)

Osallistunut tyonohjaukseen

Osallistunut tydpajatydskentelyyn

Osallistunut projekti- tai kehittdimishanketyoskentelyyn

Osallistunut konferenssiin, messuille tai opintomatkalle

Toiminut verkostoissa

Osallistunut kehityskeskusteluun

Toiminut kouluttajana tai luennoitsijana

Jotain muuta, mita?

En ole osallistunut mihinkd4n mainituista

13. Kuinka tirkedni pidit seuraavia osaamisen kehittimisen keinoja?

Pididn hy- | Pidén jok- En pidé ko- | En pidi lain-
vin tir- seenkin tdr- |vin tir- kaan tér-
keani keani keani keana

Tutkintokoulutukset

Taydennyskoulutukset
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Piddn hy-
vin tar-
keani

Pidén jok-
seenkin tér-
kedni

En pidi ko-
vin téar-
kedni

En pida lain-
kaan tar-
kednia

TyOnantajan jarjestimat koulutuk-
set

Ammattikirjallisuuden ja -lehtien
lukeminen

Kohdennetut kurssit

Tydkierrot

Sijaistamiset

Perehdyttdmiset

Tutustumiskéynnit eri organisaa-
tioithin

Kollegoilta oppiminen

Opiskelijoiden ohjaaminen

Ohjannut opiskelijoita

Coaching=valmennus

Mentorointi (mentori= henkild,
joka kokeneempana antaa opastusta
kokemattomammalle)

Tyo6nohjaus

Tyopajatyoskentely

Projekti- tai kehittimishanketyos-
kentely

Konferenssit, messut tai opintomat-
kat

Verkostoyhteistyd

Kehityskeskustelut

Kouluttajana tai luennoitsijana toi-
miminen

Jotain muuta, mita?

Jotain muuta, mita?

Jotain muuta, mita?

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



100

Liite 2

TYOYHTEISOKYSELY 2
Osaamisen kehittiminen moniammatillisessa ja monikulttuurisessa asiantuntijaorgani-

saatiossa
ONT, Raisa Olenius
1. TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen aihe: Osaamisen kehittiminen moniammatillisessa ja monikulttuurisessa asi-

antuntijaorganisaatiossa.
Pyynto osallistua tutkimukseen

Teitd pyydetdin mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan, miten osaamista voidaan kehittidd Pro-

tukipisteessd johtamisen keinoin.
Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tiysin vapaaehtoista. Kieltdytymisesti ei koidu mitdan kiel-

teisid seuraamuksia.

Voitte my0s keskeyttdd tutkimuksen koska tahansa syytd ilmoittamatta. Mikali keskeytatte
tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teistd keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttami-

seen mennessi kerdttyjd tietoja voidaan kéyttdd osana tutkimusaineistoa.
Tutkimuksen tarkoitus

Tadmin tutkimuksen tarkoituksena tutkia, miten Pro-tukipisteessd osaamista voidaan kehittda
johtamisen keinoin ja kehittdd osana opinndytetyotd osaamisen kartoittamiseen tydkalu tai
malli. Osatavoitteena on saada henkildston osaamisen kehittiminen osaksi organisaation joh-

tamista, sddnnollisid rakenteita ja toimintatapaa.
Tutkimuksen toteuttajat

Tutkimuksen toteuttaa opinndytetyon tekijd: Raisa Olenius
Tutkimusmenetelmiit ja toimenpiteet

Tutkimus toteutetaan siten, ettd tydyhteison jasenille ldhetetddn sdhkopostitse kaksi Webropol

-kyselyi. Kyselyn liséksi jdrjestetddn eri alueyksikdissd henkilostolle vapaaehtoiset tydpajat
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(1 per yksikkd). Henkildston tydpajojen lisdksi johtoryhmaélle jérjestetddn tydpaja ja johtoryh-

maén jdsenid haastatellaan.

Kyselyihin vastaaminen vie noin 20 minuuttia ja tydopajaan osallistuminen noin 2 tuntia. Joh-

toryhmaén haastattelut kestavit noin 30 minuuttia.
Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdén. Osallistumisesta ei myOskiidn makseta

erillisti korvausta.
Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimustulokset esitellddn tydyhteisolle opinndytetyon valmistuttua ja opinnéytetyd julkais-

taan avoimesti Theseus-tietokannassa.
Tutkimuksen piédttyminen

Myds tutkimuksen suorittaja voi keskeyttdd tutkimuksen, jos tutkimuksen jatkamiselle tulee

henkilokohtainen este.
Lisatiedot

Pyydédmme teité tarvittaessa esittdméén tutkimukseen liittyvid kysymyksid tutkimuksen suo-

rittajalle tai opinndytetyon ohjaajalle.
Yhteystiedot

Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekija)
Nimi:

Puh.

Sahkoposti:

Opinndytetyon ohjaaja
Titteli:

Nimi:

Puh.

Sahkoposti:

2. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen nimi: Osaamisen kehittdminen moniammatillisessa ja monikulttuurisessa asi-

antuntijaorganisaatiossa
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Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekija)
Nimi:

Puh.

Sahkdoposti:

Opinndytetyon ohjaaja

Titteli:

Nimi:

Puh.

Sahkdoposti:

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartényt sen. Tiedotteesta olen saanut riittdvén selvityk-
sen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani sekd tutkimuksen mah-
dollisesti liittyvistd hyddyisti ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esittdd kysymyksii ja

olen saanut riittdvén vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvéstd henkildtietojen kerdamisestd, késit-
telysté ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liittyvdan tieto-

suojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistu-

maan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarrdn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa timén suostumukseni
koska tahansa syytd ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytén tutkimuksen tai
peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa

kerittyja tietoja ja ndytteitd voidaan kdyttdd osana tutkimusaineistoa.
3. Vahvistan osallistumiseni tihin tutkimukseen *

o Kylla
o En

4. Tyotehtavini sisialtavit padsiantoisesti

Johtamistehtdvia

Vaativia asiantuntijatehtiavii

Asiantuntija- tai kehittdmistehtévia
Esihenkil6tehtdvid

Asiakastyotd

Muita suorittavia (ohjeiden mukaan) tehtévia toita
Jotain muuta, mitd?

O O O O O O O

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



103

5. Tyotehtavini sisaltavit (valitse kaikki sopivat)

Johtamistehtdvid

Vaativia asiantuntijatehtiavii

Asiantuntija- tai kehittdmistehtévia
Esihenkil6tehtdvid

Asiakastyoti

Muita suorittavia (ohjeiden mukaan) tehtévia toita
Jotain muuta, mitd?

O O O O 0O O O

6. Mitki ovat keskeisimmiit tyotehtivisi (vihintian viisi). Kerro myos lyhyesti, ettd min-

kilaisia taitoja tarvitset tehdessisi niita tehtivii. (Yksi tyotehtéva per vastauslaatikko)

XN R WD =

[\ T NG T NG T NG T NS T NG T G e S T T T = S =N e
GEORNSS00 e B0 =S

7. Haluatko sanoa viela jotain?
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Liite 3

Jirjestossi tyoskenteleviin asiantuntijan reflektiotyokalu

Arviointiohje:

0 = ei osaa

1 = perusosaaminen (osaa toimia ohjeiden mukaan)
2 = tyydyttivd osaaminen

104

3 = hyvd osaaminen (osaa toimia itsendisesti, osaa soveltaa monipuolisesti tietdmystd)

4 = Erinomainen osaaminen (osaa, syvdllisesti, osaa ohjata myés muita)

5 = Huippuosaaminen, ekspertti (osaa soveltaa, analysoida, yhdistelli asioita uudella ta-
valla, kehittdd osaamisalueeseen kuuluvia asioita laajasti, asiantuntija)

6 = ei kuulu tyotehtdiviin

SUBSTANSSIOSAAMINEN
Ammatilliset perustaidot
Ammatilliset toimintataidot ja persoonalliset kyvyt

Ammatilliset perus- ja toimintataidot

0 1 2 3 4 35 6

Hallitsen oman ammattini tietoperustan

Hallitsen oman ammattini ydin- ja perustaidot

Osaan soveltaa koulutukseni antamaa tietoa tydsséini

Pystyn péivittimain omaa ammatillistani osaamistani jatkuvasti

Osaan arvioida ammattitaitoa ja omaa osaamistani

Osaan toimia ammattialani vastuuntuntoisena toimijana

Tunnen ammattiini liittyvét pelisddnnot ja vaatimukset

Tunnen tydtehtdviini liittyvit vaatimukset ja vastuut

Osaan seurata ammattini ja alani kehitysté jatkuvasti

Minulla on hyvd ammatillinen itsetunto

Osaan etsid ty0ssini tarvittavaa oikeaa ja ajantasaista tietoa

Osaan suunnitella tyoténi yhteistyOssé tiimini kanssa ja itsendisesti

Osaan suunnitella tydaikani

Osaan suunnitella tyohoni liittyvid projekteja

Osaan raportoida tyOsténi vaaditulla tavalla

Osaan toimia my0ds epdvarmuudessa

apua

Osaan ratkaista eteen tulevat ongelmat ja tieddn, mistid voin kysya

Osaan johtaa ty0tdni ja pienid tyon kehittdmisprojekteja

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:
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Kielitaito
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0 1 2 3 4 5 6

Suomi

Englanti

Muu/muut ja mikéd/mitka:

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio.

Tietotekniset valmiudet ja tyokalujen hallinta

0 1 2 3 4 5 6

Teams

Sdhkoposti

Sharepoint

Word

PowerPoint

Excel

Discort

Tiima

Efina

Verkkosivut

Webropol (kyselyiden laatiminen)

Webropol (raportointi)

Adobe ympdristod

Chat

Ninchat (tulossa)

Puhelimen peruskiyttdminen (sovellukset)

Tietokoneen peruskdyttiminen

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:
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TYOYHTEISO-OSAAMINEN
Sisdiset yhteistyotaidot
Asiakas-, verkosto- ja yhteistyotaidot

Siséiset yhteistyotaidot

106

0 1 2 3 4 5 6

Osaan toimia moniammatillisissa yhteistydryhmissa

Osaan kuunnella muiden asiantuntijuuteen perustuvia nékokulmia
avoimesti

Osaan tuoda yhteiseen keskusteluun oman osaamiseni ymmarretta-
visti ja rakentavasti

Osaan toimia luottamuksen arvoisesti pitdmaéll4 kiinni lupauksista ja
sovituista asioista

Osaan arvostaa ja kunnioittaa muiden tydyhteison jdsenten osaami-
sia ja asiantuntijuutta

Osaan hyviksyé erilaiset mielipiteet ja ndkokulmat

Tunnen tyOyhteisOni asiantuntijoiden vastuualueet ja osaan kysyd
tarvitsemani tiedon oikealta henkilolta

Osaan omalla toiminnallani ylldpitdd tydyhteison hyvéa ilmapiirid

Osaan toimia vastuullisesti ja tavoitteellisesti tyoni kannalta keskei-
simmissi verkostoissa

Osaan verkostoitua uusissa ympéristoissé

Kielitaitoni mahdollistaa osallistumisen kansainvilisiin yhteistyo-
verkostoihin

Toimin alani, tiimini ja organisaationi arvostusta nostavasti kaikissa
tilanteissa

Osaan jakaa ja vastaanottaa tietoa ty0yhteisosséni

Ymmarrdn, ettd eri ihmisilld tyOyhteisossd on erilaiset tehtdviensd
mukaiset roolit ja vastuut

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Asiakastyo
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Asiakastyélld Pro-tukipisteelld tarkoitetaan etsivdd tyotd eri toimintaympdristoissd, terveys-
tyotd, palvelu- ja sosiaaliohjausta, ryhmdtoimintaa, eli kaikkea kohtaavaa tyotd, missd ollaan

tavalla tai toisella kontaktissa asiakkaan kanssa

0 1 2 3 4 35 6

Tydskentelen mielelldni asiakkaiden kanssa

Tunnen oman tyoni keskeisimmét menetelmét ja osaan soveltaa niitd
eri toimintaympéristoissi

Tunnen Pro-tukipisteen asiakastyon toimintaympéristot ja osaan toi-
mia niissd

Tunnen keskeisimmait palvelujirjestelmét

Osaan toimia sensitiivisesti ja luottamusta heréttien erilaisissa tilan-
teissa olevien ihmisten kanssa

Osaan ottaa puheeksi vaikeitakin asioita ihmisti kunnioittaen

Osaan kunnioittaa thmisen itsemaaraamisoikeutta

Osaan ohjata moninaista ryhméaa

Osaan motivoida ihmisid osallistumaan

Osaan tunnistaa asiakastyOstd nousevia hiljaisia signaaleja ja rapor-
toida niistéd

Osaan neuvoa seksuaaliterveyteen liittyvissé asioissa

Osaan tyOparitydskentelyn periaatteet

Osaan kohdata moninaisista taustoista tulevia ihmisia

Osaan tyoskennelld verkkoymparistossa yksild- ja ryhmitydssi

Tunnen Pro-tukipisteen asiakastyon keskeiset linjaukset ja osaan
noudattaa niitd

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Vuorovaikutustaidot / tyoyhteiso
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0 1 2 3 4 5 6

Osaan kuunnella

Osaan antaa rehellisti positiivista palautetta

Osaan antaa rehellistd rakentavaa palautetta

Osaan vastaanottaa rehellistd positiivista palautetta tydyhteison kai-
kilta jaseniltd

Osaan vastaanottaa rehellistd rakentavaa palautetta tydyhteison kai-
kilta jaseniltd

Osaan toimia rakentavasti erilaisissa vuorovaikutustilanteissa ja tii-
mity0ssa

Uskallan ottaa avoimesti ja rakentavasti vaikeat ja hankalat asiat
esille niiden kanssa, joita asia koskee

Osaan kasitelld ryhmissd syntyvid konflikteja ja ristiriitoja yhtei-
sesti

Osaan hyddyntdd saamaani palautetta yhteistyotapojen kehittami-
sessa

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Esihenkilon osaaminen
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0 1 2 3 4 5 6

Osaan ja uskallan ottaa avoimesti ja rakentavasti vaikeat ja hanka-
lat asiat esille niiden kanssa, joita asia koskee

Osaan omalla toiminnallani ylldpitdd tyoyhteison hyvad ilmapiirid

Osaan luoda ja ylldpitaa turvallista ilmapiirid

Osaan toimia yhdenvertaisuusperiaatteiden mukaisesti esihenkilo-
tyOssd

Osaan toimia varhaisen puuttumisen mallin mukaisesti haastavissa
tilanteissa

Osaan motivoida muita

Osaan antaa tyontekijoilleni rehellistd positiivista palautetta

Osaan antaa tyontekijoilleni rehellistd rakentavaa palautetta

Osaan vastaanottaa tyontekijoilténi rehellistd positiivista palautetta

Osaan vastaanottaa tyontekijoilténi rehellistd rakentavaa palautetta

Osaan kuunnella

Tunnen tyOsuhteisiin liittyvit keskeiset vastuut ja velvollisuudet

Tunnen tyontekijoiden tietoturvaa koskevat sdédokset

Osaan pddtoksid tehdessini pohtia omia vaikuttimiani

Osaan tehdé vaikeitakin pddtoksié ja perustella ne lapindkyvisti

Osaan jakaa vastuuta ja valtaa

Osaan arvostaa tyontekijoiden osaamisia

Osaan pitdd kiinni lupauksistani

Ymmarrén, ettei minun tdydy osata tyontekijoiden erikoisaloja,
vaan riittdd ettd mahdollistan asiantuntijoiden tyoskentelyn edelly-
tykset

Ymmairrdn oman esimerkkini merkityksen tydyhteisdssa

Osaan seurata aktiivisesti tyOyhteison tilaa

Osaan kisitelld tyoyhteisossd syntyvid konflikteja ja ristiriitoja

Osaan arvostaan tyontekijoitd myds ihmisind

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



KEHITTAMISOSAAMINEN
Organisaation toimintakulttuurin omaksuminen
Toiminnan kokonaisuuden hallinta

Toimintakulttuurin omaksuminen ja kokonaisuuden hallinta
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0 1 2 3 4 35 6

Tunnen Pro-tukipisteen toimintaohjeet ja osaan noudattaa niitd

Ymmarrdn organisaation perustehtévin ja sen miten oma tyoni liit-
tyy kokonaisuuteen

Osaan perehdyttdd muita

Osaan ottaa tydssdni huomioon tyon kehittdmistarpeet

Osaan rohkeasti tuoda jésenneltyji ehdotuksia yhteiseen kehitta-
mistyohon

Osaan tuoda yhteiseen keskusteluun oman osaamiseni ymmarretta-
visti ja rakentavasti

Osaan tuoda omat mielipiteeni yhteiseen késittelyyn, vaikka ne oli-
sivat erilaisia

Osaan muuttaa ja kehittdd omaa toimintaani

Osaan muuttaa ja kehittdd tydyhteisdni toimintaa

Osaan suhtautua muutoksiin tydsséni luonnollisina kehitysvaiheina

Hallitsen oman tyoni kokonaissuunnittelun

Osaan kehittdé tyotani

Toimin Pro-tukipisteen toimintaohjeiden mukaisesti

Ymmérran Pro-tukipisteen rakenteiden merkityksen ja osaan pysya
niissé

Osaan muuttaa ja kehittdd omaa toimintaani

Osaan muuttaa ja kehittdd Pro-tukipisteen toimintaa

Osaan rohkeasti kokeilla tydssini uusia ratkaisuja

Osaan ideoida tyoni ja alani kehittdmisti

Ymmirrdn tyoni merkityksen tiimin/yhteison kehittdjand

Osaan vaikuttaa tyoni kehitykseen hankkimalla uutta ajantasaista ja
oikeaa tietoa

Osaan kehittdd Pro-tukipisteen toimintaa yhteistydssd muiden
kanssa

Osaan aktiivisesti osallistua keskusteluun

Osaan toimia kiintedssé yhteistydssd alani muiden yhteisdjen
kanssa

Osaan ottaa huomioon tydssdni tyon kehittdmistarpeet

Tunnen Pro-tukipisteen arvot ja osaan soveltaa niitd tydssani, tyo-
yhteisdssini ja kaikessa toiminnassani

Osaan ottaa vastuun omasta osallistumisesta yhteiseen keskuste-
luun

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



111

Kouluttamis- ja vaikuttamisosaaminen

0 1 2 3 4 5 6

Osaan kouluttaa valmiista pro-tukipisteen materiaaleista

Osaan laatia koulutusmateriaaleja omasta tyosténi

Osaan kouluttaa oman tehtdvaalueeni/asiantuntemukseni aihepii-
reistd sisdisesti

Osaan kouluttaa oman tehtévialueeni/asiantuntemukseni aihepii-
reistd ulkoisesti

Pystyn vastaamaan omaan tehtdvéani liittyviin konsultaatiopyyntoi-
hin

Pystyn vastaamaan Pro-tukipisteen toimintaan liittyviin konsultaa-
tiopyyntoihin

Pystyn vastaamaan kohderyhmén yhteiskunnalliseen asemaan ja
perus- ja ihmisoikeuksien toteutumiseen liittyviin konsultaa-
tiopyyntoihin

Osaan vaikuttaa keskeisistd asioista kohderyhmén perus- ja ihmis-
oikeuksien toteutumisen edistimiseksi paikallisella tasolla

Osaan vaikuttaa keskeisistd asioista kohderyhmén perus- ja ihmis-
oikeuksien toteutumisen edistdmiseksi lainsditéjitasolla

Osaan vastata kansainviélisiin konsultaatiopyyntdihin

Kielitaitoni mahdollistaa osallistumisen kansainvilisiin yhteistyo-
verkostoihin

Osaan vaikuttaa yhteiskunnallisella tasolla

Osaan nostaa kohderyhmamme kohtaamia epdkohtia ja puutteita
julkiseen keskusteluun asiantuntemusta kdyttden

Osaan toimia median kanssa ja antaa asiantuntijahaastatteluja eri
media-alustoilla (tv, radio, lehti ym.)

Osaan viestid kielelld, jolla on mahdollista vaikuttaa yhteiskunnal-
lisella ja lainsddntdtasolla

Osaan vaikuttamisty9ssa olla ldhdekriittinen, jolla varmistan vies-
timme uskottavuuden ja luotettavuuden

Kykenen keskustelemaan eri tahojen kanssa rakentavasi ja kun-
nioittavasti, vaikka kohtaisin erimielisyytti

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



KEHITTYMISOSAAMINEN
Innovaatiovalmiudet
Itsensd kehittdminen

Innovaatiovalmiudet ja itsensi kehittiminen
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Osaan ideoida yhteisty6tahojen kanssa uusia toimintatapoja

Osaan arvioida omaa ty0tani

Osaan arvioida tydyhteisddni

Osaan tehdé jdsenneltyjé aloitteita asioiden kehittimiseksi ty0ssi

Osaan arvioida tyoni vaikuttavuutta tyoyhteisoni nikokulmasta

Osaan arvioida tulevaisuudessa tarvittavia ammatillisia haasteita

Osaan hakeutua vapaaehtoisesti koulutukseen oppimaan uutta

Osaan tulla toimeen erilaisten thmisten kanssa

Osaan hakea asiantuntija-apua ja konsultaatiota tydyhteison sisélla
oikeasta paikasta

Osaan hakea asiantuntija-apua ja konsultaatiota eri tahoilta

Osaan tunnistaa omat vahvuuteni ja heikkouteni

Minulla on oma ammattietiikka, jota noudatan

Osaan ottaa vastaan kokeneemman henkilon ohjeita hyvilld mielin

Osaan aktiivisesti seurata ammattialani kehitysté

Osaan huolehtia omasta tydvoimastani eli osaamisestani (minulla
on kehittymissuunnitelma)

Osaan osallistua kehittdvain viittelyyn hyvilld mielin

Osa-alueeseen kohdistuva erityinen osaaminen, jonka haluat nostaa esiin, tai kehittymis-

kohta, johon haluat panostaa tai joku muu huomio:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



