Opinnaytetyd (YAMK)

Sosiaalialan koulutusohjelma

2010

Anna Kalliokoski

Nuorten turvatalo, oppiva
organisaatio.

Osaamiskartta kriisi- ja perhety6hon.

S’

TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (YAMK) | TIIVISTELMA

TURUN AMMATTIKORKEAKOULU

Sosiaalialana koulutusohjelma

Opinnaytetydn valmistumisajankohta: Huhtikuu 2010 | Sivumaaréa: 69

Ohjaaja: Eeva Timonen-Kallio

Tekija: Anna Kalliokoski

Nuorten turvatalo, oppiva organisaatio.
Osaamiskartta kriisi- ja perhetyohon.

Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena oli luoda osaamiskartta Suomen Punaisen Ristin
Turun Nuorten turvatalon kriisi- ja perhetython. Hanke jatkaa omalta osaltaan SPR:ssa
aloitettua osaamisen johtamisen tyotd, jossa tdhdatdén vahvaksi oppivaksi organisaatioksi.
Kehittdmishankkeen tuotoksena syntynyt osaamiskartta on vdline, jonka avulla voidaan
kartoittaa henkildston osaamista ja kehittdmiskohteita. Tavoitteena on kayttda osaamiskarttaa
hyodyksi, kun kehityskeskusteluissa laaditaan henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia sekd koko
tyoyhteison kehittdmistydssa. Hankkeen hyoty tulee suoraan asiakkaalle osaavan ja koulutetun
henkilokunnan kautta.

Kehittamishanke eteni projektitydon lineaarisen mallin mukaisesti sisaltden suunnitelman,
toteutuksen, paattdmisen ja arvioinnin. Osaamiskartan osaamisalueet maariteltiin yhteistydossa
koko henkiloston kanssa yhteisessa kehittamispaivassa. Osaamisalueet jaoteltiin neljaan
osaan: Yyleiset tydelamavalmiudet, ammatilinen perusosaaminen, ydinosaaminen ja
erityisosaaminen. Toisessa kehittAmispaivasséa tehtiin yhteinen nykytilan osaamiskartoitus.
Prosessi etenee tavoitetasojen maarittamisella ja henkildkohtaisten kehityssuunnitelmien teolla.

Osaamiskartta on kayttokelpoinen valine tydyhteisdjen ja yksildiden kehittamistydssa. Kriisi- ja
perhetyd on haastavaa ja vaatii henkilostoltd vankkaa osaamista. Jotta voimme tuottaa
laadukkaita ja tarpeenmukaisia palveluja jatkossakin, on osaamista tarkasteltava kriittisesti ja
saanndllisesti. Osaamiskarttaa voidaan kayttda itsearvioinnissa, henkiloston rekrytoinnissa ja
sen avulla voidaan selkeyttdd osaamisen kehittdmistd. Osaamiskartoituksella on mahdollista
saada esiin myos organisaatioissa olevaa hiljaista tietoa.

Osaamiskartta toimii koko henkilostbn osaamisen arvioinnin apuna. Nuorten turvatalon

henkilokunnalle osaamiskartoitus oli positiivinen, voimauttava kokemus. Tuli tunne, etta meilla
on paljon osaamista ja on tarke&a pitaa sita ylla.

ASIASANAT:

Osaamiskartta, osaamiskartoitus, osaaminen, oppiva organisaatio, Nuorten turvatalo
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Red Cross Emergency Shelter for Youth, a learning
organisation. Competence map for crisis and family work.

The purpose of this development project was to create a competence map for crisis and family
work for Red Cross Emergency Shelter for Youth at Turku. The project is, for its part, in
continuation to work on competence management launched by the Red Cross which aims at
becoming a strong learning organisation. The competence map that was produced by the
development project is a tool that helps to establish staff competence and development needs.
The goal is to make use of the competence map when personal development plans are
constructed in performance appraisal interviews as well as in the development of the entire
work community. The project directly benefits the customer through a competent and trained
staff.

The development project proceeded in accordance with the linear model for project work,
including planning, implementation, conclusion and evaluation. The competence areas included
in the competence map were determined in cooperation with the entire staff on a joint
development day. The competence areas were divided into four parts: general worklife
readiness, basic vocational skills, core competence and special competence. Another
development day was spent by jointly establishing the current competence status. The process
will proceed with the determination of target levels and construction of personal development
plans.

The competence map is a useful tool for the development of work communities and individuals.
Crisis and family work is challenging and requires solid competence among the staff. For us to
be able to produce the necessary high-quality services in the future as well, competence needs
to be inspected critically and regularly. The competence map can be used in self-evaluation and
staff recruitment, and it can help to clarify competence development. Competence assessment
can also help to elicit some of the tacit knowledge in the organisations.

The competence map functions as an aid to the evaluation of the competence of the whole
staff. Competence assessment was a positive, empowering experience to the staff at the safe
house for young people. They felt they had plenty of competence and that it was important to
keep it up.

KEYWORDS:

Competence map, competence assessment, competence, learning organisation, Red Cross
Emergency Shelter for Youth
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1 Johdanto

Suomen Punaisen Ristin (SPR) Nuorten turvatalolla tehtavassa yksilo- ja perhetydssa
tarvitaan monipuolista ja vankkaa osaamista. Ty® on kriisityotd, johon sisaltyy usein
vaativien perhetilanteiden selvittely ja tukeminen, monikulttuurinen tyd, mielenterveys- ja
paihdeongelmat seka lahisuhdevakivalta. Osaamista ja ymmarrysta on oltava niin akuutista
kriisi- ja perhety0sta, lastensuojelusta kuin sosiaali- ja terveysalan palvelujarjestelméastakin.
Henkildkunnan pohjakoulutukset vaihtelevat korkeakoulututkinnoista opistoasteisiin sosiaali-

ja kasvatusalan tutkintoihin.

Omaa ja organisaation osaamista on kyettdva arvioimaan ja kehittamaan eteen pain.
Kuntien niukkenevat resurssit ja tydelaman kasvavat vaatimukset asettavat organisaatiot
lujille, jotta pysytdan menestyksessd mukana ja pystytdan tuottamaan laadukkaita ja
monipuolisia palveluja. Parhaiten tydelaman muutoksiin ja muihin epavarmuustekijéihin voi
vaikuttaa pysymalla kehityksessad mukana kouluttautumisen avulla. Ammatillisen osaamisen
ja jatkuvan kehittdmisen kautta yksilot saavat itselleen ja organisaatiolleen vahvemman

aseman ja kilpailukyvyn.

Nuorten turvatalon henkilokunta kehittdd omaa osaamistaan osallistumalla aktiivisesti
erilaisiin ammatillisiin koulutuksiin. Koulutuksiin hakeudutaan lahinna oman kiinnostuksen
pohjalta ja niisté haasteista kasin, mita tydsta milloinkin nousee. Erilaiset terapiakoulutukset
ovat olleet suosittuja, mutta ei liene tarpeellista, ettd jokaisella olisi sama koulutustausta.
Hyvassa organisaatiossa on osaajia monelta alalta. Jokaisen osaaminen on arvokasta ja

yhdessa ne tdydentavat toisiaan.

Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkead, etta tyontekija kokee osaavansa tyonsa. Oppivan
organisaation perusajatuksena on myonteinen suhtautuminen oppimiseen, muutokseen ja
uudistumiseen. Yhteinen visio tulevaisuudesta ja yhdessad maaritellyt strategiat johdattavat
organisaatiota oppimaan ja kehittymaan. Osaamisen kehittaminen kuuluu kaikille ja on seka
yksilon ettd organisaation etu. Mahdollisuus kehittyd ja kehittdd parantaa kaikkien
osapuolien mahdollisuuksia pystyd paremmin vastaamaan muuttuvan ympariston

vaatimuksiin.

Jotta jatkossakin voidaan tuottaa hyvia palveluja, on omaa ja organisaation osaamista aika

ajoin arvioitava. Osaamiskartoituksen avulla yksilo ja organisaatio saavat arvokasta tietoa
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osaamisen nykytasosta ja o0saamisvajeista. Puuttuva osaaminen hankitaan joko
rekrytoimalla lisda henkilékuntaa tai hankitaan tarvittava osaaminen itse kouluttautumisen
avulla. Osaamiskartoituksen avulla nostetaan esille my6s organisaatioissa olevaa hiljaista

tietoa.

Taman kehittamishankkeen tarkoituksena oli luoda Turun Nuorten turvatalolle
osaamiskartta, jonka avulla yksilon ja koko organisaation osaamista voidaan arvioida ja
kehittdd. Tavoitteena on kayttdd osaamiskarttaa apuna kehityskeskusteluissa,
yksilokohtaisten kehityssuunnitelmien teossa ja koko yksikdon kehittdmistydossa. SPR:n
henkilostotiimi on tehnyt vuonna 2008 oppaan osaamisen johtamisesta. Oppaan tavoitteena
on, ettd SPR:n eri yksikot pyrkisivat vahvoiksi oppiviksi organisaatioiksi. Tama
kehittamishanke jatkaa omalta osaltaan tata tavoitetta.

Raportin alussa esitellaan Nuorten turvatalon toiminta ja palvelut sekd Punaisen Ristin
periaatteet, visio, arvot ja strategiat. Organisaation visio ja strategiat ovat osaamisen
johtamisen kehittamisessa avainasemassa olevia tekijoita. Kehittamishankkeen teoreettinen
viitekehys kasitellaédn kappaleissa nelja ja viisi. Ne kasittelevat osaamista, oppimista ja
oppivaa organisaatiota. Osaamiskartan laatimisesta, osaamiskartoituksesta ja osaamisen
kehittamissuunnitelmasta kerrotaan kappaleessa viisi.

Kehittamishanke toteutettiin lineaarisen projektitydn mallin mukaan. Opinnaytetydn tekija
toimi hankkeen projektipaallikkona ja siihen sisaltyivat hankkeen veto, aikataulutus, sisallon
suunnittelu ja toteutus sekad raportointi. Koko henkildkunta oli mukana osaamiskartan
siséllon suunnittelussa. Osaamiskartan laatimiseen ja testaamiseen kaytettiin kaksi
kokonaista kehittamispaivaa. Kappaleessa kuusi kuvataan kehittdmishankkeen
toteuttamisprosessi seka hankkeen arviointia. Pohdinta ja johtopaatds osio sisaltaa
analyysia kehittamishankkeen prosessista ja onnistumisesta seka jatkokehittamishaasteet.
Liséksi osio siséltdd pohdintaa tekijan omasta oppimisesta ja toimimisesta hankkeen
projektipaallikkbna.



2 Kehittamishankkeen tarkoitus ja tavoitteet

2.1 Kehittamishankkeen lahtokohdat

Kehittamishankkeen prosessi kaynnistyi syksylla 2008. Tehtavana oli suunnitella ja
toteuttaa hanke, joka hyodyntaa ja kehittdd omaa tyoyhteistd. Nuorten turvatalolla ol
pohdittu paljon henkilokunnan koulutuksia ja koko yksikon kehittdmista. Yleisesti ottaen
SPR kannustaa henkilbkuntaa kouluttautumaan, mutta mitdédn yleisia ohjeita tai

suunnitelmia siita, millaisiin koulutuksiin pitaisi hakeutua, ei ole olemassa.

Suomessa on viisi Nuorten turvataloa ja jokainen talo on palvelutarjonnaltaan hiukan
erilainen, joskin ydintehtdva on kaikissa sama; kriisi- ja perhetyd nuorten ja perheiden
kanssa. Henkilokunnan palkkausjarjestelmaa on kehitetty ja tyon vaativuuden arviointia on
tehty. Uusi palkkausjarjestelma tulee todennadkdisesti pohjautumaan osaamisen arviointiin
ja se kannustaa henkilokuntaa kouluttautumaan. Talla hetkella palkkausuudistus on viela

vaiheessa, mutta tyon vaativuuden arviointi on nykyaan arkipéivaa eri organisaatioissa.

Pitkajanteinen koulutussuunnitelma toisi yksikon kehittamistydhon selkeyttd. Tasta
tarpeesta  kasin  kehittamishankeen aihe lahti  kehittymaan. Lahes  kaikki
koulutussuunnitelmiin liittyva aineisto liittyi lahinn& vuosittaisiin suunnitelmiin siitéd, mihin
koulutuksiin eri organisaatiossa tyontekijat osallistuvat. Aihe tarkentui lopullisesti vasta
kevaalla 2009, Helja Hatosen (2007) Osaamiskartoituksesta kehittdmiseen -teoksen kautta.
Siitahan olisi hyva lahtea liikkeelle! Ensin taytyy olla tietoa nykyosaamisesta ja
osaamisvajeista, ennen kuin voidaan suunnitella tulevaa. Osaamiskartan avulla tehdyt
osaamiskartoitukset helpottavat yksikon kehittdmisty6ta ja ovat apuna, kun laaditaan
yksilokohtaisia koulutussuunnitelmia.

Kehittamishanketta kehitettiin yhdessa eteenpdin niin mentori- kuin tutortapaamisissa.
Matkalla oli monta pattitilannetta, jolloin piti miettia suuntaa ja tarkentaa aihetta. SPR:n
henkilostétiimin (2008) laatimaa Osaamisen johtamisen -reittiopasta kaytettiin hyodyksi
hankkeessa. Oppaassa maaritelladn osaamisen johtamisen ja oppivan organisaation
kasitteita. Tuotettu materiaali ja tyokalut ovat sita varten, etté eri yksikot kayttaisivat niitéa

hytdykseen matkalla vahvoiksi oppiviksi organisaatioiksi.

SPR:n henkildstbjohtamisen painopistealueet vuosille 2006-2011 ovat mahdollisuus

uudistua, ammattimainen esimiesty6, hyvin toimiva tydpaikka ja toiminnan tuloksellisuus.
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Menestymiseen tarvitaan jatkuvaa uudistumista, jolloin osaamisen kehittdmisen on oltava
suunnitelmallista, tavoitteellista ja sen on kuuluttava jokaisen tyohon. Tydsséa oppiminen on
keskeiselld sijalla kehittamisessa. Jokainen on vastuussa oman 0saamisensa

yllapitamisesta ja kehittamisesta, esimiehen tuella.

Jotta tyontekijalla on mahdollisuus uudistua esimiehen on tunnettava henkilosténsa
osaaminen ja kehittymispotentiaalit. Esimiehen tehtdvana on ohjata osaamisen
kehittamisen suuntaa niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Esimies motivoi ja kannustaa
yksiléa uudistumaan ja huolehtii sdanndllisista kehityskeskusteluista. Yksilotasolla tyontekija
vastaa oman osaamisensa kehittymisestda SPR:n strategian mukaisesti arvioimalla omaa
osaamistaan ja toimintaansa, seka valmistautuu kehityskeskusteluihin. ( Suomen Punainen
Risti 2006.)

2.2 Kehittdmishankkeen tarkoitus ja tavoite

Kehittamishankkeen tarkoituksena oli luoda osaamiskartta kriisi- ja perhety6hon SPR:n
Turun Nuorten turvatalon henkilokunnalle. Kehittamishankkeen tuotoksena syntynyt
osaamiskartta on tyovaline, jolla voidaan kartoittaa henkiloston ja yksikon osaamisia. Sen
avulla saadaan tietoa siita, mitd osaamista henkilékunnalla on, mitkd ovat haasteet ja mita
koulutusta tarvitaan lisaa. Osaamiskartan avulla voidaan suunnitella henkilokunnan

koulutuksia pitk&janteisesti.

Tavoitteena on kayttdd osaamiskarttaa apuna kehityskeskusteluissa, yksilokohtaisten
kehityssuunnitelmien teossa ja koko yksikdn kehittamistyossad. Hankkeen hyoty tulee
suoraan asiakkaalle osaavan ja koulutetun henkildkunnan kautta. On tarkeaa, etta
kehittamistyd on jatkuvaa, joten osaamiskarttakin tulee muuttumaan ajan mukana.
Hankkeen kohderyhmé&na oli Nuorten turvatalon henkilékunta, johon kuuluvat johtaja ja 6

kriisi- ja perhetyotekijaa.
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3 Suomen Punaisen Ristin Nuorten turvatalo

3.1 Nuorten turvatalon palvelut

Nuorten turvatalo tarjoaa apua erilaisissa elamén kriisitilanteissa oleville alle 19-vuotiaille
nuorille ja heidan perheilleen. Tavoitteena on vahvistaa nuoren ja hanen perheensa
itsetuntemusta ja voimavaroja, parantaa nuoren ja hanen perheensd elamantilanteen
hahmottamista ja vastuuta omasta ja perheen hyvinvoinnista seka lisata heidan
toiveikkuuttaan. Tyo6td tehdaan voimavarasuuntautuneesti perhe- ja verkostotyon
menetelmin. Tavoitteena on auttaa nuorta ja hanen perhettddn nopeasti ja joustavasti.
Tilanteiden mahdollisimman varhainen selvittely auttaa ehkaisemaan ongelmien

syvenemista ja nuorten syrjaytymista. (SPR 2008.)

Nuorten turvatalojen johtosdantd (2002) maarittelee perustehtavan olevan avun ja tuen
antaminen kriisissa olevalle nuorelle ja h&dnen perheelleen. Turvatalotoiminta harjoitetaan

osana SPR:n humanitaarista ty6ta.

Yhteistyotd tehdaéan myos eri viranomaisten kanssa. Yhteistybkumppanina voi olla mm.
kunnan sosiaalitydntekija, kouluterveydenhoitaja tai koulukuraattori. Nuorten turvataloja on
Turun liséksi Helsingissd, Espoossa, Vantaalla ja Tampereella. Kaikessa Punaisen Ristin
tyossa, vaikuttavat Punaisen Ristin periaatteet. Periaatteet ohjaavat toimintaa ja niista
kerrotaan aina asiakkaalle. Nuorten turvatalolla on kolmikantarahoitus kunnan, RAY:n ja

SPR:n kanssa. Kaikki palvelut ovat maksuttomia nuorille ja heidan perheilleen.

Nuorten turvatalolla tydskentelee vakituisten tyodntekijoiden lisédksi kolmisenkymmentéa
vapaaehtoistyontekijgd. Jokaisessa ilta- ja yovuorossa on tyontekijan tydparina
vapaaehtoinen. Vapaaehtoisten tydépanos on tarkeaa, koska ilman vapaaehtoisia nykyinen
ymparivuorokautinen kriisipaivystys ei olisi mahdollista. Vapaaehtoiset saavat palkkioksi

hyvan mielen liséksi koulutuksia, tydnohjausta ja virkistysta.
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Nuorten turvatalon palvelut Turussa ovat:
e Perhe- ja verkostoty®
¢ Neuvonta, ohjaus ja keskusteluapu
e Kiriisivastaanotto ja -majoitus
e Perhehuonetoiminta
e Napistys-puhuttelut
e L&heisneuvonpito

Joskus nuoren tilanne on sellainen, ettd kotona on vaikea olla. Tilapainen kriismajoitus
mahdollistaa asioiden selvittamisen yhdessa vanhempien kanssa ja antaa kaikille
osapuolille aikaa rauhoittua. Yopymisesta sovitaan aina vanhempien kanssa, kun kyseessa
on alaikainen nuori. Nuori viipyy turvatalolla vain sen ajan, kun tilannetta selvitellaan.
Tavoitteena on, ettd nuori palaa kotiin mahdollisimman pian. Turvatalolta nuori saa ruuan ja
muun huolenpidon. Vanhempia ja muita laheisia tavataan perhetapaamisissa ja tarvittaessa
kutsutaan mukaan muita verkostoja etsimaan ratkaisua ja tukea tilanteeseen.
Perhetapamisia voidaan jarjestad myo6s virka-ajan ulkopuolella ja tarvittaessa nuoren

kotona.

Perhehuoneasiakkuus on tarkoitettu nuorelle ja hénen perheelleen, ilman tarvetta
kriisimajoitukseen. Nuorta ja hanen perhettddn tuetaan yksilo-, perhe- tai verkostotydn
keinoin. Keskusteluissa kartoitetaan avun ja tuen tarvetta ja tuetaan nuoren hyvinvointia ja
jaksamista sekd tarvittaessa ohjataan muihin palveluihin. Perhehuoneasiakkuus

raataldidaan nuoren tarpeiden mukaan ja asiakkuuden kesto suunnitellaan sen mukaan.

Napistys-projektissa (Nappis) puhutellaan sosiaalitoimen valtuuttamina kaikki alle 15-
vuotiaat turkulaiset napistyksestd kiinni jadneet huoltajan lasna ollessa. Toiminnan
tarkoituksena on varhainen puuttuminen, jotta népistely saadaan heti loppumaan. Nuoren
kanssa kaydaan napistystilanne lapi ja mietitddn mitd seuraa, jos nuori jatkaa napistelya.
Asia sovitaan nuoren kanssa ja siitd laaditaan sopimus, joka toimitetaan sosiaalitoimeen.

Puhuttelussa kartoitetaan muutenkin nuoren tilannetta ja tarvittaessa ohjataan tuen piiriin.

Laheisneuvonpito on uusin tydmuoto Turussa ja siind etsitaan tukea lapselle ja hanen
perheelleen heiddn omasta l&aheisverkostostaan. Laheisneuvonpidossa asioita tarkastellaan

lapsen nakokulmasta ja tarkoituksena on saada aikaan selked& suunnitelma siitd, miten
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lapsen arki saadaan mahdollisimman sujuvaksi ja turvalliseksi. Nuorten turvatalon rooli on
toimia ulkopuolisena organisaattorina, koollekutsujana. Koollekutsuja tapaa lasta ja perhetta
ja auttaa heitd kartoittamaan laheisverkostoaan seka valmistaa kaikki osapuolet

neuvonpitoon.

3.2 Kriisi- ja perhety6

Kriiseja on erilaisia ja ne voidaan jakaa kehityskriiseihin ja traumaattisiin kriiseihin.
Kehityskriisit liittyvat ihmisen kasvamiseen ja kehittymiseen. Vaikka kehityskriisit ovat
sinansa positiivisia vaiheita elamassa, vaatii uuteen ikakauteen siirtyminen sopeutumista.
Lapsuudesta murrosikaan siirtyminen aiheuttaa usein voimakasta kuohuntaa ja siihen
vaiheeseen voi tarvita tukea. Traumaattiset kriisit syntyvat yllattden eika niihin yleensa voi
varautua etukateen. Traumaattinen kriisi vahingoittaa henkisesti ja voi lamauttaa ihmisen,
jos asiaa ei kasittele kunnolla. Lahiomaisen kuolema tai véakivallan kokeminen ovat

traumaattisia kriiseja.

Kriisi- ja perhetydn tavoitteena on nuoren ja hanen perheensa tukeminen niin, etta he
pystyvat toimimaan arjessa ja heidan hyvinvointinsa lisaantyy. Tavoitteena on antaa
valineitd ongelmien ratkaisuun, pitdd kiinni normaalista arjesta ja rauhoittaa tilannetta.
Henkinen tuki on kriisitydssa tarkeaa nuorelle ja perheelle. Siina tarvitaan ammattilaisia,
vapaaehtoisia, nuoren ja perheen laheisid ja koko sosiaalista verkostoa. (SPR 2008.)

Kriisityd Nuorten turvatalolla:
¢ Nopea ja joustava henkinen ensiapu; kertakaynti
¢ Intensiivinen yksilotyo
¢ Intensiivinen perhety®
e Nuoren lyhytaikainen kriisimajoitus ja elamantilanteen selvittelytyo
e Verkostoyhteistyo

e Voimavaroja lisdava tyéskentely
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Yleisin tulosyy on ristiriidat vanhempien kanssa ja tulehtunut ilmapiiri kotona. Kotona voi olla
ongelmia arjen hallinnassa ja usein vanhemmilla on muitakin pulmia kuten mielenterveys- ja
paihdeongelmia. Yksinaisyys, kovat koulupaineet ja huoli vanhempien jaksamisesta voivat
olla nuoren avunhakemisen taustalla. Osa nuorista eristaytyy muista tai reagoi
epasosiaalisesti karkailemalla, varastelemalla, rajulla paihteidenkaytolla  ja
koulupoissaoloilla. Monikulttuurisissa perheissa haasteita ja pulmia tuottaa nuoren elama

kahden kulttuurin valissa.

Vanhempien moninaiset ongelmat ja paineet, tybelamén, parisuhteen, avioeron tai
uusperheen keskella nakyvat edelleen nuoren arjessa ja vanhemmuudessa. Naihin
haasteisiin vastataan tiivistamalla entisestaan tyoskentelya koko perheen kanssa ja tuetaan
vanhempia. Vanhemmille tarjotaan tarpeen mukaan mahdollisuutta my6és omiin tapaamisiin
turvatalon kriisi- ja perhetydntekijan kanssa. Tavoitteena naissa tapaamisissa on vahvistaa
vanhemmuutta, selkiyttdd vanhempien keskindisia kasvatuspelisaantdja, parantaa

vuorovaikutusta seka tukea heité henkilokohtaisessa jaksamisessa. (SPR 2008.)

SPR:n kriisi- ja perhetydntekijan tehtavankuvaus (2007,2-3) avaa turvatalolla tehtavan kriisi-

ja perhetyon kattavasti:

"Kriisi- ja perhetyontekija toimii vastuullisena ammattilaisena ja aikuisena niille nuorille, jotka hakeutuvat tuen
piiriin ja on rakentavassa yhteistydssa sek& vanhempien ettd muiden nuoren verkostojen ja viranomaisten
kanssa. Tavoitteena on tarttua perhekriiseihin sek& sosiaalisiin ja terveydellisiin ongelmiin kriisitydn keinoin.
Asiakkaiden arkea haittaaviin tilanteisiin etsitddn ratkaisuja ja ohjataan asiakasta tarvittaessa muiden
tarkoituksenmukaisten palvelujen piiriin seka tuetaan nuoren itsenaistymista.

Kriisi- ja perhetyontekija vastaa ilta- ja yopaivystyksessa kriisivastaanotosta ja nuoren perustarpeista. Tyo
sisaltaa yksilo-, perhe- ja verkostotyotd seké prosessiluonteisen asiakastyon hallitsemisen ja kehittamisen.
Kriisi- ja perhetyontekija osallistuu vapaaehtoistyontekijoiden ohjaukseen. Tiedotus, ja asiakastyon raportointi
kuuluvat myds tydnkuvaan. Muita mahdollisia tehtavia ovat tydsuojelu-, julkaisu- ja toiminnan esittelytoiminta.

Kriisi- ja perhetydntekijan tehtava edellyttdd perhe- ja/tai terapiatydn ammatillista osaamista, hyvia
vuorovaikutus- ja neuvottelutaitoja, yhteistyokykya ja tiimitydn taitoja seka reflektoivaa ammatillista tydotetta.
Tehtava edellyttda tybalaan liittyvien normien ja suomalaisen palvelujarjestelméan hyvaa tuntemusta. Tehtava
vaatii kykyd nahda ja kasitella vaihtelevia kulttuurisia ja yksiléllisia tilanteita sekd henkistd kestavyytta ja
jatkuvaa ammatillista kouluttautumista. Tyo edellyttdd delegointi- ja ohjauskykya ja prosessiluonteisen
asiakastyon hallintaa sek& sujuvaa kirjallista ilmaisukykya ja ja esiintymistaitoja. Tyd on asiakastydn osalta
itsendistd ja ohjauskykya vaativaa. Tyontekijalla on perhe- ja verkostotytssa asiantuntijarooli tydryhman
jasenend.”
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ASIAKKUUDEN ARVIOINTI
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Nuoren vastaanottaminen
Sopimus asiakkuudesta
Suunnitelma arjen ja tydskentelyn
kulusta

Talon tavat

Tulolomakkeen tayttd, asiakkaan
kirjaaminen vieraskirjaohjelmaan
Verkoston kartoitus ja
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Loppuneuvottelu
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perhehuonetoiminnassa

Edelleen ohjaus, palveluneuvonta

Kuvio 1. Prosessikuvaus Nuorten turvatalon asiakkuudesta. (SPR 2008.)

14



15

3.3 Suomen Punaisen Ristin periaatteet, visio, arvot ja strategiat

Nuorten turvatalon tyd pohjautuu Punaisen Ristin periaatteille ja on osa SPR:n
humanitaarista tyotd. Suuret linjaukset, strategiset tavoitteet, arvot ja visiot
luodaan yleiskokouksissa aina kolmeksi vuodeksi kerrallaan. Kesakuussa 2008
hyvaksyttiin toimintalinjaus 2008-2011. Toimintalinjaus sisdltda ne strategiat,
joilla SPR:n tyota tehdaan eri puolella Suomea. Jokainen osasto ja tyoyksikko
pohjaavat naihin yleislinjauksiin ja strategisiin tavoitteisiin. SPR:n toiminta
perustuu Punaisen Ristin ja Punaisen Puolikuun liikkeen seitsemaan
periaatteeseen, jarjeston saantdihin seka yhteisesti hyvaksyttyihin toiminta-

ajatukseen, visioon ja strategioihin.

Nuorten turvatalojen johtokunta valvoo yleisesti turvatalotoimintaa ja paattaa
yhteisistd strategisista paamaaristd sek& huolehtii tarkoituksenmukaisista
toimintaedellytyksista. Nuorten turvataloissa tehdaan vuosittain
toimintasuunnitelmat, joissa linjataan seuraavan vuoden toiminta. Tyon sisalt6a
ja tavoitteita tarkastellaan kuitenkin useammin, vahintdan nelja kertaa vuodessa
pidettavissad kehittdmispaivissa. Kiriisi- ja perhetydssa on seurattava tarkasti
yhteiskunnallista tilannetta, jotta osataan tarjota sopivia palveluita nuorille ja

heidan perheilleen.

Valilla on hyva pyséahtya ja miettia suuntaa ja perustehtavaa ja sita, olemmeko
menossa oikeaan suuntaan. Hyva strateginen suunnittelu on laadukkaan tyon
peruspilari. Sen avulla voidaan selkeyttad toimintaa ja tulevaisuuden
suunnittelua sekd sopeudutaan paremmin tuleviin muutoksiin. Strategisessa
suunnittelussa asetetaan tavoitteita, joiden kautta kuljetaan kohti paamaaraa eli

visiota.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anna Kalliokoski
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PUNAISEN RISTIN PERIAATTEET

Inhimillisyys:

"Punainen Risti on syntynyt halusta auttaa erotuksetta kaikkia sodassa haavoittuneita. Se pyrkii
kaikissa olosuhteissa seka kansainvdlisesti etta kansallisesti ehkdisemaan ja lieventdmaan
inhimillista karsimysta. Sen tarkoituksena on suojella elamaa, terveytta ja ihmisarvoa. Se haluaa
edistéa kaikkien kansojen kesken yhteisymmarrysta, ystavyyttd, yhteistyota ja pysyvaa rauhaa.”
Tasapuolisuus:

"Punainen Risti ei tee minkdanlaista erotusta kansallisuuden, rodun, uskonnon,
yhteiskunnallisen aseman tai poliittisen mielipiteen perusteella. Sen pyrkimyksena on torjua ja
lievittdad karsimyksia ja auttaa ensisijaisesti suurimmassa hadassa olevia.”

Puolueettomuus:

"Sailyttaakseen kaikkien luottamuksen Punainen Risti pidattaytyy kannanotoista vihollisuuksien
syntyessa eikd milloinkaan sekaannu poliittisiin, rodullisiin, uskonnollisiin tai aatteellisiin
ristiriitoihin.”

Riippumattomuus:

"Punainen Risti on riippumaton. Vaikka kansalliset yhdistykset toimivatkin maassa lakien
alaisina ja yhteistoiminnassa viranomaisten kanssa, niiden tulee aina sailyttéa
itsemaaraamisoikeutensa ja toimia Punaisen Ristin periaatteiden mukaan.”

Vapaaehtoisuus:

Punainen Risti on vapaaehtoista ja pyyteetontd apua antava jarjesto.”

Ykseys:

"Kussakin maassa voi olla vain yksi Punaisen Ristin tai Punaisen Puolikuun yhdistys. Sen tulee
olla avoinna kaikille ja sen ihmisystavallisen toiminnan tulee ulottua koko maahan.”

Yleismaailmallisuus:

"Punainen Risti ja Punainen Puolikuu on yleismaailmallinen jarjestd, jossa kaikilla kansallisilla
yhdistyksilla on yhteiset oikeudet ja velvollisuudet auttaa toinen toistaan.” (SPR 2008.)

NUORTEN TURVATALOJEN VISIO

"Haluamme olla ainutlaatuinen auttaja, monipuolinen osaaja, lahellda nuorta ja

perhetta.”

Tavoitteena ovat nuoren ja hanen perheensa itsetuntemuksen ja voimavarojen
kasvaminen, heidan elamantilanteensa hahmottuminen seka vastuunottaminen

omasta ja perheen hyvinvoinnista ja toiveikkuuden lisd&ntyminen. (SPR 2008.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anna Kalliokoski
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TOIMINNAN ARVOT

SPR on sitoutunut olemaan:
e Palveleva jarjesto
e Vetovoimainen jarjesto
e Tehokas jarjesto
e Avoin jarjesto

¢ Yhteistyokykyinen jarjesto

Nuorten turvatalon visio ja periaatteet sopivat hyvin ydintehtavaan, kriisi- ja
perhetybhon. Ty6td tehddén nuorten ja heiddn perheidensa kanssa seka
yhteistydssd muiden auttajien kanssa. Selked visio ja tarkoin valitut arvot
sitouttavat tyontekijaa. Arvojen tulee olla sellaisia mihin on helppo sitoutua.
Liséksi on tarke&éa huolehtia siitd, ettd sosiaalialalla noudatetaan yleisia eettisia
periaatteita. Turun Nuorten turvatalo on sitoutunut noudattamaan yhdessa eri

lastensuojelujarjestjen kanssa luotuja vapaaehtoistyon eettisia periaatteita.

SUOMEN PUNAISEN RISTIN STRATEGIAT

Maailmanlaajuisesti  Punainen Risti  keskittdd osaamisensa neljaan
ydintehtavaan. Ydintehtaviksi on maaritelty humanitaaristen arvojen ja Punaisen
Ristin periaatteiden edistaminen, katastrofiapu ja — valmius seka terveyden ja

huolenpidon edistdminen.

Naiden ydintehtéavien pohjalta on maaritelty kolme perusstrategiaa.
Perusstrategiat sisaltavat yksityiskohtaisempia kehittdmistavoitteita:

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anna Kalliokoski
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Strateginen tavoite 1:

"Suomen Punaisella Ristilla on nopea ja tehokas valmius auttaa Suomessa ja

maailmalla.”

Kehittamistavoitteina ovat nédkyvampi arvojen puolustaminen, humanitaarisen
oikeuden tunnetuksi tekeminen, tehokkaampi auttamisvalmius, hyvinvoinnin ja
terveyden lisaaminen ihmisten arkeen ja nuorten saaminen arvoja ja arjen
hyvinvointia edistamaan. Kehittamistavoitteet nakyvat hyvin Nuorten turvatalon
perustydssa. Kriisipaivystys nuorille niin, ettd nuori voi tulla ilman lahetetta
vaikka keskella yotd on tehokas ja nopea apu. Nuorten ja perheiden

hyvinvoinnin lisddminen on selkea tavoite.
Strateginen tavoite 2:
"Suomen Punainen Risti on johtava ja vetovoimainen vapaaehtoisjarjesto.”

Kehittamistavoitteina ovat vapaaehtoisten ja toimintamahdollisuuksien
lisddminen, vapaaehtoisten tyytyvaisyyden varmistaminen ja vapaaehtoistyon
arvostuksen lisddminen seka riittavien ja laadukkaiden tukipalveluiden
varmistaminen. Nuorten turvatalon tyo on riippuvainen
vapaaehtoistyontekijoistd. Jokaisessa yoOvuorossa on tyontekijan tyOparina
vapaaehtoinen. Vapaaehtoiset saavat tehtavaansa koulutusta, tydnohjausta ja

virkistysta.
Strateginen tavoite 3:

"Suomen Punainen Risti luo kumppanuuksia, joiden avulla saadaan lisaa

vaikuttavuutta.”

Kehittamistavoitteina ovat yhteistydn tiivistAminen  jarjeston  sisalla,
viranomaisyhteistyon vahvistaminen ja jarjestén ulkopuolisten kumppaneiden
aktiivinen etsiminen. Nuorten turvatalolla tehdaan tiiviisti yhteistyota eri

viranomaisten ja jarjestojen kanssa. (SPR 2008.)
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4 Oppiva organisaatio

4.1 Oppiminen ja osaaminen

Osaamista voidaan maaritella monella tavalla. Osaava, patevad ja
ammattitaitoinen ovat yleisia maaritelmia. Osaamisessa yhdistyvat yksilon omat
asenteet, tiedot, taidot, joustavuus, oppimiskyky ja kehittdmistaidot. Osaaminen
ja sen kehittaminen on yksilolle ensiarvoisen tarkead tekijd, jotta menestyy
tybelamassa. Joka alalla vaaditaan ajan hermolla pysymista ja uusien taitojen
hankintaa. Oman osaamisen kehittaminen ja jatkuva oppiminen on investointi
sekd yksilolle ettda koko organisaatiolle. Valitettavasti haasteellisissa
taloudellisissa tilanteissa juuri koulutuksesta ja kehittamiseen liittyvissa kuluissa
saastetaan. Silloin osaamisen kehittdmistéa pidetdadn vain kuluna, ei

panostuksena tulevaisuuteen.

Oppiminen tarkoittaa pysyvaa muutosta yksilon tai yhteison toiminta- tai
ajattelutavoissa ja sita, ettéa selviamme tehtavistamme ja toiminnastamme
mahdollisimman hyvin (SPR 2008).

Sydanmaanlakan (2007,32) mukaan oppiminen on muuttumista, kehittymista,
kasvua ja kypsymistd. Oppimista tapahtuu koko ajan ja osa siitd on
tavoitteellista toimintaa, osa sattumanvaraista. Uutta tietoa suodatetaan

aikaisempien kokemusten varittdmina.

Osaamisessa yhdistyvét tietojen ja taitojen monipuolinen ja luova kayttaminen,
ajattelun taidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin, kyky arvioida omaa
osaamista ja toimintaa sitd samalla kehittden. Osaamiskésitteen rinnalla
kaytetaan usein kompetenssi-termia (eng.competence). Silla tarkoitetaan sita,
ettd yksildo on pateva tiettyyn tehtdvaan ja hanella on oikea koulutus.
Kompetenssi voidaan kasittaa niind kykyina, tietoina, taitoina ja asenteina, jotka

ovat tarkeita tyosta suoriutumisessa. (Hatonen 2007,12-13).

Jalavan ja Virtasen (1998,19) mukaan osaamisessa on kysymys koulutuksesta,

tyon sisallosta seka organisaatioiden rakenteesta. Muutos ja oppiminen on
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litetty toisiinsa ja ne nahdaan rinnakkaisina ilmiéina. Muutos usein motivoi
oppimaan, ja oppiminen on keino toteuttaa muutosta. Muutosprosessi onkin

lahes aina samalla oppimisprosessi.

Nurminen (2009) maéarittelee osaamisen tydon vaatimien tietojen ja taitojen

hallinnaksi ja niiden soveltamiskyvyksi kaytannon tyétehtaviin.

Yksilon osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista
ja kontakteista, asenteesta sekd henkilokohtaisista ominaisuuksista, jotka
auttavat selviamaan kulloisessakin tyotilanteessa ja joiden seurauksena on
hyva tyosuoritus. Organisaation osaaminen on puolestaan organisaation
yhteinen nakemys tai kasitys toiminnan kannalta tarkeasta asiasta ja yhteisesti
omaksuttu toimintatapa. Yksildiden osaaminen muuttuu organisaation tai
yhteisdn osaamiseksi, kun ihmiset jakavat, yhdistavét ja kehittavat osaamistaan
yhdessé ja kun osaaminen muunnetaan yhteiseksi ndkemykseksi ja yhteiseksi
toiminnaksi. (Otala 2008, 50-53.)

Osaaminen sisaltaéa kaiken sen, mita henkild on; yksildlliset ominaisuudet,
motiivit, asenteet, arvot ja my®ds sen, mita henkilolla on; tiedot, taidot ja
kokemukset. Naistd koostuu osaamisen tulos; se, mitd henkil6 tekee ja miten
toimii, miten kayttaytyy ja mita saa aikaiseksi. (Hatonen 2007,16.)

Viitalan (2008,135) mukaan osaaminen on aina oppimisen tulosta. Osaamisen
johtamisen kannalta on tarked&d ymmartadd oppimisprosesseja. Oppiminen on

monimutkainen prosessi, johon vaikuttavat oppijan oma historia ja ajatusmallit.

Osaaminen voidaan maaritellda monella tavalla. Yksi ndkemys on ymmartaa
osaaminen kykyna yhdistaa ammattiin liittyvat tiedot ja taidot ymmarrettavaksi
kokonaisuudeksi. Osaamisessa yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen
kaytto, ajattelun taidot, kyky tydn organisointiin ja kykya tydskennella ryhméassa.
Se on kykya joustaa ja mukautua muutoksiin, kykya arvioida omaa toimintaa ja

osaamista sekd oppimaan oppimisen taidot. (Lastensuojelun kasikirja 2008.)

Sydanmaanlakan (2007,48-49) mukaan oppimiseen ei Kiinniteta tarpeeksi

huomiota. Ihminen kayttda vain murto-osan kapasiteetistaan, joten oppimisen

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anna Kalliokoski



21

tehostamiseen tulisi kiinnittéa huomioita. Oppimista tapahtuu yksilo-, tiimi- ja
organisaatiotasolla. Oppimista voidaan tehostaa esimerkiksi nostamalla
oppimisen yhdeksi organisaation perusarvoksi, luoda oppimismyonteisen
tyoskentely-ympariston ja konkreettisia malleja tydssa oppimiseen seké kehittaa

menetelmia ja kursseja, jotka helpottavat oppimista.

Kokemus

Soveltaminen Arviointi

Ymmarrys

Kuvio 2. Yksilon oppimiskeha Sydanmaanlakkaa (2007,51) mukaillen.

Kuviossa kuvataan oppimisprosessin eri vaiheet. Lahtokohtana ovat yksilon
kokemukset. Kokemukset arvioidaan ja niistd kerataan tietoa. Tietoa pyritd&n
ymmartdmaan ja sisaistamaan. Seuraavaksi tietoa sovelletaan kaytannossa ja

kokeillaan eri yhteyksissa.

Osaaminen voidaan jakaa yksilo- ja organisaatio-osaamiseen. Yksildosaaminen
kasittad ammattiin liittyvat kaytannon ja teorian tiedot ja taidot seka tyontekijan
fyysiset ja psyykkiset valmiudet saavuttaa tavoitteita tydssadan. Yksildosaaminen
siséltda lisdksi asenteet ja kasityksen omasta tydsta seka kaikki verkostot, joita
tyontekija hyddyntaéd tydssédén. Organisaatio-osaaminen on osaamista, joka jaa
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tyoyhteis6on senkin jalkeen, kun henkildkunta on lopettanut tydpaivansa.
Organisaatio-osaaminen sisdltaa jarjestelmat, tyotavat, tyovalineet seka
kayttaytymistavat. Se sisdltdd myos organisaation toimintaa ohjaavat
ajattelumallit ja kasitykset. ( Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005,18-21.)

Luovuus, erikoistuminen, taidot ja innovaatiot ovat niitd keinoja milla
nykypaivdnd saavutetaan kilpailuetua. Kehittamisen p&&paino suunnataan
patevyyksien vahventamiseen, oppimisilmapiirin kehittamiseen ja
oppimisesteiden poistamiseen. Tarkeaa on l6ytdd ne osaamisalueet ja tehtavat,
jotka ovat tulevaisuuden kannalta tarkeimmat ja kehittaa juuri niitd. (Haténen
2007,7.)

4.2 Osaamisen johtaminen

Nurmisen (2009) mukaan osaamisen johtaminen (knowledge management)
tarkoittaa organisaation ja henkildstbn osaamisen systemaattista arviointia ja
pitkdn aikavalin kehittamistd toiminnan tavoitteista lahtien. Osaamisen
johtaminen on toiminnan strategista johtamista ja osa taloussuunnittelua.
Olennaista on johtaa osaamista systemaattisesti strategian suuntaisesti samalla
tulevaisuutta ennakoiden. Ennakoimalla osaamiseen ja henkilostéon liittyvia
tulevaisuuden  tarpeita, ehditaan ajoissa  varmistamaan riittavat
henkilostoresurssit ja kyetaan kehittdmaan osaamista oikeaan suuntaan.
Samalla tunnistetaan organisaation keskeiset osaamiset, jotka turvaavat
organisaation Kkilpailukyvyn ja menestystekijat. Osaamisen johtamisessa on
tarkeaa huomioida koko ajan seka yksilon ettd organisaation osaaminen.

Osaamisen johtamisen voi jaotella organisaation kyvykkyyttd, kehitysta ja
organisaation informaation prosessointia koskeviin nakoékulmiin (Tuomi 1999,
22-30).

"Mita et voi mitata, sitd et voi johtaa” Alander (2008) kommentoi. Osaamisia
pitaisi kyetd mittaamaan. Osamisten mitattavaksi tekeminen on haastava,
moniosainen prosessi, joka alkaa strategiasta. llman selkedsti maariteltya

visiota tulevaisuudesta ei osaamisen johtaminen voi olla relevantti kysymys.
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Organisaatiolla on oltava tdsmallinen tieto nykyhetken osaamisesta ja selkea
kasitys tulevaisuudesta, omasta roolista ja tavoitteista seka ymparoivasta

maailmasta.

Osaamisen johtamisessa maaritelladn yrityksen vision, strategioiden ja
tavoitteiden pohjalta organisaation ydinosaaminen ja muu tarvittava osaaminen.
Taman jalkeen maaritelladn organisaation nykyosaaminen ja tavoitetaso. Talta
pohjalta laaditaan kehittamissuunnitelmat, jotka viedaan kaytantéén ja
muunnetaan henkilokohtaisiksi kehittamissuunnitelmiksi. (Syddnmaanlakka
2007,287.)

SPR:n osaamisen johtamisen (2008) prosessi:
1. Selvitetadn osaamistarpeet ja -haasteet
2. Valitaan osaamiskumppanit
3. Selvitetddn millainen oppiva organisaatio olemme
4. Kirkastetaan vastuunjakoa ja valmennetaan esimiehia oppijohtajiksi

5. Laaditaan osaamisen kehittamissuunnitelma osaksi

toimintasuunnitelmaa

Osaamisen johtaminen on tarked& erityisesti muutostilanteissa ja muutoksen
johtamisessa. Henkildston uudistuminen on sita helpompaa, mitd vahvempaa
osaamista heilla on ja mitd positiivisempia kokemuksia heilla on itsensa
kehittamisestd. Jotta osaamisen johtaminen onnistuisi parhaalla mahdollisella
tavalla, on tarkedd huomioida sekd yksilo- ettd organisaation osaamisen
kehittdminen samanaikaisesti. Osaaminen ei kuitenkaan riitd yksistaan, vaan
keskeistad on henkiléston motivaatio ja mahdollisuus kayttdd omaa osaamistaan
tydossdan. Parhaimmillaan osaamisen johtaminen kannustaa henkiloston

kayttama&an osaamistaan koko organisaation hyodyksi. Kaikken tarkeinta olisi
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lOoytaa sitd osaamista, jota ei viela ole eikd sita edes osata kaivata. (Ahvo-
Lehtinen & Maukonen 2005,23-24.)

Osaaminen

Kuvio 3. Osaamisella tydhyvinvointia ja tuottavuutta (Ahvo-Lehtisen &
Maukosen 2005,24) mukaan.

Osaamisen johtamisella voidaan parantaa organisaation tulosta ja
tyohyvinvointia. Osaaminen lisdd merkittavasti henkiléston tyonhallintaa ja
tyohyvinvointia. ( Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005,24-25.)

Viitalan (2006,14-16) mukaan osaamisen johtaminen on yrityksen toiminta- ja
kilpailukyvyn vahvistamista ja varmistamista osaamispohjan avulla. Osaamista
vaalitaan ja kehitetdan yrityksen kaikilla tasoilla. Osaamisen johtaminen vaatii
maarittelyd, arviointia, suunnittelua ja kehittamistd. Se siséltda kaiken sen
tavoitteellisen toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian mukaista osaamista
vaalitaan, hankitaan ja kehitetdan. Osaamisen johtaminen on laaja johtamisen
kokonaisuus. Osaamisen johtamisen térkein osa on henkiloston osaamisen

tason nostaminen, vaaliminen ja tehokas hyédyntaminen.
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Osaamisen johtaminen on muutakin kuin osaamisten kartoitusta ja siihen
littyvaa kehittamista. Kyseessa on ajattelu- ja toimintatavan muutos, jossa
tarkastellaan jatkuvasti organisaation tarpeita ja suunnitellaan henkil6kohtaisia
tyouria. Se on tarpeiden ja odotusten dialogia ja henkiléston osaamisen
kehittamista uusilla tavoilla seka oppivan organisaation tunnuspiirteiden

vahvistamista. (Sydanmaanlakka 2007,257.)

Osaamisen johtamisessa selvitetdan, mita osaamista tarvitaan, etta tavoitteet
ja visio saavutetaan ja miten tarvittava osaaminen hankitaan seka miten sita
hallitaan, kaytetddn ja kehitetdan. Osaamisen johtamisessa on kyse myos
organisaation sosiaalisen padoman johtamisesta. Se sisaltaa tietojen, taitojen,
arvojen ja normien sekd organisaatiokulttuurin, ilmapiirin ja vuorovaikutuksen
tarkastelua. Kehittymiselle on luotava hyvat rakenteet jarjestamalla tyoprosessit
ja tyoolosuhteet oppimista ja vuorovaikutusta tukeviksi.(Holopainen & Eskola
2001,8.)

Holopaisen ja Eskolan (2001,10) mukaan organisaation o0saamisen

johtamisessa on keskeista tietaa:
e  Mihin ollaan ja menossa ja miksi?
e Mitd resursseja tavoitteeseen paaseminen edellyttaa?
e Mitd resursseja on kaytettavissa?
e  Mitd resursseja puuttuu?

e Miten resursseja hankitaan ja kehitetaan?

4.3 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation perusidea on se, ettd oppimismydnteiset tydyhteison

jasenet ponnistelevat yhdessa kohti asettamiaan kehittdmistavoitteita.
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Oppivassa organisaatiossa tuetaan ja kannustetaan toisia. Se luo ja hankkii
uutta tietoa ja suhtautuu muutokseen myodnteisesti. Oppivassa organisaatiossa
korostetaan avoimuutta ja toimintaa arvioidaan saanndllisesti. Opittua tietoa

jaetaan toisille.

Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa ihmisilla on mahdollisuus kehittya ja
saavuttaa haluamiaan tuloksia. Oppivassa organisaatiossa viriavat uudet
ajattelumallit ja ihmisilla on yhteiset tavoitteet. Oppivassa organisaatiossa
ihmiset oppivat yhdessa. (Senge 1990.)

Oppiva organisaatio edellyttdd henkilostéltd motivaatiota ja rohkeutta ottaa
kantaa ja puuttua asioihin. Tarvitaan innostusta uuteen ja kykya sitoutua
muutosten tekemiseen yhdessa toisten kanssa. Tarvitaan myds luottamusta,
toisten kunnioitusta ja huomioon ottamista sekd dialogista kommunikointia.
Oppiva organisaatio edellyttdd henkilostoltéa oppimiskykya, halua oppia uutta ja

kykya reflektoida omaa osaamista. ( Lastensuojelun kasikirja 2008.)

Oppivan organisaation piirteitd ovat asioiden kyseenalaistaminen ja toiminnan
muuttaminen seka jatkuvaan oppimiseen ja uuden kokeilemiseen kannustava
ilmapiiri. Tunnusomaista on myds virheiden hyvaksyminen ja turvallisuuden
tunne, keskindinen hyvaksyntd ja vuorovaikutus sekd yhdessa tekeminen ja
tiimityd. Oppivan organisaatioon kuuluvat myos osallistuva johtaminen ja
hajautettu paatdksenteko seka kyky sopeutua muutoksiin. Ratkaisevinta
oppimisen edistamisessa tydyhteisdssa on se, miten ihmiset jakavat ja antavat
osaamistaan muille ja vastaanottavat sitd toisiltaan. (Ahvo-Lehtinen &
Maukonen 2005,48.)

Hatosen (2000,8) mukaan henkiloston osaamisessa ei ole kyse vain yksilon
tiedoista ja taidoista vaan useiden henkildiden oppimisesta seka heidan
osaamisensa yhdistymisesta. Asiaa tarkastellaan siitd k&sin, miten organisaatio
oppii yhteisbna ja miten tata oppimistapahtumaa voidaan tukea ja kehittaa.
Oppiminen ei ole vain sitd, ettd miten reagoimme muutoksiin. Organisaation

pitaa pystya muuntamaan niin itsea kuin toimintaymparistéakin.
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Sydanmaanlakka (2007,55) maaéarittelee oppivan organisaation kyvyksi
jatkuvaan sopeutumiseen, muuttumiseen ja uudistumiseen ymparistén
vaatimusten mukaisesti. Oppiva organisaatio ottaa oppia kokemuksista ja

pystyy nopeasti muuttamaan omia toimintatapojaan.

Sarala (2000, 15) painottaa sitd, etté oppivassa organisaatiossa koko henkilosto
oppii toimimaan ja kehittymaan yhdessa. Oppivassa organisaatiossa tulisi oppia
saavuttamaan asetetut tavoitteet ja arvioimaan oppimisen merkitysta tulosten
saavuttamisessa. Siind pitadisi oppia omista virheistda ja oppia jakamaan
tietotaitoa, yhdistamaan yksilon tieto organisaation tiedoksi, saada jatkuvan
oppimisen ja kehittymisen kaytantd sekéd oppia luomaan kehittymista tukeva

iImapiiri.

5. Joustavuus

1. Tosiasioiden
4 Yhteis-

toiminnan tunnistaminen

Oppiminen T o ReFoFroF
kehittaminen bp Ja visiointi

/|

2. Tyokulttuuri

3. Laatu ja
prosessien ja ilmapiiri

kehittaminen

Kuvio 4. Oppivan organisaation kokonaiskuvaus Hatésen (2000,9) mukaan.

Hatosen (2009,9) kuviossa oppivasta organisaatiosta l|&hdetdan liikkeelle

tosiasioiden tunnistamisesta ja visioinnista. Yhteinen p&damaard ja yhdessa
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luotu visio saavat organisaation jasenet yrittmaan parhaansa. Visio antaa
suunnan tulevaisuuteen ja auttaa suunnittelussa ja tavoitteiden asettelussa.
TyoOkulttuuri tarkoittaa organisaation normeja ja toimintatapoja. Oppivassa
organisaatiossa korostetaan jatkuvaa oppimista ja yhteisvastuuta ja koko

henkilokunta osallistuu kehittamiseen.

Organisaation prosessien pitad olla sellaisia, joilla mahdollistetaan
laadukkaitten tuotteiden ja palvelujen tuottaminen. Laatua ja toimintaprosesseja
kehitetddn koko ajan. On pystyttava reagoimaan nopeasti tarkeisiin muutoksiin
ja haasteisiin. Laatua ja toimintaprosesseja kehitetddn jatkuvasti.

Yhteistoiminnan kehittamisessa luodaan tiimeja ja madalletaan organisaatiota.

Yhteyksia verkostoihin kehitetddn ja luodaan synenergiaa. Joustavuus ja
osaaminen mahdollistavat selviytymisen ja pystytddn nopeaan muutokseen.
Moniosaamisella tyontekijat lisddvat omaa tyoviihtyvyyttaan ja parantavat omaa
urakehitystaan. Naméa kaikki tekijat mahdollistavat muodostavat oppivan

organisaation. (Haténen 2000,9-11.)

Oppivan organisaation periaatteisiin kuuluvat selkea tavoite, jonne pyritaan,
yhteisesti sovitut arvot ja tapa toimia. Asiakkaan toimintatapojen tuntemus, jotta
osataan ennakoida asiakkaan tarpeita ja toiveita. Oppivassa organisaatiossa on
yksilobn oppimista tarkedmpéaé se, etta organisaatio oppii. Tarkeda on myos
oman toiminnan jatkuva seuranta, omasta ja toisten toiminnasta oppiminen
sekd jatkuva parantamisen kulttuuri. Oppivassa organisaatiossa sallitaan
epaonnistumiset, kannustetaan kokeiluihin ja kyseenalaistetaan asioita.
Erityisen tarkeda on osaamisen jakaminen toisille. (Otala 2008, 79-80.)

SPR:ssé on tehty tyota, jotta eri yksikot kehittyisivat oppiviksi organisaatioiksi.
Tyéryhma on laatinut yhteisen osaamisen johtamisen reittioppaan (2008)
henkildston kayttoon. Tarkoituksena on, etta erilaiset SPR:n yksikot kayttaisivat
sitA hyodyksi omassa kehittamistyéssaan. Oppaassa on kuvattu, mita
osaamisen johtaminen on SPR:ssa ja mitd menetelmia ja tyokaluja on kaytetty.

Vuoden 2009 tavoite oli, ettd osaaminen olisi mahdollisimman tehokkaassa
kaytossa silloin, kun sitd johdetaan tuloksellisesti ja kun koko organisaatio oppii
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jatkuvasti ja nékyvasti. Osaamisen johtamisen reittioppaan mukaan oppiva
organisaatio tarjoaa puitteet, joissa yksilon hankkima osaaminen voidaan
muuttaa yhteison yhteiseksi osaamiseksi ja toiminnaksi. Se on organisaatio,
joka menestyy kestavasti, osaa jatkuvasti uusiutua ja hyoddyntda kaikkien

jadsentensa osaamista.

Oppiva organisaatio maksimoi oppimisen lahteind ja mahdollisuuksina kaikki
sidosryhmat, tyontekijat, asiakkaat, toimittajat ja kilpailijat. Oppiva organisaatio
pyrkii oppimaan kaikista kokemuksista. Johdon tarkein tehtdv& on luoda
oppimiselle myonteinen ilmapiiri, edistdd kokeilutoimintaa, rakentavaa
vuoropuhelua, avointa kommunikointia ja kokemusten prosessointia. Kaikilla
tyontekij6illa on vastuu oppimisprosessin edistymisesta. Oppivan organisaation
toiminta on muuttuvaa ja sita pidetdan normaalina ilmiona. ( Viitala 2006,50.)

Sydanmaanlakka (2007,55-56) kayttda termid &alykas organisaatio oppivan
organisaation sijaan, koska kaikki organisaatiot oppivat. Alykas organisaatio
nakee muutostarpeet varhaisessa vaiheessa, oppii nopeammin kuin
kilpailijaorganisaatiot ja pystyy viem&&n uudet asiat kaytantbon muita
nopeammin. Se toimii [&helld asiakasta ja kannustaa jatkuvaan oppimiseen ja
tydsuoritusten parantamiseen. Selkea visio ja arvot ovat ohjaamassa toimintaa.
Alykk&assa organisaatiossa otetaan oppia virheista ja huolehditaan henkiloston

hyvinvoinnista, oppimisesta seka sitoutumisesta.

Organisaation perustehtavan ymmartaminen ja siihen liittyva tulevaisuuskuva eli
visio on oppivan organisaation ydin. Oppimisen tulee suuntautua organisaation
perustehtavan ja tulevaisuuskuvan mukaan, ei niin, ettd tahystetdan joka
suuntaan. ( Jalava & Virtanen 1998,82—83.)

Oppivan organisaation kehittdmisessa on erittdin tarkeaa, ettd johto sitoutuu
kehittamaan organisaatiotaan oppivaksi organisaatioksi (Ahonen &
Pohjanheimo 2009, 9).

SPR:n osaamisen johtamisen reittioppaassa (2008) on selkeat ohjeet
esimiehille siitd, miten prosessia johdetaan omassa yksikdssa. Esimiesten

tehtavdnd on huolehtia siita, ettd omassa organisaatiossa panostetaan
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osaamisen  kehittamiseen. Esimiehet ovat avainasemassa oppivan

organisaation kehittamisessa.
Esimiehen on:

e tunnettava Punaisen Ristin kehittamistavoitteet ja kehitettava

omaa organisaatiota yhdessa henkildston kanssa.
e hankittava ja kehitettava yksikdssa tarvittavaa osaamista.
e tuettava ja hyodynnettdva osaamisen jakamisen prosesseja.
e Kkehitettava omaa yksikk6a oppivana organisaationa.
e viestittdva ja kuunneltava.
e luotava innostusta ja motivaatiota muille.
¢ huolehdittava ihmisten tyokyvysta ja tyéhyvinvoinnista.

e ymmarrettava tietotekniikan kayttdmahdollisuuksia.

Esimiehille on luotu lisdksi tydkaluja osaamisen johtamiseen, kuten ohjeet
kehityskeskusteluihin, osaamisen kehittamissuunnitelma, oppivan organisaation
testi, osaamispddomaraportti,  mittareita, henkilokohtainen  oppimisen

suunnitelma HOPS ja oppimistyylitesti seka tietoa oppimaan oppimisesta.

4.4 Hiljainen tieto

Hiljainen tieto — kasitteen loi ensimmaiseksi filosofi Michael Polanyi. Han kiteytti
hiljaisen tiedon olemuksen sanomalla, ettd tiedamme enemman kuin pystymme
kertomaan. Polanyin mukaan ihmisen tietoisuus on Kkuin jaavuori, josta
iimaistuna osana nakyy vain huippu ja josta suurin osa jaa pinnan alapuolelle.

Ihmisilla on siis paljon tietoisuutta, jota he eivat osaa ilmaista, mutta joka nakyy
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heidéan toiminnassaan erilaisina tapoina, rutiineina, kaytantdina ja tuntemuksina.

(Jyvaskylan yliopisto 2008.)

Hiljainen tieto (tacit knowledge), on henkilokohtaista, kokemuksen kautta
hankittua tietoa, jota on vaikea jakaa. Se on osaamista, mita tydntekijoilla on
pitkan tyokokemuksen pohjalta, mutta jota ei ole kirjattu mihinkdan. Hiljainen
tieto voi olla tapa toimia, kaytantd tai rutiini. Eksplisiittinen tieto on taas

tieteellista, ndkyvaa ja maariteltya tietoa.

Jalava ja Virtanen (1998,31) kayttavat ké&sitettda &aneton tieto, jolla he
tarkoittavat henkilékohtaista tietoa, joka piiloutuu yksil6lliseen kokemukseen. Se
sisdltéd mm. intuitiota, henkildkohtaisia uskomuksia, aavistuksia, tunteita,
ihanteita seka arvojarjestelmia, mielikuvia ja symboleja. Aanetonta tietoa ei
omaksuta ajattelun avulla vaan osan tiedosta omaksuu keho. "Nappituntuma”
kuvaa hyvin sitd, miten osaamista ja tietoa on vaikea sanallistaa ja selittda

toiselle.

Viitalan (2006,132—-133) mukaan, hiljaisella tiedolla viitataan siihen, ettei tieto
nouse yrityksessa helposti nakyviin, eikd osaamisen haltijja aina itsekaan
tiedosta sitd omaavansa. Hiljaisen tiedon nakyville saattaminen vaatii usean
asian toteutumista. Ensinnakin se on tunnistettava ja tiedon haltijan pitéisi olla
halukas tuomaan se esiin ja jakamaan muille. TAma vaatii turvalliseksi koettua
sosiaalista tilannetta ja ymparistda. Lisaksi tiedon haltijalla pitéisi olla

reflektointikykya ja kykya kommunikoida hiljainen tietonsa.

Hiljainen tieto sisdltda geneettisen, ruumiillisen, intuitiivisen, myyttisen ja
kokemusperaisen tiedon, joita ihmiselld on ja jota ei voida ilmaista verbaalisesti.
Se on lasna ihmisessa kokonaisvaltaisesti. Hiljainen tieto ohjaa ihmisen tekemia
valintoja. ( Koivunen 1997,78-79.)

Kanadalainen informaatiotutkija Chun Wei Choo (1998) on eritellyt tiedon lajeja
piiloiseen ja hiljaiseen tietoon (Tacit Knowledge), joka on sidottu kiinte&sti
ihmisten toimintaan, tapoihin, rutiineihin, ihanteisiin, arvoihin ja tunteisiin. Se on
henkilokohtaista tietoa, mita on vaikea sanallistaa ja jakaa toisille. Piiloinen tieto

siséltdd seka teknisia ettd kognitiivisia tekijoitd. Tekniset osa-alueet liittyvéat
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ammattitaitoon ja tietotaitoon (Know-How). Kognitiiviset tekijat viittaavat
puolestaan mentaalisiin malleihin, joiden kautta ihmiset hahmottavat ja
ymmartavat ympardivaa todellisuutta. (Viestintatieteiden yliopistoverkosto
2010.)

Otalan (2008,53) mukaan organisaation hiljaista tietoa edustavat
kirjoittamattomat saannot, tarinat, asenteet ja arvot. Hiljainen tieto on sellaista
tietoa, joka organisaatiossa tiedostetaan, mutta jota ei koskaan pueta sanoiksi.

Hiljaisen tiedon poistumaa on nykyaan paljon, kun ihmisia irtisanotaan ja jaa
elakkeelle. Haasteina on, miten saadaan organisaatioiden hiljainen tieto
siirrettyd eteenpain. Osaamiskartoituksen kautta organisaatiot pystyvét
kuvaamaan organisaatiossa olevan osaamisen ja tekemaan sen nakyvaksi.
N&ain osaamisen ja hyvien kaytantdjen siirtyminen uusille tyodntekijdille

varmistuu.

5 Osaamiskartta

5.1 Osaamiskartoitus

Osaamisen arviointia voidaan tehdd monella tavalla. Yleensa puhutaan
osaamiskartoituksista, joissa selvitetddn organisaation nykyinen osaamistaso ja
maara. Yksilon osaamista olisi hyva arvioida vuosittain ja laatia sen pohjalta
henkilokohtainen  kehittdmissuunnitelma.  Suunnitelmassa  maaritelld&n
kehittamistavoitteet ja keinot, milla tavoitteet saavutetaan. Suosituin nykytilan
arvioinnin paikka on tydyhteisdissa kaytetty kehityskeskustelu. Keskustelussa
arvioidaan tyontekijan osaamisen nykytila ja asetetaan tavoitteita
tulevaisuudelle. Osaamiskartoituslomakkeita voi kayttaa keskustelun pohjana.
( Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005,39-40.)

Osaamiskartoitus perustuu nykyosaamisen ja tavoitteena olevan osaamisen

vertaamiseen. Osaamiskartoituksen tavoitteena on tunnistaa osaamisvahvuudet
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ja osaamispuutteet. Osaamiskartoituksessa henkilostd arvioi itse tai yhdessa
esimiehen kanssa omaa osaamistaan organisaation strategisten osaamisten
osalta. (Otala 2008, 123.)

Linkolan (2003) mukaan osaaminen on organisaatioiden menestymisen
perusta. Tyontekijoiden osaamisen tasoa ja tulevaisuuden osaamistarpeita
ennakoidaan osaamiskartoituksilla. Osaamisen kartoituksesta on tullut
tydelaman hyvia kaytantoja. Samalla tydyhteisdjen osaamisen arvioimisesta on

tullut johtamisen tarkein elementti.

Osaamisen kartoituksessa kehityskeskusteluilla on tarkea merkitys. Linkolan
mielestd hyvaan kehityskeskustelun kuuluu avoin, luottamuksellinen ja
syvallinen ote. Kehityskeskusteluissa kartoitetaan tyon sisaltd ja niissa
suoriutuminen, vahvuudet ja kehittdmisalueet. Ammatillisen osaamisen ohella
tarkastellaan my0s tulevaisuudessa mahdollisesti tarvittava osaamista.
Kehityskeskusteluissa laaditaan tyodntekijoille henkilokohtaiset koulutus- ja

kehittymissuunnitelmat.

Osaamiskartoitus on prosessi, joka tekee osaamista nékyvaksi ja se toimii
keskeisena valineena seka organisaatio- etta yksil6tasolla.
Osaamiskartoituksen  avulla  kartoitetaan  keskeiset  vahvuudet ja
kehittamisalueet seka selvitetaan osaamistasoa. Samalla ennakoidaan
tulevaisuuden tarpeita, minka perusteella voidaan saada tarve ja osaaminen

kohtaamaan. (Oulun yliopisto.)

Osaamiskartta on valine, jonka avulla osaamista voidaan arvioida ja kehittaa.
Kartta on vasta ensimmainen vaihe kehittamistydssa. Osaamiskartan kautta
saadaan arvokasta tietoa yksilon ja tyoyksikbn osaamisen tasosta ja
kehittamiskohteista. Osaamiskartta kuvaa organisaation tahtotilaa ja se on
jokaisen tyontekijan hyodynnettdvissd oleva véline Osaamiskartta voidaan
laatia organisaation osaamisista, tietyn ryhman tai timin osaamisista, tietyn
ammattiryhman  osaamisista tai  jostakin  erityisestd = osaamisesta
Osaamiskarttaan kuvataan kaikki se osaaminen, jota organisaatiossa tarvitaan,

nyt ja tulevaisuudessa. (Haténen, 2007,9-11.)
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Osamiskartta on yhteinen tyovaline, jonka avulla voidaan keskustella
organisaation osaamisesta yhteisesti ja konkreettisesti. Osaamiskartoituksilla
selvitetddn organisaation nykyinen osaamistaso ja maara. Osaamiskarttaan
kootaan koko organisaation osaamisten kuvaukset. Osaamiskuvausten
laatiminen muuntaa hiljaisen tiedon nakyvéksi ja tuo esiin organisaation

osaamista koskevat arvot, asenteet ja kasitykset. (Sihvo 2006.)

Osaamiskartan avulla yksil6 voi arvioida omaa osaamistaan. Itsearviointia
kaytetaan nykyaan runsaasti jo peruskoulun alaluokilta [&htien. Itsearvioinnissa
yksil6 arvioi omia suorituksiaan ja oppimistaan niiden saavutusten pohjalta, mita

hanella on.

Hatdsen (2007,11) mukaan osaamiskartta voi:

e sisaltdd organisaation nyt ja tulevaisuudessa tarvittavan

osaamisen.
e toimia koko henkildstén osaamisen arvioinnin apuna.
e auttaa uusien henkildiden rekrytoinnissa.
e olla apuna itsearvioinnissa.

e antaa vdlineitda osaamisesta kaytavaan yhteisdlliseen

keskusteluun.
e selkeyttda osaamisen kehittamista.

¢ helpottaa kehitystoiminnan arvioinnissa.
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Kuvio 5. Ty('jvaihet osaamiskartoituksesta kehittamiseen (Hatonen, 2007).

Kuviossa kuvataan koko kehittAmisprosessi alusta loppuun. Ensimmaéiseksi
maadritelladn yhteinen kasitys osaamisesta, kuvataan osaamisalueet ja
maaritetddn osaamistasot. Toisessa vaiheessa suoritetaan osaamiskartoitus
yksil6- tai organisaatiotasolla ja maaritetdan osaamisen tavoiteprofiileja.
Seuraavaksi laaditaan kehittdmissuunnitelmia, joiden avulla pyritaan
asetettuihin tavoitteisiin. Osaamiskartoitus ei ole kertaluonteinen tapahtuma,

vaan sadanndllisesti toistuva tapa kehittdd omaa ja organisaation osaamista.
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5.2 Osaamisalueet

Osaamisalueiden laatimisessa ovat pohjalla organisaation arvot, visio ja
strategiat. Osaamisalueet pyritaéan kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja
konkreettisesti. On tarkead, ettd osaamisalueita mietitdan yhteistydossa koko
henkilokunnan kanssa, jotta kaikki osaamisalueet tulevat esille. Toinen
vaihtoehto on, ettd henkilokunnasta kootaan kattava tydryhma maarittamaan

osaamisalueita.

Osaamisalueet kannattaa maaritella konkreettisiksi ja yleispateviksi, jotta ne
ymmarretdéan samalla tavalla. Osaamisalueet kuvaavat tydyhteisbn
ydintehtavan eli menestyksen kannalta keskeiset osaamiset. ( Ahvo-Lehtinen &
Maukonen 2005,34.)

ORGANISAATION
RARDIKLILMA,

" Drganisas-
tion ydin-
B 3arminen Imthyva 0saaming

TIEDOT JA (r _H\m TYOSKENTELY-
TAVAT JA YUORC-
TAIDOT
4. vksligllinen 3. Tyoelama- VAIRUTLS

osazminen

ammatti-
Dsaaminemn

YHSILON
MAKOKLULMA

Kuvio 6. Osaamisympyra Greenin mukaan (Hat6énen, 2007,21).
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Green (1999) on luonut osaamisympyran (the competence scope), joka tuo
osaamisen eri puolet ja tasot yhteiseen viitekehykseen. Mallissa on kaksi
ulottuvuutta, jotka ovat pystysuoralla akselilla oleva osaamisten tasoulottuvuus
(organisaatio-yksild) ja  vaakasuoralla  akselilla  oleva  osaamisen

tyyppiulottuvuus (tiedot ja taidot - tydskentelytavat ja vuorovaikutustaidot).

Ympyran lohkot pitavat sisallaan koko organisaatiossa tarvittavan osaamisen.
Organisaation ydinosaaminen on sitd o0saamista, jonka olemassaolo on
organisaation menestymisen kannalta olennaista ja joka on ominta osaamista
juuri kyseisessa organisaatiossa. Arvoihin ja toimintatapoihin liittyvd osaaminen
on arvoihin, tyOkulttuurin ja laatuosaamiseen liittyvad osaamista.
Tybelamaosaaminen siséltdd oppimistaidot, ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset
taidot seka eettiset ja esteettiset taidot. (Hatdnen 2007,22.)

5.3 Osaamisprofiilit

Osaamisalueiden  maarittamisen jalkeen osaamisalueet tarkennetaan
konkreettisiksi osaamisiksi eli osaamisprofiileiksi. Osaamisprofiili on kuvaus
tietyssa tehtavassa tarvittavasta osaamisesta. (Ahvo-Lehtinen & Maukonen
2005, 36.)

Osaamiskartassa kuvatuista osaamisista voidaan muodostaa erilaisia
osaamisen tavoiteprofileja. Ne voidaan maarittdd myods ennen osaamisten
arviointeja. Osaamisen arvioinnin tuloksena saatavia organisaatio-, tiimi- tai
henkilokohtaisia osaamisprofiileja, voidaan nain verrata tavoiteprofiileihin
arvioinnin  jalkeen. Osaamisen tavoiteprofiili tarkoittaa osaamiskartan
perusteella muodostettua eri osaamisten tavoitetasojen yhdistelmaa, Se
voidaan  maarittdd  organisaatiolle,  tyontekijaryhmille,  tiimeille tai
kehityskeskusteluissa yksiloille. Osaamisen tavoiteprofiilin avulla
osoitetaan,mitd osaamisia tulee olla ja mita osaamisia tulee kehittaa.
Osaamisen tavoiteprofiilin m&arittAminen sisaltdd osaamisalueiden ja tasojen

valinnan. (Kirjastojen osaamiskartta 2005.)
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Reikon ja Rusin (2010) mukaan "Osaamisprofiili on kuvaus tietysta tehtavasta

tai tietyn ryhman tarvitsemasta osaamisesta. ”

Otala (2008,346), maarittelee osaamisprofiilin  tehtdvan laadullisena
kuvauksena. Osaamisprofiili VoI olla tavoiteosaamisten tai
vahimmaisosaamisten muodostama kuvaus. Useimmiten kaytetty
tavoiteosaamisten profiili kuvaa, mitd osaamista hyva suoritus edellyttaa ja milla
tasolla ne olisi hallittava.

Osaamisprofillien  maarittaminen  siséltdd sekd osaamisalueiden ettd
osaamistasojen valinnan. Osaamiskarttaa laadittaessa voidaan samalla
maarittdd osaamisprofiilit siitd, milla tasolla kukin tehtdva tulisi hallita.
Osaamisprofiilien avulla ehkaistdan sita, etta tyontekijalla olisi kasitys, etta
hanen tulisi hallita kaikki osaamiset taydellisesti. Organisaation kannalta
tarkeintéa on, etta eri henkil6iden osaamisesta muodostuu tarkoituksenmukainen
kokonaisuus ja ettd eri henkilbiden osaamiset taydentavat toisiaan.

(Lastensuojelun kasikirja 2008.)

On muistettava ettei jokaisen tyontekijan osaamisprofiilien tarvitse olla
samanlaisia. Yksilolliset osaamiset vaihtelevat, eika kaikkien tarvitse osata
kaikkia alueita taydellisesti, vaan tyontekijat tdydentavat omalla osaamisellaan
tyoyhteisbn osaamista. Osaamisprofiilien maarittamisen jalkeen on mahdollista
laatia osaamisen tavoiteprofiileja. Tavoiteprofiileja voi luoda yksilélle, tiimille tai

koko organisaatiolle.

5.4 Osaamisen tasot

Jotta osaamisia voidaan arvioida yhdenmukaisesti, o0saamiskarttaan
maaritellddn osaamisen arvioinnin tapa. Osaamisia voidaan arvioida joko
arviointiasteikolla tai auki kirjoitettujen osaamistasokuvausten pohjalta.
Arviointiasteikon pitdd olla tarpeeksi laaja, jotta arvioinnissa tulee esille

osaamisen perustaso ja huipputaso.

Alin taso on jo myonteista osaamista ja se voi olla riittdvaa. 0-taso kertoo, ettei

kyseistd osaamista viela ole. Arvioinnissa voi kayttad myods ammatillisen
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koulutuksen osaamisen arvioinnin kriteereita; tyydyttava, hyva ja Kkiitettava.
Tarkeinta on, ettda jokainen ymmartdd arvioinnin samalla tavalla, siksi

osaamisen taso kannattaa suunnitella huolella.

Osaamistasojen avulla henkilostd pystyy arvioimaan nykyosaamisen tasonsa
seka tavoitetason tulevaisuuteen. Yksinkertaisin asteikko on osaa — ei osaa
vaihtoehto. Asteikko on kuitenkin usein 4-5 portainen, jotta saadaan tarkempaa
tulosta. Asteikko sovitaan yhteisesti, jotta se ymmarretaan yhdenmukaisesti.
Joissakin tapauksissa kannattaa kayttda sanallista kuvausta numeroinnin
sijaan. ( Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005,37-38.)

5. Huippuosaaja

Z

4. 3. Hyvaa

osaamista

=

1. Perusosaaja

=

Kuvio 7. Osaamistasojen yleisluonnehdinta Hatésta (2007,29) mukaillen.

Kuvassa oleva osaamiskolmio on jaettu viiteen osaamisalueeseen, jotka
maaritellaan sanallisesti mahdollisimman konkreettisiksi. Jotta
osaamiskuvaukset eivat jaisi kovin yleisiksi, laaditaan ne viela tarkemmiksi
tasokuvauksiksi. Tassa asteikko on 1-5, jolloin 1. on perusosaamista ja 5. on

huippuosaamista.
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1= Osaaminen on perusosaamista. Henkild osaa toimia sovittujen pelisaantdjen

ja ohjeiden mukaan. Hanell& on yleiskuva osaamisalueen asioista.

3= Henkild osaa toimia keskeisissa osaamisalueen edellyttamissa tehtavissa
itsendisesti ja hanella on vankkaa tietamysta alueen asioista. Han osaa

soveltaa tata tietamystaan joustavasti ja monipuolisesti omassa tyossaan.

5= Henkil6 on osaamisalueen huippuosaaja. Han osaa nahda
osaamisalueeseen liittyvia asioita kokonaisuutena ja osaa yhdistdd asioita
uudella tavalla. Henkild osaa kehittdd osaamisalueeseen kuuluvia asioita

laajasti.

Osaamisen arvioimisen tarkein hyoty on se, ettd sen kautta henkild saa
tasmallista tietoa oman osaamisensa tilasta ja kehittdmistarpeista. Liséksi
saanndllinen arviointi takaa paremmin sen, ettd henkildbn osaamisen
kehittyminen on linjassa organisaation tarpeiden suuntaisesti. (Viitala
2006,160-161.)

Hatonen (2007,34) korostaa sita, ettd valittin sitten mika tapa tahansa
kuvaamaan osaamisen tasoa, tarkoituksena on helpottaa ja yhdenmukaistaa
osaamisen arviointia. Olennaista on se, ettd kuvaus on aina organisaatiossa
yhdessa tehty sopimus siitd, miten osaamisia halutaan tulkita. Tasokuvausten

siirtAminen suoraan organisaatiosta toiseen onkin vaikeaa.

5.5 Osaamisen kehittamissuunnitelma

Kun organisaation osaamisalueet ja osaamistarpeet on kartoitettu, laaditaan
kehittdmissuunnitelmat. Ne voidaan laatia esimerkiksi niin, ettd johto ehdottaa
tulosten perusteella ne osaamiset, mihin organisaatiossa panostetaan tai ryhma
paattda niistd osaamisista, joiden Kkehittamiseen ryhméassa panostetaan.
Yksilollisissa kehityskeskusteluissa sovitaan, miten huomioidaan henkildstén

yksil6lliset kehittamistarpeet. (Haténen 2007,51.)

Osaamisen kehittdmissuunnitelma voidaan laatia koko organisaatiolle tai

yksittaiselle tyontekijalle. Kehittamissuunnitelmaan jdsennetddn osaamisen eri
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tasot, joiden jokaisen kohdalla mietitddn, mitd osaamisen kehittdminen
merkitsee ja  miten se  toteutetaan  juuri kyseisella  tasolla.
Kehittamissuunnitelmassa on hyva kayttaa pohjana osaamiskarttaan laadittuja
osaamisalueita ja — profileja sekd osaamisen nykytasoa ja tavoitetasoja.
Naiden pohjalta laaditaan seuraavan vuoden kehittdmissuunnitelma eli miten
maariteltyja asioita kehitetaan ja kuka niista on vastuussa ja miten kehittamista
seurataan. (Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 52.)

Osaamisen kehittdAmisessa yksilon kannalta tarkein tekijd ovat saanndlliset
kehittamiskeskustelut. Kehittamiskeskustelut on pidettdva kaksi kertaa
vuodessa ja niissa tehddaan  henkilékohtainen  kehityssuunnitelma.
Kehityssuunnitelma tehdaan niin, ettd siina huomioidaan myds yksilon
tulevaisuuden osaamistarpeet. Kehityssuunnitelman laatimista auttaa, jos
organisaatiossa on tehty osaaminen nakyvaksi laatimalla osaamisprofiileja eri
tehtavista. Henkilokohtaista kehityssuunnitelmaa voi kayttda myos osaamisen
johtamisen mittarina. Jos jokaisen henkilokohtaista kehityssuunnitelmaa
tarkastellaan kaksi kertaa vuodessa, kertoo se jo siitd, ettd organisaatiossa

panostetaan osaamisen johtamiseen riittavasti. ( Sydanmaanlakka 2007,170.)

Henkildston kehittamisessa on muitakin vaihtoehtoja kuin erilaiset koulutukset.
Vastuualueita ja tehtéavia voidaan muokata, tiimitydhdon panostaa, tydnohjausta
jarjestad ja kirjallisuuteen voidaan perehtya. Seuraavassa kuviossa Haténen
(2007,52) on kuvannut erilaisia vaihtoehtoja tytssa oppimiseen ja

kehittdmiseen.
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Kuvio 8. Tydssa oppimisen ja kehittamisen vaihtoehtoja (Hatonen 2007,52).

Kuviossa tydssa oppiminen ja kehittdminen on jaoteltu viiteen eri vaihtoehtoon;
ohjaustehtaviin,  yhteisvastuulliseen toimintaan, itseohjautuvuuteen ja
aktiiviseen opiskeluun, kehitystd tukevaan tyokulttuuriin sek& laajeneviin
tyotehtaviin. Naméa vaihtoehdot jakautuvat vield tarkempiin menetelmiin.
Yhteisvastuullinen toiminta voi olla tiimity6ta, ryhmassa tydskentelya tai

vastuualueita ja tehtavia.
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Kehittdmissuunnitelman tulisi Hatdosen (2000,54) mukaan siséltdd seuraavia

asioita:

Tarve

e Tavoitteet ja toimenpiteet

e Aikataulu

e Miten vaikutuksia arvioidaan

e Suunnittelun ja toteutuksen vastuuhenkil6t
e Seuranta

e Kustannukset

6 Kehittamishankkeen toteuttaminen

6.1 Projektityyppinen opinnaytetyo

Tybelama vaatii nykyaan jatkuvaa kehittamista, jotta pystyaan kilpailussa
mukana ja voidaan tuottaa laadukkaita palveluja. Kehittdmistoiminta on yksi
tydelaman tarked osaamisalue, joka koskettaa niin yksittaisia tyontekijoita kuin
organisaatioitakin. Kehittdmisella tahdataan muutokseen ja tavoitellaan jotakin
parempaa tai tehokkaampaa tapaa toimia. Asiantuntija-ammatteihin sisaltyy
perinteisesti osaamisen jatkuva kehittdminen. Kehittdmisen kohde voi liittya
tyontekijoihin ja heidan osaamiseensa. Silloin kehittamiskohtena on tyodtapa tai
menetelma. Kehittdminen voi kohdistua organisaation rakenteisiin ja
tyoprosesseihin. Tuotekehitys voi olla kehittdmiskohteena. Kehittamisen
keskeisia elementteja ovat tavoitteellisuus ja kaytannolliset interventiot. (Toikko
& Rantanen 2009,16-20.)
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Projektissa tuotetaan yleensa siis jokin tuote, palvelu tai malli. Projekti voidaan
kuvata lineaarisesti vaiheistettuna tavoitteen maarittelysta arviointiin. Tassa
hankkeessa tuotoksena oli osaamiskartta kriisi- ja perhety6hdon. Osaamiskartta
on tuote, tybkalu tai hyva kaytantd Nuorten turvatalon kriisi- ja perhety6hon.
Sen avulla kehitetédn henkiléston ja koko yksikon osaamista. Koska
kehittamishankkeen tarkoitus oli tietyn tuotteen luominen, menetelméksi sopi
hyvin projektitydn lineaarinen malli. Tama kehittamishanke eteni projektityon

lineaarisen mallin mukaisesti sisaltden suunnitelman, toteutuksen, paattamisen

ja arvioinnin.
Tavoitteen Suunnittelu Toteutus pPaattaminen ja
maarittely [~ > > arviointi

Kuvio 9. Projektityon lineaarinen malli (Toikko & Rantanen 2009,64).

Projektille maaritelladn selkea tavoite, joka perustuu tarpeeseen tai yksittaiseen
ideaan. Tavoitemé&arittely on projektin perustana, jonka varaan koko prosessi
rakentuu. Tavoitteen maarittelyssa pyritaan selkeyteen ja tarkasti rajattuihin
tavoitteisiin. Tarvittaessa tavoitteille maaritellaan alatavoitteita.
Suunnitteluvaiheessa mietitdan ketka osallistuvat projektin toteuttamiseen ja

laaditaan projektisuunnitelma.

Projektisuunnitelma sisaltaa mm. aikataulun, resurssianalyysin,
projektiorganisaation, tydsuunnitelman, dokumentointisuunnitelman ja budjetin.
Toteutusvaiheessa projekti yleensa tarkentuu tai muuttuu hiukan. Tarkennettu
projektisuunnitelma tdsmentda hanketta ja sen tavoitteita. Toteutusvaiheessa

tuotetaan suunniteltu malli, prosessi tai tuote ja otetaan se kayttdéon.
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Viimeisessa vaiheessa pé&éatetddn projekti loppuraportointiin ja arviointiin.
(Toikko & Rantanen 2009, 64-65.)

6.2 Tavoitteen méaarittely

Kehittamishankkeen toteuttaminen kaynnistyi syksylla 2008 aiheen valinnalla.
Nuorten turvatalolla oli mietitty henkiloéston koulutuksia ja yksikdon kehittamista
paljon. Vaativaan kriisi- ja perhetydhon tarvitaan laaja-alaista osaamista ja tyén
kehittamista. Tarvetta nahtiin pitkgjanteiselle koulutusten suunnittelulle.
Ensimmainen hankeidea oli henkilokunnan koulutussuunnitelman luominen,
josta se tarkentui lopulta osaamiskartan laatimiseen. Osaamiskartta olisi
tyovaline, jonka avulla kartoitettaisiin yksikdssa oleva osaaminen ja nostettaisiin

esiin myds osaamisvajeet, hiljainen tieto seka kehittdmiskohdat.

1. Kehittamishankkeen tarkoitukseksi maariteltin  osaamiskartan
luominen kriisi- ja perhetybhén SPR:n Turun Nuorten turvatalon
henkilokunnalle.

2. Tavoitteena oli hyodyntaa osaamiskarttaa apuna
kehityskeskusteluissa, yksilokohtaisten kehityssuunnitelmien teossa

ja koko yksikon kehittamistyossa.

6.3 Suunnittelu

Alustava hankesuunnitelma valmistui syksylla 2008 ja lopullisessa muodossaan
se oli kevaalla 2009. Hanke muotoutui ja eteni lahdekirjallisuuteen
perehtymisen ja tutortapaamisten avulla. Tutkimustietoa ja kirjallisuutta 16ytyi
kirjastoista ja netista. Tutortapaamiset ja mentorikeskustelut auttoivat

selkiyttamaan aihetta ja sita kautta l0ytyi hyviad lahdevinkkeja.
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Tutkimuslupaa ei tarvittu, koska kyseessd oli henkilokuntaa ja tyoyksikkoa
yhteisesti koskeva kehittamistyd. Kevét oli tyontayteinen ja valilla hanke ei

nakyvasti edennyt, mutta se kulki koko ajan mukana, ainakin ajatuksissa.

Hankkeen tietoperusta kertyi osaamiskartoitukseen ja oppivaan organisaatioon
littyvan Kkirjallisuuden kautta. Perehdyin SPR:n osaamisen johtamisen ja
oppivan organisaationmateriaaliin seké viimeisimpéaéan toimintalinjaukseen, mika
sisaltaa yhdessa sovitut arvot, visiot ja strategiat. Naiden pohjalta suunnittelin
kehittamishanketta ja sen etenemista.

Suunnittelin mentorin kanssa siitd, miten hanketta vieddan tyoyksikdsséa eteen
pain. Sovimme, ettd mentoritapaamisia jarjestetddn tarpeen mukaan ja
viilkkopalavereissa on mahdollista kasitella hanketta, jos on tarvetta.

Kehitamishankkeelle varattiin  kaksi henkilokunnan kehittamispaivaa.

Kehittamishankkeen suunnitelma tarkentui myods opintoihin liittyvissd syksyn
2008 ensimmaisissa seminaareissa. Tutoropettaja kannusti eteenpain, esitti
selkeyttavia kysymyksia hankkeen totutuksesta ja muistutti pysymaan

aikataulussa.
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HANKESUUNNITELMA
Hankesuunnitelmaan sisaltyi:
Kehittamiskohteen maarittely
e Kehittdmishankkeen aihe
e Tausta ja tarve
e Nuorten turvatalon esittely
Kehittamiskohteen analysointi
e Mitad osaamista kehittdminen tyoyksikdssa vaatii?
e Mitd mahdollisia rakenteellisia muutoksia kehittaminen vaatii?
Hankkeen tavoitteet
e Sisallolliset nakokulma
e Toteuttamisen nakdkulmat ja muutostarpeet
Hankkeen toteutuksen suunnittelu
e Toimenpiteet
e Aikataulu
e Resurssit
e Mentorointi

e Tulosten levittaminen
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6.4 Toteutus

Kehittamishankkeen aikataulu:

Syksy 2008

7.10.

9.12.

Kevat 2009

10.6.

5.5.

Syksy 2009

16.9.

Kevat 2010

28.1.

9.2.

31.3.

Aiheen valinta

Perehtyminen aiheeseen
Hankeseminaari

Alustava hankesuunnitelma
Hankeseminaari

Lopullinen hankesuunnitelma

Aiheen esittely tydyksikdssa viikkopalaverissa

Turtoropettajan, mentorin ja opiskelijan tapaaminen

Hankeseminaari

Hankeraportin kirjoittaminen
Kehittdmishankkeen toteuttamissuunnitelma
Kehittdmispaiva: osaamisalueiden méaaritys
Osaamiskartan laadinta

Kehittamishankkeen loppuun vientisuunnitelma

Kehittamispaiva: osaamiskartan muokkaus

osaamiskartoitus
Hankeseminaari
Hankeraportin valmistuminen
Hankeseminaari

Osaamiskartan kaytto ja arviointi tyoyksikossa
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1. KEHITTAMISPAIVA

Ensimmainen hankkeeseen liittyva henkilokunnan kehittdmispaiva (LIITE 1) oli
16.9.2009. Aluksi esiteltin hankeen tarkoitus ja tavoitteet seka miten hanke
etenee. Vaikka hanke oli yhden tydntekijan opintoihin liittyva tehtava, niin
hankkeen tuotos hyoddyntdd koko yksikkdd. Tarkoituksena oli ottaa mukaan

koko henkilokunta suunnittelemaan sisalt6a ja viema&an prosessia eteenpain.

Kehittamispaivan tavoitteena oli osaamisalueiden ja osaamisprofiilien
nimeaminen. Power Point -esityksen avulla kaytiin aluksi lapi oppivan
organisaation péaéapiirteita ja SPR:n henkilostotimin laatimaa osaamisen
johtamisen reittiopasta. Opas sisaltdd materiaalia ja tydkaluja, joilla
mahdollistetaan henkiloston ja yksikdiden kehittyminen. Kehittamishanke jatkaa

omalta osaltaan hyvin tata tarkoitusta.

Osaamisalueiden analyysivalineena kaytettin SPR:n osaamisen johtamisen
reittioppaassa ollutta osaamiskolmiota, johon oli koottu ne strategiset
osaamisalueet, joilla jarjestd saa kilpailuetua. SPR:n osaamisen johtamisen
osaamiskolmioon on Kkiteytetty, mitkd ovat SPR:n kannalta ns. strategisia
osaamisia. Strategiset osaamiset ovat niitd osaamisia, milla erotutaan

kilpailijoista sek& osaamisia, joita tarvitaan erityisesti tulevaisuudessa.

Osaa nen,
jota tarvitsem evaisuudessa

Osaaminen,
otumme Kilpailijoista nyt

jolla

Perusosaaminen,
oka on tyypillista alallemme

Tukiosaaminen,
jota tarvitsemme ty6ssamme

Kuvio 10. SPR:n osaamiskolmio (SPR:n osaamisen johtamisen reittiopas
2008).
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Kolmion alaosassa on kaikki se tukiosaaminen, mita tydssa tarvitaan ja huipulla
se osaaminen, milla erotutaan Kilpailijoista seka tulevaisuudessa tarvittava
osaaminen (visio). Osaamiskolmion avulla on helppo hahmottaa niitd osaamisia
ja osaamisalueita, mitéa henkilostélla on. Taméan osaamiskolmion pohjalta olin
muokannut Nuorten turvatalon osaamiskolmion ja nimennyt osaamisalueet

seuraavalla tavalla:

Nuorten turvatalon osaamisalueet:
1. Yleinen tybelamaosaaminen

2. Ammatillinen perusosaaminen
3. Ydinosaaminen

4. Erityisosaaminen

Erity/isé;gnen
/{dinosaaminen
%atillinen perusosaam&

Yleiset tybelamavalmiudet

Kuvio 11. Nuorten turvatalon osaamiskolmio.

Seuraavaksi mietittin mitd osaamista kuhunkin osaamisalueeseen yksikosté
l6ytyy.  Osaamiskolmio oli piirrettynd flappitaululla ja heijastettuna diana
seindlla. Tehtava toteutettiin niin, ettd osaamisalueet kaytiin l&pi alhaalta
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ylospain yksi kerrallaan ja yhdessa mietittin, mitd osaamista kuhunkin
osaamisalueeseen meilta 10ytyy. Osaamiset kirjattiin suoraan dialle. Osaamisia
|6ytyi todella paljon ja jatkotehtdvaksi sovittiin, ettd hankkeen projektipaallikko

yhdistelee niista sopivat kokonaisuudet varsinaiseen osaamiskarttaan.

Yleisia tybeldmavalmiuksia olivat: oman eldamén hallinta ja henkinen
hyvinvointi, atk-taidot, kielitaito, palveluosaaminen, kohteliaisuus, asiallisuus,
joustavuus, nopeus, oppimismyonteisyys, halu  kehittyd, luovuus,
projektiosaaminen, esiintymistaidot, ensiaputaidot, selkeat viestinta- ja

iimaisutaidot seka yhteistyokyky.

Ammatilliseen perusosaamiseen kuuluvia olivat: soveltuva sosiaali- tai
kasvatusalan koulutus ja tydkokemus, vapaaehtoistybn tukeminen ja
kouluttaminen, = menetelméaosaaminen, ty0Omenetelmét, neuvottelutaidot,

jarjestotyén osaaminen ja tuntemus seké verkostotydon osaaminen.

Ydinosaamiseen kuuluivat: nuoruusian erityiskysymykset, kriisi- ja perhetydn
hallinta, mielenterveystyon tuntemus, lastensuojelutyén osaaminen ja tuntemus,
paivystys, turvatalon julkisuuskuvan hoitaminen, laatutyd seka arviointi ja

kehittaminen.

Erityisosaamisia olivat: akuutti kriisityd, erityista tukea tarvitsevien ja
itsenaistyvien nuorten tukeminen, ehkaisevan tyon osaaminen, terapeuttinen
tyo, haastavien perhetilanteiden selvittely, monikulttuurisuustyo,
vanhemmuuden tukeminen, yhteiskunnallinen vaikuttaminen, vapaaehtoistytn
ja ammatillisen tydn yhteensovittaminen, tyonohjaus, ratkaisu- ja

voimavarasuuntaisen menetelman hallinta seka l&aheisneuvonpito ja nappistyo.

Kehittamispaivan jalkeen tein osaamiskartan (LIITE 2) valmiiksi siten, etta k&vin
lapi kaikki yhdessa keratyt osaamiset ja yhdistin niista sopivia kokonaisuuksia
osaamisalueisiin. Osaamisia oli yhdistettdva, koska osaamiskartan tulee olla

selked, eika siina voi olla pitkaa luetteloa eri osaamisista.
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Seuraavissa kuvioissa 12—15 on kuvattu osaamiskartan sisalto:

1. YLEISET TYOELAMAVALMIUDET

Yleiset

tydelamavalmiudet

1 1 1
/ Sosiaaliset \/ Oman eléimén\/ Persoonalliset\ Kl'eknisettaidot \/ Kielitaito \
taidot hallinta/
taidot
henkinen
hyvinvointi
- AN \ N\ 4N J

Kuvio 12. Yleiset tydelamavalmiudet.

Yleiset tyoelamavalmiudet ovat nimensa mukaan niitd valmiuksia ja taitoja, mita
tyontekijalla tulee tybelamassa olla. Nuorten turvatalon osaamiskartan yleisiin
tydelamavalmiuksiin ~ sisaltyvat sosiaaliset taidot kuten; yhteistyokyky,

vuorovaikutus-, viestinta- ja esiintymistaidot.

Sosiaalisia taitoja, kuten vuorovaikutustaitoja tarvitaan, kun tehd&éan
asiakastyota. Oman elamén hallinta ja henkinen hyvinvointi ovat erittain tarkeita
sosiaalialalla ja psyykkisesti vaativassa tytssa. Jos tyontekijalla on omassa
elamanhallinnassa ongelmia, niin silloin ei jaksa auttaa muita. Persoonalliset
taidot ovat laaja kasite ja ne pitavat sisalladn mm. oppimismyonteisyyden,
projektiosaamisen, palvelumyodnteisyyden ja innovatiivisuuden. Teknisiin
taitoihin kuuluvat atk-osaaminen ja muiden teknisten laitteiden hallinta. Nuorten
turvatalon Kkielitaitovaatimuksena on suomen lisaksi englannin ja ruotsin

osaaminen.
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2. AMMATILLINEN PERUSOSAAMINEN

Ammatillinen

perusosaaminen

| | |
/Soveltuva \ / Vapaaehtoistydn\ / Jarjestotyon \ / Menetelma- \

sosiaali- tai osaaminen ja _ )
L tukeminen ja ja verkostotydn

tuntemus osaaminen

kasvatusalan

. kouluttaminen
koulutus ja

AN RN AN )

tyokokemus

\J

Kuvio 13. Ammatillinen perusosaaminen.

Ammatilliseen perusosaamiseen kuuluvat soveltuva sosiaali- tai kasvatusalan
koulutus seka tyokokemus. Nuorten turvatalon henkildkunnalla on erilaisia
ammatillisia koulutuksia korkeakoulututkinnoista opistotasoisiin sosiaali- ja
kasvatusalan koulutuksiin. Vapaaehtoistyén tukeminen ja kouluttaminen
kuuluvat oleellisena osana tyohon Nuorten turvatalossa. Nykyista
turvatalotoimintaa ei olisi ilman vapaaehtoistyontekijoitd. Jokaisessa ilta- ja

yovuorossa on yksi vapaaehtoinen tyontekijan tyoparina.

Nuorten turvatalo on Punaisen Ristin toimintaa, joten oman jarjeston tuntemus
kuuluu asiaan. Sosiaali- ja terveysalan tuntemus on tarkeaa, koska nuoria
ohjataan my0s muihin palveluihin. Nuorten ja perheiden kanssa tehtavassa
tyossa tarvitaan menetelma- ja verkostotyon hallintaa. Nuorten turvatalolla
kaytetdan voimavarasuuntautunutta tydotetta ja nuorten parissa tehtavassa
asiakastytdssa kaytetaan usein erilaisia toiminnallisia menetelmia. Yhteistyota
tehd&an eri viranomaisten ja verkostojen kanssa. Yhteistyokumppanina voi olla

mm. sosiaalityontekijd, koulukuraattori tai poliisi.
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3. YDINOSAAMINEN

Ydinosaaminen

[ Kriisi- ja / Nuoruusian \ /Lastensuojelun\ / Turvatalon \

perhetyon erityis- tuntemus julkisuuskuvan
hoitaminen,

osaaminen ia
SR J kehittdminen

osaaminen

;/ k / k / k ja laatutyo /

Kuvio 14. Ydinosaaminen.

Ydinosaaminen on sitd osaamista, mikd on Nuorten turvatalolle tyypillista
toimintaa. Se koskettaa jokaista tyontekijgd ja on koko turvatalotoiminnan
perusta. Nuorten turvatalon ydinosaaminen on Kkriisi- ja perhetyd nuorten ja
perheiden kanssa. Kriisitydn osaaminen sisaltdd mielenterveystyon tuntemusta
ja akuutin kriisitydn hallintaa. Ydinosaamiseen kuuluvat nuoruusidn
kysymyksien ja lastensuojelutydn osaaminen ja tuntemus. Nuorten turvatalon
julkisuuskuvan hoitaminen ja tyon siséltojen kehittdminen seké& laadukkaiden

palvelujen tuottaminen kuuluvat osaamisalueisiin jokaisella tyontekijalla.
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4. ERITYISOSAAMINEN

Erityisosaaminen

/Haasta— YMamu— h (N'appis- Y LNP ?,Terapeut— Toimin- Yht.kun. A
vat tyo tyo tinen nanohjaus vaikutta-
minen
perhe- jaeri tyo
tilanteet kulttuurit
o A AN N NS AN N J

Kuvio 15. Erityisosaaminen.

Erityisosaaminen sisaltda kaiken sen osaamisen, jolla erotumme muista
toimijoista. Haastavien perhetilanteiden selvittdminen siséltda mm. erityista
tukea tarvitsevien- ja itsenaistyvien nuorten tukemisen. Se sisaltaa vanhempien
tukemisen ja akuutin kriisityon. Akuutti Kkriisityd sisaltaa kriisipaivystyksen ja
lupauksen nopeasta avusta. Monikulttuurisuustyo sisaltaa
maahanmuuttajanuorten ja heiddn perheidenséd parissa tehtavan tyon ja eri

kulttuurien tuntemusta.

Laheisneuvonpito menetelmén hallinta ja toiminnanohjaus asiakkaiden kanssa
siséltyy myos erityisosaamiseen. Nappistyo eli napistyspuhuttelut ovat Nuorten
turvatalolla tehtavaa erityisosaamista vaativaa tyota. Kriisi- ja perhetydssa on
terapeuttisen tyon vaikutteita, vaikka terapiatyotd ei enaa varsinaisesti
turvatalolla tehd&k&éan. Punaisen Ristin toimijoina tyd Nuorten turvatalolla on

yhteiskunnallisesti vaikuttavaa tyotéa.
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2. KEHITTAMISPAIVA

Toisen henkilokunnan kehittamispaivan 28.1.2010 (LIITE 3) tavoitteena oli
osaamiskartan testaus. Aluksi kerrattiin edellisen kehittamispaivan ohjelma ja
tuloksia. Oppivan organisaation ja osaamisen johtamisen materiaalia kaytiin
lyhyesti lapi, jonka jalkeen siirryttiin tarkastelemaan yhdessa kerattyja
osaamisalueita ja osaamisprofiileja. Niiden pohjalta olin tydstanyt Nuorten

turvatalon henkildston osaamiskartan.

Osaamiskartta heijastettiin seinalle ja muutama kohta muutettiin sopivammaksi.
Seuraavaksi jokainen teki osaamiskartoituksen henkilékohtaisesti. Talla kerralla
arvioitiin vain nykyosaaminen. Taman jalkeen tulokset koottiin yhteen yhteiseen
osaamiskarttaan. Kavimme yleistd keskustelua osaamiskartoituksesta ja
tuloksista. TyoOskentely tulee jatkumaan yksikon tavoitetasojen maarittelyn
merkeissa. Tavoitetasojen méaarittdminen tehdaan myéhemmin viikkopalaverin
tai kehittdmispaivan yhteydessa. Yksikon tavoitetasojen asettamisen jalkeen
osaamiskarttaa hyddynnetaan henkilokunnan kehityskeskusteluissa, joissa

laaditaan henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia.

Kehittamishankkeen tuloksena syntynyt osaamiskartta kriisi- ja perhetyohon
syntyi yhteistydssa koko henkiloston kanssa. Osaamisalueet ja osaamisprofiilit
on koottu yhteisilla kehittdmispaivilla hyddyntaen SPR:n osaamisen johtamisen
reittiopasta. Kartta tulee muuttumaan matkan varrella palvelujen ja tavoitteiden
muuttuessa.Osaamiskartan lisaksi voidaan kayttaa kehittamisen suunnitelma
kaavaketta (LIITE 4), johon kirjataan osaamisen nykytason ja tavoitetason
lisaksi menetelmé& ja aikataulu. Jatkossa osaamiskarttaa kaytettdessa voidaan
arvioida, mitka kartan osaamisista ovat strategisesti niité, joita kulloinkin on

olennaista kehittaa.
OSAAMISTASOT

Osaamistasot maadriteltin tdssd osaamiskartassa asteikolla 1-5. O-taso
tarkoittaa, ettei osaamista vield ole. 1,3 ja 5 tasot avattiin liséksi sanallisesti. 2 ja

4 tasot sijoittuvat naiden méaariteltyjen tasojen valimaastoon.
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Tasolla 1. Osaaminen on perusosaamista, jollooin henkild osaa toimia ohjeiden

mukaan. Hanella on yleiskuva osaamisalueen asioista.

Tasolla 3. Henkil6 osaa toimia keskeisissé osaamisalueen edellyttdmisséa
tehtavissa itsenaisesti ja hanella on vankkaa tietamysta alueen asioista. Han

osaa soveltaa tata tietdAmystadn joustavasti ja monipuolisesti omassa tydssaan.

Tasolla 5 henkild on osaamisalueen huippuosaaja. Han osaa nahda
osaamisalueeseen liittyvia asioita kokonaisuutena ja osaa yhdistdd asioita
uudella tavalla. Henkil6 osaa myds kehittdd osaamisalueeseen kuuluvia asioita

laajasti.

NYKYTILAN OSAAMISKARTOITUS

Toisessa kehittAmispaivassa suoritettu nykytilan osaamiskartoitus ol
positiivinen kokemus. Kartoitus naytti selkeasti mitd osaamista yksikollamme
talla hetkella on. Tyontekijoiden tyokokemukset ja ammatilliset koulutustaustat
ovat erilaisia, mutta osaaminen on paaasiassa hyvalla tasolla.Kasittelen tassa
osaamiskartoituksen tuloksia vain pé&éapiirteittéain, koska se ei ole tadméan
kehittamishankkeen tarkoitus. Osaamisen kehittaminen jatkuu yksikdssamme

kuitenkin eteenpain.

Osaamisvajetta I6ytyi eniten teknisestd osaamisesta ja yhteiskunnallisesta
vaikuttamisesta seké yleisesta jarjestotyon osaamisesta. Oman elaman hallinta
ja henkinen hyvinvointi oli arvioitu erittain hyvélle tasolle, mikd on tarkeaa
henkisesti kuormittavassa tytssa. Ydinosaamiseen ja erityisosaamiseen
littyvissa  osaamisprofileissa  oli  kauttaaltaan vankkaa  osaamista.
Laheisneuvonpidon kohdalla osaamisen taso oli viela aika perustasoista,
johtuen palvelun uutuudesta yksikdssamme. Koska oli tiedossa, etta kokoamme
tulokset yhteiseen karttaa nékyville, niin se todennadkoisesti aiheutti
vaatimattomuutta oman osaamisen arvioinnissa. Itsearviointi on joskus vaikeaa
vaikkakin tulokset ovat nayttdneet sen pitdvan aika hyvin yhta esimiehen

suorittaman arvioinnin kanssa.
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Jo prosessin alkuvaiheessa luodessamme osaamisalueita ja osaamisprofiileja
huomasimme osaamisprofiiliemme painottuvan ydinosaamisen ja
erityisosaamisen alueille. Osaamisten nakyvéksi tekeminen ja toisessa
kehittamispaivassa tehty osaamiskartoitus vahvistivat varmasti ammatillista
identiteettiamme, mutta laittoi myos pohtimaan henkilkbkohtaista kehittymista ja
haasteita.

6.5 Paattaminen ja arviointi

Kehittamishankkeen arviointia on tapahtunut koko hankkeen prosessin ajan.
Arviointia ja hankkeen muokkaamista on tehty seminaareissa tutorryhmissa,
mentoritapaamisissa seka henkilokunnan  kehittamispaivilla. Hankeen
tarkoituksena oli luoda osaamiskartta Nuorten turvatalon kriisi- ja perhetyéhon.
Tavoitteena oli saada aikaan tyodvéline, osaamiskartta, joka hyoddyntaa
henkiloston ja yksikon kehittdmistyota.

Mielestani hankkeen tavoite on saavutettu hyvin. Nyt meilla on tyoyksikossa
kayttokelpoinen tyovaline, jota voimme kayttdd ja kehittdd. Henkilokunnan
osaamiskarttaa ei voi tehda yksin — ainakaan toimivaa sellaista. Laht6kohtana
tarvittiin yhteistd hankkeen pohdintaa ja kehittelyd. Koska aihe oli yhteinen koko
henkilokunnalle, niin oli tarkeaa, ettd jokaisella oli mahdollisuus osallistua
kehittamistybhon. Kehittdminen vaatii ennen kaikkea ymmarrysta tyon
sisallosta. Hyvaa tulosta ei saa aikaa siten, etta kehittdminen tapahtuu ylhaalta
kasin, ilman tyontekijan osallisuutta. Usein kehittamisty® on jotakin sellaista,
mihin ei tarvita tyontekijan, todellisen asiantuntijan panostusta, vaan
ulkopuolinen konsultti tai johto on kehittdjana. Tyon kehittdmisessa pitaisi olla
kattava maara henkilokuntaa eri tehtavista, jotta suunta olisi oikea. Tassa

tapauksessa mukaan tuli koko henkilokunta.

Teimme myds osaamiskartoituksen ja tarkoituksena on jatkaa prosessia
asettamalla osaamisille tavoitetasot. Jatkamme myShemmin
kehityskeskusteluissa yksilokohtaisten kehittAmissuunnitelmien tekoa omaa
osaamiskarttaa hyddyntdaen. Hankkeen arviointi tulee siis jatkumaan sitd

mukaa, kun kaytamme osaamiskarttaa kehittamistydssa.
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Lineaarinen projektitydon menetelm& sopii  hyvin  kehittdmishakkeeseen.
Hankkeella oli selked tavoite ja se eteni loogisesti, vaihe vaiheelta, kuten
projektit etenevat. Kehittdmishankkeen tekija toimi projektipaallikon roolissa
henkiloston kehittamispaivilla ja oli luonnollisesti péaéavastuussa muuten

hankkeen eteenpain viemisesta ja raportoinnista.

7 Pohdintajajohtopaatokset

Nuorten ja perheiden tukeminen erilaisissa elaman kriisitilanteissa vaatii hyvaa
ja laaja-alaista osaamista ja ammattitaitoa. Osaamisen kehittdminen ja matka
kohti vahvaa oppivaa organisaatiota on alkanut tyoyksikossamme. On tarkeaa,
ettd tyoyhteisolla on yhteinen ké&sitys siitd, mihin suuntaan ollaan menossa
(visio) ja miten (strategiat). Tyoyhteisbn ja oman osaamisen kehittdminen
kuuluu jokaiselle tyontekijalle ja on luonnollinen osa tydon sisaltoa. Oppiva
organisaatio haluaa kehittya ja my6s kannustaa siihen. Vaikka kehittaminen
vaatii aikaa ja rahaa, niin kouluttautumiset ja muut keinot kehittamistavoitteiden
saavuttamisessa ovat kannattavia satsauksia pitemmalla tahtaimella. (vrt.
Sarala 2000, 35). Ne lisdavat organisaation menestymismahdollisuuksia ja

osaava henkilokunta on hyddyksi asiakkaillemme.

Osaamiskartoitus on ajankohtainen ja trendikaskin tapa tyon kehittamisessa,
mutta sekaan ei tietenk&én itsessddn anna valmista vastausta siihen, mihin
suuntaa olisi mentava ja mita koulutuksia ja osaamisia hankittava. Juutin (2006)
sanoin: “Organisaatio rupeaa voimaan pahoin, jos se ei ole mukana
maailmanmenossa”, pitanee paikkansa. Kehittamistyé vaatii yhteiskunnallisen
tilanteen seuraamista ja tiivista yhteistydta yhteistybkumppaneiden ja
rahoittajien kanssa. Mita palveluja kunnat haluavat ja mihin suuntaan
asiakkuudet painottuvat, ovat tarkeitd kysymyksia, kun mietitdan, miten

haluamme yksikkbamme kehittdd. Nuorten turvatalolla onkin ollut suunnitteilla
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selvittdd tutkimuksen kautta sitd, miten asiakkuudet ovat vuosien varrella

muuttuneet.

Hankkeen avulla saimme yhdessa nostettua esiin kaiken sen osaamisen, mita
yksikdstamme 10ytyy. Osaaminen on nyt sanallistettu nédkyvaan muotoon, se ei
ole enda hiljaista tietoa. Jo ensimmainen hankkeeseen liittyva kehittdmispaiva
oli positiivinen kokemus, kun totesimme, ettd osaamista on paljon ja varsinkin
erityisosaamista. Luonnollisesti osaamiset ja osaamisen tasot vaihtelivat, mutta
kaiken kaikkiaan osaamista on kertynyt valtavasti tydhonsa innostuneesti
suhtautuneessa ja sitoutuneessa organisaatiossa. Voidaan sanoa, ettd Turun
Nuorten turvatalo on oppiva organisaatio ja silla on oma paikkansa

lastensuojelun kentalla.

Haasteena nden, miten pidetaan ylla jatkuvaa kehittdmisen intoa moninaisten
vaatimusten keskelld ja miten muistetaan jakaa omaa osaamistaan muille.
Usein opintoihin liittyvat raportit ja kehitetyt tyokalut unohdetaan hyllyyn
polyttymaan, kun taas tulee jokin uusi asia, mista innostutaan tai kiireet pitavat
ajatukset ydintehtavassa. Ydintehtava on tietenkin muistettava paivittain, mutta
rakenteiden tulisi olla niin selkedt ja jamakat, ettd niihin on sisallytetty
organisaation hyvat kaytannot ja toimintatavat. Selkeat rakenteet helpottavat

elamaa ja organisaatio toimii, vaikka eteen tulisi jotain yllattavaa.

Onneksi meilla on jo hyvida kaytantoja, joissa avoimen keskustelun kautta
mietimme kehittymista ja kehittamista. Saanndlliset kehityskeskustelut ovat
luonnollinen foorumi kaikelle talle. Osaamisen johtamisen oppaan lapikdyminen
ennen kehityskeskustelua voisi olla hyva kaytantd. Osaamiskartan kaytto
luontevasti siind ohessa auttaisivat helpolla tavalla paikantamaan oman ja

yksikdn osaamisen tasoja.

Olen saavuttanut sekd keittamishankkeen tavoitteet etta itselleni asettamani
tavoitteet aloittaessani jatko-opinnot. Osamiskartta kriisi- ja perhetyohdn on
valmis ja olen paivittanyt oman ammatillisen osaamiseni sosionomi YAMK —
tutkinnon kautta. Vaikka kahden vuoden opinnot vaativatkin paljon eika

perheen, tyon ja opintojen yhteen sovittamien ollut aina helppoa, olen iloinen,
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etta 1ahdin opiskelemaan. Erityisesti olen hydtynyt johtamiseen ja kehittdmiseen
liittyvista opintokokonaisuuksista. Antoisinta oli kuitenkin yhdessa ja toisilta
oppiminen. Monialaisessa ja — ammatillisessa ryhméassa on saanut aivan uusia
nakokulmia asioihin. Oma osaamisen kehittdminen jatkuu ja olen jo suunnitellut

mihin tahtaan seuraavaksi.

Hankkeen luotettavuus on mielestani hyva, koska hankkeen tuotoksen,
osaamiskartan  suunnitteluun  osallistui  koko  henkilokunta  kahden
kehittamispaivan tyopanoksella. Kehittamishanke eteni prosessimaisesti ja
johdonmukaisesti, joten sekin vahvistaa luotettavuutta. Koska hanke tulee
jatkumaan osaamiskartan kayton merkeissa, niin itse karttaa arvioidaan ja

muokataan tarpeen mukaan.

Filosofi Pekka Himanen (2007) puhuu rikastavasta vuorovaikutuksesta, jossa
yhteisd innostaa toinen toistaan aina parempiin suorituksiin. Rikastava yhteiso
tarvitsee ymparilleen avoimen ja turvallisen ilmapiirin, jossa jokainen antaa
arvon toiselle, menettamatta itseltdéan mitaan. Nama "teesit’ istuvat hyvin
oppivan organisaation sisélle. Tata haluan itsekin lisatd ja tasta innostua
tydssani nuorten ja perheiden parissa.
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Kehittamispaivan muistio LIITE 1

Aika:16.9.2009 klo 8-15, Nuorten turvatalo

Osallistujat: Anja Tolonen, Jussi Mellin, Lasse Jalonen, Pauliina Ottosson ja
Annukka Kalliokoski

Kehittamispaivan aiheena oli Annukan opintoihin liittyva kehittdmishanke.
Annukka suorittaa Turun Ammattikorkeakoulussa sosionomi Ylempi AMK —
tutkintoa ja han tekee paattotyon turvatalolle. Aiheena on osaamiskartoitus ja
lahinn& osaamiskartan laadinta. Osaamiskarttaa voidaan hyddyntaa turvatalon
kehittamistyossa; itsearvioinnissa, kehityskeskusteluissa, rekrytoinnissa ja

yleensa turvatalon kehittamisessa.

Anja kertoi aluksi SPR:n tekemastd oppiva organisaatiotyosta. SPR:n

henkil6stétiimi on laatinut aiheesta oppaan, jota voidaan kayttaa eri yksikoissa.

Annukka kertoi tarkemmin kehittdmishankkeestaan, jonka tyonimi on talla
hetkella ~ "Turwis, oppiva organisaatio. @ Osaamiskartta  kriisi- ja

perhetyontekijoille.”

Kehittamishankkeen aihe oli noussut Anjan toiveesta saada pitkajanteisempaa
suunnittelua henkilokunnan koulutuksiin. Taustalla oli my6s se, etta
henkilokunnalla on erilaisia koulutuksia ja osalla vanhoja koulutuksia, joiden
paivittamista olisi hyva miettia. Koulutuksiin hakeudutaan innokkaasti ja SPR
kannustaa kouluttautumaan, mutta selked suunta puuttuu. Terapiakoulutukset
ovat suosittuja, mutta ei ole tarkoitus, etta kaikki hakutuvat samoihin
koulutuksiin. Laadimme osaamiskolmion (SPR:n mallin mukaan) turvatalon

osaamisista. Kerasimme kolmion sisalle sen osaamisen, mita talla hetkella on.
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Nuorten turvatalon osaamiskartta LIITE 2/1(2)
Nimi:
Pvm:

Osaamisen taso ja tavoitetaso

1. Osaaminen on perusosaamista, henkild osaa toimia ohjeiden mukaan. Hanella on
yleiskuva osaamisalueen asioista.

3. Henkild osaa toimia keskeisissa osaamisalueen edellyttamissa tehtavissa itsenaisesti ja
hanelld on vankkaa tietdmysta alueen asioista. Han osaa soveltaa tata tietdmystaan
joustavasti ja monipuolisesti omassa tydssaan.

5. Henkild on osaamisalueen huippuosaaja. Han osaa ndhda osaamisalueeseen liittyvia
asioita kokonaisuutena ja osaa yhdistaa asioita uudella tavalla. Henkild osaa kehittaa
osaamisalueeseen kuuluvia asioita laajasti.

0- taso= osaamista ei vield ole

Osaamisalue Osaamisprofiili 1 2 3 4 5 Nykyinen Tavoite-

taso taso

1. Yleiset 1.1 Sosiaaliset taidot (vuorovaikutus-,

esiintymis- ja viestintataidot)
tydelamavalmiudet

1.2 Oman eldméan hallinta ja henkinen

hyvinvointi

1.3 Persoonalliset taidot (oppiminen,
projektiosaaminen, innovatiivisuus,

palveluosaaminen)

1.4 Tekniset taidot (atk)

1.5 Kielitaito

2. Ammatillinen 2.1 Soveltuva sosiaali- ja kasvatusalan

peruskoulutus ja tydkokemus
perusosaaminen

2.2 Vapaaehtoistybn  tukeminen ja
kouluttaminen (perehdytys, tydnohjaus)

2.3 Jarjestbtydon  osaaminen  (PR:n

periaatteet, EA)

2.4 Menetelm&osaaminen
(voimavarakeskeisyys,  kokoustekniikka,
neuvottelutaidot)
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3. 3.1 Nuoruusian
erityiskysymykset
Ydinosaaminen
3.2 Kriisi- ja

perhetydn osaaminen
( paivystys, akuutti
kriisity®,
mielenterveystydn

tuntemus)

3.3 Lastensuojelutydn

tuntemus ja
osaaminen
3.4 Turvatalon

julkisuuskuvan

hoitaminen,
kehittéminen ja
laatuty®

4. Erityisosaaminen 4.1 Haastavien

perhetilanteiden
selvittely (erit. tukea
tarvitsevat nuoret,
itsendistyvat nuoret,
vanhemmuuden

tukeminen)

4.2
Monikulttuurisuusty®

4.3 Nappistyd

4.4 Laheisneuvonpito

4.5 Terapeuttinen
tydote

4.6 Toiminnanohjaus

4.7 Yhteiskunnallinen

vaikuttaminen
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Kehittamispéaivan muistio LIITE 3
Aika: 28.1. klo 8-15, Nuorten turvatalo

Osallistujat: Anja Tolonen, Kirsi Rosten, Jussi Mellin, Lasse Jalonen, Pauliina

Ottosson, Stiina Kujansuu, Janne Kortemaki ja Annukka Kalliokoski

Aluksi Annukka kertasi mita teimme edellisessa kehittamispaivassa. Stiina,

Pauliina ja Janne eivat olleet viimeksi mukana ja siksi kertaus oli paikallaan.

Annukka tekee opintoihinsa liittyvan kehittamishankkeen turvatalolle. Aiheena
on: Turwis, oppiva organisaatio. Osaamiskartta kriisi- ja perhety6hon.
Tarkoituksena on tehda osaamiskartta, jonka avulla voi nostaa esiin henkildston
osaamista. Osaamiskartta on tytkalu, jolla osaamista ja osaamisvajeita voi

nostaa esiin.

Syyskuussa kokosimme osaamiskolmioon kaiken sen osaamisen, mita meilla

kriisi- ja perhetyontekijoilla on.

Kavimme lapi oppivan organisaation ominaisuuksia ja osaamiskartan kayttoa
kehittamistyossa. Osaamiskarttaa voi kayttaa mm. itsearvioinnissa, kehittamis-

/koulutussuunnitelmissa, rekrytoinnissa.

Annukka oli yhdistellyt viime kehittamispaivana koottuja osaamisalueita yhteen
ja tehnyt niiden pohjalta osaamiskartan. Osaamiskolmion alueet olivat: yleiset
tyoelamavalmiudet, ammatillinen  perusosaaminen, ydinosaaminen ja

erityisosaaminen. Naiden siséén oli keratty eri osaamisia.

Testasimme osaamiskarttaa. Jokainen teki oman arvioin ja kerasimme lopuksi
kaikki tulokset yhteen. Muutimme kartasta muutaman kohdan paremmaksi, mm.

terapiaty0 vaihdettiin terapeuttiseksi tyoksi.

Jatkossa karttaa voi kayttda esim. kehityskeskusteluissa, kun mietitddn miten

omaa osaamista voisi kehittaa.
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Aika:
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Kehitettavat Nykyosaaminen | Tavoitetaso

osaamisalueet

Menetelmat/toimenpiteet

Aikataulu
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