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1 JOHDANTO

Oman itsensa kehittdminen on tana paivana ehka tarkeampaa kuin koskaan. Maailma muuttuu kiih-
tyvalla vauhdilla eikd muutoksessa pysy mukana, jollei kykene kehittdmaan itsedan. Myds organi-
saation tulisi miettia, millaista osaamista se tarvitsee tulevaisuudessa, jotta se pysyy elinvoimaisena
ja kilpailukykyisena. World Economic Forumin tekeman raportin Future of Jobs (2023, 6) mukaan
jopa noin 23 prosenttia tyotehtavista tulee muuttamaan vuoteen 2027 mennessa, mika tulee edellyt-

tamaan tyontekijoiltda uusien taitojen omaksumista.

Voidaan todeta, etta yksildn osaaminen vanhentuu nopeasti ja koulutuksista saaduilla tutkinnoilla
tulisi olla parasta ennen -paivays. Nyt tietdmamme tydeldma tulee muuttumaan niin paljon, ettei tule-
vaisuuden osaamistarpeita pystyta vield kunnolla ennakoimaan. Kuitenkin organisaatioiden pitaisi
tehda osaamistarpeet nakyviksi ja mahdollistaa tydntekijéiden kehittyminen osaamistarpeita kohti
joko koulutusten tai tydssa oppimisen avulla. Jokainen vastuullinen tyénantaja antaa koko henkilés-
télleen mahdollisuuden itsensa uudistamiseen seka oman osaamisen kehittdmiseen. Oppimisen tu-
lisi olla myds jatkuvaa, mika turvaisi tulevaisuuden vield ennakoimattomat osaamistarpeet. Osaami-
sen kehittdminen ei kuitenkaan ole pelkastaan organisaatioiden vastuulla, vaan loppujen lopuksi
vastuu itsensa kehittamisesta on yksilolla itsellddn. Oman itsensa kehittdmisen taidot ovat tarkeim-
pia tydelamassa. (Kilpinen 2022, 41-42.) Myés World Economic Forumin Future of Jobs -raportin
(2023, 6) mukaan tyontekijan uteliaisuus ja elinikdinen oppiminen on neljanneksi tarkein taito tulevai-

suuden tydmarkkinailla.

Opetus- ja kulttuuriministeriéon vuonna 2015 julkaisemassa tutkimuksessa mainitaan, etta varhais-
kasvatusalalla tieto uusiutuu jatkuvasti, jonka vuoksi on tarkeaa panostaa henkildston tdydennys-
koulutuksen kehittdmiseen. My6s EU:n tekemassa CARE-hankkeen (Melhuish ym. 2014, 83) tutki-
mustuloksissa todetaan, etta varhaiskasvatushenkiloston jatkuvalla kouluttamisella on merkitysta
lasten kehitykselle. Tydolobarometrissa 2022 (Lyly-Yrjanainen 2023, 38) kay ilmi, etta jatkuva oppi-
minen on tarkeda, mutta edellyttdd systemaattista kehittdmista, jotta koulutukseen osallistuminen
olisi mahdollista kaikille tydntekijdille. Eteenkin kuntatydnantajien on panostettava erityisesti niihin
ryhmiin, jotka ovat jddneet osaamisen kehittdmisen ulkopuolelle. Osaamisen kehittdminen on talla
hetkellad ajankohtainen aihe kunta-alalla, kun vuoden 2024 joulukuussa Kunta- ja hyvinvointialueiden
tydnantajat paasivat paasopijajarjestojen kanssa neuvottelutulokseen uudesta KVTESin tasopalkka-
jarjestelmasta. Jarjestelmassa tulee korostumaan tybtehtavassa vaadittava osaaminen ja vastuu
seka oma harkinnan kyky. (KT-yhteyshenkilokirje 2024.) Tama tulee korostamaan entisestaan,

kuinka tarkeda osaamisen kehittdminen tydarjessa on.

Uuden varhaiskasvatuslain (1.9.2018) myéta on ollut tavoitteena yhtenaistaa varhaiskasvatuksessa
kaytdssa olevia tehtdvanimikkeitd. Uudessa laissa saadetaan tehtavanimikkeisiin liittyvista kelpoi-
suusehdoista, kuitenkin tehtadvankuvista paattaa edelleen tydnantaja. Laki antaa siirtymaajan henki-
I6stérakennetta koskeviin muutoksiin aina vuoteen 2030 saakka. Siitymaajan varhaiskasvatusyksi-
kon henkilostosta vahintaan kolmasosalla taytyy olla varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin
patevyys, muulla henkilostolla taytyy olla vahintaan lastenhoitajan patevyys. 1.1.2030 alkaen paiva-
kodin henkildkunnasta kahdella kolmanneksella taytyy olla varhaiskasvatuksen opettajan tai sosio-
nomin patevyys, ja tasta vahintaan puolella taytyy olla varhaiskasvatuksen opettajan patevyys. Kol-

manneksella tadytyy olla vahintdan varhaiskasvatuksen lastenhoitajan patevyys. (Kuntatyénantajat
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2018.) Henkiléstérakenteen muutoksen tavoitteena on varhaiskasvatuksen osaamistason korottami-
nen, minka vuoksi organisaatioiden tulisi seurata henkiléstdrakenteen kehittymista saanndllisesti.
(Karila & Kosonen & Jarvenkallas 2017, 110.)

Taman opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, miten kohdeorganisaation varhaiskasva-
tuspalveluiden tydntekijat kokevat oman osaamisensa kehittdmisen seka mitkd asiat haastavat ja,
mitka asiat puolestaan mahdollistavat heidan osaamisensa kehittdmista. Tassa tutkimuksessa keski-
tytédan tydntekijdiden, oppivien yksildiden, ajatuksiin osaamisen kehittdmiseen liittyen, eteenkin sita
haittaavien esteiden tai puolestaan motivoivien tekijdiden nakdkulmasta. Osaamisen kehittamista ei
voi kuitenkaan jattaa pelkastaan tyontekijdiden harteille, vaan sita tulee organisaatioissa myoés joh-
taa, joten tassa opinnaytetydssa kasitelldadn myds osaamisen johtamista seka myds oppivan organi-
saation tunnusmerkkeja. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu osaamisen johtamisen
seka oppivan organisaation ja oppivan yksilén maarittelylla. Yksilon osalta tarkastellaan myés, miten

motivaatio ja stressi vaikuttavat yksilén osaamisen kehittdmiseen.

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja tutkimuksen aineistoa muodostetaan ryhmahaas-
tattelun seka sekundaarisen aineiston avulla. Tutkimuksen tavoitteena on luoda esihenkildille tyoka-
luja tydntekijéiden osaamisen kehittdmisen tueksi seka |6ytda muita tyontekijoita tukevia toimenpi-
teitd osaamisen johtamisen osalta. Opinnaytetyon kehittamisajatuksia kasitellessa niita osittain poh-
ditaan koko kohdeorganisaation kannalta, eteenkin osaamisen johtamisen nakékulmasta. Vaikka
tutkimus kohdistetaan kohdeorganisaatiossa vain yhdelle toimialalle, tavoitteena on, etta tuloksien

pohjalta syntyvia kehitysideoita voidaan hyddyntaa myds muilla toimialoilla.
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2 OSAAMISEN JOHTAMINEN JA KEHITTAMINEN

2.1 Miksi osaamisen kehittdminen on tarkeaa?

Yksilon osaamisen kehittdmisen tarkeytta voidaan perustella, koska se on yksilélle keino turvata
oma tyodllistyminen. Osaaminen myds maarittelee yksilon tydmarkkina-arvon. (Sydanmaanlakka
2007, 169.) Osaamista on kuitenkin yllapidettava, jottei se vanhene. Tyontekijan on ymmarrettava
selkeasti, millaista osaamista hanen nykyinen tydtehtavansa vaatii nykyhetkella. Nykyhetken lisaksi
tyodntekijan tulee ymmartaa, miten hanen tydtehtavansa tulee muuttumaan tulevaisuudessa ja mitéa
osaamista se puolestaan tulee vaatimaan. Omaa osaamista pitaisi kehittda tulevaisuutta varten nyt.
(Sydanmaanlakka 2006, 228-229.)

Tiedot, taidot, asenteet, kokemukset ja kontaktit muodostavat osaamisen kokonaisuuden. Tietoa ja
taitoa tarvitaan, mutta asenteen avulla yksilé motivoituu hyddyntdmaan omia taitojaan. Yksilon laaja
kokemustausta voi synnyttda myos osaamista. Erilaiset kontaktit, joita yksiloé voi hyédyntaa oman
Oosaamisensa sparraajina ja tukijoina, ovat tarkeitd. Osaaminen nakyy kuitenkin erityisesti toiminnan
kautta, jolloin yksilé on onnistunut siitfdmaan kaiken tietonsa ja taitonsa kaytantéén. Osaaminen ei
ole kenenkaan luonteenpiirre, vaan jokainen voi sitd hyddyntaa ja kehittaa. (Sydanmaanlakka 2006,
87.)

Nykyaan lahes jokainen tyétehtava vaatii osaamisen yllapitdmista, tiedon hallintaa ja soveltamista
seka itsenaista ja tiimeissa tarvittavaa ongelmanratkaisukykya. Nama on olleet eteenkin asiantuntija-
tyon piirteita, mutta nykyaan ne liitetdan entistd enemman kaikkiin tydtehtaviin, ja siksi tarvitaankin
monipuolisempaa osaamista. (Otala 2008, 23.) Varhaiskasvatuksen henkiléston keskeinen asiantun-
tija-ala on pedagogiikka, jota on yllapidettava ja kehitettdva vastaamaan muuttuvien yhteiskunnallis-
ten ja kasvatustieteellisten vaateiden mukaisesti. Taten osana johtamistyon keskeisia tehtavia on

osaamisen kehittdminen varhaiskasvatuksessa. (Fonsén & Parila 2017, 40.)

Organisaation henkil6sté muodostaa sen isoimman menoeran. Organisaation tulokseen vaikuttaa
suoraan kaikki toimenpiteet, joilla sen tuottavuutta voidaan parantaa. Naihin henkilésto voi vaikuttaa
omalla sitoutumisellaan, motivaatiollaan seka halulla miettia eri ndkdkulmia, 16ytaa uutta tietoa ja
ratkaista ongelmia. Myds osaamisen kehittdmiselld organisaatio voi vaikuttaa omaan menestyk-
seensa. (Otala 2008, 24.) Organisaation tyontekijdiden oppiminen ja osaaminen parantavat henki-
I6ston tyotyytyvaisyytta, mikd vaikuttaa suoraan organisaation menestymiseen (Otala & Meklin
2021, 25). Varhaiskasvatuksen yhtena merkittavimpana laatutekijana pidetaan henkiléston ammatil-
lista osaamistasoa. Varhaiskasvatuspalveluissa henkiléston osaamisen kehittdmiseen panostamista
voidaan pitaa kustannustehokkaana, silla kuluerana henkiléstdmenot ovat merkittavia. Varhaiskas-
vatustyontekijdiden osaamistason panostamisella turvataan varhaiskasvatuksen asetettujen tavoit-

teiden saavuttaminen seka myds taloudellisten tavoitteiden toteutuminen. (Karila ym. 2017, 68—69.)

Otala (2008, 23) korostaa osaamisvaatimusten kasvamista, silla jokaisessa tyétehtavassa tarvitaan
yksilon omaa ja tiimissa tapahtuvaa ongelmaratkaisua, tiedon hallintaa ja sen jalostamista. Tydela-
massa riittdmattdmyyden tunnetta saattaa aiheuttaa kokemukset osaamattomuudesta. Jos uuteen

tydtehtavaan siirryttdessa ei saa riittdvaa perehdyttamista, yksilé todennakdisesti kokee riittamatto-
myyden ja epdvarmuuden tunteita. Tama saattaa pahimmillaan estda yksil6a jatkossa ottamassa

vastaan uusia ty6tehtavia. Mikali osaamattomuuden tunteen aiheuttama tilanne jatkuu, riittdmatto-
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myydesta syntyva paha olo voi alkaa vaikuttamaan yksilén sosiaalisiin suhteisiin ja kehittdmishaluk-
kuuteen tydyhteisdssa. (Suonsivu 2021, 15.) Esihenkildiden johtamisella on vaikutusta yksilon koke-
maan riittdmattdémyyden tunteeseen. Mikali tydyhteisdsta puuttuu yhteisesti sovitut linjaukset, tyonte-
kijoillda on vahan vaikutusmahdollisuuksia tai vuorovaikutuksia, tyét on organisoitu huonosti, palkitse-
mistavat ovat huonot tai tydkuvat eivat ole selkeita, nailla kaikilla saattaa olla vaikutusta yksilon ko-

kemaan riittamattomyyteen. (Suonsivu 2021, 24.)

Tydolobarometrissa 2022 (Lyly-Yrjanainen 2023, 28) korostui jatkuva oppiminen merkittavana teki-
jana kunta-alalla, jossa tyéelaman muutokset vaativat tydntekijoilta jatkuvaa osaamisen paivittamista
seka ajankohtaisen tiedon hallintaa. Tybolobarometrissa havaittiin myds, etta kunta-alalla tydntekijat
kokivat tydnsa usein hyvin merkitykselliseksi, mika luo motivaatiota osaamisen kehittamiselle.
Kunta-alalla jatkuva oppiminen nahdaan keinona vastata teknologian kehitykseen, digitalisaatioon ja
organisaatiomuutoksiin. Barometrissa todettiin kuitenkin, ettei osaamisen kehittdmisen mahdollisuu-
det aina valitettavasti jakaudu tasaisesti kaikille tydntekijéille, vaan kehittyminen keskittyy usein

heille, joilla on jo vahva osaamispohja ja hyvat mahdollisuudet osallistua koulutukseen.

Tydolobarometrissa (Lyly-Yrjanainen 2023, 32) todetaan esihenkildn keskeinen rooli kannustami-
sessa tyontekijoitad osallistumaan aktiivisesti osaamisen kehittdmiseen. Esihenkildn aktiivinen tuki voi
auttaa myds tasaamaan kehitysmahdollisuuksien epatasaista jakautumista. Tydnantajien ja esihen-
kildiden on tarkeaa osata tunnistaa tyontekijdiden tarpeet ja raataldida koulutuksia vastaamaan niin

yksildn kuin organisaation tarpeita.

2.2  Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen kasitetta voidaan tarkastella henkiléston kehittdmisen, patevyyden kartoitta-
misen, aineettoman paaoman tai strategian nakdkulmasta. Osaamisen johtaminen tarvitsee strate-

gista kyvykkyyttd nahda kokonaisuutena organisaation tulevaisuuden suuntaviivat ja muuttua niiden
mukaisesti. Osaaminen johtaminen ndkyy konkreettisina toimenpiteind muun muassa organisaation
henkildstdn kehittdmisessa ja innostamisessa, tydyhteisén prosessien ja tiimitydn hiomisessa, vuo-

rovaikutuksen ja osaamisen jakamisessa niin organisaation sisdisesti kuin sen asiakkaiden kanssa.
(Salojarvi 2009, 148.)

Kuten moni muukin organisaation toiminto, myds osaamisen johtaminen alkaa organisaation vision
ja strategian maarittelysta, joiden kautta maaritellddn myoés organisaation ydinosaaminen. Jatkuva
osaamisen kehittdminen tulee olla osaamisen johtamisen tavoitteena, jolloin organisaatio kykenee
suoriutumaan sen tehtavistaan seka kehittymaan siina jatkuvasti. (Sydanmaalakka 2009, 65.) Osaa-
misen johtamisen lahtdkohtana on organisaation tulevaisuuden paamaara, silla ensin pitaa tietaa,
mihin suuntaan ollaan menossa, jotta voidaan suunnitella, kuinka sinne paastaan (Viitala 2005, 15).
Osaamisen kehittdminen tulee olla strateginen asia, aivan kuten esimerkiksi asiakassuhteet, digitali-
saatio tai tuotekehitys. Osaamisen kehittdmisen kautta organisaatio kykenee parantamaan kannatta-

vuutta, kehittdmaan tuotteitaan tai tekemaan uusia innovaatioita. (Otala & Meklin 2021, 25.)

Strategia antaa suunnan, miten visioon paastaan. Nailld molemmilla on merkitystd osaamisen kehit-
tdmisessa; niiden kautta voidaan tarkastella organisaation osaamisten merkitysta, mutta myds hera-
telld kehittdmaan osaamista. Organisaation osaamispohja kehittyy jatkuvasti vision antaman inspi-

raatioiden, pakotteiden ja suuntaviivojen avulla. On tarkeaa, etta kaikki organisaation jasenet tunnis-

tavat samankaltaisesti vision ja strategian luoman kehyksen organisaation toiminnalle, myds sen
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osaamisen kehittdmiselle. (Viitala 2005, 76—77.) Suositeltavaa on ottaa henkildstd mahdollisimman
aktiivisesti mukaan uuden strategian luomiseen, vaikka henkildston osallistaminen vaatii enemman
ajankayttdéa (Sydanmaalakka 2015, 53).

Jokaisen organisaation yksilon tulee tuntea organisaation strategia ja kokea se merkityksellisena.
Yksilo toteuttaa strategiaa omassa toiminnassaan seka myds kehittda osaamistaan strategian edel-
lyttdmalla tavalla. Tassa organisaation johdolla on merkittdva tehtava, silla sen tulee auttaa yksiloa
kiinnittymaan strategiaan ja ymmartdmaan oman tarkoituksensa strategian realisoitumisen kannalta.
(Kilpinen 2022, 83.) Strategian merkityksen avaaminen on tarkeaa yksilolle, jotta tdma kokeen sen
merkityksellisena seka kasittaa, miten hanen osaaminensa, toimintatapansa, tavoitteensa ja tekonsa
tarkoittavat strategian kannalta. Merkityksellisyyden tunne kasvaa, kun yksild kokee voivansa tehda

oman osansa strategian eteen. (Kilpinen 2022, 104.)

Organisaation on osattava tunnistaa, millaista osaamista strategian toteutuminen tarvitsee seka mi-
ten organisaation yksilén osaaminen kiinnittyy strategiaan. Organisaation jokainen yksilo tiedostaa,
mitd hanen taytyy osata talla hetkella ja tulevaisuudessa, jotta hanen osaamisensa vastaa organi-

saation tarpeita. Yksilon on myds hyva ymmartaa, millainen oppiminen hanelle sopii; voiko han op-

pia kollegoiltaan, kdymalla koulutuksissa tai ty6ta tekemalla. (Kilpinen 2022, 105.)

Organisaation osaaminen tulee tunnistaa osana liiketoimintastrategiaa, ja sille on hyva laatia alastra-
tegia, eli oppimisstrategia. Osaamisstrategia auttaa organisaatiota ymmartamaan, mita osaamista
se tarvitsee nyt ja mitd tulevaisuudessa seka miten osaamistarpeet taytetdan. (Otala & Meklin 2021,
26-27.) Viitala (2005, 15) kuvailee alastrategiaa keinoksi maaritella, milld keinoin organisaation stra-
tegiaa tuetaan, millaisten tavoitteiden kautta ja millaisilla keinoilla strategiaa toteutetaan. Naiden raa-
mien avulla voidaan maaritella prosessi-, kdytanto- ja yksikkotasolla, millaista osaamista tarvitaan,

jotta tavoitteet saavutetaan.

Kuvassa 1 kuvaillaan, kuinka osaamisstrategian perustana on jaettu ndkemys organisaation, toi-
mialan tai yksikdn tulevaisuudesta. Apuna tulevaisuuden haasteiden mietinnassa voi kayttada esimer-
kiksi toimialakohtaisia ennakkotutkimuksia. Tana paivana myds tekoalya kannattaa hyédyntaa laajo-
jen datatietojen suhteen. Erilaisten tietolahteiden avulla voidaan luoda kuvaa tulevaisuudesta ja siita
kuinka todennakoisia jotkin asiat ovat. Organisaation eri yksikét ja tiimit voivat miettia tulevaisuutta
omista nakokulmistaan ja luoda omaan toimialaan liittyvista muutoksista ja haasteista oman nake-
myksensa. Tama auttaa keskustelemaan yhdessa, mita osaamista tarvitaan, jotta tulevaisuuteen
voidaan sopeutua. (Otala & Meklin 2021, 29.)

Organisaation osaamistarpeita tulee miettia eri nakokulmien kautta, kuten talouden, teknologian,
toimialan kehityksen tai toimintaymparistén muutosten sekd myoés organisaation asettamien tavoit-
teiden kautta. Osaamistarpeita voidaan tarkastella eri osaamisalueiden sekd myos eri mittaisten ai-
kajakson kautta; lyhyelld aikavalilld osaamistarve voi olla eri kuin pidemmalla aikavalilla. Esihenki-

16illa on tarkea rooli heratella tiimid pohtimaan osaamistarpeitaan. (Otala & Meklin 2021, 30-31.)

Osaamisstrategia auttaa valitsemaan osaamistarpeista kriittisimmat, jotta organisaatio pystyy vas-

taamaan haasteisiin ja tavoitteisiin. Naita strategisen osaamisen tekijat luovat organisaation toimin-
nan osaamisperustan. Maarallisesti naita ei voi olla montaa. (Otala & Meklin 2021, 33.) Juuti (2013,
169) muistuttaa, ettd organisaatioiden tulee keskittya tunnistamaan sen menestyksen kannalta mer-

kityksellisemmat 10—15 ydinosaamisaluetta, joissa yhdistyvat henkildston osaaminen ja tydyhteisdn
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kayttama tekniikka. Jotta organisaatio kykenee hallitsemaan osaamisen kehittdmisen, sen ei kan-

nata keskittya henkildston liian yksityiskohtaiseen osaamisen kartoittamiseen.

Organisaation on hyva miettia osaamisstrategiaan, milla keinoin uutta osaamista hankitaan. Osaa-
misstrategian kautta maaritelldan, miten organisaatiossa hankitaan tarvittavaa osaamista; kannuste-
taanko henkil6st6d omaehtoiseen opiskeluun ja jakamalla sitd omissa tiimeissa tai voidaanko osaa-
mista saada naapuritiimista. Yleensa organisaation ulkoinen kouluttautuminen ei ole kustannuste-
hokkain tapa oppia uutta. Verkossa tapahtuva opiskelu tarjoaa laajan valikoiman erilaisia vaihtoeh-
toja uuden tiedon hankkimiseen. Organisaation kannattaa tukea niita tyontekijoita, joille verkko-opis-
kelut eivat ole tuttua. (Otala & Meklin 2021, 33-34.)

Mietitddn tulevaisuuden toimintaympdéristdé ja mité haasteita se mahdollisesti tuo omalle
toiminnalle.

Salvitetddn toimintaympéristén tulevaisuuden haastest ja organisaation asstettujen
tavoitteiden veativat osasmistarpeet,

-> Osaamistarpeet mietitdén koko organisaation, toimialojen, yksikdiden ja tiimien
nakikulmasta.

- Esihenkilot auttavat yhdessd HR:n kans sa tydntekijoitd tunnistamaan heidan
‘o%asmistavoitteat ja kuinka ne sopivat organisaation osaamistarpeisiin.

Priorizsoidaan osaamistarpeet, jotta organisaatio tunnistas tavoitteiden kannalta
olennaisimmat osaamiset.

Tehd&an hankintasuunnitelma osaamiselle sekd luedaan oppimistavoitteita
Padtetian, miten ja millé periaatteilla uutta osaamista opiskellaan ja hankitaan

Mietitdan yhieisid osaamisen kehittamisen toimintatapoja koko organisaatiolle

Rakennetaan toteutus osaamisstrategialle

Kuva 1. Osaamisstrategian laadinnan vaiheet (Otala & Meklin 2021, 28-29)

Osaamista voidaan arvioida monella eri tasolla. Yksil6 voi itse arvioida omaa osaamistaan, kunhan
hanella on riittdvasti kykya reflektoida itsedan ja omaa osaamistaan. Esihenkild on tarkeassa roo-
lissa tyontekijan osaamisen arvioinnissa. Esihenkildlla tulee olla kokonaiskuva, mitd osaamista mika-
kin tyétehtava edellyttaa, ja miten hanen alaisiensa osaaminen ja vahvuudet tayttavat nama edelly-
tykset. Esihenkilon tulee tehda osaamisen arviointia paivittaisessa johtamistydssaan, kuitenkin va-
hintdan vuosittain kehityskeskustelun yhteydessa yhdessa tyontekijan kanssa taman osaamista arvi-
oiden. (Salojarvi 2009, 150-151.)

Osaamista arvioitaessa yleensa tutkitaan, millaisia osaamispuutteita organisaatiossa on suhteessa
osaamisen tavoitetilaan. Osaamisen puutteita paikataan kehittdmistoimilla. Osaamisen arvioinnissa
kiinnitetddn huomio osaamisen heikkouksiin ja vahvuuksiin, mitkad antavat suuntaa kehittamiselle
seka perusteita henkildston rekrytointi- ja urasuunnittelulle. Taytyy kuitenkin muistaa, etta tarkeinta
on ymmartaa, mikd osaamisen tilanne on talla hetkelld. Osaamisen johtamisessa taytyy tietaa orga-
nisaation henkildstén osaamisen taso sekd sen hyddyntdminen ja vaaliminen. Mikali henkildston
osaaminen ei ole kytkoksissa organisaation tavoitteisiin, yksittaisten tydntekijdéiden osaaminen saat-
taa auttaa vain heidan oman tyémarkkinastatuksensa kehittymista, ei organisaatiota itseaan. (Viitala
2005, 16.)

Osaamisen arviointia ei tule sekoittaa tydnsuorituksen arviointiin, vaikka nama ovatkin lahella toisi-
aan. Usein hyva tydsta suoriutuminen on seurausta hyvasta osaamisesta, mutta joskus erityisen

korkea osaaminen ei ndy tydn suorituksessa positiivisesti. Samoin aina huonoa tydsta suoriutumista
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ei voi selittdd huonolla osaamisella, vaan selitys saattaakin olla yksildn huono motivaatio, alisuoritta-

minen tai tydyhteisdn ongelmat. (Salojarvi 2009, 153.)

2.3  Oppivan organisaation tunnusmerkkeja

Tulevaisuudessa julkisten organisaatioiden tulee olla ketteria ja jatkuvasti uudistuvia. Taman vuoksi
organisaatioiden kannattaa panostaa osaamisen kehittdmiseen yksiléiden, tiimien ja koko organi-
saation kannalta. (Sydanmaanlakka 2015, 56.) Organisaatioiden ei kannata keskittya pelkastaan
sen arvoihin ja niiden kehittdmiseen, vaan myds siihen, mité sen tydyhteisd on onnistunut tekemaan
paremmin kuin kilpailijat. Naiden tekijoiden ymmartdminen auttaa organisaatiota synnyttdmaan van-
kan organisaatiokulttuurin. (Kilpinen 2022, 176-177.)

Kun tyOyhteisdn jasenet ja esihenkildt kykenevat avoimeen yhteistydhon keskendan, henkildston ja
esihenkildiden kokemuksen kautta tullut hiljainen tieto pdasee parhaalla tavalla kayttéon. Tyoyhtei-
son keskinaista luottamusta kasvattaa yhteisesti jaetut arvot, aktiivinen toiminta ja vastavuoroisuus.
Tama ilmenee organisaation me-henkena, sujuvana yhteistoimintana seka toiminnan hairiéttémyy-
tena. (Suonsivu 2021, 83.) Turvallinen ja suvaitseva tydyhteis6 edistda uusien ja luovien ajatuksien

syntymista. Usein luovat ideat syntyvat juuri tydyhteistn yhteistydssa. (Juuti & Vuorela 2015, 39.)

Monet eri tutkijat ovat luoneet maaritelmia oppivalle organisaatiolle. Viitala (2005, 39—40) mainitsee
Pedlerin, Burgoynen ja Boydallin, joiden listaamat viisi tunnusmerkkia ovat vaikuttaneet merkittavasti
oppivaa organisaatiota kuvaaviin piirteisiin. Ensimmainen piirre on strateginen johtaminen, jolloin
tutkiva ja oppiva ote on vahvasti lasna jo strategian laadinnassa. Toisena tunnusmerkkina on organi-
saation oppimista tukevat rakenteet; tata tukevat joustavat yksikoiden rajapinnat ja tehtavankuvat
seka oppimiseen kannustaminen ja kehittamiskykyiset toimintaprosessit ja sdannét. Kolmas tunnus-
merkki on organisaatiossa tapahtuva sisainen tarkkailu, jonka avulla arvioidaan sisaista toimintaa, ja
jonka havainnoista opitaan. Tdma vaatii myds organisaatiolta tehokasta tiedonkulkua yksikdiden va-
lilla, kehittdmista tukevat palautejarjestelmat seka erilaisia mittareita. Neljantend tunnusmerkkina on
ulkoinen tarkkailu, jonka avulla organisaatio kerda ulkopuolisesta ymparistdsta, kuten asiakkailta,
sidosryhmiltd seka toisilta organisaatioilta, systemaattisesti tietoa ja analysoi sitd. Organisaation op-
pimisen edellytykset ovat viides tunnusmerkki; tydyhteiso tukee oppimista ja mahdollistaa henkild-

kohtaiseen osaamisen kehittamiseen.

Myds Peter Senge on maaritellyt oppivan organisaation tunnuspiirteitd. Sengen mukaan ensimmai-
nen tunnusmerkki on yksilén henkinen kasvu ja oppiminen, eli henkildkohtainen mestaruus, jonka
avulla tama kykenee paremmin ymmartamaan todellisuutta. Yksilot, jotka omaavat henkildkohtaista
mestaruutta kykenevat laajentamaan ja kayttdmaan omaa kapasiteettiaan omien asetettujen tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Yksilon nykytilan ja tavoitteiden asettamisen valisen eron tiedostaminen luo
jannitett, jonka avulla yksild kehittdd omaa patevyyttdan ja taitoja. Sengen mukaan ketdan ei voi
pakottaa kasvattamaan omaa henkildkohtaista mestaruutta, mutta organisaatioiden tulisi tukea jase-
nidan tassa. Turvallinen tydilmapiiri, kehittdmisprosessit, reflektointi ja esihenkildon tuki ovat hyvia

tukitoimintoja yksilon avuksi. (Viitala 2005, 41.)

Toisena Sengen kuvaamana tunnusmerkkind on organisaation jasenten yhteiset ajatusmallit, mitka
luovat perustan sille, miten organisaatio kokee maailman ymparilldan, millaisia asioita siitd havaitaan

ja miten ne toimivat. Organisaation oppimisen kannalta on tarkeaa, etta se kykenee tutkimaan, tes-
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taamaan ja kehittdmaa ajatusmallejaan, silld ne maarittelevat, kuinka tydyhteison jasenet havaitse-
vat ja havainnoivat jo ennen kuin edes toimivat. Organisaatio voi tukea koulutusten avulla sen jase-
nidan tunnistamaan ajatusmallien prosessia. Koulutusten avulla yksilé oppii, milloin havainnosta tu-
lee yleistys seka miten tuodaan esille yleensa sanomatta jaavia asioita. Usein yleistettavasta asiasta
tulee totuus, mika jaa elamaan. Myos sanomatta jaaneet asiat saattavat estaa organisaation jasenia
oppimasta. (Viitala 2005, 41-42; Eklund 2021, 51-52.)

Sengen kolmas oppivan organisaation tunnusmerkki on jaettu visio, joka tarjoaa kiintokohdan ja
energian jatkuvalle oppimiselle. Ei kuitenkaan riita, etta organisaatio esittelee maaritellyn vision,
vaan organisaation jasenten kasitysta tulevaisuudesta tulee jatkuvasti muokata ja selkiyttaa. Vasta
kun visio jaetaan organisaation kaikkien jasenten kesken, oppiminen on reagoivaa ja sopeutuvaa.
(Viitala 2005, 43.) Jaettu visio edellyttaa, ettd organisaation jokainen tyontekija haluaa kehittaa tyo-
tdnsa omalta osaltaan, koska kasittda sen avulla paédsevan lAhemmaksi jaettua visiota (Eklund
2021, 51).

Neljantena tunnusmerkkina on oppiva tiimi, mika voi olla mika tahansa organisaation sisainen ryh-
mittyma, joka yhteisesti tavoittelee samaa paamaaraa. Oppivan tiimin tunnusmerkilla on kaksi nakoé-
kulmaa. Oppivan tiimin on kyettdvda ymmartamaan haastavat ongelmat alykkddmmin kuin yksild yk-
sistddn ymmartaisi. Toiseksi oppivan tiimin tulee pystya toimimaan koordinoidusti, sailyttden kuiten-
kin samalla oman joustavuuden ja spontaanisuuden. Tama on mahdollista silloin kun tiimin jasenet
tietavat toistensa vahvuudet ja osaamisen seka jokainen jasen on aktiivinen toimija tiimissa. (Viitala
2005, 44.)

Keskustelun ja dialogin osaaminen liittyvat vahvasti timioppimiseen. Dialogin avulla tiimin jasenet
luovat uutta ja analysoivat todellisuuttaan. Samalla tiimin jasenet oppivat seka tiimina ettd myds yk-
siléna. Tiimin valinen keskustelun avulla dialogin aikaansaama oppiminen muutetaan kaytannon toi-
mintamalleiksi ja ohjeiksi. Tarkeda on myds, etta tiimi kykenee huomaamaan ja kasittelemaan ide-
oidensa ja ajatustensa valiset ristiriidat. (Viitala 2005, 44.) Tiimin jasenten on kyettava reflektoimaan
omia ajatusmallejaan ja olemaan avoimia keskusteltaessa. Tiimin keskinaiset kuuntelutaidot ja tois-
ten mielipiteiden hyvaksyminen ovat erittdin tarkeita. Tallaisessa ilmapiirissa tiedon jakaminen ja

osaaminen edistda tehokkaasti oppivaa tiimia. (Eklund 2021, 52.)

Sengen viides tunnusmerkki on systeemiajattelu, mika toimii pohjana edelld mainituille neljalle
muulle tunnusmerkille. Systeemiajatteluun tarvitaan kykya huomata keskinaisia vaikutussuhteita, ei
niinkdan syy-seuraussuhteita. Siihen tarvitaan myo6s prosessien hahmottamista kokonaisvaltaisesti.
(Viitala 2005, 45.) Systeemiajattelun mukaan jokaisella tapahtumalla on vaikutusta kokonaisuuteen
ja samalla kokonaisuus vaikuttaa yksityiskohtaisiin tapahtumiin (Juuti 2013, 166). Organisaation toi-
mintaa ei voi systeemiajattelun mukaan johtaa yhta toimintoa kerrallaan, vaan kaikki sen osat vaikut-
tavat toisiinsa (Eklund 2021, 53).

Nonakan ja Takeuchin malli on yksi osaamisen johtamisen malleista. Tassd mallissa osaaminen on

jaettu nakyvaan ja hiljaiseen tietoon (tacit knowledge). Mallissa osaamisen kehittdamisen perusteena
on dialoginen vuorovaikutus, josta syntyy uusia nakékulmia. Vuorovaikutuksessa ei keskityta pelkas-
tédan ratkomaan ongelmia, vaan kehittdmaan uudenlaisia toimintatapoja. Tall6in organisaation henki-

I6st6 kasvaa ja kehittyy. (Juuti 2013, 168.) Sydanmaanlakka (2015, 20) kayttaa termia alykas organi-
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saatio, jossa yksil6illa olevaa tietoa keratdan ja kaytetaan, jolloin samalla tietopohja syvenee ja laa-
jentuu. Kun organisaation yksil6t siirtdvat monipuolisen tiedon ja osaamisen kaytantdén, organisaa-

tion osaaminen kasvaa ja syntyy alykas organisaatio.

lin kunnan varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2022, 23) mukailee Opetushallituksen varhais-
kasvatuksen oppivan yhteisdn toimintakulttuurin (2022, 33) maaritelmaan, jonka mukaan henkildstd
ja lapset oppivat toisiltaan sekd yhdessa. Varhaiskasvatuksen henkiléstéa kannustetaan jakamaan
ja arvioimaan ajatuksiaan seka haastamaan itsedan ja tunnistamaan omia vahvuuksia. Oppiva ty6-
yhteisd kannustaa kokeilemaan ja yrittdmaan seka samalla myos sallimaan erehdykset. Toiminta-

kulttuuriin sisaltyy myos tydyhteison jasenten keskindinen vuorovaikutus ja yhteistyd, jonka kautta

jasenet arvostavat toisiaan ja kunnioittavat yhteistyéta. Turvallinen tydyhteisé mahdollistaa ristiriitoi-

hin puuttumisen ja keinoja niiden ratkaisemiseen.

Kupila (2020, 310) toteaa, etta yksilo tarvitsee omassa oppimisprosessissa onnistuakseen toimivan
oppimisymparistdon. Yksild ei kehitd osaamistaan tydyhteiséssa yksin, vaan yhdessa tydtiiminsa
kanssa. Tyossa oppimisen tarkea tekija on tietoa luova ja tiimin jasenten kehittymista tukeva tyéyh-
teisd. Oppiminen tarvitsee talléin niin yksildllisesti kuin yhteiséllisesti jaettuja sosiaalisia prosesseja.
Eklund (2021, 39) lisaa, ettd organisaation tulee luoda osaamisen kehittamiselle rakenteet ja suunta-
viivat, mitka tukevat osaamisen kehittamista tydarjessa. Tavoitteena tulee olla, ettd osaamisen kehit-
taminen olisi osa paivittaista tydarkea, ihan kuten mika tahansa muukin toiminto. Talldin tydntekoa ja
oppimista ei tarvitse edes erotella toisistaan. Samalla poistuu vanhankantainen ajatus, etta koulutuk-

sille ja tiedon jakamiselle ei ole aikaa tyOkiireiden keskella.

Varhaiskasvatuksessa tapahtuva opetus- ja kasvatuskumppanuus vaatii vastavuoroisuutta ja kes-
kustelua tydyhteis6ssa. Jotta tydyhteisdssd saavutetaan tavoitteet ja toteutetaan sen perustehtavas,
on ty@yhteisdn kyettava keskustelemaan sekd sopimaan toimintaa ohjaavista sdannoista ja oppi-
mista tukevista periaatteista. Varhaiskasvatuksen tyontekijan oppimiseen vaikuttaa, kuinka han ky-
kenee omaksumaan paivakodin toimintaympariston ja sen kulttuurin toimintatavat ja kaytannét. Op-
pimista tapahtuu siina ymparistossa, jossa tietoa kaytetaan. Tietoa puolestaan syntyy jatkuvasti ta-
pahtuvissa tilanteissa. lhanteellinen varhaiskasvatuksen tydymparistd on sellainen, jossa tyontekija
voi oppia ja ammatillisesti kehittya seka, jossa tydntekijat voivat reflektoida ja keskustella turvalli-
sessa ymparistdssa. Varhaiskasvatuksen tydyhteisdssa reflektiivisen vuorovaikutuksen avulla tydn-
tekijat koittavat ymmartaa toistensa ndkemyksia ja tarkoituksenmukaisuutta sekad vahvistavat omia
nakemyksidan. Oppivassa organisaatiossa tdma mahdollistaa erilaisten ndkemysten kuulemisen ja

omien kasitysten suhteuttamisen eri tilanteisiin. (Kupila 2020, 311-317.)

Kupila (2020, 313) muistuttaa, ettei pelkastdan yhteisen toiminnan maara yksistaan luo tydyhteisda.
Vasta kun huomataan yhteisen toiminnan seuraukset ja niita aletaan tavoitella, yhteisén me-henki
muodostuu. Tydyhteisdn jokaisen jasenen tulee pohtia, miten oma toiminta vaikuttaa muihin tyéyh-

teison jaseniin sekd, miten muiden jasenten toiminta vaikuttaa omaan toimintaan.
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3 OPPIVA YKSILO

3.1 Oppivan yksilén osaamisen kehittaminen

Osaamisen johtaminen tarvitsee onnistuakseen ymmarryksen yksilén oppimisesta ja osaamisesta,
silla organisaation osaamisen |ahtdkohtana on yksilén osaaminen. liman yksildd organisaatioon ei
synny mitdan osaamista. Yksildn oman osaaminen kehittdminen rakentuu aina hanen omista 1aht6-
kohdistansa, hdnen omassa kokemuksessaan ja sosiaalisessa elinymparistéssaan. (Viitala 2005,
17.) Yksilon kasitykselld omasta osaamisesta ja vahvuuksista on iso merkitys organisaation kulttuu-
rin rakentumisessa; osaamisen ja onnistumisen kokemusten my6ta yksildlle syntyy vahva ammatti-
identiteetti (Kilpinen 2022, 176-177). Yksilon kasitys omasta osaamisesta vaikuttaa tydssa viihtymi-
seen ja menestymiseen. Yksilon tarvitsee ymmartda oman osaamisen heikkoudet ja vahvuudet, jotta
han voi kehittada ja hyddyntaa niitd menestyksekkaasti. (Viitala 2013, 181-182.) Yksilon lahtékohdat
yhdistettyna organisaation johtajuuteen, organisaatiokulttuuriin ja tydyhteis66n haastaa osaamisen
johtamista. Yksild kayttda osaamistaan ja oppii uutta, vain mikali han niin tahtoo, kykenee ja jaksaa.
(Viitala 2005, 17.)

Sydanmaanlakka (2006, 154—155) toteaa yksilon oppimisen ilmentyvan monella eri tasolla. Kuva 2
kuvailee, kuinka yksilén oppiminen alkaa vasta, kun han tiedostaa, ettei tieda jotain, jolloin han ha-
vahtuu ihmettelemaan. Yksilon tietdminen ei kuitenkaan viela riitd, vaan hanen tulee kyeta ymmarta-
maan, eli sisdistamaan tietoa. Taman jalkeen seuraava askel on tiedon soveltaminen, jolloin yksild
siirtaa tiedon kaytantéon. Kun yksilo siirtyy etenemaan vanhan tiedon soveltamisesta eteenpain, han
oppii kehittdmaan tietoa ja luomaan uutta. Uuden kehittdminen vaatii, etta yksildé kykenee kyseen-

alaistamaan ja luopumaan vanhoista toimintatavoista.

Luo uutta

Kehittaa
Soveltaa

Ymmartaa
Tietaa
Tietaa,

tietavansa

Kuva 2. Yksilon oppimisen kehitysaskeleet (Sydanmaanlakka 2006, 154)

Ulrich Boser (2018) toteaa Harvard Business Review’n artikkelissa, ettd yleinen harhaluulo on, etta
oppiminen on yksildn ominaisuus, aivan kuten silmienvari tai, ettd yksilé syntyy oppijaksi tai ei-oppi-
jaksi eika sita taitoa voi parantaa. Tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta yksil6 voi kehittdd omaa op-

pimistaan. Yksild voi my0s kehittyd nopeammaksi ja tehokkaammaksi oppijaksi.

Metakognitio on tarkea taito oppimisessa. Metakognitiota voidaan kuvailla ajattelemisen ajattele-
miseksi, mika pakottaa yksilon miettimaan, miten han tietaa, mita tietaa. Kysymykset kuten "ymmar-

ranko todella taman asian”, "voisinko selittaa taman asian ystavalle”, "tarvitsenko enemman tausta-

tietoa” tai "tarvitsenko lisaa harjoittelua”, auttavat metakognitiossa. Kysymysten ajatteleminen ei
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ehka tule yksildlle luonnostaan, silla han ei valttdmatta pysahdy miettimaan, ymmartaako han todella

taidon tai kasitteen. Yksilon pitédd pystyd puskemaan itsedan ajattelemaan. (Boser 2018.)

Yksiléon osaamisen kehittyminen alkaa oppimisesta. Oppiminen puolestaan vaatii tietynlaista muu-
tosta yksildssa itsessaan. Muutos voi vaikuttaa yksilén asenteissa, tiedoissa tai taidoissa. Yksilén
oppiminen tydelamassa voi tapahtua esimerkiksi tyétehtédvien muuttumisella, uuden tydkaverin saa-
misella tai organisaation muutoksilla. Kun yksilé oppii uutta, hén peilaa uutta tietoa aikaisempiin ko-
kemuksiinsa. Tall6in yksild myods aktiivisesti tydstaa opittua tietoa, jolloin tieto siirtyy osaksi hanen
osaamistaan. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, 108—109.) Kuvassa 3 kuvaillaan, kuinka yksilén op-
piminen tapahtuu joko pinnallisesti (single-loop) tai syvallisesti (double-loop) (Viitala 2005, 54). Pin-
nallinen oppinen tapahtuu kaytannossa lahes itsestaan, yksild toimii autopilotilla eika juurikaan py-
sahdy reagoimaan ymparilla tapahtuviin asioihin (Sydanmaanlakka 2009, 191). Yksilo ei pintaoppi-
misessa reflektoi omia uskomuksiaan tai ajatusmallejaan (Viitala 2005, 54). Syvallisen oppimisen
aikana yksil6 puolestaan kyseenalaistaa ja reflektoi jatkuvasti omia kasityksidan, arvojaan ja toimin-
tojaan (Sydanmaanlakka 2009, 191). Syvallinen oppiminen tapahtuu, kun yksil6 pystyy jatkuvasti
reflektoimaan omaa toimintaansa, siitd syntyvia tuloksia sekd oman toiminnan taustalla olevia oletta-
muksia (Viitala 2005, 54).

Pinnallinen oppiminen, single-loop
Uudistetaan nykyisia toimintatapoja

Ajatusmallit,
olettamukset Toimintamallit

Syvdoppiminen, double-loop
Uudistetaan ajatusmalleja

Kuva 3. Pinnallinen oppiminen ja syvaoppiminen (Viitala 2005, 54)

Sydanmaanlakka (2006, 81-82) painottaa reflektoinnin roolia oppimisessa. Reflektoidessa koke-
muksiaan, yksilé arvio ja pohtii omaa toimintaansa, sen perusteita ja seuraamuksia. Yksilon tulisi
analysoida omia kokemuksiaan systemaattisesti, yhdistella niitd ja pohtia uudenlaisia toimintamal-
leja; mitéa han oppi kokemuksestaan talla kertaa ja sen jalkeen suunnitella, miten han voi toimia seu-
raavalla kerralla vastaavassa tilanteessa. Yksilon kokema kokemus ei itsessaan kehitéd osaamista,
vaan vasta kun han reflektoi kokemusta ja sité kautta oivaltaa jotain uutta ja kykenee viemaan sen
kaytantoon. Boser (2018) mainitsee, etta yksilon taytyy oppia paastamaan irti oppimisesta, jotta han
voi ymmartaa oppimistaan. Irrottautumiseen voi riittda keskustelu kollegan kanssa tai arkipaivaisten
askareiden parissa puuhailu, jolloin yksild on tarpeeksi rauhoittunut, ja jolloin han kykenee reflektoi-

maan osaamistaan.



17 (57)

Jatkuvasti muuttuva tydymparistd varhaiskasvatuksessa pakottaa varhaiskasvatuksen tyéntekijat
tydssaoppimiseen, jossa yksildon tulee kyeta reflektoimaan omaa osaamistaan. Tiedon jatkuvasti li-
saantyessa, aiempaa tietoa tulee osata paivittda ja korvata uudella. (Karila ym. 2017, 74.) Vaikka
oman toiminnan reflektointi ja sitd kautta oman osaamisen kehittdminen on jokaisen yksilén vas-
tuulla, taytyy organisaation luoda sellainen tydyhteis0, jossa osaamisen kehittdmista voidaan tehda
tydn ohessa. (Eklund 2021, 39).

Boser (2018) mainitsee reflektoinnin lisaksi tavoitteiden merkityksen oppimisessa. Oppiminen tarvit-
see onnistuakseen tavoitteet sille, mita yksild haluaa oppia. Tavoitteiden jalkeen yksilé kehittaa stra-
tegian, minka avulla tavoitteisiin paastaan. Taman tyylinen tavoitteellinen lahestyminen oppimiseen
auttaa yksil6a hallitsemaan epavarmoja tunteitaan, joita osaamisen kehittdminen voi aiheuttaa. Sel-
keiden tavoitteiden asettaminen saa yksildn sitoutumaan oppimiseen paremmin. Myds Eklund
(2021, 31) toteaa tavoitteiden tarkeyden aikuisten oppimisissa. Ihanteellista on, kun organisaation
osaamisen tavoitteet voidaan yhdistaa yksilon henkilékohtaisiin tavoitteisiin. Talléin yksilé nakee pa-
remmin, mikd hydty osaamisen kehittdmisesta on hanelle itselleen ja han on motivoituneempi tavoit-
teen saavuttamisessa. Mikali yksildé nakee hanelle, asetut tavoitteiden olevan mahdottomia tai epa-

selvia, han ei etene toiminnassaan kohti tavoitteita.

Yksilon osaamisen kehittamista voidaan tarkastella luovuuden ja innovaation nakdkulmasta. Luo-
vuus tarvitsee yksildon kykya johtaa itsedan, silla mitd paremmin olemme tietoisia oman itsemme tie-
toisuudesta, sita paremmin kykenemme hyddyntamaan luovuuttamme. (Sydanmaanlakka 2009,
191.) Luovuuden kannalta tarkeaa on, ettd yksild kykenee johtamaan itsedan ja kehittamaa omaa
tietoisuuttaan. Silloin yksildé hyddyntaa taysivaltaisesti omaa potentiaaliaan. Luovuus tarvitsee voi-
makasta sisaistd motivaatiota, silla se saa yksilén innostumaan, mika puolestaan toimii polttoai-
neena kohti visiota ja tavoitteita. (Sydanmaanlakka 2009, 193.) Kun yksilé on motivoitunut, han
my0s tutkitusti tehokkaampi tydssaan ja sitoutuneempi organisaatioon. Motivoitunut yksild6 myds on

kiinnostunut kehittamaan tyétansa ja jakamaan osaamistaan tydkavereilleen. (Eklund 2021, 86.)

Organisaatiossa yksilon osaamisesta tuleva hy6ty nakyy siita, ettda han kykenee yhdistamaan omat
ammattiinsa liittyvat taidot ja tiedot monipuolisesti ja luovasti (Kupias ym. 2014, 50). Yksil6 suoriutuu
tydtehtavistdan ketterdmmin, kun han osaa paremmin. Osaaminen luo yksil6lle arvostusta ja var-
muuden tunnetta. Lisdksi uuden oppiminen antaa yksilélle mielihyvaa ja vahvistaa tunnetta omasta
pystyvyydesta. (Viitala 2013, 179.)

Yksilén osaaminen ei lopu siihen, ettd han saavuttaa tutkinnoilla tai koulutuksilla tietovaltaista osaa-
mista. My6skaan perehdytyksen tai tydnopastuksen kautta saatu osaaminen ei riitd. Hankittu osaa-
minen tulee pystya soveltaa kaytantéon. (Kupias ym. 2014, 50-51.) Viitala (2013, 179) liittda tydela-
massa vaadittavaan osaamiseen kasitteen tybelamakvalifikaation, mika kuvaa yksildn tyéssa tarvit-
semia kykyja. Nama voivat olla kykyja, jotka yksild on saanut koulutuksista, ty6tehtavista tai muista
sosiaalisista tilanteista, tai jotka ovat hanen persoonallisia ominaisuuksiaan. Yksildn ammattitaito
rakentuu muun muassa ammattikohtaisista, tehtavakohtaisista tai yleisista kvalifikaatioista. Ammatti-
kohtaisia kvalifikaatioita kutsutaan usein substanssiosaamiseksi, silld ne liittyvat aina johonkin tiet-
tyyn ammattialaan. Tehtavakohtaiset kvalifikaatiot liittyvat puolestaan tiettyyn tehtavankuvaan. Ylei-
set kvalifikaatiot ovat niitéd kykyja, joita yksild tarvitsee yleisesti omassa tyétehtavassaan ja tydela-

massa, kuten esimerkiksi paineensietokyky, sosiaaliset taidot ja sopeutumiskyky.
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Varhaiskasvatuksessa tydhon liittyva kvalifikaatioon eli substanssiosaamiseen liittyy moniulotteista
ydinosaamista. Varhaiskasvatuksen eri ammattiryhmilld substanssiosaamisen taso vaihtelee ja pai-
nottuu eri lailla. Lainsdadanndssa on asetettu varhaiskasvatuksen tavoitteeksi edistaa jokaisen lap-
sen terveytta, hyvinvointia ja kokonaisvaltaista kasvua seka tukea lapsen oppimisen edellytyksia ja
edistaa oppimista ja koulutuksellista tasa-arvoa, joten varhaiskasvatustyontekijoilla on oltava riitta-

vaa osaamista tavoitteiden saavuttamiseksi. (Karila ym. 2017, 71-72.)

Varhaiskasvatuksessa tydntekijdiden osaaminen on organisaation strategian liséksi kytkdksissa yh-
teiskunnalliseen ja kulttuurilliseen tietoisuuteen, mitka luovat perusteita osaamisalueeseen. Osaa-
mista haastaa muuttuva toimintaymparistd vaatimuksineen, silla varhaiskasvatuksessa tehtava kas-
vatusty0 on aina yhteyksissa kunkin kulttuurin perusolettamuksiin. Osana ydinosaamista on lisaksi
vallitseva lainsdadantd seka muut ohjaukset. Varhaiskasvatuksessa ydinosaamista on kasvatustyo,
jossa lasnd on menneisyys, nykyisyys ja tulevaisuus. Menneisyys tuo kasvatusosaamiseen yksilén
oman kokemuksen kasvatukseen liittyvista kasityksista ja uskomuksista. Yksil6lla tulee olla kykya
tiedostaa ja reflektoida naita uskomuksiaan, silld vanhat tavat eivat valttamatta toimi enda nykymaa-
ilmassa. Lapsen kasvattaminen tulevaisuutta varten vaatii puolestaan varhaiskasvatuksen tyonteki-
j6iltd kykya pohtia, millainen tulevaisuudenkuva luodaan, ja millaisten arvojen varaan tulevaisuus
rakentuu. Lisaksi lisdantyva tieto lapsen oppimisesta ja toimivuudesta seka naihin soveltuvista oppi-

mismenetelmistd haastaa varhaiskasvatuksen tyontekijéiden osaamista. (Karila ym. 2017, 71-73.)

Varhaiskasvatuksessa osaamisen kehittdmista haastavat monialaisen tyéryhman yksildiden erilaiset
tyotehtavat, jotka eivat kuitenkaan ole merkitykseltaan toisarvoisia. Varhaiskasvatustyéntekijéiden

muodostaman moniammatillisen ryhman osaamishaasteena on varhaiskasvatuksellisen osaamisen
synnyttdma kokonaisuus, jossa osataan tunnistaa sen eri jasenten yhteista tyota tekevien ammatilli-
nen erityisosaaminen. Tama vaatii yksilolta kykya seka oman etta ryhman muiden jasenten osaami-

sen tiedostamista. (Karila ym. 2017, 76.)

3.2 Osaamisen kehittdmisen tapoja

Mallin 70—20-10 mukaan osaaminen tapahtuu 70 prosenttisesti paivittaisessa tydarjessa oman ko-
kemuksen myo6ta, 20 prosenttisesti esimerkiksi mentorin tai tydkavereiden kanssa keskustellessa ja
vain 10 prosenttisesti kdymalla koulutuksissa. On hyva huomata, ettd omaa osaamista voi kehittaa
ilman ulkoisia koulutuksia, sillda oman toiminnan reflektoinnilla oppii omasta toiminnastaan, mika puo-
lestaan auttaa toimimaan vastaavissa tilanteissa tulevaisuudessa entista taitavammin. Itsea voi
myds palkita omasta toiminnastaan. Omien kokemusten jakaminen tytkavereiden kesken kehittda
my0ds osaamista, eika siihen tarvita erillistd koulutusbudjettia. Tyokavereiden kanssa kaydyt keskus-
telut ovat tehokkaita myds siksi, etté niiden avulla voi kasitella juuri sen hetken tilanteita ja haasteita
seka saada niihin uusia ndkdkulmia ja ratkaisuja. Tydkavereiden kanssa jaetut hetket saattavat

my0s lisatd motivaatiota ja mielekkyyttd omaan tyéhon. (Eklund 2021, 38-39.)

Organisaatiossa jokainen yksilé6 on omanlaisensa oppija, eika kaikille sovi samanlainen tiedon ja
osaamisen hankkimisen tapa. Taman vuoksi osaamisen kehittdamiseen kannattaa kayttaa erilaisia
tapoja. (Otala 2008, 216). Osaamisen kehittdmisen keinona voidaan kayttad coachingia. Kokonai-

suudessaan coaching on tavoitteellinen itsensa kehittdmisen prosessi, jossa yksilén omien vahvuuk-
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sien ja voimavarojen avulla hanta autetaan oivaltamaan ja 16ytdmaan omat ratkaisunsa. Coachaa-
malla autetaan yksil6d poistamaan positiivisen muutoksen esteitd, huomaamaan arvopohjaiset valin-

nat ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin sekd selkeyttdmaan, mita han haluaa. (Ruutu 2020, 18-19.)

Mentorointi on ennalta sovittu keskustelusuhde, jossa pidemman tyékokemuksen omaava mentori
toimii niin sanottuna valmentajana tai oppaana mentoroitavalle, eli aktorille. Oppiminen tapahtuu
mentorin ja aktorin valisilla keskusteluilla, joissa mentori esittda kysymyksia, motivoi ja antaa pa-
lautetta aktorille. Tarkoituksena on, ettd mentori auttaa aktoria I0ytdmaan itse vastaukset kysymyk-
siinsa. (Otala 2008, 232.) Mentori voi auttaa liséksi aktoria oppimaan tyoyhteis6- tai johtamistaitoja,
hankkimaan verkostoja omalta alalta, tarkastelemaan omaa tyétaan uudesta nakdkulmasta tai suun-

nittelemaan osaamisen kehittamista opintojen avulla (Otala & Meklin 2021, 95).

Tyonkiertoa voidaan kayttaa, kun halutaan siirtda yksildon kokemuksen kautta saatua osaamista
toiselle tydntekijalle organisaation sisalla. Tyénkierrossa voidaan tehda erilaisia tyétehtavia tai sa-
maa tyétehtavaa, mutta eri tydyksikdssa. Tyodnkierrossa korostuu organisaation hiljaisen tiedon jaka-
minen ja uuden tiedon luominen. Tydnkierto soveltuu, mikali halutaan oppia esimerkiksi tietyn pro-
sessin vaiheita tai kokonaisuutta. Tydkierto sopii myds tilanteisiin, jossa halutaan oppia toiselta
osaavalta tiimilta hyvia toimintatapoja ja tuoda tavat kopioituna omaan yksikkéon. (Otala 2008, 224;
Otala & Meklin 2021, 98.)

Yksilo voi kehittda osaamistaan itseopiskelun avulla. Useissa organisaatioissa on kaytossa sisaisia
verkkokoulutuksia, joita yksil6 voi suorittaa omassa aikataulussa. Yksildé voi myos itsenaisesti suorit-
taa erilaisia perus-, jatko- tai tdydennyskoulutusohjelmia ulkopuolisissa opinahjoissa. (Otala 2008,
220).

Oppisopimuskoulutus tarjoaa mahdollisuuden moniin vaihtoehtoisiin opintoaloihin, joiden kautta
yksild voi hankkia ammatillisen perustutkinnon, ammattitutkinnon tai erikoisammattitutkinnon. Am-
matillinen osaaminen hankitaan tekemalla ty6tehtavia kaytdnndssad omassa organisaatiossa, jossa
nimetty kouluttaja ohjaa ja valvoo yksildn oppimista. Oppilaitos syventda yksilén osaamista tietopuo-
listen opintojen avulla. (Otala 2008, 220.)

Organisaation sisaisissa koulutuksissa usein kasitelldan sen toimintaan liittyvia asioita syvallisesti
seka voidaan samalla yhteisesti pyrkid luomaan uudistuneita toimintatapoja. Sisaisten koulutuksien
aikana organisaation tydyhteis0 kasvattaa omaa tuttavuussuhteiden verkostoa. Organisaation sisai-
set verkostot toimivat osaamisen siirtdmisessa seka hiljaisen tiedon jakamisessa. Avoimissa koulu-
tuksissa eri organisaatioiden jasenet tapaavat ja jakavat tietojaan oman organisaation toimintata-
voista, parhaimmillaan tdma tuottaa uusia ajatuksia ja toimintatapoja koulutukseen osallistujille.
(Juuti & Vuorela 2015, 72-73.)

3.3  Motivaation merkitys oppimiselle

Sydanmaanlakka (2006, 231-233) yhdistaa yksilon osaamiseen taman jaksamisen ja asenteen tyo-
hon. Yksilon asenne tydhon sisaltada motivaation ja sitoutumisen, mitka ovat merkittava osa yksilon
osaamista. Yksildn motivaatio on korkeimmillaan, kun yksil6 itse motivoituu omaan suoritukseensa
ja innostuu siita. Yksilé menestyy tydssaan, kun hanen osaamisensa on tasapainossa tyon tuoman

haasteiden kanssa. Kun yksilé kokee, etta tybtehtavat haastavat hanta ja tyéssa tarvitaan enemman
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osaamista, han paasee niin kutsuttuun flow-tilaan. Flow-tila puolestaan kasvattaa yksilon sisaista
motivaatiota.

Sydanmaanlakan (2006, 231-232) jaksamisenmallin paniikkialueella yksildlla on haasteita enem-
man kuin osaamista (kuvassa 4 punainen alue). Liian pitkdan paniikkialueella ollessaan, yksil® va-
syy ja lamaantuu seka han alkaa kokea voimakasta stressia. Yleensa tyéntekijan aloittaessa uu-
dessa tydtehtavassa, han on hetken aikaa paniikkialueella, mutta ajan my6ta han ottaa tehtavan
haltuunsa ja siirtyy jaksamisenmallin tehokkuusalueelle. Yksilon haasteet ja osaaminen ovat tasa-
painossa tehokkuusalueella (kuvassa 4 vihrea alue). Yksil6 kokee osaavansa tyotehtdvansa, mutta
han kokee ne myds haasteelliseksi. Yksildon kokema luottamus omaan kykyynsa selviytya yllattavis-
takin tilanteista auttaa hanta suoriutumaan tyéssaan hyvin. Jos yksil voi keskittya tydhdnsa seka
nauttimaan siitd, han voi kokea flow’ta eli tyon imua, talléin han unohtaa ajan kulun ja uppoutuu tyén
tekemiseen. Jaksamisenmallin kuhnurialueella yksilén osaaminen ei kohtaa haasteiden kanssa,
vaan osaaminen on niihin ndhden liian korkealla (kuvassa 4 sininen alue). Mikali yksil6 pysyy kuhnu-
rialueella liian pitkdan, vasymys ja loppuun palaminen voivat ottaa vallan, eika ty6 enaa synnyta in-

nostusta tai motivaatiota.

haasteet

- Osaaminen +

tiedot, taidot, kokemus ja asenne

Kuva 4. Jaksamismalli (Sydadnmaanlakka 2006, 231)

Yksilén kayttaytymiseen vaikuttavat monet seikat, kuten hanen persoonansa, ymparistd, kokemuk-
set, havainnot, oppiminen ja motivaatio. Motivaatiota pidetdan yksilén toiminnan alkutekijana, mika
sytyttéda yksildn suoriutumaan sekd auttaa yllapitdamaan ja suuntaamaan toimintaan. On tutkittu, etta
aivan kuten yksilon kayttaytymiseen myds motivaation syntyyn vaikuttavat yksilén persoonallisuu-
den, tyotehtavan ja tydympariston yhteisvaikutus. Yksilon persoonallisuudesta tuleva aito kiinnostus
tyéta kohtaan on merkittava tyohon liittyva motivaatiotekija. Jotkut yksilot voivat kokea tekevansa
unelma tyotaan, mika tuo suurta motivaatiota yksildlle. Joillekin yksildille oma tyd ei ole unelma-am-
matti, mutta he kykenevat I6ytamaan siita tarpeeksi motivaatiota tehdakseen sita. Tyoelamasta 10y-

tyy kuitenkin heitakin, jotka kokevat oman tydnsa vastenmielisend, ja mika ei motivoi heita lainkaan.
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Téllainen ty6 vaikuttaa negatiivisesti yksilon koko elamaan sekéd myds tydyhteisén muihin jaseniin.
(Viitala 2004, 151-152.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat myos yksilon asenteet hanen omaan kyvykkyyteensa. Mikali yksilo ei
koe saavansa arvostusta tai rakentavaa palautetta, hanen tydokykynsa huononee. Yksilén asenteet
kehittyvat [api koko elaman ja eteenkin lapsuuden kokemuksilla on suuri merkitys. Esimerkiksi lap-
suudessa koetulla negatiivisella kouluun liittyvalla kokemuksella, saattaa olla vaikutusta siihen, mi-
ten yksild aikuisena kokee uuden asian oppimisen. Yksilon kokemat hyvat kokemukset ja tulokset

puolestaan vahvistavat motivaatiota. (Viitala 2004, 152.)

Yksilén motivaatio vaikuttaa siihen, miten han asennoituu tydhénsa, tydyhteis6on ja -ymparistdon,
esihenkil6ihin ja olosuhteisiin tydpaikalla. Motivaatiota puolestaan rakentaa se, miten yksilé kokee
tydpaikan sopivan itselleen, millaisena han pitaa tydén luonnetta tai mahdollisuutta osallistua tyoteh-
tavien suunnitteluun, millaista palautetta han saa ja miten han kokee esihenkildtydn. Lisaksi millaisia
ovat muut tydntekoa tukevat rakenteet seka miten organisaation ja yksilon arvot kohtaavat. (Num-
melin 2008, 39.)

Sisaisen motivaation kautta yksilo saa tyydytysta itse tyosta ja sen tuottamista aikaansaannoksista.
Kun yksild kokee voimakasta tyytyvaisyytta saavutuksistaan, han ei valitd mahdollisista ulkoisista
tunnustuksista. Yksilén haluun toteuttaa ja kehittda itsedan vaikuttaa merkittavasti sisdinen motivaa-
tio. (Viitala 2004, 153.) Sisadisessa motivaatiossa itse tekeminen houkuttelee yksil6a, jolloin han ei
joudu pakottaa itsedan toimimaan, vaan han saa virtaa tekemiseensa luonnostaan. Talldin yksild ei
kuormitu toiminnastaan. (Martela & Jarenko 2017, 26.) Sisaiselld motivaatiolla on vaikutusta yksilén
hallinnan tunteeseen, mika puolestaan kasvaa, kun motivaatiotaso kasvaa. Yksilon tyon tekemisen
laatu ja maara nousevat, kun yksildé voi ohjata omaa ty6tansa. Samalla ulkoapain tulevan kontrollin
tarve vahenee. Organisaatiossa yksilon sitoutumista ja motivaatiota voi kasvattaa johtamisella, mika

on palkitsevaa, osallistavaa ja osaamisen kehittamista tukevaa. (Nummelin 2008, 40.)

Sisaisen motivaation lisaksi voidaan puhua ulkoisesta motivaatiosta. Ulkoisen motivaation Iahteena
toimivat tyOsta saatava isompi palkka, arvostus, julkisuus tai paremmat edut. (Otala & Meklin 2021,
59.) Yhtenaista ulkoiselle motivaatiolle on, ettd sen vaikutin on irrallaan itse tekemisesta ja yksilén
toimintaa ohjaa ulkoinen palkinto tai rangaistus. Ulkoinen motivaatio vastaa yksil6a uhkaaviin asioi-
hin ja niista selviytymiseen. Yksil0 saattaa joutua ponnistelemaan ulkoisen motivaation vallitessa, jos
han tuntee tydstettdvan asian pakotetulta. Tallainen tilanne voi kuluttaa yksilon henkisia resursseja.
(Martela & Jarenko 2017, 25-26.)

Viitala (2004, 150-154) huomauttaa, etta sisainen ja ulkoinen motivaatio voivat vaihdella yksilon ela-
mantilanteen mukaan. Esimerkiksi yksilén elamantilanne voi lisdtd isomman palkan merkitystd moti-
vaatiotekijana, koska rahan tarve voi olla suurempi. Kun yksildn taloudellinen tilanne on parempi,
rahalla ei valttdmatta ole enaa niin suurta merkitysta. Ulkoisen motivaation tuottama palkkio on yksi-
I6n ulkopuolella, jonka eteen tdma joutuu tekemaan t6itd ja ponnistelemaan. Yksild on sitd motivoitu-
neempi tavoittelemaan, mitd houkuttelevampi palkkio hanen mielestaan on. Kuitenkin olisi hyva, jos
yksil6 voisi nahda sisaisen motivaation tekijat tarkeampana kuin ulkoisen, silla sen kautta yksilo te-

kee ja oppii asioita, joista han on kiinnostunut (Otala & Meklin 2021, 59).

Deci, Olafsen ja Ryan (2017) toteavat artikkelissaan Self-Determination Theory in Work Organizati-

ons, kuinka motivaatiolla on merkitystd osaamisen kehittamisessa erityisesti itseohjautuvuusteorian
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nakokulmasta. Itseohjautuvuusteorian mukaan sisdinen motivaatio kumpuaa yksilén henkilékohtai-
sesta kiinnostuksesta, tekemisen ilosta ja se on erityisen tarkeda osaamisen kehittdmisessa. Kun
yksild kokee tydnsa merkitykselliseksi, han todennakoisesti panostaa uuden oppimiseen ja taito-

jensa kehittamiseen.

Itseohjautuvuusteorian mukaan motivaation vahvistamiseen tarvitaan kolmea psykologista perustar-
vetta, joita ovat autonomia, patevyys ja yhteenkuuluvuus. Autonomia auttaa yksildad kokemaan ole-
vansa itse vastuussa omista paatoksista ja tekemisista. Patevyyden avulla yksild tuntee olevansa
osaava seka kykeneva kehittymaan. Yhteenkuuluvuuden tarpeeseen kuuluu sosiaalinen tuki ja tyo-
yhteisdn hyvaksynta. Naiden tarpeiden tukeminen auttaa organisaatiota luomaan tydympariston,
jossa yksild voi kasvaa ja kehittya, silla motivoitunut ja itseohjautuva yksilé on tehokkaampi myds
osaamisen kehittamisessa. Organisaatiolla on ratkaiseva rooli yllapitaa ja edistda henkiloston moti-
vaatiota. Tassa auttaa oppimismahdollisuuksien tarjoaminen, kannustavan palautteen antaminen

seka tyotehtdvien muokkaaminen yksilén vahvuuksien mukaan. (Deci ym. 2017.)

3.4  Stressin vaikutus oppimiselle

Uusien asioiden oppiminen ei suju, mikali yksild on stressaantunut. Tydssa oppiminen tarvitsee seka
yksilon tahtoa etta tyon tarjoamaa mahdollisuutta. (Kiviranta 2010, 146.) Tyon tulisi tarjota yksildlle
sopivasti haasteita, jotta yksil6lla on tunne, ettd han hallitsee tydnsa ja, ettd han pystyy siita suoriu-
tumaan. Yksil6lla tulisi olla myds mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhdnsa, jonka tavoite on selkea.
Yksilon tydssa oppimista edistda, kun hanen taitojensa ja tydn vaatimusten valilla on jannite, mika
vaatii yksiléltd ponnisteluja. (Nummelin 2008, 69.) Myés Manka ja Manka (2016, 175) painottavat,
etta tarkea tekija tydnteossa tietynasteinen yksiléa hyédyntava paine. Mutta painetta on osattava

kasitelld ja on myods osattava varmistaa, ettd se on positiivista.

Yksildn stressi, suorituskyky ja oppiminen linkittyvat vahvasti toisiinsa. Tdman vuoksi on tarkeaa,
ettd niin yksild itse kuin myds hanen esihenkildnsd ymmartavat yksilon suorituskykyyn liittyvat rajoit-
teet seka oppivat tunnistamaan, kuinka suorituskyvyn tasot vaihtelevat. Mikali suorituskyvyn vaihte-

lua ei ymmarreta, se voi puolestaan aiheuttaa haasteita motivaatiolle. (Eklund 2021, 132.)

Uuden oppiminen hyétyy asioiden reflektoimista ja reflektointi onnistuu paremmin, mikali yksild kyke-
nee kognitiivisesti rauhoittumaan. Kun yksild kokee stressia, han ei kykene rauhoittumaan kognitiivi-
sella tasolla, koska silloin han ei voi pohtia ja reflektoida asioita syvallisesti. (Boser 2018.) Kiviranta
(2010, 146) toteaa, kuinka yksilon tytssa jaksamisella on iso vaikutus hdnen osaamisensa kehitta-
miseen. Jos yksild on vasynyt tai stressaantunut, han ei jaksa kehittdd omaa osaamistaan. Talldin
yksilolla kuluu kaikki energia tyosta selviamiseen, mutta muuhun se ei enaa riita. Mikali tyon tekemi-
seen liittyy liian isot vaatimukset, kiire tai yksilon omat paineet tyon suorittamiselle, nama voivat ai-

heuttaa stressia yksilolle.

Stressi on jokaisella yksildllista. Yksildiden kokema stressi vaikuttaa biologinen puolustusjarjestel-
maan, jolloin joillakin se nakyy psyykkisina oireina ja toisilla fyysisina oireina. Yksilon ollessa stres-
saantunut, hanen kielteiset ajatuksensa lisdavat kielteisia tunteita. Tdma vaikeuttaa yksilén keskitty-
mista tydhonsa. Yksildn negatiivisten tunteiden my6tad hanen vasymyksensa, aloitekyvyttdmyytensa
ja haluttomuutensa kasvaa, mika vaikuttaa tydmotivaatioon. Taman my6ta myds uuden oppiminen
vaikeutuu. Stressaantuneena yksiloé haluaa toimia tuttujen toimintamallien mukaan, silla stressin ai-

heuttamista haasteista auttaa selviytymaan tutut rutiinit. (Nummelin 2008, 75-76.)
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Eklund (2021, 133—134) kuvailee stressia Yerkes-Dodsonin lailla, mikd kuvaa yksilén suorituskyvyn
ja kokemiensa arsykkeiden suhdetta (kuva 5). YksilOlle stressia aiheuttavat arsykkeet voivat olla ym-
paristdsta tulevia ulkoisia arsykkeita tai yksilon omista ajatuksista tai tunteista lahtdisin olevia sisai-
sia arsykkeita. Yerkes-Dudsonin lain mukaan yksilén suorituskyky on matala, mikali arsykkeitéd on
vahan. Kun arsykkeiden maara nousee, myos yksildn suorituskyky kasvaa. Talldin suorituskykya
lisdava stressi on niin sanotusti positiivista stressia. Positiivista stressia kokeva yksilé on avoin vas-
taanottamaan uutta tietoa ja oppimaan uutta. Pitkittyessa tai kasvaessa stressi kuitenkin muuttuu
negatiiviseksi, jolloin yksilon suorituskyky lahtee laskuun. Pitkittynyt stressi vaikuttaa yksilon oppi-
mis-, ongelmanratkaisu- ja paatdksentekokykyyn; yksilén huomio keskittyy omasta tyétehtavasta

selviytymiseen ja uuden oppiminen on hidasta ja haastavaa.

Erinomainen

SUORITUSKYKY

Huono

Vahainen Liiallinen

STRESSI

Kuva 5. Yerkes-Dudsonin lain mukainen stressin ja suorituskyvyn suhde (Eklund 2021, 133)

Positiivinen stressi parantaa suoritusta seka nostattaa mielialaa ja toimintakykya. Kun tyétehtavat
ovat tasapainossa ja tyOyhteisdssa on hyva yhteishenki, voi stressi antaa yksilolla energista voima-
varaa. Samalla yksilé voi tuntea olonsa tydyhteis6ssa arvostetuksi jaseneksi, silla jo tieto siitd, etta
toiset auttavat tarvittaessa, synnyttda yksilélla hallinnan tunteen. Tall6in yksild voi kehittyd. Positiivi-

nen stressi myos parantaa tydmotivaatiota. (Nummelin 2008, 70.)

Manka ja Manka (2016, 179-180) mainitsevat, ettei stressi ole ainoastaan yksilén ongelma, vaan
koko tyéyhteisdn asia ja siihen voidaan vaikuttaa niin yksil6- kuin tydyhteisétasolla. Ongelmien koh-
taaminen ja niiden ratkaiseminen on tehokas keino vahentaa mieltd kuormittavia ja stressia aiheutta-
via asioita. Toisena keinona on lieventaa stressia aiheuttavia tunteita; omaa asennetta stressia koh-
taan voidaan pyrkia muuttamaan, stressia aiheuttavia turhautumisen tunteita voidaan purkaa fyysi-
sella tavalla tai voidaan pysahtya pohtimaan asian merkitystd omassa elamassa tai tavoitteissa seka
voi suunnata oman huomion toisiin asioihin, mitka tuottavat hyvaa mielta. Stressin hallintaan autta-

vat tydn tuomat voimavarat, jossa ty0 itsessdan innostaa, tydpaikan yhteishenki ja tydyhteisétaidot
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toimivat. Lisdksi yksildn omat voimavarat, kuten osaamisen kehittdminen ja palautumisen edistami-

nen, antavat energiaa stressia aiheuttavien ongelmien ratkaisemiseen. Tata vahvistaa myés CARE-
hankkeen (Melhuish ym. 2014, 70) tutkimustuloksissa ilmennyt tieto, jossa todettiin varhaiskasvatus-
tyodntekijoiden korkean koulutustason ja tdydennyskoulutusmahdollisuuksien kompensoivan paivako-

tien isojen ryhmakokojen aiheuttamia ongelmia.

Kunta-alan ja hyvinvointialueiden tydnantajajarjestd (2007) suosittelee EU:n tydmarkkinakeskusjar-
jestéjen UNICE/UEAPME, CEEP ja EAY valilla vuonna 2004 solmitun tydperaista stressia koskevan
puitesopimuksen mukaisesti tydnantajia kiinnittdmaan huomiota tyéperaisen stressin vaikutuksiin ja
ennaltaehkaisemaan sita seka tunnistamaan tydperaista stressia ja huomioimaan toimenpiteita, joilla
stressia voidaan hallita. On huolestuttavaa, etta Kunta-alan ja hyvinvointialueiden tydnantajajarjes-
ton puitesopimuksesta huolimatta Tydolobarometrin (Lyly-Yrjandinen 2023, 73-74) teettdman kyse-
lyn mukaan vuonna 2022 palkansaajista lahes viidennes vastasi kokeneensa paljon stressia tyds-
saan. Naisista Iahes neljannes vastaajista koki melko paljon tai paljon haitallista stressia, miehista
vastaavaa koki vain 14 prosenttia. Kyselyn mukaan kuntien palkansaajat kokivat stressia muita tyon-
antajasektoreita enemman. Tyoolobarometrin kyselyssa maaritellaan stressin tarkoittavan “tilan-
netta, jossa ihminen tuntee itsensé jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi,

tai hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta”.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Opinnaytetyd on suoritettu yhdessa toimeksiantajan lin kunnan kanssa. li on elinvoimainen 650
vuotta vanha kunta Nelostien varressa, jossa asuu noin kymmenen tuhatta asukasta. lin slogan on
ollut jo pitkdan lissa on ideaa”, mika kertoo lin kyvysta uudistua luovasti. (lin kunnan verkkosivut
2024a.)

Kunnan tehtavana on jarjestaa asukkailleen palveluita, jotka lainsdadanté on maaritelty ja velvoitta-
nut hoitamaan (Valtionvarainministerio 2025). Kohdeorganisaation ylin paatésvalta on kunnanval-
tuustolla, joka vastaa kunnan toiminnasta ja taloudesta. Kunnanvaltuuston tehtavia kuntalain §14
mukaan ovat muun muassa kuntastrategiasta, talousarviosta ja taloussuunnitelmasta paattaminen.
Keskeinen toimielin kunnassa on kunnanhallitus, jonka tehtaviin puolestaan kuuluu johtaa kunnan
hallintoa, toimintaa ja taloutta. (Kuntaliitto 2025.) lin kunnassa kunnanhallituksen alaisuudessa toimii
kunnanjohtajan vetdma johtoryhma, joka muodostuu jokaisen toimialan toimialajohtajista. Toimiala-
johtajilla on suorina alaisinaan yksikdiden esihenkildita ja asiantuntijoita. Kohdeorganisaation esi-
henkildiden vastuulla olevien alaisten maara vaihtelee yksikéiden koon mukaan noin kymmenesta

useisiin kymmeniin henkiléihin.

lin kunnassa tydskentelee noin viisi sataa tyontekijaa viidella eri toimialalla. Toimialoja ovat hallinnon
ja elinkeinotoiminnan palvelut, hyvinvointipalvelut, opetus- ja varhaiskasvatuspalvelut, yhdyskunta-
palvelut seka vesiliikelaitos. Vuonna 2023 eniten henkiléstda on opetus- ja varhaiskasvatuspalve-
luissa, johon kuuluu yhteensa 345 tyontekijaa yla- ja alakouluista ja lukiosta sekd varhaiskasvatus-
palveluista. Hyvinvointipalveluissa, johon kuuluu kirjasto ja kulttuuri, tydllisyys- ja vapaa-aikapalvelut,
tydskentelee 99 tyontekijaa. Yhdyskuntatekniikan palveluissa tydskentelee kiinteistdhoitajia, ulkoalu-
eiden kunnossapitajien lisdksi ateria- ja puhtauspalveluiden henkilostda yhteensa 63. Lisaksi organi-

saatioon kuuluu hallintopalvelut, jossa tydskentelee 10 henkilda. (Henkildstéraportti 2023.)

Kohdeorganisaatiossa kannustetaan henkildstda jatkuvaan oppimiseen ja kehittamiseen. Organisaa-
tiossa on luotu osaamisen kehittdmisen periaatteet -ohje, jossa painotetaan osaamisen kehittdmisen
tarkeytta ja, millaisia osaamisen kehittdmisen tapoja organisaatiossa voi kayttda. Organisaatiossa
suositellaan lapikaytavaksi tydntekijdn osaamisen kehittdmisen tarpeita esihenkildn ja tydntekijan
valisissa kehityskeskusteluissa seka tydnarvioinnin keskusteluissa. Osaamistarpeita on kartoitettu
seuraava vuotta varten syksyisin. Osaamisen kehittamiseen kaytettya aikaa seurataan seka vuosit-
taisilla henkiléstéraporteilla kuin myds hakemalla kaytettyjen koulutuspaivien pohjalta Tyéllisyysra-
hastolta vuosittaista koulutusrahakorvausta.

Keskusteltaessa henkildston kanssa heidan osaamisensa kehittdmisesta on usein tullut ilmi halutto-
muus osaamisen kehittamiseen, koska “siihen ei ole aikaa” tai "kohta paasen elakkeelle”. Esihenki-
Ididen kanssa osaamisen kehittamisesta keskusteltaessa on I&hinna pohdittu, milloin henkildstd on
viimeksi kaynyt ensiapukoulutuksen. Organisaation osaamisen kehittamisen ohjeistuksen mukaan
kaydyt koulutukset tulee merkitd HR-/palkkajarjestelmaan. Tarkasteltaessa viimeisen neljan vuoden
takaisia tilastoja henkildston kaydyista koulutuksista, voidaan todeta, ettei koulutuksiin osallistumi-
nen ole kovin aktiivista. Osaamisen kehittdmisen periaatteiden -ohjeissa mainitaan tavoite, etta jo-

kainen tyontekija kouluttautuisi vahintaan kolme paivaa vuodessa, mutta tdma ei valitettavasti ole
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toteutunut HR-jarjestelmastéa otettujen raporttien mukaan. Tata voidaan osittain selittda Tyoterveys-
laitoksen (Virtanen & Kaltiainen & Hakanen 2022, 33) vuosina 2019-2021 tekemalla tutkimuksella,
jonka mukaan korona-aikana yleisesti osaamisen kehittaminen laski; enemman vanhemmilla tyénte-
kijGilla kuin nuorilla. Vahaisiin koulutusmerkintdihin saattaa vaikuttaa myés se, ettd kohdeorganisaa-
tion HR-jarjestelma on vaihtunut viimeisen neljan vuoden aikana kahdesti ja henkildstd on kokenut
jarjestelmien kaytdn vaikeaksi, jolloin henkildstd on saattanut jattaa koulutukset merkitsematta jar-

jestelmaan.

Tutkimuksen aihe liittyy olennaisesti taman opinnaytetyon tekijan tyétehtaviin. Toimeksiantajan tuki
tutkimuksen teossa on tarkeaa. Tutkimuksen etuna on, etta tutkimuksen tekijalla on nakoéalapaikka
henkildstdhallinnossa kohdeorganisaation henkilostédn. Tyévuodet organisaatiossa auttavat tunnis-

tamaan, millaiset kehittamistoimet sopivat organisaation henkildstdlle parhaiten.

Kohdeorganisaation koko henkildstosta tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui varhaiskasvatuspalve-
luiden henkiléstd. Varhaiskasvatuspalveluiden tydntekijat valikoituivat kohderyhmaksi, koska heilla
on esihenkildiden toimesta tunnistettu tydntekijoissa tietynlaista haluttomuutta oman osaamisen ke-
hittdmiseen. Varhaiskasvatuspalveluissa tydskentelee noin sata tyontekijaa erilaisissa tehtavissa.
Varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijoihin lukeutuu ryhmaavustajat, varhaiskasvatuksen lastenhoita-
jat, varhaiskasvatuksen opettajat seka esiopettajat. Esihenkil6t jatetaan tdman tutkimuksen ulkopuo-
lelle, koska heilla osaamisen kehittdminen on heidan tyétehtavien puolesta valttamatonta. Kohdeor-
ganisaatiossa on my0ds panostettu esihenkilétydhdn viime vuosina, minka vuoksi tassa tutkimuk-
sessa halutaan keskittya pelkastaan tyontekijatasoon. Tutkimuksen avulla halutaan saada myos
tydntekijan aani esille osaamisen kehittdmisessa. Tutkimustuloksia pystytdan myds hyédyntamaan

muilla toimialoilla.

lin kunnalla on kolme varhaiskasvatuksen yksikkd3, joista kaksi on lapsimaaraltdan isompia yksi-
kaita, yksi pienempi yksikkd seka yksi avoimen varhaiskasvatuksen yksikkd. Tutkimukseen osallistu-
vien otanta tehtiin harkinnanvaraisesti kayttaen apuna varhaiskasvatusyksikdiden esihenkilGita,
koska he tuntevat omat alaisensa parhaiten. Otanta pyrittiin tekemaan niin, etta jokaisesta ammatti-
ryhmasta osallistuu vahintaan yksi ja, etta jokaisesta kolmesta varhaiskasvatusyksikdsta osallistuisi
vahintadan yksi tydntekija. Talla tavoin ei tutkita ja analysoida vain yhden yksikén ndkemyksia, vaan
tutkitaan tasapuolisesti kaikkia varhaiskasvatuksen yksikéitd, joissa saattaa olla eri esihenkildn li-
saksi erilaisia toimintakulttuureja, jotka saattavat kannustaa oman osaamisen kehittdmiseen, mika
puolestaan voi vaikuttaa tutkimustuloksiin. lin kunnassa toimii myés muutama yksityinen varhaiskas-
vatuksen yksikkd, kahden eri tuottajan tarjoamana. Nama yksikot jatetaan tutkimuksen ulkopuolelle,
koska tassa tutkimuksessa haluttiin tutkia pelkdstdan organisaation omaa henkildstoa.

4.2  Tutkimusongelman maarittely ja tutkimuksen tavoitteet

Tassa opinnaytetydssa tehtavan kehittdmistydn pohjana on teoria ja aiemmat tutkimukset. Tutkimuk-
sen maarittelya 1ahdettiin tekemaan tutustumalla aiheen kirjallisuuteen ja etsimalld olennaista tietoa
taman tutkimuksen kannalta. Tama auttaa selventdmaan, mita kehittdmisty6ta tutkimuksella halu-
taan saada aikaan, vaikkakin tarkan kehittdmiskohteen valinta ei ole case-tutkimuksen ensimmainen
vaihe (kuva 6). Kehittdmiskohde yleensa tarkentuu tutkimuksen edetessa. (Ojansalo & Moilanen &
Ritalahti 2015, 54.)
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Kuva 6. Case-tutkimuksen ensimmainen vaihe (Ojansalo ym. 2015, 54)

Kehittamistehtavan tarpeen tunnistaminen tapahtui vahitellen vuoden 2023 aikana. Kehittamistehta-
van tarvetta tarkemmin maaritellessa, nousi esiin kiinnostus tarkastella nimenomaan tydntekijoiden
kokemuksia osaamisen kehittdmisesta, mika heita siind motivoi ja millaisia haasteita he siind mah-
dollisesti kokevat. Kohdeorganisaatiossa on jo olemassa ohjeistus osaamisen kehittamiseen ja pro-
sessi osaamistarpeiden selvittamiseen, joten talla tutkimuksella ei lahdetty kartoittamaan henkiléston
osaamistarpeita tai tekemaan osaamiskarttoja. Kohdeorganisaatiossa on jonkin verran kehitetty hen-
kilostdn osaamista erilaisten hankkeiden avulla aiempina vuosina. Kuitenkin muutaman edellisen
vuoden raportit koulutuksiin kaytetysta ajasta ovat paljastaneet, ettei osaamisen kehittdminen ole
aktiivista ja osaamistaan kehittaa vain osa henkilostosta. Tarkempi tarkastelu paljasti myds, ettei
osaamisen kehittdmisen hankkeisiin ollut osallistunut kuin pieni osa henkildstdsta ja muiden osalta

osaamisen kehittdmiseen ei ollut juurikaan panostettu.

Toimeksiantajan kanssa kaytiin talvella 2024 palaveri, jossa mietittiin, mistd nakékulmasta tutki-
musta I&hdetaan tekemaan. Palaveriin osallistui varhaiskasvatuspaallikkdé seka hyvinvointijohtaja,
jonka alaisuudessa opinnaytetydn tekija tydskentelee. Varhaiskasvatuksen paallikon toiveena oli,
ettd tutkimus kohdistettaisiin varhaiskasvatuksen esihenkil6ihin. Opinnaytetydn tekijan toiveena kui-
tenkin oli, etta tutkimus kohdistettaisiin varhaiskasvatuksen tyéntekijoihin, silla heiltd saataisiin tas-
mallisempaa tietoa, mikd osaamisen kehittdmisessa motivoi tai kenties haastaa. Tama sopi myds

varhaiskasvatuspaallikdlle ja hyvinvointijohtajalle.

Tassa opinnaytetydssa on tarkoituksena selvittaa, millaisia haasteita yksild mahdollisesti kokee ja

mika hanta motivoi osaamisen kehittamisessa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

1. Miten varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijat kokevat oman osaamisensa kehittamisen?
2. Mitka asiat haastavat ja mitka puolestaan kannustavat varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijoita

oman osaamisen kehittamiseen?

Taman opinnaytetyon tarkoitus ei ole tehda osaamiskartoitusta henkiléstélle, vaan tutkimuksen tar-
koituksena tarkastella, miten varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijat kokevat oman osaamisensa
kehittdmisen. Lisaksi tarkoituksena on tarkastella, mitkd asiat haastavat yksilén ja, mitka asiat puo-

lestaan mahdollistavat osaamisen kehittamiseen.

Opinnaytetytn tavoitteena on tuottaa kehittamistoimia, joiden avulla henkil6stda saataisiin aktivoitu-
maan osaamisen kehittdmisessa. Lisaksi pyritdan 16ytdmaan tydkaluja, joiden avulla esihenkild voi
tukea yksiléa I6ytamaan motivaatio osaamisen kehittdmiseen ja aktiivisesti kehittdmaan osaamis-

taan. Osaamisen kehittdmisen aktivoitumisen voisi ndkya myos tyéhyvinvoinnissa, yhteiséllisyyden
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vahvistamisena ja henkiléstdn pysyvyydessa (Otala 2008, 303). TAma tutkimus kohdistetaan var-
haiskasvatuksen tydntekijéihin ja tavoitteena on kyetd mydhemmin hyddyntamaan tutkimuksesta

saatavia tuloksia myds muille lin kunnan toimialoille.

Osaamisen kehittdmisessa aktivoitumista voidaan mitata muun muassa henkiléstén koulutuspaivien
maaralla. Kohdeorganisaatiossa on ollut olemassa jo vuosia tavoite, etta jokainen tydntekija koulut-
tautuisi vahintdan kolmena paivana vuodessa. Organisaation hr-jarjestelmasta otetuista raporteista
selviaa, ettd vuonna 2023 tutkimuskohteena olevien varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijoista 41
tyontekijaa oli merkinnyt HR-jarjestelmaan kayneensa koulutuksissa. Heista 11 oli kayttanyt kolme
(tai enemman) koulutuspaivaa. Vuonna 2022 vastaava luku oli 33 tyontekijaa, joista 17 oli kayttanyt

kolme (tai enemman) koulutuspaivaa.

Vuonna 2023 kunnan henkildstolle tehdyssa tyotyytyvaisyyskyselyssa yhtena vaittama oli, etta "tyo
tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen”. Tutkimuskohteena olevien paivakotien
arvosanaksi tuli 3,9/5. Tama on jo varsin hyva arvosana, mutta toki tama ei kerro sita, kuinka moni

tydntekija todellisuudessa tarttuu mahdollisuuteen kehittdd omaa tyétansa.

4.3  Tutkimuksen menetelméat

Case-tutkimuksen seuraava vaihe (kuva 7) eli ilmidon tutustuminen ja kehittamistehtavan kirkastami-
nen tapahtui alkuvuodesta 2024. Alkuun oli haastavaa maaritella ndkékulmaa osaamisen kehittami-
sen aiheesta, koska se on aiheena niin laaja. Osaamisen kehittdmisen kasite oli pidettdva koko ajan
kirkkaana mielessa eri lahteita lukiessa. Teoreettinen viitekehys muodostui lopulta osaamisen kehit-
tamisen johtamisesta, oppivan organisaation ja yksilon maarittelystd seka miten yksilon osaamisen
kehittamiseen vaikuttavat taman kokema motivaatio ja stressi. Tutkimuksen suunnitelma esiteltiin
tydsuunnittelu seminaarissa toukokuussa 2024 ja aikataulun osalta suunnitelma oli edeta niin, etta
tutkimuksen teoriaosuus valmistuisi kesén aikana ja elokuussa kesalomien paatyttya, pidettaisiin
ryhmahaastattelut. Opinndytetydn teoriaosuus valmistui paapiirteittdin kesalla 2024, mutta sita sy-

vennettiin vield seuraavan syksyn aikana. Teoria muodosti pohjan haastattelukysymyksien muodos-

tamiselle.
Ilmidoén _
tutustuminen Haastattelun ja
Alustava teoriassa ja meT;tI:L?-n:lien Kehittimis-
tramie- kaytannossa.
kehittamis L avulla ker4taan ehdotusten
tehtava izl aineisto ja syntyminen
tehtavan

) . analysoidaan se.
kirkastaminen.

Kuva 7. Case-tutkimuksen seuraava vaihe (Ojansalo ym. 2015, 54)

Taman opinnaytetydn tutkimusote on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Vilkka (2021, 17-18)
toteaa, etta laadullista tutkimusta voi kayttaa, kun halutaan tutkia muun muassa osaamiseen liittyvia
kokemuksia. Laadullinen tutkimus toimii, kun halutaan tarkastella tutkimukseen osallistuvien ihmis-
ten nakokulmasta yksilon sosiaalista todellisuutta. Laadullisen tutkimuksen nakoékulma tulee juuri

iimidista, jotka tulevat henkildiden kasityksista ja kokemuksista seka niiden tuottamista merkityksista.
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Juutti ja Puusa (2020, osa 2 luku 4) suosittelevat laadullisen tutkimuksen tekemistd, kun tutkija ha-
luaa tietda tutkimuksen kohteena olevan yksittéisen aiheen seka siihen liittyvien henkildiden ajatuk-
sia ja kokemuksia itse aiheesta. Tutkijan ja tutkimuskohteen seka tutkijan synnyttdman aineiston
vélinen etaisyys on yleensa pieni. Laadullisen tutkimusmenetelman keinojen avulla pyritdan saa-

maan teoreettisesti jarjellinen tulkinta kohteena olevasta asiasta.

Tutkimuksen lahestymistapa on case- eli tapaustutkimus. Tutkittavana yksikkéna toimii tietty ihmis-
ryhma, jota tarkastellaan sen omassa ymparistdssaan (Kananen 2012, 34—36). Case-tutkimuksen
avulla saadaan informaatiota, kun jotakin tiettya ilmiéta halutaan tarkastella sen todellisessa toimin-
taymparistdssa ja tilanteessa. Case-tutkimuksen pyrkimyksena on synnyttaa yksityiskohtaista ja sy-
vallista informaatiota tutkittavasta tapauksesta. Tutkittavalla ilmiélle on mahdollista saada monimuo-
toisuutta ilman, etta sita taytyisi yksinkertaistaa lilkaa. Case-tutkimus sopii [ahestymistavaksi, kun
halutaan tuottaa kehittdmisehdotuksia. (Ojansalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 52.)

Case-tutkimuksessa yhdistellaan monia tietolahteita, kuten esimerkiksi raportteja, haastatteluita ja
dokumentteja, jolloin tutkimusstrategiana kaytetaan triangulaatiota. Aineiston tulee olla moninaista
case-tutkimuksessa. Lisaksi tutkimuksessa aineisto taytyy esittda selkeasti, jotta paattelyketju on
tutkimuksen lukijan tarkastettavissa, talléin tutkimus on uskottava. Case-tutkimuksen tavoitteena on
tutkittavan aiheen ymmartaminen kokonaisvaltaisesti ja syvallisesti. Raportointivaiheessa tutkijan on
valittava, mita ilmidsta esitetdan seka miten ja mista aiheen osista tutkimusraportti muodostuu. (Ka-
nanen 2012, 34-36.) Vaikka case-tutkimus onkin 1ahella toimintatutkimusta, tdma tyo ei ole sellai-
nen. Toimintatutkimuksen suunnittelu, havainnointi ja reflektointi vaativat tarkoituksen mukaisuutta
seka toimintatutkimuksen toiminnan spiraalimainen eteneminen vaatii ajankaytt6a (Ojansalo & Moi-

lanen & Ritalahti 2015, 60), jota taman tutkimuksen suhteen ei ollut nyt kaytettavissa.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksenmukaisuusperustelun mukaan tutkimukseen tulisi ottaa mukaan
henkilbita, jotka tietavat tai heilla on kokemusta tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon, tai he
ovat muutoin relevantti ryhma tutkimuksen kannalta. Tutkittavien henkildiden maara ei ole ratkaise-
vaa laadullisen tutkimuksen onnistumisessa, vaan tutkimukseen tulee liittda tutkimuksen kannalta
olennainen maara tutkittavia ja haastatteluita, jotta tarvittava tieto tavoitetaan. (Juutti & Puusa 2020,
0sa 2 luku 4.)

4.4  Tutkimuksen toteutus

Case-tutkimuksen kolmannessa vaiheessa (kuvassa 8) paadyttiin tutkimusaineiston hankinnan me-
netelmaksi haastattelu. Tutkimuksen toimeksiantajalla oli tiedossa kohdejoukon passiivinen suhtau-
tuminen kyselylomakkeisiin. Puusa (2020, osa 2, luku 6) toteamus, ettd haastattelua kannattaa kayt-
taa vaihtoehtona aineiston keruussa henkilgilta, jotka kokevat kyselylomakkeisiin vastaamisen haas-
taviksi, vahvistaa paatdsta aineiston hankita menetelmasta. Case-tutkimuksessa tiedonkeruumene-
telmana kaytetdan eri muotoisia haastatteluita, koska siind yleensa tutkitaan henkildiden toimintaa
eri tilanteissa (Ojansalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 55).
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Ilmidoén ,
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ittAmis- kaytannossa.
kehittamis L avulla ker4taan ehdotusten
tehtava Kehittamis- aineisto ja syntyminen
tehtéavan

. . analysoidaan se.
kirkastaminen.

Kuva 8. Case-tutkimuksen kolmas vaihe (Ojansalo ym. 2015, 54)

Tutkimusaineistoa olisi voinut kerata haastattelun lisaksi esimerkiksi oppimiskahvila (learning café) -
menetelmalla, jossa valittujen teemojen osalta ideoidaan kehittdmistoimia. Oppimiskahvila vaatii va-
hintdan 12 osallistujaa, jotka jaetaan esimerkiksi kolmeen neljan hengen pdytaryhmiin. Jokaisessa
ryhmassa keskustellaan kehitettavasta teemasta eri nakokulmasta ja keskustelussa syntyneet kehi-
tysideat kirjoitetaan muistiin. Maaritellyn ajan jalkeen muut, paitsi pdytaryhma vetaja, vaihtavat paik-
kaa seuraavaan poytaan. Poytien vetajat kertovat tiivistaen uusille jasenille edellisen ryhman kes-
kustelun, jonka jalkeen pdydan uudet jasenet jatkavat kyseisen pdydan teeman ideointia. Osallistujat
kiertavat jokaisen pdydan. (Ojansalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 162.) Oppimiskahvilan jarjestami-
nen olisi vaatinut kunnollisen alustuksen aiheeseen, lisaksi siihen olisi pitanyt saada puolet enem-
man osallistujia kuin mita haastatteluihin ilmoittautui. Lisaksi tutkimuksen tekija koki oppimiskahvilan
olevan sen verran vieras toiminnaltaan, ettei sen testaamiseen ollut syksylla 2024 kaytettavissa ai-

kaa.

Puusa (2020, osa 2, luku 6) toteaa haastattelun olevan hyva keino abstraktien ilmididen tutkimi-
sessa, jos vain tutkija kykenee aiheeseen liittyvan teorian ja omien kokemuksiensa avulla rakenta-
maan konkreettiset haastattelukysymykset, joihin haastateltava puolestaan kykenee vastaamaan
ilman, ettd hanella taytyy olla vastaavanlaista osaamista tutkittavasta aiheesta. Tutkija voi teorian
liséksi ottaa mukaan haastattelukysymyksiin myds kontekstiin ja tutkittaviin asianhaaroihin liittyvia

kysymyksia.

Opinnaytetyon tutkimuksen haastattelutyyppina tullaan kayttdmaan teemahaastattelua. Teemahaas-
tattelun kayttd tuntuu perustellulta, silla tdma menetelma korostaa haastateltavien kokemaa elamaa
ja heidan subijektiivisia kasityksiaan aiheesta (Puusa 2020, osa 2, luku 6). Voidaan olettaa, etta
haastateltavilla on jokin kokemus seka heidan itsensa osaamisen kehittdmisesta ettd kohdeorgani-
saation osaamisen kehittdmisen prosesseista. Teemahaastattelun kysymykset lisdtadan tdman opin-

naytetydn liitteisiin.

Puusa (2020, osa 2, luku 6) muistuttaa, ettd teemahaastattelun lahtékohdista osa paatetaan jo en-
nakkoon, jolloin haastattelija voi ohjata haastattelun keskustelua ilman, ettd kontrolloi sita liikaa.
Haastatteluun valitaan tietyt teemat ja niihin liittyvat tdsmentavat kysymykset, muistaen kuitenkin,
etta haastattelu on luonteeltaan epamuodollinen ja joustava. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta haas-
tattelun tuottama aineisto olisi sisalloltaan pinnallista (Vilkka 2021, 76). Teemahaastattelussa teemat
voidaan kasitella eri jarjestyksessa, lahtien liikkeelle esimerkiksi haastateltavan valitsemasta ai-
heesta. Vaikka teemojen jarjestys ja tutkijan rooli saattavat vaihdella haastatteluissa, teemahaastat-
telut pysyvat vertailukelpoisina keskendan. (Puusa 2020, osa 2, luku 6; Vilkka 2021, 76.) Teema-

haastattelu on puolistrukturoitu, eli kysymykset laaditaan ennakkoon, mutta niiden jarjestysta voi-



31(57)

daan muuttaa haastattelun aikana. Kysymysten tdsmalliset sananmuodot voivat vaihdella. Myds ky-
symyksia voidaan jattaa esittamatta, mikali ne eivat sovellu kyseiseen tilanteeseen tai on mahdol-
lista myds esittda haastattelun aikana uusia mieleen tulevia kysymyksia. (Ojansalo & Moilanen &
Ritalahti 2015, 108.)

Vilkka (2005, 114) mainitsee, ettd haastatteluun valittavien henkildiden valinnassa taytyy muistaa,
mita tutkitaan. Riippuu tutkimusongelmasta, kannattaako painottaa haastateltavien asiantuntijuutta
tai kokemusta joko teeman vai tutkittavan asian perusteella. Talléin on merkittdvaa, ettd haastatelta-
valla on subjektiivinen kokemus tutkittavasta aiheesta. Puusa (2020, osa 2, luku 6) ohjeistaa valitse-
maan haastatteluihin sellaisia henkil6ita, joilla tiedetaan olevan kokemusta tutkittavasta aiheesta.
Haastattelutilanteessa tutkijalla on mahdollisuus ohjata tiedonhankintaa tutkimuskysymysten nako-

kulmasta tarkeaan suuntaan.

Ryhmahaastattelu eli fokusryhmamenetelma on haastattelu, jossa on enemman kuin yksi osallistuja,
yleensa noin 6—-12 osallistujaa (Ojansalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 111). Ryhmahaastattelua kan-
nattaa kayttaa silloin, kun halutaan tietda haastateltavien yhteinen nakemys tutkittavaan teemaan.
Samalla voidaan huomioida, mik&d on ryhman yksilGille yhteista. Haastatteluissa tutkija voi tarvitta-
essa kohdistaa huomion tietylle yksil6lle tai koko ryhmalle. Parhaimmillaan ryhmahaastattelussa tut-
kija voi jaada keskustelussa sivuun, jolloin haastateltavat esittavat itse kysymyksia toisilleen ja pohti-
vat vastauksia keskenaan. Ryhmahaastattelun etu onkin, etta siind haastateltavat saattavat keskus-
tella asioista, joita ei tulisi ilmi kahdenkeskeisissa haastatteluissa. (Puusa 2020, osa 2, luku 6.) Ta-
man tutkimuksen kannalta katsottiin, ettd ryhmahaastattelu on parempi vaihtoehto varhaiskasvatus-
palveluiden tyontekijdille, jotta he kokevat tilanteen turvallisempana ja uskaltavat tuoda paremmin
omia ajatuksiaan julki. Haastattelutilanne saattaa my0s itsessaan antaa siina mukana oleville eri na-
kokulmia osaamisen kehittamiseen, eli tilanteesta saattaa muodostua heille paikka saada uusia aja-

tuksia ja nakokulmia.

Ojansalo ja Moilanen ja Ritalahti (2015, 112) kehottaa maarittelemaan, minkalaisista osallistujista
haastattelun fokusryhma koostuu seka arvioimaan, minka tyyppiset henkilot ovat hyddyllisia haastat-
telun tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Liséksi tulee pohtia, ovatko kaikki osallistujat soveltuvia
keskustelemaan samassa ryhmassa. Ryhmahaastattelun markkinoinnissa auttoivat varhaiskasva-
tuksen aluepdallikét, jotka valittivat tietoa ryhmahaastattelusta varhaiskasvatusyksikdissa. Ryhma-
haastatteluun ilmoittautui kuusi tydntekijaa, joista yksi valitettavasti estyi myéhemmin osallistumasta
haastatteluun. Vahaisen ilmoittautuneiden vuoksi ei ollut jarkevédd muodostaa kahta erillistd ryhma-
haastattelua. Osallistujia haastatteluun tuli jokaisesta varhaiskasvatusyksikdsta ja he olivat niin ial-

taan kuin myos tyouriltaan erilaisia.

Ryhmahaastattelu toteutettiin 31.10.2024. Haastattelun aikataulun sopiminen viivastyi syksyn
alussa, sillda muutama viikko kului haastatteluun osallistuvien tyontekijoiden saamisessa ja taman
jalkeen tyéntekijdiden osallistuminen piti ottaa huomioon tyévuorosuunnittelussa ja tydvuorolistat
tehdaan hyvissa ajoin kolmen viikon jaksoissa. Haastatteluun oli varattu tyévuorolistoille aikaa kaksi
tuntia. Haastattelu pidettiin yhden varhaiskasvatusyksikdn neuvottelutilassa. Haastattelu tallennettiin

Teams-sovelluksen avulla ilman kameraa.
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Ennen varsinaisen haastattelun aloittamista haastateltaville tehtiin pieni alkuharjoitus aiheeseen liit-
tyen. Haastateltavia pyydettiin kirjoittamaan muistilapulle jokin taito, mink& he olivat oppineet lahiai-
koina. Taidon ei tarvinnut liittya toihin, vaan se sai olla mika vain opittu uusi taito. Harjoituksella ha-
luttiin saada aikaan positiivisen mielikuvan oman osaamisen kehittdmisesta ja tuoda esille sita, etta
joskus oman osaamisen kehittaminen voi tapahtua ihan huomaamatta, eika sita valttamattd huomaa
itse arvostaa. Kun kaikki olivat miettineet oman vastauksen, osallistujia pyydettiin kertomaan vuoro-
tellen, millaisen taidon he olivat Iahiaikoina oppineet. Osalla taidot liittyivat vapaa-ajan harrastuksiin,
osalla tydtehtaviin. Myds uuden taidon oppimisen tapoja ilmeni monia: joku oli katsonut Youtuben
ohjevideoita, toinen oli harjoitellut itse ja kolmas puolestaan kaynyt koulutuksessa. Keskustelu Iahti

sujuvasti liikkeelle uusista taidoista kerrottaessa.

Seuraavaksi haastateltavia pyydettiin kirjoittamaan muistilapulle, mitd osaamisen kehittdminen hei-
dan mielestaan tarkoittaa. Naité vastauksia ei tarvinnut sanoa aaneen, ellei halunnut. Muistilapuille
kirjoitetut vastaukset kerattiin kuitenkin talteen. Vastauksissa osaamisen kehittdmisen merkityksesta
todettiin sen tarkoittavan omien osaamisen lisakoulutusta, perehtymista seka itsensa kehittamista.
Sen todettiin myds kiinnostavan ja herattavan positiivisia ajatuksia, mutta myds negatiivisia tunte-
muksia johtuen arjen Kiireista, omista ennakkoajatuksista omaan oppimiseen tai koulutustapoihin
liittyen. Oman osaamisen kehittaminen koettiin kuitenkin myos tarkeaksi, jotta voi kehittya omassa

tydssaan ja olla valmiina muuttuviin lainsaadantoéihin tai kaytanteisiin.

Ennen varsinaisen haastattelun alkamista tutkimuksen tekija kertoi lyhyesti osaamisen kehittami-
sesta yleisesti seka, mika tarkoitus ja tavoite opinnaytetydlla on. Haastattelussa esitettavilla kysy-
myksilla pyritddn saamaan vastauksia tutkimusongelmaan. Taman jalkeen haastattelu eteni haastat-
telurungon sisaltdmien teemojen mukaan. Haastateltavia rohkaistiin puhumaan vapaasti. Haastat-
telu kesti kaksi tuntia. Aivan kaikkia kysymyksia ei ehditty kdyda lapi silla tasolla, mita olisi ollut ehka
tarpeellista. Haastattelu oli merkitty tyontekijoiden tyévuorolistalle, eika heilla ollut mahdollisuutta
joustaa sen kestossa pidempaan. Ojansalo ja Moilanen ja Ritalahti (2015, 112) toteavat, etta
yleensa haastattelutilanne kestaa yhdesta kolmeen tuntia, joten voidaan katsoa, ettd haastattelun
kesto oli riittdva aineiston kerddmisen kannalta. Keskustelu oli 1&pi haastattelun aktiivista ja kysy-
myksiin vastattiin selkeasti. Vilkka (2005, 126) maarittelee tutkimusaineiston kokoa sen laadulla. Tut-
kimusaineiston laadullinen tavoite saavutetaan, kun sen avulla voidaan ymmartaa tutkittavaa asiaa

tai ilmiota, tai sen avulla muodostetaan teoreettisesti mielekas tulkinta.

Ryhmahaastattelua ei videoitu, vaikka sen avulla voitaisiin helpommin haastatteluiden purkamisen
yhteydessa havainnoida haastateltavien eleitd seka olisi helpompaa tarkastella, kuka vuorollaan pu-
huu. Ojansalo ja Moilanen ja Ritalahti (2015, 115) toteavat, ettd havainnointia ei voi tehda ilman
osallistujien lupaa. Haastattelun suostumuslomakkeella ei pyydetty lupaa havaintojen tekemisesta,
joten tiedonhankintaa havainnoimalla ei voida senkaan vuoksi kayttad. Ryhmahaastattelu tallenne-
tiin Teams-sovelluksen avulla, silla taman sovelluksen avulla haastattelu tallentuu aanen lisaksi
tekstimuotoisena. Vilkka (2005, 115) ohjeistaa, etta keratty tutkimusaineisto muutetaan haastattelun
jalkeen tutkittavaan muotoon, eli tekstimuotoon. Tata vaihetta kutsutaan litteroinniksi. Litterointi hel-
pottaa tutkimusaineiston analysointia, jossa aineistoa kdydaan tarkemmin lapi seka sita ryhmitelldan
ja luokitellaan. Koska kyseessa on teemahaastattelu, tutkimusaineisto voidaan litteroida tutkimuksen

teemojen mukaan.
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Huolimatta siita, ettd haastattelut litteroidaan vain teemojen osalta, haastateltavien puhetta ei saa
silti muokata tai muuttaa (Vilkka 2005, 116). Keskusteluun osallistuneet ovat anonyymeja, eika hei-
dan nimidan tuoda raportilla ilmi. Tutkimustekstissa ei mydskaan tulla kdyttamaan haastateltavien
suoria lainauksia, vaikka ndma olisivat tekstin jasentelyn ja elavéittdmisen kannalta mielekkaita.
Talla haluttaan turvata haastattelun luottamuksellisuus ja, etta jokainen haastateltava saa puhua
luottamuksellisesti. Kun opinnaytetyd on valmis ja arvioitu, haastatteluaineisto tuhotaan eika sita

missaan vaiheessa luovuteta eteenpain.

4.5 Aineiston analysointi

Haastattelun litteroinnin jalkeen seuraavana vaiheena on tutkimuksen aineiston analysointi. Itse ai-
neisto kertoo tutkittavasta ilmiésta ja sen vuoksi aineiston analyysilla on tavoitteena luoda sanallinen
kuvaus siita. Sisalldnanalyysin avulla pyritaan selkeyttamaan aineisto kompaktiin muotoon unohta-

matta sen alkuperaista tietosisaltda. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

Tutkimukseen kaytetaan aineistolahtdista sisalldnanalyysia, silla aineistosta on tavoitteena 16ytaa
jonkinlainen iimiéta kuvaava johdonmukaisuus (Vilkka 2005, 140). Hirsjarvi ja Hurme (2022, 7.4.2)
ohjeistavat, etta aineiston luokittelussa kannattaa pohtia, kuinka niiden kriteerit muodostavat yhtey-
den tutkimustehtavaan, tutkimusaineiston laatuun seka tutkijan teoreettiseen tuntemukseen ja tai-
toon kayttaa sitd. Ensimmainen vaihe sisalldnanalyysissa on tiivistda aineistoa erottelemalla siita
tutkimuksen kannalta epdolennaiset asiat. Tutkimuskysymykset johdattelevat aineiston tiivistamista.
Aineiston luokittelussa samojen ilmaisujen yhdistamista voi helpottaa varikoodeilla ja samat ilmaisut
listataan allekkain. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123; Vilkka 2005, 140.) Aineiston luokittelussa tutkija
kayttaa apuna excel-tiedostoa, jonka avulla samaa tarkoittavat ilmaisut pystytdan merkitsemaan va-

rikoodeilla.

limaisujen varikooditus helpottaa analysoinnin seuraavaa vaihetta, jossa ryhmitelldan aineistoa.
Ryhmittelyssa samaa ilmaisua kuvaavat ilmiét ryhmitelldan ja luokitellaan (Tuomi & Sarajarvi 2018,
124). Taman tutkimuksen aineiston luokittelussa pelkistetyt ilmaisut luokitellaan ensin teemojen mu-
kaan. Teemat voivat kuvata useammalle haastatteluun osallistuneelle yhteisia ilmi6ita, jotka voivat
liittya alkuperaisiin teemoihin tai olla haastattelussa esiin nousseita uusia asioita (Ojasalo ym. 2015,
110). Aineiston analysoinnin viimeisessa osassa kasitteellistetdan aineistoa eli aineistosta valikoidun
tiedon avulla muodostetaan teoreettisia kasityksia. Alkuperaisen tiedon ilmaisuista siirrytaan teoreet-
tisiin kasitteisiin ja niiden kautta johtopaatoksiin. Samalla kun yhdistellaan luokituksia, seurataan,
ettd alkuperaiseen tietoon sailyy yhteys. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 125-126.) Tdman tutkimusaineis-
ton teemat luokitellaan alaluokkiin ja lopuksi vield ylaluokkiin. Ylaluokiksi muodostuivat osaamisen
kehittdminen ja osaamisen johtaminen. Taman opinnaytetydn tutkimusaineiston luokittelu 16ytyy

opinnaytetyon liitteista (Liite 3).

4.6 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekemisessa on tarkeda noudattaa hyvaa tieteellisesta kaytantda eli tutkimusetiikkaa.
Tutkimusetiikka seuraa mukana koko tutkimusprosessin |api; tutkimusaiheen ideoinnista aina tutki-
mustuloksien julkaisemiseen. Hyvan tieteellisen kdytdnnén mukaan tutkijan on my6s noudatettava
eettisesti kestavia tutkimus- seka tiedonhankintamenetelmia. Tutkija pohjaa tiedonhankintansa

oman alan tieteellisen kirjallisuuden ja muun luotettavan ammattikirjallisuuden tuntemukseen seka
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havaintoihin ja oman tutkimuksen analysointiin. Tutkija nayttaa hyvan tieteellisen kaytdnnén mukai-
sesti, ettd on tehdylla tutkimuksella johdonmukaisesti hallinnut tutkimusmenetelmaa, tiedonhankin-

taa ja tutkimustuloksia. Tutkimuksen tutkimustuloksille on my6és omat tieteelliset vaatimukset, mitka
sen tulee tayttda. Tuloksien tulee tuottaa uutta tietoa seka esitettava, kuinka aiempaa tietoa voidaan
kayttaa hyvaksi seka kayttaa uudella tavalla. Tutkijan on noudatettava huolellisuutta, rehellisyytta ja

tarkkuutta tutkimuksen aikana seka tulosten esittamisessa. (Vilkka 2005, 29-30.)

Vilkka (2005, 33) muistuttaa, etta tutkijan tulee kirjoittaa tutkimussuunnitelman ja tutkimuksen ku-
vausta niin selkeasti ja rehellisesti, etta lukija ne ymmartaa. Talla tavoin tutkimussuunnitelma ja tutki-
mus tayttavat teoreettisen toistettavuuden periaatteen. Taman opinnaytetydn tutkimuksen vaiheet on
pyritty kuvailemaan niin selkeasti, etta se olisi helposti tehtavissa jollekin toiselle kohderyhmalle.
Ryhmahaastattelun tallenne on litteroitu haastattelun teemojen osalta tarkasti sanasta sanaan. Ai-
neiston analysoinnin helpottamiseksi haastattelukysymykset ja vastaukset on merkitty eri vareilla.
Opinnaytetyon liitetiedostoihin on liitetty haastattelukysymykset (Liite 1) sek& haastattelun aineiston
luokittelu, jotta opinnaytetyon lukija voi seurata, kuinka tutkimuksen tekija on kasitellyt tutkimustulok-
sia. Aineiston luokittelun taulukossa on kaytetty suorien ilmauksien sijaan pelkistettyja ilmauksia,
jotta valtytaan suorien lainauksien kayttamiselta. Liitetiedostoihin on lisatty myds aineistoluettelo

(Liite 4) tutkimuksessa kaytetystd sekundaarisesta aineistosta.

Hyvan tieteellisen kdytannén mukaan tutkimuksen avoimuus ja kontrolloitavuus tarkoittavat, etta tut-
kimuksen tekstisisalléssa ilmoitetaan tutkimuksen sisaltéa koskevat salassapitovelvollisuus ja vai-
tiolovelvollisuus. Myoskaan tutkittavien tai toimeksiantajan nimea ei saa julkaista ilman asianomais-
ten lupaa. Kuitenkin hyvana tapana voidaan pitaa, jos tutkimustekstissa kerrotaan, mika on tutkimuk-
sen toimeksiantajan ja tutkimusryhman jasenten suhde tutkittavaan asiaan. (Vilkka 2005, 33.) Tutki-
jan ja toimeksiantajan, eli lin kunnan, kanssa allekirjoitettiin ennen opinnaytetyon aloittamista opin-
naytetydsopimus. Seka tutkija ettd haastateltavat ovat lin kunnan tyontekijoita. Haastattelun analy-
soinnissa ei tuoda ilmi haastateltavien nimia eikd myoskaan kayteta heidan toteamiansa suoria lai-

nauksia, koska tutkimuksen tekija haluaa sailyttda tdyden luottamuksen haasteltaviin.

Opinnaytetydn teemahaastattelun alussa osallistujilta pyydettiin suostumus haastatteluun (Liite 2).
Suostumuslomakkeella kerrotaan tutkimuksen aihe, tekijan nimi, tutkimuksen toteutustapa, aineis-
tonkeruun menetelma seka sen kasittely ja raportointi sekd opinnaytetydn julkaiseminen. Suostu-
muksella haastateltava myontad ymmartavansa, mitd opinnaytetydn aineiston keruuseen osallistu-
minen tarkoittaa seka, ettd hanen osallistumisensa on vapaaehtoista ja, ettd han voi perua osallistu-
misensa, missa vaiheessa prosessia tahansa ja kieltda hanen antamien tietojen kayttamista opin-
naytetyOssa. Lisaksi haastateltava on tietoinen, etta haneen liittyvia tietoja kasitellaan luottamukselli-

sesti ja vain tdssa opinnaytetyossa.

Tutkimusetiikan edellyttdma vaatimus tutkimusaineiston sailyttamisesta liittyy tutkittavien anonymi-
teettiin. Tutkimusaineisto ei saa joutua vaariin kasiin, eteenkaan sen aineiston osalta, joista tutkit-
tava henkild voidaan tunnistaa. (Vilkka 2005, 35.) Tutkimuksen haastattelun aineisto tallennettu tut-
kijan omalla henkildkohtaisella tietokoneella, jossa tallenne séilytetdan, kunnes opinnaytety6 on arvi-
oitu ja julkaistu. Tallennetta ei missdan vaiheessa luovuteta kolmansille osapuolille. Myds tutkimuk-
sessa kaytetyn sekundaarista aineistoa ei luovuteta eteenpain. Sekundaariaineistoa on keratty koh-
deorganisaatiosta siltd osin kuin tutkimuksen tekijan on mahdollista niitd hyédyntda oman tyétehta-

vansa kautta.
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Tassa opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmia, joten tutkimuksen luotettavuutta
tarkastellaan laadullisen tutkimuksen ndkokulmasta. Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehtya tutki-
musta pitaa tarkastella seka tutkimuksen toteuttamisen etta tutkimuksen luotettavuuden nakokul-
mista. Pohjimmiltaan luotettavuuden mittapuuna toimii tutkija itse seké hanen rehellisyytensa hanen
tekemat valinnat ja ratkaisut tutkimuksessa. Tutkijan arvio jokaisen tekemansa valinnan kautta tutki-
muksensa luotettavuutta. (Vilkka 2005, 158—159.)

Taman opinnaytetydn laadullisen tutkimusmenetelman aineistoa hankittiin padosin ryhmahaastatte-
lemalla kohdejoukkoa teemahaastattelulla. Haastattelun haastattelurunko on yksi kriteeri laaduk-
kaalle tutkimukselle. Vaikka teemahaastattelussa teemakysymykset ovat esilla, niiden liséksi voi
tulla tarvetta lisakysymyksille, joten tutkijan kannattaa miettia naita etukateen. (Hirsijarvi & Hurme
2022, 8.1.) Tutkija teki omassa lahipiirissaan testauksen haastattelun runkokysymyksille ennen var-
sinaista haastattelua. Haastattelussa kaytettiin puolistrukturoituja kysymyksia, joita haastattelun ai-

kana tarvittaessa taydennettiin.

Aineiston laatua parantaa, kun haastattelun jalkeen se litteroidaan mahdollisimman pian. (Hirsijarvi &
Hurme 2022, 8.1). Tutkimuksen tekija litteroi aineiston itse. Vaikka haastattelussa oli kaytetty
Teams-sovellusta nauhoittamaan puhetta ja samalla litteroimaan sita, litteroinnin osalta tutkija joutui
kdymaan haastattelun viela lapi ja tdydentdmaan sovelluksen tekemaa litterointia. Litteroinnin puut-
teellisuuden aiheutti todennakdisesti se, ettei erillinen isompi mikrofoni riittanyt literoimaan puhetta
tarpeeksi selkeasti. Ojasalo ym. (2015, 110) ohjeistavat paattamaan, kirjoitetaanko haastattelun litte-
rointi puhe- vai kirjakielelld. Koska haastattelun suostumuslomakkeella kerrottiin, ettei opinnayte-

tydssa kayteta suoria lainauksia haastattelusta, litterointi tehtiin kirjakielella.

Haastattelun saturaatiopiste saavutetaan, kun voidaan todeta, ettei uudetkaan haastattelut tuota
enaa olennaista uutta tietoa (Ojasalo ym. 2015, 111). Vilkka (2005, 127) lisaa, etta tutkijan on tiedet-
tava, mita tutkimusaineistolla haetaan ja, vastaako se tutkimusongelmaan. Ryhmahaastattelussa
haastateltavat olivat useassa asiassa samaa mielta ja tunnistivat toistensa kertomia asioita ja ilmi-
6ita. Tutkimusaineiston kannalta olisi voinut olla mielekasta toistaa teemahaastattelu toiselle ryh-
malle, mutta tutkimusongelmaan saatiin vastauksia jo yhdenkin ryhmahaastattelun avulla, joten toi-
nen haastattelu ei olisi valttdmatta tuonut endd enempaa lisdarvoa tutkimukselle ja voitiin katsoa sa-
turaatiopisteen tulleen saavutetuksi. Vilkka (2005, 157) muistuttaa, etta tutkimuksen yleistamista ei
tehda tutkimusaineistosta vaan aina tulkinnasta. Tulkinta koostuu aina tutkijan, tutkimusaineiston

seka teorian muodostamasta vuoropuhelusta.
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TULOKSET

Osaamista haastavat asiat

Haastattelussa nousi esille osaamisen kehittdmiseen liittyvia haasteita, jotka on havainnollistettu
kuvaan 9. Haastattelussa tuli useassa kohtaa esille varhaiskasvatuksen tyontekijéiden kokema kiire
tybarjessa, joka vaikuttaa moneen asiaan. Kiireen koettiin aiheuttavan stressia seka vaikuttavan niin
koulutuksiin osallistumiseen, uuden oppimiseen ja tiedon jakamiseen tydntekijdiden keskuudessa.
Tama on hieman huolestuttavaa, silla oppiminen vaatii tydpaikalla ajankayton valjyyttd seké samalla
tydyhteison jasenten paivittaisia kohtaamisia (Manka & Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 40).
Kiire koettiin haasteena myo6s koulutuksiin kaytettavan ajan osalta. Koulutuksiin oli tydntekijéiden
mielesta vaikeaa irrottautua, mikali ei voinut olla varma, etta joku toinen tyéntekija tuli sijaistamaan
siksi aikaa. Valilla koulutusta oli katsottu samalla kun pienempia lapsia oli pidelty sylissa. Haastelta-
vat kokivat olevansa vastuussa huolehtimaan, etta lapsiryhmaan jaa tarvittava maara aikuisia ja tal-
16in jattaytyivat koulutuksista pois, mikali esihenkilé oli unohtanut merkita heille tydvuoroon koulutuk-

sen.

Haastateltavat kokivat erityisen tarkeina viikoittaiset tiimipalaverit, niin kutsutut tiimit, jolloin heilla on
aikaa omassa yksikdssa kayda lapi tydarkeen liittyvia asioita. Harmillisen usein tiimit jaavat pita-
matta arjen hektisyyden vuoksi. Tiimien peruuntuminen tapahtui usein, siksi ettei muista lapsiryh-
mista tullutkaan kukaan paastamaan toisen ryhman aikuisia irtautumaan tiimipalaveriin. Arjessa,
jossa aikuisten ymparilla on useita uteliaita ja erittain taidokkaasti aikuisten puheita imuroivia korva-
pareja, olisi tarkeaa, etta aikuiset paasevat hairiéttémaan tilaan keskustelemaan tyéhon liittyvista

asioista.

Haastattelussa keskusteltiin myds stressista ja siitd, miten se ilmenee tydarjessa. Varhaiskasvatus-
yksikon arki on aikataulutettua ulkoilun, leikin, uniajan ja ruokailun valille. Isommissa varhaiskasva-
tusyksikoissad on aikataulutettu eri lapsiryhmien esimerkiksi ruokailuajat ja niiden aikatauluissa pysy-
minen saattaa aiheuttaa stressia tyontekijoille. Pienemmassa varhaiskasvatusyksikdissa ei vastaa-
vaa aikataulupainetta syntynyt. Stressid myo6s syntyy niin sanotuista pakollisista koulutuksista, kuten
Idakehoitoon liittyvasta koulutuksesta, mikd on ollut pakollista saada suoritettua osalla henkil6stdsta.
Laakehoidon tenttiin opiskeleminen oli aiheuttanut monelle stressia, silla siihen liittyi myds ennakko-
luuloja ja -pelkoja, kuinka yksil6 tulee suoriutumaan itsenaisesti vaikean asian opiskelusta. Haasta-
teltava kertoi kokevansa, etta arki oli valilla niin kuormittavaa, ettei itsenaiseen opiskeluun vapaa-
ajalla tai edes tyoajalla ollut rahkeita. My6s tydssa koettu riittdmattdmyyden tunne vei omalta osal-

tansa energiaa.

Stressia aiheutti myds, jos tyontekijat joutuivat miettimaan, kuinka mahdolliset sijaiset parjaavat, mi-
kali ryhman vakituinen tydntekija oli poissa ryhmasta. Sijaisiin kohdistuu ristiriitaisia tunteja, silla
heita tarvitaan arjessa sijaistamaan mahdollisissa poissaoloissa. Samaan aikaan kuitenkin myénne-
taan, ettd eteenkin taysin uusi sijainen ei valttdmatta parjaa heti uudessa ryhmassa niin hyvin, ettei
se vaikuttaisi negatiivisesti tydryhman arkeen. Haastateltavat miettivat myds, ettd vaikka stressi vai-
kuttaa usein negatiivisesti, se voi silti synnyttaa joskus positiivistakin vaikutusta. Talléin se toimii pa-
kotteena oppimaan uutta ja kehittdmaan toimintatapoja. Stressia aiheuttavia tekijoita voi olla haasta-

teltavien taustalla muitakin kuin kiire, mutta haastateltavilla se kulminoitui kiireeseen.
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Kuva 9. Osaamisen kehittamistad haastavat tekijat

5.2 Osaamisen kehittamistd mahdollistavat asiat

Haastattelussa esiin nousseet osaamisen kehittamista kannustavat asiat on tiivistetty kuvaan 10.
Haastateltavilta kysyttiin, mikad motivoi osaamisen kehittamiseen. Tama aihe vaati selvasti enemman
ajateltavaa, ja ehka se olisi tarvinnut enemman alustamista haastattelijalta, silla keskustelua syntyi
vahemman. Haastateltavat toivoivat osaamisen kehittdmisesta seuraavan jotain palkitsemista, kuten
lisda palkkaa tai palkallisen vapaapaivan. Nama korostavat ulkoisten motivaatiotekijéiden merkitysta
osaamisen kehittamisessa. Toisaalta haastateltavat myos tiedostivat, ettd halu kehittya tydssa ja
oppia uutta, motivoi osaamisen kehittdmisessa. Osaamisen kehittdmisen my6ta parantunut ammatti-
taito oli my6s huomattu auttavan haastavissa tyétilanteissa, kun henkilé osasi toimia niissa parem-

min. Lisdksi itsensd haastaminen uuden oppimisella nousi esille yhden haastateltavan my6ta.

Haastattelussa tuli esiin tiedon vaihtamiseen kaytettavissa oleva niin sanottu viestivihko, johon tydn-
tekijat pystyivat vuoropaivahoidossa kirjoittamaan lapsiryhmaan liittyvia asioita toisille tydntekijéille
tiedoksi. Tama koettiin erityisen tarkedna haastateltavien kesken, silld vuoropaivahoidossa saattaa
tydskennelld tydntekijoitd useassa eri vuorossa. Haastattelussa kavi kuitenkin ilmi, ettei yhdessa
varhaiskasvatusyksikdssa kaikki tydntekijat kayttaneet viestivinkoa, mika hankaloitti tydntekoa. Jos

tietoa ei ole saatavilla, jaa tyontekijan harteille kysella itse tiedon peraan.
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Kuva 10. Osaamisen kehittamiseen kannustavat tekijat

Yksilon osaamisen kehittaminen

Haastattelussa pohdittiin, onko haastatteluun osallistuneiden osaaminen riittavalla tasolla nykyi-
sessa tybtehtavassa. Oman osaamisen riittmattomyytta koettiin eteenkin haastavissa lapsiryh-
missa. Erityisesti haastavien lasten kanssa toimiessa, tilanteet saattoivat haastaa ja kuormittaa liikaa
aiheuttaen riittamattémyyden tunteita. Toisaalta myds mietittiin, ettei aina valttamatta edes parem-
masta koulutuksesta ole apua, kun tilanteet vaihtelevat paivasta ja lapsesta riippuen. Kuitenkin to-
dettiin, ettd tydkokemus on kerryttanyt aitoa osaamista. Erityisesti tydnantajan vaatima I&ddkehoidon-
koulutus aiheutti keskustelua, silla siihen oli ollut tarkoitus paasta osallistumaan ty6ajalla, mutta lo-
pulta tyontekijat olivat joutuneet opiskelemaan myds omalla ajalla. Osa haastateltavista koki, etta
itsenadisesti omassa rauhassa opiskelu oli ollut helpompaa. Kun taas osalle haastateltavista yksin
opiskelu oli ollut haastavaa ja he olivat toivoneet, etta opiskelua olisi voinut tehda porukalla, jolloin

toisista olisi saanut tukea vaikean asian oppimiseen.

Pohdittaessa osaamisen kehittdmisen tarpeiden paivittdmisesta ja tydssa oppimista nousi esille
maaraaikaisten tyontekijdiden osaamisen kehittdminen. Tahan ei valitettavasti ole heilla yhta hyvia
mahdollisuuksia kuin vakituisilla tydntekijéilld. Tama pahimmillaan voi aiheuttaa isonkin osaamisen
kuopan maaraaikaiselle tydntekijalle sekd samalla laittaa vakituiset ja maaraaikaiset tyontekijat eriar-
voiseen asemaan. Mielipahaa oli aiheuttanut myds tilanteet, jossa maaraaikainen tyontekija olisi ol-
lut kiinnostunut koulutuksesta, mutta vakituinen tyontekija oli vienyt paikan eika ollut lopulta edes

osallistunut koulutukseen.

Haastattelussa nousi esille, ettd kohdeorganisaation kehityskeskusteluiden pidossa on parantami-
sen varaa, vaikka kehityskeskusteluiden kaymisesta on pyritty muistuttamaan esihenkiléita henkilos-
téhallinnon kautta. Esihenkiltille pitaa ehka muistuttaa, kuinka hyva hetki puhua tyontekijan osaami-
sen kehittamisesta ja sen arvioinnista on kehityskeskustelussa. Vaatii esihenkildlta kuitenkin taitoa
arvioida totuudenmukaisesti tyontekijan osaamista ja samalla kykya motivoida tyéntekijaa osaami-

sen kehittamiseen.
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Haastattelussa mietittiin myds, onko haastateltavien aiemmilla kokemuksilla vaikutusta heidan osaa-
misensa kehittdmisessa tana paivana. Usealla lapsuuden opettajien sanomiset ja kayttaytymiset
olivat edelleen muistissa vaikuttaen negatiivisesti. Samanlainen vaikutus oli vuosia aiemmin esihen-
kilén toimesta tehdylla akkinaisella tydtehtadvan muutoksella, johon ei saanut perusteluita, mutta

mika oli jattanyt tyontekijaan tunteen, etta tama oli tehnyt jotain vaarin.

Kysyttaessa haastattelussa, kuinka haastateltavat kokevat osaamisen kehittymista tapahtuvan tyo-
arjessa (70 prosenttisesti tyota tehdessa, 20 prosenttisesti tydkavereilta oppien ja 10 prosenttisesti
koulutuksissa kayden), moni vastasi, ettd parhaiten oppii yhdessa tydkavereiden kanssa tai tyokave-
reilta. Haastateltavat totesivat, ettéd vuonna 2024 tuli paljon uusia tietokoneella kaytettavia ohjelmia.
Ohjelmiin jarjestettiin Teamsin kautta koulutukset ohjelman jarjestelmantuottajan toimesta, mutta
naista haastateltavat totesivat, etta olisi ollut parempi, jos ohjelmiin olisi saanut viela lahiopetusta.
Haastateltavista moni koki, ettei itsenaisesti opiskelu ollut helppoa. Haastattelussa myds todettiin,
ettd sosiaalinen media on yksi keino kehittdd osaamistaan. Sosiaalisessa mediassa eri alan ryhmiin
kuuluminen auttoi saamaan tietoa uusista lakimuutoksista, muuttuvista toimintatavoista sekd muista

alan ajankohtaisista asioista.

Digiosaaminen nousi esille, kun haastattelussa pohdittiin, millaista osaamista he tarvitsevat tulevai-
suudessa. Digiosaamista tarvitaan jo nyt paljon, ja vaikkei varhaiskasvatuksen tyéntekijat tarvitse
sita varsinaisesti tydssaan lapsia hoitaessa, he tunnistivat digitaitojen tarkeyden. Vaikka osalle esi-
merkiksi uuden HR-jarjestelman opetteleminen ei ollut ollut helppoa, silti haastateltavat iloitsivat pie-
nista edistysaskeleista uuden jarjestelman parissa ja eteenkin niista hetkista, jolloin olivat osanneet
auttaa tyokaveria jarjestelman kaytéssa. World Economic Forumin tekeman Future of Jobs (2023,
26) -raportin mukaan automaatio ja tekoaly tulevat korostamaan tarvetta kehittaa digitaalisia taitoja
ja teknologista osaamista. Myts Tyoolobarometri 2022 (2203, 22) raportilla todettaan, etta kunta-
alan tehtavissa tulee korostumaan digitaalisuuden hallinta, mik& vaatii uusien teknologioiden omak-

sumista ja jatkuvaa oppimista.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

6.1  Tutkimuksesta syntyneet johtopaatokset

Case-tutkimuksen viimeisessa vaiheessa (kuva 9) kdydaan lapi kehittdmisehdotukset seka pohdi-

taan, kuinka tutkimus vastasi tutkimuskysymyksiin ja millaisia johtopaatdksia tutkimuksesta voidaan
tehda. Taman tutkimuksen kysymyksiin, miten varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijat kokevat oman
osaamisen kehittamisen ja, mitka asiat haastavat ja mitka puolestaan kannustavat osaamisen kehit-

tdmisessa, saatiin osittain vastauksia tdman tutkimuksen myéta.

Ilmidon _
tutustuminen Haastattelun ja
Alustava teoriassa ja mutldLen_ Kehittamis-
ittamis- kaytannossa. menetelmien
kehlttg_n'!!s o avulla kerataan ehdotu.sten
tehtava Kehittamis- aineisto ja syntyminen
tehtavan

. : analysoidaan se.
kirkastaminen.

Kuva 11. Case-tutkimuksen viimeinen vaihe; kehittdmisehdotuksien syntyminen (Ojansalo ym. 2015,
54)

Haastattelussa tuli ilmi, ettéd varhaiskasvatuspalveluiden tydntekijat ovat myonteisia itsensa kehitta-
misessa ja tekevat sitd myds oma-aloitteisesti. Tydarki kuitenkin kuulosti haastavan osaamisen ke-
hittamisessa, eikd energiaa valttamatta riittdnyt siihen enaa tyopaivan jalkeen. Toisaalta myods tyo-
paivan aikana ei ollut tarpeeksi aikaa jakaa tietoa tyOkavereiden kanssa tai reflektoida omia koke-
muksia. Se, ettd tyoarjen hektisyys ja kiire nousivat niin useassa kohdassa haastattelua esille, oli

yllattavaa.

Ryhmahaastattelu vahvisti ajastusta, etta esihenkildilld on iso merkitys, kuinka heidan alaisensa ke-
hittdvat osaamistaan. Osaamisen kehittamista tulee johtaa aktiivisesti, sita ei voi pitaa itsestaan sel-
vyytena tai jattaa taysin tyontekijdiden harteille. Kuten myds Tydolobarometrissa (2023, 88) koroste-
taan esihenkilon merkitysta tyontekijan osaamisen kehittdmisen kannustamisessa ja, kuinka esihen-
kildn aktiivinen tuki auttaa tasaamaan kehitysmahdollisuuksia. Yksittaisen tydntekijan osalta on kui-
tenkin muistettava tyontekijataidot sekd tydntekijan oma vastuu osaamisensa kehittdmisesta. Ketdan
ei voi pakottaa kehittdmaan omaa osaamistaan, mutta jokaisen tyontekijan kannattaa tiedostaa,
kuinka tarkeda osaamisen kehittdminen tdna paivana on ja, kuinka se myds maarittelee hanen tyo-

markkina-arvoaan (Sydanmaanlakka 2007, 169).

Tasta tutkimuksesta voidaan tehda johtopaatds, ettd osaamisen kehittdmiselld voidaan vahentaa
tydntekijan kokemaa riittamattdmyyden tunnetta, silla parempi osaaminen auttaa selviytymaan haas-
tavista tilanteista paremmin. Vastaavan havainnon ovat tehneet Virtanen ym. (2022, 25) omassa

tutkimuksessaan, jossa he huomasivat oppimisen lisdavan tyon imua ja vahentavan tyduupumusta.

Huolimatta siita, ettd tama tutkimus tehtiin pelk&staan yhdelle varhaiskasvatuspalveluiden tydnteki-
joista koostuvalle ryhmalle, haastattelussa esiin nousseita asioita opinnaytetydn tutkija tunnistaa

oman tyonsa kautta myds kohdeorganisaation muilla toimialoilla. Tutkimuksen johtopaatoksia seka
kehittdmisehdotuksia pohdittaessa niitd voidaan tarkastella koko kohdeorganisaation kannalta eika

pelkastdan varhaiskasvatuspalveluiden osalta. Tutkimuksen tekija on omassa tydéssaan nahnyt, etta
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varhaiskasvatuspalveluissa on osaamisen kehittdminen itse asiassa suunnitellumpaa kuin muilla
toimialoilla. Jotta osaamisen kehittdminen on systemaattista koko henkildstélla, joitakin kehitys-
ajatuksia on syyta lahted miettimaan koko organisaation kannalta, silla niiden kehittdmiseen vaikut-
tavat organisaation rakenteet ja organisaatiokulttuuri. Myos Dalkir (2023, 188) toteaa osaamisen
johtamisen implantoinnin vaativan Iahes aina kulttuurin muutosta organisaatiossa, jotta tietoa ale-

taan jakamaan yhteistydssa.

6.2 Esihenkildn ohjekartta osaamisen kehittamiselle

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli 16ytaa tydkaluja esihenkildille, joiden avulla he voivat auttaa
tyontekijoitdan kehittdmaan aktiivisemmin osaamistaan. Aiheeseen liittyvan kirjallisuuden, sekun-
daarisen tutkimusaineiston sekd haastattelun myo6ta syntyi ajatus ohjekartasta, jonka avulla esihen-
kilo voi heratella keskustelua tydntekijan kanssa osaamisen kehittdmisesta, miettia sopivia tapoja
osaamisen kehittamiseen seka motivoida tyontekijaa kehittimaan osaamistaan. Ohjekartta tehtiin
Canva-tyokalun avulla hyddyntaen ohjelman valmiita julistemalleja. Ohjekarttaa ei liiteta tdman opin-

naytetyon liitteisiin, vaan se jaa pelkastaan opinnaytetyon tekijan ja toimeksiantajan kayttéon.

Esihenkildiden ohjekartta voi toimia esihenkildn ja tydntekijan valisessa kehityskeskusteluissa tai
kehityskeskustelusta irrallisessa keskustelussa, jossa halutaan keskustella osaamisen kehittami-
sesta. Ohjekartta ohjaa keskustelua aloittaen organisaation vision ja strategian kautta tulevista orga-
nisaation osaamisen kehittdmisen tarpeista. Organisaation johto tarkastaa osaamisen kehittamiselle
vuosittain vision ja strategian seka maarittelee muutaman keskeisen osaamisen kehittdmisen koh-
teen. Esihenkilon avulla tyontekija pohtii omia kiinnostuksen ja osaamisen kehittamisen tarpeiden
kohtia. Olisi ideaalista, jos ne kohtaisivat organisaation tarpeiden seka myds alan tulevaisuuden tar-

peiden kanssa.

Kun tydntekijan osaamisen kehittdmien tarpeet on mietitty, han asettaa kehittdmiselleen tavoitteen
esihenkilon avustamana. Boser (2018) ja Eklund (2021, 31) korostavat tavoitteiden tarkeytta aikuis-
ten oppimisissa. Tavoitteiden avulla yksild kehittdd strategian, minka avulla tavoitteisiin paastaan.
Yksildé hyotyy parhaiten, mikali han kykenee yhdistdmaan omat tavoitteensa organisaation tavoittei-
siin, koska tallin han nakee, mika hyoty hanelle on oman osaamisensa kehittdmisesta ja motivoituu
siihen paremmin. Ruutu (2020, 70) ohjeistaa, etta jotta varmistetaan yksilon tydskentelymotivaatio
tavoitteiden saavuttamiseksi, tavoitteiden taytyy olla I&htdisin yksilon toiveista, arvoista ja oppimista-
voitteista. Yksilon tulee ilmaista tavoite myonteisessa muodossa seka myds muotoilla ja hyvaksya

se. Mita selkeampi tavoite on, sen vaikuttavammin se alkaa toimimaan.

Tavoitteiden asettelussa apuna voi kayttaa ratkaisukeskeisesta valmennuksesta tuttua asteikkoa,
jossa maaritellaan asteikko nollasta kymppiin. Nollapisteeseen maaritellaan asiat, mikali tavoitteissa
ei ole viela tapahtunut mitdan. Sen sijaan asteikossa kohta kymmenen kuvaa, millainen tilanne on

parhaimmillaan, kun tavoitteet saavutetaan. (Ruutu 2020, 191.)

Kun tavoitteet on kirjattu, tydntekija ja esihenkild miettivat, milld keinoin osaamista kehitetdan; onko
tydntekijalle sopivin tapa opiskella itsenaisesti verkossa tai ulkoisissa koulutuksissa vai sopiiko ha-
nelle parhaiten yhdessa muiden kanssa opiskelu. Mikali tydntekija kaipaa muiden tukea opiskelussa,
esihenkild muodostaa tydntekijdistd ryhman muiden halukkaiden kanssa. Esihenkiln ja tyontekijan

on syyta sopia tavoitteille jokin erapaiva, jonka jalleen tavoitteet kdydaan lapi. Keskustelussa on
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hyva kayda lapi, miten osaamisen kehittdmisen tavoitteet on saavutettu, millaisia tuntemuksia se

heréatti ja eteenkin kannattaa tuoda esille, millaista kehittymistd osaamisen suhteen tapahtui.

6.3 Osaamisen johtamisen kehittdminen

Huolimatta siita, ettd kohdeorganisaatiossa on ollut vuosia kaytdssa osaamisen kehittamisen peri-
aatteiden ohjeistus ja osaamistarpeita on vuosittain kysytty esihenkildiden kautta henkildstolta, on
osaamisen kehittdmisen johtamiseen syyta panostaa enemman. Kohdeorganisaation vallitsevat HR-
jarjestelmat eivat edistd osaamisen johtamista, koska kirjatut koulutuspaivat ja kaydyt kehityskes-
kustelut ovat eri jarjestelmissa, mika ei ainakaan helpota esihenkilén tyéta hanen koittaessa selvit-
taa, milla tasolla tydntekijadn osaaminen on. Voisi olla hyva tutkia, olisiko jarkevampaa ottaa koko
organisaatiossa kayttdon nykyisen Personec F ESS hr-jarjestelman kanssa yhteensopiva henkil6s-
ton osaamiseen liittyva OSS-jarjestelmaosa, jonka avulla osaamisen kehittdmista voitaisiin johtaa

selkeammin. Tehokkaampi jarjestelma auttaisi kaytyjen koulutuksien seuraamisessa.

Henkildstohallinto on kysynyt vuosittain toimialoilta henkiloston osaamistarpeita. Otala (2008, 254)
mainitsee, etta voi olla hyddyllista kerata ja arvioida henkildstén kokemuksia ennen ja jalkeen kayty-
jen koulutuksien, silla huolimatta osaamisen kehittdmisen tulevaisuussuuntautuneisuuden, voi olla
hyva todentaa oppimista reflektoimalla sitd menneeseen. Tama voisi olla hyva tapa saada osaami-
sen kehittamistd nakyvammaksi ja tdma voisi timeja auttaa huomaamaan, millaista osaamisen ke-
hittymista heilla on tapahtunut. Muistaen kuitenkin, ettd kerattava tieto pitda pystya sitomaan toimin-

nan mittareihin ja sitd on seurattava (Otala 2008, 254).

Koko kohdeorganisaatiossa voisi olla hyddyllista miettia, kuinka osaamisen kehittdmiseen kaytettava
aika voidaan normalisoida, eika sita aliarvioitaisi tyokiireiden rinnalla. Tybkavereiden kanssa jaetut
hetket saattavat myds lisdtd motivaatiota ja mielekkyyttd omaan tyéhon (Eklund 2021, 38-39). Koh-
deorganisaation kannattaa varmistaa, ettd se omaa rakenteet ja menetelmat, jotka tukevat osaami-
sen kehittdmista tybarjessa. Talldin osaamisen kehittdmista ei tarvitse erotella tydnteosta. Tama
vaatii organisaation johdolta ja esihenkildiltd aktiivista osaamisen kehittdmisen esilla pitdmista ja
henkildstdn rohkaisua, ettd on tarkeaa ja perusteltua kayttda aikaa oman osaamisen kehittdmiseen.
Jokaisella tulisi olla aikaa reflektoida oppimiaan asioita. Lisaksi tyontekijéiden kannustaminen osaa-
misen jakamiseen toisten kanssa vaatii esille nostamista ja huomioimista, jotta myos hiljaisen tiedon
jakaminen tehdaan nakyvaksi. (Eklund 2021, 39; Hariharan & Smith 2015, 22.)

Haastattelussa vallitsi koko ajan ystavallinen ja valiton ilmapiiri, mika loi kuvaa varhaiskasvatuspal-
veluiden tyOyksikdiden hyvasta tydilmapiirista seka eri varhaiskasvatusyksikoiden tydntekijdiden tut-
tavallisista valeista. Otala (2008, 280) toteaa hiljaisen tiedon siirtyvan vain sellaisessa ymparistossa,
jossa tyontekijat tydskentelevat yhdessa ja uskaltavat jakaa kokemuksiaan ja nakemyksiaan tois-
tensa kanssa. Luottamuksellinen tydyhteis6 edistad merkityksellisesti tiedon jakamista. TyOkaverei-
den kanssa kaydyt keskustelut ovat tehokkaita myds siksi, ettd niiden avulla voi kasitella juuri sen
hetken tilanteita ja haasteita sekd saada niihin uusia ndkdkulmia ja ratkaisuja (Eklund 2021, 38-39).
Hyvin toimivaa tyoyhteis6a tulee ehdottomasti vaalia ja yllapitaa seka jakaa toimivan tydyhteisén

toimintatapoja muille toimialoille ja yksikoille.

Haastattelussa nousi esiin osallistujien tarkeaksi kokema viestivihko, jonka avulla tydntekijat pysty-
vat jakamaan tietoa. Haastattelussa tuli kuitenkin ilmi, ettei varhaiskasvatusyksikdissa kaikki tyonte-

kijat eivat kuitenkaan kayttaneet kyseista vihkoa. Kupila (2020, 311) nostaa esiin, kuinka tarkeaa
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varhaiskasvatusyksikoissa on, ettd sen tydntekija pystyy omaksumaan paivakodin kulttuurin, toimin-
tatavat, kaytannot ja toimintaympariston. Voisi olla aiheellista, ettd uuden tydntekijan perehdyttami-
sessd painotetaan enemman viestivihkon tarkeyttd ja, kuinka tarke&a tiedon jakamisen kannalta on,
ettd jokainen noudattaa samoja toimintatapoja. Varhaiskasvatusyksikon vakiintuneiden tydntekijoi-
den osalta muutosjohtamisen avulla varmistetaan, etta jokaisella on samat toimintatavat. Tama lisaa
my0s henkiloston osaamista, silla oppimista tapahtuu siind ymparistdssa, jossa tietoa kaytetaan (Ku-
pila 2020, 311).

Kohdeorganisaation henkildstohallinon rooli osaamisen kehittdmisessa on olla johdon ja esihenkildi-
den tukena, mutta henkiléstohallinto yksistdan ei voi kantaa koko vastuuta (Otala 2008, 38). Esihen-
kilolla on tarkea rooli tukea tydntekijan kasitysta taman omasta osaamisesta ja vahvuuksista. Tama
puolestaan tukee organisaation kulttuurin rakentumisessa; osaamisen ja onnistumisen kokemusten
myo6ta yksildlle syntyy vahva ammatti-identiteetti (Kilpinen 2022, 176—-177). Otala (2008, 287) toteaa,
ettd esihenkilo tarvitsee kyvykkyytta tunnistaa tulevia osaamistarpeita ja uudistaa tarvittavaa osaa-
mista. Esihenkil6t tarvitsevat myods tunnealya, jotta he voivat tukea sellaisen tyontekijan tunteita,
joka ei ole innokas kehittdmaan osaamistaan. Esihenkildn olisi hyva tiedostaa esimerkiksi taman
opinnaytetydn tutkimuksen haastattelussa esiin nousseita negatiivisia tuntemuksia osaamisen kehit-

tamisesta, jotta han voisi tukea tyontekijaansa paasemaan yli niista.

Yksi keino selkeyttaa henkildstolle seka myds esihenkildille osaamisen kehittamista voisi olla osaa-
miseen kaytettavan budjetin maarittely. Kun jokaisella esihenkildlla on selkea budjetti osaamisen
kehittamiseen, myos esihenkildt voivat selkedammin ohjata ja kannustaa tyontekijoita koulutuksiin.
Tama auttaa myds seuramaan, etta jokainen yksikkd saa tasa-arvoisesti rahaa koulutuksien kaymi-
seen. Taloudellinen nakodkulma liittyy my6s osaamisen kehittdmisen palkitsemiseen ja sita kautta
osaamisen kehittdmisen motivoimiseen. Jokaisella tyontekijalla taytyy itselldan olla motivaatiota it-
sensa kehittamiseen. Tassa kohdeorganisaatio voi olla apuna tarjoamassa ulkoisen motivaation ta-
poja palkitsemisen keinoin. Tarkeaa olisi kuitenkin, etta tyontekijat 16ytaisivat oman sisaisen moti-
vaation osaamisen kehittdmiselle. Sisdinen motivaatio tuli esiin haastattelussa, kun eras haastatel-
tava totesi halun kehittya tydssaan ja oppia uusia asioita motivoivan. Myds se oli huomattu, etta
osaamisen myo6ta haastavista tilanteista selvittiin paremmin. Haastattelussa tuli esiin toive, etta
oman osaamisen kehittdminen nakyisi esimerkiksi palkassa tai jonain muuna palkintona, kuten lah-
jakorttina. Palkitsemisjarjestelmaa voisi miettia esimerkiksi tydyksikdiden valilla; eniten osaamistaan
kehittanyt yksikkd saisi ylimaaraista tydhyvinvointiin kaytettavaa rahaa. Usein rahallista palkitsemista
suurempi merkitys on henkilén saama julkinen kiitos ja arvostus osaamisensa kehittamisesta (Otala
2008, 295-296; Hariharan & Smith 2015, 20). Joka tapauksessa jokaisen tyontekijan tulisi muistaa
oman tydmarkkina-arvonsa arvostaminen; oman osaamispddoman yllapitdmisesta on jokainen itse
vastuussa ja sita pitaisi yllapitdd hakeutumalla erilaisiin tyétehtaviin, jotta voi laajentaa osaamista.
Tall6in osaamisen kehittdmisen palkitseminen tulee huomaamatta uusien tydtehtédvien myota. Pie-
nessa kunta-alan organisaatiossa ei valttamatta ole mahdollisuutta edeta ylemmas omalla uralla,

vaikka kehittaisikin omaa osaamista, mutta sita ei kannata pitaa esteena itsensa kehittamiselle.

6.4 Osaamisen kehittamisen vakiinnuttaminen tydarkeen

Kohdeorganisaatiossa on kaytdssa Eduhousen verkkokoulutusymparistd. Kayttajaraportti vuodelta

2024 nayttaa, ettd koko organisaation tasolla Eduhousen koulutuksia ei hydédynna kuin noin viiden-



44 (57)

nes henkildstdsta. Varhaiskasvatusyksikdissa vuonna 2024 kayttajia oli 17. Eduhousen aktiivisem-
paan kayttddn organisaatiossa kannattaa panostaa. Organisaation henkildstéhallinto markkinoi Edu-
housen koulutuksista, mutta myds esihenkildiden tulee nayttdad mallia ja luoda tydntekijoille mahdolli-
suuksia katsoa Eduhousen koulutustallenteita. Hyva keino lisatd Eduhousen kayttéa henkildston
keskuudessa on katsoa sopiva koulutustallenne yhdessa tiimin kanssa ja sen jalkeen yhdessa ref-

lektoida sita.

Tydolobarometrissa (2023, 29) todetaan, ettei osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet aina valitetta-
vasti jakaudu tasaisesti kaikille tyontekijoille, vaan kehittyminen keskittyy usein heille, joilla on hyvat
mahdollisuudet osallistua koulutukseen. Tama ilmeni myds tutkimuksen teemahaastattelussa, jossa
nousi esille ajankaytolliset haasteet kayda koulutuksissa; mikali koulutusta ei merkita tyévuorolis-
talle, siihen on vaikeaa osallistua, silla lapsiryhmassa taytyy olla Iasna tietty maara aikuisia. Vastaa-
vanlaista haastetta ei ole esimerkiksi asiantuntijatyota tekevilla, jotka voivat itse suunnitella oman
tydpaivansa aikataulua. Yhtena keinona osaamisen kehittdmisen parantamisessa voisi olla kaikille
tydntekijoille varattu tunti kerran kolmiviikkoisjaksossa, jolloin han voisi haluamallaan tavalla kehittaa

osaamistaan.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tekijana minulla ei tule heti mieleen toista ammattikuntaa, jonka ammatilliselta osaa-
miselta vaadittaisiin yhta monipuolista osaamista kuin varhaiskasvatustyontekijoilta. Voisi sanoa,
ettd he ovat paljon vartioina kasvattaessaan meidan lapsistamme yhteiskuntakelpoisia ja antaes-
saan heille loistavat evaat koulumaailmaan. On ollut silmid avaavaa tutkia varhaiskasvatusalaa sy-

vemmin.

Oma tyotehtavani kohdeorganisaatiossa liittyy henkiléston osaamisen kehittdmiseen muiden henki-
I6stohallinnon tyotehtavien lisaksi. Opinnaytetydn aihe valikoitu taysin omasta mielenkiinnostani
paasta tutkimaan syvemmin ja kehittdmaan omiin tydtehtaviin liittyvaa aihealuetta. Koska kohdeor-
ganisaatiossa on osaamisen kehittdmisen prosessit jo tehtyna, halusin tutkia enemman tyontekijata-
solla, miksi osaamisen kehittdminen ei ole kovin aktiivista kohdeorganisaatiossa. TAma onneksi sopi

my0s opinnaytetydn toimeksiantajalle.

Opinnaytetydn tekeminen kesti noin vuoden. Vaikka tutkijana sitouduin opinnaytetydn tekemiseen
alusta alkaen, vuoteen sisaltyi lyhyita kausia, jolloin opinndytetydn tekeminen oli tauolla. Opinnayte-
tydhon liittyvat seminaarit loivat sopivia kiinnekohtia aikatauluun; ne olivat tavoitteita, joiden eteen oli
puskettava ja tehtava t6ita, jotta lopullisessa opinnaytetyon aikataulussa pysyi kiinni. Syksylla 2024
oli tavoitteena heti alkusyksysta jarjestaa varhaiskasvatuspalveluiden tydntekijoille ryhmahaastat-
telu, mutta haastattelun ajankohdan sopimisessa piti ottaa huomioon varhaiskasvatusyksikdiden kol-
miviikkoisjaksoissa kulkevat tyévuorolistat, jotka suunnitellaan hyvissa ajoin. En huomannut ottaa
tatd huomioon, kun suunnittelin omaa aikatauluani. Loppujen lopuksi haastattelun aikataulun siirty-

minen mydhemmaksi ei ollut opinnadytetyén valmistumisen kannalta kovin merkittava.

Osa omaa kehittymista opinnaytetyOnprosessissa oli opinnaytetydn, muiden kurssien, paivittaisen
tydn ja muun hektisen elaman yhteensovittaminen. Syksy 2024 oli minulle henkisesti raskas kaikin
puolin ja vaati isoja ponnisteluita, ettd opinnaytety0 ja opiskelut etenivat. Opinnaytetydprosessi on
opettanut itsensa johtamista, asioiden priorisointia ja omia itseeni kohdistuvien vaatimusten madalta-
mista. Lisaksi jostain asioista on pitanyt prosessin aikana hetkellisesti luopua, mutta ajatus ylemman
korkeakoulututkinnon suorittamisesta on antanut virtaa ja motivaatiota. Opinnaytetyén prosessin ai-
kana ohjaajien kanssa yhteistyd sujui hyvin ja heiltd sai energiaa ja tukea tyén eteenpain viemi-

sessa.

Omalta osaltani osaamisen kehittdmisen aihealueen tietdmys syveni vuoden aikana. Henkildstdn
osaamisen kehittdminen kuuluu omiin tyétehtaviini, ja koen opinnaytetydn syventdneen omaa asian-
tuntemustani aiheen osalta. Opinnaytety6hon erilaisia teoreettisia lahteita etsiessa taytyi koko ajan
pitda mielessa opinnaytetydn nakdkulma ja viitekehys osaamisen kehittamisessa. Eteenkin englan-
ninkielisia tutkimuksia etsiessa piti tarkkaan huolehtia, etta tutkimuksessa varmasti puhuttiin varhais-
kasvatuspalveluiden tydntekijdiden osaamisen kehittdmisesta (knowledge management) eika lasten
osaamisen kehittdmisesta. Ryhmahaastattelun tekeminen oli minulle uutta. Olen kiitollinen haastat-
teluun osallistuneille rohkeille varhaiskasvatuspalveluiden tyontekijdille, kun he osallistumisellaan
mahdollistivat tutkimusaineiston kerddmisen ja vastasivat avoimesti haastattelun kysymyksiin. Haas-
tattelussa vallitsi valitdn ja luottamuksellinen ilmapiiri. Toivottavasti haastatteluun osallistujat saivat
uusia ajatuksia osaamisen kehittdmiseen liittyen. Ainakin mina, haastattelun tekijana, sain uuden

kokemuksen ja pystyin kehittdmaan omaa osaamistani ryhmahaastattelun pitdmisen muodossa.
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Tassa opinnaytetydssa haluttiin tarkastella kunta-alan varhaiskasvatuksen tydntekijdiden kokemuk-
sia, miten he kokevat osaamisen kehittdmisen. Lisdksi haluttiin tarkastella, mitkd asiat haastavat
heidan osaamisensa kehittdmista ja, mitkd puolestaan mahdollistaa sitd. Tehty tutkimus vahvisti
ajastusta, etta tyontekijat tarvitsevat esihenkilén tukea oman osaamisensa kehittdmisessa; tuki voi
olla kannustamista koulutuksiin osallistumisessa seka& motivointia tai ohjaamista oman osaamisen
kehittdamiseen. Lisaksi on todettava, ettd osaamisen kehittdmiseen kaytettavan ajan 16ytamiseen
tarvitaan sen arkipaivaistamista, jotta oman osaamisen kehittdminen ei ole irrallinen osa tyosta,
vaan normaali jokapaivainen toiminto. Osaamisen kehittdminen ei ole pelkastaan koulutuksissa kay-
mista, vaan osaamista voi kehittda myos yhdessa tydkavereiden kanssa tiedon jakamisella. Keskus-
telut yhdessa tyokavereiden kanssa tukevat koko tydyhteison osaamisen kehittamista. Onnistunut
osaamisen kehittdminen ei ole kuitenkaan riippuvainen pelkastdan hyvasta johtamisesta tai esihen-
kilotyOsta, vaan se tarvitsee myods tyontekijan itsensa motivoituneisuuden oman osaamisen kehitta-
miseen. Tydntekijan olisi hyva 16ytda pelkkien ulkoisten motivaatiotekijoiden lisdksi myos sisaisia
motivaatiotekijoitd osaamisen kehittamiseen, silla tydnantajalla ei ole aina mahdollista palkita rahalli-

sesti.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia osittain. Se, etta tutkimusmenetelmaksi vali-
koitui haastattelu kyselylomakkeen sijaan, auttoi paljon. Huolimatta siita, ettd haastatteluryhmia
muodostui vain yksi, vastauksia saatiin todennakoisesti syvallisemmin kuin, mita olisi saatu kyselylo-
makkeella. Eteenkin toiseen tutkimuskysymykseen, eli mitka asiat haastavat ja mitka puolestaan
kannustavat varhaiskasvatuspalveluiden tydntekijoitd oman osaamisen kehittdmiseen, saatiin hyvin
vastauksia ryhmahaastattelussa. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, eli miten varhaiskasvatus-
palveluiden tyontekijat kokevat oman osaamisensa kehittamisen, saatiin myos positiivisia vastauksia
haastattelussa. Silla, etta tyontekijat kokevat oman osaamisensa kehittamisen tarkeana, on merki-
tysta.

Opinnaytetyon kehittamistydn tavoitteena oli 16ytaa esihenkildille tydkaluja, joiden avulla he voivat
tukea ja kannustaa tydntekijoita osaamisen kehittdmisessa. Kehittdmistyon aikana syntyi esihenki-
I6ille tydntekijan osaamisen kehittdmisen tukemiseen ohjekartta, jonka avulla esihenkil voi syste-
maattisemmin auttaa tydntekijaa 16ytdmaan osaamisen kehittdmisen kohteen, luoda itselleen tavoit-
teita ja sopia osaamisen kehittdmisen seurannasta. Liséksi opinndytetyon teorian ja haastattelusta

tehtyjen johtopaatdksen pohjalta syntyi osaamisen johtamiseen liittyen kehittdmisehdotuksia.

Jos ryhmahaastattelu olisi paasty tekemaan heti syksyn 2024 alussa, olisi voinut olla hyodyllista tut-
kimuksen kannalta jarjestad erillinen tydpaja varhaiskasvatuspalveluiden esihenkildille, vaikkakin
heidat alun perin rajattiinkin pois tutkimuksen kohdejoukosta. Tydntekijdiden haastattelussa kuiten-
kin nousi esille useaan kertaan esihenkildiden rooli tydntekijoiden osaamisen kehittamisessa, joten
olisi voinut olla hyddyllistéd miettia kehittamistoimenpiteita esihenkildiden kanssa. Nyt kehittamistoi-
menpiteiden miettiminen jai enemman tutkimuksen tekijan, eli nain ollen kohdeorganisaation henki-
I6stéhallinnon asiantuntijan varaan, jolloin kehittdmistoimien jalkauttaminen pitaa tehda viela erik-
seen ja riskina voi olla, ettei kehittdmistoimia saada hyédynnettya tarpeeksi hyvin. Kehittdmistoimen-
piteiden kayttéonotto ja& kohdeorganisaation johdon harkittavaksi, milla tasolla ja aikataululla niita

mahdollisesti hydédynnetdan. Kohdeorganisaation eri toimialoilla tehdaan erilaista tyota — asiantunti-
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joiden tyopaivat koostuvat eri lailla kuin esimerkiksi varhaiskasvatus- tai kiinteistdpalveluiden tyénte-
kijoilla, siksi on syyta ottaa huomioon, kuinka erilaista ty6ta tekeville mahdollistetaan osaamisen ke-

hittaminen, kaikilla ei valttamatta sovellu samanlaiset toimintatavat.

Osaamisen kehittdminen ja sen johtaminen kohdeorganisaatiossa ei paaty taman kehittamistydn
valmistuttua, vaan sita tulee jatkaa aktiivisesti. Osaamisen kehittamisen tilasta voisi olla mielenkiin-
toista tehda jatkotutkimus esimerkiksi vuoden kuluttua. Silloin voitaisiin verrata, onko osaamisen ke-
hittdminen parantunut ja onko eteenkin itse tydssa tapahtuva osaamisen kehittdminen muodostunut
nakyvammaksi. Lisaksi jatkotutkimuksella voitaisiin tutkia, kuinka tyéntekijat koko organisaatiossa
kokevat osaamisen kehittdmisen ja vertailla eri toimialojen osaamisen kehittamista. Jatkokehittami-
sen aiheena voisi toimia myds osaamisen kehittamiseen liittyvien mittareiden rakentaminen. Yksi
keino motivoida osaamisen kehittdmiseen on luoda sille oma mittausjarjestelma, jonka mittareina

olisi erilaisia osaamisen kehittdmiseen liittyvia kriteereitad (Hariharan & Smith 2015, 20).

Tyokyvyn nakdkulma jatettiin tdssa opinnaytetydssa pois, mutta mahdollisen jatkotutkimuksen ai-
heena voisi olla, kuinka osaamisen kehittdminen vahvistaa tyontekijdiden tyokykya seka kuinka
osaamisen johtaminen vaikuttaa tydkyvyn johtamiseen. Osaamisen kehittaminen liittyy nimittain
olennaisesti tydntekijoiden tydkykyyn. Puutteellinen osaaminen heikentaa tydmotivaatiota ja aiheut-
taa stressia. (Forma 2023, 237.)

Voisi olla myds mielenkiintoista tehda jatkotutkimus osaamisen kehittymiseen liittyen, miten mahdol-
liset oppimista vaikeuttavat diagnoosit nakyvat ja vaikuttavat tydelamassa. Tana paivana yha use-
ampi lapsi saa ADHD-diagnoosin. Ty6eldmassa on kuitenkin aikuisia, jotka eivat ole lapsuudessaan
diagnoosia saaneet, mutta joilla oireet saattavat vaikuttaa huomattavasti osaamisen kehittamiseen.
Myds nuoremman sukupolven siirtyminen tyéelamaan tuo lisaa erilaisia diagnooseja omaavia tyon-

tekijoita tydyhteisoihin. Millaisen osaamisen johtamisen keinoja tdma tulee vaatimaan tydnantajilta?

Taman opinnaytetydn valmistumisen loppuvaiheessa tuli julki kunta-alalla vuoden 2025 aikana kayt-
téonotettava valtakunnallinen tasopalkkajarjestelma. Uudessa tasopalkkamallissa korostuvat ty6teh-
tavien vaatima osaaminen ja vastuu sekd oman harkinnan kyky. Vaikka KVTES:ss& on aiemminkin
ollut mainittuna tyon edellyttdma osaaminen osana tehtavien vaativuutta arvioitaessa, uudessa ta-
sopalkkamallissa osaaminen tulee vaikuttamaan merkittavasti, silla se on yksi kriteeri eri palkkata-
solta toiselle siirryttdessa. (KT Yleiskirje 3/2025, 12.) Jaa nahtavaksi, kuinka tdma tulee vaikutta-

maan tyéntekijoiden osaamisen kehittamiseen.
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LITE 1: HAASTATTELUN TIEDOTTAMINEN
Arvoisa vastaanottaja,

Olen YAMK opiskelija Savonian ammattikorkeakoulusta, ja teen opintoihini kuuluvaa opinnaytety6-

tani osaamisen kehittamisesta kunta-alalla.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda ja tutkia, miten varhaiskasvatuksen tydntekijat kokevat
oman osaamisensa kehittdmisen. Haluan selvittaa, miten te koette osaamisen kehittdmisen ja millai-
sia ajatuksia se teissa herattaa. Sinulla ei tarvitse olla valmiita vastauksia aiheesta eika haittaa, mi-
kali sinun kohdallasi osaamisen kehittdminen ei herata minkaanlaista kiinnostusta. Mita erilaisempia

ihmisia saan tutkimukseen mukaan sen parempi.

Tutkimuksessani selvitan, millaiset tekijat voivat haastaa tyontekijoéitd oman osaamisen kehittami-
sessa seka, miten esihenkil6t voisivat tyontekijoita tukea osaamisen kehittdmisessa. Opinnaytetydn
tavoitteena on tuottaa esihenkiléille tydkaluja tydntekijdiden osaamisen kehittamisen tukemiseen.
Tavoitteena on liséksi talla opinnaytetydlla saatuja tydkaluja mydhemmin hyddyntaa myés muilla

kunnan toimialoilla.

Tutkimukseni suoritetaan luottamuksellisesti, eika haastateltavien henkildiden henkildllisyys missaan
vaiheessa tule ilmi. Haastatteluun osallistuva henkild voi missa vaiheessa tahansa perua osallistumi-
sensa, eika haastateltavalle aiheudu tasta mitdan vaikeuksia. Haastattelun aikana on tarkoitus kes-
kustella osaamisen kehittamisen teemoihin liittyvista asioita. Haastattelut tallennetaan Teamsin
avulla ja tallenne havitetdan asianmukaisesti, kun haastattelu on litteroitu haastattelussa kaytyjen

teemojen osalta ja opinnaytety6é on hyvaksytty. Tallennetta ei luovuteta kolmannelle osapuolelle.

Opinnaytety6ta ohjaa Sirpa Vauhkonen Savonian ammattikorkeakoulusta.

Ystavallisin terveisin,
lina Hand

henkildstdsuunnittelija, YAMK-opiskelija
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Suostun osallistumaan Savonian ammattikorkeakoulussa tehtavaan opinndytetyohon
Opinnaytetydn aihe: Osaamisen kehittaminen kunta-alalla

Opinnaytetyon tekija: lina Hand, lin kunnan henkildstésuunnittelija, YAMK-opiskelija, iina.hand@ii.fi
Opinnaytety6ta ohjaava opettaja: Sirpa Vauhkonen

Opinnaytetyon tutkimuksen toteutus: Opinnaytetydhdn liittyva teemahaastattelu suoritetaan ryhma-

haastatteluna

Aineistonkeruun menetelma: Aineisto kerataan teemahaastattelulla. Haastattelu kohdennetaan tiet-

tyihin osaamisen kehittdmiseen liittyviin teemoihin

Aineiston kasittely ja raportointi: Haastattelu tallennetaan ja tallenne havitetdan asianmukaisesti, kun

haastattelut on litteroitu, niisté on tehty sisaltdanalyysi ja opinnaytety6 on hyvaksytty.

Opinnaytetyon julkaiseminen: Opinnaytety6 esitetaan Savonian Ammattikorkeakoulussa sen valmis-
tuttua. Opinnaytetydn arvioitu valmistumisaika on alkuvuosi 2025. Opinnaytetyd julkaistaan verkko-

osoitteessa www.theseus.fi, joka on Suomen Ammattikorkeakoulujen verkkojulkaisu osoite.

Ymmarran, mitd opinnaytetyon aineiston keruuseen osallistumiseni tarkoittaa. Olen selvilla, etta mi-
nuun liittyvia tietoja kasitelldan luottamuksellisesti ja ainoastaan tassa opinnaytetydssa. Opinnayte-
tydhon osallistuminen on vapaaehtoista. Voin halutessani keskeyttda opinnaytetyéhén osallistumi-

sen missa vaiheessa prosessia tahansa ja kieltdd minun antamani tiedon kayttamisen opinnayte-

tydssa. Haastateltavalle ei aiheudu tastad mitdan haittaa.

/ 2024

Opinnaytetydn haastatteluun osallistujan allekirjoitus

Opinnaytetyon tekijan allekirjoitus
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LITE 2: TEEMAHAASTATTELUN HAASTATTELUKYSYMYKSET
Mustalla varilla haastattelussa esitetyt kysymykset.
Vihredlla varilld on ne kysymykset, joita esitettiin tdsmentavina kysymyksina.

Harmaalla varilld on ne kysymykset, joita ei ehditty kdyda lapi.

Aloitus

-  Esittelykierros, jossa jokainen esittelee itsensa

- Mita olet viimeksi oppinut? (Vastaukset pyydettiin kirjoittamaan ensin paperille, lopuksi osallistu-
jat saivat kertoa oman vastauksensa.)

- Mita osaamisen kehittdminen sinulle merkitsee? (Vastaukset pyydettiin kirjoittamaan paperille,

tutkija kerasi vastaukset itselleen.)
Osallistujien nykyinen koulutuksen ja osaamisen tilanne

- Millainen koulutustausta sinulla on?
- Onko osaamisesi / koulutuksesi riittavaa tyotehtavissasi?
o Mista riittamattdmyyden tunne syntyy
o Onko sosiaalisessa mediassa oleva tieto helpommin ymmarrettavissa?
o Voiko tydkavereiden kanssa keskustella hankalista tunteista?
o Voisiko erityisen vankan osaamisen omaava estaa lapsiryhmassa syntyvan hassakan,
mikali toinen hoitaja on tauolla?
- Onko jokin erityinen kokemus tai koulutus, mika on auttanut eniten tydssasi?
o Voiko osaamista kehittaa tyon kautta? Voiko tiimissa oppia toisilta tyOkavereilta?
o Merkitdanko koulutukset tydvuorolistoille esimerkiksi varikoodeilla?
- Onko riittdvasti mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin, jotka tukevat osaamisen kehittymista?
- Kuinka aikaisempi koulutuksesi tai kokemuksesi on vaikuttanut halukkuuteesi oppia uutta?

- Oletko kokenut osaamattomuutta tyétehtavissasi?
Motivaatiosta

- Mikd motivoi osaamisen kehittdmiseen?
- Motivoiko palkitseminen osaamisen kehittamista?
o Mika on hyva palkinto?
o Motivoiko tyburalla eteneminen osaamisen kehittdmisessa?

- Keskusteletteko kehityskeskusteluissa esihenkilon kanssa osaamisen kehittamisen tavoitteista?
Stressista

- Kuinka paljon kiire ja stressi hankaloittaa / estéda osallistumasta koulutuksiin tai kehittamasta
osaamista?
- Mika stressia synnyttaa?
o Aiheuttaako tyo stressia?

- Voiko stressi vaikuttaa sinuun positiivisesti?



54 (57)

Osaamisen johtaminen

- Kuinka hyvin koet saavasi tukea esihenkil6ltasi osaamisen kehittdmiseen?
o Onko organisaation ohjeet osaamisen kehittamisen osalta selkeat?
o Tiedatkd, miten kunta tukee osaamisen kehittdmisessa?
- Miten kunnan strategia vaikuttaa osaamisen kehittdmiseen?
- Millainen osaamisen kehittdamisen muoto sopii sinulle parhaiten?
o Kurssit ja koulutukset
o Tiimin yhteiset koulutushetket
o Mentorointi
o Tydparilta oppiminen
o Oma ehtoinen opiskelu

- Millaista osaamista koet tarvitsevasi tulevaisuudessa?



LITE 3: HAASTATTELUN ANALYSOINNIN LUOKITTELU

Pelkistetty ilmaus Teema

Alaluokka
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Yldluokka

Oppiminen

Oppiva yksilo

Osaamisen kehittaminen

Uuden tiedon hankinta somen avulla
Tyo opettaa parhaiten

Tydssdoppiminen ja mentorointi
Oppiminen hidastuu vanhemmalla ialla
Tybpaivan aikana ei ole mahdollisuutta
opetella vaikeaa asiaa.

Tydn tuoma ammattitaito
Tyokavereiden kanssa yhdessa oppimi-
nen

Tyokavereiden tuki
Tuki oppimisessa
Negatiivisuus

Oppiva yksilo

Osaamisen kehittaminen

Jaksaminen eiriita
Koulutuksien laittaminen tyovuoroihin
Tybpaiva vie kaiken energian
Riittdmattomyyden tunne
Tietamattomyyden tunne
Fiilis

Oppiva yksilo

Osaamisen kehittaminen

Oma oppiminen
Koulutuksissa osallistuminen
Itsensa haastaminen
Oman itsensa johtaminen
Koulutuksien maksaminen itse
Maaraaikaisten tydntekijoiden osaamisen ke-
hittaminen
Ilmaiset koulutukset
Palkitseminen

Oppiva yksilod

Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisesta saisi lisaa palkkaa
Palkka olisi sidoksissa osaamisen kehittami-
seen

Oman itsensa kehittaminen

Oppia uusia asioita

Haastavista tilanteista selviytyy paremmin
Vapaapaiva palkintona osaamisen kehit-
tamisesta

Lahjakortti palkintona osaamisen kehitta-
misesta

Vapaapaiva motivoisi

Pakottaminen koulutuksiin ei motivoi

Halu kehittya paremmaksi

Tulevaisuuden kou-

lutustarpeet Oppiva yksilo Osaamisen kehittaminen
Tietotekniikkaa tarvitaan niin paljon
Oppiva organi-
Oppiminen saatio Osaamisen johtaminen

Tiimipalaverit ovat tarkeita
Opitaan toisilta
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Tyoyhteison toimin- Oppiva organi-
tatavat saatio Osaamisen johtaminen
Yhteiset sovitut toimintatavat
Tyokavereiden kanssa ajatusten vaihtami-
nen
Viestivihkon tarkeys
Yhteiset sovitut toimintatavat kaikilla
Oma aktiivisuus tiedon hankinnassa
Oppiva organi-
Stressi saatio Osaamisen johtaminen
Vapaa-ajalla opiskeleminen
Toisten parjaamisesta stressaaminen
Positiivinen stressi
Jatkuva stressi
Aikataulutettu tyopaiva
Oppiva organi-
Kiire saatio Osaamisen johtaminen

Tyokavereiden kanssa ei ehdita puhua
Ryhma ei paase omaan tiimipalaveriin
Tiimipalaveria ei ole merkitty tyévuorolis-
talle



LITE 4: AINEISTOLUETTELO

Taulukko 1. Kehittdmistydssa hyddynnetty aineisto
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Aineistotyyppi

Aineiston aihe

Aineiston laajuus

Primaariaineisto

Sekundaariaineisto

Ryhmahaastattelun litterointi

lin kunnan Henkilostéraportti 2022

lin kunnan Henkilostoraportti 2023

lin kunnan Henkiloston tyotyytyvaisyyskyselyn tu-
lokset varhaiskasvatusyksikot 2023

lin kunnan Osaamisen kehittdmisen periaatteet -
ohje

Eduhousen kayttajaraportti lin kunta 1.1.-
31.12.2024

Koulutusraportit vuosilta 2022 ja 2023

10 sivua

15 sivua
15 sivua

7 sivua

24 sivua

4 sivua
10 sivua
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