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OSAAMISKARTOITUKSESTA KEHITTAMISEEN

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen seka tyéelaman yleisten muutosten haasteet kohdistuvat
osaamisen johtamiseen ja kehittdmiseen asiakasnakokulma huomioiden. Kuntatyontekijoista
elakkeelle siirtyvien maéara kasvaa ja tdma aiheuttaa haasteita henkilostésuunnittelulle, palvelu-
prosessien toteuttamiselle seka tydhyvinvoinnille. Kuntaorganisaatioissa tulee panostaa osaa-
misen ennakointiin, jossa strategiaan ja visioon perustuva osaamisen johtaminen tukee, laajen-
taa ja kehittdd olemassa olevaa osaamista vuorovaikutteisen toimintakulttuurin avulla. Opinndy-
tetyon tarkoituksena on tuoda esiin asiat, jotka vaikuttavat osaamisen kehittdmiseen nyt ja tule-
vaisuudessa.

Kehittamistyona toteutettiin osaamiskartoitus, joka kohdennettiin Eurajoen kunnan teknisen
toimen hallintoon ja kiinteistdmiehiin. Kartoituksessa keskityttiin osaamisen nykytilan ja tavoiteti-
lan vertailuun. Osaamisen tarkeys omassa tydssa vaikutti tulosten analysointiin. Yhteisesti maa-
riteltyjen osaamisalueiden osalta arvioitiin ne tyohon liittyvat osa-alueet, jotka olennaisesti kuu-
luvat tydntekijan toimenkuvaan ja organisaation toimintaan. Saatuja tuloksia hyédynnetaan kou-
lutussuunnitelman tekemisessa.

Yksilon kehittymisen edellytyksena on Kolbin oppimisprosessin mukaan ymmarrys ja halu oppia
uusia asioita. Organisaation menestyminen ei ole mahdollista ilman henkildstén osaamisen
tuomaa paaomaa. Vastuullinen henkildstéjohtaminen, palvelustrategiaan perustuva henkildsto-
voimavarojen ennakointi ja osaamisen johtaminen kuuluvat Eurajoen kunnan strategisiin linja-
uksiin. Osaamiskartoitus on tyovaline, jonka avulla pystytaan selvittdmaan henkiléstén osaami-
sen tasot.
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FROM KNOWLEDGE MAPPING TO
DEVELOPMENT

General changes in working life added with local governing and structural service reforms
create a challenge to knowledge management and development in general, considering
customers point of view. The increase of municipal employees’ retirement rate sets a challenge
for human resources planning, implementation of service processes and well-being at work.
Local municipality organizations must invest in predictability of know -how and skills. In this
prediction, strategy / vision based skill management and leadership expands and enhances
existing know-how and skills. This is done with the support of interactive working environment
and culture. The purpose of the thesis is to highlight the issues affecting the development of
skills now and in the future.

The development work of this thesis was implemented amongst employees of Eurajoki technical
services offices and real estate managers. The survey focused on the comparison of current
state of knowledge and skills and the objective level of knowledge and skills. The importance of
awareness of one’s own work influenced the results of the analysis. From jointly defined areas
of competence, specific work — related aspects were evaluated taking in consideration the
relevant employee job descriptions and also relevant activities of organization. The results of
this survey will be noticed and utilized in future training and development planning.

Kolb’s learning process states that understanding and a willingness to learn new things is a
prerequisite element of individuals learning. The organizations ability to create success is not
possible without the knowledge and skills of organizations members. Responsible human
resources management and carefully planned service strategy based on the prediction of
human resources with knowledge management are the strategic policy of municipality of
Eurajoki. Therefore knowledge mapping is an eminent tool for identifying organizations and its
member’s knowledge and skill levels.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon taustaa

Tybelaman yleiset muutokset ja niihin liittyvat tavoitteet kohdistuvat myds kun-
taorganisaatioihin ja niiden toimintatapoihin. Tyourien pidentdminen, tulokselli-
suuden ja tehokkuuden parantaminen seka tyéhyvinvoinnin edistaminen asetta-
vat haasteita osaamisen johtamiselle. Kunta-alan tyontekijoistd 63 % siirtyy
elékkeelle vuoteen 2030 mennessa. Pienenevat resurssit, kilpailu uusista osaa-
jista sekd yha laaja-alaisemmat palveluprosessit haastavat kuntaorganisaatiot
huomioimaan tulevat muutokset strategioissaan seka talous- ja henkiléstosuun-
nitelmissaan. Osaamisen ennakoinnissa tulee huomioida organisaation perus-
tehtavat, asiakkaat, henkildston osaaminen, kriittiset menestystekijat seké toi-
mintaympariston muutokset. Joustava, kannustava ja luova toimintakulttuuri

kehittdd osaamista. (KT Kuntatytnantajat 2012.)

Eduskunnan kasiteltavana on lainsaadanto, jossa ammatillisen osaamisen ke-
hittdmiseksi ja tyontekijdiden tydomarkkinakelpoisuuden varmistamiseksi, tyon-
antajan on vuosittain suunniteltava henkilosto- ja koulutussuunnitelma, koko
henkilostdlle. Tarkoituksena on ennakoinnin avulla parantaa tulevien osaamis-
tarpeiden hallintaa palveluprosessien toteuttamiseksi. Suunnitelmassa on huo-
mioitava osatyOkykyiset, ikaantyvat ja maaraaikaiset tyontekijat. Tyénantaja voi
saada koulutuskorvausta suunnitelman mukaisesti toteutuneesta osaamisen
kehittamisestd, enintdan kolmelta koulutuspaivalta per tyontekija. Korvausta
haetaan vuosittain. Reaaliaikaisen, tyontekijakohtaisen koulutustoteuman seu-

raaminen on tybnantajan vastuulla.(Palola 2013, 10 — 11.)

Kunta-alan tulevaisuuden haasteena, rekrytoinnin ohella, on selvittdd, minka-
laista osaamista eri toimialoilla tullaan tarvitsemaan, ja miten kyseiset tarpeet
muuttuvat. Suomen Kuntaliitto, Keva ja KT Kuntatydnantajat tekivat yhteistyos-
sa kyselyn kunnille ja kuntayhtymille koskien osaamis- ja tydvoimatarpeita vuo-
sina 2012 - 2015. Tuloksista ilmeni, etta kunta- ja palvelurakenneuudistuksen

arvioidaan vaikuttavan erityisesti henkiléstosuunnitteluun, kuten rekrytointitar-



peisiin, tydtehtavien — ja prosessien muutostarpeisiin sekd osaamisen kehitta-
misen tarpeisiin. Henkildston osaamiskartoituksia ja — arviointeja tehtiin enem-

man kuin osaamisen ennakointia. (Forma ym. 2012, 4-5, 23, 26.)

Osaamisen kehittdmisessa korostuvat yksiléllinen, yhteisollinen seka organisaa-
tiotason osaaminen, jossa tavoitteena on motivoida henkilosto yllapitamaan tar-
vittavaa ammattiosaamista, tulevaisuus huomioiden. Kunnan strategiaan ja visi-
oon perustuva suunnitelmallinen osaamisen johtaminen tukee olemassa olevaa
osaamista, kehittda ja laajentaa sita yhteistydn seka verkostoitumisen avulla.
Avainasemassa on aktiivinen vuorovaikutus johdon ja henkiléston eri tasojen
valilla. Osaamispaaoman kehittamisessa olennaista on henkildston tydhyvin-
vointi, johon vaikuttavat esimiesty6, tyo yhteisttaidot, osaamisen taso seka toi-
den organisointi. Tarkeita kehittamisen keinoja ovat myds mentorointi, tydnkier-
to, tydnohjaus ja hiljaisen tiedon siirtaminen. (Forma ym. 2012, 6 — 10, 27 — 28.)
Tulevaisuutta silmalla pitden kuntien on kartoitettava osaamistarpeitaan, paran-
nettava tyonantajamielikuvaansa, tehtava suunnitelmallisempaa oppilaitos- ja
korkeakouluyhteisty6ta seka kehitettava rekrytointiosaamistaan. (Forma ym.
2012, 20 — 22.) Vuonna 2012 tehdyn tydolobarometrin mukaan kunta-alan tyon-
tekijoista 85 % kokee osaamisensa kehittyvdn omalla tyopaikallaan. Tydssa

oppimisen mahdollisuudet ovat parantuneet 2000-luvulla.(Heiskanen 2013, 22.)

Henkildston hyvinvointi ja tyon hallinnan keskinainen suhde vaikuttavat organi-
saation tuloksellisuuteen. Kun yksilot kokevat ammattitaitonsa riittdvaksi suh-
teessa tyotehtaviensa vaatimuksiin, tehokkuus paranee ja tulokset nakyvét
asiakasrajapinnassa tyytyvaisyytend. Omaehtoisen koulutuksen tukeminen,
osaamisen kehittamista tukeva toimintakulttuuri seka yleinen tyotyytyvaisyys
ovat niitd toimia, joiden onnistuminen nakyy tyonantajauskollisuutena ja sitou-
tumisena. (Suurnakki 2002, 67.)

Systemaattinen kehittamisen johtaminen, strateginen johtaminen, prosessit,
asiakasnakokulma, séhkoiset tietojarjestelméat sekd osaamisen jakaminen ovat
kuntastrategian mukaisia osaamisen painopistealueita. Kyky ymmartaa erilais-
ten muutostekijoiden ja ilmididen vaikutuksia, yhteisty6taidot seka vuorovaiku-

tustaidot ovat parantuneet. Osaamisen hyddyntaminen on kehittynyt. Verkostoi-



tuminen, prosessit ja asiakkuuksien johtaminen ovat niitd osaamisalueita, joihin

teknisen toimen tulee jatkossa panostaa. (Hiitio 2013.)

1.2 Tyon tavoite, tutkimusongelma ja rajaukset

Opinnaytetydssani pyrin vastaamaan kysymykseen ’mitka asiat vaikuttavat
osaamisen kehittamiseen nyt ja tulevaisuudessa®™? Kehittamistyon tavoitteena
on selvittaa millaista osaamista Eurajoen kunnan teknisen toimen hallinnossa
seka kiinteistbmiesten tehtavissa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Osaamiskar-
toituksessa keskitytddn oman osaamisen nykytilan ja tavoitetilan vertailuun.
Osaamisen tarkeys omassa tydssa vaikuttaa tulosten analysointiin. Yhteisesti
maariteltyjen osaamisalueiden osalta arvioidaan ne tyohon liittyvat osa-alueet,
jotka olennaisesti kuuluvat tydntekijan toimenkuvaan ja organisaation toimin-
taan. Tavoitteena on tehdd koulutussuunnitelmat osaamiskartoituksista saatu-
jen tulosten perusteella hallinnolle seka kiinteistomiehille yhteisten osaamisalu-
eiden osalta sek&a henkilokohtaiset suunnitelmat jokaiselle erikseen. Tuloksissa
keskitytddn ensisijaisesti niihin osaamisalueisiin, joiden osalta kehittamisen tar-
ve on suurin. Teknisen toimen hallinnon tyontekijat arvioivat itse osaamistar-
peensa. Samalla he asettavat ensisijaiset kehittdmisalueensa tarkeysjarjestyk-
seen. Kiinteistomiesten kohdalla arvioinnin suorittavat he itse sekd heidéan esi-
miehensé jokaisesta tyontekijasta erikseen nykytilan osalta. Tavoitetila kasitel-

taneen myohemmin pidettavissa kehityskeskusteluissa.

Opinnaytetyoni aihe sai alkunsa talousarviosuunnittelun yhteydessa syksylla
2012. Tulospalkkion saamiseksi hallintokuntien tulee maéaéritella talousarvio-
suunnittelun yhteydessa tulosindikaattorit, joissa kriittisten menestystekijoiden
lisdksi nimetaan mittarit, joilla saavutuksia mitataan. Kyseiset mittarit ja niiden
toteutuminen maaraavat tulospalkkion suuruuden. Kuluvalle vuodelle asetimme
tavoitteeksi osaamiskartoitusten tekemisen teknisen toimen hallinnolle seka
kiinteistomiehille. Tarkoituksena on varmistaa se, etta henkildst6 on ammattitai-
toista ja osaamista pdivitetdan seka laajennetaan kartoitukseen perustuvalla

koulutussuunnitelmalla. (Eurajoen kunta, 2013.)



Jatkuva kehittaminen kohti paamaaraa perustuu kunnan arvoihin. Tavoitteena
on ennakoida palvelujen tuottamisen edellyttdmét henkilostovoimavarat seka

kehittaa tarvittavaa osaamista suunnitelmallisesti. (Hiitié 2013.)

1.3 Ty6ssa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Tieteellisten tutkimusten pohjimmaisena tarkoituksena on tehd&a loogisia paa-
telmi& objektiivisesti havainnoiduista asioista tutkittavan kohteen osalta. Kvanti-
tatiivista ja kvalitatiivista analyysia voidaan kayttda samassa tutkimuksessa,
toisiansa taydentavind menetelmina. (Alasuutari 2007, 32). Laadullisessa tutki-
muksessa on tarkedd ymmartaa mita tutkii (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008,
176).

Toimintaympaéristo ja niiden vaikutukset heijastuvat ihmisiin, joilta laadullisessa
tutkimuksessa eri menetelmien avulla kerataan aineistoa. Pyrkimyksené on 16y-
taa totuus tutkimuksen kohteesta jasentamalla saatuja tietoja luonnollisiksi ko-
konaisuuksiksi. (Kylma & Juvakka 2012, 16 — 17.)Laadulliselle tutkimukselle on
ominaista kaytdnnon kautta todettujen asioiden Iéytaminen ja kuvaaminen mo-
nesta eri nakokulmasta katsottuna. Huomioitava on se, etta tutkijan arvot vaikut-

tavat tulosten arviointiin.( Hirsjarvi ym. 2008, 157.)

Kvalitatiivisessa menetelméassa kiinnitetddn huomiota laajempiin kokonaisuuk-
siin, joissa havainnointi kohdennetaan asioihin, jotka antavat vastauksen tutki-
muskysymykseen seka ovat teoreettisen viitekehyksen mukaisia. Ensisijaisena
tarkoituksena on rajata aineistoa etsimalla niisté yhtenevaisyyksia ja samankal-
taisuuksia, jotka patevat kaikkiin havaintoihin. (Alasuutari 2007, 38 — 40.) Ha-
vaintojen pelkistaminen on edellytys laadullisen menetelman onnistumiselle,
sen vuoksi liiallisia erotteluja ja tyypittelyja kannattaa valttda (Alasuutari 2007,
42 — 43). Tutkimusta ohjaavat tarkoin maaritelty kohde tai asia, syy, miksi tutki-
musta tehddén seka tapa, miten tutkimus toteutetaan. Ymparisto, osallistujat
seka tutkimuksen tekija vaikuttavat toisiinsa ja jokaisella yksilélla on oma néke-
myksensa kasiteltdvasta asiasta ja siina olevasta totuudesta. (Kylma & Juvakka
2012, 28 - 31.)
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Aineiston hankkimisessa keskitytadn haastattelujen ja aktiivisen vuorovaikuttei-
suuden kautta hyodyntamaan tarkoin maaritellyn kohderyhman kokemuksia ja
ajatuksia, hiljaisen tiedon esiintuomiseksi. Apuna voidaan kayttaa lomakkeita tai
valmiita kysymyksid. Menetelmand se on joustava ja muuntautumiskykyinen.
(Hirsjarvi ym. 2008, 160.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkimukseen osallistuji-
en maaré on yleensa pieni tai kohtuullinen. Kuitenkin vasta tutkimuksen arvioin-
tivaiheessa pystytdan nakemaan onko saatu aineisto riittavan kattava ja tarvit-
seeko osallistujien maaraa lisata. (Kylma & Juvakka 2012, 27.) Tulosten tulkin-
nassa pitaa hyodyntdd koko aineistoa. Laaja-alainen havainnointien hyddynta-
minen varmistaa sen, etta lopulliset johtopaatokset ovat todennakoisesti oikeat.(
Alasuutari 2007, 44 — 48.)

Osaamiskartoitukset tehtiin itsenaisesti joko paperilomakkeeseen tai sahkoises-
ti. Lomakkeiden suunnittelu toteutettiin yhteistydssa kaikkien osallistujien kes-
ken. Huolimatta siitd, etta kartoitus toteutettiin lomakkeiden avulla niiden suun-
nittelussa, tayttamisessa seka tarkennusten tekemisesséa vuoropuhelu oli aktii-
vista. Kiinteisttmiesten osalta lomakkeet olivat samanlaisia kaikkien osaamis-
alueiden osalta. Teknisen hallinnon kohdalla yksildosaamiset maaraytyivat tyo-

tehtavien perusteella.

1.4 Organisaation kuvaus

Satakunnassa sijaitseva Eurajoen kunta on perustettu vuonna 1869. Kokonais-
pinta-alaltaan kunta on 643,78 kmz2. Vuonna 2012 tilastoitu vakiluku oli 5910
asukasta. Eurajoen kunnan tarjoamat palvelut jaotellaan sosiaali- ja terveystoi-
meen, opetustoimeen, tekniseen toimeen, ymparistotoimeen, vapaa-
aikatoimeen seka hallinto- ja taloustoimeen. Eurajoen kunnan palkkalistoilla oli
31.12.2012 henkilostoraportin mukaan 385 tyontekijad, josta teknisen toimen

osuus oli 15 % eli 58 tyontekijad. (Eurajoen kunta, 2013.)

Kunnallisessa paatoksenteossa luottamushenkilot toimivat paatostentekijoina
toimikunnissa, lautakunnissa, kunnanhallituksessa ja kunnanvaltuustossa. Vir-

kamiehet valmistelevat ja esittelevat vastuualueisiinsa kuuluvat asiat kokouksis-
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sa. Talousarviossa keskitytddn ensisijaisesti tulevaan vuoteen kayttétalouden ja
investointien osalta. Taloussuunnitelmassa investointeja sekd henkilostomaaria
arvioidaan kolmeksi vuodeksi eteenpain. Toimintojen kehittdmiseksi seka tulok-
sellisuuden parantamiseksi henkilostdéa pyritdéan sitouttamaan vuosittain jaetta-

valla tulospalkkiolla, jonka saamiseksi maaritelladn omat tavoitteet seka mittarit.

Teknisen lautakunnan alaisuudessa toimiva tekninen toimi vastaa kunnan yh-
dyskuntateknisesta huollosta, vesi- ja viemarilaitoksesta, kiinteistbhuollosta ja
puhtaus- ja ruokapalveluista. Teknisen toimen johtajana toimii kunnaninsindori.
Héanen lisakseen teknisen toimen hallinnossa tydskentelee kunnanrakennus-
mestari, ruokapalvelu- ja toimitilapaallikkod, projekti-insin66ri, toimisto- ja henki-

|0stosihteeri, toimistosihteeri seka tekninen sihteeri. (Eurajoen kunta, 2013.)

Tehtava- eli vastuualueet jakautuvat seuraavasti. Kunnaninsindori vastaa kun-
nallistekniikan uudisrakentamisesta ja kunnossapidosta seké vesi- ja viemarilai-
toksesta. Kiinteistdjen uudisrakentamisesta ja kunnossapidosta seka yksityis-
tieasioista vastaa kunnanrakennusmestari. Ruoka- ja puhtauspalveluista seka
toimitilojen hallinnoinnista vastaa ruokapalvelu- ja toimitilapaallikkd. Projekti-
insinGorin tehtaviin kuuluvat kunnaninsinéorin vastuualueen tydnjohdolliset teh-
tavat. Toimisto- ja henkilostosihteeri toimii teknisen lautakunnan sihteerina, hoi-
taa kunnan henkilostdhallinnon asioita kunnanjohtajan alaisuudessa seka toimii
kunnan eléke — ja palkka-asiamiehena. Toimistosihteerin tehtaviin kuuluu moni-
naiset teknisen toimen toimistotehtavat. Tekninen sihteeri toimii puolet ty6ajas-
taan teknisen hallinnon alaisuudessa huolehtien kunnallisen liiketoiminnan las-
kutuksista ja sopimuksista. Liséksi han toimii ymparistétoimen sihteerina. (Eura-
joen kunta, 2013.)

Kunnanrakennusmestarin alaisuudessa toimivat kiinteistomiehet otettiin mu-
kaan osaamiskartoitukseen. Kiinteistdbmiehet toimivat paivavuoron liséksi ilta- ja
paivystysvuoroissa. Heidan tehtaviinsa kuuluu huolehtia kunnan kiinteistdjen
kunnossapidosta seka huoltotoista. Lisdksi he tarvittaessa avustavat kodinhoita-

jia yohalytyksissa.
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2 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Johtamisessa on keskitytty toimintajarjestelmiin, rakenteisiin, organisaatioon ja
organisaatiokulttuuriin, tulevaisuus huomioiden (Hiitio 2013).

Osaamisen hallinnan merkitys on korostunut. Esimiestython ja kokonaisvaltai-
seen johtamiseen kuuluu olennaisena osana osaamisnakdkulman huomioimi-
nen kaytannon toiminnassa. Organisaation henkiloston strategian mukaisen
ammattitaidon yllapitaminen, kehittdminen, uusien asioiden oppiminen seka
niiden tuominen kaytantdon kuuluvat johtamisjarjestelméaén, minka yhtena osa-

na osaamisen johtaminen on (Viitala 2005, 12 - 14).

Ihmisten johtamisessa on huomioitava siséisten ja ulkoisten tekijéiden ohella
ajankohtaiset, tarjolla olevat tyovalineet. Hyvalla henkilostdjohtamisella saavute-
taan paras tulos, koska silloin arvostus on kohdallaan, tiedottaminen on riittdvaa
ja tyontekijoilla on selked kuva siitd, mika on heidan perustehtavansa tarkoitus.
(Salmimies 2008, 169 — 170.) Hyvat johtamiskaytannot ja oikeassa suhteessa
tapahtuva osaamisen kehittdminen luovat perustan ty® hyvinvoinnille. Motivoi-
tuneiden tyontekijoiden tyd-ote- ja -panos ovat tavoitteellisempia ja laaduk-
kaampia. Tama nakyy tyytyvaisyytend asiakkaissa ja taloudellisena kasvuna.
(Havunen & Lavikkala, 2010, 71.)

Osaamisen johtamisen avulla toteutetaan kaytannon tasolla organisaation stra-
tegiaa ja visiota. Osaamisen kehittamisessa kiinnitetéan huomiota yksildtason
nykyhetken osaamiseen seka siihen, mitd vaatimuksia tulevaisuus tuo tulles-
saan. Uusien, opittujen taitojen jakaminen koko organisaation hyddyksi onnistuu
parhaiten prosessikuvausten tai toimintaohjeiden kautta. (Syddnmaanlakka
2007, 153 — 154.)

Onnistunut osaamisen johtaminen konkretisoituu uudistuneen toimintakulttuurin
tehokkuutena, parempina palveluina, positiivisena tuloksena, joissa kaikissa
nakyy innovatiivisuus. Asetettujen tavoitteiden ja paaméaran saavuttamiseen
suuntautunut strateginen osaamisen kehittdminen kohdentaa johtamisprosessit

yksiléiden oppimiseen ja osaamisen ymmartdmiseen seka hyddyntamiseen.



13

Henkilostosuunnittelussa osaamisen johtamisen osalta keskitytadn vastaamaan

seuraavanlaisiin kysymyksiin:

Mitd osaamista organisaation paamaarien saavuttamiseksi tarvitaan nyt
ja tulevaisuudessa?

- Mik& on organisaation ydinosaamista ja kenella sitd on?
- Miten toimintakulttuurissa tapahtuvat muutokset vaikuttavat osaamistar-
peisiin?
- Mita osaamista organisaatiossa on, mita poistuu ja mista luovutaan?
- Minkélaista osaamista rekrytoinnissa on huomioitava osaamisvajeen kor-
jaamiseksi ja mita se maksaa?
Organisaatio, jossa osaamisen kehittdmiseen panostetaan, toimintatavat tuke-
vat osaamisen johtamista ja osaamisen edistamiseksi on luotu toimiva palkit-
semisjarjestelma. Osaamiseen liittyvien prosessien uudistamisessa henkildsto-
ammattilaiset ovat merkittavassa roolissa. Aktiivinen ote kehittamistyon tehos-
tamisessa nakyy organisaation kaikilla tasoilla, myos tiedottamisessa. Toimi-
vuuden varmistamisessa merkittdvin rooli on ylimmalla johdolla. Osaamisen
johtamisessa henkildstbammattilaisten ja ylimman johdon yhteistyon tulisi olla
sujuvaa. (Viitala 2009, 170 — 172.)

2.1 Yksilon oppiminen ja osaaminen

Uuden tiedon luominen ja jakaminen on osa yksilon ja organisaation oppimis-
prosessia. Yksilon kohdalla sisaiset tietorakenteet muuttuvat ja kehittavat asian-

tuntijuutta ja oppimista. (Hiitio, 2013.)

Oppiminen voi olla suunniteltua tai suunnittelematonta ja siihen vaikuttaa henki-
|6n taito tulkita sekd ymmartdad uutta tietoa (kuvio 1). Opittu asia yhdessa aikai-
sempien kokemusten kanssa jalostuu erilaiseksi tavaksi toimia ja ajatella. Vas-
taanottavaisuus, avoimuus ja uskallus riskinottoon seka perddnantamattomuus

luovat vahvan perustan oppimiselle. (Sydanmaanlakka 2007, 32 -34; 47.)
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Kehittaa
/

Soveltaa

/V

Ymmartaa

_—v

Tietaa

_—v

Tietaa, ettei tieda

_—v

Luulee tietdvansa

Kuvio 1. Oppimisen portaat (Sydanmaanlakka 2007, 34).

Uuden asian oppimiseksi yksilon tulee tunnistaa oma osaamisen tasonsa. Op-
pimiseen vaikuttaa asenteiden ja tunteiden lisaksi myds se, miten hyvin asia
ymmarretaan. Kun tieto ja ymmarrys saavutetaan, pystytdan uusi asia sovelta-
maan jo olemassa oleviin kaytantoihin. Kehittdmisen tasolla pyritéan luomaan
aivan uusia toimintamalleja, olemassa olevia toimintamalleja kehittamalla. Op-
pimisprosessissa aikaisemmat kokemukset, asenne ja tieto-taito vaikuttavat
siihen, miten konkreettisesti uusi asia nakyy yksilon toiminnoissa. Myos erilais-
ten oppimista edistavien tekniikoiden hallinta, yksilon lahjakkuuden ohella,

edesauttavat oppimista. (Sydanmaanlakka 2007, 34 — 35; 50.)

Oppimista kuvataan neljan eri oppimistyypin avulla. Reagoivassa oppimisessa
toimintakulttuuri muuttuu kokemuksien ja niista tehtyjen arviointien kautta. En-
nakoivassa oppimisessa huomio kiinnitetdaan tulevaisuuteen ja sen mukanaan
tuomiin muutostarpeisiin. Tarkkaan suunnitellun ja parhaaksi todetun toiminta-
tavan tulokset arvioidaan ja niista opitaan. Toimintaoppimisen tarkoituksena on
loytdd vastaus johonkin kaytanndn ongelmaan, jossa uusi, ehdotettu ratkaisu
testataan kaytdnnossa ja arvioidaan. Kyseenalaistava oppiminen arvioi ja tarvit-
taessa muuttaa laajempia kokonaisuuksia eli toimintamalleja ja niiden taustalla

olevia ajattelutapoja. (Sydanmaanlakka 2007, 35 — 36.)

Tyontekijan tulee kehittdd omaa osaamistaan ja tydnantajan tulee antaa siihen
mahdollisuus. Kaytdnndssa tdma tarkoittaa elinikdisen oppimisprosessin toteu-
tumista. Yksi tarkeimmista tyovalineista kehittdmisessa ovat saannolliset suun-
nittelu- ja kehityskeskustelut, joissa yksilon osaamista arvioidaan ja saatujen

tietojen perusteella tehdaan koulutussuunnitelma. Tarkastelussa tulee huomioi-
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da nykyhetki ja tulevaisuus. Tehtya suunnitelmaa tulee toteuttaa ja valvoa. Or-
ganisaatiossa, jossa tarvittava osaaminen on dokumentoitu, suunnittelu on hel-
pompaa. (Sydanmaanlakka 2007, 169 — 170.)

Henkildston kouluttamisessa voidaan hyddyntaa ulkopuolisia konsultteja, jotka
usein ovat asiantuntijoita ja tuovat uudenlaisia nakemyksia ja toteutustapoja.
Haasteellista on istuttaa saatu tieto omaan organisaatioon. TyOpaikan sisaiset
koulutukset osaavat kohdistaa koulutusaiheet paremmin olemassa olevaan toi-
mintakulttuuriin, mutta niiden uudistamisvaikutukset jaéavat usein vahaisiksi. Sii-
ta huolimatta osaamisen kehittamisessa paapaino tulisi olla tydssa tapahtuvas-
sa oppimisessa, jolloin kehittyminen ja tiedon jakaminen kohdistuu juuri oikeaan
paikkaan. (Viitala 2005, 271-274.)

Motivaatio yhdessa riittavan osaamisen kanssa kertovat henkilon ammatillisesta
kunnosta. lhanteellinen hyvinvoinnin tila on silloin, kun tyon haasteet ja hallinta
ovat sopusoinnussa keskenaan. Tama nakyy innostuneisuutena, tarmokkuute-
na ja paneutumisena kasilla oleviin asioihin. Kun ty6 vie mennessaan ja se koe-
taan mielekkdana, puhutaan tyon imusta. Itsensé johtamisessa parhaimman
tuloksen saa kehittaméalla omaa osaamistaan tavoitteellisesti, toimimalla inten-
siivisesti palautteet huomioiden ja pyrkiméalla laadukkaaseen lopputulokseen.
(Sydanmaanlakka 2006, 227 — 234.)

Kolbin oppimisprosessin perusmallin mukaan ilman motivaatiota ja aikaisempia
kokemuksia uuden tiedon sisdistaminen ja sitd kautta kehittyminen ei ole mah-
dollista. Ennen kuin opitut asiat todella ymmarretaén, pitaa niita pohtia ja arvioi-
da kokonaisvaltaisesti. Jatkumona télle saavutetaan soveltamisen taito, jossa
luodaan jotain uutta ja laajennetaan osaamista. Oppimisen kannalta olisi tarke-
aa, ettd kaikki prosessimallin vaiheet kaytaisiin lapi. (Sydanmaanlakka 2007, 37
-39)

Peter Honey ja Alan Mumford kuvaavat yksil6lliset oppimistyylit Kolbin oppimis-
prosessin pohjalta, neljan eri tyypin avulla. Kaytannon toteuttaja oppii uusia asi-
oita parhaiten ty6ta tekemalla eli toiminnallisuuden kautta. Harkitsevan pohtijan

oppimiselle on ominaista suunnitelmallisuus ja rauhallisuus. Kyseinen tyyppi
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kohdistaa huomionsa muiden tekemiseen ja reflektoimalla ndkeméaéansa, oppii
parhaiten. Loogisen ajattelijan pyrkimyksena on sisaistaa uusi tieto mahdolli-
simman hyvin, eri nakokulmat huomioiden. Nopeaa toimintaa ja kaytannoén te-
kemistéa suosii aktiivinen osallistuja, jonka oppimisen edellytyksena on tehtavien
haasteellisuus ja monipuolisuus. Oppimista edesauttaa eniten se, kun tunnistaa
oman oppimistyylinsa ja kehittd&, hallitsee seka kayttad olemassa olevia oppi-

mistyyleja oppimisprosessin eri vaiheissa. (Sydanmaanlakka 2007, 41 — 42.)

Osaamisen johtaminen on tyévaline, jonka avulla organisaation strategia saa-
daan nakyvaksi henkiloston ammattitaidon ja osaamisen kautta. Kaytannossa
se on tyontekijoiden yksilollisten osaamisten hyddyntamista prosessien toteu-
tuksessa. Organisaation tulisi pyrkia kehittdamaan jokaisen osaamista seké toi-
mintoja niiden ohella. Positiivisen tydilmapiirin edellytyksenéa on, ettd tyontekijat
tuntevat itsensa tarpeellisiksi ja riittAvan ammattitaitoisiksi tehtéaviensa suhteen.
Vahva osaaminen luo perustan yksilon asemalle tydyhteisossa arvostuksen
myo6ta. (Viitala 2009, 178.) Ammatilliseen yksilon kehittymiseen vaikuttavat teki-

jat on kuvattuna kuviossa 2.

Tehtavan asettamat vaatimukset

Tybnantajan nakemys kehittymistarpeista

H Tulevaisuuden muutokset, haasteet
Tutkinnot  — kehitys- T: oiminta}/mpéristbn muutokset
Ty6historia tarpeet ja kohteet

Osaamisen taso

Oma ndkemys osaamiseni tasoﬂa ja kehittymistarpeesta

Kuvio 2. Ammatilliseen kehittymiseen vaikuttavat nakokulmat (Syrjala,
1.10.2012 luento).

Oppimisen esteet voivat liittya toiminnan kautta oppimiseen, uuden tiedon han-
kintaan tai asian sisaistamiseen. Motivaation puute, epaselvét tavoitteet, asen-

ne, tietojen oikeellisuus ja todennettavuus, kiire, ajattelemattomuus, karsimat-
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tomyys seka saadun tiedon suuri poikkeavuus aikaisempiin verrattuna, voivat

haitata osaamisen kehittymista. (Sydanmaanlakka 2007, 45 - 46.)

2.2 Hiljainen tieto

Kun kokemuksen kautta saavutettu tietamys ohjaa henkilon tekemista luoden
ajatuksia siita, miten toimintoja voisi kehittaa, puhutaan hiljaisesta signaalista.
Taman edellytyksend on oman osaamisen seka itsearvioinnin kautta havaittujen
tekijdiden tunnistaminen. Tydyhteistssa hiljaisen signaalin tunnistaa arvoste-
luun liittyvasta parannusehdotuksesta, jonka tarkoituksena on ohjata mielipiteet

ongelman ytimeen tarkoituksena kehittaa toimintaa (Kesti 2005, 70).

Inhimillista pAdomaa huomioiva organisaatio suosii strategista johtamista, jossa
luottamuksen pohjalta aloitteiden, kokeilujen ja oivaltamisen mahdollisuus kas-
vaa. Hiljainen tieto saadaan ndkyvéaksi ja samalla luodaan jotain uutta. (Kunta-
litto 2002, 17.) Tunneperdinen tiedostamaton osaaminen ja opittu osaaminen
yhdessa luovat vankan pohjan kaikelle inhimilliselle kehittamiselle. Esimiesten
merkitys on suuri. Heidan on mahdollistettava vuorovaikutustilanteet, joissa ko-
kemusperaista tietoa pystytaan jakamaan tyontekijoiden keskuudessa. Naiden
tapaamisten tuloksena syntyneille ajatuksille on kohdistettava kylliksi resursse-
ja. Vain siten organisaatio voi uudistua. Organisaation oppimisen ja toimintojen
kehittymisen seka jalostumisen edellytyksena on se, ettd voidaan kokeilujen
kautta hyodyntaa tyontekijoiden hiljaisen tiedon tuomaa lisdarvoa (Kesti 2005,
51; 56).

Organisaation kannattaa edesauttaa henkilostonsa poikkihallinnollista sosiaalis-
ta vuorovaikutteisuutta, koska sen avulla pystytddn parhaiten hyddyntaméaan
hiljaisen tiedon mukanaan tuomia innovatiivisia ajatuksia (Viitala 2005,104 -
105). Vapaamuotoiset keskustelutuokiot edesauttavat hiljaisen tiedon jalostu-
mista mallinnettavaan muotoon. Kehittdmistyon jatkuvuuden edellytys on sosi-
aalisen vuorovaikutuksen lisaksi se, etta tiedostamaton ja tiedostettu osaami-
nen ovat kesken&an tasapainossa alati muuttuvissa toimintaymparistoissa (Kes-
ti 2005, 53; 55).
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Hiljaisen tiedon jakamisen esteina ovat mahdollinen kateus, kilpailutilanne, hen-
kilostovahennykset, tietamattomyys omasta osaamisesta, riittAmattomat vuoro-
vaikutustaidot seka haluttomuus tuoda asioita julkisuuteen (Viitala 2005, 131 -
134).

2.3 Oppiva organisaatio

Kun yksilot kykenevat toimimaan yhteisollisesti, yhteista tavoitetta kohti, toisiaan
opettaen ja osaamistaan laajentaen vuorovaikutteisuuden avulla, puhutaan
organisaation oppimisesta. Kolbin oppimiskehan mukaan organisaation
oppimisessa uusi tieto tuodaan olemassa olevaan toimintaan, jonka vaikutuksia
arvioidaan yhteisesti ja saatujen pohdintojen tulosten perusteella luodaan
yhteinen ajatusmalli merkityksineen. (Kauhanen 2009, 159 — 160.) Oppivan
organisaation lahtékohtana on sille maaritellyt tavoitteet ja strategia, joiden
perusteella tehdd&n pitemman ajan suunnitelmat osaamisen nakokulmasta
korostaen kokemuksellista oppimista ja avointa sekd& keskustelevaa
oppimisymparistda (Hatonen 2000, 11). Alykas organisaatio ennakoi muutoksia
riittdvan ajoissa ja muuttuu seka uudistuu nopeammin kuin kilpailijansa. Sen
toimintakulttuuri on ohjaava, selked ja kannustava sekd kestavan kehityksen
periaatteita noudattava. Alykds organisaatio huolehtii henkilostostaan ja
asiakkaistaan. (Sydanmaanlakka 2007, 55 — 56.)

Oppivan organisaation johtamiskulttuurissa tuetaan osaamisen kehittamista
mentoroinnin, kokemuksellisen oppimisen, sitouttamisen ja kannustamisen
avulla. Organisaation toimintakulttuuri on joustava ja vastuuta jakava, jossa en-
siarvoisen tarke&na pidetdén prosessien toimivuutta. Tydilmapiiri on informatii-
vista, avointa ja oppimista tukevaa. Henkildston ammattitaidon, resurssien ja
vaatimusten ollessa tasapainossa kesken&aan pystytadn tuottamaan palveluja,
joita asiakkaat arvostavat. Henkiléston osaamisesta voidaan sanoa, ettd se on
osa organisaation paaomaa, jota ilman menestyminen ei ole mahdollista. Ky-
seessé oleva pddaoma jaotellaan Seemanin, De Longin, Stuckyn ja Guthrien

(2000) mukaan kolmeen eri osa-alueeseen: inhimilliseen, sosiaaliseen ja raken-
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teelliseen p&d&domaan. Inhimillinen paaoma pitdd sisalladn olemassa olevan
henkiloston tieto-taidon sek& sen arvioinnin ja kehittamisen. Rakenteellinen
padoma sisaltda prosessikuvauksissa, tietojarjestelmissa ja patenteissa olevan
dokumentoidun tiedon, joka on riippumaton henkildstén olemassaolosta. Sosi-
aalisella paaomalla tarkoitetaan sellaisia luottamuksellisia yhteistydtahoja, joi-
den kanssa toimiminen on toistuvaa, joustavaa ja tehokasta. Nama kumppa-
nuudet laajentavat osaamista molempiin suuntiin vahvistaen samalla kilpailuky-
kya. (Viitala 2009, 172 — 174.)

Oppiva organisaatio- ajattelutavan keskeisen vaikuttajan, Peter Sengen mu-
kaan, oppiva organisaatio kehittaa taitojaan tyoskennella tavoittelemiensa yh-
teisten pdamaarien saavuttamiseksi vuorovaikutteisesti. Taman yhdesséa oppi-
misen myo6ta henkildstdé muuttuu ja muuttaa omaa toimintaymparistédan. (Hato-
nen 2000, 8.) Syddnmaanlakka (2007, 58 — 62) kuvaa kymmenen, oppivalle
organisaatiolle maariteltya oppimistaitoa, jotka parantavat organisaation oppi-

mista;:

- Systeemiajattelussa on ymmarrettava asioiden laajuus ja monipuolisuus
seka niiden keskinaiset, koko ajan muuttuvat, suhteet.

- Sisaiset, tiedostamattomat, toimintaa ohjaavat mallit voivat haitata uudis-
tumista. Sen vuoksi niité tulisi sdanndllisesti paivittaa vastaamaan nyky-
ajan tarpeita.

- Strategisessa oppimisessa organisaation kyky tulkita ymparistosta tule-
via hiljaisia signaaleja on tarkeaa. Tama taito on yksi merkittavimmista
kilpailutekijoista, jonka avulla organisaatio muuntautuu nopeasti ja korjaa
toimintatapojaan ja osaamistaan oikeaan suuntaan.

- Kehittyakseen, organisaatiolla tulee olla avointa ja suoraa palautetta tu-
keva toimintakulttuuri.

- Itsensa johtamisessa keskitytaan jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen ja
olemassa olevan osaamisen hyoddyntdmiseen. Delegoimalla annetaan
vastuuta tyontekijdille ja velvoitetaan heidat toimimaan aloitteellisesti se-
k& itsenaisesti.

- Organisaation oppiminen laajenee ryhmissa tydskentelyn kautta. Tii-
mioppimisen etuna keskustelujen myotéa tulevat uudet oivallukset.
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- Organisaation visio on ohjaava, selkea ja ymmarrettava koko henkilostol-
le.

- Avoin, keskusteleva ja pohtiva organisaatiokulttuuri antaa mahdollisuu-
den mielipiteille seka kyseenalaistamiselle.

- Tietojarjestelmia hyddyntamalla tehostetaan ja uudistetaan toimintakult-
tuuria.

- Osaamisen laajentumisen ja kehittymisen edellytyksena on aktiivinen
tiedon jakaminen, josta hy6tyvat kaikki organisaatiossa tydskentelevat.

Oppimista tukeva organisaatiokulttuuri huomioi osaamisen kehittamisen merki-
tyksen eri osa-alueilla. Tydssa oppimisen edellytyksia voidaan parantaa kurssi-
en, oppimismallien, siséisten oppimiskeskusten seka virtuaalisten menetelmien
avulla. Poikkihallinnolliset verkostot organisaation sisalla mahdollistavat ole-
massa olevan osaamisen hyddyntamisen ja jatkuvan kehittamisen. Organisaa-
tio hyotyy yksildiden ja tiimien yhteistyOsta, siina saavutettavasta osaamisen
jakamisesta, kehittymisesta seka laajentumisesta koko organisaatiota kattavak-
si. Hyvat vuorovaikutustaidot ja avoimuus tiedon valittdmisesséa korostuvat. (Sy-
danmaanlakka 2007, 48 — 50.)

Toiminta- ja elinymparistdéssa tapahtuvat nopeat muutokset haastavat organi-
saatiot ja niiden tydntekijat uudistumaan. Oppimisen, inhimillisen padaoman seka
innovatiivisuuden merkitys kasvaa. Organisaatio, joka parhaiten sopeutuu muut-
tuviin olosuhteisiin, menestyy. Edellytyksena on se, ettd tyontekijoitéa arvoste-
taan ja heita kannustetaan ottamaan enemman vastuuta, antamalla laajempia
tehtavakokonaisuuksia. Jatkuva osaamisen kehittaminen, tydsta oppiminen se-

k& tuloksellisuus korostuvat. ( Sydanmaanlakka 2007, 26 — 29.)

Organisaation oppimisella tarkoitetaan sen kykya vastata ympariston aiheutta-
miin nopeisiin muutoksiin, paivittamalla ja hankkimalla tarvittavaa osaamista.
Organisaation sisaiset palautteet auttavat tarkentamaan strategiaa, visiota ja
toimintatapoja niin, ettd osaamisen kehittaminen mahdollistuu. Organisaation
oppiminen tapahtuu tydntekijoiden osaamisen, osaamisen jakamisen ja doku-

mentoitujen prosessien seka ohjeiden kautta. (Sydanmaanlakka 2007, 54 — 55.)
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Alykasta organisaatiota kuvaa tehokkuus, nopea uusiutumiskyky, kehityshakui-
suus, kestava kehitys seka jatkuvaan oppimiseen panostaminen. Henkilost6a
arvostetaan ja motivoidaan. Toimintakulttuuri korostaa avoimuutta ja muutos-
valmiutta, jossa toimiva palautejarjestelma tukee valmentavaa ja osallistuvaa
johtamista. Tietotekniikan antamat mahdollisuudet hyddynnetd&n prosessien
kehittamisessa. Kaikkea tekemistd ohjaa strategiassa maaritelty tavoite, joka
pyritddn tuomaan kaikille organisaation tasoille suorituksen johtamisen kautta.
(Sydanmaanlakka 2007, 220 — 225.) Oppimista arvostavassa organisaatiossa
kilpailukyky on hyva (Viitala 2005, 26).

2.4 Organisaation osaaminen

Kehittamisen edellytyksenda on kyseenalaistaminen, analysointi ja ongelmien
ratkaisumallit, jotka havainnollistuvat prosesseissa. Oikean asenteen, pitkajan-
nitteisen, tarkoitusperéisen ja tavoitteellisen tydskentelyn pohjalta luodaan or-
ganisaatiolle tietoa. (Hiitio, 2013.)

Toimenkuviin sidotusta toimintakulttuurista on siirrytty osaamisen kehittdmista
tukeviin prosesseihin. Kyseiset poikkihallinnollista toimintatapaa edellyttavat
prosessit velvoittavat henkiléstdosaston huolehtimaan laaja-alaisesti koko orga-
nisaation toiminnasta tiedottamisen, tydnjohdon seka osaamisen kehittdmisen
osa-alueilla. Uusi, jatkuvaa kehittymista vaativa toimintakulttuuri tarvitsee toimi-
akseen vuorovaikutteisuutta sek& avoimuutta osaamisen kehittamisen ja siirta-
misen ohella. Organisaatiolle syntyy merkityksellisia kompetenssialueita, kun se
antaa yksildille mahdollisuuden hyédyntda omaa osaamistaan seka resurssit
kehittamiselle ja kehittymiselle (Kesti 2005, 148 - 150.)

Organisaatio, jossa osaamisen johtaminen kuuluu luontaisesti esimiestyohon,

ilmenee seuraavanlaisia asioita:

- 0saaminen on asia, joka koetaan tarkedna tyohon liittyvana (arvioitava-
na) tekijana

- organisaation toimintakulttuuri tukee osaamisen kehittymista
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- kehittaminen ja kehittyminen palkitaan
- asiantuntijat tukevat osaamisen johtamisessa
- 0saamisen johtamiskoulutus kuuluu esimiehille

(Viitala 2005, 22.)

Osaamisen johtamisen kokonaisjarjestelmassa suunnitellaan systemaattisesti
osaamisen laatua ja maaraa. Henkiloston kehittamisessa kehityskeskusteluja,
osaamiskartoituksia ja koulutuksien jarjestamista pidetaan tarkeédné. Prosessien
suunnittelussa ja toteutuksessa hyddynnetaan tietojarjestelmid, annetaan vas-
tuuta henkilostolle ja pyritdan sitd kautta laajentamaan osaamista ja mahdollis-
tamaan uuden oppiminen. Rekrytoinnin ja kannustavan palkitsemisjarjestelman
avulla tuetaan osaamista. Kaikkien edella mainittujen osatekijéiden hyddynta-
misella pystytddn paremmin vastaamaan organisaation strategisiin tavoitteisiin.
(Viitala 2009, 175.)

Tuottavuuden kasvun edellytyksena on uusiutuvan ja alati kehittyvan tieto-
taidon lisaantyminen, asiakasnakokulman ymmartaminen ja hyoédyntaminen
seka sosiaalisten taitojen hallitseminen. Myds sukupuolten valiset voimasuhteet
organisaation johdossa vaikuttavat yrityksen kilpailukykyyn, menestymiseen
seka henkildston hyvinvointiin. Osaamisen syventymisen mydta asiantuntijaor-
ganisaatiot lisdantyvat ja organisaatiorakenteet madaltuvat. (Hasu ym. 2010, 12
- 15). Organisaation uudistumisen esteena voi olla toimintakulttuurin jaykkyys
tai puutteellisuus, joka passivoi henkilostoa siind maarin, ettei kehittymiselle
l6ydy sijaa (Kesti 2005, 68 - 69; Sydanmaanlakka 2007, 47 — 48).

2.5 Tulevaisuuden osaamiseen liittyvat tekijat

Kunnan organisaatiokulttuurin muuttaminen kohti tulevaisuuteen suuntautuvaa

johtamiskulttuuria on aloitettu (Hiitio 2013).

Tulevaisuuden organisaatiot uudistuvat nopeasti verkostoitumisen ja virtuaali-
suuden lisaantymisen takia (Sydanmaanlakka 2007, 53). Opetus- ja kulttuurimi-

nisterion tulevaisuuskatsauksen kehitysndkymissa todettiin seuraavanlaisia asi-
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oita. Persoonallisuus seka osaamisen maksimaalinen hyddyntaminen erottavat
menestyjat havigjistéd. Nopeasti muuttuvan yhteiskunnan tarpeisiin tulee vastata
panostamalla entistd enemman innovatiivisuuteen ja luovuuteen seka syventa-
malla ammattialakohtaista osaamista. Kansainvélistymisen my6ta perinteiset
teollisuuden toimialat vaistyvat ulkomaille, palvelualojen vahvistaessa jalansi-
jaansa kotimaassa. TyOmarkkinat laajentuvat koko Eurooppaa kasittavaksi.
Suomi markkinoi omaa osaamistaan voimallisesti. Palvelualat laajentavat toi-
mintojaan hyvinvointipalveluiksi, jotka huomioivat paremmin asiakkaiden erilai-
suuden. Megatrendeina ovat kestava kehitys sekd ympaéristbasiat. Maahan-
muuttajien maaran kasvaessa, haasteet kohdistuvat heidan osaamisensa hyo-
dyntamiseen seka syrjaytymisen estamiseen. Teknologia muuttaa opetusmeto-
deja, oppimis- ja opetustapoja seka oppimisymparistdja kehitetaan, yhteisolli-
syys huomioiden. Julkishallinnossa poikkihallinnollisuus seka laaja-alaiset p&aa-
maarat uudistavat organisaatiokulttuuria. Elinik&istd oppimista korostetaan.
(Opetus- ja kulttuuriministerio 2010, 6-11.)

Organisaation johtamiseen vaikuttavat toimintaympariston taloudelliset, tekno-
logiset, poliittiset, sosiaaliset, ekologiset seka henkiset tekijat. Naiden asioiden
lisdksi johtamisessa tulee huomioida toiminnan tarkoitus, suunta, toimintatavat
seka ihmiskeskeisyys kaikilla tasoilla. Visionaarinen johtaminen tulkitsee ympéa-
riston heikkoja signaaleja alykk&asti. Kokonaisvaltaisessa ymmartamisessa tun-
teet, arvot, kulttuurit ja uskomukset tiedon ohella luovat viitekehyksen, jonka
avulla toimintaa ohjataan. Organisaation strategia on se kivijalka, johon kaikki
kaytannon tekeminen perustuu. Strategiaa pitdisi paivittad jatkuvasti ja toteu-
tuksessa tulisi olla mukana kaikki tyontekijat. Suorituksen johtamisessa tulisi
keskittya kriittisten menestystekijoiden luomiseen tukemalla osaamisen kehitty-
mistd seka tiedon laajentumista organisaation sisalla. Suorituksen, tiedon ja
osaamisen johtamisen tulisi muodostua normaaliksi toimintakulttuuriksi niin yk-
silon-, tiimin- kuin organisaationkin tasolla. Tarkeinta kaikessa johtamisessa on
onnistunut itsensa johtaminen. Sen edellytyksend on korkea kokonaiskuntoi-
suus, johon vaikuttavat ammatillinen, fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja hen-
kinen kunto. Kaytanndssa se nakyy positiivisena energiana, joka auttaa jaksa-

maan vaikeissakin tilanteissa ja sen avulla voi l16ytdd uusia voimavaroja eteen
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tulevien esteiden ja haasteiden ylittamiseen. (Sydanmaanlakka 2007, 225 —
234.)

Elinkeinoelaméan keskusliiton tekeméassa Oivallus-hankkeessa (2011, 4) pyrittiin
selvittelemaan verkostoitumisen aiheuttamia osaamisen kehittdmistarpeita tule-

vaisuudessa. Oivallus- hankkeessa korostuivat seuraavanlaiset asiat:

- paamaaraan paasemiseksi ei ole yhtd ainoaa, oikeaa tapaa ja reittia,
vaan vahvan perusosaamisen omaavat henkildét pystyvat luovuuttaan
kayttaen l6ytamaan yhdessa parhaan mahdollisen vaihtoehdon

- tiimissa tyoskentely vaatii aikaa ja paljon vuorovaikutteisuutta toimiak-
seen tuottavuuden kannalta katsottuna maksimaalisesti

- virheettdmyyden ihannointi ja perinteinen opetustapa estavat innovatiivi-
sen ajattelun myota tulevan kilpailukyvyn sek& uusien osaamisalueiden
kehittymisen

- ensiarvoisen tarkeda on antaa sijaa luovuudelle seka yhdessa tekemisel-
le
(Oivallus-loppuraportti 2011, 34 — 38.)

Teollinen yhteiskuntamme on muuttunut nopeasti kehittyvan teknologian seura-
uksena tietoyhteiskunnaksi, jossa verkostoituminen seka voimakkaasti kasva-
van informaation maara ja sen aiheuttamat muutokset, luovat haasteita niin yri-
tyksille kuin muillekin organisaatioille. Liiketoimintasuunnitelmissa materiaalien
ymparille on kehitelty erilaisia palvelukokonaisuuksia, joiden tulee muuntautua
nopeasti ja vaivattomasti, kilpailun ollessa kovaa. Henkilostéresurssit pyritddn
hyodyntamaan maksimaalisesti olemassa olevan osaamispaaoman avulla. Hil-
jaisen tiedon jalostuminen, vuorovaikutuksellisessa toimintaymparistossa, ai-
kaansaa uusia luovia kehittamisideoita. Tama toimintatapa luo uutta osaamista
ja tietoa, joka nakyy asiakkaille, kilpailijoille seka muille yhteistybkumppaneille

erinomaisena kilpailukykyné. (Kamppinen ym. 2003, 822 - 826.)

Tulevaisuuden osaamistarpeiksi Haténen (2011, 7) listaa mm. seuraavanlaisia

asioita;
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ihmiskeskeinen toiminta-osaaminen

- tyGyhteisotaidot

- joustavuus moninaisissa muutostilanteissa
- empatia

- ongelmanratkaisukyky

- verkostoituminen

- kansainvalisyys, monikulttuurisuus

- uudistumiskykyisyys

- itsearviointi

- maalaisjarjen kaytto

- taito vastaanottaa uusia asioita ja oppiminen

Tavoiteltava strategiaperusteinen tulevaisuudenkuva keskittyy strategisten uu-
distusten sddnnénmukaisuuteen ja niiden ohjattavuutta seké vaikuttavuutta seu-
rataan. Uudistuksia kuvaa kokonaisvaltaisuus, yhteistyd, osallistaminen, suunni-
telmallisuus ja realistisuus. Paatokset perustuvat syy-seuraussuhteiden avulla
saatuun riittavaan tietoon, joka on luotettavaa. Tyodnjako poliittisen johdon ja

ammattilaisten valilla on selva. (Hiitio, 2013.)
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Ihmisen elinymparistossa tapahtuvat muutokset aiheuttavat tarpeen kehittymi-
selle ja mukautumiselle (Engestrom 2004, 24). Kehityksen kiihtyva muutosno-
peus haastaa osaamisen kehittdmista kilpailukyvyn kustannuksella (Viitala
2005, 27). Osaamisen kehittdmisessa lahdetaan siitéa, mita osaamisalueita pys-
tytdan hyddyntamaan uusissa tehtavissa ja tydymparistdissa. Tallaisen siirretta-
van osaamisen kehittdmismahdollisuudet edesauttavat kehittymista seka luovat
mielenkiintoisen tydantajakuvan. (Haténen 2011, 12.) Organisaatio, joka kunni-
oittaa ja arvostaa tyontekijoitaan yksildind, menestyy. Hyva henkilostéjohtami-
nen huomioi henkiléstonsa kokonaiskuntoisuuden seka tukee osaamisen kehit-
tamista. (Sydanmaanlakka 2007, 234 — 235.) Osaamisen kehittdAmisessa tulee
kiinnittdd huomiota myds olemassa olevien kaytantdjen, esimiestaitojen, tyo
hyvinvoinnin seké organisaatiokulttuurin kehittamiseen, henkildstén hyvinvointia
unohtamatta (Viitala 2009, 174).

Uudistumisen edellytyksena on se, ettd kykenee tulkitsemaan oikein ymparis-
tésséa tapahtuvia muutoksia ja suuntaamaan oman energiansa vaivattomasti
sen mukaisesti. Rohkeus, halu ja kyky uuden oppimiseen, kyseenalaistamisen
taito, oman itsensa tunteminen ja reflektoiva ajattelu luovat hyvan perustan uu-
distumiselle. Vastoinkaymisten valttamiseksi on intensiivisesti tehtava asiat
valmiiksi, oltava avoin, kokeileva, vastaanottavainen ja aikaansaava. Toisaalta
ei saa pelatd epéonnistumisia vaan on pyrittavd oppimaan niistd. Oppimaan
oppiminen konkretisoituu kaytannéssa nakyvand uutena osaamisena, jossa
hy6dynnetddn monipuolisesti osaamisen eri osa-alueita kokemusta unohtamat-
ta. (Sydanmaanlakka 2006, 75 — 82, 92 — 94.) Kuviossa 5 on Viitalan (2009)

nakemys osaamisen kehittdmisen vaiheista.
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Osaamisten arvi-

Osaamisten

ointi ja vertailu Osaamisen

tunnistaminen

tulevaisuuden kehittaminen

ja arviointi -
tarpeisiin

Kuvio 3. Osaamisen kehittdmisen prosessi (Viitala 2009, 181).

Osaamisen kehittaminen on yksi tarkeimmisté organisaation menestystekijoista.
Henkildsto, jolla on motivaatiota ja kykya oppia nopeasti uusia asioita, on orga-
nisaation voimavara seka vahva kilpailuvaltti. Perinteiset tehtadvakuvaukset ovat
muuttuneet osaamisprofiileiksi, joissa tarvittava osaaminen kuvataan joko pape-
rilomakkeella tai sdhkoisten tietojarjestelmien avulla. Organisaation kilpailustra-
tegian seka tarvittavan osaamisen valilla on yhteys, joka on kuvattu taulukossa
1.(Kauhanen 2009, 144 — 146.)

Taulukko 1. Kilpailustrategiat, tyypillisia piirteitad ja osaamishaasteita (Kauhanen

2009, 145).
Kilpailustrategiat Tyypillisia piirteita Osaamishaasteita
Asiakkaan alan tunteminen.
e erikoistuminen _ ) .
.| Jokaisen osaamista kehite-
e herkkyys kuunnella asi-
Asiakaskeskeisyys akkaan tarpeita ja en- tdan jatkuvasti. Tarvitaan
nakoida niité monipuolisia osaamisen
* laaajattelu kehittamistapoja.
e ydintuotteet, -markkinat,
Keskitomi dinasioi -asiakkaat Ydinosaamisen  selvittami-
eskittyminen ydinasioihin ienet vksikot o
* P y. i nen. Korkea ammattitaito.
e prosessiajattelu
e Lean toiminta
Organisaatiossa oltava riitta-
; ; P~ vasti strategista osaamista.
Nopeus ja oikea ajoitus e joustavuus ja reagointi- . .
herkkyys Nopeiden  muutosten ja
osaamisen kehittdmisen
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jatkuvuuden vélinen ristiriita.

e Apila-organisaatio
e laatu-standardit
Verkostojen tehokkuus e o0saamisen yhdistami- tdminen. Oppiminen verkos-

Pk-yritysten osaamisen kehit-

nen sa.
e ulkoistaminen

Organisaation oppimiskyvyn
kehittaminen. Jatkuva oppi-
e 0saamisen tarkein re-
surssi ja kilpailutekija
e Oppiva organisaatio

minen. Oppimisen johtami-

Nopea oppiminen nen, johtajuuden haasteet.

Kauhanen (2009, 147) kuvaa yksilon osaamisen kehittdmisen tarpeita kaden
avulla (kuvio 6). Sormet kuvaavat tyotehtaviin liittyvia eri osa-alueita, jotka muo-
dostavat yksilon kompetenssin eli patevyyden. Tiedot muodostuvat faktoista,
dokumenteista seké prosessimalleista. Taitojen osa-alueelle kuuluvat sahkdis-
ten jarjestelmien hallinta, kielitaito, ammattiosaaminen seka yleiset tydelamatai-
dot. Kokemus kehittyy tydssaolovuosien ja yksilén oppimistaidon mukaan ja
siihen vaikuttaa myos se, miten hyvin saatuja kokemuksia osataan hyédyntaa
uusien asioiden oppimisessa. Ihmissuhdeverkkojen merkitys on kasvanut ryh-
matyoskentelyn ja projektinomaisten tyodtehtavien lisdéntymisen myoéta. Hyvat
vuorovaikutustaidot omaavat henkilot pystyvat laajentamaan omaa osaamistaan

verkostojen avulla seka nopeuttamaan uusien asioiden oppimista.

Arvojen ja asenteiden merkitys yksilon kehittymisen kannalta on suuri. Jos ne
eivat ole samalla linjalla organisaation tavoitteiden kanssa, aiheutuu ongelmia.
Rekrytointitilanteessa asenteeltaan sopivimmat hakijat ovat vahvoilla, koska
osaamisen kehittaminen koetaan helpommaksi kuin asenteiden muuttaminen.
Patevyyttd kuvaavien osa-alueiden lisaksi yksilon tekemiseen vaikuttavat henki-
l6kohtaiset kyvyt seké henkiset ja fyysiset tekijat. Organisaation toimintakulttuu-
rin ohella kaikki edella mainitut asiat voivat joko rajoittaa tai motivoida tyonteki-
jaéa. Olennaisinta on se, etta osaamistarveanalyysissa peilataan nykyosaamisen
tasoa tavoitetasoon, jonka perusteella pystytadn maarittelemaan yksilolliset ke-
hittamiskohteet. (Kauhanen 2009, 146 — 148.)
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Kokenms
Ihmissuhdeverkot

Tiedot

Arvot ja asenteet

Motivaatio,
energia

Henkilskohtaiset

ominaisuudet

Kuvio 4. Yksilon patevyys (Kauhanen 2009, 147).

Osaamisen kehittdmisen nakdkulmasta katsottuna ty6organisaatioiden toimin-
takulttuureissa on vield paljon kehitettavaa. Vain yksi kymmenesta yrityksestéa
vaalii innovatiivisuutta, tasavertaisuutta ja moninaisuutta seka toimii tulevaisuu-

teen suuntautuneesti. (Hasu ym. 2010, 19 - 21.)

3.1 Organisaation strategian ja vision merkitys

Eurajoen kunnan strategisissa linjauksissa toiminnan perustaksi on kirjattu pe-
rustehtava, arvot, pddmaara, erottumistekija seka asukaslupaus, joiden mukai-
sesti hallintokuntien toiminnot tulee vuosittain suunnitella. Paasaéntoisesti stra-
tegisten linjausten kohteena ovat kuntalaiset sekd heidan asumisviihtyisyyttaan

edesauttavat tekijat. (Eurajoen kunta 2012.)

Kaytannossa toteutettavan henkiloston osaamisen johtamisen perustana on
organisaation strategia (Viitala 2005, 13). Ylin johto on se, joka maarittelee, mita
osaaminen organisaatiolle merkitsee (Viitala 2005, 24). Vaikka ylimman johdon
merkitys oppivan organisaation muodostumiselle on tarkea, taytyy paamaéaarien
ja visioiden maarittamisesséa olla aktiivisessa vuorovaikutuksessa henkil6ston
kanssa (Hatonen 2000, 10).

Osaamisen kehittdmisen onnistumisen edellytyksen&a on perustehtavan tarkoi-
tuksen kautta selventda tyontekijalle organisaation visio ja tavoitteet. Kehittami-
sessa tyOtehtavia ja niissé vaadittavia osaamisia tulee ensisijaisesti tarkastella

kokemuksia hyodyntden. Tyo tulee aloittaa yksilotasolta portaittain kohti organi-
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saation johtotasoa. Tyon tekeminen on koettava yhtd merkittavana asiana kuin
tuloksellisuuskin. (Salmimies 2008, 174.)

Organisaation strategian mukaisesti suunnitellun henkiloston kehittdmisjarjes-
telman tulee tukea organisaation tulevaisuuden osaamistarpeita ja tuoda esiin
mahdolliset kehittamistarpeet. Osaamisen kehittaminen ja kehittymisen tukemi-
nen kuuluu olennaisena osana tyon tekemiseen, josta vastuu on niin yksilolla
kuin organisaatiollakin. Tavoitteellinen, suunnitelmallinen ja arvioiva kehittamis-
kulttuuri tulee luontevasti siséllyttad osaksi organisaation normaalia toimintaa
(Viitala 2005, 254 - 257.) Henkilostostrategia toimii ohjenuorana, jonka perus-
teella suunnitellaan yksilétason osaamisen kehittdminen seka kuvataan toimin-
tojen yllapitoa varten tarvittava osaaminen, ulkopuolelta hankittava osaaminen
seka suunnitelmat kokemuksellisen tiedon kirjaamisesta. (Kuntaliitto 2002, 12.)
Yrityksen tietopadaomaa taytyy osata hallinnoida kaikista nékdkulmista. Kaiken A
ja O on se, miten hyvin organisaatio vision ja strategisten tavoitteiden perusteel-
la I6ytad menestymisen kannalta ne osaamisalueet, joita tulevaisuudessa tarvi-
taan. (Kamppinen ym. 2003, 827 — 829.)

Ennakoinnin tarkoituksena on nykytilan kartoituksen, skenaarioanalyysien seka
prosessin avainhenkildiden verkostoitumisen avulla selvittda ne tekijat, jotka
tulee huomioida visiota maariteltdessa. Se on myos keino, joka sitouttamisen
kautta avartaa nakemystd tulevaisuuden haasteista, mahdollisuuksista seka
parantaa ymmarrysta vastaavassa tilanteessa olevien kohdalta. Ennakointi luo
vankemman perustan toimintojen suunnittelulle ja edesauttaa kilpailukykya.
(Ahokas 2003, 36.) Alueellista sekéa valtakunnallista ennakointia on toteutettu
monialaisesti, myds osaamisen osalta (Euroopan komissio 2002, 36). Innovatii-
visesti ajateltuna alueiden kehittymisen elinehtona on osaamisen integroitumi-

nen toiminnallisiin vahvuuksiin (Euroopan komissio 2002, 71).

Ensisijaisesti yrityksen strategialinjaukset vaikuttavat tuottavuuteen. Kaytannos-
sa tapahtuvien toimintojen aktiivisen seurannan avulla pystytddn kartoituksen
seka kehittamisen kautta tehostamaan niita toimintaketjun sisaisia ja ulkoisia
osa-alueita, jotka tuovat lisdarvoa yritykselle. (Sakki 2009, 26 — 27.) Tulokselli-

suuteen vaikuttaa positiivisesti kannustava tydskentelyilmapiiri, jossa esimies
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on avain asemassa (Kesti 2005, 62). Persoonallisen viehatysvoiman avulla luo-
tettavaksi koettu johtaja aikaansaa toimintaa (Salmimies 2008, 209 — 210).

3.2 Nykytilan arviointi

Historia, nykytila ja tulevaisuus muutoksineen liittyvat organisaation kehittymi-
seen. Nykypéaivan taloudellinen tilanne, asiakkaiden tarpeet, keskittaminen seké
kehittynyt tietotekniikka ja lainsdadanto vaikuttavat toimintaymparistéémme, jota

leimaa epavarmuus. (Hiitio 2013.)

Osaamisen kehitysstrategiassa keskitytdan palvelujen tuottamisessa vaadittavi-
en osaamisalueiden maarityksiin, osaamistarpeisiin seka osaamiskartoitusten

tekemiseen ja tulosten arviointiin (Kuntaliitto 2002, 14 — 15).

Taulukko 2. Osaamisen kehittamisen vaiheet (Kuntaliitto 2002, 16).

KUNNAN  TI-
LANNE NYT » TULEVAISUUDESSA >
TARVEANALYYSI KEHITTAMISEN TOTEUTUS ARVIOINTI

Organisaation osaamistarpei- | Organisaation "osaamispuu” ja | Henkildstén osaamisen arvi-

den maadrittely strategian mu- | osaamisprofiilit ointijarjestelméan ja kriteeris-
kaan (itsearviointi) ton laadinta ja kayttdonotto
Henkiloston kehittamistarpei- Henkildston itsearviointi

den méaarittely kehityskeskus- | Henkilokohtaiset kehityssuun-

teluiden pohjalta nitelmat

—»Nykyosaamisen kartoitus Organisaation henkildston | Vuosittain kerattava palaute
*Kehitystarpeet ja — kohteet | kehityssuunnitelma
Koostaminen  organisaation - koulutuksen jarjesta-

tasolla ja johtopaatokset minen

Perehdyttdminen
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Osaamisen ennakoinnissa on kartoitettava organisaation nykytilanne esimerkik-
si SWOT -analyysin avulla. Taman jalkeen visiota ja strategiaa tarkastellen
maaritellddn tarvittavat osaamisalueet seka niiden tavoittamiseksi vaadittavat
edellytykset seka osaamisen kehittdmisen kohderyhmat. Henkiloéston kanssa
keskustellaan tulevaisuuden kriittisista osaamistarpeita ennen tarkempien kehit-
tamissuunnitelmien tekemista mittareineen. (Kamppinen ym. 2003, 829 — 832.)

Osaamisen kehittymisen nadkokulmasta katsottuna nykytilan kehitystarveanalyy-
sin tekeminen on kehittamissuunnitelman ensimmainen tehtava (Haténen 2000,
12). Organisaation henkiloston osaamiskartoituksen lahtokohtana on nykytilan
arviointi, jonka pohjalta pystytddn nakema&an osaamistarpeiden maarittelyjen
jalkeen ne osa-alueet, joihin kehittdminen tulee kohdentaa (Viitala 2005, 258).
Nykytilan arvioinnin seka organisaation tavoitteiden maarittelyn pohjalta teh-
daan yksikko- ja yksilokohtaiset kartoitukset vaadittavien osaamisalueiden |6y-
tamiseksi (Viitala 2005, 15).

3.3 Osaamisen kartoittaminen

Organisaation osaamisen kehittymisen, toimintojen jatkuvuuden, tydtehtavien
jakamisen sekd osaamisvajeiden paikantamisen edellytyksenda on olemassa
olevan osaamisen maarittaminen. Menetelména voidaan kayttaa osaamiskartoi-
tusta. Yksilotasolla kartoituksessa tuodaan nakyvaksi henkilotason sekd ryhman
osaamista sekéa kehittdmistarpeita. Kartoituksessa maaritetddn tyén tekemises-
sa vaadittava olennainen osaaminen toimenkuvia hyddyntéen ja arviointitapa
seka numeeriset osaamisen tasot. Arviointi voi olla subjektiivista, objektiivista tai
seka etta, rippuen kaytdanndén mahdollisuuksista. Osaamistasojen kuvaamiseksi
on valmiita esimerkkeja, joita voi kayttdd. Arviointitasoja on nelja tai viisi ja jo-

kaiselle tasolle on oma sanallinen kuvauksensa. (Kauhanen2009, 149 — 150.)

Organisaation ydinosaamisen maarittelemisessa, organisaation strategia ja vi-
sio toimivat ohjaavina tekijoina. Kehittydkseen, taman paivan osaamista tulee

arvioida suhteessa tavoiteltavaan osaamistasoon. (Sydanmaanlakka 2007, 78.)
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Osaamiskartoituksen avulla pystytaan selvittamaan ne osaamisalueet, joiden
kehittamiseen tulee panostaa. Kartoituksen tekemisessa ja arvioinnissa voidaan
kayttaa joko lomakkeita tai valmiita sahkoisia tietojarjestelmia. Saatujen tulosten
avulla pystytaan dokumentoimaan tehtaviin liittyvat osaamistarpeet tarkemmin

ja suunnitelmallisemmin. (Viitala 2009, 181 — 182.)

Osaamisen johtamista tulisi toteuttaa organisaatiossa molempiin suuntiin, joh-
toportaasta alas kaytantoon seka takaisin. Tama toimintatapa havainnollistaa
sen, millaista osaamista on poistunut, miten olemassa oleva osaaminen on
muuttunut tai mita uutta ydinosaamista on I6ytynyt. Hallintokuntien paallikéiden
tulee varmistaa strategian mukaisen toiminnan jatkuminen ja kehittyminen tyon-
tekijatasolle saakka henkilokohtaisten kehityssuunnitelmien avulla. Osaamiskar-
toituksen avulla pystytaan nakemaan kehityssuunnitelmia varten ne osaamis-
alueet, joihin tulee koulutuksen osalta panostaa. (Sydanmaanlakka 2007, 156 —
157.)

Organisaation tavoitteet on maariteltava kaytannon laheisiksi ja niiden perusta-
na on oltava tietoa osaamisen nykytilasta, muuten kehittamiselle ei I6ydy oikeaa
suuntaa (Hatonen 2000,9). Osaamiskartoituksen avulla selvitetddn mita osaa-
mista tarvitaan, mitd osaamista on olemassa ja mitd osaamista tulisi kehittaa
(Viitala 2005, 86 - 87). Osaamistarpeiden maarittelyn perustana pidetaan orga-
nisaation strategiaa. Ydinosaaminen jakautuu organisaation sisélla ja yksikko-
tasolla toimintoihin liittyvat kriittiset menestystekijat listataan osaamisalueiksi.
Taman jalkeen olemassa olevaa osaamista tarkastellaan suhteessa tarvittavaan
ja mahdollisesti poistuvaan osaamiseen. Vertailun perusteella esiin tulevien
osaamisvajeiden pohjalta tehdddn sekad yksikkokohtainen etta yksilokohtainen
kehityssuunnitelma seuraavalle vuodelle. Henkil6tasolla koulutussuunnittelu
tehdd&n kehityskeskustelujen yhteydessa. Osaamiskartoitusten kirjaamisen
avuksi on olemassa erillisid tietojarjestelmida, jotka helpottavat koulutus- ja

osaamistietojen dokumentointia (Sydanmaanlakka 2007, 131 — 135).
Kartoituksen onnistumiseen vaikuttavat tekijat:

- kartoituksessa tulee saada useamman eri tahon ndkemykset osaamises-
ta ja sen tasosta, myos henkilolta itseltadn
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- tyohistorian, tydkokemuksen, nykytilan arvioinnin seka tulevaisuuden
haasteiden perusteella tulee méaaritella ne osaamisalueet, joihin osaami-
sen arviointi kohdennetaan

- kehittymissuunnat tulee hakea kaytadnnon toimintojen pohjalta katsottuna
eika tarjolla olevan koulutustarjonnan perusteella

- kehittamis- ja koulutussuunnitelmassa tulee kirjata niiden mahdolliset
vaikutukset toimintoihin

- kartoituksen avulla pystytdan maarittelemaan tarkat kehittymisen osa-
alueet, jotka parantavat henkildstén ammattitaitoa

- onnistunut kartoitus ja sen tulosten toteuttaminen vaatii johdon tukea

- aikataulu, toteuttajat seka kartoituksessa mahdollisesti kaytettavat sah-
koiset jarjestelmét on hyva nimeta prosessin alkuvaiheessa
Analyysi tulisi toteuttaa osana organisaation omaa toimintaa. (Haténen 2000,
13)

3.3.1 Osaamisalueet

Osaamiskartan avulla organisaatio pystyy tarkemmin rajaamaan ne nykyhetken
ja tulevaisuuden osaamistarpeet, joihin kehittaminen ja kouluttaminen kohden-
netaan. Tarkoin maariteltyjen osaamisalueiden perusteella tyontekijdiden it-
searviointi, osaamisvajeiden loytaminen seka osaamisen kehittdminen tulee
mahdolliseksi. Tyoyhteisén keskinainen vuorovaikutus kehittymisen osalta pa-
ranee ja puuttuvan osaamisen loytaminen helpottuu eli osataan rekrytoida oi-
kein. Osaamiskartta toimii oivallisena apuvélineené organisaation sisalla olevan
osaamisen kuvaamisessa niin yksilon, ryhman kuin organisaationkin tasolla.
Yhteisesti koko henkildstén kanssa maaritellyn osaamiskartan kayttéénotto on
helpompaa, kun jokainen tietdad mista on kyse. Taman paivan osaamisen rinnal-
le tulee karttaan hahmotella tulevaisuuden osaamistarpeet organisaation stra-
tegisten tavoitteiden mukaisesti. Kirjatut ja tarkoin mietityt osaamisalueet osoit-
tavat organisaation Kkriittiset menestystekijat, joissa pyritddn dokumentoinnin
myo6ta havainnollistamaan organisaation toimintakulttuuri seka hiljainen tieto.
(Hatbnen 2011, 18 — 19.)
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Organisaation visio ja strategia antavat suunnan osaamisalueiden maarittelyille
sekd uudelle osaamiselle. Ydinosaamisen rinnalla ovat kynnysosaamiset, jotka
voivat olla kriittisia menestystekijoitéa. Long ja Vickers-Koch (1995) ovat méaari-

telleet yrityksen erityyppiset osaamiset (kuvio 7).

Kehittymasséa olevat uudet osaamiset ->A
*taidot ja toimintamallit, joita on kehitettévéa
tulevaisuuden kilpailuedun saavuttamiseksi
Kriittiset osaamiset = ydinosaamiset -> B
*ratkaisevia asiakkaille

*tarjoavat kilpailuetua

Perusosaamiset ->C

*yhteisia kaikille alan yrityksille
*valttamattomia

Tukevat osaamiset ->D

*hr, taloushallinto ym.

*palvelevat lahinna sisdisia asiakkaita

Kuvio 5. Yrityksen erityyppiset osaamiset (mukaillen Viitala 2009, 177).

Osaamisalueiden maarittelyssad organisaation arvot, strategia ja visio toimivat
suunnittelun perustana. Avainhenkilditd haastattelemalla voidaan selventaa
osaamistarpeita. Tarkeaa on huomioida nykyisyys seka tulevaisuus osaamisen
kehittamisessa, koko organisaation osalta. Kartoituksen toiminnallisuuden var-

mistamiseksi arvioitavia osa-alueita ei saa olla liikaa. ( Hatonen 2011, 19.)

Ydinosaaminen nékyy kaikilla organisaatiotasoilla erityisosaamisena, joka kehit-
tyy tekemisen myo6té ja jonka avulla tuotetaan asiakkaille lisdarvoa. Se on orga-
nisaation olemassaolon peruspilari, jossa teknologia, toimintatavat seka asiak-
kaat kohtaavat. Ydinosaaminen maarittelee tyontekijoiden osaamistarpeet ja on
organisaation Kkriittinen menestystekija. Arvojen ja toimintakulttuurin pohjalta

ohjataan organisaation tapaa toimia niin sisaisten kuin ulkoistenkin asiakkaiden



36

kanssa. Asiakasnakokulma, hyva henkildstéjohtaminen seka tuloksellisuus kuu-
luvat naihin osa-alueisiin. Tydelamaosaamisen vaatimukset muuttuvat koko
ajan. Sahkoisten jarjestelmien hallinta ja hyddyntaminen kaytdnnodssa kuuluvat
olennaisena osana nykypaivan tydelamaan. Uuden tiedon hakeminen ja sovel-
taminen olemassa olevaan toimintaan seka kokemuksien jakaminen ovat tule-
vaisuuden osaamisvaatimuksia. Substanssiosaamisessa panostetaan ammatil-
lisen osaamisen syventdmiseen ja uusien menetelmien seka laitteiden myota

tarvittavaan tietojen paivittamiseen. (Haténen 2011, 14 — 15.)

TyoOelaméakvalifikaatiot ovat osaamisen eri osa-alueita, joita tarvitaan tyoela-
massa parjaamiseksi. Sopeutumiskyky, ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutus-
taidot seka hyva stressin sietokyky kuuluvat yleisiin tydelamataitoihin. Koulutuk-
sen kautta saavutetut valmiudet ovat ammattialakohtaista substanssiosaamista.
Lisaksi on tydn tekemisen kannalta olennaiset osaamiset seké yksilolliset taidot.
(Viitala 2009, 179.) Garavan ja McGuire (2001) ovat kuvanneet yksilon valmiuk-
sia jadvuoren avulla, jossa nakyva substanssiosaaminen on jaavuoren huippu
ja muut osaamiset, ndkymattémissa, sen alapuolella. Tyéelamé&n nopeat muu-
tokset ovat aiheuttaneet sen, ettéa jaavuoren alimmalla tasolla olevat normatiivi-
set kvalifikaatiot ovat kasvattaneet merkitystaan. Jatkuva ammattitaidon uudis-
tamisen tarve haastaa tyontekijat tiedostamaan omat vahvuutensa ja heikkou-
tensa sekd maaritteleméaéan keskeisimmét osaamisalueensa. Positiivinen asen-
ne ja motivaatio antavat parhaimmat tulokset osaamisen, oppimisen ja tekemi-
sen saralla. (Viitala 2009, 180.)

Osaamistasojen kuvaamisella selkeytetddn osaamisen ké&sitteistoa (Sydan-
maanlakka 2007, 135 — 136). Osaamisen tason tulee olla oikeassa suhteessa
tyon asettamien vaatimusten sekd osaamisesta saatavan hyodyn kanssa. Hen-
kiloston positiivinen asenne seka onnistumiset vauhdittavat innovatiivisen toi-
mintakulttuurin muodostumista. Tarkeda on se, ettd yksild6 omaksuu uusia asioi-
ta niin rynman sisaltd kuin sen ulkopuoleltakin sekd oppii hyddyntamé&an niita

toimiessaan ryhman jasenend. (Kesti 2005, 63 - 65.)
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Osaamisen tasot selitettyind Hatosen (2011, 23) mukaan:

5 = Henkil6 on osaamisalueen huippuosaaja. Han osaa nahda osaamisaluee-
seen liittyvia asioita kokonaisuutena ja osaa yhdistdd asioita uudella tavalla.

Henkild osaa kehittaa osaamisalueensa kuuluvia asioita laajasti.

3= Henkil6 osaa toimia keskeisissa osaamisalueen edellyttamissa tehtavissa
itsenaisesti ja hanella on vankkaa tietamysta alueen asioista. Han osaa sovel-
taa tata tietamystaéan joustavasti ja monipuolisesti omassa tyossaan.

1= Osaaminen on perusosaamista. Henkil6 osaa toimia sovittujen “pelisdanto-

Jen” ja ohjeiden mukaan. Hénella on yleiskuva osaamisalueen asioista.

Organisaation strategiaan ja visioon perustuvien ydinosaamisten maarittelyissa
tulee huomioida nykyhetki ja tulevaisuus. Td&méa on ensimmainen askel osaami-
sen kehittdmisessa. Ydinosaaminen on organisaatiotasolla olevaa syvallista,
ainutlaatuista ja kilpailukykya parantavaa osaamista, joka huomioi asiakkaat.
Ydinosaamisessa yhdistyy kokemukset, tieto, teknologia, prosessit seka toimin-
tatavat ja se vaatii aikaa. Kehittymisen edellytyksena on organisaation osaa-
misalueiden maarittelyjen kautta tarkentaa ydinosaamisen sisalt6a. Organisaa-
tion ydinosaaminen jakaantuu osaamisalueisiin ja edelleen tiimitason ja yksil6-
tason osaamisiin. Syddnmaanlakka on kuvannut organisaation osaamisarkki-
tehtuuria kuviossa 8. (Sydanmaanlakka 2007, 144 — 148.)
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LA= lisdarvoa asiakkaalle

ASIAKAS
ORGANI- YDINOSAAMINEN A YDINOSAAMINEN B MUU OSAAMINEN
SAATIO
OSASTO Osaamis- Osaamis- Osaamis- Osaamis-
alue 1 ‘ alue 2 alue 3 alue 4
TIMI

LT
o 4

Osaamisia

Kilpailukykya luova osaaminen Muu tarvittava/ valttamaton osaaminen

Kuvio 6. Organisaation osaamisarkkitehtuuri (mukaillen Sydanmaanlakka 2007,
147).

3.3.2 Osaamisen arviointi

Osaamisprofiilien laadinnan tarkoituksena on osoittaa, minkéalaista osaamista
ryhmalla tai yksilolla tulee olla tydtehtaviensa hoitamiseksi. Osaamisprofiilit voi-
daan maaritella ylimman johdon toimesta ryhmaétasolle, jonka perusteella ryh-
massa osaamistarpeet jaotellaan tydtehtavien mukaisesti yksilétasolla. Johtota-
SO0 Vvoi nostaa tarkastelun kohteeksi organisaation menestymiselle tarkeita
osaamisalueita tai ryhmat ja yksilot itse poimivat osaamisprofiilit olemassa ole-
vasta osaamiskartasta. Osaamisprofiilien arviointituloksia voidaan mitata ryh-
matasolla keskiarvon perusteella ja yksilétasolla henkilokohtaisesti. (Hatonen
2011, 27 — 28.) Osaamisen arvioinnilla pyritaan selvittdmaan henkiléston osaa-
misen tasot ja niiden puutteet. Arviointi toimii tydkaluna, jonka tulosten perus-
teella pystytaan uudistamaan henkildston osaamista strategian mukaisesti. (Vii-
tala 2005, 17.)

Osaamisen kehittdminen perustuu arvioihin, joissa nykytilaa verrataan tavoiteti-

laan. Tyotehtdvien osaamisvaatimukset maaritelladn osaamisprofiileissa ja it-
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searvioinnin, esimiehen tekem&n arvioinnin, 270°-arvioinnin (itse, esimies, kol-
legat) tai 360°- arvioinnin (itse, esimies, kollegat, asiakkaat) avulla saadaan
osaamisen kehittamiseen liittyvaa informaatiota, jota analysoidaan yhdessa
esimiehen kanssa kehityskeskustelussa. Itsearviointi vaatii tyontekijalta kykya
tarkastella omaa tekemistaan suhteessa organisaation strategian mukaisiin ta-
voitteisiin. Tyon asettamat vaatimukset, omat arviointitaidot seka itseohjautu-
vuus kuuluvat niihin asioihin, joiden hallinta edesauttaa osaamisen kehittymista.
Itsearvioinnin kautta tyontekijd oppii huomioimaan ty6taan ja tydymparistéaan
seka siina tarvittavaa osaamista paremmin. Kehityskeskustelujen tarkoituksena
on vuorovaikutteisuuden avulla tuoda esiin niitd osaamiseen liittyvia tekijoita,
joihin halutaan kiinnittd& erityistd huomiota. Keskustelu on mahdollisuus, jossa
puhutaan ajatuksista, urasta ja kehittymisesta yleensa. Sen avulla voidaan tar-
kentaa organisaation tavoitteita sek& yksilon osaamisen tasoa ja toimenpiteiden
aikataulua. (Hatonen 2011, 32 — 37.)

Arviointitulokset tulee kirjata joko taulukkomuotoon tai séhkdiseen tietojarjes-
telmaan. Paatds dokumentointitavasta kannattaa tehda jo varhaisessa vaihees-
sa osaamiskartoitusta. Sahkdisten jarjestelmien etuutena on niiden paivittdmi-
sen helppous seka tarvittavan tiedon hakemisen nopeus esimerkiksi rekrytointi-
tilanteessa. (Hatbénen 2011, 43.)

3.4 Kehittdmissuunnitelma

Osaamiskartoitus antaa tarvittavaa tietoa siitd, millainen on organisaation
osaamisen taso ja laajuus. Tulosten perusteella pystytaan laatimaan ryhma- tai
yksilétason koulutussuunnitelmat aikatauluineen sekd kohdentamaan ty6tehtéa-
vat oikein. Kehittdmissuunnitelman avulla laajennetaan organisaation osaamista
ja parannetaan yhteiséllisyyttd, luomalla sellaisia tehtavakokonaisuuksia, jossa
hiljainen tieto ja kdytdnnon tekeminen kohtaavat uudistamalla olemassa olevia

toimintatapoja. (Haténen 2011, 49.)
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Toimiva organisaation kehittamistoiminta tukee innovatiivisuutta, jossa virheet
hyvaksytaan, kunhan niistd opitaan. Onnistumisen perustana on luottamus.
Toiminnalle on ominaista kannustava palkitsemisjarjestelmé seka kehittamisha-
lukkuuden yllapitaminen tukemalla luovuutta sek& uusia oivalluksia. Oppivan
organisaation tunnusmerkkeja ovat saanndlliset asiakaspalautteet ja niiden ar-
vioinnit, kannustava ilmapiiri, aktiivinen vuorovaikutteisuus sekd organisaa-
tiokulttuurin avoimuus. Autoritaarinen johtajuus on muuttunut delegoivammaksi
ja keskustelevammaksi esimiestyoksi, jossa tyontekijoiden osaaminen tulee
laajemmin ja paremmin nakyviin. Osaamisen kehittyminen lahtee yksilon osaa-
misesta ja oppimaan oppimisesta. Oppivassa organisaatiossa jokainen yksilo
on yhta arvokas ja kokemuksellisen tiedon jakamiseen kiinnitetddn erityista
huomiota. Menestyva organisaatio jakaa kehittdmisvastuuta kaikille organisaa-
tiotasoille hytdyntden jokaisen tyontekijan asiantuntijuutta. (Nummelin 2007,
123 -132.)

Kehityssuunnitelmien tekemisessa tulisi huomioida jatkuvan oppimisen periaate
(Haténen 2000, 11). Organisaation on varmistettava kriittisen osaamisen saily-
minen nyt ja tulevaisuudessa, panostamalla osaamisen systemaattiseen kehit-
tdmiseen, ostamalla puuttuvaa osaamista seka poistamalla tarpeetonta ja van-
hentunutta osaamista. Suunnittelussa hyddynnetaan osaamiskartoitusten tulok-
sia, joiden pohjalta laaditaan lahivuosien koulutussuunnitelmat. Kehittdmis-
suunnitelmaan tulee listata konkreettisia asioita, joita kehitetddn. Samalla
osaamisille asetetaan tavoitetasot, kdytannon toimintasuunnitelmat, vastuuhen-
kilot seka tarkempi aikataulu. Osaamisen kehittymista tulee arvioida ja seurata
saannollisesti seka kehittamistyolle tulee varata riittavasti aikaa ja rahaa. Ryh-
makohtaiset tai henkilokohtaiset kehityskeskustelut toimivat oivallisina palaute-
kanavina kehittdmistoimintojen onnistumisen seurannassa ja arvioinnissa. (Vii-
tala 2009, 184 — 186.)

Osaamisen kehittdmisen edellytyksena on se, ettd ylin johto omaksuu oppivan
organisaation ajatusmallin toimintakulttuurin perustaksi. Muutokset esimiestyon
toimintamalleihin tapahtuvat ylimméan johdon kehittamisen kautta. Myds talla

tasolla tapahtuva osaamisen kehittdminen kohdentuu yksiléihin, mutta myos
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johtotasoon kokonaisuutena. Kyseessa on silloin strategisten linjausten yhden-
mukaistamisesta. (Kauhanen 2009, 156 — 158.) Taulukossa 3 on listattuna

osaamisen kehittamisen roolit eri toimijoiden osalta.

Taulukko 3. Roolit osaamisen kehittdmisessa (Kauhanen 2009, 157).

Eri toimijoiden roolit

e innostaminen

Johto * Visio

e nékemys tulevaisuuden osaamistarpeista

e entisen toimintatavan kyseenalaistami-
nen (oppivan organisaation ideologia)

e 0saamistavoitteet tiimeille ja yksilille

Esimiehet e kehittymismahdollisuuksien luominen
e entisen toimintatavan kyseenalaistami-
nen
e toisilta oppiminen
Tyotoverit e tiedon ja kokemusten jakaminen

e yhdessa tekeminen
e erilaisten ndkemysten salliminen

e Ooppiminen

Henkilo itse e itseohjautuvuus

o pitkdjanteisyys

e rohkeus kyseenalaistaa ja muuttaa enti-
sia kaytantoja

e o0saamiskartoitus
HR(D) e kehittamismenetelmien ja kehitysmahdol-
lisuuksien tarjoaminen

Arviointituloksia verrataan osaamisprofiileihin ja mahdollisten eroavaisuuksien
syyt selvitetdaan. Kehittamissuunnitelmassa keskitytdéan esiin tulleiden osaamis-
vajeiden korjaamiseen ja sopivien menetelmien valintaan. Koska tavoitteena on
yksilén osaamisen kehittaminen, periaatteena on omaehtoisuus ja kokemuksel-
lisuuden hyédyntaminen suunnitelman laadinnassa. Sitoutunut tyontekija onnis-
tuu asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa, oman motivaationsa turvin. Kay-
tannon tasolla tama tarkoittaa laajenevien tydtehtavien mahdollisuuksien luo-
mista osaamisen kehittdmiseksi seka realistista aikataulua ja yksil6llisten erojen
huomioimista. Kehittamissuunnitelman tulee vastata seuraaviin kysymyksiin:
- mihin osaamisalueisiin keskitytadn?

- miké on kohderyhma?
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- miten kehittaminen kaytanndssa toteutetaan?
- onko onnistumisen edellytykset varmistettu?
- miten palautetta saadaan?

(Haténen 2011, 53 — 54.)

3.5 Kehittdmisen menetelmat

Dohmenin (1996) mukaan tydelamassa oppimistapahtumat voidaan jaotella
neljaan eri oppimisen ryhmaan; formaaliin, nonformaaliin, informaaliin seka sa-
tunnaiseen oppimiseen. Formaalin oppimisen tuloksena saavutetaan tutkinto tai
diplomi, joten ne ovat kestoltaan ja laajuudeltaan isompia kokonaisuuksia. Non-
formaalit oppimistilanteet ovat kurssiluontoisia ja painottuvat johonkin tiettyyn
asiaan kerrallaan. Kaytannon laheisimpia naista neljasta ovat kaksi viimeisinta,
joissa oppimista tapahtuu tyon tekemisen yhteydessa seka toimintaymparistos-
sa. Satunnainen oppiminen luokitellaan tiedostamattomaksi oppimiseksi, jossa
tydelaman ongelmatilanteet tai haasteet opettavat tekijaansad. Osaamisen kehit-
tamisessa tavoitteena on tuoda uuden oppiminen mahdollisimman lahelle ty6ta.

Kehittymisessa vastuu on kaikilla organisaatiossa. (Viitala 2009, 187 — 188.)

Tyontekijan kehittamissuunnitelmassa tulee huomioida organisaation paamaa-
ran lisaksi yksilon kokonaisvaltainen osaaminen seka tulevaisuuden osaamis-
tarpeet. Organisaation tarjoamien opiskelumahdollisuuksien lisaksi yhteiskunta
antaa edulliset ja erinomaiset puitteet itsensa kehittdmiselle. lkaluokkien pie-
nentymisen seka kouluverkostossa tapahtuvien muutosten vuoksi oppilaitosten
tehokkuutta tarkastellaan opiskelutehokkuuden seka tydelamaan sijoittumisen
perusteella. Henkiloston kehittamisessa voidaan kayttad ulkopuolisia kouluttajia
tai organisaation sisélla, tyon aaressa, tapahtuvaa koulutusta. (Kauhanen 2009,
153 — 155.) Oppisopimuskoulutuksen kaytté ammattipatevyyden hankkimisessa
on lisdantynyt ja sen arvostus on samalla parantunut verrattuna tutkintoperus-
teiseen kouluttautumiseen. Opiskelu tapahtuu tydpaikalla ja valtio korvaa suu-
rimman osan siitd aiheutuneista kustannuksista. (Kauhanen 2009, 155 — 156.)
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Hatonen (2011, 58) on listannut erilaisia osaamisen kehittdmisen vaihtoehtoja

seuraavasti:
Kehittymista tukeva tyokulttuuri

- ty6kykya yllapitava toiminta

- projektit ja kehittamishankkeet

- tyOpajat

- keskustelutilaisuudet

- kehittamissuunnitelmat

- kehityskeskustelut

- osaamiskartoitukset
Laajenevat ty6- ja vastuutehtavat

- monitaitoisuus

- ulkomaan komennukset

- sijaisuudet ja varajarjestelmat

- erityistehtavat

- tyokierto
Opiskelu ja koulutus

- messut ja opintomatkat

- konferenssit ja seminaarit

- kirjallisuus

- opintopiirit

- tietoiskut

- taydennyskoulutus

- tutkintotavoitteinen koulutus
Ohjausmenetelmat ja ohjaustehtéavat

- tyonohjaus

- tutorointi

- mentorointi

- coaching

- opiskelijoiden ohjaus

- tutustumiskaynti
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- vertaisoppiminen ja vertaisarviointi
- sisaisen kehittgjan toiminta
- perehdyttaminen
Yhteistoiminta
- tyOparityoskentely
- tiimityo

- ryhmissa tytskentely

3.5.1 Kaytannonlaheiset menetelmat

Kokemuksellisen oppimisen tarkoituksena on kehittaa tekijansa osaamista laa-
ja-alaisemmin tai vain jonkun tietyn osa-alueen osalta. Reflektointi kuuluu olen-
naisesti tahan toimintatapaan. (Viitala 2005, 261.) Yksiloon kohdistuvia koke-
muksellisen oppimisen, kehittymisen seka arvioinnin muotoja ovat mentorointi,
kehityskeskustelu, tydnohjaus seka toimintaoppiminen. Kehityskeskustelu toimii
esimiehelle tyovalineena suunnitelmallisessa pitkantahtagimen osaamisen kehit-
tamisessa. Tyonohjauksessa tarkastellaan syvallisemmin tekijaa itseaan seka
suhdetta organisaatioon. Tarkoituksena on auttaa tehtaviin liittyvissa ongelmis-
sa tai toimintatavoissa. Toimintaoppimisessa pa&paino on prosessin oppimises-
sa ja kehittAmisessa, jossa ohjaajana on joku ulkopuolinen taho painvastoin
kuin mentoroinnissa, jossa kokeneempi tyontekija neuvoo nuorempaansa. (Vii-
tala 2005, 267 — 270.)

Potentiaalisen osaamisen hyddyntamisessa seka osaamisen laajentamisessa
tyokierto seka siséisten sijaisjarjestelmien kehittaminen sitouttavat seka antavat
vaihtelua ja haasteita tyontekijoille. Moniosaajien tydmarkkinatilanne ja mahdol-
lisuudet urakehitykselle paranevat sekd nykyinen asema vahvistuu. ltsendi-
semman tehtavankuvan, erityistehtavien tai projektinomaisien hankkeiden avul-
la n&hdaan tekijoiden ammatilliset vahvuudet seka mahdollistetaan uudenlais-
ten taitojen kehittyminen (Viitala 2005, 262 — 265.)
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3.5.2 Palaute ja perehdytys

Toimiva palautejarjestelma kehittda organisaatiota, tiimeja ja yksil6ita. Palaut-
teen avulla pystytddn tekemaan tarpeelliset korjausliikkeet ennen ongelmien
syntymista. Oppivassa organisaatiossa palautteen merkitys on ymmarretty ja
sita haetaan aktiivisesti. Asiakas- ja henkilostokyselyt, kehityskeskustelut ja eri-
laiset johtajuusarvioinnit ovat niita tyokaluja, joiden avulla tietoa saadaan. Hy-
vassa palautejarjestelmassa yhteisesti maaritellyt arvot ohjaavat toimintaa luot-
tamuksellisuuden, arvostuksen, vuorovaikutteisuuden, toisten huomioimisen
seka osaamisen kehittamisen ilmapiirissa. Myonteisen palautekulttuurin luomi-
sessa tulee pyrkia hyvan esimerkin voimaan. Kannustava, luonnollinen, rehelli-
nen ja riittdvan usein annettu palaute toimii. Tydyhteisossa tulee olla saannét,
joiden mukaisesti toimitaan, molemmin puolin. Pienimmatkin hyvat asiat tulee
tuoda julki valittbmasti. Rakentava, asiakeskeinen palaute, tulee antaa kahden
kesken. Vuorovaikutteisuus ja kuuntelemisen taito ovat merkittavia, onnistumi-

seen vaikuttavia tekijoita. (Sydanmaanlakka 2007, 62 — 69.)

Uuden tyontekijan perehdyttdmisen ensisijaisena tarkoituksena on selventada
organisaatiokulttuuria, toimintatapoja, kaytdnnon asioita seka tarkemmin, vai-
heittain tapahtuvaa tydtehtaviin opastamista. Perehdyttajana voi olla tydkohteen
tyontekija tai lahiesimies, isoimmissa organisaatioissa perehdyttamisohjelma
toimii ohjauksen runkona. Onnistunut perehdyttaminen antaa tyontekijalle sel-
kedn kuvan tehtavista ja organisaatiosta seka luvan omatoimisuuteen ja kehit-
tamiseen. Samalla se nopeuttaa tyon tekemiseen liittyvien asioiden omaksumis-
ta. (Kauhanen 2009, 151 — 153.) Perehdyttdminen on markkinointia, jossa ker-
rotaan uudelle tyontekijélle organisaation tavoitteista, toimintatavoista, sidos-
ryhmistd, toiminta-alueesta seka visiosta. Lisaksi sen tarkoituksena on tarken-
taa yleisid organisaation sdantdja seké tyosuhteeseen liittyvia periaatteita; oike-

uksia ja velvollisuuksia.
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3.5.3 Tybnopastus ja mentorointi

Tybnopastuksessa perehdytetaan toimipisteeseen, tydyhteisoon seka tyotehta-
viin liittyviin asioihin. Tyonkiertoon osallistuvat tyontekijat oppivat nakemaan
toimintojen vaikutukset kokonaisvaltaisemmin ja tarkemmin. Liséksi tyon vaihte-
levuus lisaa tyéssa viihtymista ja laajentaa osaamista sekd antaa uusia mahdol-
lisuuksia urasuunnittelun suhteen. Projektiluonteisissa tyOtehtavissa pystyy
kayttamaan osaamistaan laajemmin ja vahvistamaan ammattitaitoaan. Toimiva
sijaisjarjestelma, moni osaaminen seka ristiin koulutus helpottavat elakditymis-
ten, pitkien lomien tai poissaolojen aiheuttamien osaamisvajeiden korvaamises-
sa helposti ja vaivattomasti. Toiminnallisuus ei karsi seka osaaminen laajenee
ja uudistuu. Tama parantaa tyontekijan asemaa tydmarkkinoilla sekd omassa
organisaatiossa. (Viitala 2009, 189 — 192.)

Mentorointi tarkoittaa aktiivista vuorovaikutussuhdetta, jossa vanhempi tyonteki-
ja opettaa nuorempaansa. Onnistumisen edellytyksend on avoimuus, sitoutu-
neisuus sekéa keskinainen luottamus, joka kehittyy pitkaan kestavan yhteistyon
aikana. Tyonohjauksella pyritddn helpottamaan tydsta johtuvaa henkista vasy-
mysta seka selvittdmaan eteen tulleita ongelmia arviointeja, keskusteluja seka
toiminnallisuutta apuna kayttaen. Tyonohjaus on sdanndllista ja se kestaa kuu-
kausista muutamaan vuoteen ja sita toteutetaan tilanteesta riippuen joko yksil6-
tai ryhmaohjauksena. Toimintaoppimisessa teoriaa sovelletaan kaytantdéon
omassa tydssa ja kaytannon kokemuksia arvioidaan reflektoinnin avulla. (Viitala
2009, 192 — 194.))

3.5.4 Koulutukset ja kurssit

Nykypéaivan muutostarpeet tydelamén osaamisen kehittdmisessa ovat niin no-
peita, etta ulkopuolella tapahtuva koulutus koetaan usein liian kalliiksi ja hitaaksi
suhteessa tydssa oppimiseen. Organisaation sisalla tapahtuva koulutus pysty-
taan paremmin ja tehokkaammin kohdentamaan suoraan olemassa olevaan

toimintaan. Ulkopuolisen koulutuksen etuutena n&hdaan uusien tietojen ja na-
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kokulmien tuoma lisdarvo ja hyoty. Koulutuksen kesto méaaraytyy tarpeen mu-
kaan. Toisinaan lyhytkestoisilla koulutuksilla pystytddn paivittamaan tietoja kun
taas pitkakestoisten koulutusten tarkoituksena on syventda ammatillista osaa-
mista ja kehittymistd. Omaehtoisen koulutuksen avulla tuetaan henkilokohtaista
osaamista jollakin tietylla osa-alueella verkko-opiskelua tai muita sahkaoisia jar-
jestelmia hyodyntden. Yksilon omaehtoisessa kehittymisessa henkild pyrkii it-
senaisesti omien kehitystarpeidensa mukaisesti hakemaan aktiivisesti tietoa eri
lahteiden avulla. Erityisesti niillda ammattialoilla, joissa tuotetietojen paivittami-
nen on jatkuvaa, itseohjautuva oppiminen on perusteltu vaihtoehto. Pitkakestoi-
semman ja intensiivisemman opiskelun mahdollistamiseksi on olemassa opin-
tovapaa. Opintovapaan myontamisen edellytyksenéd on vahintaan viiden vuoden

tyohistoria saman organisaation palveluksessa. (Viitala 2009, 194 — 196.)

Erilaisten kehittamisprojektien, kokeilullisen toiminnan, ongelmanratkaisutilan-
teiden sekd muiden osaamisen kehittamista tukevien toimintatapojen tarkoituk-
sena on laajentaa ja parantaa ryhmassa toimivien osallistujien tieto-taitoa. Pro-
jektiluonteisissa toissa osallistujilla on aikaa ja tahtoa keskittyd laajempien ko-
konaisuuksien kehittamiseen. Projektit ovat tarkkaan suunniteltuja, joissa hyvan
valmistelun ja lahtétilanteen kartoituksen avulla pystytaan kehittdmaan olemas-
sa olevia toimintamalleja ja prosesseja vaihe vaiheelta tehtavien arviointien
kautta. Kaytannon laheisempaa toimintaa on kokeilujen avulla tehtéavat muutok-
set, joissa osallistujilla on mahdollisuus luovuuteen ja uusien mallien konkreetti-
seen testaamiseen. Muutosten toimivuutta havainnoidaan ja analysoidaan mo-
nesta eri ndkdkulmasta ja vasta sen jalkeen, kun uusi toimintatapa on todettu
paremmaksi kuin vanha, se otetaan laajemmin kayttoon. (Viitala 2009, 196 —
197.)

3.5.5 Ryhma- ja tiimioppiminen

Ryhmassa oppiminen voi olla lyhyt- tai pitkdkestoista, teoriapainotteista tai toi-
mintaoppimista. Valintaan vaikuttaa oppimisen kohteena olevan asian luonne.

Tybelamassa eteen tulevien haasteiden ratkaisuissa piilee osaamisen kehitta-
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misen mahdollisuus. Jos organisaatiossa tietoisesti halutaan yhteistyon avulla
hyodyntad ongelmanratkaisutilanteet, osaaminen kehittyy ja laajenee. Samalla
osallistujien neuvottelu- ja vuorovaikutustaidot paranevat. Tallainen tutkiva ja
oppiva tapa toimia tehostaa oppimista. Tiimitydskentelyssa sitoutuminen on
vahvaa ja toimintaa kuvaa reflektoiva asenne kaikkeen tekemiseen. Yhteiset
tavoitteet ja oikea asenne mahdollistavat osaamisen kehittymisen. Bench mar-
kingissa eli parhaista kaytanndista oppimisessa keskitytddn hyddyntamaan
olemassa olevaa toimintatapaa poimimalla siitd ne osa-alueet, jotka pystytdan
suoraan siirtdmaan omaan toimintaan, sita kehittaen. Palaverikaytantdjen kehit-
tamisen edellytyksena ovat erilaiset mielipiteet salliva toimintakulttuuri, joiden
avulla ryhman nakokulma kasiteltavaan asiaan laajenee ja kehittyy. Ryhmata-
son osaamisen kehittymista tapahtuu virikkeellisesta ymparistésta saatujen aja-
tusten ja nakokulmien soveltamisessa omaan toimintaymparistoon seké aktiivi-
sen vuoropuhelun kautta. Mielipiteiden ja ndkemysten vaihtamisessa saatujen
ahaa-elamysten seka omien kokemusten kriittisella tarkastelulla voidaan myds
kehittdd osaamista. Johdonmukaisesti eteneva, positiivisessa hengessa tapah-

tuva keskustelu, rikastuttaa osallistujien tieto-taitoa. (Viitala 2009, 198 — 200.)
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4 EURAJOEN KUNNAN TEKNISEN TOIMEN
OSAAMISKARTOITUS

4.1 Tyon toteuttaminen

Talousarviolaadinnassa syksylla 2012 maéariteltiin tulevan vuoden 2013 tulos-
palkkion indikaattorit sekd& mittarit. Osaamiskartoitusten tekeminen teknisen
toimen hallinnolle seka kiinteistémiehille, oli yksi hallintokuntamme mittareista.
Asian kirjaaminen talousarvioon maaritteli opinnaytetyoni aikataulun. Kaytannon

toteutuksen tuli tapahtua vuoden 2013 aikana.

Aloitin osaamiskartoituksen tekemisen osaamisalueiden maarittelyilla yhdessa
teknisen toimen hallinnon henkiléston sekéa kiinteistomiesten kanssa kevaalla
2013. Lomakkeen suunnittelussa hyoédynsin Hatésen (2011) kirjassa olevaa

osaamisympyraa (kuvio 9).

ORGANISAATION NAKOKULMA

nékokulma ja
arvot
3. 4,

YKSILON NAKOKULMA

= organisaation ydinosaaminen

= arvoihin ja toimintatapoihin liittyvd osaaminen

w N e

= tybelaméosaaminen

4. = eriytyvd ammatillinen osaaminen

Kuvio 7. Osaamisympyra (mukaillen Haténen 2011, 13).
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Méaarittelimme lomakkeelle nelj eri osa-aluetta: organisaation osaaminen, ar-
voihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen, tydelaméosaaminen seka yksilolli-
nen ammattiosaaminen. Organisaatio-osaamiseen kirjasimme hallinnon tar-
keimmat, yhteiset osaamisalueet kuten; talousosaaminen, hankintaosaaminen,
sopimusosaaminen, palvelussuhdeasiat, lainsaadanto, tilavuokra-asiat, tyésuo-
jelu, suunnitteluosaaminen ja urakan toteutusosaaminen. Naiden ydinosaamis-
ten maarittely tuntui yllattavan vaikealta, koska niiden kaikkien tuli jossain maa-
rin kohdentua meista jokaiseen. Arvoihin ja toimintatapoihin listattiin strategian,
arvojen, organisaatiokulttuurin, yhteisty6tahojen ja sidosryhmien tuntemus, so-
siaalinen media, asianhallinta, tietoturva ja verkostoituminen. Tybelamaosaami-
sen osa-alueessa pyrittiin kuvaamaan kaikki sellaiset tyéhon liittyvat osaamis-
alueet, joita jokainen tarvitsee; vuorovaikutustaidot, asiakaspalvelu, ongelman-
ratkaisukyky, yhteistyotaito, oppimistaito, neuvottelutaito, stressinhallinta, prio-
risointitaito, paikallistuntemus, ajanhallinta, kokoustekniikka, tiedonhankinta,
delegointitaito, alaistaidot, tiedottaminen, kielitaito seka kaytdssa olevat sahkoi-
set tietojarjestelmat. Kolme edella mainittua osa-aluetta olivat samat kaikilla
seitsemalla teknisen toimen hallinnon tyontekijalla. Yksilollisen ammattiosaami-
sen kohdalla osaamisalueet maariteltiin kunkin tyontekijan tyotehtavien perus-
teella.

Kiinteistomiesten kanssa kaikki osaamisalueet maariteltiin yhdessa, koska jo-
kainen heista tekee samoja tehtavia. Organisaation osaamiseen listattiin asia-
kaspalvelu, kiinteistopalvelu, kiinteistétuntemus, kiinteistéturvallisuus, hankin-
nat, kunnossapito ja peruskorjaus. Arvoihin ja toimintatapoihin seka ty6elama-
osaamiseen listattin muuten samat osaamisalueet kuin hallinnollekin, vain
asianhallinta seka muutama sahkdinen tietojarjestelméa jatettiin pois. Ammat-
tiosaamisen osaamisalueiksi méaariteltiin kiinteistbautomaatio-osaaminen, Facili-
ty info - sdhkoinen jarjestelmd, talotekniikka (lampd, vesi, ilma, sdhko), s&hko-
laiteosaamisen ymmartaminen ja tuntemus, ammattikoneiden turvallinen kaytto,
kielitaito, materiaalituntemus, rakennustekninen osaaminen, ulkoalueiden huol-
to- ja korjaustyot, erikoislaiteosaaminen (happi, palo, murto), elinkaariajattelu,

toiden aikataulutus, tieturva-asiat, ty6turvallisuusasiat ja ensiaputaidot.
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Lomakkeelle tuli merkitd myods osaamisen tarkeys omassa tyossa seka mahdol-
linen tarkennus kehittdmisen kohteesta osaamisalueittain. Osaamisen tarkey-
den maaritteli jokainen lomakkeen vastaaja itse. Jos osaamisalue oli hdnen
mielestaan erittain tarked, tuli tdh&n kohtaan merkita arvoksi 5. Kun osaamisen
merkitys omassa tytssa koettiin merkityksettémaksi, tuli kohtaan kirjata arvoksi
1. Kehittamistyoni tulosten arvioinnissa olen hyddyntéanyt osaamisen tarkeys
sarakkeen tietoja kehittdmiskohteiden |oytamiseksi eli ensisijaisesti tarkastelun
kohteena ovat olleet ne osaamisalueet, joiden arvoksi osallistuja on merkinnyt

arvon 3,4 - 5.

Nykytilan ja tavoitetilan arvioinneissa kaytettiin Hatésen (2011, 23) asteikkoa: 5
= henkild on osaamisalueen huippuosaaja, 3 = henkild osaa toimia keskeisissa
osaamisalueen edellyttdmissa itsendisesti ja hanella on vankkaa tietAmysta
alueen asioista, 1= osaaminen on perusosaamista. Osaamisprofiileja ei erik-
seen maaritelty, vaan osaamiskartoituksessa keskityttiin ensisijaisesti subjektii-
viseen arviointiin eli opeteltiin itsearviointia, kiinteistbmiesten osalta arvioinnin
suoritti myods heidan esimiehensd. Kehittdmissuunnitelmassa painotin niita
osaamisalueita, joissa nykytilan ja tavoitetilan ero oli 0,8 — 1,5 tai tyontekija itse

oli maaritellyt jonkin osaamisen tarkeaksi kehittamisen kohteeksi.

Liséksi olen laskenut niin teknisen hallinnon kuin kiinteistomiestenkin kohdalla
keskiarvoja niista osa-alueista, jotka ovat kaikilla samat. Naiden tietojen perus-
teella pystyn havainnollistamaan mitd osaamista tulee kehittaa tydyhteisékoh-
taisesti. Kehittamisen kohteeksi valittuja osaamisalueita olen kartoituksen pe-
rusteella valinnut 5 — 8, joihin tulisi l&hivuosina keskittya osaamisen kehittami-
sessa. Kiinteistomiesten kohdalla vertailua on tehty itsearvioinnin ja esimiehen
arvioinnin valilla osaamisalueittain tarkastellen nykytilannetta. Yksilokohtaisissa
tuloksissa kaytan tyontekijoistd nimien asemesta henkilo A:td, henkild B:ta jne.
Liitteessa 1 on esimerkki henkild A:n osaamiskartoituslomakkeesta ja liitteessé

2 kiinteisttmiesten lomakepohja.
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4.2 Tyon tulokset

4.2.1 Tekninen hallinto

Teknisen hallinnon osaamiskartoituksista laskettiin keskiarvot kolmesta ensim-
maisesta osa-alueesta, joista organisaation osaamisesta on kuviossa 10. Sini-
nen pylvas kertoo miten tarkeaksi kyseinen osaaminen koetaan organisaatios-
sa, punainen pylvas osoittaa vastaajien oman ndkemyksen osaamisen nykyti-
lasta ja vihred pylvds osaamisen tavoitteellisen tason. Tarkeimmiksi osaamis-
alueiksi tulivat talousosaaminen, hankintaosaaminen seka lainsaadanto, joissa
kaikissa keskiarvoksi tuli yli 3,4. Suurin ero nykytilan ja tavoitetilan osalta oli
naiden kolmen lisdksi myds palvelusuhdeasiat seka tilavuokra-asiat, silla erolla,

etta niiden tarkeys tydssa ei ylittanyt arvoa 3,4.

B Tarkeystydssa
mNykytila

m Tavoitetila

Talousosaaminen
Hankintaosaaminen
Sopimusosaaminen
Palvelussuhdeasiat
Lainsaadanto
Tilavuokra-asiat
Tyosuojelu
Suunnitteluosaaminen
Urakan toteutusosaaminen

O 00 N O U1 & WN B

Kuvio 8. Organisaation osaaminen, tekninen hallinto.
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Toisen osa-alueen eli arvoihin ja toimintatapoihin liittyvan osaamisen kohdalla
(kuvio 11) tarkeimmiksi osaamisalueiksi omassa tydsséa koettiin organisaation
strategian tuntemus, asianhallinta seka tietoturva. Naista ainoastaan tietotur-
vaan liittyvdssd osaamisessa néhtiin keskimaaraisesti eniten parannettavaa.
Huomioitavaa on myds se, ettd sosiaalisen median ja organisaation sidosryh-

mien tuntemuksen osaaminen koettiin olevan riittavalla tasolla.

4,50
4,00
3,50
3,00
2,50 W Térkeys tydssa
2,00 W Nykytila
W Tavoitetila

1,50
1,00

0,50

0,00

Sosiaalinen media
Organisaatiokulttuurin tuntemus
Organisaation strategian tuntemus
Organisaation arvojen tuntemus
Organisaation yhteistydtahojen tuntemus
Organisaation sidosryhmien tuntemus
Asianhallinta

Tietoturva

Verkostoituminen

© 00 N O Ol B WN P

Kuvio 9. Arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen, tekninen hallinto.

Kuviossa 12 on graafisesti osoitettu kaikkien tydelamaosaamiseen liittyvien
osaamisalueiden tulokset. TAman osa-alueen osaamisalueista suurin osa koet-
tiin tarkeaksi omassa tyéssa. Suurimmat erot nykytilaa ja tavoitetilaa verrattaes-
sa tulivat vuorovaikutustaitojen, stressinhallinnan, priorisointitaitojen ja ajanhal-
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linnan osaamisalueilla. My0s tiettyjen sahkdisten tietojarjestelmien osalta koet-

tiin osaamisen kehittamisen tarve.

—4—Tdrkeys tydssd
== Nykytila

Tavoitetila

Vuorovaikutustaidot
Asiakaspalvelu
Ongelmanratkaisukyky
Yhteistyo6taito
Oppimistaito
Neuvottelutaidot
Stressinhallinta
Priorisointitaito
Paikallistuntemus

Ajanhallinta
Kokoustekniikka

O 00 N O Ul b WN B
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12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

Tiedonhankinta
Delegointitaito

Alaistaidot

Englanti

Ruotsi

Tiedottaminen

Office- ohjelmat

Sahkdinen laskutusohjelma
Talouden seurantaohjelmat
Matkalaskuohjelma
Lomaketallennusohjelma

Kuvio 10. Tydelamaosaaminen, tekninen hallinto.

Henkilotasolla tarkasteltaessa kehittamisen kohteiksi tulivat esimerkiksi seuraa-

vat osaamisalueet:

Henkil6 A; hankinnat, tilavuokra-asiat, ajanhallinta, asianhallinta, talous

Henkild B; henkilostéasiat, asianhallinta, vuorovaikutustaidot, priorisointitaidot,

neuvottelutaidot
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Henkilo C; asianhallinta, ATK-taidot, oppimistaito, stressinhallinta, tiedonhankin-

ta

Henkild D; priorisointitaito, tiedottaminen, materiaali- ja komponenttituntemus,

lainsdadanto, tyosuojeluasiat, paikallistuntemus

Henkild E; vuorovaikutustaidot, yhteistydtaidot, urakan toteutusosaaminen, prio-

risointitaidot, hankinnat, palvelussuhdeasiat
Henkild F; talous, asianhallinta, ajanhallinta, tiedonhankinta, tilavaraukset

Henkild G; ajanhallinta, talous, hankinnat, sopimukset, lainsaadanto, henkilds-

tbasiat, tydsuojeluasiat

Yksilotason kehittamisen kohteina oli hyvin paljon samoja osaamisalueita, mitéa

tuli esiin tydyhteison tuloksissa.

4.2.2 Kiinteistdtmiehet

Kiinteistomiesten osalta vertailutaulukoissa on koostettu tietoja niistd osaamis-
alueista, joiden merkitys tydssa korostuu ja erot nykytilan ja tavoitetilan osalta
ovat nahtavissa. Organisaation osaamisen seka yksilollisen ammattiosaamisen
osa-alueista laskettiin keskiarvot ja kuviossa 13 seka 14 ovat tulokset nahtavis-
sé. Molemmissa osa-alueissa suurin osa osaamisista koettiin tarkeiksi omassa

tyossa.



6,00
5,00
4,00 -
W Tarkeys tydssa
3,00 A . N
B Nykytilan arviointi
2,00 - m Tavoitetilan arviointi
1,00 -+
0,00 -
2 3 4 5 6 7
1 Asiakaspalvelu
2 Kiinteistdpalvelu
3 Kiinteistdtuntemus
4 Kiinteistoturvallisuus
5 Hankinnat
6 Kunnossapito
7 Peruskorjaus
Kuvio 11. Organisaation osaaminen, kiinteistomiehet.
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Suurimmat erot nykytilan ja tavoitetilan osalta kohdistuivat kiinteistéturvallisuu-

teen, kunnossapitoon, ensiaputaitoihin seka erikoislaiteosaamiseen happipuo-

len laiteosaamisessa. Tarkeimméksi osaamisalueeksi omassa tytssa koettiin

kiinteistétuntemus, jonka arvoksi tuli maksimiarvo 5.
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—4—Tdrkeys tydssd

== Nykytila

Tavoitetila

O 00 N O Ul B WN P

[ S
N P O

Kiinteistdautomaatio-osaaminen (ATK)
Facility

Lampo

Vesi

liIma

Sahko

Séahkdlaiteosaaminen (ymmartaminen)
Sahkolaiteosaaminen (tuntemus)
Ammattikoneiden turvallinen kayttoé
Halytystehtavissa avustavat tyot
Englanti

Ruotsi

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

Materiaali- komponenttitunte-
mus (tuotteet esim. varaosat)

Rakennustekninen osaaminen
Ulkoalueiden huoltotyot
Ulkoalueiden korjaustyot
Erikoislaiteosaaminen’- palo
Erikoislaiteosaaminen- murto
Erikoislaiteosaaminen’- happi
Elinkaariajattelu

Toiden aikataulutus
Tieturva-asiat
Ty6turvallisuusasiat
Ensiaputaidot

Kuvio 12. Yksilollinen ammattiosaaminen, kiinteistomiehet.

Yksilollisistda ammattiosaamisista pienimman arvon osaamisen tarkeyden koh-

dalla sai ruotsin kielen taito. Heikoimmat arviot nykytilan osaamisessa koettiin

kielitaidon lisaksi ensiaputaitojen ja happilaiteosaamisen osa-alueilla.
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=—#=—COma arviointi
nykytilasta

== Esimiehen arviointi
nykytilasta

Oma arviointi
tavoitetilasta

Kuvio 13. Vertailutiedot yksil6llisen ammattiosaamisen osalta.

Yksilollisen ammattiosaamisen osa-alueesta on yhden kiinteistomiehen tulokset
havainnollistettu kuvioon 13. Siin& nakyy miten itsearviointi poikkesi esimiehen
arvioinnista nykytilan osalta. Numerot 1 — 24 ovat osaamisalueiden osalta sa-
mat kuin kuviossa 12. Kuviosta 13 nakee hyvin missa kohdissa esimiehen arvi-
ointi eroaa tyontekijan arvioinnista. Esimiehen antamat arvioinnit nykytilan osal-
ta antavat hyvan perustan kehityskeskusteluille, joissa maaritelladn yhteisesti
keskustellen tavoitetila osaamisalueittain. Saatujen tulosten perusteella pysty-
taan tekemaan jokaiselle kiinteistémiehelle yksildlliset kehittAmissuunnitelmat.
Liséksi osaamiskartoituksen pohjalta pystytddn ndkemaan ne osaamisalueet,

joihin yhteiset koulutukset tulee jatkossa kohdentaa.

4.3 Tulkinta ja johtopaattkset

Tutkimuksen aineiston analyysitapoina kaytetddn joko kvantitatiiviselle mene-
telmalle ominaista paattelyjen kautta tapahtuvaa selittdmista tai kvalitatiiviselle
menetelmalle ominaista pyrkimysta ymmartad saatuja tuloksia. Olennaisinta on
loytaad sellainen analyysitapa, joka antaa vastauksen tutkimusongelmaan ja ky-

symykseen (Hirsjarvi ym. 2008, 219.)
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Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksena oli "mitka asiat vaikuttavat osaamisen

kehittamiseen nyt ja tulevaisuudessa™?

4.3.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen ennakointi kuntapalveluissa — hankkeessa (KT kuntatydnantaja
2012) todettiin, ettéd vuoteen 2030 mennessé kuntien henkilostosta jaa elakkeel-
le 63 %. Tama aiheuttaa tyontekijdpulaa ja samalla kilpailu ammattitaitoisista
osaajista kovenee. Olemassa olevat tehtavakokonaisuudet laajenevat ja tyon
maara kasvaa, mutta resurssit pienenevat. Suomen Kuntaliiton, Kevan ja KT
Kuntatytnantajien tekeman kyselyn perusteella vireilla oleva kunta- ja palvelu-
rakenneuudistus aiheuttaa suuria muutoshaasteita erityisesti henkiloston rekry-
tointiin, ammattitaidon parantamiseen seka palveluprosesseihin. Tyodntekijoiden
tyohyvinvointi tulisi muistaa osaamisen kehittdmisessa ja osaamisen ennakoin-
tiin tulisi panostaa. Kuntatydnantaja lehden artikkelissa kerrottiin osaamisen
kehittamiseen liittyvasta laista, joka velvoittaa tydnantajat henkilosto- ja koulu-

tussuunnitelmien tekemiseen.

Strategian mukaisesti Eurajoen kunnassa pyritaan toteuttamaan vastuullista
henkilostojohtamista, johon kuuluu ammattitaidon ja osaamisen kehittaminen.
Ainakaan viel& ei ole toteutettu suunnitelmallista ja koko organisaatiota kattavaa
osaamiskartoitusta, eika kaytossa ole sahkoista tietojarjestelméaa niiden tekemi-
seksi. Kaytdnnon tasolla tietoa on jaettu lahinna kurssien ja luentojen avulla
seka tyontekijoille on annettu mahdollisuus omaehtoiseen kouluttautumiseen,
jota kunta tukee. Naiden lisaksi hallintokunnissa toteutetaan omia koulutus-
suunnitelmia. Osaamiskartoitukset tulisi tehda koko organisaatiolle, ennalta so-
vittujen periaatteiden mukaisesti ja siind tekijoina tulisi olla henkilostohallinnon
ammattilaiset tietojarjestelmineen. Kaikille tyéntekijoille yhteisten osaamisaluei-
den osalta poliittinen johto n&kisi, onko kunnan strategia jalkautunut k&ytantoon
vai ei. Osaamiskartoitusten perusteella pystyttaisiin selvittdimaan mahdolliset
osaamisvajeet seka ensisijaiset kehittamisen kohteet. Tuloksista voisi nousta

esiin sisaista asiantuntijuutta, jota voitaisiin hyddyntaa muualla organisaatiossa.
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Suunnitelmallinen kehittaminen tulisi mahdolliseksi ja luennot osattaisiin koh-
dentaa oikeille henkilostoryhmille. Kehittamissuunnitelman kaytannon toteutuk-
seen, tulosten seurantaan seké kartoitusten jatkuvuuteen tulisi panostaa. Sys-
temaattinen osaamisen kehittdminen vaatii resursseja, osaamista seka oikean-
laisen tahtotilan henkildston kehittdamiseksi. Onnistunut osaamiskartoitus vaatii
tarkkaa suunnittelua, riittavasti informaatiota ja selkeat tavoitteet maksimaalisen
hyodyn saavuttamiseksi. Haasteita osaamiskartoituksen toteutukselle luovat
henkilostovaihdokset, toimenkuvamuutokset, organisaatiomuutokset seka riit-

tamattdmat resurssit.

Edella mainitun kyselyn tulokset vahvistavat osaamisen kehittamisen ja hyvan
ennakkosuunnittelun tarpeellisuuden. Olemassa olevan henkiloston osaamisen
laajentaminen koko organisaatiota kattavaksi, parantaisi kunnan mahdollisuuk-
sia vastata tulevaan tyontekijapulaan seka tehtavien uudelleenjarjestelyista ai-
heutuviin haasteisiin. TAméa vaatisi organisaatiokulttuurissa muutosta kohti vuo-
rovaikutteisempaa toimintatapaa. Kestin (2005) mukaan organisaation uudistu-
misen edellytyksend on vapaamuotoisten keskustelujen kautta saadun koke-
musperaisen tiedon hyédyntdminen ja jalostaminen. Oivallus- loppuraportissa
innovatiivisuus, luovuus ja yhdessé tekeminen nousivat verkostoitumisen myoté

tulleiksi osaamisen kehittdmistarpeiksi.

Viitalan (2009) mukaan oppiva organisaatio on avoin, joustava, delegoiva, in-
formatiivinen ja henkildston osaaminen koetaan osaksi organisaation paaomaa,
jonka avulla menestytdadn. Sydanmaanlakka (2007) korostaa muutoksiin enna-
kointia ja uudistumiskykya alykkaassa organisaatiossa, jossa henkilosto ja asi-

akkaat huomioidaan.

4.3.2 Julkishallinnon SWOT

Mietin julkishallinnon osalta vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia seka uh-
kia, joista alla listaus. Muutamat niista ovat sellaisia, jotka nakyvat jo nyt selvas-

ti, ja joihin tulisi panostaa. Esimerkiksi mentorointia tulisi lisata tyonkierron tai
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toimintatapamuutosten avulla sek&d osaavaa henkilostoa tulisi rekrytoida aina,
kun se on mahdollista. Kuntapuolen markkinointiin ja yleiseen imagonkohotuk-
seen olisi panostettava. Tassa paras keino on huolehtia omasta henkilokunnas-
ta niin, ettd he mainostavat omaa tyopaikkaansa. Kouluttautumismahdollisuudet
ovat hyvat, koska kunta tukee omaehtoista kouluttautumista palkallisilla vapailla
suhteessa opintopisteisiin. Julkishallinnossa on tehokkuus ja tuottavuus nosta-
neet paataan niin, ettd toisinaan on uhkana tydssa uupuminen, kiireen aiheut-

tamat stressitekijat seka irtisanomisten lisaantyminen.

SWOT- analyysi

VAHVUUDET

- koulutusta hyvin tarjolla

- alalla olevat todellisia osaajia

- tydnantajat tukevat/mahdollistavat kouluttautumista hyvin — kehittymis-
mahdollisuudet parantuneet

- itsensa kehittamista pidetadn suhteellisen tarkedna asiana

- tydpaikan pysyvyys, sitouttaminen, turvallisuus, jatkuvuus

HEIKKOUDET

- halukkaita tekijoita tarjolla koko ajan vahemman

- tyon imago ei houkutteleva

- tyon markkinointi puutteellista — julkishallinnon puolella

- mentorointia ja hiljaisen tiedon siirtoa ei tapahdu riittavasti

MAHDOLLISUUDET

- oppisopimuskoulutus

- mestari-kisalli tyyli tiedon siirrossa, jakamisessa, jalostamisessa
- 0saamisen arvostamisen ndkyminen esim. tulospalkkauksessa
- yhdessa tekeminen (poikkihallinnollisuus), tiimityd

- 0saamisen syventaminen, jatkuva tyon kehittdminen — tuottavuuden pa-
rantuminen
- hiljaisen tiedon siirtyminen

UHAT

- tydssa uupuminen — liiallinen tehokkuuden ihannointi
- kiire — tyGtulokset huonompia mité pitaisi, puutteellinen suunnittelu
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- tydsuhteiden maaraaikaisuus, tydehtojen huononeminen
- irtisanomisen helppous

- talous

- koulutuksen saatavuus ja soveltuvuus

4.3.3 Kouluttautuminen mahdolliseksi

Kunnan palkitsemisjarjestelmaa tulisi kehittéda niin, etta palkitsemisen kriteerit
olisivat kaikille yhta selvat ja palkitseminen olisi mahdollista. Toteutuskelpoinen
palkitsemisjarjestelméa parantaisi henkiloston tydmotivaatiota ja sitéd kautta kou-
luttautumishalukkuutta, joka on ty6antajan etu. Osaamisen kehittdmisen mene-
telmien kayttdmahdollisuuksiin pitéisi panostaa ja niihin tulisi maaritella toimin-
taohjeet. Kayttdonotto on aina helpompaa, kun on selkeat ohjeistukset miten

tulee toimia.

Opetus- ja kulttuuriministerion tulevaisuuskatsauksessa ammattialakohtainen
osaaminen, palvelualojen laajentuminen ja tietotekniikka todettiin asioiksi, jotka
korostuvat elinikdisen oppimisen ohella. Sydanmaanlakan (2007) mukaan or-
ganisaation johtamiseen vaikuttavat toimintaympariston taloudelliset, poliittiset,
teknologiset, sosiaaliset, ekologiset ja henkiset tekijat. Itsensa johtaminen nou-
see tarkeimmaksi tekijaksi kaikessa johtamisessa.

Eurajoen kunnan taloudellinen tilanne on parempi kuin monen muun kunnan.
Silti kayttdmenojen ja tulojen tulee olla tasapainossa. Henkilostoa teknisen toi-
men hallinnossa on 6,5 henkil6a ja kiinteistomiehissa talla hetkella kolme henki-
|6&. Nama luvut jo omalta osaltaan kertovat sen, etta jokaisella on erittain laajat
toimenkuvat. Ammattiosaamisen liséksi tulee jokaisen hallita hyvin moninaisia
tehtavid. Taloushallinnon palvelut ulkoistettiin vuonna 2011 ja kayttoon otettiin
uudet sahkoiset tietojarjestelmat henkilostd- ja taloushallinnon tehtavien hoita-
miseksi. Tama aiheutti sen, etta esimerkiksi teknisen hallinnon tuli ymmartaa
yha enemman taloudesta ja kirjanpitoon liittyvista asioista niin kayttétalouden
kuin investointienkin osalta. Kiinteistomiehille muutos nakyi Iahinné ostolaskujen

siirtymisena sahkoiseen muotoon.
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Ammattikorkeakoulujen méaarien supistaminen ja toimintojen yhdistaminen han-
kaloittavat tyon ohella opiskelevien kouluttautumismahdollisuuksia, etaisyyksien
kasvaessa seka tarjolla olevien koulutuspaikkojen méaarien vahentyessa. Tyo6-
elaman muutosnopeus aiheuttaa paineita jatkuvaan osaamisen kehittamiseen.
Tybelaman vaatimusten ja oman ammattiosaamisen tasapainon kallistuessa
vaaraan suuntaan, syntyy riittAmattomyyden tunne, joka aiheuttaa tydssa uu-
pumista ja tehottomuutta. Tietoteknisten jarjestelmien ja -laitteiden kehittymisen
myo6ta niiden kayttbosaaminen on tullut perusedellytykseksi lahes alalla kuin
alalla. Virtuaalisuus on luonut uusia toimintatapoja seka uusia kanavia toteuttaa
osaamisen kehittamista. Tietoteknisten jarjestelmien kayton lisaantymisen myo-
ta tulisi toiminnallisuuden varmistamiseksi myds mikrotukihenkilostoa lisata sa-

massa suhteessa.

4.3.4 Osaamiskartoitus ja kehittdmissuunnitelmat

Sydanmaanlakan (2007) mukaan osaamisen johtamista tulisi toteuttaa organi-
saatiossa molempiin suuntiin. Taman avulla pystyttaisiin nakemaan mita osaa-
mista on poistunut, mikd on muuttunut tai mita uutta osaamista on I6ytynyt.
Osaamiskartoituksessa selvitetaan kehittymisen kohteet osaamisalueittain. Ha-
ténen (2011) korostaa yhteisesti maaritellyn osaamiskartan merkitysta nykytilan
ja tavoitetilan kartoittamisessa. Osaamisalueiksi merkityt kriittiset menestysteki-

jat kuvaavat hyvin organisaation toimintakulttuuria seka kokemuksellista tietoa.

Osaamiskartoituksen tekeminen ensimmadista kertaa on haasteellista. Osaa-
misalueiden maarittely, rajaaminen sekd oman osaamisen arviointi on yllattavan
vaikeaa. Osaamiskartoituksen vastauksista huomasin, miten eritavalla yksilot
kasittelevat asioita osaamisen tarkeyden seké nyky- ja tavoitetilan osalta. Sen
vuoksi oikean ja riittavan informaation antaminen on onnistuneen kartoituksen
edellytys. Itse arvioinnissa nékokulma on subjektiivinen ja vertailukohdetta on
vaikea loytaa. lhanteellisinta olisi, jos jokaista osaamiskartoitukseen osallistujaa
kohti olisi yksi henkild, joka pystyisi objektiivisesti arvioimaan henkilén osaamis-

ta. Taman arvioijan pitaisi tietaa riittavasti arvioitavan henkilon tyotehtavista,
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vaatimuksista seka tulevaisuuden haasteista. Subjektiivisesti toteutetun kartoi-
tuksen mahdollisuudet ovat siing, etta kartoitus toteutettaisiin vuosittain. Talloin
tuloksia voitaisiin analysoida paremmin peilaamalla niitd edellisen vuoden tulok-
siin. Laajemmin toteutettuna osaamiskartoituksen avuksi pitaisi saada sahkoi-
nen ohjelma, joka nopeuttaisi tietojen kasittelya seka auttaisi tulosten ana-
lysoinnissa ja koulutussuunnitelman tekemisessa. S&hkdisten jarjestelmien

etuutena on tietojen sailyminen sekéa raportointimahdollisuudet.

Hatosen (2011) mukaan osaamisprofiilien tarkoituksena on havainnollistaa,
minkalaista osaamista ryhmalla tai yksilolla tulee olla tehtaviensa hoitamiseksi.
M@aarittelyn voi suorittaa joko ylin johto ryhmatasolle tai rynmat ja yksilot poimi-
vat itse tarkastelun kohteeksi tarkeimmat osaamisalueet. Tuloksia voidaan arvi-
oida ryhmatasolla keskiarvon perusteella tai yksilotasolla henkilokohtaisesti.

Opinnaytetydn osaamiskartoitukset toteutettiin lomakkeiden avulla. Tulosten
koostamisen osalta tama oli selkeéa tapa, mutta yksilohaastattelujen perusteella
olisi saatu tarkempia tietoja osallistujien ajatuksista ja osaamisen tasosta. Opin-
naytetyon tavoitteena oli selvittaa millaista osaamista Eurajoen kunnan teknisen
toimen hallinnossa seka kiinteistomiesten tehtavissa tarvitaan nyt ja tulevaisuu-
dessa. Osaamiskartoituksen tulosten arvioinnissa keskityttiin osaamisen nykyti-
lan ja tavoitetilan vertailuun. Lomakkeiden suunnittelu toteutettiin yhteisesti
kaikkien kartoitukseen osallistujien kanssa toimenkuvia hyddyntaen. Mielestani
tama toimintatapa oli hyva osaamisalueiden koko kirjon huomioimiseksi seka
yleisesti kartoituksen tavoitteiden selventamiseksi. Lomakkeelle kirjattujen
osaamisalueiden osalta erityisesti tulevaisuuden osaamiseen liittyvia asioita ei
erikseen mainittu eika mietitty vaan jaottelussa pyrittiin kattavaan, mutta ei liian

laajaan, osaamisalueiden listaan. Opinnaytetyoni tavoite siis toteutui.

Osaamiskartoituksen perusteella pystytdan suunnittelemaan koulutussuunni-
telmat aikatauluineen ja niiden tekemisessa tulisi painottaa jatkuvan oppimisen
periaatetta (Haténen 2000, 2011).

Kehittdmissuunnitelmien perustietojen keraamiseksi tuloksissa keskityttiin niihin

osaamisiin, missd nykyosaamisen taso koettiin riittdmattomaksi. Kartoituksen
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hyotyna voidaan néhda se, ettéa jokainen osallistuja joutui miettimééan tyotehta-
viensd vaatimuksia suhteessa omaan osaamiseensa. Tiedostettu osaamisen
kehittamisen tarve ja halu edesauttaa kehittamissuunnitelman tekemista seka

toteuttamista luo hyvét edellytykset osaamisen kehittymiselle.

4.3.5 Tulevaisuuteen vaikuttavat tekijat

PESTE -analyysi on "menetelma, jolla selvitetddn ilmidn tai organisaation poliit-
tista, ekonomista, sosiaalista, teknologista ja ekologista tilaa ja tulevaisuutta”
(Laihonen 2005, dia 4). Osaamisen kehittdmisen kannalta tulevaisuuteen vai-

kuttavia tekijoita, kehityssuuntia, trendeja yms. ovat:

Poliittiset:
- opetussuunnitelmien muutokset
- koulutusalueet
- tybehtosopimukset
- kansainvalisyys pakolliseksi, lisdantyy
- koulutuksen maksuttomuus/maksullisuus
- koulutus ty6ssa jatkuvaa
- Suomi EU:ssa vai ei
- tydssaoloaika
- organisaatiokulttuurit

- kuntarakenneuudistuksen tila

Ekonomiset:
- koulutuksen maksuttomuus / maksullisuus
- yleinen taloustilanne (nousu- vai laskukausi)
- EU:n taloustilanne
- verotuksen taso ja laajuus
- yleiset elintasokustannukset nousussa vai laskussa
- tyottomyysaste

- tehokkuus- ja tuottavuustavoitteet (mittarit)
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Sosiaaliset:
- luokkaerot ja niiden vaikutukset
- onko Suomi hyvinvointivaltio vai ei?
- kouluttautuneisuusaste
- kulttuurin muutokset
- elakkeelle jaavien osuus ja ika
- keski-ika (nousussa vai laskussa)
- asenteet elamiseen, tydthon, opiskeluun
- valistuneisuus

- vuorovaikutustaidot

Teknologiset:
- automaation lisdantyminen (robotit)
- virtuaalimaailman laajentuminen
- puhelinten kehittyminen, hyédyntaminen
- nopeammat yhteydet -> tydn ja koulutuksen mahdollisuudet

- teknologiaosaaminen kaikilla perusedellytyksena

Ekologiset:
- ymparistbosaamisen laajentuminen
- kestava kehitys

- kierratys

Peste - analyysi antoi uudenlaisia ndkemyksia tulevaisuuteen vaikuttavista asi-
oista. Kuvaavaa kuitenkin oli se, etta asiat, joita esille tuli nakyvat jo taman pai-
van maailmassa enemman tai vahemman. Tulevaisuustaulukossa (kuvio 14)
vuosi 2040 toi ubiikki -yhteiskunnan ndkyméana, jossa teknologialla on yha suu-
rempi vaikutus, niin negatiivinen kuin positiivinenkin, osaamisen kehittdmiseen.
Itseohjautuvuus asiantuntijatyyppisessa toimintakulttuurissa luo perustaa sille,
mistéd Oivallus-hankkeessakin kerrottiin. Luovuuden ja sosiaalisen kanssakay-
misen avulla toimintoja saadaan tehostettua, jopa koulutuksessa ja erityisesti

osaamisen kehittamisessa.
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Kuviossa 14 on kuvattuna eri muuttujien avulla johtamiseen liittyvid asioita tule-

vaisuustaulukon muodossa.

OSAAMISEN KEHITTAMINEN julkishallinto

Johtaminen ACTVOD - tulevaisuustaulukko

MUUTTUJAT nyt vuonna vuonna
2020 2040

TOIMIJAT autoritaarinen/ valmentava johtaja asiantuntija

osallistavay i / tietokone

ASIAKKAAT alaiset Hit palvelun ostajat
PERUSTEHTAVA MAArata tbisték//(;l—j-ata asiantUntijuus
ARVOT olla johtaja osaamisen johtaminen itseohjautuvuus
ESTEET osaamattomuus asenne robotit
RESURSSIT johtamistyylit toimintakulttuuri teknologia
HEIKOT SIGNAALIT - henkiléstdn hyvinvointi, julkishallinnon imago
MEGATRENDIT -johtamistyylin muutos kohti osaamisen johtamista, muutosjohtaminen
E— pelatty
> mahdollinen

toivottu

Kuvio 14. ACTVOD- tulevaisuustaulukko johtamisesta.

Jos osaamisen kehittdmista katsoisi vuonna 1995, olisi rajoittavina tekijoind au-
toritdariset johtajat ja heidan johtamistyylinsa, toimintakulttuurin kankeus ja yksi-
toikkoisuus rajattuine tehtavakenttineen. Kouluttamatonta henkilostéa olisi
enemman tydmaailmassa kuin esimerkiksi nyt ja toisi osaamisen kehittdmiseen
omat, uudet haasteensa. Kuviossa 15 on havainnollistettu tulevaisuustaulukko

hiljaisen tiedon osalta.
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OSAAMISEN KEHITTAMINEN julkishallinto
Hiljainen tieto ACTVOD - tulevaisuustaulukko
MUUTTUJAT nyt vuonna vuonna
2020 2040
TOIMIJAT tyontekijat tyontekija ubiikki
mentorit l
ASIAKKAAT tyokaverit kuntalaisit palvelun ostajat
tyéssaoppijat
PERUSTEHTAVA opettaa, ohjata vuorovaikutus ei ole / vanha tieto
tehtévien hoito osaamisen siirto, toimii mallina
laajentuminen
ARVOT perinteet saamisen jakaminen toistettavuus
kehittdminen
ESTEET tieto tai ymmarrys “« organisaatiokulttuuri raha,
puuttuu asenne, vaara ymmarryksen puute
osaamisen puute johtamistyyli
RESURSSIT vanhat tekijat osaava henkildsto van ous,
oikea johtaminen, teknologia,
toimintakulttuuri vanhat osaajat
HEIKOT SIGNAALIT -toiminimet, rekrytoinnin haasteet/ ongelmat, tekijdiden puuttuminen
->palkkauksen parantuminen
MEGATRENDIT -TV-ohjelmat aloista, joihin koulutettuja henkil6itéd vaikeampi saada(remonttireiska,

Suomen kaamein kamppa)-> ellei ole ammatihenkil6ité ei voi siirtéda hiljaista tietoa-

kaan
E— pelatty
— > mahdollinen
toivottu

Kuvio 15. ACTVOD- tulevaisuustaulukko hiljaisesta tiedosta.

4.4 Tyon luotettavuus ja patevyys

"Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistetta-
vuutta ja validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kyky& mitata juuri
sitd, mita on tarkoituskin mitata” (Hirsjarvi ym. 2008, 226). Tutkimustulosten luo-
tettavuuden ja patevyyden todentaa niiden samankaltaisuus useamman vasta-

uksen osalta sekd miten olennaiselta ne vaikuttavat yleisella tasollakin tarkas-
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teltuna (Alasuutari 2007, 214). Tulosten tulkinnan mahdollistamiseksi, pitaa tut-
kimustulokset analysoida loogiseen jarjestykseen, paakohdittain (Vilkka 2006,
81). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa tarkkaan
maadriteltyd tapaa. Luotettavuutta voidaan mitata tulosten siirrettavyydella toi-
seen samanlaiseen yhteyteen seka silla, vastaako tuotettu teksti todellisuutta.(
Helakorpi 1999, 71.)

Osaamiskartoitus voitaisiin toteuttaa missé vain kunnan hallintokunnista ja yh-
teisten osaamisalueiden osalta tuloksia voitaisiin verrata teknisen toimen tulok-
siin. Tulokset osoittavat osaamisalueiden vertailuissa todellisuutta, koska esi-
merkiksi kiinteistomiesten kohdalla ruotsin kielen tarkeys omassa tydssa on
pieni, kuten tuloksetkin sen todentavat. Vastaavasti kiinteistétuntemus koetaan
erittdin tarkeadksi, mika pitdd myos paikkansa. Teknisen hallinnon kohdalla tar-
keimmiksi osaamisalueiksi nousivat talous, hankinnat ja lainsdadantd, mika pi-
taa myos paikkansa. Tekninen hallinto on osto-organisaatio, joka hankkii tuottei-
ta ja palveluja kuntaorganisaation ulkopuolisilta toimijoilta. Lainsdadéantéosaa-
minen korostuu hankintojen lisaksi sopimusjuridiikassa seka vesi- ja viemarilai-
toksen toiminnoissa. Vuosittain toteutettavat osaamiskartoitukset parantaisivat
tulosten luotettavuutta ja niiden vertailtavuutta edellisvuoden tuloksiin. Vakiintu-
nut toimintatapa antaisi samalla varmuuden valittujen kehittdmismenetelmien
toimivuudesta niin yksilo- kuin ryhmétasolla. Sahkdisen tietojarjestelmén avulla
toteutetut osaamiskartoitukset toisivat lisdarvoa koulutusten ja yleisen osaami-

sen kehittdmisen suunnitteluun, seurantaan ja raportointiin.
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5 YHTEENVETO

Kaikessa johtamisessa itsensa johtaminen on merkittavin tekija ja oppiakseen
uusia asioita, yksilon tulee ensin tiedostaa oma osaamisen tasonsa. Osaamisen
kehittamiseksi ja laajentamiseksi henkilén tulee tietaa riittdvasti voidakseen
ymmartaa asian, jonka jalkeen soveltamalla uutta tietoa pystyy kehittamaan
jotain uutta. Taméa havainnollistettiin oppimisen portaissa. Kokemuksellinen op-
piminen, vuorovaikutteisuus ja luovuutta tukeva toimintakulttuuri edesauttavat
organisaation oppimista. Verkostoituminen, elinikdinen oppiminen, teknologian
kehittyminen, kansainvalistymisen tuomat haasteet ja hopeat muutokset kuvaa-

vat parhaiten tulevaisuuden osaamisen kehittamiseen vaikuttavia tekijoita.

Hallituksen esitys eduskunnalle ammatillisen osaamisen kehittdmiseen liittyvas-
ta lakiesityksestd (HE 99/20,13) velvoittaa tyOnantajat kehittdmaan koulutus-
suunnitelmiaan. Toteutuneiden koulutusten perusteella, kunta voi saada koulu-
tuskorvausta valtiolta, sitd hakiessaan. Esityksen mukaisen osaamisen kehitta-
misen tulisi olla ennakoivaa ja tulevaisuuteen katsovaa ja osaamistarpeiden
kartoittaminen tulisi kattaa koko henkiloston. Taman velvoitteen lisaksi kunta-
alalla on tulossa suuria muutostarpeita toimintojen varmistamiseksi kunta- ja
palvelurakenneuudistuksen seka tydvoimavajeen vuoksi. Palveluprosessien
tehostamisen ja tuottavuuden ohella olemassa olevan henkiloston tydhyvinvointi

nousee tarkeaksi asiaksi, mihin tulee panostaa.

Osaamisen kehittamisen prosessissa osaamisalueiden maarittelyn, arvioinnin ja
vertailujen kautta saadaan selville mahdolliset osaamisvajeet, joiden kehittami-
seen tulee keskittya. Vertailussa huomioidaan tulevaisuuden osaamistarpeet
suhteessa nykytasoon. Osaamiskartoituksen avulla pystytddn paremmin suun-
nittelemaan koulutusten siséaltéa ja aikataulua. Kehittamista tukeva tyokulttuuri,
laajenevat ty6- ja vastuutehtavat, opiskelu, koulutus, ohjausmenetelmét ja yh-
teistoiminta pitavat sisallaan vaihtoehtoja, joiden avulla osaamista voidaan ke-
hittaa.
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Koko kunnan henkilost6a koskevan osaamiskartoituksen toteuttamisessa vas-
tuu on ylimmalla johdolla ja henkildstbasiantuntijoilla. Onnistunut kartoitus vaatii
hyvaa suunnittelua, riittdvasti resursseja seka informaatiota, oikeat tyovalineet
seka tarkat toimintaohjeet. Lomakkeen suunnittelussa ja osaamisalueiden maa-
rittelyissa tulee hytdyntaa kentalla olevaa osaamista ja tietoa. Tama edesauttaa
kartoituksen sujuvuutta ja tulosten oikeellisuutta. Tulosten analysoinnissa ja
kehittamissuunnitelmien tekemisessa sahkoisten jarjestelmien hyodyt tulevat
parhaiten esiin. Teknisen toimen hallinnon ja kiinteistomiesten osaamiskartoi-
tuksen tuloksia hyddynnetdan koulutussuunnitelman laadinnassa niin yksil6-
kuin ryhméatasollakin. Olemassa olevaa kartoituslomaketta pystytaan jatkossa
kayttamaan tulevien vuosien kehityskeskustelujen aineistona, muokkaamalla ja
paivittamalla sita tarpeen mukaan sekd muiden ammattiryhmien lomakesuunnit-

telun pohjana.
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