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Tdmédn opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd Ohjaamo Joensuun moniammatillisen
tyOyhteison osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd sekd laatia kehittimisehdotuksia,
jotka tukevat osaamisen jakamista ja edistivét samalla tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
yhteisollisyyttd. Tyon lahtokohtana on ajatus siitd, ettd tyOyhteison olemassa olevan
osaamisen tunnistaminen ja jakaminen voivat parantaa tyOyhteison hyvinvointia ja
yhteisollisyyttd, mikd puolestaan parantaa tyon sujuvuutta ja asiakastyon laatua.

Tutkimuksellinen kehittdmisty0 toteutettiin toimintatutkimuksen periaatteita hyodyntien, ja
aineistoa keréattiin ryhméhaastattelun sekd tyopajan avulla, kédyttden erilaisia osallistavia ja
keskustelevia menetelmid. Menetelmét valittiin  edistiméén osallistujien aktiivista
osallistumista sekd mahdollistamaan moniammatillisen osaamisen nékyvéksi tekemisen ja
uusien kdytdntdjen yhteisen kehittdmisen. Aineiston analyysissa hyddynnettiin
sisdllonanalyysid, jonka avulla tunnistettiin keskeiset teemat ja kehittdmistarpeet.

Opinndytetyon keskeiset tulokset osoittavat, ettd avoin vuorovaikutus ja luottamuksellinen
ilmapiiri ovat avainasemassa osaamisen jakamisessa. Pelkkd rakenteellinen malli ei riité,
vaan yhteison dynamiikka ja toimintakulttuuri ovat keskeisid elementtejd. Tulosten perus-
teella syntyi konkreettisia kehittdmisehdotuksia, jotka on jaettu kolmeen osioon: avoimen ja
kannustavan ilmapiirin tukeminen, osaamisen tunnistaminen ja nékyvéksi tekeminen sekd
osaamisen jakamisen mahdollistaminen. Ehdotukset huomioivat organisaation nykyiset toi-
mintamallit ja korostavat luottamuksen, avoimen ilmapiirin ja yhteisollisyyden merkitysta
tiedon jakamisen ja yhteistyon kehittimisessa.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon kautta syntyneet kehittdmisehdotukset tarjoavat
organisaation arkeen sovellettavia keinoja, joilla voidaan edistdd osaamisen jakamista ja
vahvistaa tydyhteison toimivuutta ja ty6hyvinvointia. Naitd kehittdmisehdotuksia voidaan
hy6dyntédéd laajemminkin moniammatillisissa organisaatioissa, joissa pyritddn vahvistamaan
asiantuntijoiden vilistd yhteisty6td ja osaamisen hyddyntdmista.
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The aim of this thesis was to examine the factors influencing knowledge sharing within the
multidisciplinary work community of Ohjaamo Joensuu and to develop proposals that
support knowledge sharing while simultaneously promoting employee well-being and a
sense of community. The starting point of the study is the idea that identifying and sharing
the existing expertise within a work community can improve its overall well-being and sense
of cohesion, which in turn enhances workflow and the quality of client work.

This research-based development project was carried out using the principles of action
research. Data were collected through a group interview and a workshop utilizing various
participatory and dialogical methods. These methods were selected to support the active
involvement of participants and to enable the recognition of multidisciplinary expertise and
the co-development of new practices. The data were analyzed using content analysis, which
helped identify key themes and development needs.

The main findings of the thesis highlight that open communication and a trust-based
atmosphere are crucial in enabling knowledge sharing. A structural model alone is not
sufficient; the dynamics and organizational culture of the community are equally essential.
Based on the findings, concrete development proposals were created and categorized into
three main areas: supporting an open and encouraging atmosphere, recognizing and making
expertise visible, and enabling knowledge sharing. The proposals take into account the
organization's existing operational models and emphasize the importance of trust, openness,
and community spirit in fostering knowledge sharing and collaboration.

The development proposals created through this research-based development process offer
practical tools that can be applied in everyday organizational life to support knowledge
sharing and strengthen the functioning and well-being of the work community. These
proposals may also be adapted more broadly in other multidisciplinary organizations aiming
to enhance collaboration and the utilization of professional expertise.

Keywords: knowledge sharing, multidisciplinary work community, workplace well-being
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1 JOHDANTO

Moniammatilliset tydyhteisot ovat yhd yleisempid ja niitd tarvitaan nykypdivan tyoelamissi
entistd enemmén. Niiden toimivuus perustuu eri alojen asiantuntijoiden véliseen yhteisty6hon
ja osaamisen jakamiseen. (Monkkonen ym., 2019, luku 1.) Téssd opinndytetyossi tarkastellaan
moniammatillisen tydyhteison osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd sekd osaamisen ja-

kamisen vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tarjotaan kehittimisehdotuksia osaamisen jakamiseen.

Moniammatillisuus ja sen ldheinen késite monitieteisyys esiintyvat lukuisissa lainsdddantoteks-
teissd, polititkkaohjelmissa ja tutkimusstrategioissa. Vaikka nédiden kisitteiden kéytto on laajaa
ja keskustelu on jatkunut pitkddn, ammattikuntien vilisen yhteistyon kéytdnnon toimivuudesta
on kuitenkin edelleen suhteellisen véhin tietoa. Moniammatillisen tyoskentelyn merkitys on
tunnustettu, mutta sen mahdollisuuksia ja haasteita on tutkittu syvillisesti varsin vahin. (Monk-

konen ym., 2019, luku 1.)

Aiemmin yksittdinen asiantuntija saattoi vahvistaa asemaansa kerryttimélld omaa asiantunti-
juuttaan ja pitdmalla tiedon itselldén. Mitd harvinaisempaa ja yksilollisempéd osaamista hanella
oli, sitd arvostetumpi hén oli ja sitd enemmain tydmahdollisuuksia hénelle tarjoutui. Tiedon ja-
kaminen ei siis ollut kannattavaa. Digitalisaation ja globaalin tiedonvilityksen myo6td tdma ase-
telma on kuitenkin muuttunut merkittdvasti, silld tieto on nykydidn helpommin saatavilla.
Vaikka aiemmin tietoa panttaamalla asiantuntijat saivat ratkottavakseen haastavimpia ja uusim-
pia ongelmia, samalla heididn oli vaikea saada uutta tietoa, koska muut asiantuntijat toimivat
samalla tavalla. Nykyéén tietoa salaamalla voi kuitenkin menettdd niin asiakkaita kuin kolle-
goiden luottamusta ja avoin jakaminen nidhdéadnkin usein yhteistyon ja innovaatioiden edelly-

tyksend. (Eklund, 2021, s.27-28.)

Moniammatillisissa tyOyhteisdissd tiedon jakamisessa on erityispiirteitd, silld yhteistyon ja
osaamisen jakamisen onnistumiseksi on tyontekijoiden luotava ymmarrystd erilaisista ammat-
tikielistd, toisten tieteen- tai ammattialojen logiikasta (Monkkonen ym., 2019, luku 5.1.). Yh-
teisen ymmarryksen rakentaminen vaatii paitsi yksildiden osaamisen tunnistamista ja ymmér-

tamistd sekd myds luottamuksellisen ja osallistavan ilmapiirin kehittdmista.

Opinndytetyossd hyddynnetddn toimintatutkimuksellista 1dhestymistapaa, joka mahdollistaa
kaytannonldheisen ja osallistavan tutkimusprosessin. Toimintatutkimus tarjoaa mahdollisuuden

kehittdd yhdessé tyoyhteison kanssa konkreettisia ratkaisuja, jotka vastaavat organisaation to-
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dellisiin tarpeisiin ja haasteisiin. Tdméa opinndytetyd pyrkii osoittamaan, ettd osaamisen jaka-
minen ei ole pelkéstddn viline tuottavuuden parantamiseen, vaan myds tirked tekiji tydyhtei-
son hyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kehittimisessé. Siksi sen edistdminen vaatii sekd raken-
teellisia ratkaisuja ja organisaatiokulttuuria, jossa avoimuus ja yhteisollisyys ndhdéén tyoyhtei-
sOn voimavaroina. Lopputuloksena syntyvit osaamisen jakamisen kehittimisehdotukset tarjoa-

vat tyokaluja, joita voidaan hyddyntéé eri organisaatioissa.

Opinndytetyoni etenee seuraavasti: Aluksi esittelen tilaajaorganisaation sekd kehittimistyon
taustan, tarpeen ja tavoitteet. Seuraavaksi kdyn lédpi tietoperustan, jossa tarkastelen moniamma-
tillisuuden ja monialaisuuden késitteitd, ilmapiirin ja yhteisollisyyden merkitystd, osaamisen
tunnistamista ja jakamista, tyShyvinvointia sekd moniammatillisen ty0yhteison erityispiirteit.
Tadmaén jdlkeen esittelen kehittdmistyon menetelmit ja siirryn tulosten esittelyyn. Tulosten ki-
sittelyn jdlkeen teen johtopditokset ja esittelen kehittdmisehdotukset. Lopuksi pohdin tutki-
muksellisen kehittdmistyon eettisyytté ja luotettavuutta, tulosten yleistettivyyttd sekd arvioin

opinndytetydprosessia ja tilaajaorganisaation antamaa palautetta.
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2 OPINNAYTETYON TARVE JA LAHTOKOHDAT

2.1 Opinnaytetyon tilaajan esittely

Tadmén opinndytetyon tilaajana on Ohjaamo Joensuu, joka on oma tydnantajani. Suomessa toi-
mii noin 70 Ohjaamoa, jotka tarjoavat maksutonta tukea ja neuvontaa erilaisissa asioissa, kuten
opiskelussa, tyOllistymisessd, asumisessa ja hyvinvoinnissa. Ohjaamon slogan onkin “jos et

tiedd misti aloittaa, aloita Ohjaamosta”. (Ohjaamo, n.d.)

Ohjaamot ovat kehittyneet ja vakiintuneet tarkedksi osaksi aikuistuvien nuorten palvelujérjes-
telmid 2010-luvulla. Ohjaamotoiminnassa on kyse monialaisesta, eri toimijoita ja palveluita
yhdistivistd yhteistydsté ja palvelujen integraatiosta. Aluksi palveluintegraation merkitys ko-
rostui, kun etsittiin keinoja auttaa kansalaisia, jotka kohtasivat pitkdaikaisia ja monimuotoisia
haasteita palvelujarjestelmassd. Ohjaamot keskittyvét kuitenkin ensisijaisesti koulutus- ja ty6l-
lisyysmahdollisuuksien tukemiseen sekéd hyvinvoinnin edistimiseen ja ennaltachkiiseviin pal-
veluihin, eivétka pelkdstadn pitkdaikaisiin ongelmiin. Palvelut on suunnattu paiasiassa alle 30-
vuotiaille, ja alaikdraja on noin 15 vuotta. Kuitenkin myds tdtd nuoremmat tai vanhemmat voi-
vat ajoittain hyddyntdd Ohjaamon palveluita, silld ikd4d ei aina tarvitse ilmoittaa asioidessa.

(Maittd & Souto, 2020, s.5.)

Tydollistymisen monialaisen edistimisen laki (TYM-laki) astui voimaan vuoden 2025 alussa.
Lain sdddéanto koskee tyollistymistéd edistdvin monialaisen tuen yhteistoimintamallia ja nuorten
monialaista yhteispalvelua. (381/2023.) TYM-laissa sdddetddn muun muassa nuorten monialai-
sesta yhteispalvelusta, joka on matalan kynnyksen palvelupaikka. Yhteispalvelu perustuu Oh-
jaamojen toimintaperiaatteisiin, jonka liséksi jokainen tydvoimaviranomainen on velvoitettu
jarjestimain puitteet nuorten yhteispalvelulle. Yhteispalvelupisteiden toiminta on tarkoitettu
alle 30-vuotiaille nuorille ja niihin kootaan paikallisen arvioinnin mukaan nuorten tarvitsemia

palveluita ja asiantuntijoita. (Tyd- ja elinkeinoministerid, n.d.)

Ohjaamot ovat fyysisid palvelupisteitd, joissa panostetaan kasvokkaiseen ohjaustyohdn, mutta
ne toimivat myds virtuaalisesti. Parhaimmillaan Ohjaamot tarjoavat kokonaisvaltaista tukea,
jossa yhdistyvit julkisten palveluiden, jarjestdjen ja yritysten tarjoama ohjaus, neuvonta ja apu.
Nuorten tarvitsemat palvelut on pyritty tekeméadn aiempaa helpommin saavutettaviksi ja sau-

mattomammiksi tuomalla ne yhteen palvelupisteeseen. Ohjaamojen monialaisen ja poikkihal-
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linnollisen yhdistelmén taustalla ovat eri hallituskausilla tehdyt paétdkset nuorisotakuun toteut-
tamisesta. Erityisesti nuorisotakuusta vastaavat ministeridt ovat linjanneet toiminnan suuntaa,
ja Euroopan sosiaalirahaston rahoitusta on kohdennettu nuorten ty6llistymistd edistéviin toi-
menpiteisiin, mukaan lukien Ohjaamojen perustaminen ja kehittdminen. (Mé&ittd & Souto,

2020, 5.6.)

Joensuun Ohjaamossa, joka on opinnéytetyon tilaaja, tydskentelee yhteensa seitseméntoista asi-
antuntijaa. Kaksi ohjaamoasiantuntijaa, kolme duuniagenttia, yksi hyvinvointi- ja uraohjaaja
sekd toinen uraohjaaja, yksi psykiatrinen sairaanhoitaja, yksi tyokykykoordinaattori, kaksi Onni
tyontekijad, jotka tarjoavat psykososiaalista tukea sekd ohjaamokoordinaattori. Nama kaikki
kaksitoista henkilda tyoskentelevit fyysisesti Joensuun Ohjaamolla ja lisdksi Ohjaamoon kuu-
luu viisi etsivdd nuorisotyontekijdd, mutta he tydskentelevit muualla ja vain vierailevat Ohjaa-
molla tarvittaessa. Tydyhteiso on siis hyvin monialainen ja siind on eri organisaatioiden tyon-
tekijoitd, osa vakituisia ja osa miidrdaikaisia. Joensuun Ohjaamo pystyy tarjoamaan nuorille
apua monenlaisissa asioissa ja mitéd asiantuntijuutta ei 16ydy saman katon alta se 10ytyy verkos-

tosta, joka on myos hyvin laaja.

Itse olen Joensuun Ohjaamolla duuniagenttina, mutta olen ollut vanhempainvapaalla viimeisen
vuoden ajan. Opinndytetyon tekemisen kannalta timé on mielestini helpottanut opinndytetyon
tekemistd omaan tyOyhteisdon, koska olen saanut katsella tilannetta hieman ulkopuolelta,

vaikka itse tyd onkin minulle hyvin tuttua.

2.2 Kehittamistyon tarve ja tavoitteet

Kehittdmistyon aihe on noussut Ohjaamo Joensuun tydyhteisoltd, jossa nousi esille halu kési-
telld ja kehittdd tydyhteison osaamisen jakamista. Téstd syntyi tarve selvittdd moniammatillisen
tyOyhteison osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd seka kehittdd toimintamalleja osaami-
sen jakamiseen sekd selvittdd voitaisiinko osaamisen jakamisella lisdtd my0s tyontekijoiden
tyOhyvinvointia sekd yhteisollisyyttd. Lahestymistapana tissd opinndytetydssd on kéytetty toi-
mintatutkimuksellista kehittimisprosessia, jossa hyddynnetddn laadullisia tutkimusmenetel-

mid, kuten tydpajaa, ryhméhaastattelua ja siséllonanalyysié.

Aiheesta on tehty tutkimuksia, joissa on tarkasteltu osaamisen kehittdmistd, sen esteiti ja edis-

tdjid, mutta erityisesti moniammatillisten tyOyhteisdjen erityispiirteet ovat jaéneet mielestini
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hieman vdhemmélle huomiolle. Toimiala yleensad hyotyy uusista, konkreettisista l1dhestymista-

voista, joita voi soveltaa eri organisaatioihin.

Opinndytetyoni tavoitteena on siis tunnistaa tekijét, jotka vaikuttavat osaamisen jakamiseen
moniammatillisessa tyoyhteisdssd, selvittdd, miten osaamisen jakamista voidaan edistdd sekéd
esittdd kehittdmisehdotuksia, joiden avulla voitaisiin mahdollisesti my0s edistdd tyohyvinvoin-

tia ja yhteisollisyytta.

Tarkeimmat kysymykset, joihin haetaan vastausta, ovat: mitké tekijét vaikuttavat osaamisen
jakamiseen moniammatillisessa tydyhteisdssd, miten osaamisen jakamista voidaan edistéé niin,
ettd se tukisi myds tyOhyvinvointia ja yhteisollisyyttd, sekd millaisia kehittimisehdotuksia

osaamisen jakamisen tueksi voidaan antaa.
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3 TIETOPERUSTA

Téassd luvussa tarkastellaan monialaisen ja moniammatillisen yhteistyon kasitteitd sekéd pereh-
dytddin osaamisen jakamiseen tydyhteison ilmapiirin, yhteis6llisyyden ja osaamisen tunnista-
misen ndkdkulmista, silli ndmé ovat keskeisid edellytyksid onnistuneelle osaamisen jakami-
selle. Lisédksi kasitellddn tyohyvinvointia ja Ohjaamon moniammatillisen tydyhteison erityis-

piirteitd, tarkastellen niitd osaamisen jakamisen ja tyohyvinvoinnin ndkokulmista.

3.1 Monialaisen ja moniammatillisen yhteistyon kasitteet

Monialainen ja moniammatillinen yhteistyd ovat késitteité, joiden tarkempi tarkastelu osoittaa,
ettd ndilla késitteilla voi olla sekd samankaltainen ettd toisistaan eroava merkitys. Tédssd luvussa

tarkastellaan eri ndkdkulmia ndiden kahden késitteen merkityksistd ja niiden kaytosté.

Pukkila (2023) kuvaa viitoskirjassaan monialaisen ja moniammatillisen yhteistyon késitteiden
merkitysten eroja lyhyesti seuraavasti; Monialainen yhteistyd yhdistdd julkisen, yksityisen ja
kolmannen sektorin toimijat, ja siind eri alojen asiantuntijat tekevét yhteistyoti yli organisaatio-
ja ammattirajojen. Moniammatillisessa yhteistydssa puolestaan korostuu saman hallinnonalan
tai tieteenalan asiantuntijoiden vélinen yhteisty0 ja osaamisen jakaminen. Teoreettisella ja tie-
teelliselld tarkastelulla monialaisen ja moniammatillisen yhteistyon késitteistd voidaan siis 10y-
tdd merkityseroja, vaikka ne ovatkin ldhelld toisiaan ja niitd kaytetdan vililld arkisessa seka
ammatillisessa keskustelussa pééllekkdin. Tutkimuksessa sekd Suomessa ettd kansainvélisesti
on keskitytty enemmén moniammatilliseen yhteistyohon, joka on toimintana monialaisuutta

16yhempaii ja kapeampaa. (Pukkila, 2023, s.19.)

Tyoterveyslaitos laitos méaérittdd monialaisen ja moniammatillisen yhteistyon késitteet seuraa-
vasti. Monialaisella yhteistyolld tarkoitetaan eri hallinnonaloilla toimivien asiantuntijoiden te-
kemai yhteistyotd yhteisen asiakkaan tarpeiden pohjalta. Monialaista yhteisty6td voivat toteut-
taa sekd saman ettd eri ammattialojen asiantuntijat. Usein se tapahtuu erilaisissa verkostoissa,
mutta voi my0s ilmetd muulla tavoin, kuten ammattilaisten vilisind spontaaneina yhteydenot-
toina. Esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuollossa, kuntien ty6llisyyspalveluissa, Kelassa ja jar-
jestOissd toimivat asiantuntijat voivat tehdd yhteistyotd asiakkaidensa tydkyvyn tukemiseksi.
Hyvid esimerkkejd monialaisesta yhteisty0std ovat Ohjaamot sekid sosiaali- ja terveyskeskuk-

sissa toimivat tyokyvyn tuen tiimit. Moniammatillisella yhteistydllad puolestaan tarkoitetaan eri
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alojen ammattilaisten tekemé&é yhteistyotd yhteisen asiakkaan tarpeiden pohjalta. Moniamma-
tillisessa yhteisty0sséd asiantuntijat voivat toimia samalla tai eri hallinnonalalla esimerkiksi so-
siaali- ja terveydenhuollossa, kuntoutuspalveluissa, ty6llisyydenhoidon palveluissa tai jirjes-

toissi. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Suomen kielessd moniammatillisuus on laajasti kiytetty késite, joka kattaa erilaisia asiakas- ja
potilastyohon liittyvid vuorovaikutustilanteita. Moniammatillisuus on monimuotoinen sateen-
kaari késite, jolla on useita eri merkityksid. Moniammatillinen yhteistyd kokoaa yhteen asian-
tuntijoita eri organisaatioista ja ammattialoilta, silld asiakkaiden haasteiden tunnistaminen ja
ratkaisujen l0ytdminen saattavat edellyttdd monipuolista osaamista. Yksittdisen ammattiryh-
min tietotaito ei aina riitd asiakkaan tarpeisiin vastaamiseen. Suomessa moniammatillisuutta
ldhestytddn usein yhteistyon, vuoropuhelun, monidédnisyyden, yhteisen tiedon rakentamisen
sekd monimuotoisuuden kautta. Yhteistoiminta korostaa yhteistydhon perustuvaa tekemista,
kun taas dialogisuus painottaa vuorovaikutuksen ja vastavuoroisen keskustelun merkitystd. Mo-
niammatillisten ryhmien kokoonpano ja tehtdviat muotoutuvat tyoskentelyn kohteen mukaan.
Moniammatillisuus voi ilmentyé erilaisina verkostoina, viranomaisten yhteistyoni sekd orga-

nisaatioiden sisdisind tai ulkoisina yhteistyorakenteina. (Monkkonen ym., 2019, s.9,15-17.)

Professori Anna Raija Nummenmaa (2011) kuvaa, kuinka moniammatillisuus on monimerki-
tyksinen kisite, jota kdytetddn sekd arkipuheessa ettd asiantuntijakeskusteluissa eri tavoin. Silla
voidaan viitata yksiloon, joka tydskentelee monenlaisissa tehtdvissd ja asiantuntijarooleissa.
Linden (1999) kirjoittaa, ettd yleisimmin moniammatillisuus ymmarretdédn tydyhteison, tiimien
tai asiantuntijaryhmien ominaisuutena. Tdssd yhteydessd moniammatillinen yhteisty® viittaa eri
alojen asiantuntijoiden yhteiseen tydskentelyyn ja yhteistyohon tydryhmissé tai verkostoissa,

joissa osaaminen, tieto ja padtoksenteko jaetaan tasapuolisesti. (Nummenmaa, 2011, s.178.)

Monialaisen ja moniammatillisen yhteistyon kisitteet ovat monitulkintaisia. Ohjaamosta pu-
huttaessa kaytetddn paljon késitettd monialainen, mutta Ohjaamon toiminnassa kaytetdin myos
kasitettd moniammatillinen, koska tyotd tehdddn monialaisesti ja Ohjaamojen tyOyhteisot ovat
moniammatillisia. Ty6yhteison jésenilld on eri alojen koulutustaustat ja heilld saattaa olla eri
tyOnantajia, mutta heidén tyonsa kytkeytyy tiiviisti yhteen. Moniammatillisen yhteistyon késite
on myo0s yleiselld tasolla laajemmin kdytdssd ja siitd on saatavilla enemmin tutkimustietoa.
Namé molemmat késitteet ovat relevantteina Ohjaamo tyotd ajatellen, jonka takia tdssad opin-

ndytetyOssd kdytetddn molempia kasitteita.
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3.2 Ilmapiirin ja yhteisollisyyden merkitys moniammatillisessa tyoyhtei-

sossa

Osaamisen jakamisen tarkastelussa on olennaista syventyé tydyhteison ilmapiirin ja yhteisolli-
syyden merkitykseen, silld ne muodostavat perustan, joka mahdollistaa osaamisen avoimen ja-

kamisen ja jatkuvan kehittimisen.

Tutkimuksissa on usein havaittu, ettd moniammatillisissa tiimeissa tai verkostoissa eri toimijat
saattavat tyoskennelld erilldédn, tarkastellen yhteistd tehtdvad vain omasta rajallisesta nédkokul-
mastaan. Téllaisessa tilanteessa ammattilaiset eivit uskalla ylittdd oman osaamisalueensa rajoja
tai rakentaa tietoa yhdessd muiden kanssa. Moniammatillisen tyoskentelyn onnistuminen edel-
lyttdd eri ammattiryhmien viélisté aktiivista yhteistyohalua ja -kykya. Tdma toteutuu, kun tiimin
jasenet luottavat toistensa asiantuntemukseen, suhtautuvat toisiinsa myonteisesti ja ovat avoi-
mia yhteiselle tyoskentelylle. Moniammatillisten tydryhmien tulisi myds kehittda jaettua am-
matillista identiteettid sekd ymmartdd yhteistyon merkitys asiakkaan palveluprosessissa. Li-
saksi ryhmin tulisi saada sdédnndllisesti palautetta toiminnastaan, jotta kehittimiskohdat tunnis-

tetaan ja tyoskentelyd voidaan parantaa. (Monkkénen ym., 2019, s.22.)

Tydyhteison ilmapiiri on keskeisessa roolissa my0s hiljaisen tiedon jakamisessa. Kun ilmapiiri
on avoin, kaikkia tyontekijoitd kunnioittava ja vuorovaikutteinen, hiljaisesta tiedosta muodos-
tuu koko tydyhteison yhteinen voimavara. On tdrkeéa, ettei henkilokemioiden haasteet, erilaiset
persoonallisuudet tai kilpailuasetelmat estd tiedon jakamista. Mydskéddn pelko oman aseman
heikkenemisesta tai toisten aseman vahvistumisesta ei saisi estdd tiedon jakamista. Tydyhteison

tulisi pitdd hiljaista tietoa yhteisend voimavarana. (Asikainen & Hoffren, 2019.)

Ohjaamoiden monialaista yhteisty6td on haastanut asiantuntijoiden ja johdon tihed vaihtuvuus,
joka on korostunut erityisesti vuodesta 2018 alkaen ESR-projektien padttymisen myotd. Liséksi
suuri osa Ohjaamotydstéd perustuu méérdaikaiseen hankerahoitukseen, mika osaltaan lisdd hen-
kiloston vaihtuvuutta. Monialaisen yhteistyon sujuvuuden kannalta on olennaista, ettd Ohjaa-
mossa ja sen verkostossa tyoskentelevit ammattilaiset tuntevat toistensa tydskentelytavat, so-
pivat yhteisistd toimintamalleista ja rakentavat keskindistd luottamusta. Henkiloston pysyvyys
on myds asiakastyon ja palveluprosessien toimivuuden kannalta ratkaisevaa — asiakkaan kan-
nalta on tdrkedd, ettd hdnen asiansa kasittelystd vastaava henkilo sédilyy samana koko prosessin

ajan. Pitkdaikaiset tyGsuhteet tukevat toimivien yhteistydsuhteiden ja asiakasvuorovaikutuksen
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jatkuvuutta, kun taas tyontekijéiden vaihtuminen katkaisee jo syntyneitd luottamussuhteita ja

vaikeuttaa monialaista yhteistoimintaa. (Valtakari ym., 2020, s.84.)

Moniammatillinen tydskentely, jossa valtaa ja tietoa jaetaan, edellyttdd vahvaa luottamuspéé-
omaa. Yksilotasolla timai tarkoittaa luottamusta toisten asiantuntemukseen seké kykyé arvostaa
eri alojen osaamista ja sen tuomaa lisdarvoa yhteistydlle. Luottamuspédédoma ulottuu myos or-
ganisaatioiden vilisiin suhteisiin, joissa keskeistd on yhteinen motivaatio ja odotus siitd, ettd
kaikki osapuolet hyotyvét yhteistydstd — juuri tille periaatteelle moniammatillinen yhteistyo
perustuu. Yhteistyon tulee siis pohjautua jaettuihin arvoihin ja tavoitteisiin. (Nummenmaa,

2011, 5.186.)

Kun moniammatillinen tydyhteiso rakentaa keskindistd luottamusta ja avointa ilmapiirié, se luo
samalla perustan osaamisen tunnistamiselle ja jakamiselle. [Iman luottamusta ja yhteisollista
kulttuuria asiantuntemus jaa helposti yksiléiden varaan, eiké se hyddyta koko tydyhteisod. Siksi
ilmapiirin ja yhteisollisyyden kehittdminen ei ole pelkéstidén tyohyvinvoinnin tai yhteistyon
edellytys, vaan my0s keskeinen keino tuoda esiin, jakaa ja kehittdd tydyhteison osaamista yh-

dessa.

3.3 Osaamisen tunnistaminen

Jotta osaamista voidaan jakaa organisaatiossa, on ensiksi tunnistettava, millaista osaamista tyo-
yhteisossd jo on. Jokainen tyontekijd tuo mukanaan laajan kirjon taitoja ja kokemuksia, joista
kaikkia ei vélttaméttd edes itse tiedosta. Osaaminen voi pohjautua aiempaan tyokokemukseen,
mutta my0s vapaa-ajan harrastuksista ja muista eldménalueista kertynyt tieto ja taidot voivat
osoittautua arvokkaiksi tydeldmassd. Néiden piilevienkin vahvuuksien tunnistaminen on kes-

keistd, jotta koko tydyhteison osaamispotentiaali saadaan nakyvéksi ja hyodynnettavéksi.

Tyoeldméssd puhutaan aineettomasta tai inhimillisestd pddomasta, joka tarkoittaa henkiloston
osaamista ja tietoa, johtamisjérjestelméd, johtamisen laatua sekd olemassa olevia toimintata-

poja ja prosesseja. (Eklund,2021, s.40).

Nykyéén aineetonta pddomaa pidetdén yhtend keskeisimmisti tekijoistd kansantalouden kasvun
ja kehityksen kannalta. Vanhoihin toimintamalleihin nojaaminen ei endi riitd organisaatioiden
menestymiseen muuttuvassa ymparistossd. Tehokkuus, joustavuus ja laadukas toiminta ovat

olleet aiemmin menestyksen perusta, mutta tulevaisuudessa ne eivit yksindén takaa kilpailuky-
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kya. Arvon tuottamisessa keskeiseksi tekijaksi on noussut kyky kehittdd ja innovoida perinteis-
ten aineellisten resurssien, kuten teknologian ohella. Esimerkiksi tydvoiman lisddminen ei aina
ole mahdollista, joten tyon tekemisen tapoja on kehitettdvé ja uudistettava. Tutkimusten mu-
kaan aineellisen pddoman kehittdimisen ja tehokkaan hyddyntdmisen on arvioitu vaikuttavan
organisaation tuloksiin tulevaisuudessa vain 10—50 prosenttia. Sen sijaan aineettoman pddoman
on arvioitu vaikuttavan arvoon jopa 50-90 prosenttia. Tastd syystd organisaatioiden on tarkeéa

pohtia, miten ne voivat vaalia ja kehittdé aineetonta pddomaansa. (Manka & Manka, 2023, 5.66)

Asiantuntijaorganisaatioissa inhimillinen pddoma on korvaamaton voimavara, silli menestys
perustuu pitkélti henkiloston osaamiseen ja tietotaitoon. Tietointensiivisilld aloilla suurin osa
organisaation resursseista liittyy juuri tdhén osaamiseen. Sen kehittdmiseen on térkedd varata
riittdvit resurssit, jotta organisaatio voi kasvaa ja kehittyd. Osaamisen kehittimisesséd on tarkeda
hyodyntii jo olemassa olevaa tietoa sekd vahvistaa kykyé hankkia ja soveltaa uutta tietoa kiy-
tannossd. Ennen kuin organisaatio suuntaa katseensa uuden osaamisen hankkimiseen, kannattaa
ensin arvioida, miten hyvin jo olemassa olevaa tietoa hyodynnetidin. Usein nykyisistd resurs-

seista l0ytyy vield paljon kiyttdmatontd potentiaalia. (Eklund, 2021, s.40.)

Olemassa olevan tiedon ja osaamisen hydodyntdminen tarkoittaa sitd, ettd aiemmista ja kdyn-
nissd olevista projekteista kertyvé tieto on helposti saatavilla ja kaikkien hyddynnettivissa.
Niin aiemmin opitut asiat voidaan soveltaa tuleviin projekteihin, ja turhilta virheiltd véltytdén.
Sama pétee my0s tiimin sisdisiin kdytantoihin — toimiviksi havaitut tyoskentelytavat kannattaa

jakaa, jotta koko tydyhteiso voi hyotya niistd. (Eklund, 2021, s.41.)

vaikeaa, koska ne ovat sidoksissa organisaation taustaan, toimintakulttuuriin, tydskentelytapoi-
hin sekd henkildston asenteisiin ja osaamiseen. Tdma edellyttdd organisaatioilta tietoista panos-
tusta organisaatiokulttuuriin sekd henkildston motivaatioon ja asenteisiin. Motivoiva ja arvos-
tava henkildstdjohtaminen sekd panostaminen ty0hyvinvointiin voivat edistdd tyontekijoiden

oma-aloitteisuutta ja yrittdjimaéistd asennetta tyoskentelyssa. (Manka & Manka, 2023, s. 66)

Osaamisen jakaminen ja hyodyntdminen on keskeinen tekijd, joka lisdd tyon mielekkyyttd. Kun
tyOskentelemme tiiviisti yhdessd muiden kanssa, toisten osaaminen tulee nakyvammaéksi, mutta
samalla kasvaa ymmaérrys my0s omista taidoista. Omaa osaamista on usein vaikea hahmottaa
yksin, joten tiimissd ja tyOyhteisdssd kiytossd olevat osaamisen jakamisen kdytdnnot tukevat

myos itsereflektiota ja oman osaamisen tunnistamista. Tiimin ilmapiirilld on keskeinen rooli
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osaamisen jakamisessa, joten sen vahvistamiseen ja ylldpitdmiseen on tirkedd panostaa. Lisédksi
osaamisen hyddyntdmiseksi on hyva luoda toimivia kdyténtdjd, silla ne edistdvit oppimista ja

ammatillista kehittymisti seké lisddvit motivaatiota tydssd. (Vilkman, 2021.)

Palaute on keskeisessd roolissa osaamisen kehittdmisessd. Oppimista tukevassa palautekeskus-
telussa esimies toimii valmentajana. Hén tukee tyontekijan oppimista, asettaa yhdessé tavoit-
teita ja arvioi edistymistd suhteessa néihin tavoitteisiin. Esimies auttaa tyOntekijdd tunnista-
maan omat vahvuutensa ja kehittimisen kohteensa, miké tutkimuksien mukaan vahvistaa itse-
tuntoa ja edistdd tyohyvinvointia. Esimiehen rooli on tuoda esiin tydntekijidn parhaat puolet ja
valmennuksen keinoin luoda mahdollisuuksia niiden hyddyntdmiselle ty0ossd. Saadun palaut-
teen myota tyontekija kokee olevansa arvokas ja merkityksellinen sekd omassa ty0ssdédn etti
osana tyOyhteis6d, miki edistdd my0Os hinen tyohyvinvointiaan. Tutkimuksen perusteella voi-
daan todeta, ettd valmentava esimies tukee tyontekijdn onnistumisen ja kehittymisen kokemuk-
sia auttamalla hintd tunnistamaan onnistumiseen vaikuttavia tekijoitd. (Uutela, 2019, s.140—

141)

Yhtymékohtia erityisesti yhteenkuuluvuudessa ja kyvykkyydessd on nihtévilld sithen, miksi
oman osaamisen tunnistaminen ja muilta saatu palaute ovat merkityksellisid. Kun tyontekija
onnistuu ratkaisemaan monimutkaisen ongelman tai saattamaan haastavan projektin paatok-
seen, hin kokee itsensd pateviksi, miké lisdd sekd motivaatiota ettd tyytyvéisyyttd tyohon. Hy-
vinvointia tukee myds se, ettd omia taitoja voi hyodyntdd muiden hyviksi ja ettd ihminen tulee

taitoineen arvostetuksi ja ndahdyksi. (Siefen, 2024, s.16.)

Voidakseen jakaa osaamista on tyOyhteisdssa siis tunnistettava osaaminen ja, ettd se on mah-
dollista, vaatii se tydyhteison yhteistyoté, turvallista ilmapiirid ja palautteen saamista. Moniam-
matillisessa tyOyhteisossé olisi tirkedd, ettd eri alojen asiantuntijat kokevat olevansa osa samaa
tiimid eivéitkd vain oman ammattiryhménsi edustajia. Tamé edellyttdd avointa kommunikaa-

tiota, roolien ja osaamisen nikyvéksi tekemistd sekid yhteisid tavoitteita.

3.4 Osaamisen jakaminen ja kehittaminen

Turvallinen ja yhteisollinen ilmapiiri luo edellytykset osaamisen tunnistamiselle tydyhteisossa.
Kun tyontekijoiden osaaminen tulee nikyviksi, sitd voidaan jakaa tehokkaammin, miké puo-

lestaan edistdd koko tydyhteison oppimista ja osaamisen kehittymista.
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Osaamisen kehittdiminen ja jakaminen kulkevat nykytyoelamassé kasi kddessd, silld toinen ei
voi kehittyd ilman toista. Jotta yksilot ja organisaatiot voisivat kehittyd, tiedon ja taidon on
litkuttava avoimesti. Osaamisen kehittdminen tarkoittaa avoimuutta uusille asioille, tulevaisuu-
den ennakointia ja tietoista pyrkimysti hankkia uusia taitoja. Jokainen voi valita itselleen sopi-
vat tavat kehittyd, ja niiden tulisi tukea omaa tyotehtavai. Kehittimismenetelmét kannattaa va-
lita tyon sisdllon, tydyhteison toimintakulttuurin ja omien henkilkohtaisten tavoitteiden mu-

kaisesti. (Eklund, 2021, s5.28.)

On merkittava riski, jos tydyhteison keskeinen osaaminen tai tieto on vain muutaman tai yhden
tyontekijan hallussa. Henkildston vaihtuminen tai eldkdityminen voi johtaa arvokkaan hiljaisen
tiedon katoamiseen, miké voi hidastaa tai vaikeuttaa toimintaa. Tdmén vuoksi hiljaisen tiedon
suunnitelmallinen jakaminen on tdrkedd. Haasteena on tdmén hiljaisen tiedon tunnistaminen ja
tunnustaminen sekd varmistaminen, etté se siirtyy aktiivisesti tydyhteison sisdlld. (Asikainen &

Hoffren, 2022.)

Osaamisen kehittdminen tydeldmadssé on tavoitteellista toimintaa. Organisaation tasolla sen tu-
lisi tukea strategisia linjauksia, jotka ohjaavat tulevaisuuden suuntaa ja méadrittelevét keskei-
simmit kehityskohteet. Strategian tehtdvand on luoda selkedt raamit sille, mihin osaamisen ke-
hittdmiseen resursseja kohdennetaan. Osaamisen kehittimisen tulisi nivoutua luontevasti jokai-
sen tyontekijidn arkeen, eikd sen tulisi rajoittua ainoastaan johdon strategiseen suunnitteluun.

(Eklund, 2021, s.30-31.)

Selkeit ja motivoivat tavoitteet innostavat kehittymién, kun taas epdselvit odotukset ja kiireen
keskelld toimiminen voivat estdd uuden oppimista. [lman suuntaa osaamisen kehittiminen jai
helposti muiden ty6tehtdvien varjoon. Aikuisten oppiminen on ldhtokohtaisesti tavoitteellista,
ja siksi on tirkedd, ettd kehittymiselle asetetaan selkeitd ja innostavia padméarid. Jokainen ha-
luaa ymmartdé, miten uuden oppiminen hyddyttdd omaa ty6td ja ammatillista kasvua. Osaami-
sen kehittdmisen tulisikin olla samanaikaisesti organisaation strategiaa tukevaa sekd tyonteki-

jan henkil6kohtaisia motiiveja ja tarpeita palvelevaa. (Eklund, 2021, s.30-31.)

Osaamiseen liittyvid tekijoitd ovat paitsi osaamisen jakaminen, my0s hiljaisen tiedon siirtymi-
nen ja yhteinen oppiminen. Néiden edistdmiseen on olemassa monia tapoja, ja parhaiten toimi-
vat keinot kannattaa pohtia yhdessd tydyhteison kanssa. Lisdksi on aina mahdollista kehittdé
uusia, tilanteeseen sopivia ratkaisuja. Hyvid kiytdantdja kehitettdessé on tirkedd tunnistaa, mil-

lainen tieto on oleellista tiimin jdsenten tyOssé. Jos osaamisen jakamiseen liittyvit toimenpiteet
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koetaan turhiksi tai ylimaaraisiksi, osallistumishalukkuus heikkenee eiké niistd saada todellista
hyo6tya. Siksi kannattaa kysya tiimiltd, millaista tietoa he pitivét tarkednd — mikd tukee onnis-
tumista tyOssa tai herdttdd heidén kiinnostuksensa. Lisdksi on olennaista varmistaa, etté jaettava

tieto on ajankohtaista ja relevanttia. (Vilkman, 2021.)

Osaamisen kehittdmisen suurin haaste on usein se, kuinka siirtdé teoriatieto kdytdnnon teke-
miseksi. Tdma koskee seka yksiloitd ettd organisaatioita. Vaikka tavoitteet ja taustat ymmaérret-
tdisiin, on eri asia saada uudet opit osaksi arjen tydskentelyd. Esimerkiksi koulutuksissa opittu
tieto unohtuu nopeasti, ja arvioiden mukaan osallistuja muistaa vain 5-10 prosenttia koulutuk-
sen sisdllostd. Ilman aktiivista kertausta tiedon sdilyminen heikkenee entisestdén ajan myota.
Organisaatioiden on tirkedd tunnistaa tdma kuilu tiedon ja kdytdnnon soveltamisen valilla.
Vasta sen jéilkeen voidaan ryhtyd rakentamaan keinoja, joilla teoria ja arjen ty0 yhdistyvit su-
juvammin. Osaamisen kehittdminen ei rajoitu pelkdstdén uuden tiedon omaksumiseen, vaan
korostaa erityisesti sen kdytdntoon viemisti ja hyodyntdmisté tyossd. Organisaatiot voivat tukea
tdtd monin tavoin, esimerkiksi panostamalla koulutusten laatuun ja toteutustapoihin. (Eklund,

2021, 5.35-37.)

On tirkedd tunnistaa ja hyodyntdd tyopaikalla syntyvid erilaisia oppimistilanteita. Jokainen
tyontekijad oppii omalla tavallaan, ja organisaatioissa ilmenee seki virallisia ettid epdvirallisia
oppimismahdollisuuksia. Naitd tulisi aktiivisesti hyddyntdd osana valmentavan esimiehen péi-
vittdistd tyotd, huomioiden kunkin tyontekijin valmiudet ja potentiaali. Esimiehen onkin tér-

kedd ymmartaa tydssd oppimisen ja edistimisen mekanismeja. (Uutela, 2019, s. 152—-153)

Valtaosa tydeldmassd oppimisesta tapahtuu kuin huomaamatta osana arjen tyotehtévia ja haas-
teiden ratkaisua. Kehittyminen ei kuitenkaan tapahdu itsestidin, vaan se vaatii tietoista panos-
tusta. Jotta tietdimyksen ja kdytannon tekemisen vélinen kuilu saataisiin kavennettua, tarvitaan
tietoista harjoittelua, oman toiminnan reflektointia sekd fokuksen 16ytdmistd. Oman osaamisen
kehittdminen on mahdollista missd tahansa tyotehtidvéssd, kun siithen itse panostaa. Se ei ole
pelkidstddn tyonantajan tarjoamien resurssien varassa. Esimerkiksi oman tyon reflektointi on

jokaisen ulottuvilla, ja sen kautta voi oppia omasta toiminnastaan. (Eklund, 2021, s.37-38.)

Tietoa voidaan jakaa monin eri tavoin. Yleisimmin se tapahtuu arjen yhteisty0ssd jakamalla
vinkkejd ja kokemuksia, opastamalla toisia seké ratkomalla haasteita yhdessi. Pari- ja ryhmi-
tyoskentely luo luontevia tilanteita hiljaisen tiedon jakamiselle, ja oppimista tapahtuu myds

seuraamalla toisten tydskentelytapoja. (Asikainen & Hoffren, 2022.)
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Jokaisessa tyotehtdvissd voi jakaa kokemuksia kollegoiden tai asiakkaidenkin kanssa. Hyvit
keskustelut eivit ole riippuvaisia koulutusbudjetista. Muilta voi oppia valtavasti, riippumatta
siitd, tyoskentelevitkd he samankaltaisissa vai tiysin erilaisissa tehtdvissd. Arjen keskustelut
ovat tehokas oppimisen vayld, silld ne tarjoavat mahdollisuuden kisitelld juuri silld hetkella
ajankohtaisia haasteita. Keskustelun kautta saa uusia ndkokulmia ja ratkaisuehdotuksia, mika
voi helpottaa ongelmien ratkaisemista. Lisdksi antoisat kohtaamiset voivat lisdtd tyomotivaa-

tiota ja tuoda iloa omaan tyohon. (Eklund, 2021, s.39.)

Jokainen on vastuussa oman tyonsi reflektoinnista ja kehittimisestd, mutta organisaation teh-
tdvana on luoda rakenteet ja suuntaviivat, jotka tukevat osaamisen kehittymisti osana tydarkea.
Koulutusten ja muiden oppimisen kdyténtdjen tulisi nivoutua luontevasti osaksi paivittdistd
tyOtd, jotta oppimisesta tulisi yhti itsestddn selvd osa tydskentelyd kuin muutkin tyotehtévit.
Ihannetilanteessa oppimista ja tyontekoa ei tarvitsisi erottaa toisistaan. On vanhentunut ajatus,
ettd koulutuksiin tai verkostoitumiseen ei ole aikaa, koska tiytyy keskittyd "oikeisiin tdihin".
Ajattelutavan tulisi muuttua siten, ettd oppiminen ja kehittyminen nédhdéén olennaisena ja ar-
vokkaana osana tyon tekemisti. Ainoastaan tilld tavoin voidaan taata, ettd osaamisen kehitty-

minen on jatkuvaa, sujuvaa ja vaikuttavaa. (Eklund, 2021, s.39.)

Parhaassa tapauksessa osaamista kehitetddn arjen tyotehtdavien lomassa, kdytdnnon oppimisen
kautta. Se voi olla tietoista opiskelua tai huomaamatta tapahtuvaa oppimista. Uuden oppiminen
on vdistdimatontd, silld vastaanotamme jatkuvasti uutta tietoa ympéristostimme eri ldhteista.
Jokainen voi kuitenkin itse paéttdd, mihin tietoon tarttuu, miten sitd hyodyntdé ja mihin aihei-
siin haluaa syventyd. Oppiminen vaatii myos aktiivista panostusta — joskus jopa pientd ponnis-

telua ja vaivanndkdd. (Eklund, 2021, 5.29.)

Osaamisen kehittiminen ja jakaminen ovat siis tiiviisti sidoksissa toisiinsa, silld toinen ei voi
toteutua ilman toista. Osaamisen jakaminen, yhteinen oppiminen ja arjen osaksi nivoutuva
osaamisen kehittiminen tukevat seké yksiloiden ettd organisaation kehittymistd. Osaamisen ja-
kaminen on keskeinen tekijd, joka mahdollistaa jatkuvan oppimisen ja kehittymisen tydyhtei-

SOSsa.
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Osaamisen
Turvallinen ja tunnistaminen
yhteiséllinen
ilmapiiri

Yhteinen Osaamisen
oppiminen ja jakaminen
kehittyminen

Téssé kaavio, joka havainnollistaa osaamisen jakamista ja kehittdmisti kehdnd tydyhteisossa.
Siitd voi ndhdi, kuinka turvallinen ja yhteisollinen ilmapiiri mahdollistaa osaamisen tunnista-
misen, mikd puolestaan edistdd osaamisen jakamista. TAméa johtaa yhteiseen oppimiseen ja ke-

hittymiseen, miké edelleen vahvistaa tyOyhteison ilmapiirid.

3.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on suomalaisessa kontekstissa kehitetty késite, joka siséltda paitsi tydterveyden
ja tydkyvyn myds tyon sujuvuuden osana piivittdistd toimintaa. Sen muodostumiseen vaikut-
tavat muun muassa organisaation toimintakulttuuri, johtaminen, ty6ilmapiiri ja tyon luonne.
Lisdksi tyohyvinvointi on my0ds henkilokohtainen kokemus, johon tyontekijan omat ndkemyk-

set ja asenteet vaikuttavat merkittivasti. (Manka & Manka, 2023, 5.90.)

Tydhyvinvointi rakentuu osana arjen tyoskentelyéd, eikd sen parantaminen aina vaadi suuria uu-
distuksia tai laajoja muutoksia. Ty6hyvinvointia edistettdessd on térkedd huomioida koko-
naisuus ja sen hallinta. Pienill4 teoilla, joustavilla ratkaisuilla ja toimivilla kdytdnn6illd voidaan
merkittavisti vahvistaa tydhyvinvointia. Kun tyontekijoille annetaan enemmén vapautta ja vas-
tuuta omasta tyOstddn, heiddn kokemuksensa tyohyvinvoinnista voi parantua. Tydhyvinvoinnin

kehittamisen tulisi painottua sen edistdmiseen ja ylldpitimiseen, mutta usein kehitystyohon ryh-
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dytdédn vasta, kun ongelmia ilmenee. Olisi kuitenkin hyddyllisempéé keskittyd ennaltachkéise-
viin toimenpiteisiin sen sijaan, ettd tyohyvinvointia pyrittiisiin parantamaan vasta ongelmien

ilmettyd. (Savolainen, 2018, s.74.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen edellyttdd systemaattista johtamista organisaatiossa. Tdma tar-
koittaa strategista suunnittelua, toimia henkildston voimavarojen vahvistamiseksi seké ty6hy-
vinvoinnin sddnndllistd arviointia. TyShyvinvoinnille voidaan médritelld konkreettisia pAdmaa-
rid, ja sen edistymistd voidaan arvioida osana organisaation strategista kehitystd. Hyvinvoiva
tyOyhteiso on tavoitteellinen, mukautumiskykyinen, kehittyvé ja tarjoaa turvalliset tydolosuh-

teet. (Manka & Manka, 2023, s.113.)

Hyvinvoiva organisaatio toimii méérétietoisesti kohti selkedsti médriteltyjd padméaarid. Tama
tarkoittaa, ettd silld on vahva visio tulevaisuudesta seki strateginen suunnitelma sen saavutta-
miseksi. Organisaatio sopeuttaa strategiansa jatkuvasti ympériston muutoksiin ja pyrkii néin
vaikuttamaan aktiivisesti omaan kehitykseensd. On kuitenkin tarkedd, ettd strategiat eivét ole
pelkéstiddn ylimmén johdon vastuulla, vaan henkildston osallistuminen tavoitteiden asettami-
seen jo varhaisessa vaiheessa on olennaista. Kun tyontekijét padsevit vaikuttamaan tavoitteiden
madrittelyyn, he ovat kiinnostuneempia toimimaan niiden mukaisesti arjessa. (Manka &

Manka, 2023, s.113)

Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka (2023, s.90) viittaavat kirjassaan Tyohyvinvointi Marja-
Liisa Mankan aiempaan viitostutkimukseen, jossa hin selvitti menestyvén ja hyvinvoivan or-

ganisaation sekd hyvinvoivan ihmisen piirteitd seuraavasti:
” Organisaation menestymisen ja hyvinvoinnin edellytykset:

= yhteinen visio ja oppimisen ndkeminen strategisena kilpailutekijani: muutosviestien nikemi-

nen ymparistosté ja houkuttelevan tulevaisuuden tekeminen

= joustava rakenne: tiimit ja tasavertainen mahdollisuus tietimyksen vaihtoon ja ldhteille, oppi-

misen infrastruktuuri olemassa

* muutoksen johtamisen taito, jatkuva kehittyminen ja transformatiivinen uudistuminen rinnak-

kain: oppimisen kyky ja tietdmyksen luomisen taito

» yudistumista tukeva organisaatiokulttuuri: ymmaérrys omista uskomuksista, erinomaisuuteen
uskova ihmiskésitys ja reflektoivat kdytinnot sekd avoin vuorovaikutus, kielteisen ja myontei-

sen palautteen antaminen, mahdollisuus ilmaista tunteita
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» epavarmuuden sietiminen ja spontaani toiminta virheiden uhallakin.”
” Yksilon hyvinvointi puolestaan syntyy seuraavista tekijoista:

= tyon hallinta: hyva hallinta yhdistyneend korkeisiin tyon vaatimuksiin johtaa ty6hon sitoutu-
miseen ja vihentdi poissaoloja, vahvistaa kykyé luoda laajoja sosiaalisia verkkoja ja saada tar-
vittaessa tukea; tyon hallinta edellyttdd mahdollisuutta vaikuttaa paitoksentekoon ja siséltdjen

monipuolisuutta.

=eldménhallinta: usko, ettd voi vaikuttaa sithen, mitd itselle tapahtuu, persoonallisuudenpiir-
teind hallitsevuus, sosiaalinen rohkeus, itseluottamus ja sitkeys, myoOnteinen ajattelu- ja toimin-

tatapa

= oppiminen: jatkuva halu kehittyé ja oppia = kasvumotivaatio, itseohjautuvuus, ammatillinen

kompetenssi

= hyvi tyOyhteisd: toimiva ryhma ja ilmapiiri, osallistava ja suoritukseen orientoiva esihenkild,

rakenteeltaan joustava organisaatio, joka antaa kannustavat puitteet tyoskentelylle.”

Néamé organisaation ja yksilon ominaisuudet luovat vahvan pohjan tyontekijin motivaatiolle
sekd tyohyvinvoinnin pitkdjanteiselle kehittdmiselle. Koska henkildston hyvinvointi on keskei-
nen tekijd organisaation menestyksessd, sen johtamiseen tulisi panostaa systemaattisesti. Tama
tarkoittaa selkeiden tavoitteiden asettamista, konkreettisten toimenpiteiden suunnittelua niiden
saavuttamiseksi sekd mittareiden kayttoonottoa, joiden avulla voidaan arvioida toimenpiteiden

vaikutuksia. (Manka & Manka, 2023, 5.90.)

"Mind pystyn ja mind osaan" — kokemus on tydeldméssi kantava voima. Voidaan puhua am-
matillisesta itsetunnosta, joka tarkoittaa tyontekijan kisitystd omasta pitevyydestddn ja riitta-
vyydestdédn. Se rakentaa perustan tunteelle, ettd on taitava tyOssdén, saavuttaa tavoitteita ja ko-
kee onnistumisia. Ammatillinen itsetunto ei ole pysyvi tila, vaan se muovautuu koko eldmén
ajan. Tydarjessa ammatillinen itsetunto ilmenee monin tavoin ja vaikuttaa sithen, kuinka ldahes-
tymme péivittdisid tyotehtivid, kohtaamiamme haasteita, vuorovaikutusta kollegoiden kanssa
sekd omaa urakehitystimme. Se voi myos vaikuttaa esimerkiksi sithen, kuinka varmoina pe-
rustelemme palkankorotuksen tarpeen. Koska ammatillinen itsetunto heijastuu laajasti tydeld-

missé, sen merkitysté ei kannata sivuuttaa. (Siefen, 2024, s.14.)

Hanna Siefen kritisoi kirjassaan Tiedd mitd osaat, kuinka oppimista painotetaan niin voimak-

kaasti, ettd jo olemassa oleva osaaminen jii helposti varjoon. Hin kuvaa kirjassaan, kuinka oli
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kysynyt ChatGPT:1td osaamisen tunnistamisesta ja jokainen vastaus pééttyi sithen, kuinka se
auttaa kehittdmain osaamista ja mahdollistaa oppimisen, kehittymisen ja kasvun. Tdmén Siefen
kirjoittaa kuvaavan aikaamme, jossa jatkuvaa edistymistd pidetdén itseisarvona ja kuinka vas-
taukset saivat hinet pohtimaan: onko jatkuva kasvu ja uuden oppiminen todella valttdmatonta?
Usein on yhté tirkedd pysdhtyd ja arvostaa jo hankittua osaamista kuin tavoitella uusia taitoja.
Tyohyvinvoinnin kannalta on olennaista, ettd suurin osa tyopaivistd koostuu tehtdvisté, joissa
hallinnan tunne on vahva. Vaikka oppiminen tuo merkityksellisyyttd tyohon, ei kaikkea tarvitse
jatkuvasti kehittda tai parantaa. Joissakin tilanteissa on arvokasta ja jopa vélttdmatonté luottaa
sithen, mité jo osaamme. Meidén ei aina tarvitse pyrkid paremmaksi versioksi itsestimme, vaan

ennemminkin tunnistaa ja arvostaa niité taitoja ja tietoja, jotka meilld jo on. (Siefen, 2024,s.17.)

Tyohyvinvoinnin ylldpito ja kehittdminen onnistuvat parhaiten, kun koko tydyhteisd, mukaan
lukien johto, on sithen sitoutunut. Ty rakentuu pddosin tyontekijoiden toiminnan kautta ja hei-
dén kokonaisvaltaiset, henkilokohtaiset kokemuksensa tyohyvinvoinnista kytkeytyvit toisiinsa
vaikuttaen koko tyOyhteisoon. Kokemus oikeudenmukaisuudesta, yhteisesta tavoitteesta ja ar-
vostuksesta on olennainen niin kollegoiden kesken kuin esimiesten ja johdon kanssa. Johdon
on tirkedd osoittaa vilittdvinsi tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tyon sujuvuudesta, ei vain pu-
heiden tasolla. Vastaavasti tyontekijoiltd edellytetddn vastuullisuutta ja ammattiylpeyttd, jotta

ty0 tehdddn huolella ja laadukkaasti. (Savolainen, 2018, s.81.)

Kokemus itsestd ja omasta osaamisesta vaihtelevat muun muassa tyotehtdavien, saadun palaut-
teen ja kuormituksen mukaan. Itsetunto eli ajatukset itsestd eivit siis ole kiveen hakattuja. Ei
ole olemassa sellaista itsetuntoa, joka ei koskaan horjuisi, eiké sellaista tarvitse tavoitella. On

tdysin normaalia, ettd kokemus omasta osaamisesta vaihtelee. (Siefen, 2024, s.15.)

Kyvykkyyden kokemus ei tarkoita sitd, ettd ty0 olisi aina vaivatonta ja pelkk&a rutiinia. Pdin-
vastoin ilman sopivia haasteita tyd voi muuttua yksitoikkoiseksi ja menettdd mielekkyytensa.
Toisaalta liian suuret haasteet voivat aiheuttaa kuormitusta ja jatkuvaa epdvarmuutta, jota esi-
merkiksi uuden oppiminen usein tuo mukanaan. Tarkeintd on 10ytia tasapaino jo olemassa ole-
van osaamisen hyddyntdmisen ja uuden oppimisen vililld. Tarpeet vaihtelevat eldméntilanteen
mukaan, joskus on tirke#dd keskittyd tuttuihin ja turvallisiin tehtéviin, joissa hallinnantunne on
suuri ja onnistuminen on varmaa, kun taas toisinaan kaivataan vaihtelua ja mahdollisuuksia

oppia uutta. (Siefen, 2024, s.16—17.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



24

Tyonantajat saattavat toisinaan arvioida ty0hyvinvoinnin tason ja tyontekijéiden osallistumis-
mahdollisuudet paremmiksi kuin tyontekijdt itse kokevat. Tyontekijit eivét aina tunne, ettd hei-
dén mielipiteilladn olisi todellista vaikutusta tydyhteison hyvinvointiin liittyviin kdyténtdihin
janiiden kehittdmiseen. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ei tuota pysyvié tuloksia, jos se jad vain
esimiehen tai pienen tyontekijdjoukon vastuulle. Téll6in toimenpiteet typistyvét helposti yksit-
téisiksi tapahtumiksi tai kampanjoiksi, joiden vaikutus jda lyhytaikaiseksi. Tyohyvinvoinnin
tulisi olla koko tyOyhteison yhteinen asia ja jatkuva osa arjen tyoté, ei erillinen projekti. Hyvin-
vointi tydssd kuuluu jokaiselle, ja jokaisella on my0ds vastuu toimia tavalla, joka tukee sekd

omaa ettd muiden hyvinvointia. (Savolainen, 2018, s.81-82.)

Yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen vahvistamisen tulisi olla tietoista. Tydssd oppimisen ja
hyvinvoinnin edistdmiseksi on olennaista mahdollistaa seki itsendinen ettd yhteisollinen asioi-
den tarkastelu ja késittely. Yhteisollisyys ja yhdessa reflektointi edistdvét sekd tydssd oppimista
ettd tyohyvinvointia. Valmentava esimies voi vahvistaa nditd tekijoitd luomalla keskustelevaa
tyokulttuuria, kannustamalla vuorovaikutukseen ja jarjestimalla tilanteita, jotka tukevat yhtei-
sOllisyyttd. Esimiehen rooli esimerkkind on keskeinen ja hénen on tirkedd toimia avoimen il-
mapiirin ja yhteisollisyyden edistdjénd. Liséksi esimiehen tulisi kehittidd palaverikdytintdjd en-
tistd keskustelevammiksi sekd asioiden yhdessd jakamiseen ja pohtimiseen. (Uutela, 2019,

s.153.)

Tyohyvinvointi ei siis synny yksittéisistd toimenpiteistd tai projekteista, vaan se olisi rakennet-
tava osaksi tyOyhteison kulttuuria ja arjen tyotd. Sen keskidssd ovat yhteinen tavoite, toimiva
johtaminen, joustavat rakenteet sekd tyontekijoiden kokemus hallinnasta ja arvostuksesta. Tyo-
hyvinvointi edellyttdd koko tydyhteison osallistumista ja sitoutumista. Osaamisen kehittdmisen
nakokulmasta on tdrkedd tasapainottaa uuden oppiminen ja jo hankitun osaamisen arvostami-
nen, koska hallinnan tunne ja merkityksellisyyden kokemus syntyvit kehittymisen lisdksi my0s
jo olemassa olevan osaamisen hyddyntdmisestd. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on jatkuva pro-
sessi, joka vaatii systemaattista johtamista ja ennakoivia toimenpiteitd, ei pelkdstaéin reaktiivista

ongelmien korjaamista.

3.6 Osaamisen jakaminen Ohjaamon moniammatillisessa tyoyhteisossa

Ohjaamo on vaativa tyoympdaristo, jossa onnistuminen edellyttdd vahvoja itsensd johtamisen

taitoja, hyvié sosiaalisia valmiuksia, syvéllistd oman ammattialan osaamista sekd laajaa palve-
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luverkoston tuntemusta. Monesti Ohjaamossa tydskentelevit ovat ainoita oman alansa asian-
tuntijoita, mikéd edellyttda itseohjautuvuutta ja aktiivista ratkaisujen etsimistd niin Ohjaamon

siséltd kuin laajemmasta toimijaverkostosta. (Valtakari ym., 2020, s.84.)

Ohjauksen moniammatillisen yhteistyon kdynnistyessé jokaisella toimijalla on omat ndkemyk-
sensd, arvonsa ja uskomuksensa ohjauksesta, sen tavoitteista ja siitd, millaista on laadukas oh-
jaus. Yhteistyon myotd yksittdiset toimijat liittyvét osaksi moniammatillista ryhmid, mutta
pelkkd ryhmén jasenyys ei automaattisesti synnytd yhteistd ymmarrysta tai jaettuja toimintata-
poja. Jokainen tuo mukanaan omia kokemuksiaan, tulkintojaan ja toimintamallejaan. Yhteisen
toiminnan kautta tapahtuva vuorovaikutus ja merkitysten neuvottelu ovat keskeisia tekijoita,
jotka muovaavat ryhmén yhteisollisyyttd ja luovat perustan yhteisille kaytdnndille. (Nummen-

maa, 2011, s.188.)

Ohjaamoympdéristdssd kehittdmistyd on merkittdva osa arkea, ja asiakasrajapinnassa tyosken-
televit ovat keskeisessd roolissa uusien ratkaisujen luomisessa. Toisaalta tima kehittdmisinto
voi my0s lisdtd tyontekijoille valuvia lisdtehtivid, kuten viestintdén ja kehittdmiseen liittyvid
vastuita. Itsensd johtamisen taidot ovat erityisen tirkeitd jatkuvien keskeytysten hallinnassa,
silld epdmuodollinen, joustava tydote tarkoittaa usein sité, ettd nuoren asiaa edistetdén spontaa-
nisti ja nopeasti. Ohjaamotyd perustuu vahvasti henkilokohtaisiin kontakteihin ja verkostoyh-
teistyohon, miké edellyttdd jatkuvaa yhteydenpitoa alueen palvelukenttddn ja laajaa yhteistyo-

verkoston tuntemusta. (Valtakari ym., 2020, s.84.)

Tyokavereilta saatu sosiaalinen tuki on merkittdva tydhyvinvoinnin voimavara, erityisesti arjen
tiimity0 ja tyOyhteison keskindinen tukeminen. Tiimityd ja kollegoiden tuki edistévit elin-
ikdistd oppimista ja ammatillista kehittymistd sekd voivat paikata tyon luonteen vuoksi vahen-
tynyttd sosiaalista vuorovaikutusta. Yhteisollisyys tukee avointa ilmapiirid ja kokemusten ja-
kaminen yhteisesti edistdd oppimista tydssd sekd vahvistaa tydhyvinvointia. (Uutela, 2019,

143.)

Nuorten palveluiden kokonaisvaltainen tarkastelu voi olla haastavaa, silld matalan kynnyksen
toimintaympdristdssd nuori saattaa hakea apua hyvin monenlaisiin kysymyksiin. Tama edellyt-
tdd tyOntekijdltd taitoa tunnistaa omat osaamisensa rajat ja ohjata nuori oikean avun piiriin.
Haasteena on myos se, ettd emo-organisaation esimiehilld ei usein ole kdytdnnon kokemusta

Ohjaamotydstd, mikd voi johtaa riittdméttoméén tukeen. Lisdksi Ohjaamon toimintakulttuuri ja
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yhteistyon kdytdnnot voivat aiheuttaa jédnnitteitd suhteessa emo-organisaation tavoitteisiin, eri-

tyisesti asiakastyon ja kehittimistehtavien valilla. (Valtakari ym., 2020, s.84.)

Monialaisen tyon johtamisessa on olennaista ottaa huomioon, ettd verkostossa toimii useita or-
ganisaatioita ja ammattiryhmid, joilla saattaa olla toisistaan poikkeavia tavoitteita, ndkemyksia
ja toimintamalleja. Naméi erot voivat tuoda haasteita yhteistyohon. Tamén vuoksi on tarkedd
sopia yhteistyOn tavoitteista, rakenteista ja toimintatavoista yhteisesti. Selkeidt rakenteet suun-
taavat toimintaa yhteisié tavoitteita kohti, luovat oikeudenmukaisuuden kokemusta ja lujittavat
keskindistd luottamusta. Kun roolit, vastuut ja toimintamallit on méairitelty yhdessé, voidaan

keskittyé tdysipainoisesti itse tekemiseen. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Valmentavalla otteella toimivan esimiehen tuki ja kannustus ovat keskeisid hyvén ilmapiirin ja
yhteisollisyyden rakentumisessa. Avoin ja luottamuksellinen tydilmapiiri vahvistaa yhteisolli-
syyttd, mikd puolestaan tukee tyohyvinvointia. Esimies voi omalla esimerkilldédn edistdd vuo-
rovaikutusta ja rohkaista tyontekijoitd osallistumaan keskusteluihin. Positiivinen tydilmapiiri
tukee kokemusten jakamista ja toisten ndkemyksistd oppimista, mikd edistdd sekd ty0hyvin-

vointia ettd jaksamista tyossd. (Uutela, 2019, s.143—-144.)

Tapaustutkimukset tuovat esiin Ohjaamotoiminnan myonteiset vaikutukset tyontekijoiden
tyOskentelytapaan, tyonkuvaan ja nuorten kanssa tehtdvdan tyohon. Ohjaamoty6 ndhdéén ai-
nutlaatuisena toimintaymparistond, jossa keskeistid on nuoren kohtaaminen ja hdnen hyvinvoin-
tinsa sekd toimintakykynsé tarkastelu kokonaisvaltaisesti. Nuoren tarpeisiin etsitdén ratkaisuja
hénen omista ldhtGkohdistaan, jotta l0ydetyt ratkaisut olisivat kestévid ja nuori voisi sitoutua
nithin. Tdméa kokonaisvaltainen ldhestymistapa motivoi sekd Ohjaamossa tydskentelevid ettd
verkoston toimijoita. Nuoren eldméntilannetta ei arvioida vain yhden organisaation ndkokul-
masta, vaan yhteisty0ssa eri toimijoiden kesken, huomioiden eri vastuualueet ja tarjolla olevat

palvelut. (Valtakari ym., 2020, s.80.)

Monialaisen verkoston ja moniammatillisen osaamisen hyddyntdminen helpottaa tyon teke-
mistd ja lisdd motivaatiota oman osaamisen kehittdmiseen. Tyontekijdn ei tarvitse hallita kaik-
kea yksin, vaan hin voi tukeutua asiantuntijaverkostoon ja tehdé yhteistyo6ta eri alojen ammat-

tilaisten kanssa. (Valtakari ym., 2020, s.81.)

Moniammatillinen asiantuntijuus ja osaaminen eivét rajoitu pelkdstdén eri alojen osaamisen
hyodyntdmiseen, vaan ne mahdollistavat myds uuden tiedon ja osaamisen synnyttdmisen. Oh-

jauksen moniammatillista yhteistyotéd kehitettdessd onkin tirkedd tunnistaa paitsi yhteistydhon
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osallistuvien ydinosaaminen ja vahvuudet, my0s se lisdarvo, joka syntyy, kun eri organisaatiot
ja ammattilaiset yhdistdvét asiantuntemuksensa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi tai saman

asiakkaan tukemiseksi. (Nummenmaa, 2011, s.184.)

Ohjaamoiden joustava, vapaamuotoinen ja kokeileva toimintatapa soveltuu eri hallinnonalojen
kaytantoihin ja tyonkuviin vaihtelevasti. Viranomaistyon ja muun Ohjaamotyon erilaiset vaati-
mukset voivat sekd hyddyttdd nuorta tarjoamalla monipuolista tukea ettid hidastaa palvelupro-
sessia byrokraattisten vaatimusten vuoksi. Tyon luonne vaikuttaa myds Ohjaamossa tyosken-
televien tarpeisiin tyon jarjestimisessd. Esimerkiksi viranomaisvastuulla toimivien tyontekijoi-
den tehtéviin kuuluu keskeisesti nuoren asiaa edistavét kirjaukset, joiden tekeminen vaatii kes-
kittymistd. Samalla epdmuodollisessa Ohjaamon tydymparistOssé, jossa vapaamuotoinen vuo-
rovaikutus ja spontaanit kohtaamiset ovat keskeisid, jatkuvat keskeytykset voivat vaikeuttaa
tyorauhaa. TyShyvinvoinnin turvaamiseksi on tirkedd varmistaa myos mahdollisuus keskeyty-
mittdméédn tydskentelyyn. Liséksi tilaresurssien riittdvyys on Ohjaamoissa merkittdvé haaste

tyon sujuvuuden kannalta. (Valtakari ym., 2020, s.83.)

Ohjaamoissa asiakastyon lisdksi tiimity0 ja kehittdmistehtdvdit muodostavat keskeisen osan
tyonkuvaa. Yhteistyé on sekd vélttimitontd tyon sujuvuuden varmistamiseksi ettd mahdolli-
suus kehittdd uusia, vaikuttavia moniammatillisia ja monialaisia ratkaisuja. Se tukee myds tyon-
tekijoiden osaamisen kehittymisté ja kokonaisvaltaisen tydotteen vahvistumista. Ohjaamoym-
péristdssd uusien toimintamallien, tyOskentelytapojen ja palveluiden kehittimistd on edistdnyt
mahdollisuus joustavasti kokeilla erilaisia moniammatillisia ratkaisuja nuorten palveluiden ja
palveluprosessien parantamiseksi. Epdmuodolliset keskustelut seké kehittdmisryhmit ja -pdivit
toimivat tdrkeind védylind eri ammattiryhmien vélisen yhteisen kielen, tavoitteiden ja luottamuk-
sen rakentamisessa sekd toisten tyoskentelytapojen ymmaértdmisessd. (Valtakari ym., 2020,

s.82.)

Osaamisen jakamisen voidaan siis ndhdéd olevan Ohjaamon moniammatillisessa ty0yhteisossa
keskeinen tekijé, joka tukee tyon sujuvuutta sekd ammatillista kehittymistd ja on voimavara
tyontekijoiden tybhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden vahvistamisessa. Koska Ohjaamossa toimi-
taan joustavassa, monialaisten asiantuntijoiden verkostossa, tyon onnistuminen perustuu vah-

vasti yhteistyohon, avoimeen vuorovaikutukseen ja keskindiseen tuen antamiseen.
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4 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

4.1 Lahestymistapa

Lahestymistapana téssd opinndytetydssd on toimintatutkimuksellinen kehittdimisprosessi, jossa
hyddynnetddn laadullisia tutkimusmenetelmid, kuten tyOpajaa, ryhméhaastattelua ja sisil-
l6nanalyysid. Toimintatutkimus on osallistava tutkimusmenetelméd, jonka tavoitteena on yh-
dessi etsid ratkaisuja kdytdnnon ongelmiin ja edistdd muutosta. Sen tarkoituksena on seka rat-
kaista organisaatiossa ilmenevid haasteita, ettd samalla lisdtd ymmarrysti ja tuottaa uutta tietoa

kyseisestd ilmiosti. (Ojasalo ym., 2015, s. 58.)

Tutkimuksen ja kehittdimisen kohteena toimintatutkimuksessa ovat muun muassa yhteison toi-
mintatavat ja itse toimintatilanne. Keskeistd on kdytdnnonldheisyys eli tutkimuksen tulisi kos-
kettaa ihmisten arkea ja heidén pdivittiistd toimintaansa. Tarked4 on myd0s se, ettd tutkimukseen
osallistuvat ovat aktiivisessa roolissa sen suunnittelussa ja toteutuksessa. (Ojasalo ym., 2015,

s. 58.)

Toimintatutkimuksen avulla pyritddn ymmartaimééin sekd muutoksen mahdollisuuksia ettd sen
esteitd, jolloin voidaan vastata kysymyksiin ”Miten tutkittavat kohteet voivat muuttua?” ja
”Miksi ne eivdt muutu?”’. On myds huomioitava, ettd muutos voi tapahtua odottamattomalla

tavalla tai jdddd kokonaan toteutumatta. (Ojasalo ym., 2015, 5.59.)

Koska toimintatutkimuksen l&dhtokohtana on kéytintojen kehittiminen ja muuttaminen, se so-
veltuu erityisen hyvin tutkimukselliseen kehittdmistyohon. Sitd voidaan hyddyntdd monenlais-
ten thmiseldmaién liittyvien ilmididen tutkimisessa, ja se on erityisen kayttokelpoinen sosiaalis-
ten ja tyOelamin kiytintdjen sekd tyomenetelmien kehittdmisessd. Tavoitteena on uuden toi-

mintatavan ymmaértdminen ja sen kehittiminen entistd paremmaksi. (Ojasalo ym., 2015, 5.59.)

4.2 Ryhmadahaastattelu

Tédmin kehittdmistyon aineiston kerdédmisen menetelméind ensimmaéisessd vaiheessa kaytettiin
puolistrukturoitua ryhméhaastattelua moniammatillisen tydyhteison tyontekijoille. Haastatte-
lun tarkoituksena oli kartoittaa kokemuksia osaamisen jakamisesta, sen esteistd ja edistdvisti

tekijoistd sekd tuoda tietoa tydyhteison sen hetkisestd tilanteesta.
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Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset suunnitellaan ennakkoon, mutta haastattelija
voi sovittaa niiden esittidmisjdrjestystd keskustelun kulun perusteella. Myos kysymysten tark-
kaa muotoilua voidaan tarvittaessa muuttaa. Mikali jokin ennalta laadittu kysymys ei sovellu
tilanteeseen, sen voi jéttda pois, ja lisdksi haastattelun aikana on mahdollista esittdd myos uusia

kysymyksid, jotka nousevat esiin keskustelun edetessa. (Ojasalo ym., 2015, s.108.)

Ryhmihaastattelussa eli fokusryhmdmenetelmissd 6—12 henkil6d kokoontuu keskustelemaan
tietystd teemasta haastattelijan johdattelemana. Tdtd menetelmid, joka muistuttaa enemman
ryhmikeskustelua, hyddynnetddn usein kehittdmistydssa, silld se tarjoaa arvokkaita ndkdkulmia
esimerkiksi tuotteiden ja palveluiden kehittimiseen. Ryhméhaastattelun etuna on, ettd se mah-
dollistaa nopean tiedonkeruun useilta osallistujilta samanaikaisesti ja voi tuottaa syvallisempaid
ymmarrystd kuin yksil6haastattelut. Keskustelun aikana ryhmin jésenet voivat auttaa toisiaan
muistamaan asioita, jotka yksin haastateltaessa saattaisivat unohtua. Lisdksi mielipiteiden esit-
tdminen ryhmaissd edellyttdd perustelujen antamista, kun muut osallistujat reagoivat niihin.
Koska keskustelua ohjaa enemméan ryhmédynamiikka kuin haastattelijan johdattelu, ryhmai-
haastattelu voi tarjota ilmiostd luonnollisemman ja totuudenmukaisemman kuvan arkikielen

kautta. (Ojasalo ym., 2015, s.42, 111.)

Ryhméhaastattelun avovastauksia analysoidaan siséllonanalyysin avulla, jotta voidaan tunnis-
taa yleiset teemat, toistuvat ndkemykset sekd keskeiset osaamisen jakamiseen liittyvét esteet ja

edistdvat tekijat.

4.3 Tyopaja

Tamin kehittdmistyon toisena aineiston kerddmisen menetelmina jérjestettiin tydpaja, joka tar-
josi mahdollisuuden kiyttdd osallistavia menetelmid osaamisen tunnistamiseen sekéd osaamisen
jakamisen mallin kehittimiseen yhdessi tydyhteison kanssa. TyOpaja tydskentely tarjoaa muun
muassa tilan moniammatillisten tiimien keskusteluille, jotka tuovat esiin ryhmétason ndkemyk-
sid ja yhteistyon dynamiikkaa. TyOpajassa tuotettu aineisto, kuten ryhméakeskustelujen muis-

tiinpanot ja ideointitulokset, kisiteltiin laadullisena aineistona.

Tyopajat ja tyOpajamainen tyoskentely tarkoittavat tarkoituksellisesti jdsenneltyd kokoontu-
mista tietyn teeman ympdérille. Osallistujat tuovat esiin omia ja kuuntelevat toisten nikemyksié,
késittelevit aihetta yhdessd ja voivat vuorovaikutuksen kautta saada uusia oivalluksia. (Keri-

nen & Muukkonen, n.d.)
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Osallistavissa menetelmissd hyddynnetddn erilaisia tyoskentelytapoja, jotka lisddvét ryhmén
vireystilaa, vahvistavat positiivista ilmapiirid ja rakentavat luottamusta ryhmaén jésenten vélille.
Niiden avulla jokainen saa mahdollisuuden tuoda esiin omia ajatuksiaan, miké edistad tiedon
ja osaamisen jakamista. Lisdksi ne auttavat tarkastelemaan asioita uusista nikokulmista ja oi-
valtamaan uusia ulottuvuuksia myos tuttujen aiheiden parissa. Osallistavissa menetelmissd oh-
jaajan tehtdvand on ennen kaikkea aktivoida ja innostaa osallistujia. Hanen roolinsa on auttaa
osallistujia ottamaan aktiivinen ote omaan oppimiseensa ja kokemukseensa seki rohkaista heité
luovuuteen ja yhteisen tiedon rakentamiseen. On tdrkedd, ettd hin kannustaa ryhmén jisenia
osallistumaan keskusteluihin ja tehtdviin myodnteisessd hengessd, yhteisollisyyttd ja uteliai-
suutta tukien. Ohjaaja toimii tilanteen suunnanndyttéjénd, koordinoi toimintaa ja varmistaa, ettd

kaikkia kuunnellaan. (Sirola-Korhonen & Taipale, 2024, s.9)

Yhteinen ty6paja on hyddyllinen esimerkiksi silloin, kun halutaan sopia yhteisisti pelisdén-
noistd, ideoida uutta tuotetta tai palvelua, kehittdd olemassa olevaa prosessia tai vahvistaa tiimin
keskindisti tutustumista. Tydpajan jarjestiminen ei edellytd suurta ongelmaa tai haastetta vaan
jo arkipdiviiset asiat voivat sujuvoitua tai tehostua, kun niité késitellddn hyvin fasilitoidussa ja

selkedsti rakennetussa tilaisuudessa. (Eklund, 2021, s. 171)

4.4 Aineiston analysointi

Opinndytetyon aineiston analysoinnin menetelménd on kaytetty siséllonanalyysia. Sisdllonana-
lyysin menetelmalld voidaan tarkastella ja jisentdd dokumentteja jarjestelmaillisesti ja objektii-
visesti. Téssd yhteydessd dokumentti voidaan kasittdd laajasti se voi olla esimerkiksi kirja, ar-
tikkeli, paivékirja, kirje, haastattelu, puhe, keskustelu, dialogi, raportti tai muu kirjallisesti tal-
lennettu aineisto. Menetelmé soveltuu hyvin my0s tdysin jdsentiméttomén aineiston analysoin-
tiin. Sisdllonanalyysin tavoitteena on kuvata dokumenttien sisédltdd sanallisesti ja tiivistdd tut-

kittava ilmi6 yleisluontoiseen ja ytimekkédseen muotoon. (Tuomi & Sarajérvi, 2018, luku 4.)

Tutkimusongelman tarkastelua varten aineistosta nostetaan esiin keskeisid teemoja, joiden
esiintyvyyttd ja ilmenemistd analysoidaan. Sisdlloltdin samankaltaiset ilmaukset ryhmitellddn
omiin luokkiinsa, jotka nimetdén niiden ydinsiséllon mukaan. Seuraavaksi alakategoriat yhdis-
tetddn laajemmiksi yldkategorioiksi, jotka lopulta muodostavat kokonaiskésitteen. Jokainen
analyysin vaihe auttaa hahmottamaan tutkimuskysymyksiin vastaavia keskeisid ilmidita.
(Puusa & Juuti, luku 9.) Tamé ldhestymistapa tuntui selkeéltd ja sopivalta aineistoni analysoin-

tiin.
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Analyysiprosessini eteni vaiheittain. Ensimmaéisessa vaiheessa litteroin ryhméhaastattelun ai-
neiston, minka jélkeen luin ja kuuntelin sitd useita kertoja, jotta pystyin tunnistamaan aineiston
keskeiset siséllot ja toistuvat teemat. Olin alun perin ryhmitellyt haastattelukysymykset teemo-

jen mukaan, joten tarkastelin myds vastauksia aluksi ndiden teemojen kautta.

Seuraavaksi ryhmittelin kaikki aineistosta tunnistamani ilmaisut niiden sisidltimén merkityksen
mukaan omiin luokkiinsa. Yhdistelin samankaltaisia alakategorioita laajemmiksi yldkategori-
oiksi ja nimesin ne. Tatd prosessia sovelsin sekd ryhméhaastatteluaineistoon, ettd tyOpajassa

tuotettuun materiaaliin.

Tyopajassa kerdtyn aineiston analyysi noudatti samaa periaatetta: purin osallistujien kirjalliset
tuotokset ja keskustelut osiin, etsin niistd keskeisid ilmauksia, ja ryhmittelin ne teemoittain.
Néin tyOpajan aineisto muodosti yhtendisen kokonaisuuden, jonka kautta pystyin tunnistamaan
ja jasenteleméén aineistosta esiin nousseet ilmidt. Lopulta analyysiprosessin kautta muodostui

keskeisid teemoja, jotka toimivat opinndytetyoni tulosten ja kehittimisehdotusten perustana.
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5 TULOKSET

Tassd luvussa esitellddn tarkemmin opinnédytetyon eri vaiheet, kuten ryhméhaastattelu, tyopaja
ja sen tulokset sekd tydpajan purkutilaisuus. Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd Ohjaamo
Joensuun monialaisen ty0yhteison osaamisen jakamisen esteiti ja kehittdd yhdessa tapoja, joilla
osaamista voitaisiin jakaa niin, ettd se edistdisi tyoyhteison tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta.
Tarkeimmat kysymykset, joihin haettiin vastausta, olivat: mitka tekijdt vaikuttavat osaamisen
jakamiseen moniammatillisessa tyoyhteisOssd, miten osaamisen jakamista voidaan edistda si-
ten, ettd se tukee myo0s tyOhyvinvointia ja yhteisollisyyttd, sekd antaa kehittimisehdotuksia

osaamisen jakamista varten.

5.1 Ryhmahaastattelun toteutuminen

Fokusryhmé&haastattelun tarkoitus oli tunnistaa osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd mo-
niammatillisessa tydyhteisdssi, selvittdd osaamisen jakamisen esteiti ja edistdvii tekijoitd, sel-
vittdd tyohyvinvoinnin timanhetkistd kokemusta tydyhteisdssd seki kerdtd ndkemyksii ja ide-

oita, joita voitaisiin hyodyntda tyGpajan suunnittelussa.

Osaamisen kehittdmisen hankkeet on hyvé aloittaa kartoittamalla organisaation nykyiset toi-
mintatavat ja ajattelumallit. On tirkedd varmistaa, ettd niistd on ajantasainen kasitys. Hyvin
laadittu suunnitelma pohjautuu nykytilanteeseen ja sen merkittdvimpiin haasteisiin. (Eklund,

2021, 5.103.)

Ryhmaéhaastattelun suunnittelussa ldhdin liikkeelle valmistelemalla kysymykset, joilla saisin
tietoa edelld kuvattuihin kysymyksiin. Ryhméhaastattelu oli muodoltaan puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu, koska sen kautta haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa vapaasti omista koke-
muksistaan ja ndkemyksistddn. Haastattelukysymyksien jérjestys oli satunnainen, osa kysy-

myksistd jii pois ja jotain tuli lisdd sen mukaan mité haastateltavat kertoivat.

Ryhmihaastattelu toteutettiin Teams-alustalla helmiskuussa 2025, ja sithen osallistui kuusi Oh-
jaamo Joensuun tyontekijoistd. Se ettd haastatteluun osallistui kuusi tydyhteison tyontekijoista,
oli tilaajan puolelta tullut ohjeistus. Haastateltavissa huomioitiin kuitenkin se, ettd heissd oli
mahdollisimman monen eri alan asiantuntijaa, ettd haastattelussa saataisiin mahdollisimman
monen eri asiantuntijan ndkokulma esille. Koska haastateltavia oli vain kuusi, osallistujien ano-

nymiteettien sdilyttdmiseksi vastauksia ei voida kasitelld tarkasti.
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Haastattelun keskeisiksi teemoiksi nousivat osaamisen jakamisen lisdksi TE-palvelu 2024- uu-
distus ja uusien toimitilojen kdyttoonoton vaikutukset tyOyhteisoon. TE-palvelut 2024-uudis-
tuksella tarkoitetaan linjausta, joka tehtiin padministeri Sanna Marinin hallituskaudella kevain
2021 puoliviliriihessi. Linjauksen mukaisesti TE-palvelut siirrettiin paikallistasolle osana hal-
litusohjelman tyollisyystavoitteita ja kuntien roolin vahvistamista tyollisyyspalveluissa. Paami-
nisteri Petteri Orpon hallitus vastasi uudistuksen toimeenpanosta. Muutoksen myo6td 1.1.2025
lahtien julkisten tydvoimapalveluiden jérjestamisvastuu siirtyy valtion tyo- ja elinkeinotoimis-
toilta kunnille ja niiden muodostamille yhteistoiminta-alueille. Tavoitteena on luoda palvelura-
kenne, joka tukee tyonhakijoiden nopeaa tyodllistymisté ja parantaa tyo- ja elinkeinopalveluiden
tehokkuutta, saatavuutta, vaikuttavuutta ja monimuotoisuutta. (Tyo- ja elinkeinoministerio,

n.d.)

Uudistuksesta ja uusiin toimitilothin muutosta oli alle kaksi kuukautta, joten haastateltavat ko-
kivat vield monien kédytdnnon asioiden tydpaikalla olevan epdselvid. Haastateltavat kokivat
myds, ettd uusien kdytintojen ja sddntdjen mydtd tyon tekemiseen kohdistuva seuranta oli li-
sdantynyt, mikd herétti tuntemuksia tyontekijoiden luottamuksen puutteesta. Lisdksi osa koki

tyon joustavuuden heikentyneen ja kokivat sen vaikuttavan myos tydhyvinvointiin.

Haastattelussa ilmeni myds, ettd edellisen vuoden lopussa, ennen suuria muutoksia ty0yhtei-
sOssd oli kdyty keskustelua palaverikdytinteistd ja sen kautta tydyhteison sdannollisid palave-
reita oli harvennettu ja aikaa lyhennetty. Nyt ndma muutokset kuitenkin koettiin haasteena seka
yhteisollisyyden, ettd osaamisen jakamisen ndkokulmasta. Haastateltavat ilmaisivat tarpeen pa-
lauttaa ndmé palaverit entiseen malliin, jotta kollegoiden tapaamiseen ja yhteiseen keskusteluun

olisi enemmadn aikaa.

Haastateltavat kokivat psykologisen turvallisuuden olevan vahva osa tydyhteisod. Psykologi-
nen turvallisuus tyOyhteisdssé tarkoittaa tydyhteison ilmapiirid, jossa ithmiset uskaltavat ottaa
sosiaalisia riskejd ilman pelkoa kielteisistd seurauksista. Jotta voimme avoimesti pohtia omaa
osaamistamme, tarvitsemme luottamusta siihen, ettd muut tukevat meitd, emmekéa joudu nola-
tuiksi tai torjutuiksi. Psykologinen turvallisuus ei kuitenkaan tarkoita yksimielisyytta kaikessa,
vaan se mahdollistaa erilaisten mielipiteiden ja kokemusten avoimen jakamisen. Kun pyy-
didmme palautetta esimerkiksi kollegalta, asiakkaalta tai ystivéltd, psykologisesti turvallisessa
ilmapiirissd uskallamme keskustella avoimesti. Tdmé tekee palautteesta sekéd luotettavampaa
ettd merkityksellisempédd. Kun tunnemme, etté palautteen antaja on meidin puolellamme, myds

rehellisen palautteen vastaanottaminen on helpompaa. (Siefen, 2024, s. 73.)
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Osaamisen jakaminen koettiin tdrkedna ja tiedon sekd osaamisen jakamisen néhtiin tapahtuvan
padasiassa kahdenvilisten keskustelujen kautta. Erds haastateltava kuvaili, kuinka tydssa tulee
eteen tilanteita, joissa itselld ei ole tietoa jostain asiasta, ja apua on pyydettiva tydyhteison toi-
selta asiantuntijalta. Hén kertoi, kuinka palkitsevalta tuntuu, kun seuraavalla kerralla vastaavan
tilanteen kohdatessaan osaakin jo toimia itsendisesti. Timén hén koki vahvistavan sekd amma-
tillista itsetuntoaan ettd tyOhyvinvointiaan. Liséksi haastattelussa nousi esiin, kuinka omaa tai
kollegoiden osaamista ei valttdmaittd tunnisteta riittdvasti, minkd vuoksi mahdollinen osaami-

sen kartoittaminen nostettiin tarpeelliseksi.

Fokusryhmaihaastattelu toi esiin tarkeitd ndkokulmia Ohjaamo Joensuun moniammatillisen ty6-
yhteison osaamisen jakamisen nykytilasta ja kehittdmistarpeista. Haastattelun perusteella voi-
daan todeta, ettd vaikka tyOyhteisdssé vallitsee vahva psykologinen turvallisuus, osaamisen ja-
kaminen jad usein kahdenvilisiin keskusteluihin, eikd se laajene koko tydyhteison tasolle.
Tama rajoittaa moniammatillisen yhteistyon potentiaalia ja estdd tyontekijoiden osaamisen laa-

jempaa hyodyntdmista.

Keskeisiksi kehittimiskohteiksi nousivat palaverikdytintdjen palauttaminen tukemaan yhtei-
sOllisyyttd ja osaamisen jakamista, sekd osaamisen tunnistamisen kehittiminen, jotta jokaisen
tyontekijan asiantuntijuus tulisi ndkyvéksi ja kdyttoon. Liséksi haastattelussa nousi esiin tarve
vahvistaa luottamusta ja tyon joustavuutta, jotka koettiin heikentyneen uudistusten ja uusien

toimitilojen kayttoonoton myota.

Haastattelun tulokset tukevat aiempaa tutkimustietoa, jonka mukaan osaamisen jakaminen lisda
tyontekijoiden ammatillista itsetuntoa ja ty6hyvinvointia (Siefen, 2024; Eklund, 2021). Jotta
ndmi hyoddyt saavutetaan, on tirkedd kehittdd rakenteita ja kdytdntojd, jotka mahdollistavat
osaamisen jakamisen systemaattisesti koko tydyhteisdssd. Haastattelussa esiin nousseet niko-
kulmat tarjosivat arvokkaan pohjan typajan suunnittelulle ja kehittimisehdotusten jatkotyos-

tolle.

5.2 Tyopajan toteutus

Tydpajan suunnittelussa ldhdin liikkeelle ryhméhaastattelun kautta saamistani tiedoista. Tyo-
pajan tavoitteena oli tuoda nikyviksi, millaista osaamista tyOyhteisostd 10ytyy, oppia jotain
uutta toisista sekd pohtia yhdessd keinoja, joiden kautta jatkossa tydyhteisd voisi jakaa osaa-

mistaan. Halusin tehdi tyopajasta toiminnallisen ja osallistavan kokonaisuuden, jonka kautta
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osallistujat saisivat yhteisté aikaa ja, ettd se toisi myos yhteisen tyohyvinvoinnin hetken. Tyo-
pajan kesto oli 2,5 tuntia. Jaoin tydpajan kahteen osaan, ensimmaéinen osaamisen tunnistaminen
ja toinen osaamisen jakaminen ja vélissé pidettiin kaksi pientd taukoa. TyOpaja toteutettiin Jo-
ensuun Ohjaamon monialaisessa tyOyhteisossd helmikuussa 2025, jossa osallistujat tunsivat

toisensa ennestéén ja osallistujia tyopajaan péési lopulta yhteensd 7 henkil64.

Ty0paja alkoi fyysiselld ldmmittelylld, jossa herételtiin kehoa, kasvoja ja ddntd. Tamé auttoi
osallistujia laskeutumaan tilaan ja orientoitumaan yhteiseen tekemiseen. Limmittelyn jdlkeen
osallistujille tarjottiin kahvia, teetd ja pientd naposteltavaa. Kun osallistujat istuivat alas, heille
kerrottiin tarina, joka toimi yhtend virittdjand pdivin aiheeseen. Tarina oli vanha intialainen
tarina kuudesta sokeasta miehestd, jotka padsivit tutustumaan norsuun ensimmaisti kertaa ela-
missddn. Tarina kuvaa sité, kuinka jokainen kokee ja ndkee asiat omasta ndkdkulmastaan ja
yhdessé jakamalla voidaan muodostaa kokonaisuus. Moniammatillisessa tyOyhteisdssé jokai-
nen tuo oman asiantuntemuksen ja yhdessé tydyhteiso pystyy hahmottamaan kokonaisen kuvan
sekd luomaan ratkaisuja, jotka toimivat juuri heidén tilanteeseensa. Tarinan jdlkeen osallistu-
jille esiteltiin tyOpajan runko, jonka jélkeen siirryttiin tyOpajan ensimmaéiseen vaiheeseen eli

osaamisen tunnistamiseen osaamispuu tydkalun avulla.

Osaamisen tunnistaminen nousi yhdeksi tirkedksi teemaksi ryhmédhaastattelussa, jonka takia
paddyin, ettd aihetta késitellddn myds tyOpajassa ja se toimisi aasinsiltana siihen, ettd kun ym-
marretddn mitd osaamista tyOyhteisdstd 10ytyy, niin sitd voidaan myos jakaa. Hanna Siefen
(2024) kirjoittaa kirjassaan Tiedd mitd osaat, kuinka oman osaamisen tunnistaminen edistdi
mielenrauhaa ja hyvinvointia, joten se on hyddyllistd. Kun ihminen tiedostaa omat taitonsa ja
kykynsé ja kokee ne hyodyllisiksi, se vahvistaa tunnetta hallinnantunteesta sekd kokemusta

merkityksellisyydestd (Siefen, 2024, s.15).

Osaamisen tunnistamiseen tydpajassa kéytettiin osaamispuu tyokalua. Idea osaamispuuhun tuli
Krissu Sirola-Korhosen ja Tanja Taipaleen kirjoittamasta Kansan Sivistystyon Liiton julkai-
susta Osallistavat menetelmit: vinkkeja ja virikkeitd kouluttajalle. Julkaisussa oli esitelty Tu-
lospuu niminen arviointi menetelma. Tulospuu on visuaalinen tydkalu, joka auttaa jasentdméén
kokonaisuuksia selkedammin. Sen avulla voidaan hahmottaa, mitd koulutuksesta on saatu irti ja
verrata opittua alussa asetettuihin tavoitteisiin. Tydkalua voi hyddyntdd myds koulutuksen
alussa tavoitteiden méérittelyyn, jolloin koulutuksen pééttyessd puuta voidaan tdydentda koke-
musten pohjalta. Tulospuu soveltuu seka yksilo- ettd ryhmaétydskentelyyn. (Sirola-Korhonen &

Taipale, 2024, s. 40.)
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Suunnittelin tyOpajassa kdytetyn osaamispuun tdmén tulospuun pohjalta. Ohjeistin osallistujia
jo ennen tyOpajaa pohtimaan omaa entisti ja nykyistd ammatillista osaamista, entistd ja nykyisti
muuta osaamista esimerkiksi vapaa-ajan harrastusten ja muun toiminnan tuomaa osaamista
sekd mitd ammatillista osaamista haluaisi kehittda tulevaisuudessa ja mitd osaamista olisi inno-
kas jakamaan muille. Mielesténi oli tirkedd tuoda esille muutakin kuin ammatillista osaamista,
koska opimme paljon myos vapaa-ajalla ja halusin osaamispuun toimivan samalla my0s ryh-

maytymiskeinona.

Ajatustani tuki myds Eklundin (2021) kirjoitus, kuinka on tdrkedd muistaa, ettd ihminen on
kokonaisuus niin tydssa kuin vapaa-ajalla. Vapaa-ajalla opitut taidot voivat hyddyttéa tyossa ja
pdinvastoin. Yllattavistakin harrastuksista voi olla apua, kun etsii ratkaisuja ty0ssd ilmeneviin
haasteisiin. Saattaa huomata odottamattomia yhteyksid asioiden vélilld, joita et aiemmin olisi
yhdistinyt toisiinsa. Siksi tydeldmédn osaamisen kehittdmisté ei kannata tarkastella liian kape-

asti, vaan pohtia, miten se kytkeytyy muuhun eldméan. (Eklund, 2021, s.30.)

Tadmaén tyokalun kautta tyOyhteison jdsenet saivat kaikki uutta tietoa toisistaan ja se auttoi tun-
nistamaan toisten osaamista. Liséksi se toi esille, mitd osaamista ja tietoa tyOyhteiso kaipasi ja
olisi valmis jakamaan. Jaettavia osaamisalueita nousi esiin monipuolisesti liittyen eri alan asi-
antuntijoiden ammatilliseen osaamiseen. TyOyhteisossé kaivattiin lisdd osaamista esimerkiksi
palvelu- ja uraohjauksesta, keinoja osaamisen tunnistamiseen, psykologiasta ja sosiaalialasta,
tietoa tyOkykyasioihin liittyen sekd uusia menetelmid asiakastyohon. Tarkempi kuvaus osaa-

mispuun kaytostd liitteessa 1.

Tulospuun ja osaamisen tunnistamiseen keskittymisen jilkeen tydpajassa siirryttiin osaamisen
jakamisen pariin. Osallistujat jaettiin kolmeen ryhméén ja he saivat 15 minuuttia aikaa pohtia
ja kirjoittaa vastauksia kysymyksiin miké estdd osaamisen jakamista, mikd edistdd osaamisen
jakamista, miten osaamisen jakaminen voitaisiin organisoida niin, ettd se tukee myds ty6hyvin-
vointia sekd mitd konkreettista voidaan tehdd osaamisen jakamista varten? Ryhmilld oli mah-
dollisuus kayttdd tiedon hakua erilaisista osaamisen jakamisen malleista. Ryhmien ideoituaan

itsekseen, kdvimme kaikki ajatukset ja ideat 1dpi yksi ryhmi kerrallaan.

Annina Eklund kirjoittaa kirjassaan Osaamiskartta, koska yhtd ainoaa osaamisen kehittdmisen
mallia ei ole, tydyhteisolld on mahdollisuus valita ja innovoida itselleen sopivimmat tavat. Han

kehottaa kehittdmédn menetelmid, jotka innostavat tydyhteisod ja tukevat tyon kehittdmistd. On
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tiarkedd tunnistaa, mikd toimii parhaiten, onko se vapaamuotoisempaa vertaisoppimista kolle-
goiden kesken vai sdédnnollisid koulutuksia ajankohtaisista aiheista? TyOyhteisolle voidaan
luoda suosituksia osaamisen kehittdmisen tavoista, mutta jokainen voi myds itse valita, milla

keinoilla haluaa vahvistaa omaa osaamistaan. (Eklund, 2021, s.29.)
Osaamisen jakamisen esteet

Osaamisen jakamisen esteiksi nostettiin kiire, yhteisen ajan puute, ryhméytymisen vihéisyys,
viestintdkanavien puute, informaatiotulva, tyon liikkuvuus sekd se, ettd tyontekijit eivét aina

tunnista, ettd heill olisi jacttavaa osaamista.
Ideoita osaamisen jakamisen kehittimiseksi
Tehtédvin kautta esitettiin myds monia kehittimisideoita.

e Esihenkil6ilté toivottiin tukea entistd enemmén osaamisen jakamiseen ja kehittimiseen
ja sithen, kuinka tulisi varata aikaa tydajalla osaamisen jakamiseen ja kehittdmiseen.

o Kaivattiin sddnnollisid viikkopalavereita, joissa olisi riittdvésti aikaa, sovitut teemat ja
aikaa valmistautua niihin.

e Toivottiin sddnndllisid tiimi- ja kehittdmispéivid, jotka toteutettaisiin mieluiten muualla
kuin tyopaikalla, esimerkiksi luonnossa.

e Toive nousi, my0ds tyonohjauksesta ja tydyhteison ulkopuolisten ohjaamista tyGpajoista.

e Osallistujat pitivdt osaamispuu tydkalua hyvidnd osaamisen tunnistamisessa ja pohtivat
kuinka sellaisen saisi johonkin jadméédn nékyviksi ja niin, ettd koko tydyhteiso olisi osa
sitd esimerkiksi jonkin muistitaulu tyyppisesti.

e Lisdksi ehdotettiin omaa chat-alustaa matalan kynnyksen tiedon jakamiseen

e Lisdksi keskusteluun nousi ehdotus tydnvarjostamisesta, jossa voisi seurata toisen tyOti
esimerkiksi pdivdn ajan. Tétd oli aiemmin yritetty, mutta se ei ollut kdytdnnossa toteu-
tunut.

e Myds yleiset keskustelutilaisuudet koko tyOyhteison vélilld, mutta myds tyontekijoiden

ja esthenkil6iden vililld koettiin tarpeellisiksi.

Ty0Opajan toteutus osoitti, ettd moniammatillisessa ty0yhteisdssd osaamisen tunnistaminen ja
jakaminen on seké tarpeellista ettd mahdollista, kun sille annetaan aikaa ja rakenteita. Osaamis-
puu tydkalun kautta kdyty pohdinta ja keskustelu auttoivat osallistujia hahmottamaan laajasti

sekd ammatillista ettd vapaa-ajalla kertynyttd osaamista. Samalla tyopaja nosti esiin keskeisia
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esteitd osaamisen jakamiselle, kuten kiire, viestinndn puute ja osaamisen tunnistamattomuus.
Osallistujien esittdmat kehittdmisideat, kuten sddnnoélliset tapaamiset, vertaisoppimisen mah-
dollistaminen ja matalan kynnyksen viestintdkanavat, tarjoavat konkreettisia suuntaviivoja jat-
kokehitykselle. Liséksi esille nousi tarve luoda pysyvampié ja nakyvampid kdytént6jd, kuten

tyotilaan sijoitettava osaamispuu, kehittimispdivit ja erilaiset tyOpajat.

Yhteenveto keratyn aineiston tuloksista:

Tavoite:
Selvittdd osaamisen jakamisen esteitd ja kehittaa
tydhyvinvointia tukevia osaamisen jakamisen
keinoja

Ryhméhaastattelu
Keskeiset havainnot:
= Palaveri kdytédnteisiin tarvitaan muutosta
* Osaamisen jakaminen tapahtuu
kahdenkeskisissd keskusteluissa
Tiimissa koetaan psykologista turvallisuutta
Osaamisen tunnistaminen on puutteellista

Tydpaja
Keskeiset toiminnot:
= Osaamisen tunnistaminen Osaamispuu -
tydkalun kautta
= Yhteinen keskustelu osaamisen jakamisesta:
esteet, edistdjat, ideat

Keskeiset havainnot ja analyysi

Tarv_e saada e['lemmin Tarve osaamisen Tarve osaamisen Tarve uudelle chat
aikaa yhteiselle tunnistamiseen ja jakamiseen + kanavalle, jossa
Keskustelulle = nékyviksi tekemiseen sovittava R e e
Timipalaveri ja > strukturoituja kynnykselld kysyi ja

tiimipdiva kaytantdjen esim. tydpajat i
’ kaytinteit i i
muutos aytanteita jakaa tietoa

Osaamisen jakaminen luontevaksi osaksi tyotd »
Yhteisollisyys, ammatillinen kehittyminen ja tyéhyvinvointi
vahvistuvat

Tyopajan palaute

Tyopajan jdlkeen osallistujilla ldhetettiin lyhyt kysely, jossa arvioitiin tydpajan kokemuksia

(palaute avattu tarkemmin liitteessé 2). Palautekyselyssa oli nelja kysymysta:

e Miten arvioisit tydpajan kokonaiskokemuksen asteikolla 1-5?
e Kuinka hyodylliseksi koit tydpajan sisdllon asteikolla 1-5?
e Miten arvioisit tyopajan ohjausta asteikolla 1-5?

e Risut ja ruusut. Voit vapaasti kertoa ajatuksia tyOpajaan liittyen.
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Kokonaisuudessaan palaute tydpajasta oli positiivista ja vastausten perusteella voidaan todeta,
ettd tyOpajan rakenne ja sisdltd vastasivat osallistujien odotuksia ja tarpeita. Erityisesti korkeat
arvosanat viittaavat siihen, ettd tyOpaja onnistui tarjoamaan osallistujille merkityksellisté sisél-

tod ja myonteisen kokemuksen yhteisestd oppimisesta.

5.3 Tyopajan purku- ja kehittamisehdotusten esittelytilaisuus

Tydpajan purku- ja kehittimisehdotusten esittelytilaisuus pidettiin Joensuun Ohjaamon tiloissa
maaliskuussa 2025. Tilaisuuden tavoitteena oli purkaa tyopajan keskeiset havainnot ja oival-
lukset, esitelld kehittimisehdotukset tydyhteison osaamisen jakamisen vahvistamiseksi sekéd
saada osallistujilta palautetta ja kuulla ajatuksia antamistani kehittdmisehdotuksista. Osallistu-

jia oli seitsemin ja tilaisuus kesti 1,5 tuntia.

Tyo6pajan purku- ja kehittdimisehdotusten esittelytilaisuudessa ldhdettiin liikkeelle pienellé ke-
hon herittelylld, kuten tydpajassakin. Ajatuksena téssdkin pienet hyvinvointiin vaikuttavat te-
kijat. Limmittelyn jdlkeen osallistujille tarjottiin teeté ja kahvia, jonka jdlkeen esittelin heille
PowerPointilla tyopajassa tekeméni havainnot, tietoperustaa opinndytetyOstdni sekd kehitté-
misehdotukset osaamisen jakamiseen. Esitykseni jdlkeen jaoin osallistujat kolmeen ryhméén ja

he saivat noin 15 minuuttia aikaa keskustella antamieni kysymysten pohjalta.

e Mitd ajatuksia tima esitys heratti?

e Mika kehittimisehdotuksista on mielestdnne tirkein ja miksi?

e Miki ehdotus tuntuu helpoimmin toteutettavalta?

e Onko jokin ehdotus, jota tulisi vield muokata, jotta se olisi realistisempi tai toimivampi

teidén arjessanne?

Pyysin osallistujia kirjaamaan ajatukset paperille ja kivimme ne ldpi ryhmi kerrallaan. Esitys
sai kiitosta ja aihe koettiin tirkeéksi ja mielenkiintoiseksi, vaikka ndméi olivat myds tuttuja tee-
moja. Tarkeimmiksi kehittdmisehdotuksiksi nostettiin tiimipalaverit, kehittdmispaivét, varjos-

taminen sekd matalan kynnyksen chat kanava.

Tiimipalavereihin kaivattiin enemmaén véljyyttd, jotta niissd jdisi paremmin tilaa keskustelulle.
Osallistujat kertoivat, ettd palavereita on runsaasti ja erilaisia tiimikokouksia on useita, mutta

erityisen tdrkednad pidettiin Ohjaamon ydinryhmén tiimipalaverikdytanteiden kehittdmista.
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Osalla osallistujista oli tulossa kehittimispdivid, mutta ne eivét koskeneet suoraan Ohjaamon
ydinryhméaa. Tdmén vuoksi kehittdmispdivien jarjestimistd juuri tille ryhmélle pidettiin mer-

kityksellisend, ja niiden sddnnollisyyttd korostettiin tdrkeénd kehityskohteena.

Tyon varjostaminen nostatti myos hyvéa keskustelua. Moni koki sen tirkedksi ja hyviksi osaa-
misen jakamisen ja vertaisoppimisen keinoksi, mutta osalla se heritti kysymyksid esimerkiksi
siitd, onko itselld mitd4n annettavaa ja lisdksi se heritti ajatuksena hieman pelkoa ja jannitysta.
Namaé ovat tdysin luonnollisia ajatuksia ja kivimme keskustelua siitd, kuinka tyon varjostami-
sen menetelméén on sovittava selkeét raamit ja tavoitteet, miten ja milloin se toteutetaan. Eh-
dotin, ettd tydyhteiso kiy siitd vield oman erillisen keskustelun, jossa he sopivat tyon varjosta-

misen raameista.

Yhdeksi tirkeédksi asiaksi noussut chat kanavan perustaminen nosti myds tirkedn keskustelun
siitd, mille alustalle se perustettaisiin, ketkd kaikki siithen kutsuttaisiin ja milloin se saataisiin

perustettua.

Kuten aiemmin ryhmihaastattelussa ja tyopajassakin, myos tdssi tilaisuudessa nousi esille tyo-
yhteison tilanne suurten muutoksen jélkeen, silld tydyhteisdssad on vield menossa niin sanottu
laskeutumisvaihe. Osaamisen jakamisen teema koettiin tirkeédksi ja kehittimisehdotuksistani
uuden chat kanavan seké tiimipalaveri kiytdnteiden muokkaamisesta péétettiin aloittaa. Muihin
toimenpiteisiin tartuttaisiin, kun kaikista tyokentdlld tapahtuneista muutoksista olisi hieman ai-
kaa ja muutoksen mukana tuomat uudet kdytdnnot on opittu ja ne ovat laskeutuneet osaksi ar-

kea.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassd luvussa tarkastellaan opinnédytetyon keskeisid johtopadtoksiad osaamisen jakamisen edis-
tdmisestd Ohjaamo Joensuun moniammatillisessa tydyhteisdssd. Johtopaédtokset perustuvat
opinndytetyon tietoperustaan sekd tyOpajassa ja ryhmahaastattelussa kerdttyyn aineistoon. Tar-
koituksena on tunnistaa tekijoitd, jotka vaikuttavat osaamisen jakamiseen, sekd tuoda esiin toi-

menpiteitd, joilla osaamisen jakamista voidaan kehittdd tyohyvinvointia tukevalla tavalla.

6.1 Johtopaatokset

Opinndytetyon tietoperustan sekd opinndytetydssd kerdtyn aineiston tulosten perusteella voi-
daan todeta, ettd osaamisen jakaminen on moniammatillisessa tyOyhteisosséd keskeinen tekija,
joka voi edistdd sekd tyon sujuvuutta ettd tyohyvinvointia. Osaamisen jakaminen ei ole pelkés-
tddn keino kehittid toimintaa, vaan se on olennainen voimavara yhteisollisyyden ja ammatilli-

sen kasvun tukemisessa (Valtakari ym., 2020, s. 80—82).

Tyopajan ja ryhméhaastattelun perusteella keskeiseksi haasteeksi nousi yhteisen ajan puute.
Tyoyhteiso toi esiin toiveen sddnnollisten tiimipalavereiden muokkaamisesta niin, ettd niitd
olisi useammin, niissé olisi selkedmpi agenda sekd varattu riittdvésti tilaa keskustelulle ja yh-
dessdololle. Tdmi tukee my6s Uutelan (2019, s. 143) esittiméa ndkemystd, jonka mukaan vuo-
rovaikutuksellisuus ja yhteisollisyys ovat keskeisid voimavaroja seké tyon kautta oppimiselle

ettd tyohyvinvoinnin edistamiselle.

Tyontekijoiden yhteinen aika ja toimivat tyétilat heijastavat osaltaan monialaisen yhteistyon
syvyyttd. Aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna tulokset osoittavat, ettd monialaisen yhteistyon
keskeinen tehtdvd on luoda ohjauspalvelulle rakenteita, jotka tukevat sekd tyontekijoiden va-

listd yhteistyotd ettd asiakastyotd. (Pukkila, 2023, s. 177-178.)

Tydyhteiso on télld hetkelld niin sanotussa laskeutumisvaiheessa, jossa etsitdén uusia kéytédn-
teitd perusasioihin, kuten tydskentelytilojen kdyttoon, tydaikoihin ja organisaation toimintata-
poihin. Tdméd johtuu tyOyhteison hiljattain tapahtuneesta muutosta uusiin toimitiloihin seka
TE24-uudistuksen tuomasta muutoksesta koko tyokentdlld. Vaikka osaamisen jakamisen kehit-
tdminen koettiin tdrkeéksi, sithen ei juuri nyt ndhty mahdollisuuksia ennen kuin perusasiat on

saatu selkeytettyd ja tyontekijoiden kapasiteetti riittdd myds tahén teemaan.
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Eklundin (2021, s. 33-34) mukaan tiimin tai organisaation tavoitteet on syytd valita harkiten,
jotta liian moni samanaikainen muutos ei hajauta voimavaroja ja estd uudistusten lapiviemista.
Hén painottaa, ettd muutosprosesseilla on oltava selked perustelu, ne on koettava motivoiviksi
ja niille on annettava riittdvasti aikaa juurtua arkeen, silld organisaation muutosvauhti maéray-
tyy sen mukaan, kuinka valmiita sen tyontekijit ovat omaksumaan uusia toimintatapoja. Oh-
jaamon tapauksessa timd tarkoittaa, ettd osaamisen jakamisen kehittdminen on mahdollista
vasta, kun perustoiminnot ovat vakiintuneet ja ty0yhteisd on valmis ottamaan vastaan uusia

toimintamalleja.

TyOyhteison tilanteen ja opinndytetyon aika raamien sisélld ei siis ollut mahdollista testata ja
raportoida testien tuloksia, mutta kerdtyn aineiston perusteella voidaan todeta, ettd osaamisen
jakaminen ei ole pelkéstddn keino kehittdéd toimintaa, vaan myds olennainen tekija tyohyvin-
voinnin ja toimivuuden kannalta. Valtakari ym. (2020, s. 80-82) korostavat, ettd onnistunut
osaamisen jakaminen voi vahvistaa moniammatillista yhteistyotéd, tukea asiakasldhtoistd palve-

lua ja edistdd tyontekijoiden jaksamista sekd ammatillista kasvua.

Tyopajassa ja ryhméhaastattelussa nousi esiin seké toimivia kdytdntdja ettd kehittimisti kai-
paavia osa-alueita, jotka luovat pohjan konkreettisille kehittimisehdotuksille. Jatkossa olisi tér-
kedd viedd tyOpajassa syntyneitd kehittdimisehdotuksia kdytdntoon, seurata niiden vaikutuksia
ja muokata toimintamalleja tyOyhteison tarpeiden mukaan, jotta osaamisen jakamisesta tulee
pysyvi ja luonnollinen osa arkea. Oppimisen tulisi nivoutua osaksi tyon tekemistd niin, etti se
koetaan luonnolliseksi ja jatkuvaksi osaksi pdivittdistd toimintaa, ei erilliseksi ponnistukseksi

(Uutela, 2019; Eklund, 2021).

Lopuksi voidaan todeta, ettd osaamisen jakaminen moniammatillisessa tydyhteisdssd on moni-
tasoinen ilmid, joka vaatii rakenteellisia, kulttuurisia ja yksilollisid toimenpiteitd. Onnistunut
osaamisen jakaminen perustuu luottamukseen, avoimeen vuorovaikutukseen ja jaettuihin ta-
voitteisiin, jotka vahvistavat yhteistyotd ja tukevat tydyhteison toimintaa. Kun osaamisen jaka-
minen nivoutuu luontevaksi osaksi arkea, se edistdd tyontekijoiden tyohyvinvointia, tydmoti-

vaatiota ja ammatillista kasvua (Valtakari ym., 2020, s. 80-82).
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6.2 Kehittamisehdotukset osaamisen jakamiseen Ohjaamo Joensuun mo-

nialaiselle tyoyhteisolle

Tamaén tutkimuksellisen kehittdmistyon ryhméahaastattelun ja tydpajan tulosten seki tietoperus-
tan pohjalta kokosin kehittdmisehdotuksia siitd, kuinka Joensuun Ohjaamon moniammatillisen

tyOyhteison voi ldhestyd osaamisen jakamista.
Avoimen ja kannustavan ilmapiirin tukeminen

TyoOpajasta kerdtyn aineiston ja tietoperustan perusteella voidaan todeta, ettd avoin ja luotta-
muksellinen ilmapiiri tukee osaamisen jakamista. Manka & Manka (2023) korostavat, ettd hyva
tydilmapiiri ja yhteisollisyys ovat keskeisid tydhyvinvoinnin ja oppimisen edistéjid. Esihenki-
16114 on térked rooli luoda turvallinen tila, jossa jokainen kokee olevansa arvokas osa tyOyhtei-
s04 (Uutela, 2019). Pohjana osaamisen tunnistamiselle ja jakamiselle on siis varmistettava, etti
tyOyhteisossd on hyva ilmapiiri ja sitd varten olen koonnut ehdotuksia, joilla ilmapiirid voidaan

yllapitad ja kehittaa.
Kehittdmisehdotukset:

e Jdrjestiddn saannollisid titmipalavereita, joissa on tilaa ja aikaa jakaa ajatuksia ja oppeja.

e Jdrjestetddin tyOyhteisolle ryhméytymishetkid tai titmipdivid, joissa on aikaa ja mahdol-
lisuus tutustua toisiin.

e Esihenkildiden on tirked toimia suunnanniyttijind, edistden aktiivisesti avointa ilma-

piirid ja luoden tilaa keskustelulle.

Osaamisen tunnistaminen ja nikyviksi tekeminen

Ryhmihaastattelussa ilmeni, ettd tyOyhteisdssd ei vilttdmattd tiedetd tai tunnisteta kaikkea
osaamista ja tietoa mitéd tydyhteisostd 10ytyy, jonka takia tyOpajassa ldhdettiin liikkeelle osaa-
misen tunnistamisella. TyOpajan osallistujat kokivat oppineensa uusia asioita toisistaan tyopa-
jassa kdytetyn osaamispuu menetelmin kautta. Henkildston osaamisen tunnistaminen vaatii tie-
toista panostusta organisaatiokulttuuriin sekd henkiloston motivaatioon (Manka & Manka,

2023, 5.66).
Kehittimisehdotukset:

e Osaamisen tunnistamisen tydpajat koko tydyhteisolle.
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o Tyo0pajoissa voidaan kéyttdd erilaisia menetelmid, joista esimerkkind tidmén

opinndytetydn tydpajassa kéytetty osaamispuu.
e Osaamisen esittely palaveri kédyténne.

o Otetaan kdytinto, jossa Ohjaamon moniammatillisen ty0yhteison yhteisissé pa-
lavereissa jokaisella kerralla yksi tai kaksi tyoyhteison jasentd esittelevit jollain
yhdessa sovitulla sapluunalla itsensi ja omaa osaamistaan.

e (Osaamisen tuominen nékyville kaikille.

o Tyédtiloista etsitddn tyhjd seind, johon voidaan tehdd osaamisen seind. Kukin
tyontekijd vuorollaan nostaa seinille esittelyn itsestddn sekd omasta osaamises-
taan kaikille ndhtidviaksi. Osaamisen seindlld voisi olla ndkyvissd, esimerkiksi

viisi osaajaa kerrallaan ja osaajat vaihtuisivat esimerkiksi kahden viikon vilein.

Osaamisen jakamisen mahdollistaminen

Ryhmaéhaastattelussa ja tyOpajassa havaittiin, ettd tyOyhteisdssd osaamisen jakamista tapahtuu
padasiassa epdmuodollisesti tydon ohessa ja sen systemaattista jakamista olisi syytd kehittda.
Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015) painottavat, ettd kehittimisty0ssé tarvitaan rakenteita ja
suunnitelmallisuutta, jotta uudet toimintamallit juurtuvat arkeen. Osaamisen jakamisen kehit-
tdmistd varten on siis hyvé luoda suunnitelma ja testata erilaisia toimintamalleja. Liséksi se

vaatii johdon hyviksyntdi, kannustusta ja ajan mahdollistamista.

Tiimin jdsenet voivat pitdd toisilleen koulutuksia tai esityksid omista vahvuusalueistaan. Ta-
voitteena on levittdd osaamista laajemmin tiimin kesken. Tiimi on vahvemmilla, jos useampi
jasen hallitsee saman osa-alueen riittdvdssd madrin. Tédlloin tiimi pystyy jatkamaan sujuvasti
tyoskentelyd, vaikka joku jdsenistd olisi pitkddn poissa, esimerkiksi sairaslomalla tai vaihtaisi
tyopaikkaa. Osaamisen laaja jakaminen varmistaa, ettd tiimin toiminta ei ole yhden henkilon

varassa. (Eklund, 2021, s. 173.)
Kehittamisehdotukset:

e Siddnnolliset tiimipalaverit
e Tyopajat
o Tyo0pajojen jarjestiminen, joissa keskitytdén osaamisen jakamiseen. Tydpajoi-
hin voidaan ottaa ulkopuolinen ohjaa, jonka etuna on ulkopuolelta tilanteen né-

keminen. Vaihtoehtoisesti voidaan hyodyntdd vertaisopetusta, jossa tyoyhteison
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jdsenet vetivét tyopajoja toisilleen jakaen osaamista ja tietoa omilta osaamisalu-
eilta.
e Tyon varjostaminen
o Seurataan kollegan ty6td 1-3 pdivdd. Ennen seuraamisen aloittamista on hyvéa
madrittdd itselle mitd haluaa ndhdi ja oppia. Liséksi mietittdvd tyOyhteisossa,
miten ja milloin tima toteutetaan. Tdma vaatii myos johdon hyvéksyntia ja kan-
nustusta, etti se toteutuu.
e Yhteinen kanava osaamisen jakamista varten
o Luodaan kanava esimerkiksi chat kanava Teams sovellukseen tms., jossa voi
hyvin matalalla kynnykselld kysya apua ja jakaa vinkkejd. Ennen tdmén luo-
mista sovittava kuinka kanavasta huolehditaan, niin, ettid sielld oleva tieto on

ajantasaista ja tavoittaisi mahdollisimman monen.

Yhteenveto

Edelld esitetyt kehittimisehdotukset tukevat monialaisen tydyhteison osaamisen jakamista ja
voivat vaikuttaa myonteisesti tybhyvinvointiin. Johdolla on keskeinen rooli tukea, kannustaa ja
mahdollistaa osaamisen jakamista, mutta myos tyontekijoilld on vastuu omasta oppimisestaan
ja asenteistaan osaamisen kehittdmiseen. Yleisesti voidaan todeta, ettd ndma voivat toteutua on
tyoyhteisolle mahdollistettava riittavésti aikaa yhteisille viikoittaisille palavereille ja lisdksi

saannollisille kehittdmispaiville.
Keskeiset kehittimisehdotukset:

e Avoimen ja kannustavan ilmapiirin vahvistaminen
e Osaamisen tunnistamista ja ndkyviksi tekeminen

e Osaamisen jakamisen mahdollistaminen

Keskeistd on, ettd osaamisen jakamista edistetddn monialaisessa tydyhteisossd suunnitelmalli-
sesti ja pitkdjanteisesti. Avoin ilmapiiri, osaamisen nakyvéksi tekeminen, vertaistuki, rakenteet
ja esimiesten valmentava rooli muodostavat yhdessi perustan, joka tukee osaamisen jakamisen
ohella my0s tydyhteison hyvinvointia ja yhteisollisyyttd. (Manka & Manka, 2023; Uutela,
2019.)
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Jatkossa on tirkedd varmistaa, ettd kehittimisehdotukset eivét jaa yksittdisiksi kokeiluiksi, vaan
niistd muodostuisi pysyvid kdytantdjd. Tyoyhteison tulee luoda selked aikataulu kehittimispai-
ville, joissa arvioidaan jo tehtyjéd toimenpiteitd ja suunnitellaan seuraavia askelia. Uudet tyon-
tekijét tulisi perehdyttdd osaamisen jakamiseen alusta alkaen, ettd uudet ideat ja toimintatavat

tulevat osaksi tyoyhteison osaamispddomaa.

Osaamisen jakamisen kehittimistoimien toteutumista seké niiden vaikutuksia yhteisollisyyteen
ja ty6hyvinvointiin olisi tirkedd myos arvioida sddnnoéllisesti. Arviointiin voidaan kayttdd esi-
merkiksi yksinkertaista mittaristoa, kuten lyhyité kyselyita, tai liitt44 se osaksi olemassa olevia
tyohyvinvointikyselyji. Téllainen seuranta tukee kehittimistyon jatkuvuutta ja auttaa tekeméén

osaamisen jakamisen vaikutukset nékyviksi tydyhteisossa.

6.3 Kehittamistyon jatkuvuus

Varmistaaksemme tilaajaorganisaation kanssa, ettd opinniytetyon kehittdmisehdotukset tulevat
kayttdon ja niille luodaan jatkumoa tydyhteisdssé, esittelin ja toimitin tyon tulokset seké kehit-
tamisideat Ohjaamo Joensuun koordinaattorille. Han otti vastuulleen ehdotusten eteenpéin vie-
misen ja seurannan. Tdma tukee kehittimisehdotusten viemistd kdytantoon ja jatkokehittdmista

my0s opinndytetyOprosessin jilkeen.
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7 POHDINTA

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon tutkimuksellisen kehittamistyon eettiset periaatteet huomioitiin alusta alkaen
muun muassa vapaachtoisen osallistumisen periaatteella. Kaikki ty0pajaan ja haastatteluihin
osallistuvat henkil6t saivat etukéteen kattavan tiedotuksen tutkimuksen tarkoituksesta, heidan
roolistaan sek tietojensa késittelystd. Osallistujilta pyydettiin suostumus tietojen kerddmiseen
ja analysointiin, ja heilld oli oikeus keskeyttdd osallistuminen milloin tahansa ilman perusteluja.
Tadma vastaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2023) Hyvé tieteellinen kdytanto -

ohjeistusta, jossa korostetaan osallistujien autonomian ja yksityisyyden suojaa.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistavat ajantasainen tietoperusta ja sekd huolellisesti valitut
aineistonkeruu menetelmét. Analyysissd olen pyrkinyt tunnistamaan toistuvia teemoja, jotka
kuvaavat osallistujien kokemuksia osaamisen jakamisesta moniammatillisessa tydyhteisossa.
Analyysin avulla aineisto on jdsennetty siten, ettd se mahdollistaa tutkittavan ilmion selkeiden
ja luotettavien johtopditdsten tekemisen (Tuomi & Sarajérvi, 2018, luku 4). Olen verrannut
keradmaéni aineiston tuloksia tietoperustaan, mikd vahvistaa niiden luotettavuutta. Lisdksi olen
pyrkinyt opinndytetydssé lapindkyvyyteen dokumentoimalla tydvaiheet ja raportoimalla tulok-

set rehellisesti.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimuksen eettiset periaatteet ja luotettavuuden varmista-
vat toimenpiteet luovat pohjan tulosten hyddyntidmiselle organisaation kehittimistydssé. Osal-
listujien vapaaehtoinen mukanaolo, menetelmien monipuolisuus ja analyysin ldpindkyvyys tu-

kevat tutkimuksen luotettavuutta seké sen vaikuttavuutta tydyhteison kehittimisessa.

7.2 Tulosten yleistettavyys

Tassd opinndytetydssa tulosten yleistettdvyyttd tarkastellaan suhteessa moniammatillisiin tyo-
yhteisoihin, joissa osaamisen jakaminen on keskeinen tekijd ja sen kautta voidaan edistdd myos

tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta.

Koska opinndytetydssd kdytetyt menetelmit, kuten ryhméhaastattelu ja tyopajatydskentely on
suunniteltu tukemaan nimenomaan tilaajaorganisaation kehittdmistarpeita, tulosten suora yleis-

tettdvyys muihin organisaatioihin voi olla rajallista. Toisaalta moniammatillisten tydyhteisdjen
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dynamiikassa on tunnistettavissa yhteisid piirteitd, kuten eri alojen asiantuntijoiden vélisen yh-
teistyon merkitys ja ilmapiirin vaikutus osaamisen jakamiseen (Monkkonen ym., 2019; Num-
menmaa, 2011). Néin ollen kehittimisehdotuksia voidaan soveltaa myds muihin vastaaviin or-
ganisaatioihin, erityisesti niihin, joissa korostuu moniammatillinen yhteistyo ja tiedon jakami-

nen.

Tulosten yleistettavyytté tukee se, ettd aineistonkeruussa hyddynnettiin osallistavia ja reflektii-
visid menetelmid, jotka aktivoivat osallistujia tuomaan esiin omia kokemuksiaan ja ndkemyk-

siddn (Vilkman, 2021).

Vaikka tulokset ovat tapauskohtaisia, niistd on mahdollista tunnistaa yleisempié toimintamal-
leja ja periaatteita, joita voidaan hyddyntdd organisaatioissa, joissa pyritddn edistiméédn osaa-
misen jakamista moniammatillisessa ymparistossa. Erityisesti kehittdmisehdotuksista nousevat
esiin teemat, kuten luottamuksen rakentaminen ja osaamisen tunnistamisen tarkeys tyOyhteiso-

jen kehittdmisessd (Manka & Manka, 2023).

7.3 Opinnaytetyon prosessi

Opinndytetyon tekeminen oli monivaiheinen prosessi, joka muotoutui ja tarkentui matkan var-
rella. Alkuvaiheessa tavoitteet tuntuivat selkeiltd, mutta tyOskentelyn edetessd huomasin,
kuinka moniulotteinen ilmi6 osaamisen jakaminen moniammatillisessa tydyhteisosséd todella
on. Jokainen vaihe toi mukanaan uutta ymmarrysti ja tarkensi suuntaa. Tydskentelyn aikana
opin erityisesti, mitd osaamisen jakaminen kadytdnndssé tarkoittaa ja kuinka se voi vaikuttaa

tyOyhteison yhteisollisyyteen seké tyohyvinvointiin.

Tyopajan suunnittelu ja toteutus osoitti kdytdnndssd, miten avoin vuorovaikutus ja luottamuk-
sellinen ilmapiiri mahdollistavat osaamisen jakamisen. Osallistujat olivat valmiita jakamaan
ajatuksiaan ja kokemuksiaan, mika toi esiin arvokasta osaamista ja tietoa sekd vahvisti yhtei-
sOllisyyttd. Tdmédn ymmairryksen myoté oivalsin, ettd pelkké rakenteellinen malli ei riitd, vaan
keskidssd on nimenomaan tydyhteison dynamiikka ja toimintakulttuuri. Tima oivallus auttoi
minua suuntaamaan kehittdimisehdotukset tukemaan yhteisollistd toimintatapaa, joka mahdol-

listaa jatkuvan osaamisen jakamisen ja oppimisen.
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7.4 Tilaajan palaute

Tilaajan palaute oli rohkaisevaa ja vahvisti késitysténi siitd, ettd ty6 on tuottanut kdyttokelpoisia
ja konkreettisia tuloksia. Kehittimisehdotukset koettiin hyddyllisiksi ja toteuttamiskelpoisiksi.
Osa ehdotuksista oli jo osittain kdytdssd, mutta ne vaativat uudelleen tarkastelua ja kehittdmista
palautteen pohjalta. Tilaaja piti merkittivind myos sitd, ettd kehittimisehdotukset synnyttivét

keskustelua ja toivat esiin erilaisia nikdkulmia osaamisen jakamisesta.

Tilaaja koki yhteistyon kehittdmisprosessin aikana selkedksi ja sujuvaksi. Tilaajan mukaan ryh-
mihaastattelu, tydpaja ja purkutilaisuus olivat hyvin valmisteltuja, ja ne mahdollistivat avoimen
keskustelun sekd uusien ajatusten esille tuomisen. Tilaaja koki, ettd purkutilaisuudessa esitelty
teoreettinen viitekehys antoi keskustelulle vahvan pohjan ja ettd jo ndma4 tilaisuudet vahvistivat

tiimin yhteisollisyyttd, mikd helpottaa tulevien haasteiden ratkaisemista.

Tilaaja totesi, ettd kehittdmisehdotuksissa on monia ideoita, joita voidaan hyddyntdd myds pit-
kalla aikavélilla. Tilaajan mukaan kaikki sujui odotusten mukaisesti, ja kokonaisuudessaan
opinndytetydprosessi eteni suunnitellusti ja vastasi hyvin tydyhteison tarpeisiin. Arvosanaksi

asteikolla 1-5 annettiin 5.

7.5 Tekoalyn kaytto opinnaytetyossa

Tassd opinndytetyossd on hyddynnetty tekodlyi eri vaiheissa tyon tukena. ChatGPT ilmaisver-
sio on toiminut apuvélineend ideoinnissa, rakenteen hahmottamisessa seki tekstin muotoilussa.

Tekodlyn rooli on ollut tukea omaa ajatteluani ja kirjoittamista, ei korvata niité.

Opinndytetyon alkuvaiheessa hyddynsin tekoidlyd ideoiden jalostamiseen. Tietoperustaa koo-
tessa kdytin tekodlyd tukena hakusanojen ideointiin ja ldhteiden kartoittamiseen. Tekodly eh-
dotti aiheeseen liittyvid keskeisid teemoja ja késitteitd, joita hyddynsin tietoperustan rakenta-
misessa. Lahteiden valinnassa ja arvioinnissa tukeuduin kuitenkin tieteellisiin tietokantoihin ja
luotettaviin ldhteisiin. Lisdksi tekodly on tarkistanut tekstini oikeakielisyyttd ja ehdottanut vaih-

toehtoisia muotoiluja, mika on tukenut kielenhuoltoa.

Tekodly on siis toiminut tukena prosessin eri vaiheissa, mutta opinnédytetyon sisilto, analyysi

ja johtopéétokset perustuvat omaan tyohoni, keréttyyn aineistoon sekd kirjallisuuteen.
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LIITE 1

Kuvaus osaamispuu-tyokalun kaytosta
1. Ennakkotehtiivi: Osallistujia ohjeistetaan ennen tyOpajaa pohtimaan seuraavia asioita:
o Entinen ja nykyinen ammatillinen osaaminen

o Entinen ja nykyinen muu osaaminen, kuten harrastusten ja vapaa-ajan toiminnan

tuoma osaaminen

o Mitd ammatillista osaamista haluaisi kehittdd tulevaisuudessa ja miti osaamista

olisi innokas jakamaan muille
2. Pohjaty6: Ohjaaja piirtdd suuren puun ja jakaa osallistujille eri virisid post-it-lappuja.

3. Kirjoittaminen: TyGpajassa osallistujat saavat noin 20 minuuttia aikaa kirjoittaa edelld

mainitut asiat eri vérisille post-it-lapuille.

4. Esittely ja kokoaminen: Jokainen osallistuja kertoo vuorollaan omasta osaamisestaan,
tulevaisuuden toiveistaan ja siitd, mitd haluaisi jakaa muille. Tdmén jdlkeen he asettavat

lappunsa osaamispuuhun seuraavasti:
o Juuret: Entinen ammatillinen ja muu osaaminen
o Runko: Nykyinen ammatillinen ja muu osaaminen
o Latva: Kehittdmisen kohteet ja osaaminen, jota haluaa jakaa

5. Yhteinen kokonaisuus: Lopuksi puusta muodostuu visuaalinen kokonaisuus, joka te-

kee osallistujien osaamisen nakyvaksi.
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LIITE 2

Tyopajan palaute
Palautekyselyssa esitettiin neljd kysymysta:

e Miten arvioisit tyopajan kokonaiskokemuksen asteikolla 1-5?

o Kuinka hyodylliseksi koit tyopajan sisillon asteikolla 1-5?

o Miten arvioisit tyopajan ohjausta asteikolla 1-5?

o Risut ja ruusut — voit vapaasti kertoa ajatuksia tyopajaan liittyen.
Kokonaiskokemus

Osallistujat arvioivat tyopajan kokonaiskokemusta asteikolla 1-5. Vastaukset olivat pddosin
positiivisia: kolme osallistujaa antoi arvosanaksi 5 ja kolme arvosanan 4. Keskiarvoksi muo-

dostui 4,5, miki osoittaa, ettd tyopaja koettiin onnistuneeksi.
Hyodyllisyys

Osallistujia pyydettiin arvioimaan tydpajan sisdllon hyodyllisyyttéd asteikolla 1-5. Viisi osallis-
tujaa antoi arvosanaksi 4 ja yksi arvosanaksi 5, jolloin keskiarvoksi muodostui 4,17. Tuloksista
voidaan péitelld, ettd suurin osa osallistujista koki tyopajan sisdllon hyddylliseksi ja tarkoituk-
senmukaiseksi. Arvosanojen tasaisuus viittaa siihen, ettd tyGpajan teemat ja kasitellyt asiat ko-
ettiin laajasti relevantteina ja arkea tukevina. Tdmé kertoo my0s siité, ettd tyOpajan suunnitte-
lussa onnistuttiin tarjoamaan osallistujille heidédn tarpeitaan vastaavaa siséltod, joka edisti oi-

valluksia ja heritti ajatuksia moniammatillisen osaamisen jakamisesta.
Ohjaus

Tydpajan ohjausta arvioitiin asteikolla 1-5. Kolme osallistujaa antoi arvosanaksi 4 ja kolme
arvosanaksi 5, jolloin keskiarvoksi muodostui 4,5. Tulokset osoittavat, ettd ohjaus koettiin ylei-
sesti ottaen hyviksi. Korkea keskiarvo ja tasaiset arvioinnit kertovat, ettd ohjaaja onnistui tu-
kemaan osallistujia ja pitdmédn tydpajan rakenteen selkednd ja toimivana. Hyva ohjaus on tér-
ked osa onnistunutta tyOpajaa, ja tulosten perusteella voidaan paitelld, ettd osallistujat kokivat
tulleensa kuulluiksi ja ohjatuiksi rakentavassa ilmapiirissi. Tdma todennékoisesti vaikutti myos

tyopajan kokonaiskokemuksen positiivisiin arvioihin.
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Risut ja ruusut

Avoimissa vastauksissa osallistujat toivat esiin ty0pajan positiivisen ilmapiirin ja selkedn oh-
jauksen. Tydpajan rakenne ja sisdlto saivat kiitosta, ja aitheen ajankohtaisuus sekd mahdollisuus
oppia ty0kavereiden osaamisesta nousivat esiin vahvuuksina. Lisdksi ryhmaytymistd pidettiin

tarpeellisena, ja tydpaja koettiin onnistuneeksi vastauksena téhin tarpeeseen.
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