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tunnistamista ja tunnistamisprosessin kdynnistdmisté. Tilaajana toi-
mii Palvelualojen ammattiliitto. KehittdmistyOssé tehtiin tilaajaor-
ganisaation nykyisen henkiloston osaamisen tunnistamiseen tarvit-
tavat taustoitukset. Kehittdmisty6 koostuu kolmesta osa-alueesta: ti-
laajaorganisaation henkil6ston yhteisten kompetenssien osaamis-
kartasta, osaamispankin pohjasta ja osaamisen tunnistamisen pro-
sessikuvauksen tekemisesta.

Kehittdmistyon tavoitteena oli mahdollistaa tilaajaorganisaation ny-
kyisen henkildston tehokkaampi osaamisen tunnistaminen. Ammat-
tiliittojen toimintaympéristd on muuttunut haasteellisemmaksi
viime vuosina ja tilaajaorganisaation toiminnan varmistamiseksi tu-
lee sen henkilOston osaamisen vastata toimintaympdriston vaati-
muksia mahdollisimman hyvin.

Haastatteluaineiston ja tietoperustan avulla rakennettiin osaamiskar-
tan malli ja henkildston osaamisen tunnistamisen vaiheet kuvattiin
prosessikuvauksen avulla. Naiden lisdksi tehtiin pohja tilaajaorgani-
saation henkiloston osaamispankille. Apuna kéytettiin 1dhdeaineis-
toa kehittdmistyon tietoperustan rakentamiseen. Tilaajan toimialaan
liittyen kerédttiin aineistoa muun muassa henkiloston osaamisen
tunnistamiseen ja tulevaisuuden ilmidihin liittyen.

Kehittdmistyd tuotti osaamisen tunnistamisprosessin kdynnistdmi-
seen tarvittavat taustoitukset, eli henkildston yhteiset kompetenssit
késittdvan osaamiskartan, jota voidaan kdyttdd apuna osaamiskar-
toituksen teossa, osaamispankin pohjan mallin sekd prosessiku-
vauksen osaamisen tunnistamisprosessista. Kehittdmistyd onnistui
tavoitteiden mukaisesti.
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HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



ABSTRACT

Humak University of Applied Sciences
Name of the Degree Programme: Community Educator / Work community developer

Author: Jenni Viisdnen

Title: Towards more effective competence identification in the trade union
Number of Pages: 43 and 16 attachment pages

Supervisor(s): Mari Simola and Sikke Leinikki

Commissioned by: Heidi Lehikoinen, Palvelualojen ammattiliitto

This thesis deals with the identification of competence among the staff
of a trade union and the initiation of the identification process. The
client is the Service Union United. The development work included
the necessary background work for identifying the current compe-
tence of the client organization's personnel. The development consists
of three main areas: creating a map of the common competencies of
the client organization's personnel, the foundation of a competence
bank, and outlining the process of competence identification.

The aim of the development work was to enable more effective iden-
tification of the current competence of the client organization's per-
sonnel. The operating environment of trade unions has become more
challenging in recent years, and to ensure the functioning of the client
organization, its personnel's competence needs to meet the require-
ments of the operating environment as effectively as possible.

Using interview data and existing knowledge, a model of the compe-
tence map was constructed, and the stages of personnel competence
identification were described through process documentation. Addi-
tionally, a foundation was established for the client organization's staff
competence bank. Source materials were used to build the knowledge
base for the development work, including data related to the client's
industry, such as future trends and personnel competence identifica-
tion.

The development work produced the necessary background for initi-
ating the competence identification process, including a map covering
common competences of the staff, which can be used as a tool for
conducting competence assessments, a model for the personnel com-
petence bank, and a process description of the competence identifica-
tion process. The development work was successful in achieving its
objectives.

Keywords: personnel competence, competence recognition, sharing tacit knowledge, trade
union
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1 JOHDANTO

Muuttuva maailma ja sen mukanaan tuomat haasteet asettavat nykyiset organisaatiot alasta riip-
pumatta toiminnan kehittdmisti sisiltdvin pohdinnan eteen, eikd ammattiyhdistysliike ole tésti
poikkeus. Koko ay-liike tulee tulevaisuudessa todennédkdisesti kohtaamaan uudenlaisia ilmi-
0itd, jotka voivat uhata koko toimialan olemassaoloa. Ammattiyhdistysliike koostuu ammatti-
liitoista, jotka taas muodostuvat niiden jdsenistd. Jotta jdsenten palveleminen ja tyoeldmain ke-
hittdminen on mahdollista, tarvitaan ammattiliiton henkilostoltd sen toiminnan kannalta oleel-

lista osaamista.

Jasenten tydeldmén kehittdminen ja vallitseva yhteiskunnallinen tilanne médrittelevit pitkalti
toimialan tarpeet. Tdmén kehittdmistyon tavoitteena oli kdynnistdd tilaajaorganisaation nykyi-
sen henkildston osaamisen tunnistamisprosessi. Osaamisen tunnistamisprosessin valmistuttua
rakennetaan myohemmin osaamisen kehittimisen kokonaisuus. Kehittdmistyotd ohjaavana ky-
symyksend oli "Mikéd on nykyisen organisaation toiminnan kannalta sen henkildstolle oleellista

osaamista?” Toteutin kehittdmistyon selvittimélld vastauksen tdhén kysymykseen.

Yksi tirkeimmistd organisaation kilpailutekijoistd on piteva ja osaava henkilosto ja sen vuoksi
organisaation olisikin tdrkedd tukea henkildstonsad kehittymistd. Organisaation tulisi muuttua
nopeammassa tahdissa kuin toimintaympériston tai sen kilpailijoiden. Yksi erittdin tirked osa
kilpailukykyé on organisaation kyky uudistua ja oppia. (Syddnmaanlakka 2007, 23.) Henkilos-
ton osaamisen kehittdminen tulisi rakentaa osaamisen tunnistamisen ja maérittelyn kautta, jotta
kehittdminen tapahtuu oikeista 1ihtokohdista ja suuntautuu organisaation tarpeiden kannalta oi-
kein. Osaamisen strateginen ylldpito ja kehittiminen nikyy kdytdnnodssd tunnistamisen ja ke-

hittdmistoimenpiteiden jélkeen vasta pidemmén ajan kuluttua. (Simola 2018.)

Tein kehittdmistyoni kerddmaini aineiston ja tietoperustan avulla. Kehittimistyoni koostuu kol-
mesta osa-alueesta, tilaajaorganisaation henkiloston osaamiskartasta yhteisten kompetenssien
osalta, osaamispankin mallista sekd osaamisen tunnistamisen prosessikuvauksesta. Kehittamis-
tyOni tietoperustan rakentamiseen kédytin avukseni myds tekodlyd. Vertailin saamaani informaa-

tiota perinteisemman ldhdekirjallisuuden tietoon ja tein johtopaddtoksia vertailun perusteella.

Tyo6ni on ensimmadinen osa suurempaa henkildstomme osaamisen tunnistamiseen tahtddvai ko-
konaisuutta ja seuraava vaihe on varsinaisen osaamiskartoituksen tekeminen koko henkil6s-
tolle. Niiden tulokset tullaan kirjaamaan osaamispankkiin, jota taas voi hyddyntdd nykyisen

henkilGston osaamistason tunnistamisessa.
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Kehittdmistyoni pohjautuu tilaajaorganisaation strategiaan vuosille 2020-2023 ja sen kriittisiin

den strategian pohjalta tehtivd henkilostosuunnitelma on vield kesken. Tamén vuoksi kdytin

kehittamistyoni pohjana edellisen kauden strategiaa.
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2 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

2.1 Palvelualojen ammattiliitto organisaationa

Kehittdmistyoni tilaajana toimii Palvelualojen ammattiliitto PAM ry. Liitto on perustettu
vuonna 2000 ja se toimii yksityisten palvelualojen tydntekijoiden etujdrjestond. PAMiin
kuuluu noin 190 000 jasentd. PAM solmii 33 tydehtosopimusta, joukossa on muun muassa
kaupan alan, matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden, sekd kiinteistopalvelualan
tyoehtosopimukset. Liiton hallinto koostuu hallituksesta ja valtuustosta, jotka molemmat

valitaan neljdn vuoden vélein. (PAM 2024.)

Organisaatio muodostuu Helsingissé sijaitsevasta keskustoimistosta ja kahdestatoista aluetoi-
mistosta ympéri Suomea. Nididen lisdksi Ahvenanmaalla on oma aluetoimistonsa. Niissé alu-

eellisesti sijoittuneissa toimistoissa tyoskentelee yhteensd 149 henkilod (PAM 2024).

Olen tyoskennellyt PAMissa muun muassa jarjestdasiantuntijana ja vastannut kiinteistéhuolto-
alan ja vartiointialan jdrjestotoiminnan kehittdmisestd. Tehtdviini kuuluivat muun muassa
luottamusmiesten koulutus ja tukeminen, luottamusmiesvaalien koordinointi ja mahdolliset jar-
jestolliset toimet, kuten tyotaistelujen koordinointi. Nykyéddn toimin PAMin viestinndn assis-
tenttina ja tydtehtdviini kuuluvat muun muassa avustavat viestinndn ja markkinoinnin

tehtaviat sekd jdsenetujen koordinointi.

2.2 PAMin strategia henkiloston osaamisen nakékulmasta

Organisaatiomme strategia vuosille 2020-2023 siséltdé paitsi strategiset valinnat, myos kriitti-
set menestystekijdt niiden saavuttamiseksi. Nédiden kriittisten menestystekijéiden joukossa mai-
nitaan péteva ja motivoitunut henkilokunta. (PAM 2023.) Ammattiliittomme henkiloston osaa-
misen ndhdddnkin olevan avainasemassa koko organisaation menestymisen kannalta. Tyon
kannalta oikeanlaisen osaamisen tunnistaminen ja sen hyddyntdminen tulevaisuudessa on oleel-
lista paitsi PAMille, myos koko toimialalle. Tdimén vuoksi oli tirkedad kidynnistdd henkildston

osaamisen tunnistamisen ja kehittimisen projekti ammattiliittossamme.

Kehittdmistyoni haasteena on organisaatiomme alkuvuodesta 2024 tekeilld oleva strategia ja
sen perusteella tehtdvd henkilostosuunnitelma. Henkilostosuunnitelman on méérd valmistua

vuoden 2024 aikana ja uuden strategian mukaiset henkildston osaamistarpeet selvidvét vasta
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suunnitelman myd6téd. Kehittdmistyoni valmistuminen ja tulosten vieminen kaytantoon tulisi vii-
vastymadn, mikali tydssdni pitdisi kdyttdd uuden strategian mukaisia henkildston osaamistar-
peita. Teimme sopimuksen kehittdmistydsténi tilaajan kanssa kevédlla 2023, jolloin tilaajaor-
ganisaatiossa oli kiytOssa strategia vuosille 2020-2023. Paddyimme tilaajan kanssa kdyttdmaan
strategiakauden 2020-2023 painopisteitd ja kriittisid menestystekijoitd kehittdmistyoni mallin-
nuksessa. Uuden strategian ja henkildstosuunnitelman valmistuttua péivitetdan kehittdmistyoni

osa-alueet ja sisdllot tarvittavilta osin ajan tasalle.
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3 HENKILOSTON OSAAMISEN TUNNISTAMINEN

3.1 Osaava henkilosto organisaation menestymisen nakokulmasta

Osaava henkil9sto on organisaatiolle olennaisen tarked kilpailukyvyn kannalta. Olemassa ole-
vaa henkilostod kannattaa kouluttaa ja kehittia, silld se on investointi organisaation tulevaisuu-
teen. Henkiloston osaamispddomaa voidaan liséti erilaisten toimien kautta, mutta huomioitavaa
on, ettd sen ylldpito vaikuttaa organisaation strategian toteuttamiseen. (Kaijala & Tolvanen
2020, 6.) Paitsi Markku Kaijala ja Riitta Tolvanen, myos Riitta Viitala (2004) tuo esille henki-
16ston osaamisen roolin yrityksen toiminnassa ja strategisten valintojen toteutumisessa. Viitala
nostaa henkildston osaamisen tirkeyden ldhinni sen puutteen tuomina haasteina yrityksen toi-
minnassa. Mikali tyontekijdlla ei ole riittdvad osaamista tuottaa tarkoituksenmukaista tuotetta
tai palvelua asiakkaalle, ndkyy se yrityksen menestyksessd mainehaittana, tai suoraan taloudel-

lisena tappiona. (Viitala 2004, 10.)

Riitta Viitala ja Eila Jylhd (2019) kuvaavat osaamisen olevan tydssd suoriutumisen kannalta
hyvin olennaista. Viitalan ja Jylhdn mukaan osaamisen kokonaisuus kisittdi tietoja, taitoja ja
asenteita, mutta myos henkilokohtaisia ominaisuuksia. Tyon nikokulmasta oleellista osaamista
taas voidaan nimittdd kompetenssiksi ja ammattitaidoksi. Ndmi tyon tekemiseen liittyvit kom-
petenssit voidaan luokitella ammatti- tai tehtdvdkohtaisiin, sekd yleisiin kompetensseihin. Vii-
meksi mainittuja ovat esimerkiksi tyontekijan kyky suunnitella ja kehittdd omaa toimintaansa,
vuorovaikutus- ja digitaidot, kielitaito, eettisyys ja resilienssi. Ammatilliset ja tehtdvéikohtaiset
kompetenssit taas koostuvat kunkin toimialan erityisvaatimuksista, kuten toimintaperiaatteiden

ja tyotehtdvien edellyttimistd asioista. (Viitala & Jylhd 2019, 232.)

Kaytin tekodlya 10ytidksenti lisdd tietoa henkildston osaamisesta ja sen roolista organisaatioissa.
Sydtin hakutermiksi “Kerro minulle organisaation henkildston osaamisesta”. Tekoélyn tuotta-
man siséllon mukaan organisaation henkiloston osaaminen sisiltdd sen tyontekijoiden kollek-
tilvisia taitoja, tietoja, kykyjé ja kédyttdytymistd. Organisaation tarpeita vastaava osaava henki-
16st6 on ratkaisevan tdrkedd organisaation menestykselle. Henkiloston osaamisella on suoraan
vaikutusta muun muassa tuottavuuteen ja yleiseen suorituskykyyn. (Open Al 2024.) Tekoély
listasi edelld mainitun lisdksi kahdeksan henkildston osaamisen kannalta térkedd osaamisalu-

etta.
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Henkiloston taidot ja tiedot: henkilstolld on tehtdvin suorittamiseen tarvittavat riittdvét tai-
dot ja tiedot, jotta se pystyy suoriutumaan tehtdvistddn tehokkaasti. Viestintitaito, ongelman-

ratkaisukyky ja johtamistaidot ovat esimerkkejd timénkaltaisista tiedoista ja taidoista.

Kouluttautuminen ja kehittyminen: Henkiloston kehittiminen on organisaatioiden prioritee-
teissa korkealla tasolla. Osaamisen parantaminen ja jatkuva oppiminen ovat tirkedssé roolissa

muuttuvan tyoeldmin vaatimuksissa.

Henkiloston sopeutuvuus: Henkildsto, jolla on riittivd osaaminen, kykenee myds sopeutu-
maan muutoksiin paremmin. Sopeutumiskyky muutoksiin on nykydin organisaatioissa hyvin

arvostettu ominaisuus henkilostossa.

Yhteistyokyky: Hyvit tiimityoskentelytaidot ja yhteistyokyky koko organisaation kollegoiden

kanssa on tirkea osaavan henkildston kriteeri.

Asiakaskeskeisyys: Osaava henkilostdo kykenee priorisoimaan asiakkaiden odotukset riippu-
matta siitd, onko kyse sisdisistd vai ulkoisista asiakkaista. Korkealaatuisten palveluiden tuotta-
minen ja pitkdaikaisten suhteiden rakentaminen ovat merkkejd henkiloston korkeasta osaami-

sen tasosta.

Edelld mainitut tekijat henkildston osaamisen kokonaisuudessa liittyvét vahvasti myos kehitti-
mistyoni tilaajaorganisaation henkildston osaamistarpeisiin. Nédiden liséksi tekodly tuotti hen-
kiloston osaamisen kérjiksi kokemuksen, ongelmanratkaisukyvyn ja eettisen kayttdytymisen.
(Open AI2024.) Tekodlyn tuottamassa vastauksessa 10ytyi yhtdldisyyksid Riitta Viitalan (2004)
esille tuomaan osaavan henkildston tarkedédn rooliin organisaatioiden menestymisessa. Lisdksi
Viitalan ja Eila Jylhin yhteisteoksessa (2019) kuvataan henkildston kompetensseja, joista 10y-
tyy paljon samoja teemoja kuin tekodlyn tuottamassa materiaalissa. Tdlld perusteella voi siis

tekodlyn tuottamaa siséltdd henkiloston osaamiseen liittyen pitdd validina.

3.2 Osaamisen tunnistaminen

Henkildston osaamisen kehittdmisté ei voida toteuttaa onnistuneesti ilman, ettd nykyinen osaa-
minen on tunnistettu. Riittdvin kattava osaamiskartoitus onkin tirkeéssa roolissa koko osaami-
sen kehittdmisen prosessissa. Osaamiskartoitusta voidaan ajatella henkildston nykyisen osaa-
misen tilan diagnoosina ja se toimii vélineend osaamisen kehittimisessd (Hétonen 2011, 16).
Esihenkilon rooli osaamisen kehittdmisprosessissa on Hitosen (2011) mukaan olennainen ja

esihenkildiden tulisi tehdd myos tarvittavien osaamisalueiden linjauksia (mt. 2011, 8). Tama
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tarkoittaa muun muassa organisaatiossa tarvittavia kaikille yhteisii taitoja tai toimintatapoihin

liittyvédd osaamista.

Osaamisen tunnistamisprosessissa ldhtokohtana ovat aina kunkin organisaation visio, strategia
ja tavoitteet. Ndmé luovat pohjan organisaatiossa tarvittavan osaamisen méérittelylle. Osaamis-
alueista on hyvi tehdd osaamiskartta, jonka avulla tuodaan konkreettiseksi osaamistarpeet. Li-
séksi rakennetaan yhteistoiminnallinen osaamisalueiden kuvaus ja tehddin osaamisen tasojen

madrittdminen pohjaksi osaamiskartoituksen tekemiselle. (mt. 2011, 16—17.)

Visio ja strategiat
l

Yritystason liiketoiminnalliset osaamisalueet

l

Ammatilliset osaamisprofiilit

l

Osaamisaukot

1
Kehittdmissuunnitelmat
-yhteisotaso
-prosessitaso
-tiimitaso

-yksilotaso

Kuvio 1: Osaamistarpeiden méérittely (Viitala 2004, 199)

Kehittdmistyoni rajautuu henkildstomme osaamisen tunnistamisprosessiin, jonka jélkeen orga-
nisaatiossamme on tarkoituksena jatkaa prosessia osaamisen tarpeiden tunnistamisella tulevai-
suusndkokulmasta katsottuna. Toisin sanoen, minkélaista osaamista henkilostollamme tulisi

olla, jotta organisaatiomme siilyisi elinvoimaisena ja toimintakykyisend jatkossa.

3.2.1 Osaamisalueet ja osaamiskartan laatiminen

Osaamiskartta auttaa hahmottamaan organisaation nykyisen ja tulevan osaamistarpeen. Kartta
voi sisdltdd koko organisaation yhteisid tai jonkin tietyn ryhmén tai yksikon osaamisalueita.
Organisaation kannalta tarpeellisen osaamisen tunnistamisessa apuna kdytetyn osaamiskartan
rakentamiseen on hyvé osallistaa mahdollisuuksien mukaan koko henkildstd. Vaihtoehtoisesti
sen tekemiseen voi osallistua nimetty ryhmé, joka edustaa mahdollisimman kattavasti eri hen-

kilostoryhmid (Hétonen 2011, 18.)
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Helja Héatonen (2011) kuvaa osaamiskartan tekemisessé strategia-ajattelun tarkeyttd. Hatosen
mukaan osaamiskartan strategialdhtoisyydellé tarkoitetaan kunkin kyseessd olevan organisaa-
tion tarpeita vastaavaa karttaa. Organisaation strategiset menestystekijit ja niitd vastaavat osaa-

misalueet tulee kuvata strategialdhtdisessd osaamisen kuvauksessa. (mt. 2011, 19.)

Kehittdmistyoni kannalta koko henkildston osallistaminen esimerkiksi kyselyn avulla olisi tuot-
tanut liian heterogeenisté aineistoa kehittdimisen tavoitteisiin ndhden. Osaamiskartoituksen tu-
losten seka siihen liittyvin osaamiskartan ja osaamisalueiden tunnistamisen tulisi vastata tilaa-
jan kannalta tarkeimpiin osaamisen alueisiin ja niiden nykytilaan. Mikéli osaamisalueiden ja -
kartan painopisteiden tunnistamiseen olisi osallistettu koko tilaajaorganisaation henkildkunta,
eli noin 150 tyontekijai, olisi osaamisen painopisteiden yhteismitallistaminen voinut olla haas-
tavaa. Paddyin kerddmééin osaamisen painopisteisiin liittyvan tutkimusaineiston otannalta tilaa-

jaorganisaation eri henkilostoryhmien edustajia.

3.2.2 Osaamiskartoituksen haasteet

Henkildston varsinainen osaamisen tunnistaminen tapahtuu osaamiskartoituksen avulla. Huo-
lellisesti toteutetulla osaamiskartoituksella pystytdén tuomaan esille nykyisen henkilostomme
osaamisen tila ja sen jilkeen pohtimaan milld tavoin sitd tulisi kehittdd, jotta se vastaisi mah-
dollisimman hyvin organisaatiomme ja toimialamme tarpeisiin. Kehittdmistyoni alkuperdisen
suunnitelman mukaan organisaatiomme esihenkil6t toteuttaisivat osaamiskartoituksen oman
yksikkonsd jasenille. Osaamiskartoituksen toteutustapa on vield kevailla 2024 tilaajaorganisaa-
tion pohdinnassa ja esihenkildiden osuus kartoituksen tekemisessd ratkaisematta. Toteuttajasta
riippumatta osaamiskartoituksen tuloksia on tarkoitus hyddyntdéd sekd koko organisaation ettd

yksikkotason tarpeisiin.

Kaarina Monkkonen ja Satu Roos (2010) tuovat esille osaamiskartoitusten toimivuuden haas-
teellisuuden. Heiddn mukaansa liian yksityiskohtaiseksi eritellyt osaamisalueet tai osaamisten
luokitteleminen numeraalisesti saattavat aiheuttaa tulosten kdytdntdon viemisessd haasteita.
Monkkonen ja Roos painottavat sen sijaan yksinkertaisempia aihioita, joiden avulla voidaan
johdattaa osaamisen tunnistamiseen liittyvéaéd keskustelua tuloksellisempaan suuntaan. (Monk-
kénen ym. 2010, 204.) Osaamiskartan ja -alueiden painopisteiden rakentaminen kehittdmis-
tyoni tilaajalle oli haastavaa, myds Monkkdsen ja Roosin (2010) esille tuomien ongelmakohtien
vuoksi. Kartoituksen kysymysten laatiminen edellyttdd organisaation kannalta oikeanlaisen

osaamisen tunnistamista kartoitusta tehdessa.
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3.3 Hiljaisen tiedon rooli osaamisen tunnistamisessa

Oman osaamisen tunnistaminen ja sanoittaminen saattaa olla monille hankalaa. Tyontekijan voi
olla vaikea hahmottaa onko omissa kompetensseissa jotain oleellisen tirked4 oman organisaation
toiminnan kannalta. Osaamistiedon tunnistaminen ja jakaminen vaatii organisaation jdseniltd
avoimuutta ja luottamusta, jotta kaikki osapuolet ovat tietoisia mitkd osaamisalueet ovat organi-
saation kannalta tirkeitd. Yksi tdrked osa-alue osaamisen tunnistamisessa on hiljaisen tiedon sa-

noittaminen ja sen jakaminen.

Hiljaiseksi tiedoksi voidaan nimittdd automaattisiksi muuttuneita toimintatapoja, jotka hallitaan
hyvin mutta joita ei useinkaan osata tunnistaa. Namaé tavat vaikuttavat oleellisesti padtoksiimme
ja ylipdétaan toimintaamme. (Virtainlahti 2009, 39.) Hiljaisen tiedon jakamista pidetdin monesti
haasteellisena. Nykyinen etityon tekemisen kulttuuri toimihenkildammateissa saattaa vaikeuttaa
osaltaan hiljaisen tiedon levidmisti. TyoOpaikoilla ei olla end lasni yhtd sddnnollisesti kuin aiem-
min, ja esimerkiksi taukotiloissa kaytévit keskustelut ja sen my6td myos tyon tekemiseen liitty-

vien tapojen ja kirjoittamattomien sidéntojen keskindinen jakaminen ovat vdhentyneet.

Sahkoisten vilineiden avulla tapahtuvan kommunikaation on todettu olevan vihemman tehokasta
kuin samassa fyysisessi tilassa tapahtuvan kommunikaation. Vuorovaikutus jaa informaatioar-
voltaan vajavaisemmaksi sdhkdisessd viestinndssd verrattuna fyysisesti samassa tilassa tapahtu-
vaan kommunikaatioon. Tamaé selittyy muun muassa nonverbaalisen kommunikaation jadmisella
verrattain véhiiseksi viestintétilanteessa. (Viitala 2004, 133.) Etépalavereiden rooli on kasvanut
viime vuosina ja monet tietotyotd tekevit ovat kokeneet niiden hyodyt ja haitat. Etdpalavereiden
siséltd on usein melko tarkasti agendan mukainen, eikd vapaamuotoinen keskustelu ennen ja jal-
keen palaverin, tai sen aikana, ole yhté luontevaa kuin fyysisesti samassa tilassa olevien osallis-
tujien kesken. Riitta Viitalan (2004) edelld mainittu sdhkdisen viestinnén ja fyysisesti samassa
tilassa tapahtuvan kommunikaation ero erityisesti informaatioarvoihin liittyen voidaan tuoda
osaksi nykypédivin tyon tekemisen muotojen pohdintaa. Viittauksessa esille tuotu sdhkoisten vi-
lineiden avulla tapahtuvan viestinnin heikompi informaatioarvo on olennainen tieto myos orga-
nisaatioiden hiljaisen tiedon jakamiseen liittyen. Sdhkoisessd viestinndssd vapaamuotoisen kes-

kustelun jdddessd vihemmalle, my0s hiljaisen tiedon jakaminen on niukempaa.

Useimmille ty6eldmaéssi jo hiukan pidempain olleille on muodostunut tyén tekemiseen, priori-
sointiin tai esimerkiksi tydyhteison toimintaan liittyvéa tietoa, jota voidaan kutsua myos kirjoit-

tamattomiksi sdédnnoiksi. Uuden tyontekijén perehdytystilanteessa niité ty6td helpottavia kirjoit-
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tamattomia sdéntojé tai tekemisen tapoja ei yleensi ole saatavilla ja ainoa tapa onkin kdyda kes-
kusteluja jo pidempéin organisaatiossa tydskennelleiden henkildiden kanssa. Tdma saattaa edel-
lyttad aikaa ja luottamuksellisen suhteen syntymisté tyontekijoiden kesken, ennen kuin hiljaista

tietoa tai kirjoittamattomia sidéntdjd tuodaan esille.

Osaamisen tunnistaminen ja sen sanoittaminen voivat osaltaan lisdtd hiljaisen tiedon esille tuo-
mista ja jakamista. Osaamisen kartoitusta tehtdessd kysymyksilla ja kartoituksen painopisteilld
on olennainen rooli. Kysymykset tulisi kohdentaa tarpeeksi selkeésti organisaation osaamistar-
peisiin ja niiden tunnistamiseen, jotta niiden avulla saadaan selville kunkin tyontekijdn osaamisen
tilanne organisaation ndkdkulmasta. Kartoituksessa tulisi my0s antaa tilaa hiljaisen tiedon esille
tuomiseen. Namé voivat olla tyon tekemisen kannalta hyviksi havaittuihin tapoihin tai organi-

saatiokulttuuriin liittyvié asioita.

Sanna Virtainlahden (2009) mukaan osaamiskartoitus ei ole itsessédn riittédvé tyovaline hiljaisen
tiedon esille tuomiseen. Hén tuo kuitenkin esille kartoituksen tirkeyden henkildston oman osaa-
misen ja sitd kautta myos hiljaisen tiedon tai tietdimyksen tunnistamisessa. Virtainlahden mukaan
tietdmys-termi kuvaa hiljaisen tiedon muuttuvaa luonnetta ja kuvastaa aktiivista tietimisen pro-
sessia, kun taas tieto- sana on enemmaén paikallaan pysyvai ja pysahtynyttd. (Virtainlahti 2009,
55.) Kédytén tdmin kehittdmistyoni aineistonkeruun eli haastattelujen yhteydessi termié hiljai-

nen tieto, jolla tarkoitan samaa kuin Virtainlahti termilld hiljainen tietdmys.

Virtainlahti tuo osuvasti esiin syyt hiljaisen tietimyksen jakamiselle. Hinen mukaansa muun
muassa organisaation toimintakyky ja jatkuvuus voidaan varmistaa hiljaisen tietdimyksen jaka-
misella. Lisdksi henkil6ston tyotehtdvit ja osaaminen tulevat ndkyvimmiksi ja tydyhteison hy-

vinvointi paranee. (mt. 2009, 108.)
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4 TOIMINTAYMPARISTON MUUTOKSET

4.1 Toimintaympariston muutosten vaikutus ay-liikkeeseen

Muuttuvassa maailmassa epdvarmuus on ldsnd entistd enemmin ja joustavuutta ja avoimuutta
edellytetddn kaikilta toimijoilta. Muutosta voi my0s yrittdd hallita ennakoimalla ja myotéile-
mallé sitd, siitd huolimatta, ettd muutoksen suuntaa ei vélttdmatta tdysin ymmartéisi sillé het-
kelld. (Syddnmaanlakka 2007, 26.) Muuttuvan maailman ilmi6ité voi pohtia ja analysoida esi-
merkiksi megatrendien avulla. Sitran tuottama tutkimusmateriaali sanoittaa jo olemassa olevia
havaittuja muutoksen suuntia ja tuo ne nikyviksi. Megatrendit eivit pysty ennustamaan nopeita
kriisejd, kuten sotia tai pandemioita, mutta heréttelevit meitd pohtimaan milld tavoin meidén

tulisi varautua tuloillaan oleviin ilmidihin. (Dufva & Rekola 2023, 4.)

Sitran Megatrendit 2023- selvityksessd on tuotu esille viisi padilmioité, joiden ndhddén voimis-
tuvan tulevaisuudessa. Namé ovat luonnon kantokyvyn mureneminen, hyvinvoinnin haasteiden
kasvaminen, demokratian kamppailun koveneminen, digivaltakilpailun kithtyminen ja talouden
perustan rakoileminen. Mikko Dufva ja Sanna Rekola ovat korostaneet selvityksesséédn paitsi

viiden suuren ilmidn rooleja, mutta myos erityisesti niiden vélisid suhteita.

He tuovat oivallisesti esille muun muassa hyvinvoinnin haasteiden ja demokratian kamppailun
valimaastoon sijoittuvan luottamuksen rapautumisen. (Dufva ym. 2023, 10.) Kaikki megatrendit
tulevat vdistamattd vaikuttamaan my0s ammattiyhdistysliikkeeseen ja liittojen toimintaan. Eri-
tyisesti demokratian kamppailun koveneminen voi tarkoittaa tydeldmén sddaddsten muuttumista
ja sitd kautta entistd suurempaa tarvetta myos ammattiliiton henkildston yhteiskunnalliselle

osaamiselle.

Ty6n murros ja muuttuva maailma tuovat kaikille organisaatiolle uudistamis- ja kehittdmispai-
neita, mutta erityisesti ammattiyhdistysliikkeelle ne voivat koitua huomattavan suuriksi. Liiton
kaltaisen organisaation pitdd pystyd kehittymiin oikeaan suuntaan, jotta jasenet saisivat jatkos-
sakin asiantuntevaa palvelua, tietoa ja edunvalvontaa oman tyonsé tueksi. Megatrendit ovat yksi
tapa pohtia my6s ammattiyhdistysliikkeen roolia tulevaisuudessa. Dufvan ja Rekolan selvityk-
sessd on paljon huomioitavaa tulevaisuuden vaatimuksille my6s pétevéin henkiloston suhteen.
Meidin tulee havaita nykyistd nopeammin ympérdiviat muutokset niin globaalisti kuin kansal-

lisellakin tasolla, jotta voisimme kehittdd sisdisid osaamistarpeitamme oikeaan suuntaan.
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4.2 Ay-liikkeen tulevaisuus

Anu Myllys kuvaa raportissaan havainnollisesti asiantuntijaorganisaation muutostarvetta
silloin, kun toimintaympéristossd ja -edellytyksissd on tapahtunut jokin muutos. Myllyksen
(2010) mukaan muutokset heijastuvat henkildston osaamistarpeisiin, ja uudenlaiselle osaami-
selle on tilausta. Hén tuo esille osaamisstrategian ja osaamisen kehittimisohjelmien avulla luo-
dun osaamispddoman, seké sen vaikutukset organisaation strategisten tavoitteiden saavuttami-
sessa. (Myllys 2010.) Ammattiliittojen toimintaympéristd muuttuu nopeasti paitsi megatren-
dien, myo0s seuraavissa kappaleissa esille tuotujen jasenméiirien laskun ja tydon murroksen
myoOtd. Ndiden asioiden ja ilmididen vuoksi tulee ammattiliittojen toiminnan muuttua myos si-
sdltdpdin ja henkiloston osaamisen tunnistaminen ja kehittiminen on sen vuoksi erityisen tér-

keaa.

Ammattiliittojen jisenmadrét ovat olleet laskusuunnassa jo pitkdan. (Haapala 2020). Olemme
pohtineet tété asiaa paljon myos PAMissa, ja todenneet jasenméérian laskun syiden olevan mo-
nimuotoiset. Jdsenen liittyminen liittoon voi merkiti yksilolle enemmén kuin pelkkdé kaavak-
keen tayttdmistd. Tutkija Mika Helander avasi vuonna 2017 julkaistussa artikkelissa ndkemyk-
siddn ay-liikkeestd ja sithen sitoutumisesta (Aapalahti 2017). Helanderin mukaan erityisesti
nuorten entistd vdhdisempi sitoutuminen ay-liikkeeseen liittyy pétkittéisiin ja epdvarmoihin

tyosuhteisiin, mutta my0s ylipddtain nuoruusajan pitenemiseen.

Télld Helander tarkoittaa ammattiin valmistumista ja selkedén aikuisuuteen siirtymisen haas-
tetta. Monet mieltdvit ammattiliiton jdsenyyden olevan osa aikuisuutta ja siksi sitd saatetaan
haluta lykéata. Mika Helander kertoo sitoutumattomuuden olevan muillakin eldmén osa-alueilla
yleisempéé kuin ennen. Sitoutuminen esimerkiksi parisuhteisiin, ammattiin tai jérjestotoimin-
taan ei ole endd yhti kiinnostavaa, koska maailma muuttuu koko ajan ja monet kokevat halua-

vansa tarttua erilaisiin mahdollisuuksiin joustavasti. (Aapalahti 2017.)

4.3 Poliittisen ilmapiirin muutos

Keviéidn 2023 eduskuntavaalien jdlkeen muodostettiin maallemme uusi hallitus, jonka voi sanoa
olevan arvomaailmaltaan hyvin oikeistolainen. Tydeldmén uudistamiseen liittyvét hallitusoh-
jelman kohdat voidaan tulkita tuovan haasteita palkansaajille, kun taas tyonantajapuoli saisi
etua muun muassa tyontekijoiden irtisanomisen helpottamisella. Jatkossa tyontekijédn irtisano-
miseen riittdd asiallinen syy, aiemmin laki on edellyttdnyt irtisanomistilanteessa painavaa ja

asiallista syytd. Lisdksi vuoden miérdaikainen tyosopimus voitaisiin solmia ilman perustetta,
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kun tdhédn asti méardaikaisuus on vaatinut erityisen perusteen. Hallitusohjelmaan on kirjattu
myOs muun muassa ansiosidonnaisen tydttdmyysturvan porrastaminen ja lakko-oikeuden ra-

jaaminen. (Uusitalo 2023.)

Hallitusohjelmassa on asetettu tavoitteeksi 100 000 uutta tyollistd ja tavoitteeseen padsemiseksi
tulee hallitusohjelman mukaan toteuttaa rakenteellisia tyoeldméduudistuksia. Ohjelmassa on
tuotu esille edelld mainittujen liséksi tyoriitojen sovittelussa valtakunnansovittelijan roolin ka-
ventaminen yleisen palkkalinjauksen ylittimisen estdmiselld tai paikallisen sopimisen lisdédmi-

nen. (Valtioneuvosto 2023, 60—63.)

Petteri Orpon hallituksen ohjelman tydeldméa koskevat uudistukset tulisivat vaikuttamaan to-
teutuessaan paitsi tyottdmien, my0s pienipalkkaisten tyOssikdyvien taloudelliseen tilanteeseen
heikentdvésti. PAMin jasenistdsti suuri osa kuuluu tdhin pienipalkkaisten tyontekijoiden jouk-
koon ja heihin hallituksen kaavailemat uudistukset osuisivat kohtalokkaimmin. SAK:n ja Tam-
pereen yliopiston tekemaistd tutkimuksesta selvidd, ettd yksityiselld ja julkisella palvelualalla
tyoskentelevit ovat suuressa koyhyysriskissd ja niistd perdti 73 % on tdissd naisvaltaisilla
aloilla, kuten esimerkiksi PAMin sopimusaloilla. Ari-Matti Naitidnen (Takalainen 2024) tuo
esille my0s uudistusten kerrannaisvaikutukset osa-aikaisten ja mahdollisesti yksinhuoltajien ta-
loudelliseen tilanteeseen. Hallitusohjelman tydeldmauudistukset tulevat vaikuttamaan voimak-
kaasti PAMin jéseniin, yli 70 % SAK: laisten liittojen jdsenistd on tdissd naisvaltaisilla aloilla,
kuten PAMin sopimusaloilla. (Takalainen 2024.) Ammattiliiton tehtdvénd on pitda jisentensa
puolta ja kehittdd tyoeldmai niin, ettd tyostd saadulla palkalla tulisi toimeen ja tydeldméssa

vallitsisi reilu sopimisen kulttuuri.
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5 KEHITTAMISTYON TAVOITTEET

Kehittdmistyoni tavoitteena on parantaa organisaatiomme vuosien 20202023 strategian kriit-
tisten menestystekijoiden kohtaa “’piteva ja motivoitunut henkilokunta” ja luoda puitteet osaa-
mistiedon ylldpitdmiselle. Huolellisesti tehdylld osaamiskartoituksella saadaan selville henki-
16ston osaamistilanne ja -taso, eli se minkélaista osaamista meidin organisaatiossamme on ny-
kyaan. Henkiloston osaamisen tunnistaminen on ensimmadinen vaihe henkildston osaamisen
paivittimisessd vastaamaan organisaatiomme ja my0s toimintaympéaristémme tarpeita. T4t tie-
toa kdytetddn myohemmin pohjana henkildstokoulutuksia ja rekrytointitarpeita suunnitellessa.
Osaamisen kartoittamiseen ja tunnistamisprosessin kiynnistdmiseen tarvitaan tietoa organisaa-
tion henkildston osaamisalueista. Osaamiskartan avulla voidaan tunnistaa henkildston yhteisié
kompetensseja ja niiden avulla kartoittaa myohemmin kunkin tydntekijin nykyinen osaamis-
taso. Prosessikuvauksen tekemiselld tavoittelen osaamisen tunnistamisen roolin ymmaérrysta
suhteessa koko organisaation toimintaan ja tulevaisuuteen. Prosessikuvaus auttaa varsinaisen
osaamiskartoituksen tekemisessd, mutta my0s tdhin kehittimistyohon osallistuvia tyontekijoitd

ymmairtdmédn osaamisen tunnistamisen kokonaisuuden.

Henkildston osaamisen tunnistamisprosessi kdynnistetdéin osaamisalueiden tunnistamisella.
Osaamisalueiden perusteella teen osaamiskartan mallin tilaajaorganisaation henkildston yhtei-
sistd kompetensseista. Kdytdn osaamiskartan laatimisessa avuksi tilaajaorganisaation strategiaa
vuosilta 2020-2023. Tehtavikohtaiset kompetenssit lisdtdén osaamiskarttaan myéhemmin or-
ganisaation sisdisissd prosesseissa. Osaamiskartan rakentamisessa tavoitteena on saada mah-

dollisimman kattavat tiedot organisaation kannalta tirkeimmistd osaamisalueista.

Organisaatiomme nykyinen HR-jirjestelmi mahdollistaa teknisilti osin osaamispankin raken-
tamisen. Nykyédéin meilld ei ole osaamispankkitoimintoa kéytossé ja pankin rakentaminen edel-
lyttdd HR-jdrjestelmaén yllapitdjien asiantuntijuutta. Tavoitteenani onkin saada HR-jérjestelmén
asiantuntijoiden kanssa yhdessé tehtyé puitteet osaamispankille. Osaamiskartan mallin aineis-
toa kiytetddn hyviksi pankin rakennuksessa. Kun kehittimistehtdvin kolme osa-aluetta, eli
prosessikuvaus, osaamiskartan malli ja osaamispankin rakentaminen on saatu valmiiksi, tulee
julkistaa tulokset ja tuotokset. Kdyn kehittdmistyoni tulokset ldpi tilaajan kanssa. Osaamiskar-
tan hyddyntaminen ja osaamispankin kdyttoonotto tulevat kdytinndssd olemaan HR:n, esihen-
kildiden ja johdon vastuulla, mutta tarkoitukseni on toteuttaa ndihin liittyvét rakenteet helpoksi

lahestyd, jotta tulosten kdyttdonotto ei jdisi niiden hankalasta kiytostd kiinni.
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6 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

6.1 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahestymistavan valinta

Tutkimuksellisen kehittdmistyon aloittamisessa on tirkedd tunnistaa kehittimiskohde ja hah-
mottaa sithen vaikuttavat tekijat. Tavoitteena on tavallisesti esimerkiksi tydeldmén kehittami-
nen ja muutoksen aikaan saaminen. Suunnitteluvaiheessa on oleellista huomioida tydyhteison

odotukset kehityshanketta kohtaan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 23-24.)

1. Kehittdmiskohteen

6. !(ehittémisprosessin tunnistaminen ja
ja Igppqtulosten alustavien tavoitteiden
arviointi maarittaminen

Koko prosessin ajan huolehditaan

5. Kehittamis- « jarjestelmallisyydesta 2. Kehittamis-
hankkeen « analyyttisyydesta kohteeseen
toteuttaminen « kriittisyydesta perehtyminen
ja julkistaminen - aktiivisesta vuorovaikutuksesta teoriassa
eri muodoissa + kirjoittamisesta eri tahoille Jjakéytdnndssa

+ eettisyydesta.

4, Tietoperustan

. u 3. Kehittdmistehtavén
laatiminen seka

madrittdminen ja
kehittamiskohteen
rajaaminen

lahestymistavan
jamenetelmien
suunnittelu

Kuvio 2: Tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessi (Ojasalo ym. 2015, 24)

Ennen varsinaisten tutkimusmenetelmien valintaa on hyvé pééttda lahestymistapa, jolla varsi-
naista kehittdmistyotd 1dhdetdadn tekeméén. Tieteellisessd tutkimuksessa tutkimuksellisen ke-
hittdmistyon ldhestymistapaa voidaan verrata tutkimusstrategian valintaan. Lihestymistavassa
el ole kyse varsinaisista menetelmisti ja lahestulkoon kaikki menetelmét ovat yhteensopivia

minkd tahansa ldhestymistavan kanssa. (Ojasalo ym. 2015, 51.)

Valitsin kehittamistyOni 1dhestymistavaksi toimintatutkimuksen. Toimintatutkimuksessa tuote-
taan yhtd lailla tutkittua tietoa kuin tehdéén kaytdnnén muutoksiakin. Muutoksen kohteena on
usein ithmisten tai organisaation toiminta. Oleellista toimintatutkimuksellisessa 1dhestymista-
vassa on organisaation jdsenten osallistaminen muutokseen. (mt. 2015, 37.) Kehittdmistyoni
kohteena on henkilostomme osaamisen tunnistamisen kéytinteet. Toimintatutkimuksellinen

menetelmadtapa aineiston keruulle tuo parhaiten esille kehittaimisty9ssdni tarvittavat ratkaisut ja
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vastaukset, koska menetelmédtavassa osallistetaan organisaation jidsenid osaksi kehittimista.
Haastattelemalla kollegoitani kehittdmistyoni teemoista saan selville heiddn ndkemyksensa ai-
heeseen, sekd arvokasta tietoa siitd, milla kirkiteemoilla heiddn mielestdan osaamisten tunnis-

taminen tulisi toteuttaa.

6.2 Menetelmien valinta

Tutkimusaineiston tuottaminen kehittdmistydssd on hedelmallisintd erilaisten menetelmien
avulla. Useita eri menetelmié kdytettdessd laadullisen ja madrillisen tutkimuksen erot eivit ole
niin suuressa roolissa kuin jos kéytettdisiin vain yhtd menetelmdi. Useiden menetelmien kiy-
t0ssd on etuna monenlaisten ideoiden ja ndkdkulmien syntyminen. Kaikkein keskeisintd kuiten-
kin on pohtia ja ratkaista, miké tieto on oleellista saada ja mihin sitd tullaan kdyttdméén. (Oja-

salo ym. 2015, 40).

Tulkinta,
ulottuvuuksien
luominen

'

- Aineistossa
Aineiston S r q e
Keraminen Amellst“on toistuvien Kriittinen
o 7 > pelkistaminen P rakenteiden P tarkastelu
ja valmistelu . .

tunnistaminen

b x

Kuvio 3: Laadullisen tutkimuksen yleinen malli (Ojasalo ym. 2015, 138.)

Laadullisiin menetelmiin voidaan lukea esimerkiksi osallistuva havainnointi, ryhmé&haastattelu
sekd teema- ja avoin haastattelu. Laadullisten menetelmien tyypillinen kohde tieteellisessa tut-
kimuksessa on usein tuntematon tai hyvin vahén tunnettu ja titd tutkimuskohdetta pyritdén ym-
martdmédn kattavammin. Selked ero laadullisen ja miérdllisen tutkimuksen vililld on myds
tutkittavien maardssd. Madrallisessd tutkimuksessa on huomattavasti enemmaén tutkittavia,
mutta aineistoa, kuten litteroidut haastattelut, syntyy merkittdvésti vihemmaén kuin laadulli-

sessa tutkimuksessa. (mt. 2015, 105.)

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmaértaméén tutkittavaa kohdetta paremmin ja sitd kautta lisdé
kokonaisvaltaisempaa ymmarrystd kohteena olevasta ilmidstd. Tutkimuksessa on tavoitteena
uuden tiedon tuottaminen ja sen vuoksi jo olemassa olevat teoriat eivit méarittele menetelmien

suunnittelua samalla tavoin kuin méérillisessd tutkimuksessa. (mt. 2015, 105.)
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Paddyin omissa menetelmavalinnoissani pienryhméhaastatteluun, eli laadulliseen tutkimusme-
netelmadn. Taman lisdksi toteutin osaamisen tunnistamisprosessin kuvaamisen blueprint-me-
netelmin avulla. Haastattelut toteutin kahden, kolmen tai neljdn hengen ryhmissé, tarkoituk-
sena oli tehdd yhteensd neljé tai viisi haastattelua. Tein koko osaamisen tunnistamisesta proses-
sikuvauksen konkreettisesti piirtdmalla eri vaiheet ndkyviin kronologisessa jarjestyksessa. Pro-
sessikuvaus rakennettiin yhdessa tilaajan kanssa kehittdmistyoni kahden muun osa-alueen val-

mistuttua.

6.2.1 Haastattelumenetelman valinta

Haastattelu kannattaa valita aineiston keradmismenetelméksi, jos tavoitteena on saada yksilol-
lisid ndkemyksid aiheeseen liittyen. Haastattelu mahdollistaa uusien nikokulmien esille tuomi-
sen, erityisesti vahén tutkitusta kohteesta. My0s vaikeaksi koetut aiheet voidaan sanoittaa hel-
pommin haastattelun avulla. Haastattelumenetelmén valinta edellyttda kehittdmistyon tarpeiden
tunnistamista ja niiden rajaamista. Strukturointi, eli haastattelun muoto tulisi ratkaista sen mu-
kaan, kuinka paljon haastattelukysymyksisti tai rakenteesta voidaan joustaa haastattelutilanteen

edetessd. (Ojasalo ym. 2015, 106.)

Kehittdmistydssini tavoitteena on saada rakennettua tietoperustan avulla osaamiskartan malli
yhteisten kompetenssien osalta sekd osaamispankin pohja. Aineiston keruussa tarvittavien me-
netelmien pohdinnassa tulee huomioida kehittimistyon tavoitteet ja milld keinoin niihin paés-
tadn parhaiten. Organisaatiomme kannalta oleellisen osaamisen tunnistamisessa tulisi suunnata
osaamiskartan teemat tarpeiden mukaisesti. Osaamiskérjet maardytyvét paljolti strategian mu-
kaisesti, mutta strategiakauden, eli neljan vuoden aikana osaamisen tarpeet voivat kehittya ja
muuttua. Tdmdn vuoksi pdétin kysyd nykyisen henkilostomme nidkemystd osaamisen teemoi-
hin, osaamisen tunnistamiseen ja organisaatiomme kannalta oleellisen osaamisen sanoittami-

seen.

Ojasalon ym. (2015) mukaan haastattelumenetelméaa valitessa tulisi pdittdd sen strukturoinnin
taso. Mikali haastattelukysymykset voivat joustaa haastattelutilanteen mukaan ja se sopii haas-
tattelun tavoitteeseen, voidaan kiyttdd viahemmin strukturoitua haastattelutapaa, kuten puo-
listrukturoitua haastattelua. Puolistrukturoidulle haastattelulle on tyypillistd laatia kysymykset
ennakkoon, mutta haastattelun edetessé niiden jérjestystd tai sanamuotoja voi muokata. Haas-
tattelun edetessd voi huomata, ettd jotkut etukdteen laaditut kysymykset eivét jostain syysta

sovikaan tilanteeseen, jolloin ne voidaan jattad pois kokonaan. Samoin voidaan tehdéd ennakolta
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suunnittelemattomia lisdkysymyksid jonkin asian tarkentamiseksi haastattelun aikana. (mt.

2015, 108).

Henkildston osaamiseen liittyvit tutkimusvastaukset tulevat parhaiten esille puolistrukturoidun
haastattelun kautta. Rakensin haastattelun kysymykset ja teemat etukéteen tietoperustan ja ti-
laajan kanssa kdytyjen keskusteluiden avulla. Haastatteluiden tavoitteena ei ollut saada kylla-,
tai ei-vastauksia, vaan pikemminkin perusteltua pohdintaa kunkin kysymyksen ja teeman ym-
parilld. Tein kysymykset tarkoituksella melko laajoiksi, jotta haastattelutilanteessa olisi tilaa
haastateltavien ajattelulle ja lopulliset aiheet muotoutuisivat viime kddessé kunkin ryhmén osal-

listujien vastauksista.

6.2.2 Prosessikartan piirtdminen, eli blueprint

Kehittdmistyoni yhtend osa-alueena oli henkiloston osaamisen tunnistamisprosessin kuvaus.
Tein kahden muun osa-alueen, eli osaamiskartan yleisten kompetenssien ja osaamispankin mal-
lin valmistuttua karkean luonnoksen prosessikuvauksesta. Kdvimme tilaajan edustajien kanssa
1api rakentamaani karkeaa prosessikuvauksen luonnosta ja pohdimme yhdessd, milld tavoin siti

saataisiin tarkemmaksi ja kéyttokelpoiseksi tyokaluksi prosessin ldpiviemiseen.

Prosessikuvauksesta ei kdynyt ilmi riittdvén tarkasti osaamisen tunnistamisen vaiheet, vastuut
ja kriittiset kohdat. Alkuperdisessé prosessikarttaluonnoksessa olin ottanut huomioon myos
osaamisen kehittdmisen vaiheita. Keskusteltuani tilaajan ja HR-asiantuntijoiden kanssa proses-
sikuvauksen kattavuudesta huomasin, ettd kuvauksen tulisi kohdentua osaamisen tunnistami-
seen, eikd niinkddn osaamisen kehittdmiseen, joka on tilaajaorganisaatiossa tunnistamisen jal-
keen tehtéva prosessi. Pohdin tapoja saada prosessin vaiheet mahdollisimman hyvin kuvatuksi.
Paidyin toteuttamaan prosessikuvauksen blueprintingin avulla tilaajan ja henkildstonhallinnon
kanssa kéytyjen keskusteluiden perusteella. Blueprinting on yksityiskohtainen prosessin kulkua
kuvaava analyysi, joka kuvataan kaavion avulla. Sen avulla voidaan selvittdd kunkin prosessin
kulku, kriittiset vaiheet ja eri prosessiin osallistuvien tahojen roolit sen toteutumisessa. Kuvaus

auttaa 10ytdmaén ratkaisuja prosessissa ilmenneisiin ongelmiin. (Ojasalo ym. 2015, 179.)
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7 KEHITTAMISTYON SUUNNITELMA

Aloitin kehittimistyoni aihe-ehdotuksen ja suunnitelman tekemiselld. Olin keskustellut tilaajan
kanssa organisaatiollemme tirkeistd kehittdmiskohteista ja paddyimme yhdessd tdmin kehitti-
mistyon aiheeseen. Organisaatiossamme ei ole tehty varsinaista osaamiskartoitusta aiemmin,
joten pddtimme yhdessé tilaajan kanssa, ettd olisi hyvé ajankohta aloittaa péivitetty prosessi
henkildston osaamisen tunnistamisesta. Laadin kehittimistyoni suunnitelman tdmén keskuste-

lun pohjalta.

Suunnitelmassa toin esille kolme toteutettavaa osa-aluetta; osaamiskartoituksen tekoon tarvit-
tavat kysymykset, osaamispankin pohjan ja prosessikuvauksen osaamisen tunnistamisesta.
Suunnitelman tekovaiheessa tilaajan osaamiskartoituksen tekemiseen vaadittavat resurssit eivit
olleet tiedossa. Tarvittavaa tietoa kartoituksen edellyttdmistd toimenpiteistd ei ollut riittdvasti

suunnitelmaa ja kehittdmistyon yhteistydsopimusta tehtéessa.

Alkuperdisen kehittimistydn suunnitelman mukaan tarkoitukseni oli tehdd osaamiskartoituksen
kysymykset valmiiksi, jotta varsinaisen kartoituksen tekeminen olisi mydhemmin helppoa.
Haastattelututkimuksen avulla pyrin saamaan esille teemoja, joiden avulla voitaisiin toteuttaa
osaamiskartoitus tilaajaorganisaatiossa. Rakensin aineistohaastattelun kysymykset osaamiskar-
toituksen kysymysten tekemisen nédkokulmasta. Kehittdmistyoni edetessd ymmaérsin, ettd suun-
nitelman tekovaiheessa en ollut huomioinut kaikkia osaamisen tunnistamiseen liittyvid osa-alu-
eita riittavilla tavalla. Osaamiskartoituksen toteuttaminen ja sen kysymykset edellyttaisivét tut-
kittavan organisaation henkiloston osaamisalueiden tunnistamista ja sanoittamista. Tdma tar-
koittaa kdytdnnossd osaamiskartan tekemistd. Tutustuttuani ldhdeaineistoon ja osaamisen tun-
nistamisen periaatteisiin tarkemmin, ymmarsin ettd osaamiskartoituksen kysymyksid ei voi

tehdd ennen osaamiskartan tekemista.

Olin jo tehnyt haastattelututkimukset osaamiskartoituksen teemojen selvittimiseksi. Haastatte-
luaineiston tuloksia ldpikdydessdni ja analysoidessani huomasin, ettd haastattelutilanteessa
esille nousseita teemoja voisi kayttia sellaisenaan myos osaamiskartan mallintamiseen. Raken-
sin puolistrukturoidun aineistohaastattelun kysymykset organisaation yhteisten kompetenssien
selvittdmiseksi, joten osaamiskartan malli tulisi késittimdén yhteisid kompetenssiteemoja tar-

kempien tehtdvikohtaisten kompetenssien sijaan. Yksiloidymmét ja tehtdviakohtaiset kompe-
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tenssit muodostetaan myohemmin organisaation sisdisissd prosesseissa ja lisdtddn osaamiskar-
tan mallinnukseen. Sen avulla varsinainen osaamiskartoitus suunnitellaan ja toteutetaan myo-

hemmin.

OSAAMISKARTTA PROSESSIKUVAUS

A OSAAMISPANKIN
YHTEISISTA
MALLI OSAAMISEN

OMPETENSSEISTA i TUNNISTAMISESTA

Aineiston tuloksista Osaamiskartan perusteella Prosessikuvaus osaamispankin
osaamiskartan teemat osaamispankin malli ja tilaajan ndkemysten
tilaajacrganisaation perusteella

strategia huomioiden

Kuva 1: Kehittdmistyon suunnitelma ja vaiheet

Pohdin eri vaihtoehtoja tietoperustan ja aineiston kerddmiseksi. Pdadyin kayttiméén lahdekir-
jallisuutta ja muuta l&hdemateriaalia tietoperustan rakentamiseksi. Tarkoitukseni oli saada sel-
ville mitd osaamisen alueita henkildston osaamisen tunnistamiseen tarkoitetulla osaamiskartoi-
tuksella pyritdén selvittimaan. Nykyiselld henkilostollamme on kdytdnnon tyon kautta syntynyt
nidkemys organisaatiomme osaamisen kehittdmiselle. Taémén vuoksi péatin kerétd kehittamis-
tyOni aineiston haastattelemalla kollegoitani selvittddkseni heiddn ndkemyksensa tarvittavista
osaamisen alueista ja osaamisen tunnistamiseen liittyvistd keinoista. Kéytin apuna myos tilaa-

jaorganisaation vuosien 2020-2023 strategiaa osaamiskartan rakentamisessa.
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8 TOIMENPITEET JA AINEISTON KERUU

8.1 Toimenpiteet

Hyviksytin suunnitelman tilaajalla ja kehittdmistyoni ohjaajalla. Sen jilkeen tein sopimuksen
tilaajan kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella. Laadin aineistohaastattelujen kysymykset
osaamiskartan toteuttamisen pohjaksi. Kysymyksilla halusin saada mahdollisimman paljon tie-
toa haastateltavien ajatuksista osaamiskartan yleisistd kompetensseista. Osaamiskartan mallin
avulla on tarkoitus selvittdd paitsi nykyisen henkildston osaamisalueita, myos kohdentaa kar-

toituksen kysymyksid organisaatiomme tulevaisuuden tarpeiden ndkdkulmasta.

Tein osaamispankin mallin yhdesséd henkilostonhallintajérjestelman asiantuntijan kanssa. Kiy-
tin apuna haastatteluissa saamaani aineistoa osaamiskartan yleisistd kompetenssiteemoista ja
niiden avulla luokittelin osaamispankin tilaajaorganisaation kannalta yleiset kompetenssit osaa-

mispankin mallinnukseen.

Viimeiseksi laadin prosessikuvauksen henkildston osaamisen tunnistamisesta. Tétd varten kes-
kustelin toiminnanjohtajan ja henkilostohallinnon kanssa, jotta sain késityksen prosessissa huo-

mioitavista asioista. Toteutin prosessikuvauksen saadun tiedon perusteella.

8.2 Haastateltavien valinta

Toteutin haastattelut osaamiskartan yleisten kompetenssiteemojen selvittdmiseksi. Tarkoituk-
seni oli haastatella mahdollisimman kattavasti kollegoitani eri henkilostoryhmista riittdvén laa-
jan otoksen saamiseksi. Tavoitteenani oli saada aikaan haastatteluissa mahdollisimman vapau-
tunut tunnelma, jotta vastausaineistosta muodostuisi moninainen ja tulevaisuuteen suuntautu-

nut.

Kartoitin koko henkildstdstd vapaaehtoiset haastateltavat 1dhettimalld haastateltavien hakuvies-
tin koko organisaatiolle (liite 1.) Pyysin hakuviestisséni ilmoittautumaan haastateltavaksi ke-
hittdmistyoni aineistonkeruuseen liittyen. Liitin hakuviestiini Webropol-lomakkeen, jonka tiyt-
tamélld pystyi ilmoittautumaan vapaaehtoiseksi haastateltavaksi. Annoin haastateltavien haku-
lomakkeessa osallistumisvaihtoehdoksi myds yksilohaastattelun, mikili haastateltavat olisivat
kokeneet ryhmihaastattelun itselleen epamieluisaksi (liite 2.) Saatuani vapaaehtoisia osallistu-

jia haastatteluun ldhetin heille sdhkopostitse kutsun ja kolme kysymysté aiheeseen liittyen poh-
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dittavaksi ennen varsinaista haastattelua (liite 3.) Toteutin haastattelut puolistrukturoituina ryh-
mahaastatteluina. Pohdin haastattelujen toteuttamista yksilo- ja ryhmihaastattelujen valilla,
mutta paddyin toteuttamaan ne pienryhmissé. Tarkoituksena oli saada aikaan keskustelua osaa-
misen tunnistamisesta, ja etukdteen laaditut haastattelukysymykset toimisivat ainoastaan ohjaa-
vina elementteind. Kaikki haastateltavat suostuivat ryhméahaastattelumuotoiseen toteutukseen,

joten yksilohaastattelun rakennetta ei tarvinnut pohtia enempaa.

Sain hakulomakkeen kautta maéréllisesti riittdvén joukon vapaaehtoisia haastateltavia. Ilmoit-
tautuneiden joukossa oli useampi samassa yksikossé tyoskentelevé, joten tein karsintaa valitta-
vien kesken. Mietin ryhmien kokoonpanot mahdollisimman heterogeenisiksi, yritin kuitenkin
huomioida esimerkiksi esihenkilon ja alaisen véliset roolit ja niihin liittyvit odotukset. Pyysin
lisdd haastateltavia laittamalla pienelle joukolle suoraan tiedustelua osallistua haastatteluun.
Tall4 tavoin sain monimuotoisemman haastateltavien joukon maantieteellisen sijainnin ja hen-

kilostoryhmén suhteen, kuin pelkkd hakulomakkeeseen vastanneiden valinta olisi tuonut.

8.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelin tyontekijoitd, esihenkil6itd ja johtoryhmin jésenid pienissé, kahden, kolmen tai
neljan hengen ryhmissé. Toteutin yhteensé nelja ryhmihaastattelua. Ndiden haastattelujen pe-

rusteella tuotin aineiston ja analysoin sen, sekd tein niiden pohjalta osaamiskartan mallin.

Ryhmaéhaastatteluihin osallistui 2—4 henkil6d kerrallaan. Muotoilin haastattelukysymykset saadak-
seni selville haastateltavien ajatuksia osaamiskartoituksen rakentamiseen liittyen. Tallensin
Teamsin vilitykselld tehdyt haastattelut videomuodossa. Kerroin haastattelutilanteen aluksi tal-
lentavani varsinaisen haastatteluosuuden ja litteroivani sen tallenteen perusteella. Olin pyytanyt
osallistujia haastatteluun sekd hakulomakkeen ettd sdhkopostiviestien kautta, mutta haastatteluti-
lanteessa varsinainen tutkimuksen suostumuslomake jéi haastateltavilta tdyttdmattd. Kaikki haas-

tatteluihin osallistuneet antoivat kirjallisen suostumuksensa jélkikéteen.

Rakensin haastattelutilanteen nayttamailld aluksi lyhyen TSL:n infovideon osaamiskartoituksen
tekemisestd. Sen jilkeen laitoin kolme ensimmadistd kysymystd ndkyviin ruudulle, jotta jokai-
nen osallistuja pystyi perehtymédn niihin omaan tahtiinsa ja rauhassa. Jokainen haastateltava

vastasi kaikkiin kolmeen kysymykseen vapaamuotoisesti.

Kolmen kysymyksen jilkeen ndytin Sitran Megatrendeistd 2023 kootun lyhyen videon. Ndytin

haastatelluille timin paitsi jaksottaakseni haastattelutilannetta, myos siksi, ettd kdytdn tdssd
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kehittdmistydssdni Megatrendejd yhtené ldhdeaineistonani organisaatiomme toimintaymparis-
téd ja sen tulevaisuutta pohtiessani. Megatrendit-videon jidlkeen ndytin neljd viimeistd kysy-

mysté (liite 4.)

8.4 Osaamiskartan laatiminen aineiston perusteella

Haastatteluiden jélkeen litteroin haastattelut aineiston teemoittelua ja analysointia varten. Poi-
min litteroidusta aineistosta kuhunkin haastattelukysymykseen ja haettaviin teemoihin liittyvia
vastauksia. Koostin esiintyneistd teemoista taulukon, johon merkitsin kunkin aiheen ja sen mah-
dollisen esiintymisen haastattelussa. Huomioin myds keskusteluissa esille tulleet aiheet kysy-
mysten esimerkkien ulkopuolelta. Laadin haastatteluaineistosta nousseiden teemojen perus-

teella osaamiskartan tilaajaorganisaation yhteisistd kompetensseista.

Annika Eklund (2023) tuo esille kirjassaan suosituksia osaamiskartan teeman valintoihin. Ha-
nen mukaansa osaamiskarttaan kannattaa listata vain organisaation kannalta tirkeimmét osaa-
misalueet ja valittuihin osaamisalueisiin tulisi voida panostaa (Eklund 2023, 106). Rakensin
osaamiskartan aineistossa eniten esiintyvien teemojen pohjalta. Huomioin liséksi tilaajaorgani-
saation strategisiin valintoihin perustuen joitain harvemmin esiintyneiti aiheita. Aineistossa tuli
esille muun muassa kouluttajaosaaminen, joka ei ollut esiintyvyydeltddn suurin teema, mutta
vastasi strategisten valintojen osalta jisenten osaamisen parantamista tukevasti. (PAM 2023a.)
Poimin osaamiskarttaan mukaan myds muutosvalmiuden eli resilienssin. Aihe esiintyi vain yh-
dessd haastattelussa, mutta tilaajan toimintaympériston muutokset ja niihin liittyvét haasteet

asettavat resilienssin oleelliseksi osaamisalueeksi koko organisaation tasolla.

8.5 Osaamispankin mallin rakentaminen

Osaamispankin rakentaminen edellytti teknisiltd osin nykyisen HR-jérjestelmin laajentamista.
Tarkoituksenani oli rdétéldidd osaamispankin pohja nykyiseen HR-jirjestelméaén yhdessa ulko-
puolisen jirjestelméasiantuntijan kanssa. Tatd varten selvitin toimenpiteet pankin tekniselle to-
teutukselle ja tein mallin osaamispankin teemoista yhdessd jarjestelméasiantuntijan kanssa.
Kéytin pankin sisdllon rdatdloinnissa haastatteluaineiston tuloksia hyodyksi ja tein niiden avulla

ehdotukset osaamispankin teemoiksi.

Ryhmittelin teemat yleisiin kompetensseihin ja toimintatapoihin liittyvdin osaamiseen. Ndiden
lisdksi tein sarakkeen vapaa-ajalla hankitun osaamisen kirjaamiseen. Tdmén osan on tarkoitus

pohjautua vapaaehtoisuudelle, eikd kirjaamista osaamiskartoitustilanteessa tulisi edellyttda
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tyontekijaltd. Vapaa-ajalla hankittu osaaminen tarkoittaa esimerkiksi harrastustoiminnassa
opittuja taitoja tai itse opiskeltuja oppeja. Tdmaén kaltaiset kompetenssit voivat hyodyttda jos-
sain mairin myos organisaation tarpeita ja siksi myds tyon ulkopuolella kerrytetty osaaminen

voitaisiin kirjata osaamispankkiin, mikili tyontekijd ndin haluaa.

Esittelin osaamispankin luonnoksen tyon tilaajalle ja kivimme kokonaisuuden yhdessa lapi tee-
moittain. Kdvimme yhdessi tilaajan kanssa ldpi haastatteluissa eniten nousseet kompetenssi-
teemat. Keskustelimme yhdessi aiheesta ja paddyimme siihen, etti teemat olivat sen kaltaisia,
ettd niiden avulla voidaan toteuttaa osaamispankin pohja. Keskustelutilaisuudessa totesimme
yhteisesti, ettd kehittimistyoni toimii enemminkin mallina ja rakenteena osaamispankille ja
kevéadlld 2024 kdynnissé oleva organisaatiomme uusi strategian jalkauttaminen méérittelee tar-
kemmin my6hemmin kayttoon otettavan osaamispankin kérjet ja teemat sen hetkisten tarpeiden

mukaiseksi.

8.6 Prosessikuvauksen laatiminen

Tein osaamisen tunnistamiseen ja kehittdmiseen liittyvin prosessikuvausluonnoksen tydstetté-
viksi yhdessd tilaajan ja henkilostohallinnon kanssa. Luonnoksessa ryhmittelin osaamisen tun-
nistamiseen liittyvét taustoitukset ja valmistelut kehittdmistyoni suunnitelman pohjalta. Lahetin
luonnoksen ja keskustelutilaisuuden teemoittelun avuksi tekeméni materiaalin prosessikuvauk-
sen jatkotydstoon osallistuville (liite 5.) Prosessikuvauksen luonnos koostui viidestd vaiheesta
ja sithen siséltyi myds henkiloston osaamisen kehittdmisvaiheita. Luonnos ei alkuperdisessé
muodossaan vastannut kehittdmisty6téni sen sisdltimén osaamisen kehittimisen osalta. Kehit-
tdmistyoni on rajattu koskemaan osaamisen tunnistamiseen taustoitusta, joten prosessikuvauk-

sen tulisi vastata nykyisen osaamisen tunnistamista osaamisen kehittdmisen sijaan.

Prosessikuvauksen tyostamiselld oli tarkoitus tuoda ndkyviin osaamisen tunnistamiseen liitty-
vit vaiheet, vastuualueet ja mahdolliset haasteet. Keskustelutydpajan aluksi kivimme osallis-
tujien kanssa keskustelua organisaation nykyisistd osaamisen tunnistamisen tavoista ja niiden
toimivuudesta. Kdytimme keskustelun rytmittimiseen ja muistiinpanojen tekoon Padletia, jo-
hon kirjasin keskustelussa esille tulleet asiat (liite 6.) Kirjasin Padletin muistiinpanot itse, koska
osallistujilla oli teknisid haasteita kirjaamisessa. Osallistujien anonymiteetti voitiin myds sii-

lyttdd paremmin tilld toimintatavalla.
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9 TULOKSET JA TUOTOKSET

9.1 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluissa kidvimme 14pi osallistujien kanssa kolme ensimmaisti kysymysté, joihin haas-
tateltavat vastasivat satunnaisessa jarjestyksessd vapaamuotoisesti keskustellen. Koostin haas-

tatteluaineiston vastauksissa esille nousseista teemoista.

Minké&lainen osaaminen on mielestéasi oleellista tamén
organisaation toiminnan kannalta?

Mita yhteisia taitoja koko henkilostélla tulisi olla riippumatta
yksikésté/osastosta? (Esim. digitaidot, yhteiskunnallinen
osaaminen, tyseldmdn lainsdddannsén tuntemus,
kansainvdlinen osaaminen, viestintétaidot, tydyhteisétaidot)

Tulisiko mielestdsi koko henkiléstdén painottaa tekemistadn
jésenhankinnalliseen ja jasenkiinnittymiseen tahtaavasti?
Milla tavein?

Kuva 2: ryhméhaastatteluiden ensimmaiset kysymykset

Ensimmadiseen kysymykseen organisaation yhteisistd osaamisalueista erds haastateltava totesi

seuraavasti:

e ...oleellinen osaaminen organisaation kannalta on se, ettd tietdd kelle tata tyotd tehdddn
ja jos ei meilld ole jdsenid, meill4 ei ole liittoa (Haastattelu 1, haastateltava V2)

Kaikissa haastatteluissa nousi esille asiakaspalvelutaidot, joissa useampi haastateltava néki pa-
rantamisen varaa nykytasoon nidhden. Asiakaspalvelutaidot nousivat keskusteluissa tasalaatui-
sen palvelun tuottamisen edellytyksend sekéd sisdisten ettd ulkoisten toimijoiden kesken. Erds
haastateltavista pohti oleellisen osaamisen teemaa tuomalle esille halun tiedon jakamiseen. Hi-

nen mukaansa tiedon jakaminen on riittimatonta nykyisessd organisaatiomme toiminnassa.

Henkildston yhteisten taitojen osalta haastateltavat toivat esille erityisesti tydyhteisdtaidot, di-
gitaidot ja viestintitaidot. Tydyhteisotaidot vaikuttavat haastateltujen mukaan sisdisten palve-
luiden onnistumiseen ja ylipd4tdén organisaation toimivuuteen. Digitaitojen merkitys tuli esille
monessa haastattelussa ja niiden néhtiin olevan erittdin oleellisessa roolissa yhteisten kompe-
tenssien osalta. Erds haastatelluista kédvi 14pi viestintdtaitojen roolia erityisesti organisaation
maineen kannalta esimerkiksi sosiaalisen median kéytdssd. Toinen osallistuja nosti esille muu-

tosvalmiuden, jota hén piti yhtena tirkeimpani kompetenssina koko organisaation tasolla.
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Haastatellut pohtivat, ettd toisen kysymyksen esimerkeistd yhteiskunnallinen osaaminen ei olisi
valttdmatontd kaikille siitd huolimatta, ettd yhteiskunnallisen osaamisen voi késittdd myos ym-
mirryksend toimialamme roolista yhteiskunnassa. Keskustelijat pohtivat myos oikea-aikaisen
ja oikealla tavalla tehdyn yhteiskunnallisen vaikuttamisen olevan tirkedd koko toimialallamme.
Lainsddaddnnon tuntemuksen todettiin liittyvan tehtdvékohtaisiin kompetensseihin, mutta perus-
kédsitys toimialaamme liittyvéstd lainsddddnnostd olisi hyva olla koko organisaation tasolla.
Kansainvilisen osaamisen osalta haastatellut toivat esille erityisesti kielitaidon roolin ja sen
kehittamistarpeen organisaatiossamme. Liséksi kulttuurieroihin liittyva toiminta ja sen osaami-

nen ndhtiin tarkeédssa roolissa haastateltujen puheenvuoroissa.

Haastatellut vastasivat melko yhteneviisesti kysymykseen toiminnan painotuksesta jdsenhan-
kinnallisesti ja jdsenkiinnittymiseen tidhtdadvisti. Heiddn ndkemyksensd mukaan jdsenhankinta
ja jasenkiinnittymisen tukemisen rooli riippuu pitkalti kunkin henkilon tehtdvinkuvasta. Haas-
tatellut nostivat keskusteluun esimerkkejé suorista ja vilillisistd jasenhankinnan tavoista. Asi-
antuntijaroolissa oleva henkild voi toimia jasenhankinnallisesti esimerkiksi tuottamalla sisaltoa
organisaatiomme tarpeisiin ja tdlloin kiinnostava sisdltd voi houkutella myos ei-jdsenid liitty-
méén. Nykyiset jdsenedut voivat toimia omalta osaltaan myds jisenhankintaa tukevasti. Jasen-
palveluiden toimiessa hyvin ja niiden ollessa saatavilla lisdéd se tyytyviisyyttd organisaatio-
tamme kohtaan sekéd jdsenten, ettd potentiaalisten jdsenten keskuudessa. Lisdksi jdsenille jér-
jestettavit koulutukset voivat toimia haastateltujen mukaan myds houkuttimena potentiaalisille

jasenille.

Jalkimmadinen kysymyssarja koostui neljdstd kysymyksestd, joiden tiimoilta keskustelimme va-
paamuotoisessa jarjestyksessd kaikissa haastatteluissa. Teemoittelin vastaukset kysymyskoh-

taisesti ja kirjasin niistd koosteen.
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Mita muita taitoja (tydkokemus, harrastukset,
eldménkokemus) olisi hyvé tuoda esille ja kirjata
osaamispankkiin?

Millé tavein hiljainen tieto saataisiin tuotua parhaiten esille ja
muiden kaytt6dn?

Tulisiko jatkossa miettid jokaisen avautuvan tehtavén kohdalla
sitd, voidaanko se tayttad sisdisesti ja tehtavankuvaa
muokkaamalla?

Millé (muulla) tavoin henkiléstén (tulevaa) osaamispankkia
tulisi kéyttad ja hyodyntaa?

Kuva 3: ryhmihaastattelun jilkimmaiiset kysymykset

Ensimmadinen kysymys tyon tai opiskelun ulkopuolella hankitun osaamisen kirjaamisesta osaa-
mispankkiin sai haastatellut pohtimaan yksityisyyden suojaa vapaa-aikaan liittyvien tietojen
kerdamisessd. Toisaalta he pitivit hyvanai tietojen kerdédmisti ja niiden hyodyntdmistd. Harras-
tuksista kerrytetyt taidot voivat hyddyttdd omassa tyossd. Keskusteluissa nousi esille peruste-
lujen térkeys vapaa-ajan osaamisen kirjaamisen yhteydessi, eli halutaanko osaamispankkiin

kirjata kompetenssit johonkin vapaamuotoisempaan tarkoitukseen vai tydtehtaviin liittyen.

Monilla haastatelluilla oli kehitysehdotuksia hiljaisen tiedon jakamiseen. Haastatteluissa nousi
esille perehdytystilanteet yhteni hiljaisen tiedon sanoittamisen muotona. Erds haastateltava ko-
rosti nykyisen toimistotyon kulttuurin haastavan hiljaisen tiedon levidmisté, koska nykyéén ei

ole endd yhté paljon fyysisten kohtaamisten yhteydessé esiintyvid satunnaisia keskusteluja.

Useat haastatellut nikivét hiljaisen tiedon jakamisen edellyttivin nykyistd systemaattisempaa
tiedon jakamista tyOyhteisossd. Haastateltavat pohtivat hiljaisen tiedon esille tuomista esimer-
kiksi toimintaohjeiden tai ty6tehtdvien kirjaamisalustan laatimisen sekd esihenkilon ja alaisten
vilisten sddnnollisten keskusteluiden kautta. Keskustelijat korostivat hiljaisen tiedon siirtdmisté
tapahtuvan tietoisesti silloin, kun tiedetdin tyontekijdn jadvén pois tehtivastdin esimerkiksi

elakditymisen vuoksi.

Useat haastatelluista nékivit tehtivien sisdisen tdyttamisen kysymyksen olevan toisaalta tavoi-
tetila, jolloin véltyttiisiin raskailta rekrytointiprosesseilta ja toisaalta organisaation ulkopuolis-
ten henkildiden olevan myds hyvin toivottuja tydyhteison uusia jasenid. Haastateltujen mukaan
rekrytoinneissa voitaisiin toimia nykyistd suoraviivaisemmin, mikéli organisaation sisdltd 10y-
tyisi tehtdviin sopiva ja pateva henkilo. Sisdiselle tehtdvien tayttamiselle tulisi kuitenkin olla

avoimet ja lapindkyvit kriteerit. Henkiloston ura- ja etenemispolkujen koettiin haastateltujen
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mukaan olevan tirkeda ja sité tulisikin kehittdd organisaatiossamme. Lisdksi organisaation tu-
levaisuuden osaamistarpeiden kirkastamista tulisi tehdd nykytilanteen osaamistason tunnista-

misen lisdksi.

Osaamispankkia tulisi haastateltujen mukaan voida kéyttdd myds erilaisten ammatillisen kehit-
tymisen kiinnostusten, esimerkiksi kouluttajana toimimisen ilmentdmiseen organisaation si-
salld. Erds haastateltu toi esille toimintatapoihin liittyvid kompetensseja kokonaisuuksien hal-
linnan ja yksityiskohtiin keskittymisen vélilld. Hén pohti milld tavoin voitaisiin parhaiten kir-
jata osaamispankkiin timén kaltainen toimintatapaan liittyva osaaminen. Osaamispankkia voisi

hyodyntdd my0s rekrytointitilanteissa sisdisesti tehtdvien tiyttimisen suhteen.

9.2 Haastatteluaineiston teemoittelu

Litteroitu haastatteluaineisto voidaan jakaa eri teemoihin ja luokitella kerdttyd aineistoa sen
avulla. Aineiston teemoittelulla tarkoitetaan siind esiintyvid ilmioité tai aiheita, jotka tulevat
esille useamman haastateltavan vastauksissa. Esiintyvét teemat voivat olla haastatteluteemoja,
tai ennakoimattomia asioita, jotka tulevat esille haastattelun yhteydessi. Aineiston sddnnénmu-
kaisuudet ja niiden suhteuttaminen toisiinsa on oleellista analyysin validiteetin kannalta. (Oja-

salo ym. 2015, 110-111.)

Luin litteroidun haastatteluaineiston 1dpi useaan kertaan ja poimin haastatteluissa useimmin
toistuneet teemat. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla menetelmilld ja haastattelut
koostuivatkin vapaamuotoisista keskusteluista, joissa késiteltiin haastattelun teemojen mukai-
sia aiheita. Litteroidussa aineistossa oli menetelmdmuodon takia jonkin verran muita organi-
saatioon tai tyOyhteis6on liittyvid pohdintoja, joita en ottanut huomioon aineiston teemoitte-

lussa.

Nostin aineistosta organisaation kannalta oleelliseen osaamiseen, yhteisiin kompetensseihin,
jasenhankintaan ja jasenkiinnittymiseen, hiljaisen tiedon jakamiseen, osaamispankkiin kirjatta-
viin ja sisdisiin rekrytointeihin liittyvit teemat. Huomioin niissd my0ds kysymysten esimerkkien
ulkopuolisia teemoja, mikéli ne nousivat keskusteluissa esille. Koostin aineistosta poimitut tee-
mat taulukkoon, johon merkitsin kunkin aiheen esiintymisen kussakin haastattelussa. Ryhma-
haastatteluja oli nelji, joten teeman esiintyvyys oli 100 %, mikéli se esiintyi kaikissa haastatte-

luissa.
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Merkitsin aineiston teemat taulukkoon ja korostin vdrikoodilla yksilon kompetensseihin liitty-
vit teemat, joita kdytin osaamiskartan rakentamisen pohjana. Jitin viarikoodaamatta haastatte-
lun aiheena olleet jasenhankintaan ja -kiinnittymiseen seka sisdiseen tehtévien tdyttdmiseen liit-
tyneet teemat. Jalkimmadiset haastattelun aiheet liittyivdt kuitenkin vilillisesti organisaation

osaamiskysymyksiin, joten kirjasin niiden osalta myds esiintyvyyden taulukkoon.

Taulukko 1: Haastatteluaineiston teemoittelu ja aiheiden esiintyvyys

Teema Haastat- Haastat- Haastat- Haastat- Esiintyvyys-
telu 1 telu 2 telu 3 telu 4 %
Oleellinen osaaminen: X X 50%

Halu tiedon jakamiseen

Yhteiset kompetenssit: Digitaidot X X X X 100%
Yhteiset kompetenssit: Tyoyhteiso- X X X X 100%
taidot

Yhteiset kompetenssit: X X 50%
Yhteiskunnallinen osaaminen

Yhteiset kompetenssit: X X 50%
Kansainvélinen osaaminen

Yhteiset kompetenssit: Kielitaito X X 50%
Yhteiset kompetenssit: X X 50%
Tyo6eldmain lainsdddédnnén tuntemus

Yhteiset kompetenssit: X X 50%
Kouluttajaosaaminen

Yhteiset kompetenssit: Resilienssi X 25%
Yhteiset kompetenssit: X 25%
Hankintaosaaminen

Yhteiset kompetenssit: X X X X 100%
Asiakaspalvelutaidot

Yhteiset kompetenssit: Viestintitai- X X X X 100%
dot

Yhteiset kompetenssit: Jarjestdosaa- X 25%
minen

Jasenhankinta-/kiinnittyminen: X X X 75%
Riippuu tehtévisti

Jasenhankinta-/kiinnittyminen: X 25%

Koko organisaation vastuulla

Vapaa-aika: Harrastuneisuus
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Teema Haastat- Haastat- Haastat- Haastat- Esiintyvyys-
telu 1 telu 2 telu 3 telu 4 %

Hiljainen tieto: Systemaattinen tie- X X X 75%
don jakaminen
Hiljainen tieto: Sadnnolliset 1:1- X X X X 100%
keskustelut
Hiljainen tieto: Perehdyttdminen tie- X X X 75%
don jakamisessa
Hiljainen tieto: Tydparityoskentely X X X 75%
Hiljainen tieto: Eldkoitymisten en- X X X 75%
nakointi
Sisdinen tehtdvien tdyttdminen X X X X 100%
Tehtdvien sisdinen tdyttdminen: X 25%
Tyontekijoiden urapolkujen tukemi-
nen
Muut kirjattavat tiedot: Kiinnostus X 25%
ammatilliseen kehittymiseen

9.3 Aineiston analysointi

Dokumenttianalyysilld tarkoitetaan kirjallisesta aineistosta tehtdvid pddtelmid. Kirjallisia ai-
neistoja voi olla esimerkiksi litteroitu haastattelu tai muut kirjalliset materiaalit. Dokumentti-
analyysilla tavoitellaan jéarjestelmallistd ja selkedd analyysia tutkimuskohteesta. (Ojasalo ym.
2015, 136.) Saatua tietoa voidaan analysoida laadulliselle tutkimukselle tyypilliselld mallilla
(kuvio 3).

Tutkimusmallissa aineisto valmistellaan, eli muutetaan digitaaliseen muotoon, editoidaan ja nu-
meroidaan. Valmistelun jélkeen aineisto analysoidaan tutkimuksen tavoitteiden méarittelemalla
tavalla. Katri Ojasalon ym. (2015) esille tuomista analyysitavoista aineistoldhtdinen siséltdana-
lyysi vastaa parhaiten kehittdmistyoni tavoitteita. Aineistoldhtdiseen siséltdéanalyysiin kuuluu
aineiston pelkistdminen, ryhmittely ja abstrahointi. Pelkistimisen avulla késiteltdva aineisto tii-
vistetddn ja saadaan selkedammaiksi. Tiivistys tarkoittaa yhteisten nimittdjien tunnistamista ai-
neistosta ja toimenpiteen myotéd tutkimusaineiston informaatioarvo suurenee. Tama selittyy al-
kuperdisen aineiston informaation hankalammalla hyodyntamiselld verrattuna tiivistettyyn ai-

neistoon. (Ojasalo ym. 2015, 137-140.) Aineiston abstrahoinnilla tarkoitetaan oleellisen tutki-
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mustiedon erottamista alkuperéisestd aineistosta. Abstrahoinnin avulla rakennetaan tutkimuk-
sen teoreettiset késitteet yhdistdmalla luokituksia sithen asti, kun tutkimusnékokulma sen mah-
dollistaa. Tutkimuksen tuloksissa tuodaan esille ndiden luokittelujen perusteella luodut késitteet

tai teemat. (mt. 2015, 140.)

Tiivistin haastatteluaineiston teemojen esiintymiskertojen perusteella. Huomasin melko pian
analysoidessani litteroitua aineistoa tiettyjen tutkittavien teemojen esiintyvén useammin kuin
toisten esille tulleiden teemojen. Pyrin olemaan tekematté liian nopeita johtopaatoksia teemojen
esiintymiskerroista aineiston teemoitteluvaiheessa. Tiivistiminen teemojen mukaisesti lisési
huomattavasti haastatteluaineiston informaatioarvoa, kuten Katri Ojasalo ym. (2015) teokses-
saan toivat esille. Alkuperdisessi aineistossa oli runsaasti my0s organisaation toimintaan liitty-
vad muuta keskustelua ja pohdintaa, miké ei suoranaisesti liittynyt tutkittavaan aiheeseen. Néi-
den osien karsiminen pois ja tutkittavien teemojen nostaminen aineistosta esille oli tirked4 ana-

lyysin ja kehittdmistyon etenemisen kannalta.

Organisaation yhteiset kompetenssit pitivét sisdlldén valtaosan haastatteluaineiston teemoista.
Digitaidot, ty0yhteisttaidot, viestintéd- ja asiakaspalvelutaidot tulivat esille kaikissa haastatte-
luissa ja osallistujat pitivét niitd yksind tdrkeimmisti yhteisistd kompetensseista. Seuraavaksi
eniten esiintyivit kansainvilinen osaaminen, kielitaito, tydeldmén lainsddddnnon tuntemus, yh-
teiskunnallinen osaaminen ja kouluttajaosaaminen. Edelld mainitut teemat tulivat esille kah-
dessa haastattelussa. Naiden lisdksi kahdessa haastattelussa organisaation kannalta oleellisena
osaamisena pidettiin tiedon jakamisen halua. Jarjestdosaaminen, muutosvalmius eli resilienssi
ja hankintaosaaminen esiintyivéat kukin yhdessa haastattelussa. Liséksi kolme neljdstd ryhmasta
néki jasenhankinnallisesti ja jasenkiinnittymiseen tdhtdévan toiminnan olevan riippuvainen tyo-
tehtdvasti ja yhden ryhmén mukaan edelld mainitut toimintatavat ovat koko organisaation vas-

tuulla riippumatta tehtdvista.

Kolme ryhmai néki vapaa-ajan harrastuneisuuden olevan oleellinen osaamispankkiin kirjattava
asia. Yhden ryhmén mukaan oli tirkedd tuoda esille kiinnostus ammatillista kehittymistd koh-
taan. Hiljaisen tiedon jakamiseen kaikki neljd ryhmédd perdénkuuluttivat systemaattista tiedon
jakamista. Tdmén lisdksi kolmessa haastattelussa nousivat esille perehdyttdminen, tyOparityds-
kentely ja eldkoitymisten ennakoiminen parantamaan hiljaisen tiedon levidmisti. Kaksi ryhméa
oli sddnndllisten 1:1-keskusteluiden kannalla parantaakseen tiedonkulkua. Kaikissa haastatte-

luissa kaytiin paljon pohdintaa myds tehtdvien sisédisestd tdyttdmisestd ja kaikki neljd ryhméa
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puolsivat titd ajatusta. Yksi ryhmd néki tdmén lisdksi tehtdvien sisdisen tdyttdmisen tukevan

tyontekijoiden urapolkua.

9.4 Osaamiskartta yhteisista kompetensseista
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Kuva 4: Osaamiskartta

Kaytin taulukossa 1 vérikoodattuja teemoja osaamiskartan rakentamisessa. Pohdin yhteisiin
kompetensseihin liittyvien aineiston teemojen valintaperusteita varsinaiseen osaamiskartan
malliin. Useampi osaamiseen liittyva teema oli noussut kertaalleen esiin haastatteluissa ja nii-
den valintaa osaamiskartan osaamisalueeksi tulisi harkita tarkemmin kuin useammin esiinty-
neiden teemojen. Hankintaosaamisen teema tuli esille yhdessi haastattelussa oleellisena kom-
petenssina koko organisaatiossa. Vaikka tilaajaorganisaation strategian 2020-2023 kriittisissi
menestystekijoissd mainitaankin hyvén ja tarkan talouden teema (PAM 2023), paddyin jatta-
méén hankintaosaamisen pois osaamiskartan mallista. Hankintaosaamista tekee organisaatios-
samme erittdin pieni joukko, eikd se sen vuoksi ole oleellinen koko organisaation osaamisen
kannalta. Resilienssi, eli muutosvalmius esiintyi niin ikdin kerran haastatteluissa. Otin re-
silienssiteeman mukaan osaamiskarttaan, koska se on toimialamme tulevaisuuden ja toimin-
taympéristomme muutosten vuoksi oleellinen osaamisalue koko organisaatiossa. Jérjestdosaa-
misen teema nousi myds esiin oleellisena kompetenssina koko henkildstolle. Jarjestdosaami-

sella kisitetddn ay-liikkkeen perustoimintojen hallitsemista, kuten tydehtosopimusprosessin,
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luottamusmiesten roolin tai lakko-oikeuden tuntemista. Jitin jérjestdosaamisen pois osaamis-
kartan mallista, vaikka se on tirked osaamisalue kahden muun edelld mainitun kompetenssin
ohella. Jarjestdosaaminen on osa perehdytysti ja riippumatta tyotehtavésti tulee sen olla vdhin-
tddn kohtuullisella tasolla koko organisaatiossa. Muutin kysymyksen esimerkissi olleen kan-
sainvélisen osaamisen teeman muotoon monikulttuurisuuden osaaminen haastatteluissa nous-
seiden keskusteluiden perusteella. Jitin tydeldmén lainsdddanndn tuntemisen pois osaamiskar-
tasta, vaikka se on tirked osaamisalue. Lainsdddédnnon tunteminen ei ole koko organisaation

tasolla oleellista, vaan osaamisalue keskittyy tiettyjen tyotehtdvien kompetensseihin.
9.5 Osaamispankin malli
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Kuva 5: Osaamispankin malli

Laadin osaamispankin mallin osaamiskartan teemojen pohjalta. Kédytin apuna alkuperdistéd
haastatteluaineistoa ja nostin sieltd halun ammatilliseen kehittymiseen yhdeksi osaamispankin
sarakkeeksi. Toteutin ammatillisen kehittymisen esille tuomisen kunkin yhteisen kompetenssin
osalta lisaamalla sarakkeeseen kylld/ei- kohdat. Lisdtietoja-sarakkeeseen voi merkiti kasiteltd-
vadn kompetenssiin liittyvat huomiot tai tarkennukset. Toimintatapaan liittyvddn osaamiseen
tein kolme kohtaa, joissa osaamisen arviointiasteikko ja lisdtietokenttd ovat samat kuin yhteis-
ten kompetenssien taulukossa. Lisdksi tein vapaa-ajalla hankitun osaamisen taulukon, jossa on
vapaa kirjoituskenttd kompetenssin kuvaamiselle. Vapaa-ajalla hankitun osaamisen yhteydessa
haastatteluissa kavi ilmi, ettd sen kysyminen ja tiedon kerddminen tulisi perustua tyontekijan
vapaaehtoisuuteen. Sen vuoksi lisdsin suostumussarakkeen tiedon kéytettdvyydestd organisaa-

tion tarpeisiin.
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Keskustelin HR-jarjestelmdmme asiantuntijan kanssa osaamispankin luomisesta nykyiseen
HR-jarjestelmdaamme. Alkuperdisen suunnitelman mukaan nykyiseen HR-jirjestelméén olisi
tehty testiversio osaamispankin mallista. Testiversion kustannukset olisivat nousseet melko
suuriksi ja osaamispankin testiversion kdytettivyys sellaisenaan organisaatiossamme on vield
padttamattd. Tédhan vaikuttaa tuleva osaamiskartoitus ja sen toteutustapa. Sen perusteella kiy-

tetddn tekemadni osaamispankin pohjaa soveltuvin osin.

9.6 Prosessikuvaus

Tein prosessikuvauksen luonnoksen myos osaamisen kehittdmisen toimenpiteitd huomioiden.
Tama osoittautui liian laajaksi prosessikuvaukseksi tilaajan tarpeeseen ndhden, joten kivimme
tilaajan ja organisaatiomme HR-edustajien kanssa l4pi erityisesti osaamisen tunnistamiseen liit-
tyvid osa-alueita. Rakensin keskustelussa esille tulleiden ja Padletiin kirjattujen asioiden poh-

jalta uuden prosessikuvauksen, jonka esittelin kehittimistyoni tilaajalle.

PROSESSIKUVAUS

HENKILOSTON OSAAMISEN TUNNISTAMINEN PAMISSA
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Kuva 6: Alkuperdinen luonnos osaamisen tunnistamisen prosessikuvaukseksi

Kéytin muokatussa prosessikuvauksessa blueprinting- menetelmaa, eli kirjasin prosessin vai-
heiden lisdksi kuhunkin liittyvét tavoitteet, operatiiviset toimet ja vastuut sekd mahdolliset
haasteet. Toin prosessikuvaukseen mukaan tilaajan ja HR:n kanssa kiytyjen keskustelujen poh-
jalta hieman laajemmin osaamisen tunnistamisen vélineitd osaamiskartoituksen lisdksi. Ne toi-
mivat ehdotuksina osaamisen tunnistamisen toteuttamiseen ja tilaajaorganisaatio kéyttda niitd

soveltuvin osin tulevaisuudessa.
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Operatiivisten toimien ja vastuutahojen médrittely oli jokseenkin hankalaa, koska organisaa-
tiossamme on osaamisen kehittimisen kokonaisuus vield uudistusvaiheessa ja kaikkia osa-alu-
eita osaamisen tunnistamiseen liittyen ei ole jaettu vastuutahoille. Tilaajan mukaan laadittu pro-
sessikuvaus on hyvé ldhtokohta ja apuvéline osaamisen tunnistamisen kdynnistdmisessi ja siti

tullaan kdyttdmain soveltuvin osin hyodyksi.
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Kuva 7: Prosessikuvaus keskustelutydpajan tulosten perusteella
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10 JOHTOPAATOKSET

10.1 Kehittamistyon johtopaatokset

Kehittdmistydtani ohjaavana kysymyksend oli "Mika on nykyisen organisaation toiminnan kan-
nalta henkilostolle oleellista osaamista?” Saadakseni selville vastauksen tdhan tein kolmen osa-
alueen osaamisen tunnistamiseen liittyvan kehittdmistyon. Osaamiskartta organisaation yhtei-
sistd kompetensseista piti siséllddn aineistohaastatteluiden perusteella valitut teemat organisaa-
tion vuoden 20202023 strategia huomioiden. Osaamispankin laadin osaamiskartan ja aineis-
tohaastatteluissa esiintyneiden huomioiden perusteella. Osaamisen tunnistamisen prosessiku-
vaus taas oli visualisointi koko osaamisen tunnistamisprosessista, sithen liittyvisti haasteista ja

vastuualueista.

Keriésin taustatietoa henkil6ston osaamisesta ja sen tunnistamisesta lahdekirjallisuudesta ja so-
velsin tietoa tilaajaorganisaation osaamistarpeiden nidkokulmasta. Tilaajan toimialaan ja toi-
mintaympéristoon liittyen pohdin 1dhdeaineiston avulla niiden vaikutusta organisaation henki-
16ston osaamiseen ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Rakensin aineistohaastattelun kysymyk-

set osaamisen tunnistamiseen liittyvad 1dhdeaineistoa soveltaen.

Aineistohaastatteluiden perusteella voi sanoa, ettd tilaajaorganisaation henkildston osaamis-
tarve yhteisten kompetenssien osalta oli melko moninainen. Toimialan, organisaatiokulttuurin
ja toimintaympériston tuomat haasteet asettavat henkiloston osaamisen erittdin merkittdvaan
rooliin. Organisaation strategia vuosille 2020-2023 maéritteli aineistosta nousseiden kompe-

tenssiteemojen rajauksen.

Haastattelujen yhteenvetona nousevat digitaidot, tydyhteisotaidot, viestinti- ja asiakaspalvelu-
taidot sekd kansainvélinen-/monikulttuurinen osaaminen kielitaitoineen osaamisen péétee-
moiksi koko organisaatiossa. Néiden lisdksi oleellisina kompetensseina haastatellut pitivét kou-
luttajaosaamista, yhteiskunnallista osaamista ja tydeldmén lainsdddannon tuntemista. Toimin-
nan suora suuntaaminen jdsenhankinnallisesti tai jdsenkiinnittymiseen tdhtddvésti néhtiin

enemman tehtivikohtaisena kuin koko organisaatiota ohjaavana.

Aineistosta ilmenee tiedon ja erityisesti hiljaisen tiedon jakamisen olevan kriittinen osa osaa-
misen tunnistamista. Usean haastateltavan mielestd hiljaisen tiedon jakamista tulisi lisdtd sys-

temaattisilla toimilla. Haastatteluissa keskusteltiin tehtdvien tdyttdmisesté siséisesti tulevaisuu-
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dessa osaamispankin kompetenssejd apuna kayttaen. Tétd pidettiin yleisesti hyvina ja tavoitel-
tavana suuntana, vaikka henkiloston ajoittainen vaihtuvuus tukisi positiivista organisaatiokult-

tuurin muutosta.

Kehittdmistyoni kolmen osa-alueen avulla voidaan vastata ohjaavaan kysymykseen organisaa-
tion henkilostolle oleellisen osaamisen sisdllostd. Oleelliset kompetenssit on koottu osaamis-
karttaan. Osaamispankin malli on rakennettu osaamiskartan ja aineiston perusteella ja proses-
sikuvaus pitdd sisdlldén osaamisen tunnistamisen vaiheet vastuualueineen ja mahdollisine haas-

teineen.

10.2 Tulokset tilaajaorganisaation nakokulmasta

Kehittdmistyoténi ohjaavan kysymyksen avulla selvitetyt tilaajaorganisaation kannalta oleelli-
set kompetenssit tukevat henkildston osaamisen tunnistamis- ja kehittdmisprosessia. Kehitta-
mistyoni osa-alueita voidaan hyddyntdd organisaation tarpeisiin soveltuvin osin jatkossa, esi-
merkiksi osaamiskartoitusprosessin taustoituksessa. Tilaajaorganisaatiossa ei ole aiemmin to-
teutettu systemaattisella tavalla henkiloston osaamisen tunnistamista tai sen kehittdmista. Ti-
laajan arvion mukaan kehittdmistyoni on tarked tuki organisaation osaamisen tunnistamis- ja
kehittamisprosessiin. Tilaajan mukaan tyon osa-alueet ovat tavoitteen mukaisia ja ne ovat on-

nistuneet hyvin (liite 8.)

Ammattiliiton toimiala on nykyisessé toimintaympéristdssé haasteellisessa tilanteessa. Organi-
saation toimintakyvyn varmistaminen esimerkiksi nykyisessé poliittisessa ymparistossé aiheut-
taa tarvetta myos henkiloston osaamistarpeille. Osaava henkildstd on tdrked osa organisaatioi-
den toimintavarmuutta, eikd ammattiliitto ole téstd poikkeus. Kehittdmistyonéini tehdyt osaami-
sen tunnistamisen taustoitukset ja osaamistiedon kirjaamismallit toimivat tukena henkildston

osaamisen kehittdmisprosessissa.

10.3 Tulokset tyoyhteison kehittamisen nakokulmasta

Osallistaminen on yksi oleellinen tydyhteison kehittdmisen osa. KehittdmistyOdssini osallistin
tyOyhteisodni haastattelemalla osaa heistd. Osallistaminen voi edesauttaa tyontekijoiden tyo-
motivaatiota ja osallistettavien tunnetta organisaation osana olemisesta. Osaamispankin kaytto
osaamisen tunnistamisen sanoittamisen apuna tulee todennékdisesti auttamaan yksilo- ja tiimi-

tason osaamiskokonaisuuksien hallinnassa. Prosessikuvauksen ansioista muun muassa osaami-
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sen tunnistamisprosessin seuraava vaihe, eli osaamiskartoituksen tekeminen ja syyt sen toteut-
tamiselle tulevat olemaan selkedmpid tydyhteison ndkokulmasta. Kuvaus sisdltdd ehdotukset
my0s muille toiminnoille kuin osaamiskartoitukselle ja osaltaan mahdollistaa yksikkdkohtaiset
tiedon jakamiseen liittyvit toimet. Kokonaisuuden visualisointi auttaa myds osaltaan osaamisen

tunnistamisen selkiyttdmistd tydyhteison ndkokulmasta.

Organisaation toiminnan ldpindkyvyys yleenséd parantaa luottamusta sen toimintaan henkil6s-
ton keskuudessa. Henkiloston osallistaminen mahdollisuuksien mukaan kehittdmisprosessien
eri vaiheissa voi tuottaa kuuluvuuden tunnetta prosessiin osallistuneissa. Kehittdmistyoni osaa-
misen tunnistamisen taustoituksesta edesauttaakin tilaajaorganisaation tydyhteison ymmarrysta

kokonaisprosessista ja osallistumista sen toteuttamiseen.
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11 KEHITTAMISTYON POHDINTA EETTISESTA
NAKOKULMASTA

11.1 Taustoitukseen ja menetelmiin liittyva eettisyys

Etsiessédni kehittamistyon aihetta pohdin myds oman ja tilaajan roolien suhdetta ja 1dhtokohtai-
sesti pidin kehittdmistyoni tekemistd omalle tyOpaikalleni perustelluimpana vaihtoehtona.
Oman tyOpaikan toimiessa tyon tilaajana ei toimialan ja organisaatiokulttuurin sisdistimiseen
tarvitsisi kdyttdd kovinkaan paljoa resursseja ja tyon aloittaminen olisi sen vuoksi sujuvampaa
verrattuna vieraaseen organisaatioon. Organisaation toiminnan tuttuus puolsi paatostani 14hted
etsimddn kehittdmistyoni aihetta oman tyopaikkani tarpeista. Padtin kdyttdd aineistonkeruussa
puolistrukturoitua haastattelumenetelmid saadakseni vastauksia kehittimistyGtdni ohjaavaan
kysymykseen tilaajaorganisaation oleellisesta osaamisesta ja sen tunnistamisesta. Valitsin pien-
ryhméihaastattelut yksilohaastatteluiden sijaan saadakseni haastattelutilanteista mahdollisim-
man keskustelevia. Annoin haastattelukutsuissa osallistujille mahdollisuuden my0s yksilohaas-

tatteluun, mutta kaikki osallistujat antoivat suostumuksensa ryhméhaastatteluihin.

Pyysin haastateltavilta suostumusta hakukaavakkeen avulla. Ennen haastatteluja virallisempi
tutkittavan suostumuslomake jéi tdyttdméttd ja pyysinkin haastateltavilta suostumuksen jélki-
kéteen. Liitin suostumuslomakkeeseen mukaan myds tutkimustiedotteen. Kerroin tutkittaville,
ettd he voivat my0s kieltdytyd jélkikdteen osallistumasta tutkimukseen, vaikka heistd kerdtyn
aineistoa saatetaan kayttid lopullisissa tutkimustuloksissa. Kaikki haastateltavat allekirjoittivat

suostumuksensa jélkikéteen.

Kehittamistyoni edetessd ja aineistonkeruuvaiheessa aloin kuitenkin pohtia aineistonkeruuta-
pani eettisyyttd. Haastateltavat olivat kollegoitani ja tunsin kaikki jollain tapaa. Ennen haastat-
telujen aloittamista pohdin keinoja saada haastatteluista objektiivisia ilman liikaa johdattelua
keskustelun sisdltoon. Valmistauduin haastatteluihin kdymalla 14pi oman roolini haastattelijana
ja pyrin ottamaan mahdollisimman ammatillisen 1dhestymistavan tilanteeseen. Haastatteluiden
jalkeen huomasin, etti ajoittain oli haastavaa pysyé tdysin ammatillisessa roolissa. Keskustelut
olivat vapaamuotoisesti etenevid ja niissd nousi esille tutkittavan aiheen lisdksi myds muita
organisaation toimintaan liittyvid asioita. Namai asiat olivat myos itselleni tuttuja ja oli haasta-

vaa olla ldhtemattd mukaan liian tuttavalliseen ajatustenvaihtoon.
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11.2 Aineiston pohdinta eettisyyden kannalta

Olin tehnyt haastattelukysymykset tarkoituksenani selvittdd oleelliseen osaamisen teemat, ja
sen vuoksi lisdsin ensimmadisen kysymysryhmin toisen kysymyksen Mitd yhteisii taitoja koko
henkilostolla tulisi olla riippumatta yksikosti/osastosta? — yhteyteen esimerkkeja yleisistd kom-
petensseista, kuten digitaidot, tydyhteisitaidot ja yhteiskunnallinen osaaminen. Perustelin esi-
merkkikompetenssien esille tuomista haastattelutilanteiden sujuvoittamisella ja keskusteluiden
pysymiselld aiheessa. Vaikka haastatteluissa nousi esille kompetenssiteemoja annettujen esi-
merkkien ulkopuolelta, pohdin haastattelujen jdlkeen esimerkkien kéyton jarkevyyttd toisessa
kysymyksessd. Mietin ohjasiko antamani esimerkit liikaa osallistujien pohdintaa, vai aut-
toivatko ne pikemminkin saamaan nopeammin kiinni tutkittavasta aiheesta. Olin koonnut esi-
liittyen, joten pdddyin pohdinnan jdlkeen esimerkkien olevan perusteltuja tutkittavan aiheen

ndkokulmasta. (PAM 2023).

Haastatteluaineistosta kdvi ilmi, ettd vapaa-ajalla hankitun osaamisen hyddyntdminen organi-
saation hyvéksi voi haastaa tyon ja vapaa-ajan erottamista. Osa haastatelluista koki, ettd vapaa-
ajan toiminta ei kuulu tyohon, ja esimerkiksi harrastusten kertominen julkisesti koettiin asiaksi,
jonka voi kukin tyOntekijé itse valita. Haastateltujen mukaan siihen ei voitaisi velvoittaa orga-

nisaation osaamistarpeiden perusteella.
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12 OMAN OSAAMISEN POHDINTA JA KEHITTAMISTYON
MERKITYS

12.1 Pohdinta omasta oppimisprosessista

Kehittdmistydni suunnitteluvaiheessa henkildston osaamisen tunnistaminen ei ollut kovinkaan
tuttu aihe. Tiesin paépiirteittdin milld tavoin osaamista voitaisiin tunnistaa, mutta syvempéa
tietoa tai osaamista ei ollut I&htiesséni tekemédn kehittdmistydténi. Tyoni edetessd ja tiedon
karttuessa yksi alkuperdinen suunnitelman osa-alue muuttui ja rajautui eri vaiheeksi koko pro-
sessissa. Ymmarrykseni osaamisen tunnistamiseen liittyen on kasvanut paljon ja koko tunnis-
tamisen prosessissa huomioitavat osa-alueet ovat tulleet tutummaksi kuin ennen tyoni aloitta-

mista.

Aineistonkeruumenetelma oli pintapuolisesti tuttu entuudestaan. Olin tehnyt joitain haastatte-
luja aiemmin opintojeni puitteissa. Kuitenkin haastattelu tavoitteellisen aineistonkeruun niko-
kulmasta oli uudehko kokemus. Haastattelun tavoite oli helpohkoa asettaa kehittdmistyotini
ohjaavan kysymyksen perusteella, mutta varsinaisten kysymysten rakentaminen osoittautui
hankalammaksi. Kysymysten asettelu osoittautui melko onnistuneeksi ja niiden avulla sain sel-

vitettyd tutkittavien ajatuksia aiheesta.

Kirjoitusprosessi oli luontevin osuus koko kehittdmistyossa. Tein miellekarttoja moneen ottee-
seen sekd kokonaisuudesta ettd tietyistd osa-alueista. Muutin kisittelyjérjestystd useaan kertaan
lukujen sisélld tekstin sujuvoittamiseksi. Ndin laajaa kirjoitustyotd en ole aiemmin tehnyt, joten
kokonaisuuden saaminen oikeaan jérjestykseen vaati melko paljon tydstdmistd. Myds tietope-
rustan ja oman pohdinnan vélinen vuoropuhelu oli ajoittain haastavaa, vaikkakin mieluisaa.
Tyo6n edetessd huomasin moneen kertaan jattineeni jonkin osa-alueen huomiotta. Toisin sa-
noen, mitd pidemmadlle etenin tydsséni, sitd useammin huomasin, ettd joku osa-alue puuttuu
valistd. Pyrin laittamaan itselleni muistiin nimé puuttuvat osat, jotta ne eivét jdisi uudelleen

unohduksiin ja palasin tyostiméadn niitd myohemmassa vaiheessa.

Kehittdmistyoni pitdd sisdllddn tilaajaorganisaation henkildston osaamisen tunnistamisproses-
sin taustoituksen ja ehdotukset osaamiskartan, osaamispankin ja prosessikuvauksen osalta. Var-
sinainen osaamiskartoitus toteutetaan myShemmin ja sithen liittyvét selvitykset aloitetaan kar-
toituksen toteuttajatahon kanssa viimeistddn syksylld 2024. Alustavasti olemme keskustelleet

tilaajan kanssa, ettd osallistuisin osaamiskartoituksen selvitystyohon yhdessd sithen nimetyn
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ohjausryhmén kanssa. Kehittimistyond tekemidni taustoituksia voidaan kayttda ohjausryhmén

tyOn apuna, mikéli niille on tarvetta.

12.2 Kehittamistyon merkitys ja saadut opit laajemmasta nakokulmasta

Henkildston osaamisen tunnistamiseen perehtyminen kehitti ammatillista osaamistani huomat-
tavasti. Ammatillinen itsetuntoni kasvoi, kun pystyin kiymaan ammattimaista osaamiskeskus-
telua tilaajaorganisaation HR-ammattilaisten kanssa ja tuomaan omia nikemyksidni seké kehit-
tdmistyoni ettd tilaajan meneilldin olevien kehittdmissuunnitelmien ndkokulmasta. Osaamisen
tunnistamiseen liittyvi keskustelu ei olisi tuottanut yhté paljon hyotya prosessin kehittdmispoh-
dintoihin ennen kehittdmistyoni aloittamista. Olemme keskustelleet alustavasti tilaajan kanssa
osallistumisestani osaamiskartoitusprosessin ohjausryhméén tekeméni kehittdmistyon ja aihee-

seen perehtymiseni vuoksi.

Ammattiliiton toimintaympériston muutokset ja tulevaisuus tulevat asettamaan jatkossa ne en-
tistd haasteellisempaan asemaan. Toiminnan tulisi olla oikein suuntautunutta muuttuvan maa-
ilman ilmidihin ndhden. Niin poliittinen ilmapiiri kuin my6s tyon tekemisen kulttuuri ovat
muuttuneet monella tapaa viime vuosina, ja liiton toiminnan jatkuvuus riippuu osaltaan myos

toimintatapojen sovittamisesta ndiden ilmididen vaatimuksiin.

Osaava henkilostd on organisaatioille oleellinen osa kilpailukyvyn ja toimintavarmuuden séi-
lyttdmisessd. Tdma patee myods ammattiliittoihin, joiden henkildston osaamisen tunnistamisen
ja my6hemmin oikein suunnatun kehittdmisen avulla voidaan edesauttaa liittojen toimintaky-
kya. Osaamisen tunnistamisen keinoja on useampia, ja hiljaisen tiedon jakamisen rooli osana
tunnistamisprosessia on tirkedd. Kehittdmistydssdni tein ehdotuksia myos hiljaisen tiedon ja-
kamisen keinosta, jotka voivat osaltaan parantaa nykyistd osaamisen tunnistamista tilaajaor-

ganisaatiossa.

TyOyhteison kehittdjan nidkokulmasta kehittdmistyoni lisési késitysténi osallistamisen merki-
tyksestd organisaation toiminnan kehittdmisessd. Haastatteluiden rakentaminen puolistruktu-
roituun muotoon mahdollisti strukturoitua haastattelua vapaamman haastattelutilanteen ja antoi
tilaa osallistujille keskustella. Muutama haastateltava kertoi olevansa tyytyviinen, ettd timén
kaltaista prosessia ollaan aloittamassa organisaatiossamme ja olevansa mielellddan mukana ker-

tomassa nikemyksensi taustoitusten tekemiseen. Kehittdmistyoni auttaa tilaajaorganisaatiota
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pohtimaan tulevaisuuden rekrytointitilanteissa nykyisen henkildston osaamisen hyddyntdmis-
mahdollisuutta varsinaisen rekrytointiprosessin aloittamisen sijaan. Tydyhteison kehittdjén na-
kokulmasta osaamisen kehittiminen ja osaamisen tarpeet tulevat selkeimmin nikyviin kehitti-

mistyoni avulla.

Tyoyhteison kehittdjan suuntautumisalan voi késittdd muun muassa henkilostohallinnon am-
mattilaisten koulutusalana. Henkiloston osaamisen tunnistaminen voi tarkoittaa monissa orga-
nisaatiossa pelkdstdédn osaamiskartoitusta. Kehittdmistyoni prosessikuvauksessa esille tuodut
muutkin keinot auttavat pddsemadn parempaan ja tehokkaampaan osaamisen tunnistamiseen.
Osaamisen tunnistamisen toteuttaminen edellyttdd tydyhteison kehittdjalta tarkkaa késitysti
kohdeorganisaation toimialasta ja organisaatiokulttuurista. Ilman niita taustoituksia ei henki-
16ston osaamisen tunnistaminen ole kovin tehokasta ja hyddynna riittdvésti osaamisen kehitta-

misen kokonaisuutta.
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LIITTEET

Liite 1. Haastateltavien hakuviesti
Hei arvon kollega,

Opiskelen Humanistisessa ammattikorkeakoulussa Yhteisopedagogi - TyOyhteison kehitté-
jéksi. Teen opinnidytetyotd tdhén tutkintoon liittyen ja aiheenani on henkildston osaamisen tun-

nistamisprosessin kdynnistiminen PAMissa.
Opinndytetyoni koostuu kolmesta osa-alueesta:

e osaamisen tunnistamisen prosessikuvauksen tekemisesti
e osaamiskartoituksen tyokalujen (kysymysten) rakentamisesta
e osaamispankin rakentamisesta hr-jarjestelmééin

Nadistd kolmesta osiosta osaamiskartoituksen kysymysten ja tyokalujen rakentaminen on

kohta, jossa tarvitsisin sinun apuasi. Tarkoituksenani on haastatella teitd kollegoita jokaisesta
henkildstoryhmésti ja mahdollisimman laajalla maantieteelliselld otoksella saadakseni selville
mitd asioita tulisi huomioida osaamiskartoitusta tehdessd.

Toisin sanoen;

Milli tavoin saamme selville henkilostomme osaamisen tason?
Miten pystymme huomioimaan hiljaisen tiedon roolin ja sen esille tuomisen mahdollisuudet?

Minkidilainen osaaminen on oleellista meidiin organisaatiomme kannalta?
Haastattelut toteutetaan etéyhteyksin pienryhmissé, noin 2—4 henkildd kerrallaan.

Haluaisitko siné tulla mukaan haastatteluun? Téssé on oiva tilaisuus vaikuttaa tulevan osaamis-

kartoituksen kysymysten rakentumiseen ja sithen mihin asioihin siind tullaan keskittyméén.

Jos haluat osallistua, pyytdisin sinua tdyttiméén alla olevan linkin takana olevan lyhyen lo-

makkeen 15.3. mennessi:

HUOM! Valitsen haastateltavat vastaajien joukosta henkildstoryhmén ja maantieteellisen alu-

een mukaan. Jos joltain alueelta tulee paljon kiinnostusta, en valitettavasti pysty aikaresurssien

puutteen vuoksi ihan kaikkia haastattelemaan & .

Lahde ihmeessd mukaan rakentamaan PAMin henkildston osaamisen tunnistamisprosessia ja

tekemédn sitd kautta meille entistd vahvempaa organisaatiota! Kiitos paljon jo etukédteen!
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https://link.webropolsurveys.com/S/A340EB5D5255C348

Liite 2. Haastateltavien Webropol-hakulomake
Tulisitko haastateltavaksi?
Pakolliset kysymykset merkitty tdhdellad (*)

Teen yhteisdpedagogiopintoihini liittyen opinndytetydnd PAMin henkildston osaamisen tun-
nistamisprosessin kdynnistdmisen.

Yhtend opinnédytetyon osa-alueena teen osaamiskartoituksen kysymykset, joiden avulla varsi-
nainen kartoitus voidaan toteuttaa koko henkildst6lle my6hemmin. Osaamiskartoituksen ky-
symysten tekeminen edellyttdd organisaation osaamistarpeiden tunnistamista, hiljaisen tiedon
esille tuomista osaamisen kontekstissa, sekd ymmaérrystd ylipddtdin osaamisen tunnistamisen

keinoista.

Naéihin tarvitsisin Sinun apuasi, arvon kollega. Tule mukaan haastateltavaksi yhdessé kolle-
goidemme kanssa ja pohditaan yhdessd parhaat huomioitavat asiat osaamiskartoituksen raken-

tamiseen!
Haastattelut toteutetaan viikoilla 12 ja 13. Haastattelun kesto on noin 1-1,5 h.

1. Nimesi:

2. Olen
o Toimistotyontekija
o Toimitsija
o Esihenkilo

o Johtoryhmin jisen

3. Tyoskentelen
o Keskustoimistolla
o Helsinki-Uusimaan alueella
o Itd-Suomen alueella
o Keski-Suomi-Pohjanmaan alueella

o Lounais-Suomen alueella
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o Pirkanmaan alueella

o Pohjois-Suomen alueella

4. Haastattelut toteutetaan ldhtokohtaisesti pienryhmissd etidyhteyksin. Sopiiko sinulle,
ettd haastattelutilanteessa on muitakin henkil6itd (2—4) mukana?
o Kylla

o Ei, haluan mieluummin osallistua yksin

5. Muuta kysyttévii tai kommentoitavaa?
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Liite 3. Kutsu haastatteluun

Moi kaikki, tervetuloa haastatteluun

opinndytetyohoni (henkiloston osaamisen tunnistaminen) liittyen.
Laitan teidiin kalentereihinne timdin, ilmoitathan pikimmiten, mikili ajankohta on mahdoton.
Haastattelu on siis Teamsin vélitykselld ja pienryhmaéssa.

Toivoisin, ettd pohtisit hiukan etukiteen néitd kysymyksid/teemoja, jotta voimme kayda keskus-

telua sitten haastattelun aikana. Muuten ei tarvitse valmistautua mitenkdin & .

- Minkilainen osaaminen on mielestisi oleellista timén organisaation toiminnan kan-
nalta?

- Miti yhteisid taitoja koko henkilost6l1la tulisi olla riippumatta yksikdstd/osastosta?
(Esim. digitaidot, yhteiskunnallinen osaaminen, tydeldmén lainsdddédnnon tuntemus,
kansainvilinen osaaminen, viestintitaidot, tyOyhteisotaidot)

- Milléd tavoin hiljainen tieto saataisiin tuotua parhaiten esille ja muiden kaytt66n?

Kiitos jo etukiteen!

Jenni V.
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Liite 4. Haastatteluiden juoksutus

Haastattelun vaiheet

Sisélto

1. Tervetuloa haas- | Avaan tilaisuuden ja toivotan osallistujat tervetulleeksi Teams-
tatteluun haastatteluun. Kiitén vield haastateltavaksi suostumisesta.
2. Taustoitus ja Kerron haastattelun tavoitteet kehittimistyon kontekstissa
haastattelun osallistujille
kulku lyhyesti
3. TSL:n video TSL:n osaamiskartoituksesta kertovan videon niyttdminen aihee-
seen: https://www.youtube.com/watch?v=FOUKCkVyQiY
4. Ensimmadiset Ensimmadisen dian kysymykset:
kysymykset * Minkélainen osaaminen on mielestdsi oleellista tdimén
(3kpl) esille organisaation toiminnan kannalta?
* Mité yhteisid taitoja koko henkildstolla tulisi olla riippumatta
yksikdstéd/osastosta? (Esim. digitaidot, yhteiskunnallinen osaami-
nen, tydeldmén lainsdddédnnon tuntemus, kansainvilinen osaaminen,
viestintitaidot, tyOyhteisotaidot)
* Tulisiko mielestési koko henkildston painottaa tekemistéédn jasen-
hankinnallisesti ja jasenkiinnittymiseen tdhtdavasti? Milld tavoin?
5. Keskustelua ai- | Vapaamuotoista keskustelua ja pohdintaa kysymyksiin liittyen.
heesta Tarvittaessa keskustelun ohjaaminen takaisin tutkittavaan aiheeseen
(kysymykset).
6. Megatrendit Sitran Megatrendit 2023-videon ndyttdminen organisaation
2023- video toimintaympadriston pohdintaan liittyen:
https://www.youtube.com/watch?v=ftjDBv7sTQs
7. Toiset kysy- Toisen dian kysymykset:
mykset (4kpl) * Mitd muita taitoja (tyokokemus, harrastukset, elaménkokemus)
esille olisi hyvi tuoda esille ja kirjata osaamispankkiin?

* Mill4 tavoin hiljainen tieto saataisiin tuotua parhaiten esille ja

muiden kayttoon?
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*Tulisiko jatkossa miettid jokaisen avautuvan tehtdvédn kohdalla
sitd, voidaanko se tdyttid sisdisesti ja tehtdvinkuvaa muokkaamalla?
* Milld (muulla) tavoin henkildston (tulevaa) osaamispankkia tulisi

kayttda ja hyodyntaa?

8. Keskustelua ai-

heesta

Vapaamuotoista keskustelua ja pohdintaa kysymyksiin liittyen.
Tarvittaessa keskustelun ohjaaminen takaisin tutkittavaan aiheeseen

(kysymykset)

9. Haastattelun
paitos- kiitos

osallistujille

Osallistujien kiittdminen haastattelusta.
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Liite 5. Osaamisen tunnistamisen prosessikuvauksen tyosto

Dia 1- PAMin henkiloston osaamisen tunnistaminen

e Prosessikuvauksen teko tyopajassa 27.3.2024

Dia 2- Miksi osaamisen tunnistamisen prosessikuvaus tehdiin?

e Prosessikuvaus auttaa ymmértdméin ja parantamaan osaamisen tunnistamisen proses-
sia, mikd puolestaan edistdd henkildston kehitysté ja organisaation menestysta.

e Kuvauksen avulla lisdtddn koko henkildston ymmaérrystd osaamisen tunnistamisesta ja
sen roolista.

e Tavoitteena selkiyttdd aiemmin tehtyd luonnosta ja tyOstdd prosessin eri vaiheet lépi
tarkemmin. Huomioidaan prosessiin haasteet ja tuodaan eri vaiheista vastuussa olevat

henkil6t/yksikot esille.

Dia 3- Lihtokohtana 13.12.2023 lapikayty prosessikuvauksen luonnos

PROSESSIKUVAUS

HENKILOSTON OSAAMISEN TUNMISTAMINEN PAMISSA

-ORGAMISAATION
OSAAMISTARPEET

TMSER TERO

MITELMA

Dia 4- Nykyiset osaamisen tunnistamisen kiytinteet

e Mill4 tavoin henkil0ston osaamista on tunnistettu tdhdn mennessa?

e Mahdolliset haasteet nykyisissd kdytinteissé

Dia 5- Osaamisen tunnistamisen vaiheet

e Milla tavoin henkildston osaaminen tunnistetaan?

e Prosessin vaiheet?
> tarpeen tunnistaminen

> menetelmiit
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> arviointikriteerit

> tyokalut
e Mitd haasteita voi tulla eteen?

e Ketki on vastuussa
» kokonaisuudessaan osaamisen tunnistamisprosessista?

» eri osa-alueiden toteuttamisesta, paivittimisestd ja seurannasta?

Dia 6- Prosessikuvauksen tyosto Padletissa

¢ Kirjoita jokaiseen prosessin vaiheeseen siind mielestési tirkeimmat huomiot — myds
mahdolliset onnistumisen esteet / haasteet

e Keskustellaan yhdessa sen jdlkeen lédpi eri vaiheet ja huomiot ja tyOstetdén tarvittaessa
yhdessé lisdd prosessikuvausta

e Padlet:

Dia 7- Prosessikuvauksen tekeminen

e Tehdadn keskusteluiden ja Padletin koontien avulla osaamisen tunnistamisen osa-alueet
ndkyviksi

e Huomioidaan vastuualueet ja mahdolliset onnistumisen esteet

Dia 8- Kiitos osallistumisestasi osaamisen tunnistamisen prosessikuvauksen tyostimiseen!
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Liite 6. Prosessikuvauksen tyoston Padlet-muistiinpanot

Prosessin aloittaminen-
mita tulee huomioida?

Seuraava vaihe: miten
edetdan alun jdlkeen?

Kolmas vaihe: mika
tassa on tarkeinta?

Qo D7

< Vvéisanen Jennl 21 untla
Miten osaamisalueet
madritellaan?

“s* Vaisanen Jennl 3 tuntia
Strategian mukaiset
ydinosaamistarpeet mééritellaan

Véisdnen Jenni 3 tuntia
Keitad
osaamiskartoitus/osaamisen
tunnistaminen koskee?

% Viisanen Jenni 3 tuntia
Ohjausryhmén rakentaminen

% Viisanen Jenni 3 tuntia
Olemassa olevan tiedon
selvittaminen

% Viisanen Jenni 3 tuntia
Esim. koulutustietojen esille
tuominen hr-jarjestelmassa

% Viisdnen Jennl 2 tuntia
Osaamisprofillien laatiminen

‘@& Lisad kommentti

Qo Dy

& Vilsanen Jenni 20 tuntia
Mitka ovat osaamisen
tunnistamisen menetelmat?

& Vvalsanen Jennl 3 tuntia
Osaamiskartoitus

& Viisanen Jenni 3 tuntia
Tarkedd valita olkeat
kartoitusmenetelmat meidan
organisaation tarpeisiin

Vilsanen Jenni 2 tuntia
Tyopajat

Vilsdnen Jenni 3 tuntia
Hiljaisen tiedon jakaminen:
mentarointi, tyGiparityskentely

Vilsdnen Jenni 3 tuntia
Sisdinen tydnkierto, sijaisuudet,
niissé tiedon ja osaamisen
jakaminen

Viélsénen Jenni 3 tuntia
Perehdytys: organisaation
"yleisperehdytys" hyvalla
tasolla, tehtdvikohtainen
perendytys kalpaa kehittam|std

Viélsénen Jenni 3 tuntia
Tyon monitorointi:esihenkilén tai
kollegan kanssa

Viélsénen Jenni 3 tuntia

Esim. yksikdn kesken tehtévat
osaamiskeskustelut
vapaamuotoisesti

‘¢ Lis#d kommentti

Qo

< Vvaisanen Jennl 20 tuntia
Ketk& ovat vastuussa
prosessista ja sen osa-alueista?

“s* Vaisanen Jennl 2 tuntia
HR- esim. perehdytyksen Ja
rekrytoinnin prosessien
kehittéminen

Véisdnen Jenni 2 tuntia
Esihenkilt: oman tiiminsa
osaamisen
tunnistaminen/kehittaminen

Véisdnen Jenni 3 tuntia

HR ja esihenkilst yhdessa,
nykyisen osaamisen
tunnistaminen

‘& Lisad kommentti

Viimeinen vaihe: miten
osaamisen
tunnistamisprosessi
kootaan yhteen?
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Neljis steppi: mikd on
looginen vaihe tdssa
kohtaa?

Qo O

& Vilsanen Jenni 20 tuntia
Mills tavain tunnistaminen
toteutetaan?

‘& Vvalsanen Jenni 2 tuntia
Osaamiskartoitus:
kyselymuotainen

Valsdnen Jennl 2 tuntia
Tarkedd on rajata
kysymyspatteristoa, jotta vastaa
tarpeisiin

Vilsinen Jenni 2 tuntia
Kuka tayttas: tydntekijé itse,
kollega, esinenkild vai kuka?

Vilsinen Jenni 2 tuntia
Tydpajat: yksikn kesken
keskustellaan osaamisesta

Vilsinen Jennli 2 tuntia
Ristilnpélytys esim.
yksikdiden/osastojen kesken
tiettyjen kompetenssiteemojen
ymparila

Qo D13

< Véisanen Jennl 20 tuntla
Mita saadulla tiedolla tehdaan ja
miten tésta eteenpain?

“s* Vaisanen Jennl 2 tuntia
Osaamiskartoituksen tulokset:

< Vvéisanen Jennl 2 tuntia
Tehtavénkuvien péivittaminen

% Viisanen Jennl 2 tuntia
Henkiléstdkoulutuksen
suunnittelu ja laatiminen

< Viisdnen Jennl 2 tuntia
Esihenkilokoulutuksen
suunnittelu

< Vvéisanen Jennl 2 tuntia
Ty6njako

% Viisanen Jennl 2 tuntia
Tydntekijdn omiin tarpeisiin

“s* Vaisanen Jennl 2 tuntia
Yksilon tukeminen
osaamispolulla

% Viisanen Jennl 2 tuntia
Stategisten pd@madrien
toteutuminen henkilstén
osaamisen osalta

Véisénen Jenni 2 tuntia
Tavoltteiden saavuttaminen
osaamisen osalta

Valsanen Jennl 2 tuntia
Pillo-osaaminen nakyvaksi

Véisénen Jenni 2 tuntia
Rekrytoinnit: tehtdvakohtainen
osaaminen enemman nakyvaksi

Véisénen Jenni 2 tuntia
Mahdolliset puuttuvat
kompetenssialueet nakyvaksi

‘¢ Lis&d kommentti

Jenni 2 tuntia
Hiljaisen tiedon jakaminen:
mentori- tutor- rakenne
siséisesti

vilsanen Jenni 2 tuntia
Seniori ja junior - kdytants
tydparitydskentelyssa hiljaisen
tiedon jakamiseen

Vilsinen Jennli 2 tuntia

Oman osaamisen tunnistaminen
esim. mentorin roolissa, onko
osaaminen riittdvalld tavalla
toimimaan mentorina?

Viélsénen Jenni 2 tuntia
Perehdyttaminen: voitaisiinko
joihinkin tydtehtaviin maaritelld
vakioperehdyttdjat?

‘¢ Liséd kommentti
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Liite 7. Aineistonhallintasuunnitelma

AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Suunnitelman tekijéd: Jenni Vaisdnen

Opinndytetyon nimi: Kohti tehokkaampaa osaamisen tunnistamista ammattiliitossa

Opinndytetyon toimeksiantaja: Heidi

Suunnitelma laadittu: 7.4.2024

1 Aineiston yleiskuvaus

Lehikoinen

/

Palvelualojen

1.1 Aineiston kuvaus: Keréttiva tai olemassa oleva aineisto ja sen ominaisuudet

Aineistohaastattelut
-2-4 hengen ryhmat

Haastattelujen
tallenteet

Haastattelujen
litteroinnit

Haastatteluaineiston tee-
moittelu ja analysointi

Osaamiskartan malli

Tallennettu Teams-
haastattelu

Kirjoitettu tallen-
teiden perusteella

Tuotettu litteroitujen
aineistojen perus-
teella

Muutettu mp4-
videomuotoon

Tallennettu Word- ja
PDF-formaateissa

Tallennettu Excel- ja
PDF-formaateissa

Tallenteen kayttooi-
keus rekisterinpitdjalla
(opinnéytetyon tekijé)

Kayttooikeus rekister-
inpitdjalla
(opinndytetyon tekija)

Kayttdoikeus rekister-
inpitdjalla
(opinndytetyon tekija)
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Haastatteluaineiston
analyysin ja teemojen pe-
rusteella rakennettu

Osaamispankin malli

Osaamiskartan perus-
teellalaadittu

Prosessikuvaus

Keskustelutyopajan pe-
rusteella tyostetty alku-
periisesti luonnoksesta

Prosessikuvauksen malli
tyopajan perusteella

Tehty Canva-
ohjelmalla

Tehty Canva-
ohjelmalla

Keskustelujen
muistiinpanot
Padlet-muodossa

Tehty Canva-
muodossa

1.2 Aineiston laadun varmistaminen

Keritty aineisto on tallennettu joko pdf-formaatissa, tai se on tallennettuna One Drive- pilvipalveluun.

Tallennettu PDF-
formaatissa

Tallennettu PDF-
formaatissa

Tallennettu jpg-ja
PDF- formaateissa

Tallennettu PDF-
formaatissa

2 Eettiset periaatteet, lainsaidinto ja henkilotietojen kisittely

2.1 Henkil6tiedot ja tietosuojan huomioiminen

Onko aineistossasi suoria tai epdsuoria henkildtietoja: kylld (haastatteluaineisto on pseu-

donymisoitu, eli nimet ja henkil6tunnisteet on poistettu, mutta haastateltava on mahdollista tun-

Kayttooikeus rekister-
inpitdjalla
(opinndytetyon tekija)

Kayttooikeus rekister-
inpitdjalla
(opinndytetyon tekija)

Kayttdoikeus rekister-
inpitéjalla
(opinnéytetyon tekijé)

Kayttooikeus rekister-
inpitdjalla
(opinndytetyon tekija)

nistaa haastatteluaineistossa esille tulleiden tyotehtaviin liittyvien teemojen vuoksi.)

Onko aineistossasi arkaluonteisia henkildtietoja: ei
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2.2 Padvastuu henkil6tietojen késittelystd eli rekisterinpitdjyys

Opinndytetyon rekisterinpitdjd olen mind, Jenni Vdisdnen. Teen opinndytetyoni yksin

Teetkd opinndytetyotd yksin? Kylla
2.3 Tietosuojan edellyttdmat ilmoitukset

Opinndytetyon aineistonkeruuhaastatteluissa toimitin haastateltaville tiedotteen tutkimuksesta,
jossa kerroin mihin haastattelututkimuksella pyritddn ja milld tavoin se liittyy tutkimuskokonaisuu-

teen. Kerroin tiedotteessa heiddn oikeutensa olla suostumatta haastatteluun (my®ds jélkikéteen).

Tiedote tutkimuksesta:

TIEDOTE HAASTATTELUTUTKIMUKSESTA
Ammattiliiton henkildston osaamisen tunnistamisprosessin kdynnistiminen
Pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetddn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan organisaatiomme Palvelualo-
jen ammattiliiton henkildston osaamisen tunnistamista ja tunnistamisprosessin kayn-

nistamista.

Olen arvioinut, ettd sovellut tutkimukseen, koska edustat organisaatiomme henkilos-
t6d oman tyotehtidvasi mukaisesti ja olet osa tehtdvisi médrittiméé henkilostoryhmaa

organisaatiossamme. Tédmi tiedote kuvaa tutkimusta ja osuuttasi siind.

Perehdyttyési tdhén tiedotteeseen teille jarjestetddn mahdollisuus esittdd kysymyksid
tutkimuksesta, jonka jilkeen teiltd pyydetddn suostumus tutkimukseen osallistumi-

sesta.
Vapaachtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta

milldén tavalla rooliisi organisaatiomme ty0yhteison jésenena.
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Voit my0s keskeyttdd tutkimuksen koska tahansa syytd ilmoittamatta. Mikali kes-
keytdt tutkimuksen tai peruutat suostumuksen, sinusta keskeyttdmiseen ja suostu-
muksen peruuttamiseen mennessi kerattyjd tietoja ja ndytteitd voidaan kéyttdd osana

tutkimusaineistoa.
Tutkimuksen tarkoitus

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd organisaatiomme Palvelualojen am-
mattiliiton henkil6ston osaamisen tunnistamisprosessin kdynnistdmiseen tarvittavia

toimenpiteita.

Haastattelututkimuksessa pyritddn selvittdmiidn henkiloston tirkeimpid yhteisid

osaamisalueita, sekd osaamisen tunnistamisprosessissa huomioitavia seikkoja.
Tutkimuksen toteuttajat

Tutkimus kuuluu Palvelualojen ammattiliiton toimeksiantoon selvittdd ja tunnistaa
nykyisen henkildston osaaminen mahdollisimman kattavasti. Tutkimus on osa suu-
rempaa henkiloston osaamisen kehittimisen kokonaisuutta. Tutkimuksen toteuttaa

allekirjoittanut opinnéytetyon tekija.
Tutkimusmenetelmiit ja toimenpiteet

Tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa noin tunnin mittaista Teams-haastattelua,
joka tallennetaan. Keritty haastatteluaineisto tallennetaan ja litteroidaan. Haastatte-
luun osallistujat pseudoanonymisoidaan, joka tarkoittaa nimen vaihtamista Vastaaja
1/V1, Vastaaja 2/V2, jne. — tunnisteisiin. Haastatteluaineistosta on kuitenkin mah-
dollista tunnistaa vélillisesti vastaajat esimerkiksi esille tulleen tydskentely-yksikon,

tai muun tunnistetiedon avulla.
Opinndytetyon hyviksymisen jdlkeen haastattelutallenteet tuhotaan.
Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitddn. Osallistumisesta ei mydskdan

makseta erillistd korvausta.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimus on opinniytetyd, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tieto-

kannassa
Tutkimuksen pidttyminen

Myos tutkimuksen suorittaja voi keskeyttdd tutkimuksen perustelluista
syistd. Tutkittavalle kerrotaan tutkimuksen tulokset tutkimuksen val-

mistuttua.
Lisatiedot

Pyydimme teitd tarvittaessa esittdmiin tutkimukseen liittyvid kysymyksid

tutkimuksen suorittajalle tai opinnédytetyon ohjaajalle.
Yhteystiedot
Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekijd) Nimi: Jenni Vdisdnen
Puh: 040 706 3616
Sahkoposti:
Opinndytetyon ohjaaja Titteli: Lehtori
Nimi: Sikke Leinikki
Humanistinen ammattikorkeakoulu / Helsingin kampus Puh. 0400 349 365
Séhkoposti:

Olen pyytinyt haastatteluihin osallistuneilta henkildiltd suostumuksen kirjallisesti tutkimuk-

seen.
2.4 Eettistd ennakkoarviointia edellyttavit tutkimusasetelmat opinndytetdissa

Tarvitaanko eettistd ennakkoarviointia? Kyll, jonkin verran. Punnitsin haastateltavien valin-
nassa omaa rooliani suhteessa haastateltaviin. Kyseessa on kollegani, joiden kanssa tydskente-
len. Ammatillinen rooli haastattelijana edellytti huolellista valmistautumista etukiteen ja va-

rautumista haastattelutilanteiden ohjaamiseen tutkittavan aiheen suuntaan.
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2.5 Miten hallinnoit kdyttdmaési, tuottamasi ja jakamasi aineiston oikeuksia?

Aineiston hallinnasta vastaa rekisterinpitdjd, eli mind. En jaa kdyttdoikeuksia muille, vaan liitdn

tarvittavat aineistodokumentit osaksi opinnéytetyota.

3 Aineiston dokumentointi
3.1 Aineiston dokumentointi
Aineiston kisittelyn vaiheista ja muuttujista tehdddn véhintddn omat muistiinpanot.

Muistiinpanot ja aineiston muuttujat tallennettu rekisterinpitéjan One Driveen.

3.2 Aineiston jérjestys ja eheys
Aineistoa ei jaeta jatkokadyttoon
4 Tallentaminen ja tietoturva opinniytetyoprosessin aikana

Aineisto on tallennettu One Drive-pilvipalveluun, joka on rekisterinpitdjin henkilkohtai-
sessa kiytossa.

5 Aineisto opinniytetyon valmistuttua: tuhoaminen, siilyttiminen tai mahdollinen jatko-

kaytto ja avaaminen

Opinndytetyon hyviksymisen ja muutoksenhakuajan paityttyd tuhoan haastattelutallenteet ja
litteroinnit.

6 Tehtiviit ja vastuut

Aineiston tallentamisesta ja tuhoamisesta vastaa rekisterinpitja. ~
Opinndytetyon tilaaja saa opinndytetyon valmistuttua kdyttoonsi tuotokset, mutta ei kuiten-
kaan haastatteluun liittyvid aineistoja, jotka tuhotaan
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Liite 8. Kehittamistyon tilaajan arvio ja kommentit tyosti

Opinniytetyo: Kohti tehokkaampaa
osaamisen tunnistamista ammattiliitossa

Jenni Viisdnen on toteuttanut yhteiselld sopimuksellamme
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:lle selvityksen ja
suunnitelman osaamiskartoituksen tekemiseen organisaatiossamme.

PAMissa ei aiemmin ole ollut systemaattista tapaa kartoittaa toisaalta organisaation
tarvitsemaa osaamista seké toisaalta henkilostolld olevaa osaamista. Kdytinnossa
osaamista on kehitetty ryhmi- ja yksilokehityskeskustelujen seki esihenkildiden arvi-
oiden pohjalta. Viisédsen ty0 onkin organisaatiollemme erittdin tarkea.

Viisénen on selvittinyt ryhmékeskusteluja kdyttden organisaation osaamistarpeita
edelliseen strategiaamme liittyen. Ty toimii kuitenkin hyvina pohjana myds uuden
strategian toteutuksessa.

Tyolle yhteisesti asettamamme tavoitteet tulivat tdytetyksi ja saimme sekd Vidisdsen kir-
jallisen tyon ettd prosessin aikana kaytyjen keskustelujen kautta organisaatioomme paljon
lisdymmaérrystd asiasta.

Helsingissa
7.5.2024

I 1

brdr HA—

Heidi Lehikoinen
toiminnanjohtaja
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry
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