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A purpose of my thesis was to find out staff’'s competence of Raisio workshops
in the wellbeing services country of Southwest Finland as well as to prepare
proposals for competence development. With the competence development is
ensured workshops” activities and staff’s sufficient competence and expertise
in developing and constantly changing operating environment.

A themed interview was selected for a research method. Themes were expe-
riences of own competence and job’s requirements, competence development
in the workshops and employer’s support and a role of supervisors in compe-
tence development. These themes were also explored in a theory part of the
thesis. Employees of different age, education and work experience were cho-
sen to be interviewed. It had believed them to provide development proposals.
The aim of the thesis was to obtain useful material for both employees and
organization's supervisors.

In the interviews it was found that skill level of the workshops’ staff was suffi-
cient and employees” desire to study more was high. Challenges for the com-
petence development were caused by a lack of knowledge about needs of
competence. As a result of the thesis were created development proposals the
purpose of which is to get more operating methods for competence develop-
ment and mapping.

Keywords: Competence, competence management, competence mapping,
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LITTEET



1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyoni on tydelamalahtoinen kehittamistehtava, jonka aiheena
on selvittda ja kehittda Varsinais-Suomen hyvinvointialue viiden Raision tyo-
pajojen henkildston osaamista. Tyodn tarkoituksena on selvittaa, miten osaami-
sen kehittamista ja henkiloston osaamista voidaan kehittaa organisaatiossa.
Opinnaytetyon tulosten pohjalta pyritaan I6ytamaan vastauksia osaamisen ke-

hittamiselle jatkuvasti muutoksessa olevalle organisaatiolle.

Opinnaytety0ssa asiaa tarkastellaan henkiloston nakokulmasta. Tyossa tar-
kastellaan tahan asti kaytettyjen menetelmien tuloksia, ja miten toimintaa olisi
jarkevaa kehittaa tulevaisuudessa. Tarkeana tekijana on loytaa henkilostoa it-
seaan hyodyttavat menetelmat organisaatiomuutoksen jalkeen. Organisaation
osaamisen kehittamista on pyritty johdonmukaisesti edistamaan henkilosto-
lahtdiseksi, mutta kaikkia osaamistarpeen vaatimuksia ei valttamatta ole kui-

tenkaan huomioitu.

Opinnaytetyon tavoitteena on 10ytaa vaihtoehtoja henkiloston osaamisen ke-
hittamiseksi organisaation osaamistarpeet huomioiden. Osaamisen kehittami-
sella huolehditaan organisaation perustoimintojen suorittamisesta, ja siita, etta
henkilostd tuntee oman tehtdvansa merkitykselliseksi ja tarkeaksi. Oman
osaamisen kehittdmisella varmistetaan myods tyotehtavien sailyminen oman

organisaation sisalla.

Opinnaytetydssa tutkitaan sovitun henkiloston osaamisen kehittdmista teema-
haastattelulla. Haastatellun avulla pyritdan selvittamaan heidan nakemyk-
siansa ja mielipiteita aikaisemmista osaamisen kehittamisen menetelmista, ja
miten toimintaa kannattaisi jatkossa kehittda. Saatuja tuloksia voidaan hyo-

dyntaa myos henkildston osaamisprofiilin ja tydnantajakuvan parantamisessa.



2 KEHITTAMISTEHTAVAN KOHDE

2.1 Varsinais-Suomen hyvinvointialue

Varsinais-Suomen hyvinvointialueen (Varha) toiminta alkoi 1.1.2023 yhtenai-
sesti muiden hyvinvointialueiden kanssa. Varsinais-Suomen hyvinvointialuee-
seen kuuluvat Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiri, sote-palvelut 27 kunnasta,
vaativia vammaispalveluja tuottavat KTO, kuntayhtyma Karkulla, lastensuoje-
lukuntayhtyma ja Varsinais-Suomen pelastuslaitos. Tyontekijoita Varsinais-
Suomen hyvinvointialueella on l1ahes 24000 ja heista on vakituisia noin 82 %.
Henkildstomaaraltaan Varsinais-Suomen hyvinvointialue on Suomen toiseksi
suurin hyvinvointialue ja Varsinais-Suomen suurin tyénantaja. Asukasmaaral-
tdan Varsinais-Suomen hyvinvointialue on Suomen kolmanneksi suurin lahes

500 000 asukkaalla. (Varsinais-Suomen hyvinvointialue, n.d.)

Hyvinvointialueen taloutta, toimintaa ja hallintoa saadetaan hyvinvoin-
tialuelailla. Ylinta paatosvaltaa kayttaa vaaleilla valittu valtuusto, jossa on 79
edustajaa. Hyvinvointialueen johtamisesta vastaavat aluevaltuusto, aluehalli-
tus ja hyvinvointialuejohtaja alueen asukkaiden etujen mukaisesti. Aluehalli-
tuksen apuna toimi nelja jaostoa: konserni- ja toimitilajaosto, henkilostdjaosto,
jarjestamisjaosto seka terveyden hyvinvoinnin edistamisen jaosto. Jaostoille
kuuluu esittamistehtavien lisaksi valvonta- ja ohjaamistehtavia seka myds paa-
tosvaltaa eraissa hallintosaanndissa maaratyissa asioissa. Paatoksentekoon
kuuluu myos lautakuntia, joiden tehtavana on ohjata, valvoa ja kehittaa orga-

nisaation toimintaa. (Varsinais-Suomen hyvinvointialue, n.d.)

2.2 Mahittulan ja Alhaisten tydpajat

TyOpajatoiminnan tarkoituksena on vahvistaa heikossa tyomarkkina-ase-
massa olevien henkildiden tyéelama- ja koulutusvalmiuksia. Tehtavana on
myOs parantaa henkildiden sosiaalista kanssakaymista. TyOpajatoiminta pe-
rustuu yhteisOllisyyteen, osallisuuteen, ammattitaitoiseen valmennukseen ja

tekemalla oppimiseen. TyOpajalla toteutettu valmennus on asiakkaan nakaista



valmennusta, jossa korostuvat osaamisen ja taitojen kehittaminen seka tar-
peen mukainen tukeminen. Valmennusta voidaan toteuttaa yksilo-, ryhma- ja
tydvalmennuksena. TyOpaja toimii joustavana oppimisymparistona, jossa toi-
mitaan omien yksilollisten edellytysten mukaisesti tekemalla oppimista painot-
taen. (Into ry, 2023.)

Opinnaytetyoni kehittamisymparistona toimii Varsinais-Suomen hyvinvointi-
alue viiden Mahittulan ja Alhaisten tyopajat. Varsinais-Suomen hyvinvointialue
jaetaan kahdeksaan eri sote-palvelukeskukseen, ja alue viiteen kuuluvat Rai-
sion ja Naantalin kaupungit seka Ruskon kunta. Tyopajat aloittivat toimintansa
vuonna 2015 Raision kaupungin kuntouttavan ty6toiminnan yksikkona. Niiden
tarkoituksena oli tarjota kuntouttavan tyétoiminnan paikkoja Raision ja Ruskon
asiakkaille. (Raisio, n.d.) Toiminta siirtyi 1.1.2023 Varsinais-Suomen hyvin-

vointialueen alaisuuteen.

Mabhittulan tyopajan toimintaan kuuluu siivoustoiminnan arkiapu, keittioyksikko
ja kasityopaja. Arkiapu huolehtii Raision alueen vahavaraisten ikaihmisten ko-
tisiivouksista, Varhan kiinteistdjen siivouksista seka Mahittulan tyopajan ylla-
pitosiivouksista. Keittidyksikon toimintatehtaviin kuuluvat lounaan valmistus,
pienimuotoinen catering-valmistus seka tiskaus ja keittion yllapitotyot. Kasityo-
paja huolehtii tyopajojen tyovaatteiden korjauksista seka tekee pienimuotoisia

sisustustoita ja koriste-esineita. (Raisio, n.d.)

Alhaisten tydpajan toimintaan kuuluvat kuljetustehtavat, puutyot seka kiinteis-
tonhoitotyot. Kuljetustehtavissa hoidetaan Varhan sisaista postia seka Hulve-
lan palvelukeskuksen ruokatoimituksia. Puutdissa tehdaan erilaisia kunnos-
tustehtavia, uusia tuotteita seka alihankintatoita muille tyopajoille. Kiinteiston-
hoitotehtavat koostuvat paaasiassa Varhan kaytossa olevien kiinteistdjen hoi-

dosta seka pihatdista. (Raisio, n.d.)

Mabhittulan ja Alhaisten tyOpajoissa toimii talla hetkella kaksi sosionomin kou-
lutuksen saanutta ohjaajaa, kaksi koordinaattoria, tyénjohtaja, vertaisvalmen-
taja, nelja ohjaajaa seka vaihteleva maara palkkatuki- ja velvoitetydllistettyja.

Asiakkaiden moninaisten ongelmien vuoksi tyossa korostuu moniammatillisen



yhteistyon ja palvelujarjestelmien tuntemus. Tavoitteena on lisata henkiloston
osaamista erilaisilla koulutuksilla ja kursseilla. Tyopajoissa toimii myos opin-
nollistamisen tiimi, jonka tarkoituksena on lisatd asiakkaiden mahdollisuutta
kouluttautua uuteen ammattiin tai suorittaa tutkinnon osia. Oppiminen perus-
tuu tyossaoppimiseen, jossa henkilokuntaa tukee opiskelua, jotta oppiminen

tapahtuisi tutkintotavoitteiden mukaisesti.

2.3 Tyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Mahittulan ja Alhaisten tyopajojen vastaavan ohjaajan kanssa keskustelimme
kehittamistyon tarpeellisuudesta ja valikoimme aiheeksi henkiloston osaami-
sen kehittdamisen. Naimme tarpeelliseksi pohtia henkildston yksilon osaamista,
oppimisen tarpeita seka tyossa oppisen kehittamista. Tyotehtavien jatkuvassa
muutoksessa korostuu tyontekijoiden osaaminen seka tekijoiden ja tyotehta-
vien oikeanlainen kohtaaminen. Opinnaytetyossa tutkitaan myoés 1.1.2023 ta-
pahtuneen sote-uudistuksen vaikutusta henkiléston osaamisen tarpeisiin ja

muutoksiin.

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa tyontekijoiden osaamista Mahittulan ja
Alhaisten tyopajoissa ja suunnitella kehitysehdotuksia osaamisen kehittami-
sesta esihenkildille ja tyotehtavissa oleville kehittamistyon ja teoreettisen viite-
kehyksen pohjalta. Opinnaytety6ssa perehdytaan selvittdmaan osaamisen ny-
kytilanne, tulevaisuuden tarpeet seka tyonantajan tuki oppimisen kehittami-
sessa. Kehittamistydn aihe on tarkea ja ajankohtainen, koska viime aikoina on
tapahtunut huomattavia muutoksia organisaation toiminnassa, ja kehittamisen
avulla pystymme paremmin ennakoimaan naita tulevaisuuden tydelamaan liit-

tyvia muutoksia.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

- Milla tasolla osaaminen on talla hetkella?

- Miten tydntekijdiden osaamista voidaan kehittaa tyon rinnalla?

- Miten tydnantaja tukee osaamisen kehittamista?
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2.4 Opinnaytetyon viitekehys

Opinnaytetyon teoriaosassa kasitellaan Mahittulan ja Alhaisten tyOpajojen
henkiloston kehittamiseen liittyvia asioita. Kuntouttavan tyotoiminnan henkilos-
ton osaamisen kehittamisessa teoreettiseen viitekehykseen kuuluvat organi-
saation osaaminen, yksildn osaaminen, osaamisen johtaminen seka osaami-
sen kehittaminen tydyhteis0ssa. Kuviossa 1 esitetdan Varsinais-Suomen hy-
vinvointialueen viisi Raision tyopajojen teoreettinen viitekehys kuvallisesti.

Yksilon
osaaminen

Osaamisen

Organisaation osaaminen

osaaminen kehittaminen

Osaamisen
johtaminen

Kuvio 1. Opinnaytetyon viitekehys.

Organisaation toimintaan on vaikuttanut 1.1.2023 toteutettu sote-uudistus,
jolla on ollut vaikutusta erityisesti esihenkildiden lisdantyneisiin tyétehtaviin.
Varsinais-Suomen hyvinvointialue teki myds loka-marraskuussa 2023 katta-
van henkilostokyselyn tyontekijoilleen. Tata melko kattavaa kyselya on tarkoi-
tus lapikdyda tarkemmin kevaan 2024 aikana. Oma kehittamistyoni koskee
pienempaa kohderyhmaa ja kartoittaa enemman tyontekijdiden osaamista ja

sen kehittamista.



11

3 OSAAMISEN MERKITYS ORGANISAATIOSSA

3.1 Organisaation osaaminen

Organisaation osaaminen vahvistaa organisaation yhteista nakemysta toimin-
nan kannalta merkityksellisista asioista ja lisaa yhteisesti sisaistettyja toimin-
tatapoja. Talldin syntyy tuntemus organisaation tai yhteison osaamisesta, ja
silloin ei puhuta enaa pelkastaan yksildiden osaamisesta. Silloin, kun henki-
|6std yhdistaa, jakaa ja kehittaa osaamistaan yhdessa, niin osaaminen muut-
tuu yhteiseksi toiminnaksi ja ndkemykseksi. Organisaation osaaminen on or-
ganisaation tarkein resurssi, jota tulee vaalia, ja jonka kehittamista ja synty-
mista tulee ohjata. (Otala, 2008, s. 53.)

Organisaation tietoisena tietona kasitellaan esimerkiksi organisaation ohjeita,
toimintatapoja, prosessikuvauksia ja laatukasikirjojen ohjeita. Organisaation
hiljaista tietoa edustavat puolestaan kirjoittamattomat saanndt, tarinat seka
asenteet ja arvot. Organisaation hiljaista tietoa tiedostetaan kylla yhteisolli-
sesti, mutta sita ei koskaan pueta sanoiksi tai tarkemmin dokumentoida. Koko
organisaation henkildstd vain tietda, etta miten tulee toimia. (Otala, 2008, s.
53.)

Saneeraukset, toimialajarjestelyt, tietotekninen kehitys ja kilpailun kiristyminen
ovat pakottaneet organisaatioita muuttamaan toimintaansa nopeammin kuin
niiden sietokyky kestaisi. Useille tyontekijoille annetaan tehtavia, jotka eivat
ole aikaisemmin kuuluneet heidan toimenkuviinsa. Useinkaan esimiehilla ei
ole riittavasti aikaa huolehtia henkilostdn viihtyvyydesta, jaksamisesta ja kehit-
tamisesta. Organisaatiouudistuksista ei ole viestitty riittavan selvasti henkilos-
tolle, mika lisda kaaoksen mahdollisuutta tydyhteisdssa. Organisaation perin-
teinen toimintapa, jossa toimenkuvat maaritellaan tarkkaan, ei kehittyneissa

maissa toimi enada kilpailukykyisesti. (Kesti, 2013, s.120.)
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Lisahaasteita organisaation oppimiseen on tuonut se, etta uuden osaamisen
hyddyntaminen on tullut entista ongelmallisemmaksi dynaamisessa organi-
saatiorakenteessa. Osaamista ei tulisi kehittaa pelkastaan yksilotasolla, vaan
osaamisen kehittdminen vaatii jatkuvaa keskustelua osapuolten valilla, ja siina
tulisi lisata huomattavasti vuorovaikutusta eri alan asiantuntijoiden kanssa.
Muuttuneissa toimintatavoissa tulee ottaa huomioon toimintatapojen kehitta-
misen lisaksi osaamisen siirtdmisen haasteet. Taman vuoksi pelkastaan orga-
nisaation osaamisen kehittaminen ei riitd, vaan vaaditaan myds toimintakult-
tuurin jatkuvaa kehittamista. (Kesti, 2013, s. 121.)

Organisaation osaamisen termeina kaytetaan muun muassa strategista johta-
mista, avainosaamista, tukiosaamista ja ydinosaamista. Tarkeimpana kuiten-
kin pidetaan sita, etta yrityksessa on maaritelty, mita osaamista sen toimin-
nassa tarvitaan talla hetkella ja tulevaisuudessa eli minkalaista osaamista pi-
detaan tarkeimpana sen tulevaisuuden tavoitteiden saavuttamisen kannalta.
Kriittisen osaamisen kehittamistarpeet tulee huomioida tarkasti niissa tilan-

teissa, joissa kehittamistoimet ovat kiireellisempia. (Otala, 2008, s. 53.)

Organisaation ydinosaaminen maaritellaan strategisena osaamisena. Silla on
laheinen yhteys yrityksen kilpailuetuun, ja kilpailuetua edistetaan lisaksi ydin-
osaamisen avulla. Ydinosaaminen tunnetaan toimintatapana, joka korostuu
oppimisen myota organisaation osaamisena, eika sita voida maaritella pelkas-
taan tiettyyn henkilddn. Ydinosaamiseen tarvitaan osaamispaaoman johta-
mista eli tietoista kehittamista, ja se ei myodskaan toteudu koskaan itsestaan.
(Otala, 2008, s. 54-55.)

Organisaation ydinosaamiset ovat tyOyhteiséryhman keskeisia osaamisalu-
eita. Jos esimerkiksi organisaation tehtava on toimittaa palvelutuotteita, niin
talldin asiakaspalvelu maaritelladan sen yhdeksi ydinosaamisalueista. Ydin-
osaamisalueet tulee maaritella muita osaamistekijoita selkedammin, koska nii-
den varaan koko organisaatio rakentaa toimintansa. Nain laatu ja jatkuvuus

pystytaan turvaamaan. Tama myds kehittda osaamista jarjestelmallisesti. Jar-
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jestelmallinen toiminta osaamisalueen kehittamisessa varmistaa myos ydin-
osaamiseen liittyvan tiedon jakamista organisaation sisalla. (Kesti, 2013, s.
122.)

3.2 Yksilon osaaminen

Osaaminen on tarkea osa ihmista. Sen kautta on mahdollista saada arvostusta
muilta henkildilta ja se luo maaritelman omasta asemasta sosiaalisessa yhtei-
sossa. Oppiminen koetaan tarkeadksi osaksi ihmisen luontoa, ja siksi silla on
tarkea merkitys ihmisen oman osaamisen tunteen vahvistamiseksi. Parem-
malla osaamisella ihminen selviytyy myos paremmin hanelta vaadittavista tyo-
tehtavista. (Viitala, 2013, s. 179.)

Tybelamassa osaaminen maaritellaan yleisesti taidoksi tai tiedoksi, jota tarvi-
taan eri kaytannon tilanteissa tyon vaatimalla tavalla. Tehtavissa painottuu
osaamisen soveltaminen kaytannon tydtehtaviin. Ammattitaito eli ammatillinen
osaaminen puolestaan muodostuu erilaisista ammatissa tarvittavista taidoista
ja tiedoista. Tahan vaikuttaa myos perimana saamamme persoonallisuus.
Osan peruslahtokohdista saamme perintotekijoina, mutta taman lisaksi jokai-
nen henkild kehittdd osaamistaan omassa ammatissaan ja myds muilla ela-
manalueilla. (Virtainlahti, 2009, s. 23.)

Kupias, Pirinen ja Peltola korostavat tyossa tarvittavaa monipuolista osaa-
mista. Ty0ssa onnistuminen vaatii yksilolta tiimiosaamista ja tehtavakohtaista
osaamista seka organisaatio-osaamista. Nama eivat pelkastaan riita, vaan tar-
vitaan myos tyoelamassa kaytettavaa osaamista ja taitoja. Kuviossa 2 on ku-
vattu yksilon tyossa tarvitsemia osaamisen eri osa-alueita. (Kupias ym., 2014,
luku 3.)
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Tehtava
osaaminen

Ty6suhde g Tiimi

osaaminen = osaaminen

Toimiala

= Organisaatio
osaaminen s S

Kuvio 2. Tyotehtavissa tarvittavat osaamisalueet (Kupias ym., 2014, luku 3)

Opiskelun, koulutuksen ja erilaisen tekemisen kautta saamme hankittua taidot
ja tiedot, joita voimme hyddyntaa eri tehtavissa. Yksilon osaaminen muodos-
tuu yleisesti monesta eri tekijasta. Niiden tarkoituksena on auttaa selviytymaan
erilaista tyotilanteista ja saavuttaa laadukas tyosuoritus. Keskeisia elementteja
osaamisessa ovat taidot, kokemus, asenteet, tahto, tiedot, henkildkohtaiset
ominaisuudet seka verkostot ja kontaktit. Asenteiden ja persoonallisuuden
merkitys korostuvat, kun painotetaan muuttuvaan tydymparistoon ja uusiin ti-

lanteisiin sopeutumista. (Otala, 2008, s.50.)

Sosiaaliset ja henkildkohtaiset taidot perustuvat tunnealyyn, jolla vaikutetaan
siihen, miten hyvin tulemme toimeen toisten ja itsemme kanssa. Tunnealyn
avulla pystymme myds luomaan mielikuvia ja nakemaan mahdollisuuksia, mi-
ten voimme toteuttaa sosiaalisia ja henkilokohtaisia taitoja. Yksilon henkilo-
kohtaisilla ominaisuuksilla on ratkaiseva merkitys, miten samanlaisella osaa-
misella ja koulutuksella olevien henkildiden osaaminen ilmenee. (Otala, 2008,
s. 50-51.)
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Tieto jaetaan osaamisessa tietoiseen ja hiljaiseen tietoon. Ihmisella on ylei-
sesti enemman tietoa, mita han osaa sanoa, ja usein asioiden kertominen on
helpompaa kuin niiden kirjoittaminen. Osa henkildon osaamisesta korostuu tai-
toina ja tietoina, jotka voidaan ilmaista esimerkiksi tehtavankuvauksissa. Ta-
man tapainen tieto on mahdollista siirtaa ja dokumentoida. Pidemman koke-
muksen ansiosta henkildlle kertyy myos osaamista, jota on Iahes mahdotonta
ilmaista kirjallisesti tai sanoin. Myos henkilokohtaista tietoa, joka liittyy erityi-

sesti tiettyyn tilanteeseen, on vaikeaa jakaa muille. (Otala, 2008, s. 52.)

Hiljaista tietoa on perinteisesti pidetty tarkeana osana ammattitaitoa ja se on
erityisesti korostunut ammattityontekijdiden tehtavissa. Suurien ikaluokkien
elakoityminen on korostanut hiljaisen tiedon haltuunottoa ja siirtamista, jotta
vuosikymmenien aikana hankittu osaaminen ja tieto jatkuisi tuleville sukupol-
ville. Usein suurimmaksi haasteeksi muodostuu tietoisen ja hiljaisen tiedon
erottaminen toisistaan. Tassa tiedon jakamistavoilla on ratkaiseva merkitys,

jotta hiljainen tieto tulisi paremmin tietoiseen tietoon. (Otala, 2008, s. 52.)

Osaaminen jaetaan jaavuorimallissa nakyvaan ja nakymattomaan osaami-
seen. Jaavuorimallissa yksilon taitoon ja tietoon perustuva osaaminen kuva-
taan yleisesti nakyvana osaamisena. Sita voidaan helposti ilmaista numeroin
ja sanallisesti. Osaamisen nakymattdomaan osaan kuuluvat yksilén ominaisuu-
det, motiivit ja minakuva, joita on usein hankalampi havaita kuin nakyvaa osaa-
mista. Nakymaton osaaminen tulee parhaiten esille henkildiden valisissa vuo-
rovaikutustilanteissa. Osaamisen jaavuorimalli on esitetty kuviossa 3. (Hato-
nen, 2011, s. 11.)
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Kuvio 3. Osaamisen jaavuorimalli (Haténen 2011, s. 11)

3.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on yksi tarkeimmista osista organisaation johtamis-
tydssa, koska sen tarkoituksena on tukea organisaation henkildkunnan yksi-
IOllista osaamista seka organisaation toimintastrategian toteutumista. Ensisi-
jaisena tehtavana on turvata organisaation tarvitsema osaaminen nyt ja tule-
vaisuudessa. Osaamisen johtamisen merkitys painottuu erityisesti suurten or-
ganisaatioiden toiminnassa, joissa toimitaan useilla eri toimialoilla ja henkilGs-
tomaarat ovat suuret. Organisaation johdon tulee huolehtia osaamisen johta-
misen toimivuudesta ja varmistaa organisaation osaamistarpeiden kartoittami-
nen ja kehittdminen. Esihenkildiden rooli korostuu erityisesti heidan asentei-
den ja toimintatapojen kautta ja heidan tulee kannustaa alaisiaan osaamisen
kehittdmiseen ja antaa rakentavaa palautetta tyétehtavista. (Hyppanen, 2013,
s. 115.)

Osaamisen johtamisessa tulee huomioida myods henkildstdasiantuntijoiden,
tyokavereiden ja yksilon vastuu. Henkilostoasiantuntijoiden vastuulla on kehit-
tamisehdotusten selvittaminen henkilostolle seka kehittamismenetelmien ke-
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hittaminen ja paivittaminen. TyOkavereiden vastuulle kuuluu tyoyhteison ja-
senten neuvominen ja tukeminen seka osaamisen jakaminen organisaatiossa.
Yksilon vastuu osaamisen johtamisessa korostaa henkilon omia asenteita. Yk-
silon tulee olla oma-aloitteinen, suhtautua positiivisesti uuden oppimiseen
seka hyddyntaa parhaalla mahdollisella tavalla omaa osaamistaan. (Hyppa-
nen, 2013, s. 115.)

Organisaation osaamisen johtamisessa korostuvat myos muutosten tuomat
haasteet. Organisaation ja siihen kuuluvan tydyhteison kehittymisen edellytyk-
sena ovat kehittyminen ja muutokset. Useissa tapauksissa organisaatiot ovat
keskittyneet liikaa nykyiseen tekemiseen ja tulevaisuuden suunnittelu on unoh-
tunut. Muutosta tulisi pitaa tavoitteena, jota kohti kuljetaan. Muutoksen syy,
tavoite ja paamaara tulisi muistaa olennaisina asioina toiminnassa. (Kanerva
& Tanska, 2015, s. 73.)

Oppimisessa tulee muistaa myos vaistyva osaaminen ja siihen liittyvat tunteet.
Kehittamissuunnitelmassa saatetaan huomata, ettd tulevaisuudessa jokin
osaamisalue ei ole enaa tarpeellinen, vaan tarvitaan uudenlaista osaamista.
Monessa tapauksessa omasta erityisosaamisesta luopuminen on vaikeaa.
Esimiehen tulisikin kannustaa alaisiaan suuntaamaan mielenkiinto uusien asi-

oiden omaksumiseen. (Haténen, 2011, s. 52.)

4 OSAAMISEN KEHITTAMINEN ORGANISAATIOSSA

Olemassa olevan osaamisen kehittaminen nahdaan usein tarkeana periaat-
teena organisaation osaamisen johtamisen strategiana. Talla tarkoitetaan
henkildston ja heistd muodostuneiden ryhmien osaamisen uudistamista ja yl-
|&pitoa organisaation toivomaan suuntaan. Osaamisen kehittamiselle tulee va-

rata voimavaroja ja aikaa, priorisoida asioita ja tehda tarvittavia valintoja.
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Osaamisen kehittaminen aiheuttaa usein kustannuksia, mutta naméa kustan-
nukset tulisi nahda investointeina tulevaisuuteen ja nahda niiden tuleva vaiku-

tus tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. (Viitala, 2013, s. 186.)

Osaamisen kehittdmisen suunnittelussa on hyva kartoittaa organisaation
osaamistarpeet. Suunnittelussa tulee verrata organisaation tamanhetkista
osaamista tulevaisuuden haasteisiin. Nain pystytaan kohdentamaan resurssit
oikeisiin asioihin. Osaamistarpeen kehittaminen voi liittya koko organisaation,
yksikon, tiimien seka tyontekijdiden tehtaviin. (Otala, 2008, s. 105-106.) Mer-
kittavana ongelmana henkiloston osaamisen kehittamisessa pidetaan karsi-
vallisyyden puutetta ja lyhyen tahtaimen tavoitteita. Suuri osa tavoitteista vaatii
melkoisesti aikaa muuttuakseen organisaation kulttuuriksi. (Viitala, 2005, s.
282.)

4.1 Perehdyttaminen

TyoOntekijoiden osaamisella mitataan yleisesti organisaation kilpailukykya.
Tama osaaminen selittaa tarkasti organisaation toimintaa, ja silla saadaan etu-
lydnti asema kilpailijoita kohtaan. Osaavalla perehdyttamisella tyontekija saa-
daan osaksi organisaatiota, tyoyhteis6a ja sidosryhmia seka oppimaan omat

tyotehtavansa mahdollisimman nopeasti. (Joki, 2021, s. 85.)

Osaamisen kehittdamiseen ei kuulu pelkastdan ammattitaidon kehittaminen,
vaan siina tulee panostaa myods kehittavan ja arvostavan suhteen luomiseen
tydntekijan ja organisaation valille. Tydntekijan aloittaessa tehtavat perehdytys
ja tyéhdnopastus ovat tarkeitd tekijoitda tyon hallinnassa. (Juuti & Vuorela,
2015, s. 141.) Hyvin hoidettuun perehdytykseen kannattaa kayttaa aikaa, silla
se on tarkea monesta eri syysta. Kattavan ja huolella tehdyn perehdytyksen
ansiosta uusi tyontekija oppii tehtavat nopeammin, ja taman ansiosta virheiden
mahdollisuus vahenee. Tama vaikuttaa usein koko henkildkuntaan, koska nai-
den virheiden korjaamisen voi kulua ty6aikaa usealta eri tydntekijalta. (Joki,
2021, s. 85.) Tydhoénopastus ja perehdyttdminen parantavat tyontekijan tyohy-
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vinvointia ja ne kuuluvat olennaisena osana tyon hallintaa. Hyvin hoidettu pe-
rehdytys parantaa tyontekijan tydmotivaatiota ja on hyva perusta tyossa viih-
tymiselle. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 166.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen kannattaa aloittaa jo ennen tydsuhteen al-
kua. Tyosopimuksen teon yhteydessa voidaan tulevalle tyontekijalle antaa ma-
teriaalia organisaatiosta. Uuden tyOntekijan aloittamisesta tulee myos infor-
moida muuta henkildstod. Perehdytyksessa kannattaa kertoa uudelle tyonte-
kijalle tiedot mahdollisimman konkreettisesti, jotta han voi informoida positii-
vista tietoa eteenpain omille verkostoilleen. Tulee kuitenkin selvittaa tarkasti,
mita tietoa uusia tyontekija saa kertoa organisaatiosta ulkopuolisille. (Hyppa-
nen, 2013, s. 183.) Uuden tyontekijan aloittaessa on tarkeaa, etta tarvittavat
tyatilat ja -valineet ovat kunnossa. Tama antaa yrityksesta kuvan, etta tyonte-
kijaa on odotettu tyopaikalle. Hyvin hoidettu perehdytys parantaa myos suh-
teita tyOkavereihin, esihenkiloon ja organisaation luottamushenkildihin. (Juuti
& Vuorela, 2015, s. 170-172.)

4.2 Tydkierto

TyOkierrolla tarkoitetaan suunnitelmallista ja tavoitteellista kehittamista, johon
osallistuvat seka organisaatio ja tyontekija. Tyodkierrossa tyontekija vaihtaa ti-
lapaisesti ja vapaaehtoisesti toisiin tyotehtaviin. Naissa tilanteissa tyontekija
kokee tyokierron mahdollisuutena kehittaa omaa tyouraansa. Tyokierto tuo
usein varmuuden oman tyouran jatkumisesta omassa tai toisessa organisaa-
tiossa. Koulutuksella on tarkea merkitys tydurien jatkumisessa, mutta myos
tyossaoppimista tulee painottaa tassa tilanteessa. Tyokiertoa voidaan toteut-
taa epasuunnitelmallisesti tai suunnitelmallisesti. Epasuunnitelmallisia keinoja
ovat projektit, sijaisuudet ja avointen virkojen tayttamiset. Suunnitelmallisia
tydkierron mahdollisuuksia ovat maaraaikainen toimiminen vieraassa tai
omassa organisaatiossa. TyOkierrossa voi kaksi henkildd myds vaihtaa tehta-
via keskenaan. TyoOkierron kestoajat vaihtelevat viikosta vuoteen ja sita pide-
taan tarkeana tyokaluna uudenoppimisessa. (Hatonen, 2011, s. 99.)
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Tutkimuksista saatujen tietojen mukaan tyokierto saa tyontekijat tarkastele-
maan asioita erilaista nakokulmista ja lisaa arvostusta muita tyoyhteison toi-
mintoja kohtaan. Se auttaa myos nakemaan eri toimintojen valisen yhteistyon
tarkeyden. Tyokierto voi kuitenkin aiheuttaa valiaikaista tehokkuuden laskua,
koska uusien asioiden oppimiselle taytyy varata aikaa ja se lisaa tehtaviin pe-
rehdyttajien opettamiseen vievaa aikaa. Tyokierron tarkein hyoty asianomai-
selle on organisaation toiminnon ymmartamisen syveneminen ja laajenemi-
nen. Erityisesti johtotehtavissa hyddyt korostuvat, koska talldin pystyy hyodyn-

tamaan omaa kokemusta asioita paatettaessa. (Viitala, 2005, s. 262.)

4.3 TyOssaoppiminen ja tydnopastus

Organisaatiot ovat entisestdan korostuneet oppimispaikkoina, ja oppiminen
tyota tekemalla on yksi tarkeimmista tekijoista. Varsinainen oppiminen tapah-
tuu hyodyntamalla aikaisemmin opittua tietoa uusiin tehtaviin. Tehtavissa ko-
rostuu myos uusien asioiden ja ideoiden kasittely tydkavereiden kanssa tes-
taamalla ja kokeilemalla uutta tietoa ja palautetta kaytannossa. Tyoympariston
tulee olla oppimista edistava ja tukeva, jotta se tuottaisi runsaasti menetelmia
oppimisen taydentamiseen. Organisaatiokulttuurin tulee muodostua sel-
laiseksi, jossa oppiminen mielletdan osaksi tyéta. Oppimisen johtamisen tulee
kannustaa tyontekijoita etsimaan uutta tietoa ja innostaa tyontekijoita kasva-

maan tydssaan. (Otala, 2018, s. 20.)

Monilla aloilla oppimisen kehittyminen ei ole tapahtunut tydeldaman vaatimus-
ten mukaisesti ja nain tydntekijoiden ammattitaidon yllapito ja kehittyminen on
jaanyt suuresti tyoyhteison varaan. Monessa tapauksessa tyoyhteisot eivat ole
|dytaneet sopivia osaajia ja ovat itse joutuneet kouluttamaan osaajat. (Otala,
2018, s. 18.) Oppimisessa korostuu myds epaonnistuminen ja virheiden mah-
dollisimman nopea korjaaminen. Varmin tapa selviytya tulevaisuuden osaami-
sen haasteista on varmistaa henkildiden muutos- ja osaamiskyky. (Otala,
2018, s. 24.)
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Tyonopastuksessa korostetaan tyohon liittyvien tietojen ja taitojen lisaamista
tyopaikalla. Tyonopastuksen tehtava on opettaa tyotekija suoriutumaan tyo-
tehtavista oikein ja itsenaisesti. Opastettavan tulee myos suoriutua tydssa tar-
vittavien laitteiden, koneiden ja jarjestelmien kaytosta seka huolehtia tyotilan
turvallisuuteen ja siisteyteen liittyvista asioista. Tyonopastuksen ensimmai-
sessa vaiheessa arvioidaan tyontekijan lahtotaso ja opastusta muokataan sen
pohjalta. Toisessa vaiheessa keskitytdan tyontekijan kokonaiskuvan luomi-
seen. Taman jalkeen siirrytdaan ohjaamaan eri tyotehtavien osa-alueita. Taman
jalkeen pyritaan vahvistamaan tyontekijan sisaisia malleja lapikaydyista tyo-
vaiheista, jotta ne palautuisivat opastettavan mieleen. Seuraavaksi opastet-
tava voi aloittaa itsenaisen tyon, jonka edistymista arvioidaan ja valvotaan

seka varmistetaan toiminnan onnistuminen. (Kangas, 2007, s. 13-16.)

4.4 Mentorointi

Mentorointi tarkoittaa yhteistyOprosessia, jossa arvostettu, kokenut ja osaava
henkil6 antaa tukea ja ohjausta kehityskykyiselle kokemattomammalle henki-
I0lle. Mentoroinnin paaosassa on mentoroitava eli aktori. Mentorisuhteessa
mentoroitavan tarpeet ja tilanne ovat harkinnan kohteena. Prosessin tarkoitus
ei ole suoraan ohjeistaa mentoroitavaa, vaan hanen tulisi itse etsia tilanteisiin
parhaat ratkaisut. Mentorin tarkoituksena on jakaa osaamistaan, nakemyksi-
aan ja kokemuksiaan mentoroitavan kayttoon seka tukea hanen henkilokoh-
taista ja ammatillista kehitysta. (Viitala, 2005, s. 366.)

Monessa tapauksessa mentoriohjelmat kehittavat nuorten tai ammattiuransa
alkutaipaleella olevia henkilGita. Mentorointia voi kuitenkin tapahtua myos
haastavampiin tai esimiestehtaviin siirtyvilla henkiléilla. Mentori voi olla kuka
tahansa kokenut ammattilainen, mutta ei kuitenkaan oma esimies. Mentoroi-
tavan tavoitteena on tulevaisuudessa paasta tyotehtavissa korkeammalle
osaamisen tasolle. Mentorointisuhteessa ei tulisi kuitenkaan kayttaa organisa-

torista valtaa osapuolten kesken. (Viitala, 2005, s. 366.)
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Mentorointikeskustelujen sisalto ja tapaamisten maara voi vaihdella runsaasti.
Mentorointisuhde voisi kestaa vuosiakin, mutta joissakin tapauksissa se voi-
daan sopia esimerkiksi puolen vuoden mittaiseksi. Mentorointisuhteen tulee
olla luottamuksellinen, avoin, henkildkohtainen ja suhteen molempien osa-
puolten tulee olla siihen sitoutunut. Molempien osapuolten tulee oppia tunte-
maan toisensa, jotta he saavuttavat riittavan luottamuksen tavoitteiden saavut-
tamiseksi. (Viitala, 2013, s. 197.)

Mentorointia voidaan suorittaa ryhmittain tai pareittain. Aloituksen yhteydessa
on hyva sopia, jarjestetaankd mentorointi non-stop mallisesti sopivien henki-
I6iden 10ydyttya vai rakennetaanko erillinen mentorointiohjelma. Usein non-
stop tyylisen ohjelman jarjestaminen on joustavampaa aloittaa ja vaatii vahem-
man jarjestelyja. Erillisen mentorointiohjelman rakentaminen lisda mentoroin-

tikulttuurin kehittymista ja syntymista. (Kupias & Salo, 2014, s. 74-75.)

4.5 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on tyontekijan ja esihenkilon valinen ennakolta sovittu ja
valmisteltu luottamuksellinen keskustelu. Kehityskeskustelun tavoitteet pitaa
olla ennalta paatettyja ja ne tulee toteuttaa kaikille tydntekijoille samalla tavalla
maaraaikoina. (Meretniemi, 2012, s. 33.) Kehityskeskustelun aikana esihenki-
I6lld on mahdollisuus syventya alaisen uratoiveisiin, tilanteeseen ja mahdolli-
suuksiin tyOyhteisdossa. Keskustelussa painottuu tahto kartoittaa henkiloston
halu ja kyky paneutua tulevaisuuden haasteisiin. Kehityskeskustelulla tulee
olla ymmarrettava tavoite, jossa painottuu organisaation tulevaisuudennaky-
mat ja toimintasuunnitelman tavoitteet. Kehityskeskustelun paamaara on
suunnitella henkildston toimintaa, antaa tietoa organisaation toiminnasta seka
selvittaa henkiloston resurssit ja vahvistaa niiden kayttda. Toimiva kehityskes-
kustelu vahvistaa esihenkilon johtamistyota ja antaa tyontekijalle paremmin

tietoa hahmotella omia mahdollisuuksia. (Meretniemi, 2012, s. 13-19.)
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Keskustelujen olosuhteet tulee luoda mahdollisimman hairioéttomiksi ja tilan-
netta edistavaksi. Puheluihin ja sahkoposteihin vastaaminen keskustelujen ai-
kana osoittaa esihenkilon toiminnan valinpitamattomaksi ja antaa alaiselle ku-
van, etta ei ole kiinnostunut keskustelemaan alaisen kanssa. On myds tarkeaa
luoda keskustelulle myonteinen ilmapiiri. Puhuminen arkisista asioista auttaa
usein ihmista rentoutumaan ja parantaa tunnelmaa. Kehityskeskustelussa tu-
lee muistaa, etta esihenkild ei ole koskaan tasa-arvoisessa asemassa alais-
tensa kanssa, vaikka tyOyhteisossa olisi demokraattinen ilmapiiri. (Juuti & Vuo-
rela, 2015, s. 98.)

Kehityskeskustelussa kannattaa edeta selkeassa jarjestyksessa. Olennaisinta
tilanteelle on kuitenkin, etta kaikki keskustelun osa-alueet tulee kasiteltya. Ke-
hityskeskustelun ensimmainen vaihe on aloitus. Siind on tavoitteena keventaa
ilmapiiria, jos tyontekija on erityisen jannittynyt. Varsinainen keskustelu voi-
daan aloittaa edellisen kauden tyonteon arvioinnilla ja siina voidaan kayda lapi
asetettuja tavoitteita ja tyosuorituksia. Mikali alainen on saavuttanut odotusten
mukaiset tavoitteet, niin esimiehen tulisi kiittaa alaista tai antaa hanelle positii-
vista palautetta toiminnastaan. Jos suoritukset eivat ole saavuttaneet odotuk-
sia, niin keskustelijoiden tulisi yhdessa miettia, miksi tavoitteita ei ole saavu-
tettu. Tilanteessa voidaan myos miettia, olivatko tavoitteet realistisia vai tuliko
tavoitteiden eteen jotain kKiireellisia asioita. Naissakin tilanteissa keskustelun
savyn tulisi olla rakentava, jotta voidaan pohtia, miten asioita voidaan parem-

min sopia tulevaisuudessa. (Hyppanen, 2013, s. 66—67.)

Arvioinnin jalkeen keskustellaan uusien tavoitteiden sopimisesta. Naissa tilan-
teissa on hyva kerrata yksikon, osaston ja koko organisaation strategiset ta-
voitteet. On tarkea keskustella, miten juuri ndma muutokset tulevat vaikutta-
maan alaisen yksikon toimintaan. Seuraavaksi voidaan pohtia asioita tyonte-
kijan kannalta. Keskustelussa mietitdan, miten nama laajemmat tavoitteet vai-
kuttavat hanen toimintaansa ja mihin tehtaviin ja asioihin hanen tulisi keskittya
ja mita asioita tulisi tehda toisella tavalla. Oikein asetetut tavoitteet helpottavat
tydntekijaa selkeyttamaan organisaation tavoitteet ja liittda hanen toimintansa

paremmin naihin tavoitteisiin. (Hyppanen, 2013, s. 67-68.)
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Kehityskeskustelun viimeisena tehtavana on henkilon kehittamissuunnitelman
laatiminen. Tassa tilanteessa keskustellaan esimerkiksi uusien tavoitteiden
vaatimista osaamisen tarpeista. Kehittdmissuunnitelmaa tehdessa on huomi-
oitava, miten toiminnan kehittymista seurataan ja miten naita uusia taitoja so-
velletaan tehtaviin. Kehittamissuunnitelman jalkeen arvioidaan kaytya keskus-
telua ja pohditaan, tayttyivatko keskustelulle asetetut tavoitteet. Voidaan myos
sopia, miten keskustelussa kasiteltyja asioita seurataan jatkossa. Dokumen-
toinnilla on kehityskeskustelussa olennainen merkitys. Kirjaaminen voidaan
tehda keskustelun edetessa tai vasta keskustelun jalkeen. Dokumenttiin voi-
daan kirjata vain ne asiat, joista esihenkil6lla on valtuudet paattaa. (Hyppanen,
2013, s. 69.)

4 .6 ltsearviointi

Itsearvioinnin vaikeus ilmenee itsensa johtamisen ja itsetuntemuksen tai-
doissa. Itsearviointi perustuu aina arvioijan omiin kokemuksiin ja siksi jokainen
henkild kokee sen eri muodossa. Totuuden selvittdminen itsearvioinnissa on
usein hankalaa, koska ihmismieli pyrkii suojelemaan meita epamiellyttavilta
asioilta. (Kuitunen & Sutinen, 2018, s. 52-53.)

Itsearviointi menetelmassa tyontekija arvioi omaa osaamistaan ja oppimistaan
ottaen kantaa omaan oppimiseen, toimintaansa ja suorituksiinsa. Itsearvioin-
nissa vaaditaan tyonsuorituksiin ja osaamiseen liittyvien paamaarien tunnista-
mista seka kriittista ajattelukykya. Itsearviointi perustuu niihin vaatimuksiin,
joita tyontekija on itselleen asettanut, jotta han selviytyy annetuista tyotehta-

vista odotusten mukaisesti. (Haténen, 2011, s. 32.).

Itsearvioinnin tarkeytta tydelamassa ei saisi vaheksya. Jokaisen tyontekijan
tulisi tietda tehtaviensa vaatimat vaatimukset. Nain tyontekija pystyy seuraa-
maan, arvioimaan ja suunnittelemaan omia tehtaviaan seka kehittamaan niita
omien arviointiensa mukaan. Itsearvioinnin taito korostuu erityisesti yllatta-
vissa tilanteissa ja niista selviytymisessa. Useasti itsearviointi on vaikeaa ja

usein itsea arvioitaessa saatetaan paatya aaripaihin eli liian vaatimattomiin tai
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korkeisiin vaatimuksiin. Taman vuoksi itsearviointia olisi hyva opetella, jotta
siina voisi kehittya. Parhaimmillaan itsearviointi toimii silloin, kun tunnistaa
omat rajallisuutensa ja osaa pyytaa ohjausta ja apua seka pystyy tarvittaessa

myds kieltaytymaan sopimattomista tehtavista. (Hatonen, 2011, s. 32.)

4.7 Osaamiskartoitus

Osaamiskartoituksen tavoitteena on kartoittaa organisaation osaaminen ja sel-
vittda, mihin suuntaan sita on tarkoitus kehittda. Esihenkilot yhdessa alais-
tensa kanssa suunnittelevat oman yksikon tehtavat ja miettivat tulevien tehta-
vien vaatimaa osaamista. Osaamiskartoitus aloitetaan usein suurempien ko-
konaisuuksien hahmottamisella tiimien ja tehtavaalueiden osalta ja myohem-

min henkildiden ja yksittaisten tehtavien muodossa. (Viitala, 2013, s. 182.)

Osaamisen arviointiin ja erittelyyn kaytetaan usein tahan tarkoitettuja ohjelmia
tai lomakkeita. Paavastuu osaamisen arvioinnista on usein henkilolla itsellaan,
ja naita tuloksi voidaan lapikayda kehityskeskustelussa. Osaamisen kartoituk-
sen tarkeimpia hyotyja ovat oman osaamisen tunnistaminen seka suuntaami-
nen oikeisiin toimiin. Sen avulla osaamisen arvostus myds kasvaa, koska sen
avulla osaaminen tulee nakyvammaksi. Kartoituksen avulla pystytaan myds
tekemaan toimivampia valintoja kehittdmisen suunnasta ja osaamisesta. (Vii-
tala, 2013, s.182-183.)

Osaamiskartoituksessa verrataan jo olemassa olevaa osaamista tavoitteena
olevaan osaamiseen. Organisaation osaamistason keskiarvo lasketaan henki-
|6stdn arviointien keskimaaraisista tuloksista. Osaamispuute voidaan selvittaa
vertailemalla tuloksien keskimaaraista tulosta tavoiteltuun osaamisen tasoon.
Osaamisvahvuus tunnetaan osaamisalueena, joka antaa organisaatiolle mui-
hin toimijoihin nahden etua, joten sen kehittamiseen kannattaa panostaa.
(Otala, 2008, s. 123.) Kaynnistettaessa uusia projekteja ja hankkeita, tulisi toi-
mintaan valittavat henkilot valita toiminnan vaatiman osaamisen mukaan. Pa-
ras tapa selvittaa tehtavien osaamistarpeet on jarjestaa tapaaminen tehtavien

tekijoille ja antaa heille keinot maarittda ne osaamisen tarpeet, joita tehtavien
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onnistunut tekeminen vaatii. Tehtavakohtaisessa osaamisessa voidaan maa-
rittdd myos miniosaamisen taso, josta tulee selviytya suoriutuakseen tehta-
vasta. (Otala, 2008, s.127-128.)

5 LAHESTYMISTAPA JA OPINNAYTETYON TOTEUTUS

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullisen tut-
kimus. Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittdda Varhan Raision ty6pajojen
osaamisen kehittamisen nykytilannetta, joten laadullinen tutkimusmenetelma
toimii tassa tyossa mielestani maarallista menetelmaa paremmin. Tyon alussa
tutkimuskysymykseni ilmeni yleisella tasolla, mutta tyon edetessa kysymykset
alkoivat tarkentua tarkemmin itse henkil6ston osaamisen kehittamiseen. Kes-
kustelin opinnaytetyon aiheesta esihenkiloni kanssa ja totesimme aiheen so-

veltuvan hyvin tydyhteisollemme.

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana pidetaan todellisen elaman kuvaamista
ja usein siihen liittyy ajatus, etta todellisuus on moninaista. Tutkimuksessa tu-
lee ottaa huomioon, etta todellisuutta ei voi pilkota mielivaltaisesti osiin, vaan
tutkimuksessa on pyrittava kokonaisvaltaisuuteen. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkija ei voi irtautua arvoistaan, silla arvojen kautta pyritddn ymmarta-
maan tutkittavia asioita ja ilmidita. Tutkimuksessa ei ole mydskaan mahdollista
saavuttaa taytta objektiivisuutta, silla tutkijan omat tiedot aiheesta ja tiedettavat
asiat muovautuvat kiinteasti yhteen. (Hirsjarvi ym., 2009, s.161.)

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddan mahdollisimman kokonaisvaltaiseen tie-
don hankintaan, ja aineisto tulee kerata mahdollisimman aidoista tilanteista.
Tutkimuksessa tulisi luottaa enemman keskusteluihin tutkittavien kanssa ja

omiin havaintoihin. Tata korostaa nakemys, etta ihminen sopeutuu vaihteleviin
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tilanteisiin. Tutkimuksessa tarkoituksena on tuoda esille odottamattomia seik-
koja. Tulee muistaa, etta tutkija ei maaraa, mika on tutkimuksessa tarkeaa.
Laadullisessa tutkimuksessa suositaan metodeja, joissa korostuu tutkittavien
nakokulma. Naita tilanteita ovat esimerkiksi havainnointi, teemahaastattelu
seka ryhmahaastattelut. Tutkimuksen kohdejoukko tulee myos valita tarkoituk-
senmukaisesti, eika tule kayttaa satunnaisvalintoja. Tutkimuksen tapauksia tu-
lee kasitella ainutlaatuisina ja kertynytta aineistoa tulee kasitella sen mukai-
sesti. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 162.)

Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillisesti tutkittavia huomattavasti vahem-
man kuin maarallisessa tutkimuksessa, mutta analysoitavaa aineistoa kertyy
enemman. Tehtadvana on hankkia melko suppeasta aiheesta paljon tietoa, ja
nain selvittaa aiheen ilmidita kokonaisvaltaisemmin ja paremmin. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on tarkoituksena tuottaa uutta tietoa, joten jo olemassa
olevat teoriat eivat usein ohjaa menetelmien suunnittelua yhta vahvasti kuin
maarallisessa tutkimuksessa. Laadullisessa menetelmassa on myos yleista,
etta tutkija on lahella tutkittavia ja monessa tapauksessa osallistuu heidan toi-
mintaansa. (Ojasalo ym., 2014, s.105.) Naiden edella olevien seikkojen vuoksi

valitsin tydhoni myods laadullisen tutkimuksen.

5.2 Tapaustutkimus

Opinnaytetyoni lahestymistapa on tapaustutkimus, silla se nahdaan parhaana
tapana selvittda Varsinais-Suomen hyvinvointialueen Raision tyopajojen osaa-
misen kehittamista ja muodostaa sen pohjalta kehitysehdotuksia. Naen ta-
paustutkimuksen myads itselleni sopivaksi tutkimustavaksi, koska aihe on itsel-
leni oman tyoni kannalta tarkea, kiinnostava ja ajankohtainen. Tapaustutki-
mukseni tutkimuskysymysten muotoilu oli tyon alussa melko haastavaa, mutta
ne tarkentuvat tyoni edetessa. Opinnaytetyodni paallimmainen tarkoitus on tuot-
taa kehittdmisehdotuksia haastateltavien vastausten perusteella. Toisena

vaihtoehtona mietin toimintatutkimusta, mutta opinnaytetyoni tiukka aikataulu
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poissulki taman vaihtoehdon. Tavoitteena on kuitenkin, ettda nama opinnayte-
tyossani muodostuneet kehittamisehdotukset selvitetaan ja mahdollisesti ote-
taan kayttoon myohemmin laajemmin Varhan toiminnassa.

Tapaustutkimus on yleisesti kaytetty menetelma, kun tarkoituksena on tuottaa
erilaisia ideoita ja kehittamisehdotuksia. Tutkimuksen tapauksena eli kohteena
Voi useassa tapauksessa olla yrityksen palvelu, prosessi, toiminta tai tuote.
Kohteena voi olla myds itse yritys tai sen osa. Tapaustutkimuksen pyrkimyk-
sena on tuottaa yksityiskohtaista ja syvallista tietoa aiheesta. Tapaustutkimuk-
sen avulla voidaan ymmartaa helpommin kehittamisen kohdetta todenmukai-
sessa ymparistossa seka tuottaa kehittamistydhdon moninaisuuden ja syvalli-

syyden ymmartamista. (Ojasalo ym.,2014, s. 52-54.)

Tapaustutkimuksella voidaan paremmin ymmartaa tyontekijoiden toimintaa
yrityksessa ja heidan valisiansa suhteita. Tapaustutkimus tulee ymmartaa
omana kokonaisuutena eli tapauksena. Tyodelaman kehittdmistydssa tapauk-
sen kohde valitaan aina tavoitteiden ja kaytannon tarpeen mukaan. (Ojasalo
ym., 2014, s.53.)

Tapaustutkimus perustuu usein tutkittavaan tai analysoitavaan tapaukseen, ei
ainoastaan aiheen teoriaan. Kohteen kehittdmisesta kiinnostuneella on usein
alustavaa tietoa asiasta. Tama helpottaa kehittamistehtavan maarittelya. Myos
tarkempi perehtyminen aiheeseen helpottaa kysymysten kehittamista ja sel-
ventaa kehittamistehtavan taustaa. Tapaustutkimuksessa ei kannata liikkaa pa-
nostaa kehittamiskohteen valintaan, silla alkutydstd huolimatta kehittamis-
kohde maarittyy prosessin aikana. (Ojasalo ym., 2014, s.54.) Itselleni tapaus-
tutkimus oli luonnollinen valinta, koska olen aiheen kanssa paivittain tekemi-

sissa tyotehtavissani.

Tapaustutkimukselle on tyypillista kayttdd monenlaisia menetelmia, jotta saa-
daan monipuolinen, syvallinen ja kokonaisvaltainen tieto tutkittavasta ai-
heesta. Tapaustutkimuksessa on mahdollista kayttaa seka laadullisia etta
maarallisia menetelmid, seka naiden yhdistelmia. Ihmisen toiminnan tutkimi-
sen vuoksi tapaustutkimukseen liitetdan usein erilaisia haastatteluja. Naista

yleisempia ovat avoimet haastattelut, ryhmahaastattelut ja teemahaastattelut.
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Joustavuuden ansiosta haastatteluja voidaan kayttaa usealla eri tavalla ja eri
tilanteissa. Muita tapaustutkimukseen soveltuvia menetelmia ovat benchmar-

king, aivoriihet seka ennakoinnin menetelmat. (Ojasalo ym., 2014, s. 55.)

5.3 Teemahaastattelu

Tassa opinnaytetyossa kaytan tiedonkeruumenetelmana teemahaastattelua.
Teemahaastattelu soveltuu menetelmaksi, koska talla menetelmalla saan
muutamalta tarkoin valitulta haastateltavalta henkildkohtaisempaa tietoa ai-
heesta. Teemahaastattelun valintaan vaikuttivat myos haastateltavien tyoko-
kemus, asiantuntevuus seka kyky luoda uusia ehdotuksia. Pystyn myos tee-
mahaastattelussa paremmin saatelemaan aineiston keruuta haastateltavia

kuunnellen ja tilannetta tulkiten.

Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastattelussa edetaan keskeis-
ten ja etukateen valittujen aiheiden ja niihin liittyvien tasmentavien kysymysten
puitteissa. Teemahaastattelua voidaan esittaa yksityiskohtaisemmin ja tarken-
taa aiheen kysymyksia haastateltavien vastausten perusteella. Tutkimuksessa
tulee myos miettia, tuleeko kaikille haastateltaville esittaa samat kysymykset
samassa jarjestyksessa ja tuleeko sanamuotojen olla yhtenaiset. Teemahaas-
tattelun toteutukset voivat vaihdella strukturoidusta avoimeen haastatteluun.
Haastattelun kysymyksilla pyritaan Ioytamaan monisyisia vastauksia tutkimuk-
sen tutkimustehtavan, tarkoituksen tai ongelma-asettelun mukaisesti. (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 87-88.)

Teemahaastattelussa tulee jo suunnitteluvaiheessa tiedostaa se, etta aiheen
tulee olla monitahoinen ja vastaukset voivat olla hyvin yksildllisia. Teemahaas-
tattelussa ei aina tunneta haastateltavaa etukateen, ja taman vuoksi ei haluta
likaa ohjata vastaajia. Tulevia haastatteluja voidaan muokata aikaisempien
haastattelujen perusteella, jos niissa havaitaan jotain ennalta arvaamattomia

asioita. (Ojasalo ym., 2014, s. 41.)
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5.4 Tutkimusaineiston hankinta

Kaikki kehittamistehtavan teemahaastatteluun osallistuvat ovat tydsuhteessa
Varsinais-Suomen hyvinvointialueella Mahittulan ja Alhaisten tyopajoilla. ltse
haastattelulle valmistelen rungon, joiden teemoissa kaydaan lapi osaamisen
nykytilaa organisaatiossa, osaamisen kehittamisen menetelmia, seka tyonan-
tajan roolia osaamisen kehittamisessa. Haastattelun kysymysrunko toimii
haastatteluissani paaasiassa muistilistana, joka joustaa tarvittaessa haastat-
telun edetessa. Teemahaastattelun kysymyksissa painotan kehittamistehta-
van teoriassa kasiteltyja asioita, joista suurella todennakoisyydella I0ytyy toi-

mivia keinoja organisaation osaamisen kehittamiseen.

Haastateltaviin olin henkilokohtaisesti yhteydessa ja painotin haastattelun va-
paaehtoisuutta seka mahdollisuutta lopettaa haastattelu haluttaessa. Toimitin
kuudelle haastateltavalle haastattelurungon kysymyksineen noin viikkoa en-
nen haastatteluajankohtaa. Haastattelut jarjestettiin haastateltavan omassa
tyotilassa rauhallisena aikana asiakastyon ulkopuolella. Haastattelut olivat
kestoltaan 20—60 minuuttia ja pyrin etenemaan haastattelurungon mukaisesti.
Haastatteluissa jatettiin tarvittaessa joitakin kysymyksia pois ja osaa asioista
taydennettiin lisakysymyksilla. Nauhoitin kaikki haastattelut myéhempaa kasit-

telya, analysointia ja tulkintaa varten.

5.5 Tutkimusaineiston teemoittelu, kasittely ja analysointi

Kehittamisen menetelmien suunnittelu voidaan aloittaa, kun kehittamistehtava
on maaritelty, kehittdamisen tavoite on selvitetty ja lahestymistapa on valittu.
Kehittamisty0ssa on suositeltavaa ja usein myos mahdollista kayttaa monia eri
menetelmia, joita ei useinkaan tieteellisessa tutkimuksessa kayteta. (Ojasalo
ym. 2014, 104-105.)

Teemoittelun avulla selvitetaan haastattelussa esille tulleita asioita ja ilmigita,
jotka vaikuttavat usean haastateltavan tehtaviin. Asiat ja ilmiot liittyvat usein

haastatteluteemoihin tai asioihin, joilla on ollut huomattavaa merkitysta haas-
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tateltavien mielessa. llman tata teemoittelua haastattelujen analysoinneista tu-
lisi usein summittaisia. (Ojasalo ym., 2014, s. 110-111.) On tarkea muistaa,
etta teemojen tulisi syntya analyysien tuloksena, eika tutkijan ennakoivien aja-

tusten perusteella.

Teemoittelu on opinnaytetydssani luonteva etenemistapa, koska talloin voin
parhaiten yhdistaa siihen haastattelujen materiaalia. Suurin osa haastattelujen
materiaalista liittyi tarkasti haastattelurunkoon, mutta haastattelujen aikana
muodostui myos uusia piirteita teemoista, koska haastattelujen aikana haas-
tateltavat toivat esille uusia aiheita ja nakemyksia kysymyksista. Teemoitte-
luun kaytin tekstinkasittelyohjelmaa ja kokosin asiat eri teemojen alle omiksi

kokonaisuuksiksi.

Aineiston puhtaaksi kirjoittamista sanasta sanaan kutsutaan litteroinniksi. Lit-
terointi on mahdollista tehda koko aineistosta tai valikoiden teema-aiheiden
mukaisesti. Ennen litteroinnin aloittamista tulisi tietda, millaista analyysia tul-
laan tekemaan. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 222.) Teemahaastattelussa haastatte-
lut olisi hyva nauhoittaa litteroinnin helpottamiseksi. Litteroinnissa tulee paat-
taa tekstin kirjoitusmuoto aineiston hydédynnettavyyden perusteella. Jos sana-
valinnoilla ja sanoilla ei ole tarkkaa merkitysta, niin litteroinnissa voidaan kayt-
taa myds kirja- tai yleiskieltd. (Ojasalo ym., 2014, s. 110.) Litteroinnissa olisi

hyva numeroida tekstit ja haastattelut, koska se auttaa aineiston kasittelya.

Litteroinnissa puhtaaksi kirjoitin haastattelujen nauhoitukset seka haastatelta-
vien kasin kirjoittamat tekstit aiheesta. Mietintaa aiheutti se, etta kuinka tarkkaa
haastattelu tulee kirjoittaa puhtaaksi. Koska opinnaytetyoni aiheena ei ollut kie-
lelliset asiat, niin painotin haastattelujen asiasisaltoa. Tietyissa sitaateissa olin
kuitenkin kielellisesti tarkka. Litteroinnin tein l1ahes valittdmasti haastattelujen

jalkeen, jotta tyd ei olisi liilan raskasta ja yksitoikkoista.

Analysointi lahtee liikkeelle litteroidun tekstin lukemisesta useaan kertaan. Ai-
neisto pyritaan luokittelemaan ja loytamaan yhteyksia aineiston teoriaan. (Oja-

salo ym., 2014, s. 110.) Suurin osa laadullisen tutkimuksen analyyseista pe-
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rustuu sisallénanalyysiin. Sisalldnanalyysissa voidaan kayttaa useita eri doku-
mentteja, jota on muotoiltu sanalliseen muotoon. Tarkoituksena on saada tut-
kittavasta asiasta tiivistetty kuvaus yleisessa muodossa. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 117.) Haastatteluaineiston analyysi jaotellaan aineistolahtdiseen ja
teorialahtoiseen muotoon. Aineistolahtoisessa analyysissa luodaan tutkimus-
aineistosta teoreettinen kokonaisuus. Aikaisemmilla teorioilla, tiedoilla ja ha-
vainnoilla tutkittavasta asiasta ei tulisi olla tekemista analyysin lopputuloksen
kanssa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 108.) Teorialahtdinen analyysi on perin-
teisempi analyysimalli. Siina luotetaan jonkin auktoriteetin, mallin tai teorian
muodostamaan ajatteluun. Aineiston analyysia ohjaa aikaisemman tiedon

pohjalta luotu malli, kehys tai teoria. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 110.)

Analysoinnissa tutustuin tarkemmin aineistoon ja poistin sielta epaolennaisia
tietoja seka pyrin lI0ytamaan sielta olennaisia asioita opinnaytetyon teoriasta.
Tarkoitukseni oli etsia materiaalista myds muista poikkeavia asioita, jotta sai-
sin tarkemman kuvan kehittamistyota varten. Analysoinnin pyrin tekemaan
mahdollisimman nopeasti haastattelujen jalkeen, jotta haastattelussa tulleet

tiedot olisivat mahdollisimman hyvin viela muistissani.

6 OSAAMISEN KEHITTAMINEN VARHAN RAISION TYOPA-
JOILLA

Teemahaastatteluiden tuloksena selvitettiin haastateltavien ajatuksia, kasityk-
sia ja mielipiteita teemoista. Ensimmaisena teemana kasiteltiin haastateltavien
kokemuksia omasta osaamisesta ja tyon osaamisen vaatimuksista organisaa-
tiossa. Toisena teemana kasiteltiin osaamisen kehittamista tyopajoilla. Henki-
I6iden haastattelut nostivat esille nakemyksia organisaation toimintaymparis-
ton toimivuudesta seka huonoiksi ja hyviksi koettuja menetelmia ja keinoja.
Asioita tarkasteltiin seka tyossa etta tyon ulkopuolella tapahtuvan oppimisen
keinoin. Kolmannessa teemassa kasiteltiin tydnantajan tukea ja esihenkildiden

roolia osaamisen kehittamisessa. Siina tuotiin esille nakemyksia osaamisen
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kehittamisesta johtamisen keinoin seka osaamiskartoituksen vaikutuksista

tyoyhteisoon.

6.1 Kokemukset omasta osaamisesta ja tyon vaatimuksista

Ensimmaisessa haastattelukysymyksessa selvitettiin, mika on osaamisen ke-
hittamisen merkitys haastatetuille itselleen. Kaikille haastatetuille omalla osaa-
misella oli erittain tarkea merkitys tyotehtavissa. Jokainen haastateltu tyonte-
kija piti osaamisen kehittamista ratkaisevana tekijana omassa tyossa suoriu-
tumisesta. Myos alan kehityksessa mukana pysyminen vaati jatkuvaa osaami-
sen kehittamista koko tyouran aikana. Haastateltujen mielesta erityisesti asi-
akkaiden ohjaustydssa osaamisen merkitys korostui. Naissa tehtavissa asiak-
kaiden haasteet ja muuttuvat saadokset kuntouttavasta tyétoiminnasta tuli op-
pia tunnistamaan, jotta pystyi omalla osaamisellaan vastaamaan tulevaisuu-

den tyotehtavissa tuleviin haasteisiin.

"Osaamista ei ole koskaan liikaa talla alalla. Tietysti osaamista ja
kokemusta tulee koko ajan enemman myods tyota tekemalla.

Tassa tyossa ei ole ikina valmis.”

"Koskaan ei ole aivan valmis, aina kannattaa pyrkid oppimaan
uutta. Tamanhetkinen jatkuva muutos tyoymparistossani haastaa

osaamistani ja kannustaa kehittymaan.”

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin siita, ettda onko heidan oma osaamisensa
riittdva nykyisten tehtavien hoitamiseen. Haastatteluissa kaikki haastateltavat
pitivat omaa osaamistaan riittdvana tyossa suoriutumiseen. Haastateltavista
nelja korosti pitkan tyokokemuksen merkitysta eri tyotehtavista. Tama koke-
mus antoi erilaisia ndkokulmia tehtaviin ja asiakastydhon, mutta kokemukseen
toivottiin suhtautuvan arvostavammin. Kahdessa haastattelussa nousi kuiten-
kin esille myds mahdolliset haitat aikaisemmasta tyOkokemuksesta. Suuri
muutos tyotehtavissa ja asiakaskunnassa saattoi johtaa lilan suoraviivaiseen



34

toimintaan asiakastydssa. Toinen asia, joka nousi esille kaikissa haastatte-
luissa, oli riittava ammatillinen osaaminen seka koulutuksen merkitys osaami-
selle. Haastateltavien mukaan oppilaitoksesta sai hyvan pohjan osaamiselle,
jota sitten vahvistetaan tyotehtavissa. Kahdessa haastattelussa korostettiin
koulutuksen merkitysta kiinnostuksen loytamiseksi uusiin tyotehtaviin, mutta
tama vaatii myOs tyoyhteisdlta taman osaamisen hyodyntamista. Kolmella
haastateltavalla oli kiinnostusta harkita tutkinto-opiskelujen aloittamista ja kai-

killa haastatetuilla 106ytyi kiinnostusta osallistua lyhytkestoisempiin opintoihin.

"Itse olen huomannut pajalla, ettd kun ohjaajalla on osaamista ja
kokemusta ohjaamisesta ja hyvat vuorovaikutustaidot, se nakyy
asiakkaiden viihtymisessa pajalla, pajan toiminta on sujuvaa ja

asiakkaat ovat motivoituneempia tydskentelemaan.”

"Tarkoitus on kehittda omaa osaamistani jatkuvasti. Seuraan tilan-
teen mukaan erilaisia alan julkaisuja, koulutuksia ja seminaareja
seka pyrin verkostoitumaan monipuolisesti alan muiden toimijoi-

den kanssa.”

Kysyttdessa haastateltavilta kysymyksessa, millaisia osaamisen vaatimuksia
vaaditaan tyopajojen henkildokunnalta, nousi monia eri asioita esille. Lahes
kaikki haastateltavat korostivat asiakastyon osaamista, eettista osaamista ja
reflektointia, kehityskeskusteluja, jarjestelmaosaamista seka tydyhteisbosaa-

mista.

Asiakastyon osaaminen korostui kaikilla haastateltavilla. Paallimmaisena
asiana korostui vuorovaikutus- ja yhteistyosuhteiden luominen asiakkaisiin.
Asiakastyon keskiossa oli tunnistaa asiakkaiden voimavarat ja tarpeet seka
kunnioittaa asiakkaita asiakastydssa. Kolmen haastateltavan mielesta heidan
tulee tietaa asiakkaan vallinnanvapauteen ja osallisuuteen liittyvat lahtokohdat
ja toimia niiden mukaan. Haastateltavat korostivat myos osaamista asiakkai-
den kuulemisessa ja aidoissa kohtaamistilanteissa. Haastateltavat mainitsivat
osallistuvansa ty0ssaan paivittdin asiakasosaamisen kehittdmiseen, mutta

my0s tyOyhteison yhteisilla keskusteluilla on tassa huomattava merkitys.
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"Jos on ollut ohjaaja kenella ei ole ohjaajakoulutusta, syntyy hel-

pommin riitoja ohjaajan ja asiakkaan valilla.”

Kaksi haastateltavaa ottivat esille eettisen osaamisen ja reflektion. Eettisessa
osaamisessa joudutaan valilla pohtimaan erilaisia ristiriitatilanteita, joissa mie-
titaan tilanteita ja asiakkaita koskevia valintoja. Suurin osa haastateltavista piti
tata eettisen osaamisen myotatuntoista suhtautumista syntymalahjana, jota
kuitenkin pitaa harjoitella jatkuvasti. Haastatelluissa korostui myds oman teke-
misensa reflektointi, jossa opitaan ja jdsennetdan aikaisemmin tapahtuneita
asioita. Yksi haastatelluista mainitsi reflektion edut myods ryhman oppimisessa

ja toiminnan kehittdmisessa.

"Omaa tekemista tulisi reflektoida yhdessa tydkavereiden

kanssa.”

"Tallainen kehittyminen vaatii enemman yhteistyota.”

Kehityskeskustelun ottivat esille kaikki haastateltavat, vaikka sen merkitysta
talla hetkella pidettiin melko pienena. Kehityskeskustelua ei nahty kovinkaan
merkityksellisena oman osaamisen kehittamisen kannalta. Itse prosessi teh-
daan kylla vuosittain, mutta kehityskeskustelun ei koeta johtavan kovinkaan
merkittaviin tuloksiin. Haastateltavista kaksi naki keskustelun liikaa itse tyossa
parjadmisena. Puolet haastateltavista toivoi myos, etta keskusteluja voisi olla
useammin kuin kerran vuodessa. Haastateltavien mukaan aktiivisemmat ja pu-
heliaammat tyontekijat saavat asiansa esihenkilon tietoon ilman kehityskes-
kustelujakin. Kehityskeskustelut lisaisivat paremmin tyontekijoiden osaamisen
kehittymista, jos tilannetta tarkasteltaisi enemman ryhman kannalta. Aluksi voi-
taisi asettaa tyOyhteisdn tavoitteet ja taman perusteella maaritella tarkemmin

yksilon tavoitteet.

"Kehittamiskeskusteluissa tulee selvittaa mita sinulta vaaditaan.”
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Haastateltavien suhtautuminen jarjestelmaosaamiseen jakoi jonkin verran
mielipiteita. Haastateltavista kaksi painotti jarjestelmaosaamisen hallinnan li-
saamista. Yksi haastatelluista piti organisaation koulutuksia riittavina. Erityi-
sesti muutos hyvinvointialueeseen on tuonut tietyille ammattiryhmille huomat-
tavasti uusia osaamisvaatimuksia. Jarjestelmaosaamisen kehittamiseen kai-
vattiin myos enemman tarkennettua koulutusta. Kolme haastateltavista korosti
palvelujarjestelmaosaamisen tarkeyttd. Haastatteluissa ei korostunut pelkas-
taan palvelujarjestelmaosaaminen, vaan yhta tarkeana pidettiin oikea-aikais-

ten ja tarpeenmukaisten palvelujen Ioytamista.

"Kaikki tiedot muuttuvat tosi nopeasti ja aina pitaisi olla mielenkiin-

toa selvittaa asioita.”

Tyoyhteisoosaaminen korostui kaikkien haastateltavien keskuudessa. Kaikki
haastateltavat korostivat kykya toimia tydyhteison erilaisissa tilanteissa. Tyo-
yhteisbosaamisessa korostui hyva tiimihenki ja toisten auttaminen eri tilan-
teissa. Haastateltavista kolme korosti tiedon jakamisen merkitysta tyoyhtei-
soosaamiselle. Tassa kuitenkin korostui henkildiden aktiivinen rooli ja motivaa-

tio osaamisen kehittamisessa.

"Aina ei kaikilla ole hyva paiva, mutta silti pitais muistaa tydelaman

pelisaannot.”

6.2 Osaamisen kehittaminen tyopajoilla

Haastattelukysymykseen, mitka ovat mielestasi parhaita tapoja kehittaa osaa-
mistasi, kerattiin lista tunnistetuista osaamisen kehittamisen keinoista ja me-
netelmista. Haastattelujen yhteydessa nousi esille myds muita menetelmia.
Tarkoituksena on selvittdd haastateltujen nakemyksia naiden keinojen kay-
téstd oman osaamisensa kehittamisessa. Haastatetuilla on positiivinen suh-
tautuminen naiden menetelmien tarkasteluun seka kiinnostusta kayttaa naita

menetelmia osaamisensa kehittamiseen.
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Perehdyttaminen koettiin tarkeaksi kaikkien haastateltavien mielesta. Uusien
tyontekijoiden perehdyttaminen koettiin tarkeaksi, mutta myods pidemman
tauon jalkeen tyotehtaviin palaavien perehdytykseen tulee panostaa. Jos pe-
rehdytykseen ei panosteta, niin vaarana on tyomotivaation lasku. Neljassa
haastattelussa korostettiin erityisesti jarjestelmaosaamisen perehdyttamista.
Talla hetkella tama perehdyttaminen jai likaa oman aktiivisuuden ja tyOkave-

reiden neuvojen varaan.

"Perehdyttamista ei ole ollut Iahes laisinkaan, joten on pitanyt ky-

sya kaikesta ja itse surfata Varhan intrassa.”

Sijaisuuksista kolme haastateltavaa painotti valttamattomyyden kautta oppi-
mista. Sijaisen on esimerkiksi loman tai sairauden takia sijaistettava poissa-
olevaa ja talloin korostui erityisesti jarjestelmaosaamisen merkitys. Hyvana
puolena sijaisuuksissa nahtiin tehtavien monipuolistuminen ja uuden oppimi-
nen. Huonona puolena tulkittiin asioiden oppimista pelkastaan ohjeiden avulla,
jolloin osaaminen nahtiin liilan kuormittavana ja motivaatiota laskevana. Tar-
keana seikkana osaamisen kehittymisen lisaantymiselle sijaisuudessa koettiin

oikeanlaisten tehtavien ja henkilon 16ytyminen.

”Sijaisuudet tuovat kivaa vaihtelua, mutta eivat saa haitata omaa

tyota.”

Mentorointia haastateltavat pitivat hyvana, mutta haastavana menetelmana.
Mentorointi vaatii molemmilta osapuolilta hyvaa sitoutumista ja halua toimia eri
rooleissa. Osa haastateltavista piti mentorointia liian sitovana ja omaa tyéta
kuormittavana tekijana. MyoOs tietyt asiakastietoihin liittyvat asiat toivat tahan
haasteita. Mentorointi koettiin hyvaksi tavaksi siirtaa hiljaista tietoa tyoyhtei-

s0ssa seka parantaa tyontekijoiden motivaatiota osaamisen kehittyessa.

Tutorointi yhdistyi haastateltavien mielessa vahvasti perehdytykseen. Tuto-
rointi toimii hyvin uusien palkkatukityontekijoiden valmennuksessa, jossa
pelkka perehdytys ei valttamatta riita. Haastateltavien mielesta tutorointiin liittyi

my0s vahvasti ohjauksen piirteita, koska tavoitteena oli ohjattavan osaamisen
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vahvistaminen. Tutorina toimimista helpotti Raision tyopajojen henkiloston

vahva ammattitaito ja osaaminen ohjaamistyosta.

Haastateltavista nelja piti tyokiertoa myonteisena asiana silloin, kun se on
tyontekijalahtoista, koulutukselle sopivaa ja omien tyotehtavien kannalta sopi-
vasti ajoitettua. Haastattelussa arvioitiin myos uusien tehtavien tuomat positii-
viset vaikutukset tyohyvinvointiin. Kolmen haastateltavan mielesta tyokiertoon
osallistuvan ialla ei valttamatta ole kovinkaan suurta merkitysta. Tarkein mer-
kitys on tyontekijan oppimisen halulla ja motivaatiolla. Omasta tydpajatoimin-
nasta on haastateltavien mielesta vaikea I6ytaa mahdollisuutta tyokiertoon ja
tama vaatisi nykyisten tyotehtavien vaihtamista toisiin tehtaviin organisaation

eri yksikoissa.

"Tasta ei ole ollut juttua, mutta en kylla ole kysynytkaan.”

"Omassa yksikodssa tata on kylla vaikea toteuttaa.”

Parityoskentelysta kaikilla haastateltavilla oli positiivisia kokemuksia. Parityos-
kentelyn koettiin antavan molemmille osapuolille lisda osaamista etenkin tilan-
teissa, jossa kehitettiin jotain uutta toimintaa ja tarvittiin erilaista nakemysta
asiasta. Kahdella haastateltavalla oli erityinen tarve laajentaa parityoskente-
lya, koska he kokivat asioiden kasittelyn yksin liian kuormittavaksi. Naissa ti-
lanteissa parin molemmat osapuolet osaavat yleensa joitakin asioita paremmin

kuin toinen, jolloin tydparin osaamiset tukevat ja tdydentavat toisiaan.

"Yksin tekeminen valilla raskasta, kaipaisin tyOkaverin tukea ja

kommentteja.”

Tyonohjauksen otti esille kolme haastateltavaa oppimisen kehittdmisessa. Eri-
tyisesti pienryhmissa tapahtuva tyonohjaus koettiin omaa osaamista ja toimin-
tatapoja kehittavaksi. Siind on mahdollista syventya tydyhteiséon, tyéhon ja
omaan tyorooliin liittyviin kysymyksiin ja haasteisiin. Tyonohjauksessa koros-

tettiin ulkopuolisen tyénohjaajan kokemusta ja aiheeseen paneutumista. Suu-
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rena huolena nahtiin sopivien tydnohjaajien seka yhteisen ajan I6ytyminen oh-
jaukselle. Yksi haastateltavista korosti ryhmakemian toimimista, silla on aina

vaarana, etta jokin henkildista ottaa liilan suurta roolia naissa tilanteissa.

"Ennen hyvinvointialueelle siirtymista tdma toimi hyvin, mutta nyt

pitaisi etsia jostain listoista uusi ohjaaja, jos vaan loytyy.”

TyOpajat koettiin myds positiivisena osaamisen kehittamisen menetelmana.
Aikaisemmin koetuista tyopajoista haastatelluilla oli kuitenkin vaihtelevia mie-
lipiteita. Kahden haastateltavan mielesta tyopajalla tulee olla jokin yhteinen
ongelma, jonka ratkaisemiseen tulisi paneutua. Tydpajojen tarkoituksena on
osallistuttaa koko tydyhteis6 tdhan toimintaan ja huolehtia, etta tilanteessa
kaikki tunsivat olonsa hyodylliseksi. Usein tyopajojen ongelmana on puutteel-

linen valmistelu seka selkean paamaaran puuttuminen.

"Varmaan toimisi hyvin, jos vaan tietaa mita pitaisi kehittaa.”

"Valilla tuntuu, etta ollaan tahan touhuun liian erilaisia.”

Opintokaynneista kaikilla haastateltavilla oli positiivinen mielikuva. Erityisesti
kahdessa haastattelussa tuli hyvin esille ideoita opintokayntien hyddyntami-
sesta. Tarkeimpana asiana tuotiin esille verkostoituminen ja oman toiminnan
vertaaminen muiden tekemisiin seka keskustelut alan muiden asiantuntijoiden
kanssa. Haastateltavat painottivat myds opintokayntien vapaamuotoisuutta, il-

man kankeaa organisaation muodollisuutta.

"Yleensa aina oppii kun kay katsomassa muitten toimintaa. Valilla

kylla selviaa, ettéd meilla on asiat ihan hyvin.”

Itseopiskelun ottivat kaikki haastateltavat esille. Kolme haastateltavista mietti
tutkinto-opiskelujen mahdollisuutta oman osaamisen lisaamiseksi. Kaikki
haastateltavat totesivat Varsinais-Suomen hyvinvointialueella olevan hyvin
tarjolla erilaisia verkkokoulutuksia. Puolet haastateltavista piti kuitenkin Var-

han koulutuksia liian yleisina massakoulutuksina. Tasmennettyja koulutuksia
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ei juurikaan ollut, vaan tyontekijoiden tuli etsia itselleen sopivia koulutuksia eri
verkostoista. Kaksi haastateltavista toivoi enemman lasna olevia koulutuksia,

joissa voisi verkostoitua ja jakaa paremmin mielipiteita asioista.

"Valilla tulee mietittya, ettd onko tasta koulutuksesta hyotya.”

"Varhalta pitaisi tulla enemman tietoa kehittamistarpeista.”

Netti ja ammattilehdet koettiin tarkeaksi tiedonlahteeksi haastateltavien kes-
kuudessa. Vaikka netti on korvannut pitkalti ammattilehdet, niin useille haas-
tateltaville paperiversion lukeminen oli nettia mieluisampaa. Netin kaytto tie-
donhakuun oli 1ahes jokaiselle haastateltavalle jokapaivaista. Esimerkiksi eri-
laiset asiakkaiden tukemiseen liittyvat asiat ja tiedot l0ytyivat sielta luotetta-

vasti ja nopeasti.

"Onneksi meilta I0ytyy pajalta hyvin tietoa hakevia henkil6ita.”

"Valilla tuntuu, etta tietoa tulee jo liikaa.”

Henkildston sitoutumista koskevassa haastattelukysymyksessa selvitettiin, mi-
ten osaamisen kehittaminen vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen. Haastatelta-
vien mukaan osaamisen kehittymisen myota henkilosto sai uutta innostusta
omaan tyohon ja tunteen, etta tyontekijoihin panostetaan. Haastatteluissa sel-
visi myds, etta sopivan kuormittava tyo, jolla on merkitysta ja haasteita sitout-
taa henkilostéa parhaiten. Osaamisen lisdamisella voitiin nostaa tydon vaati-
mustasoa. Haastateltavien mukaan tulee myos muistaa, etta myos yksinker-
tainen ja useiden mielesta tylsakin tyotehtava on merkityksellista ja naissakin

tehtavissa voi lisata osaamista.

"Jos ty0 on tosi monotonista ja tekee joka paiva samoja asioita
niin saattaa tulla kyllastyminen ja motivaatio laskee.”
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6.3 Tyonantajan tuki ja esihenkildiden rooli osaamisen kehittamisessa

Seuraavassa haastattelukysymyksessa selvitettiin, miten tydonantaja tukee
tyontekijoiden osaamisen kehittymista. Suurimmassa osassa haastatteluissa
ilmeni, etta tyonantaja on mahdollistanut hyvin koulutuksiin paasemisen seka
myaos ilmoittanut tyontekijoita erilaisiin koulutuksiin. Varhan omassa jarjestel-
massa on myos runsaasti koulutuksia, mutta ne kohdentuvat haastateltavien

mielesta melko heikosti tyopajatoiminnan osaamisen kehittamiseen.

Haastatteluissa 10ytyi myos kehittamiskohteita tydnantajan antamaan tukeen
kouluttautumisessa ja osaamisen kehittdamisessa. Suurin osa vastaajista mai-
nitsi etenkin toivovansa tyonantajan panostavan osaamisen kehittamiseen tar-
kemmalla koulutusmahdollisuuksien tarjonnalla. Konkreettisia toiveita olivat
tarkempien perehdytys- ja koulutusohjelmien kehittaminen seka tyonohjauk-

sen ja jarjestelmaosaamisen lisddminen.

Viimeisessa haastattelukysymyksessa haastateltavilta kysyttiin siita, miten tu-
levat osaamistarpeet tulisi ennakoida. Kolme haastateltavista toivoi tydnanta-
jalta selkeampia suuntaviivoja siita, minkalaista osaamista he toivoivat tyonte-
kijoiden kehittavan. Haastateltavat kokivat, ettd osaamisen kehittaminen on lii-
kaa tyontekijan vastuulla eika yksittaisen tyontekijan osaamiseen panostettu
kokonaisvaltaisesti. Haastatteluissa ilmeni, etta esihenkildiden tukemaa osaa-
mistarpeiden ennakointia voisi tehda myos pienemmissa tiimeissa, joissa kar-
toitettaisi mita osaamista henkilostolla on talla hetkella ja mita tulevaisuudessa
tarvitaan. MyOs kehityskeskustelujen merkitys haastatteluissa korostui, koska
tama on merkittava keino selvittaa, mitka ovat henkiloston tavoitteet ja toiveet
tulevaisuudessa. Suuri osa tarjotuista koulutuksista ja kursseista ei vastannut

haastateltujen osaamisen kehittamisen tarpeita.

Puolet haastateltavista antoi myonteista palautetta tyonantajan joustavuu-
desta ulkopuolista opiskelua kohtaan. Kaksi haastateltavista mainitsi hyvana
asiana sen, etta tyontekijat saivat kayttaa naiden opintojen lahiopintoihin sa-
maa kaytantdéa kuin tydpaikan sisaisiin koulutuksiin. Ulkopuolisten opintojen

maksuihin haastateltavat toivoivat kuitenkin selkeampaa kaytantoa.
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

7.1 JohtopaatOkset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa Varhan Raision tyopajojen henkiloston
kokemuksia omasta osaamisestaan ja osaamisen kehittamisesta. Tyopajojen
henkilostolla on ratkaiseva merkitys pajojen asiakkaiden tyollistymisessa ja ar-
jessa jaksamisessa. Opinnaytetyossa kaytettiin teemahaastattelua laadulli-
sena tutkimusmenetelmana. Teemahaastatteluiden avulla saatiin laaja-alaista

ja syvallista ndkemysta haastateltavien osaamisesta ja sen kehittamisesta.

Haastattelujen perusteella osaamisen kehittaminen todettiin tarkeaksi ja siihen
suhtauduttiin myonteisesti. Osaamisen kehittaminen koettiin elinikdisena op-
pimisena ja jatkuvana prosessina. lIman motivaatiota ja halua kehittda osaa-

mistaan ei tyoyhteison ja oman osaamisen kehittymiselle nahty edellytyksia.

Opinnaytetyon ensimmainen tutkimuskysymys koski henkildston osaamisen
tasoa talla hetkella. Talle kysymykselle saadaan vastauksia teorian luvusta 3.2
osaamisen kehittaminen. Teorian mukaan osaaminen maaritellaan tiedoiksi ja
taidoiksi, joita tarvitaan kaytannon tyoelamassa. Haastatteluissa osaamisen
taso koettiin riittavan korkeaksi, vaikka kaikkien haastateltavien mielesta ke-
hittdmista 10ytyy aina. Osaamisen kehittamista pidettiin myos valttamattomana
paivittaisista tyotehtavista suoriutumiseen. Haastateltavat korostivat paivittai-
sen asiakastyon ja aikaisemmista tyotehtavista hankitun tydkokemuksen mer-
kitysta. Myds alan kehityksen mukana pysyminen vaatii jatkuvaa kouluttautu-

mista ja osaamisen kehittamista.

Opinnaytetyon toinen tutkimuskysymys selvitti, miten henkiléstén osaamista
voidaan kehittaa tyon rinnalla. Talle kysymykselle |6ytyy vastauksia luvusta 4
osaamisen kehittdminen organisaatiossa. Teoria mainitsee henkiloston osaa-
misen kehittdmisessa organisaation osaamistarpeiden kartoituksen. Osaamis-

tarpeiden suunnittelussa tulee verrata tamanhetkista osaamista tulevaisuuden
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tarpeisiin. Haastateltavat korostivat tyon ohessa tehtavan jatkuvan itseopiske-
lun merkitysta. Se vaatii kuitenkin huomattavaa motivaatiota ja itsekuria. Pari-
tyoskentelylla ja sijaistamisella koettiin myds olevan merkittava rooli osaami-
sen kehittamisessa, koska talldin paasee suorittamaan uusia tehtavia ja kasit-
telemaan asioita toisen henkilon kanssa. Kehittamiskohteena koettiin erityi-
sesti perehdyttaminen. Tassa korostettiin uuden ja tydhon pidemman tauon

jalkeen palaavan tyontekijan jarjestelmaosaamisen perehdyttamista.

Kolmas opinnaytetyon tutkimuskysymys koski tydnantajan tukea osaamisen
kehittamisessa. Teoriaa talle kysymykselle on luvussa 3.3 osaamisen johtami-
nen, jossa maaritelman mukaan organisaation ja esihenkildiden rooli korostuu
heidan asenteidensa kautta, ja heidan tulisi kannustaa alaisiaan kehittdamaan
osaamistaan. Haastateltavat antoivat runsaasti kiitosta tyonantajalle oppisen
mahdollistamisesta ja koulutuksista. Myos esihenkildiden positiivinen suhtau-
tuminen uuden oppimiseen sai kiitosta. Kehittdmiskohteitakin 10ytyi, silla haas-
tateltavat toivoivat selkeampia suuntaviivoja osaamisen kehittamisen tarpei-
siin. Haastateltavat toivoivat myos Varhan tarjoamien koulutusten vastaavan

enemman kuntouttavan tyotoiminnan osaamisen kehittamisen tarpeita.

7.2 Kehittamisehdotukset

Kehittamisehdotukset syntyivat yhdistamalla teemahaastattelussa esiin tulleita
kehittamisehdotuksia seka toimintatapojen muutoksia. Kehittamisehdotuksista
nousevat eniten esille perehdytyssuunnitelman kehittaminen tyopajoille, saan-
nodlliset koulutukset, koulutusrekisterin suunnittelu seka kehityskeskustelujen

kehittaminen.

Uusille seka pidempaan tyotehtavista poissa olleille tyontekijoille tulee luoda
kaytannonlaheinen perehdytyssuunnitelma erityisesti jarjestelmaosaamisen
tueksi. Perehdytyssuunnitelma voi edeta valmiiksi kootun listan mukaan, jonka
pohjalta kaydaan asiat |api. Perehdytyksesta vastaavan henkildon tulee huoleh-
tia perehdytyksen toimivasta toteutuksesta seka asioiden kasittelysta.
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Haastateltavat toivovat tyoyhteisolle yhteisia koulutuksia. Koulutukset voidaan
jarjestaa sisaisesti, mutta myos ulkoisten tahojen koulutuksia kannattaa hyo-
dyntaa. Koulutukset voivat olla melko lyhyita, jotta niiden jarjestaminen on ajal-
lisesti helpompaa. Myos ryhmamentorointia voi edistaa. Talloin koulutuksen
saanut tai asian osaava henkild voi jakaa osaamistaan yhteisesti koko tyoyh-

teisolle.

Suuri tiedon maara ja juuri oikeanlaisen tiedon l16ytaminen luovat usein haas-
teita. Haastatteluissa tuli esille tarve suunnitella koulutusrekisteria, johon voi-
daan tallentaa tietoa oman alan koulutuksista ja tallenteista. Talla hetkella juuri
oikeanlaisen tiedon hakemiseen menee paljon aikaa. Rekisteria voi kayttaa

eraanlaisena kirjastona.

Kehityskeskusteluihin toivotaan tulevaisuudessa muutoksia. Haastateltavien
mukaan kehityskeskustelujen sisaltd keskittyy liikaa tamanhetkisiin tyotehta-
vien kehityskohtien tunnistamiseen seka tydsta suoriutumisen arviointiin. Ke-
hityskeskusteluissa tulee keskustella enemman tyontekijan tulevaisuuden ke-
hittamistavoitteista. Ne voi liittad mukaan henkilokohtaiseen kehittamissuunni-
telmaan. Toivotaan my0s kehityskeskustelujen valissa kaytavia arviointikes-
kusteluja, joiden avulla pystytaan paremmin kartoittamaan tyontekijoiden tar-

peita ja toiveita reaaliaikaisesti seka myos tulevaisuuslahtoisesti.

8 POHDINTA

Taman opinnaytetyon aiheena oli kuntouttavan tyotoiminnan henkildston
osaamisen kehittdminen Mahittulan ja Alhaisten tydpajoilla. Aihe nousi esille
keskusteluissa tyopajojen henkildston ja vastaavan pajaohjaajan kanssa. Aihe
tarkentui muutamien keskustelujen jalkeen, ja tydlla todettiin olevan tarvetta.
Tyon tarkoituksena oli herattaa keskustelua ja kartoittaa tyopajojen henkilos-
ton osaamista seka mahdollisesti toimia myds muiden Varsinais-Suomen hy-

vinvointialueen tydyhteisdjen apuna.
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Teemahaastattelun kysymykset laadittiin niin, etta niiden avulla saatiin vas-
tauksia laadittuihin tutkimuskysymyksiin. Haastateltaville annettiin kuitenkin
my0s vapauksia tuoda kysymysten ulkopuolisia asioita esille. Opinnaytetyossa
hyodynnettiin haastattelujen avulla saatua tietoa, jota vertailtiin kirjallisuudesta

haettuun teoriaan.

Opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttavat tekijat otettiin huomioon teema-
haastattelun kaikissa vaiheissa. Kaikki haastatteluun suostuneet henkilot saa-
tiin haastateltua, joka vahvisti huomattavasti aineiston luotettavuutta. Haasta-
teltavat saivat tutustua etukateen haastattelukysymyksiin ja kaikilta kysyttiin
samat kysymykset. Kerroin myos jokaiselle haastateltavalle, miten kasittelen
aineistoa ja etta minulla oli toimeksiantajan tutkimuslupa aineiston keraami-
seen. Jokainen haastattelu tallennettiin ja litteroitiin kayttaen yhtenaisia mene-
telmia sekad haastateltavien yksityisyys varmistettiin, niin etta tuloksia ei voitu
yhdistaa tiettyyn henkilodn. Kaikista haastattelutilanteista pyrittiin luomaan hy-
vin samankaltaisia, jotta tilanteet koettiin tasapuolisina. Haastattelut pidettiin
asiakastyon ulkopuolella, jotta se ei aiheuttanut haittaa haastateltavien tyohon.
Tulosten luotettavuuden lisdamiseksi haastateltavat valittiin niin, ettd he toimi-

vat eri tyotehtavissa ja olivat eri koulutustaustaisia.

Opinnaytetyon jatkotutkimuskohteina voisi selvittaa erilaisten tyétehtavien tar-
kentamista ja Varhan tarvitsemien urapolkujen kehittamista. Myos esihenkilo-
tydn korostaminen henkildston osaamisen kehittamisen tukemisessa olisi kiin-
nostava jatkotutkimuskohde ja se antaisi uutta nakokulmaa esihenkilon tuesta
alaisten urakehityksessa. Yhtena jatkotutkimusvaihtoehtona voisi olla osaami-
sen kehittamisen opas, johon kerattaisiin tietoa osaamisen kehittamisen me-

netelmista ja niiden tarpeista tydyhteisolle.

Koko opinnaytetyoprosessin ajan olin hyvin kiinnostunut aiheesta, mika moti-
voi tyohon osallistuneita henkiloitéa pohtimaan osaamisen kehittamista ja sen
merkitysta. Tyon tekemista edisti myds se, etta esihenkiloni oli kiinnostunut

aiheesta ja naki sen hyodyllisena toiminnan kehittdmisen kannalta. Haastatte-
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luissa pyrin yllapitamaan avointa ilmapiiria seka huomioimaan kaikkien haas-
tateltavien mielipiteet. Opinnaytetyohon osallistuttiin mielelldan, koska olin
haastateltaville tuttu tydkaveri jo pidemmalta ajalta, ja aihe koettiin tarkeaksi

omien tyotehtavien kannalta.



47

LAHTEET

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. (2009). Tutki ja kirjoita. 15. uudistettu
painos. 22.painos. Tammi.

Hyppanen, R. (2013). Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija.
Edita.

Haténen, H. (2011). Osaamiskartoituksesta kehittamiseen Il. Educa-Insti-
tuutti.

Into ry. (2023). Tydpajatoiminnan kasikirja — Valmennusta, toiminnallisuuta ja
yhteisollisyytta. Haettu 5.1.2023 osoitteesta https://www.epressi.com/me-
dia/userfiles/156304/1702544234/tyopajatoiminnan-kasikirja.pdf

Joki, M. (2021). Henkilostoasiantuntijan kasikirja. 7. uudistettu painos. Kaup-
pakamari.

Juuti, P. & Vuorela, A. (2015). Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. 5 uudis-
tettu painos. PS-Kustannus.

Kanerva, M. & Tanska, J. (2015). Ty ja henki: Avaimia henkiseen ja hengel-
liseen tyohyvinvointiin. Kirjapaja.

Kangas, P. (2007). Perehdyttamisen suunnittelu ja toteutus. Tyoturvallisuus-
keskus TTK.

Kesti, M. (2013). Hiljaiset signaalit esimiestydssa. Finanssi- ja vakuutuskus-
tannus.

Kuitunen, M. & Sutinen, M. (2018). Mahtava moka. Alma Talent.

Kupias, P., Peltola, R. & Pirinen, J. (2014). Esimies osaamisen kehittajana.
Sanoma Pro Oy.

Kupias, P. & Salo, M. (2014). Mentorointi 4.0. Talentum.

Meretniemi, I. (2012). Esimiehen opas kehityskeskusteluihin. Talentum Me-
dia Oy.

Ojasalo, K., Moilanen, T., Ritalahti, J. (2014). Kehittdmistydn menetelmat —
Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. 3.uudistettu painos. Sanoma Pro Oy.

Otala, L. (2008). Osaamispadoman johtamisesta kilpailuetu. WSOY Pro.

Otala, L. (2018). Kettera oppiminen: Keino menestya jatkuvassa muutok-
sessa. Kauppakamari.

Raisio. (n.d.). Tyé ja yrittdminen: Alhaisten pajan tyotoiminta. Haettu
10.1.2024 osoitteesta https://www.raisio.fi/fi/tyo-ja-yrittaminen/tyollisyyspalve-
lut/tyopajatoiminta/alhaisten-pajan-tyotoiminta



https://www.epressi.com/media/userfiles/156304/1702544234/tyopajatoiminnan-kasikirja.pdf
https://www.epressi.com/media/userfiles/156304/1702544234/tyopajatoiminnan-kasikirja.pdf
https://www.raisio.fi/fi/tyo-ja-yrittaminen/tyollisyyspalvelut/tyopajatoiminta/alhaisten-pajan-tyotoiminta
https://www.raisio.fi/fi/tyo-ja-yrittaminen/tyollisyyspalvelut/tyopajatoiminta/alhaisten-pajan-tyotoiminta

48

Raisio. (n.d.). Tyd ja yrittdminen: Mahittulan toimintakeskus. Haettu
10.1.2024 osoitteesta https://www.raisio.fi/fi/tyo-ja-yrittaminen/tyollisyyspalve-
lut/tyopajatoiminta/mahittulan-toimintakeskus

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi (uu-
distettu laitos) Kustannusosakeyhtié Tammi.

Varha. (n.d.). Varsinais-Suomen hyvinvointialue. Varsinais-Suomen hyvin-
vointialue yleisesitys 2—2023. Haettu 5.1.2024 osoitteesta
https://www.varha fi/fi/tietoa-varhasta/varsinais-suomen-hyvinvointialue

Viitala, R. (2013). Henkilostdjohtaminen: Strateginen kilpailutekija. Edita Pub-
lishing Oy.

Viitala, R. (2005). Johda osaamista. Osaamisen johtaminen teoriasta kaytan-
toon. Otavan kirjapaino Oy.

Virtainlahti, S. (2009). Hiljaisen tietdmyksen johtaminen. Talentum Media Oy.


https://www.raisio.fi/fi/tyo-ja-yrittaminen/tyollisyyspalvelut/tyopajatoiminta/mahittulan-toimintakeskus
https://www.raisio.fi/fi/tyo-ja-yrittaminen/tyollisyyspalvelut/tyopajatoiminta/mahittulan-toimintakeskus
https://www.varha.fi/fi/tietoa-varhasta/varsinais-suomen-hyvinvointialue

49

LITTEET

TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYKSET

1. Mika on osaamisen kehittamisen merkitys itsellesi?

2. Onko oma osaamisesi riittava nykyisten tehtavien hoitamiseen?

3. Millaisia osaamisen vaatimuksia vaaditaan tyOpajojen henkilokunnalta?
4. Mitka ovat mielestasi parhaita tapoja kehittda osaamistasi?

e Perehdyttaminen
e Sijaisuudet

e Mentorointi

e Tutorointi

e Tyokierto

o Parityoskentely

e Tyobnohjaus

e TyOpajat

e Opintokaynnit

e |tseopiskelu

e Netti ja ammattilenhdet
5. Miten osaamisen kehittaminen vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen?
6. Miten Varha tukee osaamisen kehittamista?

7. Miten tulevat osaamistarpeet tulisi ennakoida?
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