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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda Helsingin kaupungin muutamalle terveyskeskuk-
selle pilotoidun ikdjohtamishankkeen eli osaajamallin kokemuksia. Osaajamalli-hanke pilo-
toitiin syksylla 2008. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, kuinka osaajamallin pilottijak-
so onnistui kokonaisuudessaan. Tavoitteena oli selvittda toimintamallin positiiviset ja mah-
dolliset negatiiviset piirteet, jotta toimintamallia voitaisiin kehittda entistd paremmaksi ja se
saataisiin mahdollisimman hyvin ja toimivasti kayttdon myds muissa virastoissa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli olla kartoittava. Tutkimuksen lahestymistapa oli kvalitatiivi-
nen eli laadullinen. Tutkimusaineisto kerattiin haastatteluin ja haastattelut toteutettiin
teemahaastatteluina, koska se vastaa monia kvalitatiivisen tutkimuksen léhtdkohtia. Tee-
mahaastattelun pohjaksi laadittiin haastattelurunko ohjaamaan haastattelun kulkua. Tee-
mahaastattelurunko sisaltéa teemoja liittyen asioihin, joita haluttiin kartoittaa. Kartoitetta-
via asioita olivat kokemukset toimintamallista, osaajamallin tavoitteiden toteutuminen,
jatkettiinko toimintatapaa pilottijakson paatyttya seka mielipiteitd toimintamallin kayttoon-
otosta virastoihin. Teemahaastattelurunko sisaltéaa myos teemoihin liittyvia johdatteluky-
symyksid. Johdattelukysymykset laadittiin, koska silla tavoin varmistettiin, ettd jokainen
haastateltava pystyy vastaamaan kysymyksiin ja keskustelemaan aiheesta. Tutkittavana
joukkona olivat terveyskeskuksien tyontekijat, jotka olivat mukana pilottijaksolla. Haastat-
teluista on kirjoitettu muistiinpanoja, koska haastateltavat eivat tahtoneet nauhoitusta.

Haastateltavia oli yhteensa seitseman. Ldhes jokainen haastateltavista kokevat toiminta-
mallin olevan tydyhteistlleen tarvittava ja hyddyllinen toimintatapa, koska tydyhteisdissa
on henkil6ita, joilla on heikentynyt fyysinen tyokyky, jolloin heidan tyétehtaviadn on muu-
tettava fyysisen tyokyvyn mukaisiksi. Toisena esille nousi perehdyttéminen, joka on aikai-
semmin koettu ongelmalliseksi toteuttaa. Tarkedksi koetaan myos se, etta toimintamallin
avulla mahdollistetaan ammatillisen osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen seka jatkuva
osaamisen kehittaminen. Lisdksi pilottijakso koettiin liilan lyhyeksi, minka vuoksi toiminta-
mallin tarkoitus ja ymmartaminen eivat toteutuneet. Toimintamalli aiheutti myds henkil6s-
tdvajetta ldhes jokaisessa tydyhteisdssa. Johtopaatdksena voi tehda sen, ettd toimintamalli
koetaan toimivaksi ja hyddylliseksi lukuun ottamatta edelld mainittuja negatiivisia puolia ja
kehityskohteita, joita on my6s mahdollista muuttaa ja kehittaa.
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The purpose of this thesis was to identify the experiences of the pilot episode of age man-
agement project. The participants of the survey were a few of Helsinki city health centres
members personnel. The age management project was executed in the autumn of the
year 2008. The aim was to find out how successful the entire project was and what the
possible positive or negative features were. The study hoped to develop the age manage-
ment so that it would be taken into practice in other similar offices.

The aim of the survey was to chart the efficiency of age management pilot. The methodo-
logical approach of the survey was qualitative. The research was carried out by themed
interviews. The themed interviews were structured with such ideas as: experiences of
course of action, reaching the goals set to the age management, whether the course of
action was continued or not after the experiment, and opinions about the course of action.
The structure contained also question which guided the interviewees towards the themes
to ensure that the answers stayed in the topic. The survey group consisted of the health
care centre personnel who were with the project. The interview was noted down in writing
because the interviewees did not want the interview to be recorded.

The survey was answered by seven staff members of the city of Helsinki. The course of
actions was found useful by nearly every member of the work community because many
members of the staff had physical work capacity limitations. Their duties had to be
changed in accordance with their physical limitation of capacity. Also orientation was
brought out as an important factor because it had been problematic to establish before
the age management project. Another important matter that emerged was that the age
management made possible the improvement of professional knowledge, sharing the si-
lent knowledge and constant development of knowledge. The project period was consid-
ered as too short and therefore the aim of the course of actions was not materialized as
expected. The course of actions also lessened the personnel and therefore caused staff
deficiency. The study shows that the course of actions is operational and useful solution of
the negative characteristics and some developments targets which, however, can be
changed and developed in the future.

Keywords Age management, silent knowledge sharing, capability to
work
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1 Johdanto

Vaeston ikaantyminen on tulevaisuuden haaste monille yrityksille ja organisaatioille.
Yrityksien ja organisaatioiden ndkdkulmasta ikadantyminen tulee muuttamaan etenkin
tyontekoa. Yrityksien ja organisaatioiden tulisi vastata haasteisiin ajoissa, jotta ne par-
jaavat ja ovat yhta kilpailukykyisia tulevaisuudessakin. Ratkaisuna tdhan on ikastrategi-

an luominen. (Ilmarinen ym. 2003, 16.)

Ikastrategiaa luodessa yrityksien ja organisaatioiden tulisi keskittya siihen, kuinka hy6-
dyntaa tydntekijoiden voimavarat. Jotta tyontekijdiden voimavarat voidaan hyodyntaa,
tulee miettid, miten ne saadaan esiin ja miten tydntekijat toimivat parhaiten yhdessa.
Tama luo haasteen johtamiselle ja etenkin sille, kuinka saadaan ikdantyneet ja nuoret
tyoskentelemadn yhdessa ja kuinka tieto ja kokemus saadaan siirretyksi siten, etta
hiljainen tieto siirtyy luontevasti sukupolvilta toisille. Yrityksien ja organisaatioiden tay-
tyy siis varautua siihen, etta ikaantyneiden jaadessa elékkeelle heidan mukanaan siirtyy
pois paljon tieto- ja kokemuksellista padomaa. (Ilmarinen ym. 2003, 16, 21-22; Kivi-
ranta 2010, 5; Myllyoja 2011, 70.)

1.1 Osaajamalli-hankkeen tausta

Tama opinnaytetyd kasittelee ikdjohtamista ja se on tehty toimeksiantona. Toimeksian-
taja on Helsingin kaupungin henkilostokeskus. Helsingin kaupungilla on paljon tydnteki-
joita, joiden eldkeika alkaa pian lahestyd, joten kaupungin yhtena tavoitteena on kes-

kittya ikajohtamiseen ja hiljaisen tiedon siirtamiseen.

Tavoitteen saavuttamiseksi on kehitetty hanketoimintamallit osaajamalli ja tyon imu-
polku -malli. Naisté kahdesta valitsin opinndytetyén aiheeksi osaajamallin, joka keskit-
tyy ikajohtamisessa hiljaisen tiedon siirtdmiseen, fyysisen tydkyvyn parantamiseen,
tydon mielekkaaksi kokemiseen sekd osaamistason kehittdmiseen tydn vaativuutta vas-

taavaksi.

Osaajamallin tarkoituksena on monimuotoisuuden tukeminen terveyskeskuksen tydyh-

teisdissa ja samalla ikdjohtamisen toimintamallin kayttéonotto henkildstétilanteen tasa-



painottamiseksi. Tavoitteena on saada tyontekijat ottamaan enemman vastuuta omas-
ta oppimisen kautta tapahtuvasta uudistumisesta seka nopeuttaa heidan asenteidensa,
nakemystensa ja osaamisensa kehittymista. Toimintamallissa siis jaetaan kokeneen ja
taitavan tyontekijan laajaa osaamista nuoremmalle tyontekijalle, jolloin toimintamalli
myds tukee tiedon valittymista muualle tydyhteis6on. Toimintamallia kdytetdadan myos
perehdytyksen tukena. (Laukka 2008, 21.)

Osaajamalli pilotoitiin syksylla 2008. Hanke aloitettiin syyskuussa, ja sen oli suunniteltu
kestavan kuusi kuukautta. Pilottiin valittiin osaajat eli kokeneet tyontekijat uudelleensi-
joitusneuvottelutapaamisten, esimiesten seka tydterveyslaakarin arvion kautta. Osaajia
valittiin yhteensd yhdeksan henkiléa. Myohemmin nimike osaaja muutettiin tukihenki-
I6ksi, koska osaaja heratti hammennysta tydyhteisdissa. Tukihenkilét olivat tydyhtei-
soista, jotka valittiin mukaan pilottihankkeeseen. Valitut tydyhteisét olivat Myllypuron
sairaala ja kotihoidon yksikk6. Nama alueet valittiin kokeiluun, koska niilld on vilkkain
henkildstovaihtuvuus ja kasvanut sairauspoissaolojen maara. Hanke paattyi Myllypuron
sairaalan osalta vuoden 2008 lopulla maardrahojen loppuessa ja sitd jatkettiin vain
kotihoidonyksikén alueella maaliskuun 2009 loppuun saakka. Hankkeen toimintaympa-

risténa oli oma tydyhteisd. (Jyrkkaranta 2009, 4-6.)

Pilotin aikana tukihenkil6ille jarjestettiin valmentavaa ohjausta, koska osaajamalli oli
uusi toimintatapa, jolle ei ollut valmista toimintamallia. Valmennuksesta suunniteltiin
prosessinomainen valmentava koulutus, johon sisdltyi viisi tapaamista: kaksi kokopai-
van kestavaa koulutustilaisuutta seka kolme puolipdivaisté tapaamista. Valmentami-
seen sisdltyi toiminta-alueen ja keskeisten tehtdvien maarittely, tarvittavien tydvalinei-
den kartoittaminen ja hankkiminen, toimijoiden uusi rooli ja roolin rakentaminen seka
toimiminen tydyhteisdssa ja uuden roolin haasteisiin vastaaminen. Valmennustapaami-
set toimivat myds tarkeana kokemusten jakopaikkana, silla tilaisuudet mahdollistivat
keskustelun ja ajatusten vaihdon, jolloin voitiin kasitelld hankaliakin asioita. (Jyrkkaran-
ta 2009, 7-8.)

Kaytan tutkimuksessa osaajista nimiketta tukihenkilé sen mielekkyyden vuoksi. Ikajoh-
tamisen toimintamallista kaytan nimed osaajamalli, koska Helsingin kaupungilla se toi-

mii talla nimikkeella.



1.2 Tutkimuksen tarkoitus

Osaajamalli olisi tarkoitus ottaa kayttédén muissakin kaupungin virastoissa. Pilotin kaut-
ta saadut kokemukset on tall6in tarkeda tiedostaa, jotta toimintamalli voitaisiin ottaa
kayttéon muihin tydyhteisoihin mahdollisimman onnistuneesti ja tydyhteisét suhtautui-

sivat toimintamalliin mahdollisimman vastaanottavasti ja sitoutuneesti.

Tutkimusongelmana on selvittad, kuinka osaajamallin pilottijakso onnistui kokonaisuu-
dessaan. Tavoitteena on selvittaa toimintamallin positiiviset ja mahdolliset negatiiviset
piirteet, jotta toimintamallia voitaisiin kehittaa entisté paremmaksi ja se saataisiin mah-
dollisimman hyvin ja toimivasti kayttéon muissa virastoissa. Tutkittavana organisaatio-
na on Helsingin kaupungin osaajamalli-hankkeeseen osallistuneet terveyskeskuksen
tydyhteisot. Lisaksi tutkimukseen osallistuvat myos henkiléstdhallinnon edustajat.

Tutkittavien kokemukset pilotista ovat tarkeita siksi, ettd toimintamallin tarkeys koros-
tuu ja valittyy myds muihin tydyhteisdihin. Mahdolliset kehityskohteet tulee tiedostaa,
silld toimintamallia kehittémalld toimintatapaan tullaan suhtautumaan positiivisemmin
ja vastaanottavammin. Myos pilottiin osallistuneiden positiivisten kokemuksien jakami-
nen muille tydyhteisdille edistda toimintamallin jakamista.

Hiljainen tieto ja sen jakaminen ja tyon mielekkadksi kokeminen ovat ikdjohtamisen
osa-alueita, jotka tulevat olemaan monille yrityksille ja organisaatioille ajankohtaisia ja
haastavia asioita. Valitsin tdméan aiheen, koska ikdjohtaminen on mielenkiintoinen aihe
ajankohtaisuutensa vuoksi. Varsinkin se, kuinka kaikki tarkea osaaminen, tieto ja taidot
saadaan kdytanndssa jaettua muille tydyhteisdssa ja organisaatiossa, on hyvin mielen-

kiintoista.

1.3 Tutkimusmenetelmat

Opinndytetyon lahestymistapa on kvalitatiivinen eli laadullinen. Tutkimusaineisto kera-
taan haastatteluin. Kvalitatiivinen lahestymistapa sopii téhan haastattelututkimukseen,
koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohde pyritdan tutkimaan mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti ja siksi myds hyvaksi datankeruumenetelmaksi sopii teemahaastattelu.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2008, 157.)



Tarkoituksena on haastatella perehdytettavia, tydyhteison jasenid, tukihenkildita ja
hankkeen omistajaa seka terveyskeskuksessa vastuuhenkilona toiminutta. Haastatelta-
via tulee olemaan yhteensd noin seitseman pilottiin osallistuneista. Osallistuneista
haastatellaan kolmea tukihenkil6a, yhta tukihenkildiden ohjattavana ollutta ja yhta pi-
demman aikaa tydyhteisdssa ollutta tydyhteison jasenta. Lisaksi haastatellaan pilotin
toteutuksessa mukana olleita kahta henkildstéhallinnon edustajaa eli hankkeen omista-
jaa ja terveyskeskuksessa vastuuhenkilona toiminutta.

Haastattelut toteutetaan teemahaastatteluna. Teemahaastattelu tarkoittaa lomake- ja
avoimen haastattelun valimuotoa. Teemahaastattelun avuksi on tehty haastattelurunko
ohjaamaan haastattelun kulkua (Liite 1). Liséksi teemahaastattelurunko sisaltaa johdat-
telukysymyksia aiheeseen. (Hirsjarvi ym. 2008, 203.)

Haastattelut tehdaan ainoastaan henkildille, jotka ovat olleet osallisena ja lasna pilotti-
toteutuksen aikana. Haastattelukysymykset on rajattu koskemaan erityisesti kokemuk-
sia toimintamallista. Lisakysymyksend toimeksiantajan toiveesta kysytaan haastatelta-
vien mielipiteita siitd, kuinka toimintamallia voitaisiin valittda muihin virastoihin. Muuten

toimintamallin kadyttéonotto aiheena jaa opinnaytetyon ulkopuolelle.

2 Ikdjohtaminen

Ikdjohtaminen kasitteena tarkoittaa eri-ikdisten johtamista. Eri-ikdisten johtaminen
kasittaa tydn johtamisen, tydurien johtamisen, osaamisen johtamisen, koulutuksen,
valmennuksen ja kehittamisen seka hiljaisen tiedon tunnistamisen ja johtamisen. Ika-
johtaminen on siis idn ja kertyneen kokemuksen huomioimista. Nuorilla on vield lyhyt
ja suppea kokemus tydelamdssad, kun taas kokeneilla on usein pitka ja vaihteleva ko-
kemus erilaisista tyotehtavista. Tyontekijat ovat siis ikdryhmansa tai kokemuksensa

perusteella erilaisia, mika synnyttaa ikdjohtamisen tarpeen. (Kiviranta 2010, 5-7, 13.)

Yrityksissa ikdjohtaminen ymmarretaan usein vain tyokykyyn ja sen yllapitamiseen liit-
tyviksi asioiksi. Ikdjohtamista ei siis kohdisteta vain yhteen ikdryhmaan vaan eri-

ikdisyys pitéaa hyddyntaa voimavarana. Hyodyntaakseen tydntekijéiden voimavarat yri-



tyksien tulee miettid, miten ne saadaan esiin ja miten tydntekijat toimivat parhaiten
yhdessa. (Myllyoja 2011, 70.)

Ikdjohtamisen hyétyja ovat parantuva tuottavuus, henkiléstdon sitoutuminen ja hyvin-
vointi tydssa. Tuottavuuden ja hyvinvoinnin taustalla toimii henkilén motivaatio tehda
tyota ja onnistua, samoin kuin osaamisen ja kyvykkyyden myoénteinen ndakeminen ja
hyédyntaminen. Tuottavuus ja hyvinvointi syntyvat tyon puitteita ja menetelmia kehit-
tamalla. (Kiviranta 2010, 33.)

Tuottavuus kasittaa sen, kuinka tydntekijoita johdetaan ja kehitetdan, jotta he pystyvat
tuottamaan enemman. Tuottavuus syntyy kolmen tekijan vaikutuksesta, jotka ovat
kyvykkyys, motivaatio ja tilanteen vaikutus. Motivaatio eli aktiivisuus, halu ja tarve teh-
da jotakin toimii tuottavuuden rakentajana. Kyvykkyys taas koostuu tyontekijan osaa-
misesta, asiantuntijuudesta, oppimiskyvysta, mukautumiskyvystd, oman toiminnan ar-
vioinnista ja kehittdmisesta, kokemustiedosta seka hiljaisesta tiedosta. Kyvykkyys toimii
myds yhtend tdarkedna tuottavuuden rakentajana, silld ilman tarvittavaa osaamista
tuottavuus jaa heikoksi. Hyvana esimerkking hyvasta tuottavuudesta on, etta tydnteki-
joita ei pida luokitella idn mukaan eika ikad pida maaritella ongelmaksi. Eri-ikdiset on
saatava toimimaan yhdessa ja taman pohjalta tehtdva eri-ikdisyydesta yrityksen voi-
mavara. (Kiviranta 2010, 34-37; Seies 2011, 9.)

Ikdjohtamisen hyddyista sitoutuminen tukee tyontekijdiden tydn ja osaamisen kehitta-
mistd. Sitoutuva tyontekija haluaa yleensa panostaa itseensa ja ty6honsa. Tilanteen
huomiointi on sitoutumisen, tuottavuuden ja hyvinvoinnin kannalta tarkeaa, silla eten-
kin sitoutumisen tarve ja lahteet muuttuvat tilanteiden muuttuessa. Tilannetekijat tassa
tapauksessa tarkoittavat ty6hon ja tydymparistoon liittyvia tekijoita. Esimerkiksi tydn
oikea mitoitus laadullisesti ja maarallisesti, tavoitteiden yksiselitteisyys seka tyémene-
telmien ja tydkalujen riittdvyys on tarkeaa tydntekijan tydhyvinvoinnin ja tydmotivaati-
on kannalta, mika luo sitoutumista. (Kiviranta 2010, 33, 37.)

Sitoutumisen lahtékohdat ovat erilaisia eri henkilGilld. Tyontekija voi sitoutua palkkaan,
omaan ammatilliseen kasvuun, uraan tai eldmantehtdavaan, tyéryhmaan, osastoon,
yksikkddn, omaan esimieheen tai koko organisaatioon. Esimerkiksi palkkaan sitoutunut
henkild tekee t6ita sielld, missa saadaan paras toimeentulo, kun taas ammattiin ja



ammatilliseen kasvuun sitoutunut henkild haluaa olla pateva ja osaava tydssaan, jolloin

han saattaa tehda toita siellda, missa ammatillista kasvua tuetaan. (Kiviranta 2010, 41.)

Ikdantyvan tydntekijan sitouttamisessa tulee ottaa huomioon ty®halut. Tydhaluihin
vaikuttaa vahvasti se, kuinka tydntekijan yksildllisyys, kuten ika, osataan ottaa huomi-
oon. Jos yritykset haluavat ikaantyvien jadvan tydelamaan pidemmaksi aikaa, on luota-
va raataloityja ohjelmia, joissa tyontekija, esimies ja tydterveydenhuolto ovat jatkuvas-
sa tiiviissa yhteistydssa. Kyseisten radtaldityjen ohjelmien eli senioriohjelmien tulisi
sisaltaa erilaisia helpotuksia, jotka auttavat palautumaan tydn rasituksista. Seniorioh-
jelman tarkoituksena on, etta kertynyt kokemus saadaan yrityksen kayttoon, ikaantyvil-
le tarjotaan joustavat tydaikaratkaisut, tyokykya aletaan yllapitaa ajoissa seka vapaata
tarjotaan ennen uupumista. Tama toimii yhtend hyvana esimerkkina tyontekijan yksilol-
lisyyden huomioimisesta. (Huhtiniemi 2009; Mikkonen 2009, 56; Hirvikorpi 2009, 32.)

2.1 Osaamisen johtaminen ja oppimisen tukeminen

Osaamisen johtaminen tarkoittaa osaamisen kehittdmisen tarkastelua eri-ikdisyyden ja
erilaisuuden nakokulmasta. Sen yhtend lahtokohtana on johtaminen, jossa huomioi-
daan osaaminen osana organisaation strategista suunnittelua ja operatiivista johtamis-
ta. Tarkeimmat tiedostettavat asiat osaamisen johtamisessa ovat koko johtamiskoko-
naisuus seka eri tehtavat osana johtamisen kokonaisuutta. Usein osaamisen kehittami-
sen lahtékohtana on yrityksen strategia. Strategia eli yhteinen tulevaisuuden suunta

maarittda sen, mita osaamista kehitetaan ja mihin suuntaan. (Kiviranta 2010, 134.)

Osaamisresurssien maarallinen ja laadullinen tarve vaihtelee taloudellisen tilanteen
mukaan. Yrityksien ja organisaatioiden tulee yrittaa kaikin mahdollisin keinoin yllapitaa
kohtuullista tydvoimaresurssia, silld menetykset henkildstdssa ja sen osaamisessa vai-
kuttavat pitkalld aikavalilla. Henkildston resurssien kannalta on erittdin tarkeaa hahmot-
taa kokemattoman ja kokeneen tydntekijan kokonaisosaamisen maara ja laadun ero.
Kokenut, eri tehtdvissa toiminut tydntekija ei ole heti korvattavissa véahemman koke-
neella tydntekijalld, joten yrityksien ja organisaatioiden tulisi valmistautua ajoissa tule-
van osaamisvajeen hallintaan esimerkiksi henkilostdsuunnittelulla. (Kiviranta 2010,
143; Lindqgvist & Tomperi 2009, 25.)



Henkilostosuunnittelulla tarkennetaan, millaista osaamista tarvitaan menestydkseen
seka mita kriittista osaamista on jo ja millaista osaamista pitdisi hankkia. Yrityksien ja
organisaatioiden tulisi siis maaritelld tavoiteltava paamaara seka sen perusteella etsia
kokemustaustoiltaan sopivat henkilét jakamaan ammatillista- ja kokemuksellista osaa-
mistaan. Taman lisdksi on investoitava kokemattomien valmentamiseen ja tulevaisuu-
den kannalta tarvittavan osaamisen rekrytointiin. (Lindqvist & Tomperi 2009, 25;
Saunders 2000.)

Tyontekijoiden osaamisresursseja ajatellessa on tarkeda huomioida oikeanlainen ajan-
kayttd oppimisessa ja uudistumisessa. Aikaa tarvitaan lahinna omien ja toisten ajattelu-
ja ty6tapojen pohtimiseen seka uudistumiseen. Aikaa tulisi olla tarpeeksi myos yleiseen
keskusteluun, tiedon sekd osaamisen jakamiseen ja verkostojen rakentamiseen. Tydssa
oppiminen mahdollistetaan rakentamalla tehokkaan tydsuorituksen sisaan taukoja, yh-
teisia tilanteita seka tiedon ja kokemusten vaihdon mahdollisuuksia. Oppiminen vaatii
jatkuvaa vuorovaikutusta. Tama tarkoittaa erilaisten yhteisten tilaisuuksien, projektien
ja arviointi- ja suunnittelutilanteiden jarjestamista kuten oppimispalaverit, oppimiskar-
tat ja henkilékohtainen oppimissuunnitelma. (Kiviranta 2010, 145; Jabe 2011, 33-34.)

Kaikki tyopaikalla tapahtuva vuorovaikutus mahdollistaa ja tukee oppimista. Esimerkiksi
tyopaikalla ollaan Iahes koko ajan vuorovaikutuksessa esimiesten, tydkavereiden ja
asiakkaiden kanssa. Jokainen kayty keskustelu, tyon tekeminen yhdessa, tdiden kriittis-
ten kohtien ratkaisu yhdessa seka tuen ja avun pyytdminen ovat tekijoita, jotka mah-
dollistavat oppimisen. Nuoren tydntekijan oppimisen tukemisessa on usein kyse siitd,
ettd kokenut tydntekija toimii hanelle peilina kokonaisuuksien ja erilaisten vaihtoehto-
jen nakemisessa. Kokeneen tydntekijan kohdalla taas kannattaa kiinnittdd huomiota
siihen, kuinka yksilot uskovat omaan selviytymiseensa tai vastaavasti pelkaavat epaon-
nistumisia oppimisessaan. Ikaantyvien tydntekijdiden kohdalla tulisi siis kiinnittaa erityi-

sesti huomiota oppimisen tukemiseen. (Kiviranta 2010, 146—147.)

2.2 Hiljaisen tiedon johtaminen

Osaamisen johtamisessa keskitytdan liilan usein nakyvaan tietoon ja osaamiseen hiljai-
sen tiedon sijasta. Hiljainen tieto on vaikeasti tunnistettavaa ja nakyvaksi tehtavaa ko-
kemustietoa, taitotietoa, osaamista, laajaa ymmarrysta ja viisautta. Hiljainen tieto on



siis osa asiantuntijuutta ja osaamista. Se on helpoiten ymmarrettavissa kuvaamalla
asioita, jotka osaa hyvin ja jotka muuttuvat automaattiseksi toiminnaksi, jolloin ne siir-
tyvat ei-tietoiseen ohjaukseen. Ei-tietoinen ohjaus tarkoittaa, etta toiminta on henkilélle
niin tuttua, ettei han tiedosta toimintaansa. Tall6in hiljaisen tiedon tunnistaminen
omasta toiminnasta on vaikeaa, mutta se vaikuttaa jatkuvasti moniin eri asioihin, esi-
merkiksi toimintaamme tydssa ja paatdksentekoon. (Kiviranta 2010, 162—-163; Moila-
nen ym. 2005, 26-27.)

Hiljainen tieto syntyy ty6ta tekemalla, kokemalla, kokeilemalla, reagoimalla tydssa tule-
viin tilanteisiin seka seuraamalla kokeneempia. Tydssa tarvittavat yleistaidot ja etenkin
erityistaidot opitaan ei-tietoisesti. Nama opitut taidot automatisoituvat nopeasti ja nain
siirtyvat ei-tietoisiksi taidoiksi. Ei-tietoinen taito tulee niin itsestddn selvaksi ja osaksi

toimintaa, ettei sitd osata tunnistaa ja selittéa muille. (Moilanen ym. 2005, 29.)

Ihminen oppii kokonaisuuksia ei-tietoisesti seuraamalla ymparistddan. Esimerkiksi uusi
tyontekija omaksuu tydyhteison toimintatavat ja ajattelutavat ymparistda seuraamalla.
Mydhemmin toiminta automatisoituu: tydntekijan ei tarvitse miettid, mita tekee, vaan
toiminta tapahtuu automaattisesti. Talldin toiminta on muuttunut hiljaiseksi tiedoksi.
Kokemusperdista tietoa syntyy oman ajattelun ja toiminnan seka niihin liittyvien usko-

musten arvioinnilla. (Moilanen ym. 2005, 29-30.)

Hiljaisen tiedon johtamisesta on prosessi (kuvio 1), joka kasittéa hiljaisen tiedon tun-
nistamisen ja tunnustamisen, nakyvaksi tekemisen, sisdistémisen sekd jakamisen ja
siirtdmisen. Prosessi lahtee liikkeelle miettimalld, mika tieto on tarpeellista ja tarkeaa,
kenella sita on ja kenelle sita siirretdan. Hiljainen tieto tulisi saada ndkyvaksi esimerkik-
si sanojen, kasitteiden, tarinoiden, mielikuvien tai mallien avulla, joiden kautta hiljainen
tieto on helpompaa sisdistaa ja omaksua. Hiljaisen tiedon sisdistadmisen tehokkain keino
on jokapaivainen harjoittelu ja vakiinnuttaminen osaksi ajattelua ja toimintaa. Proses-
sin loppuvaiheessa hiljaisen tiedon jakaminen ja siitdminen on ndin toimimalla yksin-
kertaisempaa. (Kiviranta 2010, 173.)



Tunnistaminen: Nakyvaksi Sisdistiminen:
-Mikd tieto tekeminen: -Toiminnan
tarpeellista? -Kasitteet vakiinnuttaminen

-Kenelldon tietoa? -Tarinat
-Kenelle -Mallit harjoittelu
siirretdan?

Kuvio 1. Hiljaisen tiedon johtamisen prosessi (Kiviranta 2010, 173)

2.2.1 Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja nakyvaksi tekeminen

Hiljaisen tiedon tunnistaminen on osoittautunut hankalaksi, silla hiljainen tieto kasittee-
na koetaan epamadradiseksi. Hiljaisen tiedon tunnistaminen on hankalaa myos siksi,
ettd oman tydn rutiinit tulevat niin tutuiksi, ettei tydon tekemisen kannalta olennaisia
asioita tunnisteta. Siksi hiljaisen tiedon tunnistaminen vaatii pohtimista, kuten mita
osaan, mitd tiedan, mista tiedan, miten teen ja kenelta kysyn. Organisaatiotasolla hil-
jaista tietoa voidaan tunnistaa selvittéamalld tyontekijoiden osaaminen osaamiskartoi-
tuksella. (Moilanen ym. 2005, 31.)

Osaamisen kehittéminen ja sen apuna toimiva osaamisen kartoittaminen liittyvat olen-
naisesti organisaation strategiaan ja toiminnan tavoitteisiin. Toiminnan kannalta tar-
keinta osaamista kutsutaan ydinosaamiseksi, jota kilpailijoiden on vaikea jéljitella. Or-
ganisaation osaamiskartoituksessa voidaan lahted liikkeelle madrittelemalld, mita
osaamista organisaation onnistunut toiminta edellyttda. Onnistuneen toiminnan edellyt-
tamaa osaamista voidaan etsia pohtimalla, mitkd ovat ne osaamisalueet, joita organi-
saatio tarvitsee sadilyttdakseen menestyksen mahdollisuuden nyt ja tulevaisuudessa.
Osaamiskartoituksessa voidaan siis verrata yksilon tai yksikdbn nykyosaamista tavoiteti-
laan. Naista osaamisalueista voidaan maaritelld ydinosaamisalueet ja niiden alaluokiksi
tulevat osaamisalueet. Tyypillinen osaamiskartoituksen tydkalu on kehityskeskustelu.
(Moilanen ym. 2005, 31.)

Kun hiljainen tieto tunnistetaan, on tarkeda muuttaa se muotoon, jolla se on dokumen-
toitavissa ja jaettavissa muille. Dokumentoinnin keinoja on monenlaisia kuten teksti-
tyyppista, kuvallista, kaavioita ja videointia. Esimerkiksi mallintamisen avulla voidaan
tuoda nakyvaksi tydprosesseihin liittyvaa hiljaista tietoa, jolloin dokumentointi tuo tie-
don kaikkien saataville. On kuitenkin huomioitava, etta kartoitus ja mallintaminen tuo-
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vat osaamisesta esille vain tietyn alueen. (Kiviranta 2010, 178, 182; Moilanen ym.
2005, 31.)

Yksikdn tai organisaation tasolla on usein tavoitteena saada nakyvaksi jokin organisaa-
tiolle merkityksellinen ty6tapa tai jarjestelma, joka on jaanyt nakymattomaksi tai piile-
vaksi. Tarkoituksena on tunnistaa sellaiset prosessien osat, joissa on tulevaisuudessa-
kin tarvittavaa hiljaista tietoa. Nama kyseiset prosessien vaiheet kuvataan ja vaiheiden
osaajat nimetdan. Taman jalkeen edetaan etsimaan tilanteeseen sopivia erilaisia jaka-

misen keinoja. (Kiviranta 2010, 186.)

2.2.2 Hiljaisen tiedon jakaminen ja sisdistaminen

Hiljaisen tiedon jakamisessa on ensiarvoisen tarkedssa asemassa vuorovaikutus ja yh-
teistyd ihmisten valilld. Kuten esimerkiksi jakamisen hyvana keinona toimiva mento-
rointi on kahden henkilén valinen vuorovaikutussuhde, joka tukee oppimista molemmin
puolin. Mentorointi on siis henkilékohtaista vuorovaikutusta, jossa kokeneempi henkild
eli mentori siirtda ja jakaa kokemuksiaan ja osaamisiaan nuoremmalle mentoroitavalle
eli aktorille. Yleensa mentoriksi valitaan henkild, joka on kokenut seniori, mutta ei kui-
tenkaan esimiesta. Muita hyddyllisia hiljaisen tiedon jakamisen keinoja ovat tiimi, tyo-
kierto, perehdyttaminen, tydnopastus seka tydparitoiminta. (Hyppanen 2009, 114-115;
Moilanen ym. 2005, 39.)

On kuitenkin huomioitava, etta tiedon ja osaamisen jakaminen eri-ikdisten tydntekijoi-
den vdlilld ei ainoastaan ole tiedon ja osaamisen valittamistd kokeneilta nuoremmille.
Tiedon ja osaamisen valittdminen on parhaimmillaan, kun se on molemminpuolista ja
kumpaakin osapuolta hyddyttavaa. Esimerkiksi vastavuoroisesti nuoremmilta valittyy
kokeneille tietoa, joka auttaa heitd mukautumaan jatkuvasti muuttuvaan tyéeldmaan.
(Kiviranta 2010, 188; Moilanen ym. 2005, 41.)

Hiljaisen tiedon johtamisessa on erittdin tarkead myos hiljaisen tiedon sisdistaminen.
Sisdistamisella tarkoitetaan sitd, ettd kokenut tyontekija siirtyy taaemmalle tyétehtavis-
saan ja vahemman kokenut on tydskentelyn keskipisteena. Talléin vahemman kokenut

padasee kokeilemaan saamiaan oppeja ja vakiinnuttamaan parhaat menettelytavat



11

osaksi omaa toimintaa. Vahemman kokenut tyontekija myos sisdistaa ja oppii helpom-
min ty6ta tekemalld ja tietoja ja taitoja harjoittelemalla. (Kiviranta 2010, 197.)

2.2.3 Monimuotoisuuden tukeminen hiljaisen tiedon jakamisessa

Monimuotoisuus tyOyhteisdssa tarkoittaa yksinkertaisesti erilaisia ihmisia kuten erilaisia
koulutustaustoja, eri-ikdisyytta ja eri kansalaisuutta. Monimuotoisuuden tukeminen
tydyhteisdissa on erilaisuuden hyvaksymista ja hyddyntamista niin itsessa kuin muissa-
kin, ja se mahdollistaa monta tapaa ajatella ja toimia. Lahtékohtana on siis eri tavalla
ajattelemisen ja tekemisen positiivisuus. Erilaisuus ei siis ole ongelma, johon on pakko
yrittda sopeutua. (Vartiainen-Ora 2007, 26-27.)

Mentorointia pidetdan yhtena hyvana monimuotoisuuden tukemisen vaélineend. Esimer-
kiksi maahanmuuttajataustaisen henkilén perehdyttémisessa jatkuvuus on tarkeaa, silla
uuden tyokulttuurin oppimiseen menee aikansa. Mentorointia kaytetdan apuvalineena
myds, kun ty6elamaan tulee uuden tyyppisia tydntekijaryhmia, kuten nuoret vahem-
man kokeneet tydntekijat. Mentoroinnin avulla siis tuetaan monimuotoisuutta hiljaisen
tiedon jakamisessa hyddyntamalla tydntekijoiden eri osaamista, eri koulutustaustoja,
eri-ikdisyytta ja -kansalaisuutta seka erilaisia tapoja ajatella ja toimia. Talla tavoin tyo-
yhteisd6n voidaan myds luoda ja 16ytda uusia, tehokkaita tapoja toimia ja myos tyon-
tekijat oppivat ja kehittyvat jatkuvasti toistensa eri osaamisien ja taustojen kautta.
Mentorointi siis edistdaa vastuun ottamista omasta oppimisesta. (Vartiainen-Ora 2007,
66-67.)

2.3 Tyobkyvyn yllapito

Ikdjohtamisen yksi tarkea hyéty on hyvinvointi. Kun tyontekijat voivat hyvin, he pitavat
huolta kyvyistadn seka tekevat tydnsa hyvin, minka seurauksena he myds tuottavat
paremmin. Kun yritykset huolehtivat tydntekijéiden hyvinvoinnista eli tyokyvysta,
osaamisesta, jaksamisesta ja tyytyvaisyydestd, mahdollistetaan monipuoliset ja aktiivi-
set tydvuodet. Yrityksien on hyva kiinnittdd huomiota siihen, ettd organisaation tulos

myos tydhon tarvittavia koneita ja laitteita. (Kiviranta 2010, 43.)
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Tyodkykya yllapitéavaa toimintaa eli tykytoimintaa tulisi kehittaa tulevaisuudessa niin,
ettd se vastaa tyGelaman muuttuviin tarpeisiin. Tydelaman muuttuvia tarpeita ovat
fyysinen tydkyky, henkinen ja sosiaalinen tyokyky, tydyhteisdjen toimivuus ja ikaanty-
neen tydkyvyn ja osaamisen varmistaminen. Tykytoiminta on tdrkeda ulottaa kaikille
tydssakayville, kaiken tyyppisissa tyopaikoissa ja erilaisissa tydsuhteissa. Pitkdjanteises-
ti toteutettu tykytoiminta parantaa yrityksien kannattavuutta ja toimintakykya, koska se
tukee tydntekijoiden tydssa jatkamista, tydkyvyn sadilyttamistd ja ehkadisee syrjaytymis-
ta ja tyokyvyttdmyytta. Tykytoiminta on ty6nantajien ja tyontekijdiden valista yhteis-
tyota, jonka tarkoituksena on tukea tytssa jaksamista ja tydkyvyn sailyttamista. (Tyky-
toiminta. 2011.)

Tydkyvyn edistamisessa tulee kiinnittda huomiota myo6s tydkuormitukseen ja tydn su-
jumiseen. Esimerkiksi monia tydssa terveyteen vaikuttavia tekijéita voidaan muokata
siten, ettd mahdollistetaan tydssa jatkaminen terveyteen vaikuttavista tekijoistd huoli-
matta. Tyokuormituksella ei kuitenkaan tarkoiteta pelkastdan terveyteen vaikuttavia
tekijoitda, vaan silla tarkoitetaan myods pitkittynyttd, liiallista tydkuormitusta, joka voi
muodostaa uhkan tydntekijan terveydelle ja tyokyvylle. (Ty6kuormituksen hallinta.
2011.)

2.3.1 Tydssa jaksaminen ja jatkaminen

Tyokyky kasitteend on hyvin monipuolinen ja se on sidoksissa ty6hon ja tydyhteisdon.
Tyokyky rakentuu terveydestd ja toimintakyvystd, osaamisesta, arvoista ja asenteista
seka tydymparistosta ja tydyhteison ja tyon sisallosta. Tyd on siis yksi olennaisimmista
osista tyokykya arvioitaessa. Terveys ja toimintakyky eli fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky luovat hyvinvoinnin pohjan. Osaaminen vaatii elinikdistd oppimista
seka tietojen ja taitojen jatkuvaa paivittamista. Arvot ja asenteet ohjaavat yksilon jo-
kapaivaista toimintaa niin tydssa kuin tydn ulkopuolella. Naitd kutsutaan yksilon voima-

varoiksi, jotka ohjaavat tyéssa suoriutumista. (Ilmarinen ym. 2003, 69.)

Tyokyvyn sdilyessa hyvana yksilon voimavarojen tulisi kestda tydn vaatimukset. Esi-
merkiksi mita raskaammaksi jatkuvassa muutoksessa oleva tyd tulee, sitéa suuremmaksi

kasvavat yksilon voimavarojen vaatimukset. Hyvan ja kestdvan tyokyvyn perustana
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ovat siis tasapaino ja oikeat mittasuhteet tyon vaatimuksien ja yksilon voimavarojen
valilla. (Ilmarinen ym. 2003, 69.)

Tyodkuormitusta voi hallita monin tavoin kuten huomioimalla fyysisen- ja psyykkisen
toimintakyvyn. Fyysinen tydkuormitus tarkoittaa ty®asentoja ja -liikkeita, voimankayt-
tda ja tydtapoja. Tyypillisimpia fyysisia tyonkuormitustekijoita ovat ruumiillisesti raskas
tyd, taakkojen kasittely, hankalat tydasennot, jatkuva paikallaan istuminen, kasien
voiman kaytto ja toistotyd. (Fyysinen toimintakyky ja kuormittuminen. 2010.)

Psyykkinen eli henkinen tyokuormitus kasittaa stressin, tybuupumuksen ja masennuk-
sen. Haasteiden kohtaaminen voi kdynnistaa stressiprosessin, jonka on tarkoitus akti-
voida ja suunnata voimavaroja haasteiden kohtaamiseen. Lyhtykestoinen stressi yleen-
sa edistdd suoriutumista, mutta pitkittyessaan se voi johtaa erilaisiin terveysongelmiin,
kuten edelld mainittuihin tyduupumukseen ja masennukseen, joista jopa tyokyvytto-
myyteen. Kiinnittdmalla huomiota fyysiseen ja psyykkiseen tyékuormitukseen voi mah-
dollistaa pidempaa tydssa jatkamisen seka ndin pidentaa tyontekijdiden tyduria. (Hen-

kinen toimintakyky ja kuormittuminen. 2011; Tydkuormituksen hallinta. 2011.)

2.3.2 Jaksamiseen ja jatkamiseen vaikuttaminen

Toimintakyvyn osa-alueet kehittyvat eri-ikaisilla eri tavoin. Psyykkinen toimintakyky
kehittyy ihmisen oppiessa ja pystyessaan muokkaamaan omia ajattelumallejaan. Sosi-
aalinen toimintakyky kehittyy, kun ihminen oppii tuntemaan itsensa entista paremmin
ja toimimaan muiden kanssa. Fyysinen toimintakyky taas alkaa heiketé vahittdin noin
30 vuoden iassa. Fyysista toimintakykya voi kuitenkin parantaa ja yllapitaa tyon piirteet
huomioivalla tadsmaliikunnalla. Esimerkiksi paivittdin tietokoneella tydskentelevalle suo-
sitellaan kuntosaliharjoittelua, sauvakavelya ja hiihtoa, koska ty® aiheuttaa monelle

lihasjannitysta. (Kiviranta 2010, 18; Tyon piirteet huomioiva tasmaliikunta. 2010.)

Ihminen voi omilla ajatuksillaan, kasityksillaan ja kokemuksillaan vaikuttaa toimintaky-
kynsa kehittymiseen. Toimintakyky kehittyy myonteisilla ajatuksilla, sillé myonteiset
ajatukset aktivoivat toimintaa. Toimintakyvyn jatkuvalla yllapitamiselld ja kehittdmisella

ihminen mahdollistaa paremman terveyden ja tulevaisuuden toimintakyvyn seka niiden
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avulla paremmat selviytymisen mahdollisuudet tydeldmassa. Jokainen tydntekija voi
siis myos omalla toiminnallaan vaikuttaa tydkykyynsa. (Kiviranta 2010, 18-19.)

Toimintakyvyn heiketessa ty6ta voidaan sopeuttaa tai muuttaa erilaisten jarjestelyiden
avulla. Jos tydsta suoriutuminen riippuu heikentyneesta fyysisesta toimintakyvystd,
yritys voi silloin kannustaa tyontekijoitd liikkumaan, kuntoilemaan ja huolehtimaan
omasta terveydestd, korostaa terveellisia elamantapoja, sopeuttaa fyysisesti raskaat
tyot paremmin tekijalle sopiviksi seka selvittdd, ovatko ergonomia ja tydskentelyolosuh-
teet kunnossa. (Kiviranta 2010, 19-20.)

Psyykkisen toimintakyvyn heiketessa tulee keskittya tyontekijan kanssa kehittymisesta
keskustelemiseen, tyontekijan omasta osaamisesta huolehtimiseen seka taukojen ja
lomien pitamiseen, jotta tyontekijan voimavarat palautuisivat, seka tarkastella, ymmar-
tdako esimies liiallisen stressin ja alyllisen toiminnan yhteyden. Sosiaalista toimintaky-
kya kehittdessa tulee keskittya ihmisten valisen tutustumisen ja yhteistyon edistami-
seen kuten mahdollisuuteen tytdskennelld tydpareina, eri-ikdisten tydntekijoiden yhdes-
sa toimimiseen ja tarkastella, onko tyéryhmissa riittdvasti erilaisuutta ja eri-ikdisyytta.
(Kiviranta 2010, 22-23.)

Tybssa jaksamiseen ja pidempdan tyduraan voidaan lisdksi vaikuttaa tyon- ja tyburan
johtamisella. Tyon johtaminen tarkoittaa tydn sisallon mielekkyytta ja tasapainoista,
sopivaa tydbmaarad, kun taas tyduran johtamisella tarkoitetaan tyburan pidentamista
tarkastelemalla, mika saa tyontekijat jatkamaan tydurallaan pidempaan kuin keskimaa-
rin. Esimerkiksi tyon sisaltéa voidaan tarkastella, mita se merkitsee tyontekijalle. Onko
tyd vain toimeentulon vdline vai onko se tydntekijdlle eldmantyd? Kun tyd koetaan
eldmantydksi, se tarjoaa paljon mydnteisia kokemuksia ja tunteita. Tyohdn panoste-
taan ja sita pidetadn tarkeana ja merkityksellisena osana elamaa. Tallin se myds tar-
joaa mahdollisuuksia kehittymiseen ja aktiivisuuteen. Tunnistamalla tydén merkitykselli-
syyden tekijat voidaan ohjata tyduraa tyontekijdlle mielekkdaseen suuntaan, jolloin han
todenndkoisesti myds jatkaa tydssaan keskimaardista pidempaa. (Kiviranta 2010, 94,
105.)
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2.4 Ikaantyminen tulevaisuuden haasteena

Tyontekijat muuttuvat ikdantyessaan ja myds tydn vaatimukset kasvavat. Ty6tehtdvien
tulisi kehittya tilanteen mukaisesti, siten kuin tydntekijan vahvuudet ja valmiudet muut-
tuvat. Ikaantyneelld ja kokeneella tydntekijalld tarkoitetaan yli 45-vuotiaita henkil6ita
seka nuorilla tarkoitetaan noin 20-30-vuotiaita henkildita, jotka usein ovat viela koke-
mattomia ja tydeldman alussa. (Ilmarinen ym. 2003, 43, 39; Kiviranta 2010, 15.)

Véeston ikdantyminen on tulevaisuuden haaste yrityksille ja yhteiskunnalle. Yrityksien
nakdkulmasta ikaantyminen tulee muuttamaan etenkin tyontekoa. Yrityksien tulisi vas-
tata haasteisiin ajoissa, jotta ne parjaavat ja ovat yhta kilpailukykyisia tulevaisuudessa-
kin. Ratkaisuna tahan on ikastrategian luominen. Tarkoituksena olisi l6ytaa sellaisia
ratkaisuja, jotka edistdvat tyokyvyn sdilymistd mahdollisimman pitkaan. (Ilmarinen ym.
2003, 16.)

Suurimmassa osassa yrityksista tydntekijoiden keski-ikéd on 40-50 vuotta, joka on var-
sin korkea. Tdma luo haastetta johtamiselle, etenkin sille, kuinka saadaan ikdantyneet
ja nuoret tydskentelemaan yhdessa ja kuinka tieto ja kokemus saadaan siirretyksi si-
ten, etta hiljainen tieto siirtyy luontevasti sukupolvilta toisille. Yrityksien taytyy siis va-
rautua siihen, etta ikaantyneiden jaadessa elakkeelle heidan mukanaan siirtyy pois pal-
jon kokemuksellista ja tietopdaomaa. Yrityksen tai organisaation ikdarakenne ratkaisee
sen, millaista henkildston perehdyttamisen ja oppimisen strategiaa yrityksessa toteute-
taan. (Ilmarinen ym. 2003, 21-22.)

3 Kokemuksia osaajamallista

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen menetelmaksi valittiin haastattelu kyselylomakkeen sijasta, koska haastat-
telu on menetelmana joustavampi, sallii tdsmennykset ja tutkimuksen tarkoituksena on
olla kartoittava. Haastattelun joustavuus ja tésmentdamisen mahdollisuus antavat laa-

jemmin ja enemman tietoa aiheesta. Kyselylomakkeilla taas etsitéan usein mielipiteita.
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Tassa tutkimuksessa oli tarkoituksena kartoittaa tutkittavien henkildiden kokemuksia
aiheesta. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 14-15.)

Tutkimuksen lahestymistapa on laadullinen, eli kvalitatiivinen. Kvalitatiivinen lahesty-
mistapa sopii tdhan haastattelututkimukseen, koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa
kohde pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa pyritdan myds |6ytamaan tai paljastamaan tosiasioita, eika todentamaan jo
olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2008, 157.)

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna, koska se vastaa monia aikaisemmin mai-
nittuja kvalitatiivisen tutkimuksen lahtdkohtia. Teemahaastattelu tarkoittaa lomake- ja
avoimen haastattelun valimuotoa. Teemahaastattelussa siis tiedetaan haastattelun ai-
hepiirit eli teema-alueet, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. (Hirs-
jarvi ym. 2008, 203.)

Teemahaastattelun pohjaksi laadittiin haastattelurunko (Liite 1) ohjaamaan haastatte-
lun kulkua. Teemahaastattelurunko sisaltdda myds teemoihin liittyvid johdattelukysy-
myksid, vaikka teemahaastattelussa ei edelld mainitun mukaisesti ole tarkoitus olla
tarkasti muotoiltuja kysymyksid. Johdattelukysymyksia on laadittu, koska talla tavoin
varmistetaan, ettd jokainen haastateltava pystyy vastaamaan kysymyksiin ja keskuste-
lemaan aiheesta. Teemahaastattelurunko sisaltéa teemoja liittyen asioihin, joita halut-

tiin kartoittaa.

Tutkimuksen tarkoituksena oli siis selvittda, kuinka osaajamallin pilottijakso onnistui
kokonaisuudessaan eli mitka ovat toimintamallin positiiviset ja mahdolliset negatiiviset
puolet. Teemahaastattelurunko lahtee liikkeelle henkildn taustatiedoista eli siitd, mika
on ammatti ja rooli osaajamallissa. Taman jalkeen keskustellaan hyvista ja huonoista
kokemuksista seka kehityskohteista, toimintamallin hyddyista ja mielipiteestd osaaja-
mallin toteutustavasta. Mielipidekeskustelussa oli apuna johdattelukysymyksia eri roolin

edustajille, jotta saisi laajemman ja kattavamman vastauksen.

Taman jalkeen keskusteltiin osaajamalli-hankkeen tavoitteiden toteutumisesta. Tahan
haastateltava sai vastata vapaamuotoisesti, mitka tavoitteet toteutuivat ja mitka eivat,
seka kertoa esimerkkeja ja perusteluita. Tukihenkildn roolissa toimineille oli liséksi joh-
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dattelukysymyksid, jotta saataisiin tarpeellisia vastauksia tdhan kohtaan. Tukihenkil®i-
den ndkokulma tahan aiheeseen oli hieman erilainen kuin muilla haastateltavilla. Lo-
puksi keskusteltiin mielipiteista toimintamallin jatkumisesta ja valittamisesta muihin
tydyhteisoihin seka siitd, kuinka toimintamalli jai elamaan tydyhteisodn pilotin jalkeen.

Haastatteluaineisto kerattiin kirjoittamalla muistiinpanoja haastattelussa, koska haasta-
teltavat eivat halunneet nauhoitusta. Ty6ldin osuus muistiinpanotekniikassa oli haastat-
telun aikana muistiinpanojen kirjoittaminen niin, etta kaikki tulee kirjattua muistiin.
Haastattelun jdlkeen kirjoitettiin puhtaaksi koko haastatteluaineisto muistiinpanoista.
Haastatteluaineisto kirjoitettiin puhtaaksi heti haastattelun jdlkeen, jotta haastatteluti-
lanne, tarinat ja esimerkit olisivat tuoreessa muistissa. Kun kaikki haastattelut oli pidet-
ty ja kirjoitettu puhtaaksi, aloitettiin analysointivaihe. Tulokset analysoitiin vertaamalla

jokaista haastattelua, mita yhteista ja mitd eroa vastauksista [6ytyy.

Tutkimusprosessin alussa suunnittelin tekevani kokonaistutkimuksen, koska tutkittava
perusjoukko on pieni. Haastateltavia oli kuitenkin vahemman kuin koko perusjoukko,
koska osa ikajohtamishankkeessa mukana olleista on vaihtanut tyénantajaa tai on pit-
kalla vapaalla. Tutkimuksen otoskoko on seitsemdn haastateltavaa. Haastateltavat va-
litsi henkilostohallinnon edustaja. Haastateltavat valittiin osaajamallihankkeen eri roo-
leista sen perusteella, ketkd ovat viela Helsingin kaupungilla tdissa ja ovat halukkaita
haastatteluun. Naitd valintaperusteita kaytettiin sen vuoksi, etta haastattelut toteutet-

tiin haastateltavien tydaikana seka haastatteluajasta sopiminen on helpompaa.

3.2 Osaajamallin toimivuus

Tutkimukseen osallistui yhteensa seitseman haastateltavaa. Nama seitseman haastatel-
tavaa kasittavat kolme tukihenkiléna toiminutta, yhden perehdytettdvana olleen, yhden
tydyhteison jasenen seka kaksi henkildstdhallinnon edustajaa. Tutkimuksen rajaus on
tehty silld perusteella, etta osaajamalli-hankkeen toimivuudesta saataisiin kokonaisku-
va, koska tutkittava aihe on hyvin laaja. Haastateltavien jakautumista kuvataan kuvios-
sa 2.
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B Tukihenkild
B Perehdytettdva
Tyoyhteison jdsen

m Henkiléstdhallinnon edustaja

Kuvio 2. Haastateltavien jakautuminen.

Tutkimusaineistoa alettiin keratéd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa tutkimusproses-
sia, koska kvalitatiivisissa tutkimuksissa, etenkin teemahaastatteluissa, syntyy aineistoa
todella paljon, joten aineiston siitdmiseen ja analysointivaiheeseen on varattava riitta-
vasti aikaa. Tutkimusaineiston aikaisen keruun ajatuksena oli myds ottaa huomioon
haastateltavien saatavuus ja mahdollisimman joustavat aikataulut haastatteluiden pi-
tdmiseen. Tutkimusaineiston keruu aloitettiin syyskuussa 2011 ja viimeiset aineistot
kerattiin tammikuussa 2012. Talld tavoin toimimalla mahdollistettiin jatkuva ja tasainen

tydskentely koko tutkimusprosessin ajan.

Haastattelussa keskusteltavia aihealueita olivat henkilon kokemukset osaajamallista,
mielipide tavoitteiden toteutumisesta, selvitys siité, onko toimintamallia jatkettu tyéyh-
teisossa pilotin jalkeen, sekd ehdotuksia siita, kuinka toimintamallia voisi vieda eteen-
pain muihin virastoihin. Kokemukset osaajamallista kasittaa toimintamallin positiiviset
ja negatiiviset piirteet, mita hyotya toimintamallista on ja mitd kehitettdvaa toiminta-
mallissa mahdollisesti on. Lisaksi keskusteltiin myds mielipiteistd toteutustapaan liitty-
en. Haastateltavan perustiedot kasittivat sen, toimiko henkild tukihenkiléna, perehdy-
tettavanad, tydyhteison jasenena vai henkildstéhallinnon edustajana.

3.2.1 Toimintamallin positiiviset piirteet

Haastateltavat kokevat toimintamallin positiivisiksi piirteiksi sen, ettd toimintamalli hel-
potti heidan tyéntekoaan niin, ettei kaikkien tydntekijdiden tarvinnut perehdyttdad oman

tydnsa ohessa seka vasta tyon aloittaneet tydntekijat oppivat tydpaikan tavat ja kay-
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tanndt nopeammin. Lisaksi toimintamalli tuki myds sitd, etta uusi tydntekija sai varmas-
ti kaiken tarvittavan tiedon, eikd muiden tyontekijéiden tarvinnut huolehtia siitéd, mita
uusi tydntekija tietda jo ja saako han varmasti kaiken tarvittavan tiedon. Esimerkiksi
perehdytettavana olleen mielestéd uuden tyontekijan aloittaessa on parempi, etta yksi
henkild auttaa ja perehdyttda. Kun han aloitti tydnsa, han koki, etta tydpaikka tuntui
isolta ja epaselkedltd. Kuitenkin hanen mielestaan tydn aloittaminen oli helpompaa, kun
asiat kaytiin lapi yhden henkilon kanssa. Tama myos edisti nopeampaa oppimista ja
asioiden ja toimintatapojen sisdistamistd, kuin jos perehdyttdjia olisi ollut useampi ja
jokaisella erilainen tapa tehda toita.

Yksi tukihenkildista korosti, ettd uudet tyontekijat olivat tyytyvaisia, koska heista pidet-
tiin huolta ja he tiesivat, keneltd pyytda apua. Han myos itse koki, ettd hanta ja hanen

ammattitaitoaan tarvitaan tydyhteisdssa.

Kaksi tukihenkil6a seka yksi henkildstohallinnon edustaja olivat sitéd mieltd, ettd toimin-
tamalli lisasi my6s luottamusta tyontekijdiden keskuudessa, jolloin tydntekijat jakoivat
niin hyvat kuin huonot kokemukset. Lisdksi nama tukihenkilét korostivat positiivisena
piirteena sita, ettd toimintamalli mahdollisti tutustumisen muiden osastojen tydntekijoi-
den kanssa seka samalla sai kokonaisndkemyksen koko toiminnasta eri osastoilla. Yksi
tukihenkildista oppi myos itse paljon, silla jokaisen tukihenkilén piti valmennuspaivilla ja
perehdytyksen ohessa perehtya asioihin uudelleen. Se my6s samalla innosti etsimaan
tietoa ja oppimaan uutta. Yhden henkiléstohallinnon edustajan mielesta positiivisena
piirteena taas oli se, etta tyota pystyttiin keventamaan tyontekijdille, joilla on heikenty-
nyt tyokyky, seka tyontekijaa pystyttiin hyédyntamaan siirtamalla hanet tehtavaan,
jossa voidaan hyddyntda hanelle kertynyttd ammatillista osaamista.

3.2.2 Toimintamallin negatiiviset piirteet

Seuraavaksi keskustelimme toimintamallin negatiivisista piirteista. Haastateltavien mie-
lesta pilotti oli liilan lyhyt. Esimerkiksi kaksi tukihenkiléa koki, ettd toiminnan kokeilu ja
muovaaminen lopetettiin kesken juuri, kun tyontekijat odottivat, ettd padsevat tar-
kemmin suunnittelemaan ja toteuttamaan toimintamallia. Yksi henkildstdhallinnon
edustajista taas harmitteli, ettei toimintamalli ehtinyt jaada kaytannoksi, koska pilotti
jai hyvin lyhyeksi.



20

Toisena negatiivisena piirteend koetaan se, ettei tukihenkilité ollut paikkaamassa ku-
kaan, minka seurauksena muiden tyontekijoiden tydmaarat kasvoivat. Eraan tukihenki-
I6n mielestd uuden tydntekijan aloittaessa tallainen tilanne pitdisi rauhoittaa, esimer-
kiksi suhteuttamalla jokaisen tyontekijan tydmaara samanlaiseksi ja etenkin kiinnitta-
malla huomiota siihen, mihin aikaan tarvitaan eniten tukihenkildn ohjausta. Esimerkiksi
pilotin aikana suurin ohjaustarve oli iltapaivisin, jolloin tukihenkildiden tyopaiva paattyi.
Yhden tukihenkilon mukaan pitdisi huomioida my6s uuden tydntekijan ensimmainen
perehdytyspdiva, joka saattaa vieda enemman aikaa. Tydyhteison jasenen mielesta
perehdytystilanteessa pitaisi lisaksi huomioida tydyhteisdssa tarvittavat osaamisresurs-
sit, eli perehdytettavalle tulisi opettaa kirjavampia tehtdvia jo perehdytysvaiheessa eika

vain perustyottehtavia.

Perehdytettdvana ollut taas kokee negatiivisena piirteend sen, ettei perehdyttamiselle
ollut tarpeeksi aikaa, koska tukihenkilét joutuivat tekemadan myds muita toitéd kasaan-
tuvan tydmaaran vuoksi. Tasta perehdytettavalle tuli tunne, ettda han olisi rasitteena.
Erds tukihenkilGista lisasi téhan, ettei osa tydntekijdistéd halunnut ymmartaa ja muistaa
mika tukihenkildiden rooli oikeasti oli. Yhden tukihenkildn mukaan hyvana esimerkkina
tastd on se, ettd muut tyontekijat pyysivat tukihenkildité tekemaan toitd, jotka eivat
olleet heidan. Kahden tukihenkilén mielesta siis tukihenkilétoiminnan ja ty6tehtavdjaon
hahmottaminen jai valjaksi. Kyseiset tukihenkilét havaitsivat myos joissakin tydnteki-

joissa negatiivisuutta toimintamallia kohtaan.

3.2.3 Toimintamallin hyddyllisyys

Kolmantena aiheena kokemuksiin liittyen keskustelimme toimintamallin hyddyista. Kak-
si tukihenkiléa sekda yksi henkilostohallinnon edustaja kokevat hyétyna sen, etta yksi
henkild keskittyy perehdyttamiseen. Talldin valtetaan tydn ylikuormittavuutta ja liiallista
tyon hidastamista, joka syntyy silloin, kun jokainen perehdyttéd oman tydnsa ohessa.
Esimerkiksi eraan tukihenkilén mielesta tdma on toimiva ratkaisu, koska heilla kavi pal-

jon vuokratydntekijoita, joita piti auttaa ja perehdyttaa.

Eraan henkilostohallinnon edustajan mielesta toimintamallista oli hyétya etenkin koti-
hoidon puolella, koska heilla on suuri henkiléstévaihtuvuus, joten he tarvitsevat henki-

164, joka keskittyy perehdyttamiseen. Lisaksi kotihoidon puolella on paljon kotikdaynteja
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vanhuksien luona, jotka yleensa hoidetaan yksin, joten jos perehdytyksesta ja tydéhon
opastuksesta ei huolehdita, uudella tyontekijalla ei ole riittavia valmiuksia toimia tyo-
tehtdvassaan. Han lisasi myds, etta toimintamalli mahdollisesti vahentdisi henkildstdn
vaihtuvuutta ja tyontekijat, joilla on heikentynyt fyysinen tydkyky, jaksaisivat paremmin
tydssaan seka mahdollisesti pysyisivat terveempinad. Talldin se myos vahentaisi jatkuvia
rekrytointi-, sairaus- ja eldkekustannuksia.

Kaksi tukihenkilda mainitsi myds suureksi hyddyksi sen, etta tukihenkilétoiminta helpot-
ti niiden ty6ta, joilla on heikentynyt fyysinen tydkyky. Yhden henkildstéhallinnon edus-
tajan mielesta toimintamallin hydtyja taas olivat oman ammatillisen osaamisen kaytta-
minen ja jakaminen seka palaute. Esimerkiksi erds tukihenkildna toiminut oli tasta syys-

ta kokenut, etta hanta arvostetaan.

3.2.4 Toimintamallin kehittdminen

Hyotyjen jalkeen keskustelimme mahdollisista toimintamallin kehityskohteista. Tuki-
henkildiden mielestéd osaajamallin tarkoitus tulisi selventda jokaiselle tydntekijalle ja
esimiehelle. Osaajamallin tarkoituksella he tarkoittavat, ettd tukihenkild keskittyy pe-
rehdyttamiseen eikd osallistu muihin hanelle ylimaaraisiin téihin. Esimerkiksi eraan tu-
kihenkildn tiimin palaverissa kavi ilmi, ettd myds muut tyontekijat alkoivat perehdyttaa
oman tyonsa ohessa, mika lisasi kiirettd entisestdadn seka kuormitti enemman. Kaksi
tukihenkilod oli sitd mieltd, ettd toimintamalliin olisi voinut muodostua selkedmmat
raamit ja positiivisempi kuva, jos pilottia ei olisi keskeytetty niin aikaisin. Tydyhteison
jasen taas koki, ettd pilotin alkaessa osaajamallista tuli niin paljon tietoa, ettei sita enda
suodattanut. Taman voisi hanen mielestdan ratkaista esimerkiksi pitémalla yhteispala-

vereja, joissa asioita kasitellaan. Ei niin, etta kaikki tieto tulee kerralla.

Kaksi tukihenkilda seka tydyhteison jasen olivat lisaksi sitéd mielta, etta tukihenkilén
tilalla on oltava korvaava tydntekija, koska esimerkiksi pilotin aikana tukihenkildiden
ollessa koulutuksissa heidan tydnsa jdivat muille tyontekijoille. Kyseisten tukihenkil®i-
den mielesta toiminnalle tulisi myds antaa aikaa, esimerkiksi viikko perehdytykseen.

Tybyhteisdn jasenen mielesta pitdisi myds kiinnittdd enemman huomiota tydvuoro-

suunnitteluun. Tydvuorot pitdisi siis suunnitella tasaisesti eli niin, etta tyontekijoita,
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joilla on heikentynyt fyysinen tyokyky, olisi toissa tasaisesti. Ei niin, ettd suurin osa on

samaan aikaan vapaalla ja toissa.

Eraan henkildstohallinnon edustajan mielesta kehitettavaa olisi siind, kuinka tydntekijat
saataisiin hyddyntamaan omaa ammatillista osaamistaan silla alueella, mista keneltdkin
osaamista parhaiten |6ytyy. Esimerkiksi sairaanhoitajien tydssa osaaminen jakautuu eri
osa-alueille ja erilaista osaamista voidaan hyddyntaa tehokkaasti jakamalla ty6t kunkin
osaamisalueen mukaisesti. Toisen henkiléstohallinnon edustajan mielesta taas tydnteki-
joiden ajatukset pitdisi saada elamaan toimintamallia ajatellen. Esimerkiksi tukihenkil®-
na toiminut voisi levittaa toimintamallia eteenpain seka jarjestettaisiin tilaisuuksia, jois-
sa kasiteltdisiin toimintamallia. Aikaisempaa pilottitoteutusta ajatellen tiedottamisen

tulisi olla jatkuvaa, esimerkiksi henkildstélehdessa ja intranetissa.

3.2.5 Kokemukset toteutustavasta

Viidentend kokemuksiin liittyvista aiheista selvitettiin haastateltavien mielipiteitd osaa-
jamallin toteutustavasta eli siitd, kuinka tydyhteisdn jasen koki tukihenkilétoiminnan ja
kuinka han suhtautui tukihenkildiden valintaan, oliko perehdytettdvan mielesta hel-
pompaa aloittaa uudessa tydpaikassa ja edesauttoiko toimintamalli oppimisessa, mita
hy6tyja tukihenkilét kokivat osaajamallista olleen itselleen ja oppimiselleen seka

edesauttoiko toimintamalli heidan tydssa jaksamisessaan.

Tukihenkilot kokevat, ettd tyotehtavien muokkaaminen fyysisen tyokyvyn mukaiseksi
auttoi jaksamaan paremmin tydssa. Etenkin erdan tukihenkilén tydkyky on parantunut,
minka vuoksi han jaksaa paremmin tydssaan. Hanen sairauspoissaolonsa ovat vahen-
tyneet huomattavasti. Tukihenkilét huomasivat myods, ettd perehtyessdaan uudelleen
asioihin ja toimintatapoihin heidan piti miettia monia pienia yksityiskohtia uudelleen ja
myos sitd, toimitaanko varmasti oikein. Lisaksi yhden tukihenkildn mielesta valmennus-
koulutustapaamiset olivat mukavia ja niita oli tarpeeksi. Jos valmennuskoulutuksia olisi

ollut enemman, se olisi ollut rasittavaa.

Perehdytettdavana olleen mielesta oli helpompaa pyytaa apua ja neuvoa seka uudessa
tyopaikassa aloittaminen oli helpompaa, koska tukihenkilén kanssa my6s tutustui pa-
remmin. Esimerkiksi tukihenkil® tiesi, kuka perehdytettavana oleva on ja mité han jo
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osaa. Han koki myos, etta toimintamalli edesauttoi oppimisessa, koska oli yksi henkild
joka keskittyi perehdyttamiseen, eika tietoa ja toimintatapoja tullut joka suunnasta.

Tydyhteison jasen ja yksi henkilostohallinnon edustajista kokivat tukihenkilGtoiminnan
niin, ettd se loi avoimen ilmapiirin koko tydyhteiséon. TyOyhteisdn jasenen mukaan
jokainen pyysi apua ja neuvoa tukihenkildlta ja tukihenkild oli myds hyvin auttavainen.
Tydyhteison jasen suhtautui tukihenkildiden valintaan siten, etta tukihenkilén on oltava
pitkadn tydyhteistssa ja tydssa ollut. Esimerkiksi heidan tyopaikallaan ihmeteltiin, kun
eras opiskelija sai perehdyttaa, eika opiskelijalla viela juurikaan ole kokemusta yhta
paljon kuin muilla tukihenkilGilla.

3.2.6 Osaajamallin tavoitteiden toteutuminen

Osaajamallin tavoitteena oli edistda vastuun ottamista oppimisen kautta tapahtuvasta
uudistumisesta, nopeuttaa asenteiden, ndkemysten ja osaamisen kehittymistd seka
hiljaisen tiedon siirtdmista ja henkildstétilanteen tasapainottamista. Keskustelin haasta-
teltavien kanssa siitd, kuinka heidan mielestaan tavoitteet toteutui. Tukihenkildiden
kanssa keskustelin lisaksi siita, kuinka tyétehtdvien muokkaaminen fyysisen tydkyvyn

mukaiseksi vaikutti tydn mielekkyyteen ja siihen, jatkaisiko han tdissa pitempaa.

Haastateltavat ovat sitd mieltd, ettd hankkeen tavoitteet toteutuivat suurimmaksi osak-
si. Tukihenkildind toimineet seka tydyhteison jasen ovat sité mieltd, ettd etenkin am-
matillisen osaamisen jakaminen kokemattomille tydntekijdille onnistui hyvin. Kaksi tuki-
henkilda korosti, ettd pienetkin asiat ja kohdat tydsta valittyivat kokemattomille tydnte-
kijGille. Tydyhteison jasen taas piti siita, etta tukihenkilé huomioi myds muiden tydyh-

teisossa tyoskentelevien toimintatapoja jatkuvien keskustelujen kautta.

Eraan tukihenkilon ja henkildstdhallinnon edustajan mielestd myds tukihenkildiden
tyossa jaksaminen parani merkittavasti. Kyseinen tukihenkilé oli sitd mieltd, ettd han
jatkaisi tyossaan pidempaan, jos toimintamallista tulisi paivittdinen toimintatapa. Kaksi
tukihenkildista oli taas sita mielta, etteivat aloittaisi toimintaa uudelleen, koska toimin-
tamallissa oli monia epakohtia.
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Kaksi tukihenkilta seka tydyhteisdn jasen ovat sita mielta, ettd yksi toimintamallin ta-
voitteista eli henkildstétilanteen tasapainottaminen ei toteutunut, koska tydntekijoita oli
lahes koko ajan liian vahan, silla tukihenkilita ei korvattu toisilla tydntekijoilla. Eraan
tukihenkildn mielesté toiminnan olisi pitanyt jatkua pidempaan, jolloin siita olisi tullut
vakiintuneempaa, minka seurauksena henkildstotilanteen tasapainottaminen olisi toteu-

tunut paremmin.

3.2.7 Toimintamallin jatkuminen pilotin jalkeen

Osaajamallin pilotin tarkoituksena oli saada ikajohtamisen toimintamalli linjajohdon
kayttéon henkilostdtilanteen tasapainottamiseksi. Keskustelimme siis tahan liittyvista
aiheista kuten siitd, jatkettiinko toimintamallia, vaikka pilotti lopetettiin, onko toiminta-
mallia levitetty muihin terveyskeskuksiin sekd onko joitakin toimintatapoja muutettu tai
kehitetty.

Yhden tukihenkilon seka tydyhteisdn jasenen tydyhteisdissa on jatkettu toimintamallin
kayttda pilotin jalkeen, mutta sité on muokattu tydyhteisdlle sopivaksi. Esimerkiksi ky-
seisen tukihenkilén tydyhteisdssa haneltd pyydetdan edelleen apua seka tydyhteison
jasenen tydyhteisdssa on nimetty kaksi tyontekijaa uusien tyontekijdiden vastaanotta-
jaksi eli tukihenkil6iksi. Lisdksi erdan henkiléstohallinnon edustajan mukaan pilottia on
jatkettu kahdessa virastossa jatkohankkeena. Toisen henkildstéhallinnon edustajan
mielesta toimintamallia olisi mahdollista jatkaa etenkin kotihoidon yksikdssa, koska he
suhtautuivat pilottihankkeeseenkin mydnteisesti. Kahden tukihenkilon tydyhteistssa ei
ole jatkettu toimintamallia, koska se koettiin hyvin raskaaksi. Lisdksi toimintamallia

jatkaessa tulee vastaan aikaresurssi, jonka perusteella toimintaa ei voitaisi jatkaa.

Jokainen haastateltava kertoi, etta toimintamallia on muokattu tydyhteisdlle sopivaksi
pilotin aikana tai sen paatyttyd. Esimerkiksi erdalla tukihenkildlld on perehdytyksen
lisaksi kolme omaa vastuuasiakasta, minka han on kokenut mukavana vaihteluna. Kah-
den tukihenkildn tydyhteisdissa toimintamallia muutettiin pilotin aikana. Toimintamalli
muokattiin kaytannon asioissa omalle osastolle toimivaksi. Heidan mielestaan neljassa
kuukaudessa on muutenkin vaikeaa muokata toimintamallia, koska toiminta ei ollut
heillekdan taysin selkeda. Tydyhteisdn jasenen tydyhteisdssa toimintamallia on myo6s
muokattu hieman. Heilla uudet tydntekijat jaetaan muidenkin tyontekijdiden perehdy-
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tettavaksi. Jokainen tydntekija siis keskittyy yhteen perehdytettavaan. Heilld toiminta-

mallia on muokattu nain, jotta henkildstd- ja aikaresurssit riittaisivat paremmin.

Kahden tukihenkildn seka tydyhteison jasenen tydyhteistt eivat ole jakaneet toiminta-
mallia eteenpdin, mutta ovat keskustelleet toimintamallista tukihenkildiden kesken seka
tydmatkoilla tuttujen kanssa. Yksi tukihenkil6ista taas on kertonut toimintamallista enti-
sille tydkavereilleen, jotka ovat kiinnostuneita toimintamallista ja joiden tydyhteisot

tarvitsisivat myods toimintamallia.

Henkildstohallinnon edustajat eivat osanneet tarkasti sanoa, ovatko pilotissa olleet ty6-
yhteisét levittdneet toimintamallia muihin virastoihin. Kuitenkin eraan henkiléstéhallin-
non edustajan tietojen perusteella hanketta on levitetty ainakin kotihoidon puolella,
jossa se toimii talla hetkelld nimettémana hankkeena, eli ei siis ole virallista osaajamal-
lin hanketoimintaa. Toinen henkiléstohallinnon edustajista uskoo, ettd toimintamalli on
levinnyt pitkdaikaissairaalan puolelle, koska se on aikaisemmin toiminut samassa pai-

kassa Myllypuron sairaalan kanssa, josta tyontekijat ovat voineet oppia toimintatavan.

3.2.8 Toimintamallin kdyttédnotto muissa virastoissa

Toimintamalli on tarkea niin Helsingin kaupungille tydnantajana kuin tydntekijoillekin,
koska sen tarkoituksena on jakaa hiljaista tietoa, joka on syntynyt vankasta kokemuk-
sesta seka tiedoista ja taidoista. Helsingin kaupunki tarvitsee kokeneita osaajia, joten
silloin on myds huolehdittava tydntekijdiden jaksamisesta, jotta kokeneet osaajat jat-
kaisivat tyduraansa pitempadn. Tahan liittyen keskustelimme haastateltavien kanssa
mielipiteistéa toimintamallin yleiseen kayttéonottoon liittyen seka siita, miten heidan

mielestaan toimintamallia kannattaisi vieda eteenpain muihin virastoihin.

Haastateltavat ovat sitd mieltd, etta toimintamalli tulisi ottaa kayttdon kaikissa Helsin-
gin kaupungin virastoissa. Perusteluita oli monenlaisia. Kaksi tukihenkil6a kokee tar-
peen toimintamallille, koska perehdytys on jo vuosia ollut ongelmana heidan tydyhtei-
sossaan seka henkildstdvaihtuvuutta on ollut paljon. Heidan mielestaan toimintamalli
voisi tuoda pysyvyytta henkildstévaihtumiseen. Yksi henkiléstdhallinnon edustajista on
myds sité mieltd, ettd kun perehdyttamiseen panostetaan, se vaikuttaa positiivisesti
tyonantajakuvaan, jolloin henkilostén vaihtuvuus vahenisi seka tyon mielekkyys nousisi.
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Hanen ndkemyksensa mukaan tydnantajakuvaa parantamalla nousisi mahdollisesti
myo6s tydntekijoiden saatavuus. Henkildstdhallinnon edustajat nostivat myds tarkedksi
seikaksi sen, ettd Helsingin kaupungilla on paljon tydntekijoitd, joilla on fyysisia tyoky-
kyyn vaikuttavia rajoitteita, joten toimintamalli toisi tydhon lisda mielekkyytta. Perehdy-
tettdvana ollut on taas sitéd mielta, ettd toimintamallin raamit on tehtava myos kirjalli-

seen muotoon, jotta jokainen tietdad, mista toimintamallissa on kyse.

Haastateltavat ovat sita mieltd, etta toimintamallia vietdessa muihin virastoihin on eri-
tyisesti kiinnitettdva huomiota jatkuvaan viestintaan. Esimerkiksi eraan tukihenkilon
mielesta on kiinnitettdva huomiota suulliseen viestintddn seka esimiesviestintaan, jotta
tyontekijat ymmartaisivat toiminnan tarkoituksen. Esimiesviestinndssa han painottaa
siihen, etta esimiehien tulisi panostaa toimintamalliin enemman omalla esimerkillaan
seka kertoa ja puhua jatkuvasti toimintamallista. Hanen mielestd toimintamallin ajatuk-
sen sisaistaisi paremmin, jos tydntekijat voisivat tutustua etukdteen toimintamalliin ja
sen jalkeen olisi mahdollisuus keskustella aiheesta yhdessa esimerkiksi henkildstoleh-
dissd, koska moni tyontekija lukee enemman lehted kuin intranettid, silld henkildstéleh-
ti tulee jokaiselle kotiin. Tydyhteisdn jasen huomautti lisdksi, etta viestinta ei saa olla

kuitenkaan sellaista, etta tietoa tulee milloin mistakin.

Eraan henkilostéhallinnon edustajan mielesta toimintamallia voisi vieda eteenpain tie-
dottamalla tydyhteisdjen kokouksissa, palavereissa seka esimiehien kautta. Hanen mie-
lestéan toimintamallista pitdisi olla pieni opaskirja tai osaajamalli pitdisi sisallyttaa esi-
miehen ABC-verkko-opetusmateriaaliin, jonka jokainen esimies muutenkin opiskelee.
Toisen henkiléstohallinnon edustajan mielesta toimintamallia eteenpdin viedessa tulee
ottaa huomioon tydyhteisén koostumus eli se, kuinka paljon on kokeneita tyéntekijoita
seka huomioida tydntekijdiden tydkyky ja yleinen vointi tyétehtavien raataléinnin vuok-

Si.

3.2.9 Tutkimuksen arviointi

Jokaisen tutkimuksen tavoitteena on tulosten ja todellisuuden mahdollisimman hyva
vastaavuus. Menetelmana teemahaastattelu on tavallista joustavampi ja sen avulla
saadaan tietoon todellisuuden moni-ilmeisyyttd. Teemahaastattelun avulla siis tavoite-
taan tutkittavien ilmididen vivahteita ja ne pyritaan tiivistdmaan siten, ettd uudet ulot-
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tuvuudet valittaisivat haastateltavien todellisia ajatuksia ja kokemuksia. (Hirsjarvi &
Hurme 1995, 128.)

Tutkimusmenetelmdana teemahaastattelun kayttokelpoisuutta arvioidaan tieteellisin
kriteerein. Tarkein asetettava vaatimus on luotettavuus. Luotettavuuteen vaikuttavia
tekijoité on pohdittava kaikissa tutkimuksen eri vaiheissa. Yleisimpia teemahaastatte-
lumenetelman luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita ovat kasitevalidius, sisaltdvalidius,
haastattelijoiden maard, haastateltavien valinta, siirtéamistarkkuus, muuttujien muodos-

tusvaihe ja tutkijan tekemat johtopaatokset. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 128-129.)

Kasitevalidius tarkoittaa tutustumista haastateltavaan ryhmaan, kasitejarjestelmaan
seka kielenkayttoon. Sisaltdvalidius taas tarkoittaa teemahaastatteluun laaditun teema-
luettelon tarkoitusta tavoittaa haluttuja merkityksid. MyOs haastattelijoiden maara vai-
kuttaa luotettavuuteen. Mitéa enemman on haastattelijoita, sité suurempi riski on haas-
tattelijoista johtuviin virheisiin. Kaikki haastattelijat eivat valttdmattd omaksu haastatte-

lukysymyksia samalla tavalla. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 128-129.)

Haastateltavien valinnan ollessa luotettava tulisi haastateltavat valita sen perusteella,
mikd ryhma vastaa parhaiten tutkimuksen ongelmanasettelua. Haastattelun sisallon
siirtdmista nauhurista kortteihin tai lomakkeisiin kutsutaan siirtdmistarkkuudeksi, joka
vaihtelee eri henkildiden kasitellessa tietoa, koska eri henkil6t kiinnittavat huomiota eri
asioihin. Muuttujien muodostusvaihe taas tarkoittaa teoreettisen viitekehyksen vastaa-
vien muuttujien muodostamista seka sitd, miten hyvin muuttujilla pystytaan tavoitta-
maan haastateltavien maailmankuvan olennaisia kategorioita. (Hirsjarvi & Hurme 1995,
130.)

Edelld mainittuihin viitaten voidaan todeta, etta tutkimus on luotettava. Ennen tutki-
musaineiston keradmista tutustuttiin tutkittavaan hankkeeseen seka aihealueen kasit-
teisiin ja teoriaan. Teemaluetteloa laadittaessa kiinnitettiin myds huomiota haluttuihin
tuloksiin lisdamalla johdattelukysymyksia. Teemaluettelon muuttujat eivat taysin vastaa
viitekehystd, koska ikajohtamishanke on hyvin laaja tutkimusaihe etenkin, kun haluttiin
tutkia toimintamallin kokonaisuutta.
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Tutkimusta suoritti yksi henkild, joten haastattelutulokset ovat jokaisen haastateltavan
kohdalla samoista aihepiireista eli teema-alueet ja johdattelukysymykset on omaksuttu
niiden tarkoituksen mukaisesti. Haastateltaviksi valittiin henkil6t, jotka ovat olleet mu-
kana hankkeessa, joten ryhma vastaa ongelmanasettelua. Siirtdmistarkkuus on luotet-
tavaa vaikka haastatteluja ei nauhoitettu, koska haastatteluista kirjoitetut muistiinpanot
analysoitiin heti haastattelun jalkeen, silla koko haastattelutilanne on silloin tuoreessa
muistissa. Muistiinpanoihin myds kirjoitettiin kaikki, mitd haastateltavat kertoivat.

Tutkimuksesta voidaan paatellda myds, etta se on validi, koska tutkimustulokset ovat
ymmarrettavida ja merkityksellisia. Lisaksi tutkimustulokset puhuvat keskeisista asioista

ja siitd, mihin halutaan vastauksia.

Opinnaytetydn tekeminen oli haastavaa, etenkin viitekehyksen luominen empiriaa vas-
taavaksi seka teemahaastatteluluettelon laatiminen, koska tutkittava aihe on hyvin laa-
ja ja sisdltda ikajohtamisen monia osa-alueita. Ikdjohtaminen on aiheena niin laaja,
ettd sen sisalta pystyisi tutkimaan yhtdkin osa-aluetta. Tutkimuksen olisi siis pitédnyt
olla rajatumpi tai tdman laajan tutkimuksen olisi voinut esimerkiksi pilkkoa ositetuiksi
tutkimuksiksi muutamalle opinndytetydntekijalle. Osittamalla tutkimus ja rajaamalla
jokainen tutkimuksen osa tiettyyn aihealueeseen olisi saatu kattavammat ja vield luo-
tettavammat tulokset. Tama olisi myés mahdollistanut suuremman otannan, josta olisi
muodostunut enemman mielipiteita ja ndkemyksia sekd mahdollisesti enemman eroa-
vuuksia tai yhtaldisyyksia tutkimustuloksiin. Haastattelujen pitéminen olisi my6s ollut

helpompaa ja vahemman aikaa vievaa, jos haastatteluissa olisi kaytetty nauhuria.

Teemaluetteloa laadittaessa oli mietittava, ettd jokaiseen teemaan tulisi erilaisia halut-
tuja vastauksia seka huomioida se, ettd jokainen haastateltava ymmartaa teeman ja
osaa vastata jokaiseen aiheeseen. Teemoihin lisattiin edelld mainitusta syysta johdatte-
lukysymyksia kuhunkin haastatteluryhmaan sopivaksi. Ennen teemaluettelon laatimista
tutustuttiin osaajamalli-hankkeen loppuraporttiin, josta oli apua teemoja luodessa.
Loppuraportti kasittda koko osaajamalli-hankkeen kulun.

Tutkittavasta aiheesta 10ytyi paljon kirjallisuuslahteitd, joista jokainen kertoi ldhes sa-
moista asioista. Valitsin lahteiksi kirjat, joista 16ytyi kattavimmin tietoa aiheesta. Artik-
kelildhteistd sai paljon hyvia kaytanndn ndkemyksia yhdistettya kirjojen teoriatiedon
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kanssa. Hyvia internetldhteitd I6ytyi tyoterveyslaitoksen sivuilta. Internetlahteitd on
kaytetty Iahinna aiheissa tyokyky ja tydkyvyn edistaminen.

4 Johtopaatokset

Opinndytetyon tutkimusongelmana on selvittda ikajohtamistoimintamallin toimivuus
kokonaisuudessaan. Tutkimuksessa siis selvitetdan, mika toimintamallissa oli hyvaa,
missa on kehitettdvaa ja toteutuiko toimintamallille asetetut tavoitteet. Tutkittavana
organisaationa opinndytetydssani on Helsingin kaupungin osaajamalli-hankkeeseen
osallistuneet terveyskeskuksen tydyhteisot.

Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd toimintamalli koetaan tarkedksi. Se on monille tydyh-
teisgille tarvittava toimintatapa, koska monissa tydyhteisdissa on henkil6ita, joilla on
heikentynyt fyysinen tydkyky, jota toimintamalli tukee. Toimintamallin avulla mahdollis-
tetaan myds ammatillisen osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen seka jatkuva osaa-

misen kehittaminen.

Tutkimustuloksista voidaan paatelld, etté mentorointi toimii hiljaisen tiedon ja ammatil-
lisen osaamisen jakamisen yhtena hyvana keinona perehdyttéamisen yhteydessa, koska
mentorointi tukee oppimista molemmin puolin. Yhdessa kaydyt keskustelut ja tydn te-
keminen, tdiden kriittisten kohtien ratkaisu seka tuen ja avun pyytaminen ovat tekijoi-
ta, jotka mahdollistavat oppimisen. Nuoren tydntekijan oppimisen tukemisessa on
usein kyse siitd, ettd kokenut tydntekija toimii hanelle peilind kokonaisuuksien ja eri-
laisten vaihtoehtojen nakemisessa. (Kiviranta 2010, 146-147; Hyppanen 2009, 114
115.)

Tarkeaksi koetaan myos tydssa jaksaminen ja tydon mielekkdammaksi kokeminen huo-
mioimalla tydntekijan fyysinen tyokyky. Tama nousi tarkeaksi seikaksi, koska tyodtehta-
van muokkaaminen fyysisen tyokyvyn mukaiseksi vahensi huomattavasti sairauspois-

saoloja ja lisasi tydn mielekkyytta seka tydssa jaksamista.

Tutkimustulokset nayttavat tukevan kasitystd, ettd tasapaino ja oikeat mittasuhteet

tydn vaatimuksien ja yksilon voimavarojen valilla ovat hyvan ja kestdavan tydkyvyn pe-
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rusta. Tyokyvyn edistamisessa tulee kiinnittda huomiota tydkuormitukseen ja tydn su-
jumiseen. Voidaan tulkita, ettd monia tydssa terveyteen vaikuttavia tekijoitd voidaan
muokata siten, ettd mahdollistetaan tyossa jatkaminen terveyteen vaikuttavista teki-
joistd huolimatta. Tydssa jaksamiseen voidaan myods vaikuttaa tyon johtamisella, joka
tarkoittaa tydn sisallon mielekkyyttd ja tasapainoista, sopivaa tydmaarad. (Ilmarinen
ym. 2003, 69; Tyokuormituksen hallinta. 2011.)

Yksi tutkimuksessa vahvasti esille tullut asia on, ettéd osaajamallin pilottijakso koettiin
liian lyhyeksi, jolloin toimintamallia ei ehditty ymmartéamadn ja sisdistdmaan. Tasta
voidaan paatelld, etta toimintamallin jatkuvuus on tarkedssa asemassa monimuotoi-
suuden tukemisessa seka uuden toimintatavan ymmartamisessa ja sisdistamisessa, silla
uuden tydkulttuurin ja uusien tydtapojen oppimiseen menee aikansa. Aikaa tarvitaan
my®&s omien ja toisten ajattelu- ja tydtapojen pohtimiseen seka uudistumiseen, yleiseen
keskusteluun ja tiedon sekd osaamisen jakamiseen. (Vartiainen-Ora 2007, 66—67; Kivi-
ranta 2010, 145.)

Haastateltavat kokevat myds, ettad pilottijakson aikana olisi tarvittu korvaavia tydnteki-
joita tukihenkildiden tilalle, koska muut osaston tydntekijat tekivat tukihenkildiden
normaalit rutiinitydt omien tdiden liséksi, mistéd aiheutui jatkuvaa henkilstdvajetta.
Taman perusteella voidaan paatelld, etta tukihenkildiden roolin epdselkeys saattoi joh-
tua lilan suuresta tydmaadrastd, jonka seurauksena tukihenkildille jaettiin myods toitd,

jotka eivat varsinaisesti heidan rooliinsa pilotin aikana kuuluneet.

Tukihenkildiden rooli ja toimintamallin tarkoitus olisivat mahdollisesti selkeytyneet tyon-
tekijoille paremmin, jos tukihenkilétoiminnasta johtuva henkildstévaje olisi huomioitu.
Nain tukihenkilét olisivat voineet keskittya perehdyttdmiseen ja mentorointiin seka nii-
den kautta hiljaisen tiedon ja ammatillisen osaamisen valittdmiseen, jolloin osaston
muita tydtehtavia tekevat, tukihenkiltt itse ja perehdytettéavana olleet olisivat mahdolli-
sesti huomanneet toimintamallin hy6dyt ja sen kautta ymmarténeet toimintamallin tar-
koituksen. Silloin mahdollisesti my6s henkildstétilanteen tasapainottaminen olisi toteu-

tunut paremmin.

Yleisimmin koettuja toimintamallin positiivisia piirteitd ovat luottamuksen lisaéantyminen

tyontekijoiden keskuudessa ja se, ettéd uudet tydntekijat oppivat tydpaikan tavat ja
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kdytannét nopeammin, kun perehdyttdjana ja apuna on kokenut ammattilainen. Toi-
mintamallin yhdeksi suurimmaksi hyodyksi koetaan myds se, etta on yksi henkild, joka
keskittyy uusien tyontekijoiden vastaanottamiseen, perehdyttamiseen, tyéhdn opastuk-

seen ja avustamiseen.

Tutkimustuloksista vahvimmin esiin nousevia kehityksen kohteita ovat edelld mainitut
henkildstdvaje ja toimintamallin tarkoituksen toteuttaminen niin, ettd se valittyy selke-
asti jokapaivaisessa toiminnassa. Tuloksista kay ilmi, ettd henkiléstévajeeseen olisi voi-
tu vaikuttaa niin, etta tydvuorot olisi suunniteltu siten, etta tukihenkildita joilla on hei-
kentynyt fyysinen tyokyky, olisi tydvuoroissa tasaisesti. Voidaan paatelld, etta osasto-
jen esimiehet olisivat voineet vaikuttaa henkilstovajeeseen ja toimintamallin tarkoituk-
sen sisdistamiseen tydvuorosuunnittelullaan ja omalla esimerkilladn paivittdisessa tyds-
sa. Toimintamallin pilotin aikana koettiin henkildstdvajetta ldhes jokaisen haastatelta-
van tyOyhteisdssa, joten toimintamallin aikana seka pilotin jalkeen toimintamallia on

muokattu tydyhteis6on sopivaksi seka niin, ettei syntyisi suurta henkildstdvajetta.

Negatiivisista piirteista ja toimintamallin kehityskohteista paatellen ikdajohtaminen ja
ikdjohtamisstrategian luominen ja toteuttaminen luovat haastetta niin organisaatioille
kuin yrityksillekin. Haastetta luo etenkin se, kuinka tieto ja kokemus saadaan siirretyksi
siten, etta hiljainen tieto siirtyy luontevasti sukupolvilta toisille. Usein my6s yrityksen tai
organisaation ikarakenne ratkaisee sen, millaista henkiléstdon perehdyttamisen ja oppi-

misen strategiaa yrityksessa toteutetaan. (Ilmarinen ym. 2003, 21-22.)

Pienista kehityskohteista ja negatiivisista piirteista huolimatta Iahes jokainen haastatel-
tava on sitd mieltd, etta toimintamalli pitdisi ottaa kayttoéon kaikissa Helsingin kaupun-
gin virastoissa, koska perehdytys on koettu jo vuosia ongelmalliseksi toteuttaa. Toimin-
tamalli mahdollisesti myds vahentaisi henkildstévaihtuvuutta ja rakentaisi entisestdan

positiivisemman tydnantajakuvan.

Johtopaatoksena koko tutkimuksesta voi tehda sen, ettd toimintamalli koetaan toimi-
vaksi ja hyddylliseksi lukuun ottamatta edelld mainittuja negatiivisia puolia ja kehitys-
kohteita. Tarkasteltaessa tutkimusaineiston vaikutusta tuloksiin voidaan paatella, etta
tutkimustulokset voisivat olla hieman erilaiset, jos haastateltavia olisi ollut samassa
suhteessa kustakin ryhmastd. Tassa tutkimuksessa haastateltavia on yhteensa seitse-
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man, joista on kolme tukihenkiléna toiminutta, yksi tydyhteison jasenen, yksi perehdy-
tettdvana ollut seka kaksi henkildstohallinnon edustajaa.

Tutkimuksen toistettavuutta ajatellen, toinen tutkija paatyisi saman aineiston pohjalta
samoihin tulkintoihin, koska keratty aineisto on tarkasti analysoitua ja ymmarrettavaa.
Tata tutkimusta voi hyddyntaa toimintamallin tarpeellisuuden ja toimivuuden arviointiin

ja etenkin toimintamallin kehittémiseen.

Toimintamallin kdyttdonottoa ajatellen hyvid jatkotutkimusaiheita olisivat esimerkiksi
laajemmalle ryhmalle toteutettava kysely siita, kuinka toimintamallista tulisi viestia ja
kuinka se tuodaan esiin niin, etta jokainen tietaa toimintamallista ja ymmartaa sen tar-
koituksen seka toimii toimintamallin mukaisesti. Kysely tulisi kuitenkin toteuttaa henki-
IGille, jotka ovat olleet tydsuhteessa jo pilotin aikana, koska he osaavat kokemuksensa
perusteella vastata kyselyyn. Toisena hyvana jatkotutkimusaiheena olisi selvittad, kuin-
ka tydyhteisdissa todellisuudessa muokattiin toimintamallia ja hyddyntaa hyvia ideoita
kehittéakseen toimintamallia entista toimivammaksi. Esimerkiksi selvittamalla, kuinka
tyOdyhteis6t muokkasivat toimintamallia lieventddkseen henkildstovajetta, voidaan mah-
dollisesti valttad henkilostokustannuksien kasvua. Lisaa tutkimalla ja kehittamalla toi-

mintamallista voisi saada entista paremman ja henkilékuntaa kiinnostavan.
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Teemahaastattelurunko

1. Taustatiedot:

Ammatti
Tukihenkild/ perehdytettavad/ tydyhteisdn jasen

2. Kokemukset osaajamallista:

Hyvid kokemuksia/ puolia
Huonoja kokemuksia/ puolia

Hyodyt
Kehitettavaa

Mielipiteita toimintamallista:
Tyoyhteison jasen. (apu-/johdattelukysymyksia)

Kuinka koit tukihenkilotoiminnan?
Miten suhtauduit tukihenkildiden valintaan?

Perehdytettava. (apu-/johdattelukysymyksia)

Oliko uudessa ty6paikassa aloittaminen helpompaa?
Edesauttoiko oppimisessa? miten?

Oliko helpompi pyytaa apua/ neuvoa?

Tukihenkild/ Osaaja: (apu-/johdattelukysymyksia)
Auttoiko jaksamaan paremmin tydssa?

Hyotyja tydyhteisolle

Hydtyja itselleen ja oppimiselleen

3. Tavoitteiden toteutuminen: ( Tavoite: edistda vastuun ottamista oppimisen
kautta tapahtuvasta uudistumisesta seka nopeuttaa asenteiden, ndkemysten ja
osaamisen kehittymista)

Tyoyhteison jasen: (apu-/johdattelukysymyksid)
Miten toteutui? Esimerkkeja

Perehdytettava. (apu-/johdattelukysymyksia)
Miten toteutui? Esimerkkeja

Tukihenkilo/ Osaaja. (apu-/johdattelukysymyksid)

Koitko tydsi mielekkaammaksi ? Voisitko ajatella jatkavasi tyossasi pi-
dempaa, jos toimintamallista tulisi jokapadivainen ja saisit toimia edel-
leen tukihenkiléna?

Kuinka ammatillisen osaamisen jakaminen onnistui? (nuorien ja ko-
kemattomien tukeminen)

Kuinka tyotehtdvien muokkaaminen auttoi? (fyysinen tyokyky)
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- Hankkeen toteutuksessa mukana ollut henkild: (apu-
/johdattelukysymyksia)

- Miten toteutui? Esimerkkeja

. Toiminnan jatkuminen pilotin jalkeen: (Osaajamallin avulla on tarkoitus
saada ikajohtamisen toimintamalli terken linjajohdon kayttéon henkildstétilan-
teen tasapainottamiseksi).

- Kun pilottitoiminta lopetettiin, kuinka jai eldamaan tydyhteiséon?

- Onko levitetty terkessa? jos on niin miten?

- Kuinka toimii nyt? - onko jotakin toimintatapoja muutettu/ kehitetty?
Miten?

. Toimintamallin kayttoonotto muissa virastoissa:

- Mielipiteita toiminnan yleiseen kayttéonottamisesta

- Miten voisi laajentaa muihin virastoihin? = mika oli onnistunutta pilot-
titoiminnan kayttdonotossa (esim. jatkuva kertominen ja viestinta
yms.) ja missa kehitettavaa






