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1 Johdanto

Sipilan hallituksen strateginen ohjelma siséltdd osaamiseen ja koulutukseen
liittyvia tavoitteita. Kevaalla 2015 kirjatussa strategisessa ohjelmassa tuodaan
esiin asioita liittyen suomalaisuuteen ja tamanhetkiseen osaamisen tasoomme.
Ohjelman mukaan osaamisemme ei muutu tarvittaviksi innovaatioiksi, jotka
toisivat taloudellista turvaa kaupallistamisen myo6ta. Osaamiseen liittyvaa

kilpailuetua ollaan kadottamassa. (Hallituksen julkaisusarja 2015, 8.)

Samaisen ohjelman SWOT-analyysissa vahvuudeksemme mainitaan osaava
yhteiskunta ja korkea koulutustaso, tunnistetaan monipuolinen ja vankka
osaaminen. Taman perusteella voitaisiin sanoa, ettd perustamme on kunnossa
tai ainakin siihen uskotaan. "Meilla on monia vahvuuksia, joiden varaan
tulevaisuus voidaan rakentaa.” On pohdittava, miksi tuo tunnistettu osaaminen

tai potentiaali osaamiseen ei tule esille. (Hallituksen julkaisusarja 2015, 8-9.)

Kaikki tuo kapasiteetti on meissa ihmisissa, yksildissa, jotka muodostamme
suomalaisen yhteiskunnan. Miksi kuitenkaan yksi maailman huippumaista niin
asua, elaa kuin kouluttautua ei kykene hyddyntamaan kaikkea potentiaaliaan.
(Good country 2016.) Yksi hallituksen kymmenen vuoden tavoite liittyy siihen,
ettd Suomi on modernin oppimisen, koulutuksen ja osaamisen karkimaa.
(Hallituksen julkaisusarja 2015, 17.) Sosiaali- ja terveysalalle hallituksen
asettamat osaamistavoitteet asettavat uudenlaisia vaatimuksia. Myos sosiaali- ja
terveysalan on loydettava osaamisensa ja tehtava se nakyvéksi. Sosiaali- ja
terveysalan ty6 on ihmisten tekemaa ty6ta ihmisten kanssa, vuorovaikutusta.
Talloin kaytettdvat osaamisen alueet ovat pitkélle aineettomia ja lahtokohtaisesti

niité voi olla vaikea méaaritella tai tehda nakyvaksi.

Sosiaali- ja terveysministerion teettamassa tutkimuksessa Inhimillinen paaoma —
Ty6hyvinvointia, tuloksellisuutta ja pidempia tyduria? nostetaan esille inhimillisen
padoman kasite ja sen merkitys niin yksil6lle, organisaatiolle kuin koko

yhteiskunnalle. Elinikaisen oppimisen nakoékulma tunnistetaan ehdottoman



tarkedksi ajatellen nykytybelamad. Omien voimavarojen kestava kayttdminen
nahdaan valttamattomyytend. Nama taidot ndhdédan kehittyvdn jo ennen
tybelamaa, joten ne tulisi myds huomioida ennen tyduran aloitusta. (Larjovuori,
Manka & Nuutinen 2015, 2.) Olisiko tassa jonkinlainen ratkaisu osaamisemme
esiin nostamiseen, innovaatioiden keksimiseen ja taloudelliseenkin hyvinvointiin
niin  yksiléon, organisaation kuin koko yhteiskunnan tasolla ja erityisesti
puhuttaessa sosiaali- ja terveysalasta? Miten tuo inhimillisen paaoman osa-alue
tunnistetaan SOTE —alalla, tehddan nékyvéaksi ja mikd merkitys paaomalla on

alalle.

Inhimillisella pdaomalla tarkoitetaan aineetonta pddomaa, joka tulee esille muun
muassa henkilokohtaisissa ominaisuuksissa, asenteissa seka kokemuksissa
(Puusa & Reijonen 2011, 15.). Yksil6a tarkasteltaessa taitoina korostuvat muun
muassa oma-aloitteinen eldamanhallinta ja itsensa johtaminen. N&iden taitojen
kehittyminen alkaa jo lapsuudessa, joten niin eri koulutusjarjestelmien kuin myoés
kasvatusalan ammattilaisten on syytd olla néaista tietoisia. Huomiota tulisi
kiinnittdéa siihen, miten naitd voimavaroja ja ominaisuuksia tuetaan.
Organisaatiotasolla tulisi miettid, miten yritykset panostavat inhimilliseen
padomaan ja paaoman tuomiseksi strategiseen tydhon. Jokaiselle organisaatiolle
tdma on omanlaisensa prosessi ja jokaisen yksilon merkitys tdssa prosessissa
tulee tunnistaa. Organisaatiotasolla inhimillinen padoma nahdaan rakentuvan

aina yksilon osaamiselle. (Larjovuori ym. 2015, 33-36.)

Sosiaali- ja terveysalan tyd nahdaan pohjautuvan persoonan kayttdmiseen
tyovalineenda. Jo kouluttautuessa alan ammattilaiseksi korostetaan sita, kuinka
tarkeda on kayttdd omaa persoonaa hyoddykseen tehtdessd tydtd ihmisten
kanssa. Harvoin kuitenkaan kuulee puhuttavan siitd, mita nama asiat tarkoittavat
kaytannossa. Puhumattakaan siitd, miten persoonassa olevaa osaamista
voidaan tehdd nakyvéksi ja kehittdd edelleen. Persoonan kayttdminen

tyovalineena on mitd suurimassa maarin inhimillisen padoman kayttoa.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on tarkastella persoonaosaamista inhimillisen
padoman muotona, miten persoonaosaamista voidaan tehda nakyvaksi ja mika

sen merkitys on sosiaali- ja terveysalan tyossa.



2 Osaaminen organisaatiossa

Sveibyn (1997) mukaan ennen kuin organisaation osaamista voidaan johtaa tai
mitata, tulee nahda organisaation osaaminen ja sen merkitys. Kaytannéssa tama
tarkoittaa ymmarrysta siita, etta kaikki organisaatiossa koostuu osaamisesta ja
organisaatiota ja sen liiketoimintaa lahestytadn osaamisen n&kokulmasta.
(Sveiby 1997, 2.) Emeritusprofessori Karl Erik Sveiby! (1946) on tehnyt
elamantydnsa organisaatioiden osaamisen parissa ja tdman vuoksi hanen
ajattomat ndkemyksensa ovat perusteltu aloitus tadman opinnaytetyon

organisaation osaamisen luvulle.

2.1 Kasitteet osaamisesta persoonaosaamiseen

Kasitekartan (kuvio 1) avulla kuvataan opinnaytetyossa kaytettavia keskeisia
kasitteita seka niiden keskinaisia suhteita. Nain lukijan on helpompi hahmottaa
kasitteiden maara seké niiden paikka suhteessa toisiinsa. Osaaminen ndhdaan
késitekartassa ylakasitteend. Aineeton padoma toimii hiljaisen tiedon seka
inhimillisen padoman ylakasitteenad. Hiljainen tieto/tietamys seka inhimillinen
padoma ovat maarittelyltddn hyvin samankaltaisia ja siksi kasitekartassa

rinnakkain. Persoonaosaaminen kasitteena sijoittuu inhimillisen padoman alle.

Kuten kirjallisuuskin my6s tdsséa opinnaytetydssa kasitteita kaytetaan limittain ja
usein niilla tarkoitetaan sisalléltaan samoja asioita. Riippuen lahteesta kasitteilla
on eri tarkoitukset, mutta kokonaisuutena puhutaan aineettomista organisaation
resursseista, olipa kyseessa tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet tai

hiljainen tieto.

1 Karl Erik Sveiby on 1946 syntynyt Helsingin Hankenin yliopiston professori. Hanta pidetaan yhtena
osaamisen hallinnan ja johtamisen perustajista, joka on edelldkéavijana késitteellistinyt alaa. Hénen
ensimmaéinen kirjansa "Knowledge Companies” julkaistiin 1986, josta tuli pian julkaisun jalkeen best-

seller.



OSAAMINEN

AINEETON PAAOMA |

HILJAINEN TIETO/TIETAMYS INHIMILLINEN PAAOMA

‘ PERSOONAOSAAMINEN

Kuvio 1. Kasitekartta opinnéytetyon keskeisista kasitteista.

Osaaminen maaritelmana on yksinkertaistaen taito tai tieto, joka tulee esiin tai
jota sovelletaan eri tilanteissa tarkoituksenmukaisesti. Osaaminen on tietojen ja
taitojen hallintaa ja niiden soveltamista. Teimmepa mita tahansa, kaytamme
apuna osaamistamme. (Virtainlahti 2009, 23.) Osaaminen on toimintaa, joka
auttaa padsemaan tavoitteisiin ja saavuttamaan tuloksia. Jotta organisaatio
toimii, tarvitaan osaamista ja osaavia ihmisia. (Haténen 2004, 13.) Organisaation
osaaminen rakentuu tiedolle, jota tyontekijdt omaavat. Tieto muuttuu
osaamiseksi ihmisten toimiessa organisaation vaatimalla ja toivomalla tavalla
(Lammintakanen 2015, 250). Tieto liitetd&n osaamiseen vahvasti ja erityisesti
englanninkielessa osaaminen litetddn suoraan kasitteisiin tieto ja tietamys.
(Huotari 2009, 24.) Tieto on organisaation yksi inhimillinen resurssi ja siten tarkea

osa taman opinnaytetydn keskeisia kasitteitéa. (Puusa & Reijonen 2011, 19).
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Aineeton paaoma? on ei-rahallista, abstraktia ja nakymatonta paaomaa.
Erityislaatuisen aineettomasta padomasta tekee sen tapauskohtaisuus ja
epavakaus. Toisen elintarked aineeton voimavara on toiselle yritykselle
hyddyton.  Aineeton  paaoma  mielletddan  nykyisin  organisaatioiden
arvokkaimmaksi paaomaksi. Aineeton paaoma nahdaan kulminoituvan tiedon
kasitteeseen ja sitd on kutsuttu tiedon summaksi. Aineettomassa paaomassa
voidaan nahda nelja tiedon osaa, joista yksi on kokemukseen perustuvaa eli
aiemminkin mainittua hiljaista tietoa. Hiljainen tieto rakentuu kaytannon kautta eri
tilanteissa ja eri ihmisten kanssa. Hiljaiseen tietoon kuuluu tunteisiin perustuva
tieto esimerkiksi huolenpito ja luottamus, fyysiset tiedot kuten ilmeet ja eleet,
energinen tieto esimerkiksi innokkuus seka rytminen tieto. (Puusa & Reijonen
2011, 8-11.) Hiljainen tieto on hieman erilaista eri aloilla ja organisaatioissa.
Jokaisen hiljainen tieto rakentuu omalla tavalla ja tamé&a on pitkdn oppimisen
lopputulos. (Virtainlahti 2009, 9-10.)

Tybssamme ammattitaitomme perustuu hiljaiselle tietdmykselle. Taman pohjan
kautta reagoimme haasteisiin asianmukaisella tavalla. (Virtainlahti 2009, 38-39.)
Emme vélttdAmatta aina huomaa hiljaisen tiedon osuutta ja tydntekijn itsensa on
usein hankala tietdd, miksi tai mitd han osaa. Yrityksen osaamispotentiaali
ndhdaan olevan suurimmaksi osaksi hiljaisen tiedon alueella. (Toivonen &
Asikainen 2004, 11-13.)

Aineeton pddoma jaetaan wusein kolmeen elementtiin: inhimilliseen,
organisatoriseen seké asiakaspddomaan. Naista aineettoman pddoman osa-
alueista tdssa opinnaytetyossa on keskidssa inhimillinen padoma. Inhimillinen
padoma sisaltaa inmisten kyvykkyyden toimia erilaisissa tilanteissa. Inhimilliseen
padomaan kuuluu koulutus, kokemus, taidot, arvot sekd motivaatio. Inhimillinen
padoma liittyy laheisesti hiljaiseen tietoon. (Puusa & Reijonen 2011, 12-14))
Hiljainen tieto sek& inhimillinen pdaoma linkittyvat vahvasti toisiinsa ja niiden

maarittelyt ovat laajasti katsottuna yhtenevdaiset. Molemmissa tulee esille

2 Suomen kielessa aineettoman padoman ohella kaytetaan termejé dlyllinen padoma seka tietopadoma
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toiminnan l&htokohtina muun muassa kokemukset seka henkilokohtaiset
ominaisuudet. Seka hiljainen tieto ettd inhimillisen padoman kasite liittyvat
vahvasti osaamisen kéasitteeseen. Hiljaisen tiedon kaytté nakyy ammatillisena

osaamisena. (Virtainlahti 2011, 34.)

Persoonaosaaminen kasitteend on muodostunut tdman opinnaytetyoprosessin
aikana. Opinnaytetyon tekijan mukaan on yksinkertaisempaa pyrkia kuvaamaan
osaamisen aluetta yhdella selkeasti kuvaavalla termilla. Sosiaali- ja terveysalan
tydssa persoonan kayttdminen on keskiossd. On luonnollista, etta
persoonaosaamisen kasitetta kaytetddn kuvaamaan osaamisen kokonaisuutta,

jolla tarkoitetaan persoonasta kokonaisuudessaan tulevaa osaamista.

2.2 Osaaminen ja aineeton padoma organisaatiossa

Muuttuvat ymparistdt vaativat ihmisilta tydelamasséa kokonaisuuksien hallintaa
sekd moniosaamista. Osaamista taytyy olla teoreettisesta tiedosta mutta myds
kaytannon kokemusten pohjalta. Osaamiseen liitetaan vahvoja odotuksia eivatka
pelkat tyokohtaiset tiedot ja taidot ole riittdvia. Osaaminen tulee nahda
voimavarana, joka on menestymisen takana. Osaaminen mahdollistaa
uudistumisen ja tavoitteiden saavuttamisen. Osaamista on myds osattava
kayttaa ja hyodyntaa, jolloin osaamisesta tulee kilpailuetu. Se, etta tiedetaan,
millaista osaamista organisaatiossa tulee olla, luo pohjaa yhteiselle kulttuurille.
(Hatonen 2004, 7-8.)

Toivosen ja Asikaisen (2004) mukaan ihminen oppii tyotaidoistaan 20 prosenttia
tyopaikan ulkopuolisissa koulutuksissa ja 80 prosenttia tydssa. lhmisilla on
lukuisia taitoja ja osaamista, jotka nakyvat tyossa ja arkielaméssa. Usein hyvin
osaamamme asiat automatisoituvat ja ndiden osaamisalueiden tunnistaminen on
haastavaa. (Toivonen & Asikainen 2004, 11-13.) Osaamisesta ja tietamyksesta
on tullut nopeasti etenevilla ja vaihtuvilla tydmarkkinoilla valineita, joilla oma

kilpailukyky sailytetaan. Organisaation ndkdkulmasta olennaista on tunnistaa



12

tieto seka tietamys, joka vie liiketoimintaa eteenpain. (Virtainlahti 2009, 14.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa osaamisen kehittdmisesséa on painotettu yksilon
koulutusta. Koulutukset ovat vain yksi tapa kehittda osaamista eivatka itsessaan
enda riitd vastaamaan yhteiskunnan haasteisiin ja vaatimuksiin. Tyontekijan
nakokulmasta mahdollisuus osaamisen kehittamiseen ei ole ainoastaan
ammattitaidollinen kysymys vaan myds turvallisuuden, sitoutumisen seka
luottamuksen asia. Organisaation ndkdkulmasta osaaminen ja sen kehittdminen
sitouttavat tyontekijoitd organisaatioon, mik& on organisaation toiminnan

nakokulmasta darimmaisen tarkeda. (Lammintakanen 2015, 251-2512.)

TyoOntekijoihin liittyvat voimavarat ja niiden organisointi ovat yha useammin
yrityksen menestymisen kannalta kriittinen tekija. (Boudreau & Ramstad 2008,
19.) Menestyakseen yrityksen taytyy tunnistaa my0s aineettoman paaoman
merkitys toiminnassaan. Karkeasti tama tarkoittaa inhimillisen paaoman
muuttumista tietotaidoksi, joka edesauttaa asiakkuuksien hoitamista ja uusien
tuotteiden luomista. Nain inhimillisella padomalla on merkittava asema yrityksen

tuloksen luomisessa. (Aineettoman padoman johtaminen 2004, 11-23.)

Kuten todettua, osaamisella on merkitysta yrityksen menestymista ajatellen.
Usein vaikeimmat kysymykset kuitenkin liittyvat, miten ja missa tehdyt
panostukset tyontekijoiden osaamiseen todella vaikuttavat. Johtajat itse ovat
huolissaan, etteivdt he tunnista organisaatioidensa osaamiseen liittyvia
kysymyksia ja mitka niistd ovat merkityksellisid. Asioiden esiin nostaminen ja
niiden nakyvyys ovat helpompaa esimerkiksi taloushallinnon osalta kuin
puhuttaessa aineettomasta paaomasta. Organisaation tulisi l6ytda sellaiset
osaamisen alueet, joita parantamalla saadaan vaikutettua prosesseihin seka
voimavaroihin.  Organisaation tulisikin  kyetd tunnistamaan keskeiset
voimavaransa seka prosessit, joiden kautta voidaan @ tarkentaa
osaamiskysymyksiad. (Boudreau & Ramstad 2008; 21, 82.)

Monet organisaatiot tunnistavat ja kohdentavat voimavaroja osaamiseen seka

aineettomiin voimavaroihin, jotta ne voivat menestya. Aineettomiin resursseihin
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investoidaan aineellisia enemman, ja aineettomat voimavarat vaikuttavat
suoraan yrityksen arvonmuodostukseen. Organisaatioiden on pohdittava omaa
johtamistaan seka aineettoman p&doman nakyvaksi tekemista uudesta
nakokulmasta, jonka aineeton padoma merkityksellisena voimavarana

muodostaa. (Roos ym. 2006, 5.)

Aineettoman paaoman tunnustaminen ja tunnistaminen ovat yritykselle tarkeita
kilpailuetuja ja voimavaroja, joista rakennetaan menestysta. Aineeton paaoma on
yrityksen kilpailuetu, ja siksi se vaatii my6s uudistamista. Aineettoman paaoman
kokonaisuus rakentuu aina eri tavoin eri organisaatioissa, joten sité ei voi jaljitella.
Aineettomalla padomalla ndhdédan olevan suora vaikutus tulokseen mutta
yhtaaltd organisaation toimivuuteen, tydhyvinvointiin, motivaation, sitoutumiseen
sekd tyon mielekkéaaksi kokemiseen. Puhuttaessa menestymisesta seka
yrityksen kilpailukyvysta aineettomalla paaomalla on suuri merkitys, joten sité ei

tule sivuuttaa. (Puusa & Reijonen 2011, 5.)

Aineeton padoma julkishallinnossa néyttelee hieman erilaista roolia kuin voittoa
tavoittelevissa yrityksisséd. Raha on véline asetetun tavoitteen tayttamiseksi. Nain
ollen olisi ensiarvoisen tarkeaa tunnistaa ja ymmartaa, mitka resurssit tuovat
kilpailuedun ja millaisiin tekij6ihin organisaation kilpailuetu perustuu. Viime
vuosina tehdyn julkishallinnon uudistamisen kautta my6s julkishallinnon
organisaatiot ovat joutuneet kehittdmaan osaamista, omaa aineetonta padomaa.
Nama ovat tarkeitd menestystekijoitd, kun tarjotaan palveluita asiakkaille ja
toimitaan sidosryhmien kanssa. (Roos ym. 2006, 12.) Roos ym. (2006) viittaavat
tutkimukseen, jolla on osoitettu aineettoman pdaoman konseptin soveltamisen
tuloksellisuus julkishallinnossa vahintddn saman tasoisena kuin voittoa
tavoittelevissa  yrityksissd.  Aineettoman p&&oman tunnistaminen ja
hyddyntaminen nahdaan vaikuttavan suoraan arvon maarittdmiseen. (Roos ym.
2006, 12.)

2.3 Osaamisen tunnistaminen organisaatiossa

Ennen kuin organisaation osaamista voidaan hyddyntda, on selvitettdva
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olemassa oleva osaaminen (Hatonen 2004, 9-11). Huomionarvoista on, etta vain
pieni osa organisaatioista I0ytd& toimintansa kannalta keskeiset osaamiseen
littyvat tekijat ja osaa kayttaa niitd hyvakseen. Toisaalta vain pieni osa
tyotehtavista on talla tavalla keskeisia. Kuitenkin noilla muutamilla tekijoilla on
suurempi strateginen merkitys. Usein nama tekijat jatetddn kokonaan
kartoittamatta, jolloin  organisaatiossa j&& todella tarkedd tietoa
tunnistamattomaksi ja siten osaamista ei voida hyddyntaa. (Boudreau & Ramstad
2008, 16.) "Kehittamisen perustana on organisaation osaamisen nykytilanne ja
tietoisuus.” (Tuomi & Sumkin 2012, 30).

Organisaatiossa olevaa osaamista voidaan kuvata monin eri tavoin. Voidaan
kuvata nykyhetken osaaminen tai selvittda tulevaisuuden tarpeiden osaaminen.
Osaamista voidaan lahestya myos strategian kautta ja ndin tunnistaa strategian
edellyttAméat osaamisen alueet. (Hatbnen 2004, 9-11.) NyKkyisin on jo olemassa
joukko erilaisia malleja mitata aineettomia resursseja ja ei-taloudellista
suorituskykya. Mittaamisella tarkoitetaan asioiden tilan esittdmista tai kuvaamista
seka keskinaisten mittasuhteiden jasentamista (Roos ym. 2006, 124). Kysymys
ei ole niinkdan siita, mikd osaaminen on tarkedd vaan mink& osa-alueen
osaamisen kehittamisella ja nékyvaksi tekemisella saadaan suurin vaikutus.
(Boudreau & Ramstad 2008, 82.)

Kun tunnistetaan tyontekijoiden osaamista seka vahvuuksia, voidaan loytaa
uusia ndkodkulmia, ideoita ja toimintamalleja organisaation koko toimintaan ja
tuoda ne edelleen strategiaan. Kun osaaminen on tiedossa, voidaan
vuoropuhelun avulla 16ytd& erilaiset hyddyntdmisen paikat. Tunnistamatonta
osaamista ei voida hyddyntaa. Tama nakyy myos strategiatydn tekemisessa.
Osaamisen nakokulman strategiatybhon mukaan ottaminen kertoo organisaation
arvostavan ja pitavan tyontekijoiden osaamista merkityksellisena osa-alueena.
Strategiassa voidaan tuoda esille, etta jokaisen tyontekijan osaamista ja
tietamysta tarvitaan osaavan ja vahvan organisaation rakentamiseksi.
(Virtainlahti 2009, 63-64.)
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Aineettoman padoman nakokulmasta on lahdettava siita, ettd tunnistetaan,
millaista aineetonta padomaa organisaatiossa on. Kartoittaminen auttaa
jasentamaan nykytilaa ja siten voidaan tarpeen mukaan jatkaa myéhemmassa
vaiheessa kehittdmiseen. Aineettoman paaoman kartoitus ilman kehittamistakin
on tarkeda. Aineetonta pdaomaa Kkartoitettaessa tulee tehda valintoja mita
halutaan tehda nakyvaksi. Kartoituksella ja osaamisen tunnistamisella on
merkitysta niin yksittaisen tyontekijan kuin koko organisaation naktkulmasta.

(Kujansivu, Lonngvist, Jaaskelainen & Sillanp&aéa 2007, 45-48.)

2.4 Osaamisen ja hiljaisen tiedon johtaminen

Johtaminen nahdaan edellytyksena perustehtavan tekemiselle. Ryhmalla ja
tdssa kohtaa tyoyhteisolla on oltava suunnannayttija, esimies tai johtaja, joka
nayttaa tyon tavoitteiden mukaisen suunnan. TAman lisaksi jokaisen tyontekijan
on tietoisesti yhteistydssa taytettdva myds oma paikkansa, jotta ryhman tavoite
saavutetaan. Sosiaali- ja terveysalalla edellytetddn omien voimavarojen
tunnistamista ja oman osaamisen tason tiedostamista. Taman lisaksi on oltava
valmis kehittdmaan osaamistaan. Tyontekijan itsensa tulee né&hda, mika on
hanen erityistehtavansad ja otettava vastuu omasta tydon Kkehittamisesta.
(Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000, 11.)

TyOntekijan ja organisaation osaaminen ovat merkityksettomia ilman oikeanlaista
tapaa johtaa. Osaamisen johtaminen on vaistamatta taman opinnaytetyon
nakokulma johtamiseen. Johdon tulisi sddannénmukaisesti arvioida, kannustaako
johtamistyyli ja esimiesten toiminta osaamisen kehittamiseen mutta myos
kokemusten hyddyntadmiseen. Jos uudet opit katoavat, innovaatioita ei synny eika
hyvia ideoita tuoda esille. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 33.)

Tuomi & Sumkin (2012) nakevat tydn ja osaamisen johtamisen yhdessa, eika
heiddn mukaansa naita kahta tulisi erottaa toisistaan tarkastelua varten. (Tuomi
& Sumkin 2012) Osaamisen johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka avulla
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yrityksen strategian edellyttamaad osaamista vaalitaan, kehitetaan, uudistetaan ja
hankitaan. Osaamisen johtaminen on laaja johtamisen kokonaisuus. Kasite
koskee kaikkea sitd johtamisen jarjestelmadd, jonka varassa ja ohjaamana
osaamisen johtaminen tapahtuu. Osaamisen johtaminen on tydyhteisfssa
jatkuvasti muuttuva ja monitasoinen ilmié. Merkittdvaa on yrityksen visio el
tulevaisuuden tahtotila, silla eteenpain ei voi menna, ellei tieda suuntaa. Kun on
paatetty, missa halutaan olla hyvia ja mihin suuntaan toimintaa halutaan kehittaa,

voidaan maaritella osaamisen tarve. (Viitala 2005, 14-15.)

Osaamisen johtamisen on lahdettava siis siitd, etta tiedetdan organisaation
suuntaviivat. Maailman muuttuessa nopeasti voi organisaatioiden olla hyva
keskittaa tahtotilansa osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Osaamisenkin suhteen
on uskallettava tehda rajauksia ja valintoja, mihin juuri me panostamme. Johdolla
on suuri merkitys, kun maaritetdan tavoiteltavia asioita ja tavoitteet vaativat
valintoja seka vaistamatta riskin ottoa. Asioihin on otettava kantaa, vaikka ei

voida olla mitenkdan varmoja vaikutuksista. (Viitala 2005, 61-62.)

Osaamisen johtaminen on mitd suurimmassa maarin strategian toteuttamista.
Mita vaikeampaa tulevaisuutta on ennustaa organisaation ndkokulmasta, sita
tarkeAmpaa sen tulee omistaa osaamista, jota voi joustavasti hyodyntaa. Lisaksi
on omattava osaaminen, jota tarvitaan tassa hetkessa. (Viitala 2005, 67.)
Yrityksen halutessa varmistaa henkisen paaoman tuottavuuden ei huomion
kiinnittaminen pelkkdan osaamiseen ole riittavaa. Viitala viittaa Dave Ulrichin
ajatukseen, etta alyllinen padaoma on tulosta motivaatiosta ja sitoutumisesta.
Ihmisissa oleva osaaminen siirtyy yrityksen hyotykaytt6on, mikéli he ovat
motivoituneita alyllisen paaoman kayttamiseen ja sitoutuneita hydodyntamaan silla
yritystd. Nain osaavan tyontekijan sitoutuminen ja motivaatio tuottavat lisaa
henkistd paaomaa. (Viitala 2005, 103.)

Organisaatiot voidaan jakaa kahteen osaamisen johtamisen suhteen.
Ensimmaisessa organisaatiot tekevat perinteistd osaamiskartoitusta el

luetteloivat tehtavid ja henkiloita. Toisessa pyritaan kokonaisvaltaisempaan
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hahmottamiseen ja johtamiseen. Osaamista tarkastellaan liiketoiminnasta kasin
ja maaritellaan organisaation edellyttama osaaminen. Organisaatioissa pyritaan
yhteisélliseen oppimiseen ja osaamisen jakamiseen. Keskeiset osaamisen alueet
tunnistetaan, osaaminen ja sen kehittdminen tarkastellaan tulevaisuutta ajatellen.
Tulevaisuuden tarpeista kasin olemassa olevaa osaamista joko kehitetddn tai
hankitaan uutta. Toisen vaiheen osaamisen johtaminen ei ole strukturoitua kuten
ensimmaisessa vaiheessa mutta joustavampaa ja syvallisempaa. (Virtainlahti
2009, 69.)

Hiljaisen tietAmyksen johtaminen liitetdan usein osaksi osaamisen johtamista,
silla viela kirjallisuus ei tunne sitd omana johtamisen alueena. Johtamisen
haasteena on tuoda esille ja tunnistaa tydntekijoiden hiljainen tietdmys.
Organisaation tieto on varastoitunut tyontekijoihin, jolloin organisaatio on
rippuvainen heistd. Organisaatioiden tavoite onkin tehda nakyvaksi
tyontekijoiden tietamysta ja ndin vahentamaan riippuvuutta tydntekijoistaan.
(Virtainlahti 2009, 72-73.)

Jotta hiljaista tietoa voidaan johtaa, on myds sen merkitys ensin tunnustettava.
Hiljainen tieto on nahtdva olennaisena osana liikketoimintaa ja tulokseen
vaikuttavana tekijana. Taman jalkeen on ymmarrettavd, mita hiljainen tieto
tarkoittaa niin organisaation kuin yksilon tasolla. Mika on hiljaisessa tiedossa niin
olennaista, etta siihen tulee kiinnittd& huomiota. Tahan vaiheeseen liittyy vahvasti
hiljaisen tiedon esille tuominen, mikd on haastavaa tiedon luonteen vuoksi.
Kaikkea tietoa ja osaamista ei voi erottaa ihmisesta, jolloin johtaminenkin on
mahdotonta. Osaamisesta ja tietamyksesta on tullut henkilokohtaista, koska se
on syntynyt pitkan oppimisprosessin kautta. Usein tyontekijan itsensakin voi olla
vaikea tuoda tietamystaan esille, koska se on juurtunut niin syvélle omaan
toimintaan. Hiljaisen tietdmyksen tunnistaminen ja esille tuominen ei ole helppoa
silloinkaan, kun tyontekija itse on kiinnostunut tuomaan sen esille. (Virtainlahti
2009, 73.)
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Hiljaista tietamysta jaetaan, kehitetdan ja luodaan. Oikeanlainen johtaminen
edesauttaa kaikkia edellda mainittuja prosesseja. Esimiehen rooli hiljaisen
tietamyksen toteutuksessa sekéd mahdollistamisessa on olennainen. (Virtainlahti
2009, 76-77.) Esimiehen rooli on keskustelujen avulla auttaa yksittaisia
tyontekijoita tunnistamaan omaa kokemusperdiseen tietoon pohjautuvaa

osaamistaan (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 57).

Organisaation tieto on varastoituneena tydntekijoihin, joten organisaatiot ovat
riippuvaisia tyontekijoistaan. Kuten todettua tydntekijoiden hiljainen tieto ei ole
kaikilta osin erotettavissa ihmisesta ja talldin sen johtaminen sek& hallitseminen
on mahdotonta. Hiljaisen tiedon johtamiseen tarvitaan uudenlainen tapa johtaa,
koska kyseesséd on abstrakti, vaikeasti jaettava ja siirrettdva tiedon muoto.
Hiljaisen tiedon johtamisessa olennaista on ymmartaa, mika tieto voidaan tuoda
esille ja mika tieto vaatii kyseisen henkilon paikallaolon. Merkittavaa hiljaisen
tietamyksen johtamisen kannalta on, ettd organisaatio tietda osaamisen, jota
heiltd |0ytyy. Organisaation on tiedettava, kenella osaamista on seka lisaksi

tunnistettava potentiaali, joka osaamisessa on. (Virtainlahti 2009, 72-74.)

Puhuttaessa yleisesti aineettoman pdaoman johtamisesta, ei pelkéastaan hiljaisen
tiedon, on jarkevaa tehda valintoja. On syyta priorisoida toiminnan kannalta
merkittavimmaét osa-alueet ja keskittya niihin, esimerkiksi keskittya osaamiseen
tai imagoon. Usein talla tavoin tyoskentely on tehokkaampaa ja nopeampaa kuin
pyrkid johtamaan valtavaa aineettoman padoman kokonaisuutta. Tarpeet
yksittdisen kohteen valinnalle voivat vaihdella organisaatiosta riippuen.
Johtamisen edellytyksena on kuitenkin aineettoman paaoman maéarittely,
tunnistaminen seka mittaamisen muoto. Yksinkertaiselta kuulostava prosessi
vaatii kuitenkin huomattavan paljon aikaa ja tamankin vuoksi on jarkevaa
keskittyd yhteen kohteeseen Kkerrallaan. Vahvuutena yksittdisen tekijan
valitsemisessa on, etta talldin voidaan saavuttaa merkittavia tuloksia, toki silla
uhalla, ettd muut aineettoman padoman osa-alueet jaavat huomiotta. (Kujansivu
ym. 2007, 55-64.)
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2.5 Luottamus johtamisessa

Johtajuus vaikuttaa olennaisesti inhimilliseen pd&domaan, sen sailymiseen ja
uudistumiseen. Luottamuksen térkeyden ymmartdminen on olennaisessa
roolissa, kun puhutaan inhimillisen padoman johtamisesta. Luottamusjohtajuus
nahdaan inhimillisen paddoman perustaksi. Inhimillistda padaomaa ajatellessa ei
voida sivuuttaa luottamusjohtajuutta, joka merkittavalla tavalla vaikuttaa
tyontekija- esimies —suhteeseen. Luottamusjohtaminen on uuden ja muuttuvan
johtajuuden keskeisia piirteita. (Savolainen 2011, 117-118.) Yhteistybn ja
henkilostjohtamisen yksi kulmakivistd on luottamus. Avoin viestintd ja
vuorovaikutus takaavat luottamuksen, puheet ja kaytannét. Luottamus synnyttaa
ilmapiirin, jossa on hyva ja helppo tydskennelld. Johtamisen perusta tulee olla
jokaisen tyontekijan ammatillisen osaamisen arvostamisessa. (Lankinen ym.
2004, 52-53.)

Luottamus on merkittdva osa organisaation toimintaa. Luottamuksen seuraukset
ja vaikutukset nékyvat arjessa niin johtamisessa kuin tydnteossa jatkuvasti.
Luottamus on pohjimmiltaan inhimillisen pddoman tavoin yksil6llista pAdomaa.
Luottamus rakentuu vastavuoroisesti, joten myos johtajuutta on ajateltava
uudelta kantilta. Luottamus maaritelmana yksinkertaistaen syntyy ihmisten

valisissa suhteissa. (Savolainen 2011, 118-119)

Johtajuuden yksi keskeinen taito on luottamus ja tdman aikaansaamiseksi
vuorovaikutus on valttamatonta. Luottamuksen kulttuuriin organisaatiossa liittyy
valmius sekd kyky seurata ja hallita kasvua seka& toimintaympaéristoa.
Johtajuuden nékdkulmasta tdma tarkoittaa kykya joustavuuteen, luovuutta seka
paatdéksen tekoa muuttuvissa toimintaympaéaristdissa. Luottamus mahdollistaa
keskittymisen olennaiseen, ydintoimintaan sek& kehittdmiseen ja tuloksiin.
(Savolainen 2011, 122-123.)

Luottamusjohtaminen on uudenlaista johtamista ja vaatii tekijoiltéan enemman.

On oltava tietoinen syvan vuorovaikutuksen merkityksesta seké positiivisen
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vaikuttamisen voimasta. Lisdksi omasta toiminnasta on otettava vastuu ja oltava
tietoinen my6s oman toiminnan vaikutuksista. Luottamusjohtamisessa tarvitaan
uudenlaista ymmarrysta ja nakemystd, jotta ei toimivat kulttuurilliset ja
organisatoriset esteet voidaan ohittaa. Esimiessuhteessa luottamus rakennetaan
toimijoiden valisiin suhteisiin. Luottamus luo hyvaa tydilmapiiria seka toimivaa
yhteisty6td. Namé vaikuttavat taas suoraan tehokkuuteen ja tydyhteison
hyvinvointiin. (Savolainen 2011, 122-124.) Olipa kyseessd minkalainen
johtamisen l&hestymistapa tahansa, alykk&&n organisaation johdon téarkein
tehtava on kuitenkin hankkia, yllapitdd seka kehittdd organisaation osaamista.
(Sydanmaanlakka 2012, 174.)

3  Tyontekijdn osaaminen

Mekaanisuus tOiden tekemisessa on yh&a useammin huono Vvalinta.
Vaihtoehtoiset toimintatavat, ratkaisut ja nakdkulmat ovat tulevaisuutta ja niiden
tulisi olla tata paivaa. lhmisen osaaminen tulee ndhda karttuvaksi kaiken aikaa
lapi elamén, todetaan Oivallus —hankkeen?® loppuraportissa. (Juva & Hynynen
2011, 34-36.) Tamé luku keskittyy muodostamaan nakokulmaa tyontekijan

osaamisesta.

3.1 Persoona ja henkil6kohtaiset ominaisuudet

Ala-Mutka & Kunnari (2015) ndkevat oman persoonan tuotteena, jota tulee
kehittaa ja testata. Innovatiivinen ajattelu on olennainen osa tyon tekemista ja
siihen suhtautumista. Meidan on osattava tydskennella uudenlaisilla tavoilla.
TyoOntekijan tulee kyseenalaistaa ja luoda uudenlaisia osaamisen yhdistelmia.

Osaamista ei tule mieltaa lilan kapea-alaisesti. Osaamista ei tule tarkastella

% Oivallus —hankkeessa on tarkasteltu kolmen vuoden ajan, millaista osaamista elinkeinoeldamassa tarvitaan
tulevaisuudessa ja miten naitd tulisi kehittdd. Mukana hankkeessa on ollut lukuisia yritysedustajia,
tutkijoita, opettajia sekd muita asiantuntijoita. Menetelmind on kaytetty asiantuntijaprosessointia seka

tulevaisuuden hahmottamista.
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pelkastaan teoreettisen tiedon nakdkulmasta, silla osaamisen ydin: persoona ja
sen eri ominaisuudet, jaavat huomiotta. Henkilokohtaisia osaamisen alueita tulisi
koko ajan kehittaa. (Ala-Mutka & Kunnari 2015; 52-55).

Oppiakseen itsestd vaaditaan sosiaalinen ymparistd. Onnistumiseen kuuluu
kolme osatekijaa: henkilokohtaiset havainnot, tehokkuus seka ymparistolliset
tekijat kuten tuki ja palaute. Liséksi tarvitaan sosiaalisia saantdja seka yhteisesti
jaettua saatelya. (Hadwin & Jarvela 2011, 235-236.) Ala-Mutka & Kunnari (2015)
nostavat esille mallinnuksen itsestd ja omasta osaamisesta. Itsensa
mallinnuksen kautta saadaan esille omia henkilokohtaisia vahvuuksia, koko

oman osaamisen kokonaisuus. (Ala-Mutka & Kunnari 2015, 55-56.)

Yksilon osaamista ei tule véahatelld, silla tydntekija tuo organisaation oman
osaamisen. Osaaminen tai osaamattomuus ovat merkittavia tekijoita ajatellen
koko organisaatiota. On tarked& muistaa, ettd tyontekijan osaaminen koostuu
monista asioista, ei pelkastaan koulutuksesta. Henkiléstbn osaaminen ja
osaamisen kehittdminen, hiljaisen tiedon seka kokemuksen hyddyntdminen ovat
tarkeita tekijoita yrityksen toiminnan kannalta. (Lankinen, Miettinen & Sipola
2004, 33.) Tyontekijan osaaminen ilmenee kaytanndissa, toiminnassa. Usein
henkilokohtainen osaaminen on niin itsestddn selvaa, ettd on hankalaa

maaritell&, mista asioista se koostuu. (Ranki 1999 26-27.)

Ranki (1999, 27) erottaa yksilon osaamisen kuuluvaksi viisi tekijaa. Tiedollinen
osaaminen liittyy faktojen osaamiseen, toisena tekijana taidot, kokemus sisaltaa
muun muassa omista onnistumisista seké virheista oppimisen. Neljas tekija on
uskomukset ja arvot eli kasitys oikeasta ja vaarasta seka kasitys vaikutuksista.
Viidentena tekijana mainitaan sosiaalinen verkosto, johon nahdaan kuuluvaksi

esimerkiksi suhteet.

Puhuttaessa inhimillisestéd pddomasta yksilon nakotkulmasta tulee kyseeseen
kunkin tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet seka luonteenpiirteet, talldin
puhutaan henkildominaisuuksista. Kuten jo aiemmin todettua naita
ominaisuuksia voivat olla esimerkiksi luovuus, oma-aloitteisuus, motivoituneisuus

ja  luottamus. (LOonnqvist, Kujansivu & Antola 2005, 34-37.))
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Henkilbominaisuuksien liséksi inhimilliseen padomaan katsotaan kuuluvan myds
asenne eli suhtautuminen, tieto eli kokemusten, informaation, arvojen seka
oivallusten sekoitus ja koulutus eli tydntekijan muodollinen patevyys. (Lonngvist
ym. 2005, 34-37.)

Luonteenpiirteiden kehittyminen ajan saatossa on monien eri tekijoiden summa.
Luonteenpiirteiden kehittymiseen ei voida vaikuttaa yhta suorasti kuin eri
osaamisalueiden kehittamiseen. (Lonnqvist ym. 2005, 34-37.) Yritys kuitenkin
hyodyntaa tyontekijoidensd henkildominaisuuksia ja ne kaikki vaikuttavat
yrityksen arvon luomiseen. Inhimillinen p&d&oma ei ole yrityksen omaisuutta mutta
yritys hyodyntaa inhimillistd pddomaa menestydkseen. Tyontekijat itse paattavat

ja kontrolloivat omaa osaamistaan ja kokemuksiaan. (Roos ym. 2006, 13.)

3.2 Vuorovaikutus — sosiaali- ja terveysalan osaamisen ytimessa

Vuorovaikutus on ihmisten valista, jatkuvaa ja tilannesidonnaista
tulkintaprosessia. Taman aikana viestitadn tarkeitd asioita muille, luodaan
yhteyksia, vaikutetaan sek& saadaan palautetta. Vuorovaikutuksesta voidaan
erottaa kaksi ilmaisullista muotoa: sanallinen ja sanaton viestintd. Sanaton
viestinta liittyy ilmeisiin, eleisiin ja kielenulkoisiin muotoihin viestia. Kun taas
sanallinen viestinta liittyy puhuttuun ja Kkirjoitettuun kieleen sekd sen

ymmartamiseen. (Vilen, Leppamaéki & Ekstrom 2002, 19-20.)

Ammatillinen vuorovaikutus on vaikuttamista, tiedon hankkimista ja asioiden
eteenpainviemistd. Ammatillisessa vuorovaikutuksessa viestiminen tapahtuu
iimein, elein, sanoin ja toiminnan kautta. Vuorovaikutustaidoista puhuttaessa
nama osaamisen alueet n&hddan wusein epamaardisena alueena.
Vuorovaikutustaidot nahdaan joko itsestaan selvyytena tai toissijaisena taitona.
Vilenin (2002) mukaan vuorovaikutusta ei nahda taitona, jota voisimme kehittaa

ja oppia. (Vilen ym. 2002, 21.)

Asiantuntijuus ei ole pelk&std&n kokemusvuodet tydelamassa ja riittava koulutus.
Molempia toki tarvitaan mutta eivat yksind&n riitd. Asiantuntijuuteen liittyy

vahvasti halu ja kyky oppia kokemuksista seka kehittad itsedén. Sosiaali- ja
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terveysalalla tyoskentelevdn tulee omata laaja-alainen  osaaminen.
Asiantuntijuuteen kuuluu, ettd osaa yhdistaa tarvittavan osaamisen eri osa-
alueista. Esimerkiksi vuorovaikutustilanteessa tyontekija hyodyntaa teoriatietoa
vuorovaikutuksesta ja kaytannon taitoja, kayttaa teoriatietoja hyodykseen. Kun
asiantuntijuus on kehittynyt pitkalle, kykenee tyontekija yhdistamaan asioita

nopeasti ja laajasti. (Vilen ym. 57-58.)

Vuorovaikutustilanteissa  taitava  tyontekija hyodyntda  roolien  ja
persoonallisuuden kayttda. Rooli eli persoonan nakyvat muodot, ovat tarked apu
vuorovaikutustilanteisiin. Erilaiset vuorovaikutustilanteet iimentavat
minuuttamme ja ovat erityisen tarkeitéa tyovalineitd vuorovaikutustilanteissa.
(Vilen ym. 2002 59-60.)

Ammatillinen vuorovaikutus perustuu tietoon vuorovaikutuksesta ja sen
menetelmista. Tiedon avulla tyontekija voi tulla paremmaksi vuorovaikutuksen
rakentamisessa. Taman lisaksi ihmisella on paljon arjen kokemusten kautta
saatua tietoa. Tyontekijd on voinut oppia monia vuorovaikutustilanteissa
tarvittavia ominaisuuksia elamanséa aikana. Tyohistorian pituudella ei valttaméatta
ole vaikutusta vuorovaikutustilanteen kokemiseen. Aloitteleva tydntekija voi olla
vuorovaikutustilanteissa patevampi ja kokea tilanteen helpoksi, kun taas
kokeneempi tyontekijd kokee tilanteen vaikeaksi. Oman toiminnan analysoinnin
merkitys on tarkeaa ja tatd ominaisuutta vasta aloittelevilla tyontekijoilla ei

valttamatta viela ole. (Vilen ym. 2002, 61.)

Asiakastydssa voimme oppia kehittamaan taitojamme, hallita
vuorovaikutussuhteita. Valmiita malleja ei ole olemassa eivatkd ne toimi.
Ammatillisessa vuorovaikutussuhteessa on hyva kysya itseltaan, mita valineita
kaytan? Ammatillisesta vuorovaikutuksesta puhuttaessa ollaan téarkean taidon
aarella, joka on enemmdan kuin tekniikka tai menetelmd. Ammatillinen

vuorovaikutus on merkittava ammatillisen osaamisen alue. (Ahonen 1992, 49.)

Vuorovaikutussuhde  vaatii ammatilliselta  osapuolelta, tyontekijalta
itsetuntemusta. Vuorovaikutussuhteeseen tulee aina myads tyontekijan asenteet,

persoonallisuus ja hanen ihmisyys. Ammatillista vuorovaikutusta voi oppia, tama
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vaatii kuitenkin omien asenteiden tiedostamista ja tarvittaessa muuttamista.
(Ahonen 1992, 50.)

Tyontekija hankkii kouluttautumisen aikana erilaisia tietoja seké taitoja
tyoskentelya varten. Tata kautta alkaa muodostua ammatillinen identiteetti, joka
muovautuu myds tyontekijan omista kokemuksista ja asenteista. Ammatillinen
auttaminen ja vuorovaikutussuhde ovat selkedad toimintaa. Suhteeseen liittyy
omat normit, jotka liittyvat esimerkiksi tavoitteisiin ja keskinéiseen suhteeseen.
Lian ahdas ammatillisuus tekee tyosta kaavamaista. Ammattirooli, jonka
tyontekija itselleen rakentaa on parhaillaan kuin luonnos, jota taydennetaan
tyotilanteissa. (Ahonen 1992, 50-51.)

Emme voi sanoa, millainen tydntekija olisi vuorovaikutustilanteessa kaikkein
mieluisin. Miellamme kuitenkin tiettyjd luonteenpiirteitéa liittyvaksi tallaiseen
henkil6on. Yhteista néille inmisille on, ettd he ovat selvittdneet oman eldaméansa
tavoitteet ja tietavat suunnan, jota kohden kulkevat. Tietoisuus ihmisten
reagointitavoista, itsetunto ja itseluottamus ovat yhteisia piirteita tyontekijoille,
jotka ovat taitavia vuorovaikutustilanteissa. Erilaiset persoonallisuuden piirteet
seka asenteet voivat olla estavia tekijoitéa asiakastilanteessa. Omien arvojen ja
voimavarojen tunteva tyontekija on selvilla myods omista kyvyistdan ja talloin
tyontekijd kykenee nain toimimaan ammatillisessa suhteessa. Tieto siitd,
millainen  hédn on, auttaa ymmarrystd omasta o0saamisesta ja

osaamattomuudesta. (Ahonen 1992, 55- 56.)

TyoOntekijan itsetuntemus syntyy aiempien kokemusten perusteella. Menneet
tapahtumat vaikuttavat nykyhetkeen ja nykyiset tapahtumat muokkaavat aiempia
kokemuksia, syntyy uudelleen tulkintaa. Ammatilliseen kasvuun liittyy kysymys
siitd, miten nakee oman elaménsa. (Ahonen 1992, 56.) Kiesildinen (1998)
aloittaa teoksensa Vuorovaikutusvastuu toteamalla, kuinka vuorovaikutus on
ammattina maailman vaativinta. Vuorovaikutus n&hd&én useiden tdiden
ammattitaidon osa-alueena. Vuorovaikutustaidot vaativat kouluttautumista ja
ovat nain opittavissa oleva taito mutta hyvien vuorovaikutustaitojen omaamiseen
vaaditaan synnynnaisid lahjoja. Vuorovaikutus on alueena haastava sijoittaa

mihinkdan. Ammatilliset koulutukset opettavat meille tiedollisia ja taidollisia
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asioita, vuorovaikutustaitojen oletetaan kasvavan kuin itsestaan. (Kiesilainen
1998, 9.)

Vilen ym. (2002) viittaavat teoksessaan Ahosen (1992) teokseen, jonka
iimestymisesta on jo lahes 25 vuotta. Edelleen teoksen kirjoitukset tunnistetaan
ajankohtaisiksi puhuttaessa persoonan kayttdmisesta tyovalineena. Persoona
tunnistetaan ammattiauttajan tarkeimmaksi tyovalineeksi. Erilaiset persoonat
ovat rikkaus vuorovaikutustilanteisiin ja siksi sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan
monenlaisia persoonia. Oleellista vuorovaikutustilanteita ajatellen on
itsetuntemus ja kyky hyddyntdd omaa persoonallisuuttaan vuorovaikutuksessa.
(Vilen 2002, 60)

Perkka-Jortikka (2016) pohtii teoksessaan, kuinka lapsia ja nuoria tulisi valmistaa
tulevaan ty6elamaan ja sen muutoksiin. Yksi nakékulma on opettaa asioita ja
taitoja, joita koneet eivat kykene tekeméaan kuten luova ajattelu ja vuorovaikutus.
Kyky ymmartaa toisen mutta myods omia tunteita, empatia sek& samaistuminen
ovat asioita, joita tulevien tyontekijoiden tulisi opetella jo koulussa. Uudet
opetussuunnitelmat korostavat tydelamataitoja ja kokemusten merkitysta.
Naiden kautta nuori oppii oivaltamaan asioita. Perkka-Jortikan (2016) mukaan
kouluista pyritdan yh& enemman valmistamaan nuoria tydelaméssa tarvittavin
tiedoin eika niin, ettd nuori tietdisi omat vahvuutensa. (Perkka-Jortikka 2016, 73-
75.)

3.3 Ammatillinen osaaminen

Ammattimme maarittdaa, millaista osaamista tarvitsemme. Tydssdmme
kaytaimme hyodyksi omaa osaamistamme. Ammattitaito eli osaaminen
muodostuu tiedoista ja taidoista, joita tarvitsemme ammatissa. Naiden lisaksi
myo6s persoonallisuuden eri puolet muodostavat osaamisemme, jotka olemme
saaneet perimassa. Perima antaa lahtokohdan, jonka pé&élle rakennamme
osaamisemme. Olemme elamamme aikana keranneet osaamista erilaisista osa-
alueista kokemuksen ja koulutuksen kautta. Toinen osaamisalue on vahvempi

kuin toinen, koska olemme saaneet sitd enemman. Erilaisissa tyotehtavissa ja -
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tilanteissa kokoamme tarvittavat osaamisalueet noista aiemmin opituista ja

koetuista asioista, osaamisista. (Virtainlahti 2009, 23-24.)

Hankimme osaamista ja tarvittavaa tietoa koulutuksen ja erilaisten tutkintojen
seka kurssien kautta. Taidot kehittyvat tekemalla tyota. Nain on myoés muiden
kokemusten kanssa, jotka kartuttavat meille osaamista. Virtainlahti (2009)
esittelee yksilon osaamisen liittyvdn osaamisen kaden, joka sisaltdad seuraavat
vaikuttavat tekijat yksilon osaamiseen: 1. asenne ja tahto 2. taidot 3. kokemus 4.
tiedot 5. kontaktit ja verkostot. Motivaatio ja energia vaikuttavat asioiden
oppimiseen ja kuinka tarkeina opittavaa asiaa piddmme. Yksi osaamisen alue on
elamanhallinta, joka koostuu muun muassa arvoista, tunneélysta, metataidoista

seka perimasté ja persoonallisuudesta. (Virtainlahti 2009, 24-25.)

Tyo6ta tehdessd osaaminen on tydn vaatimien taitojen seka tietojen hallintaa ja
soveltamista tyOtehtaviin. Tydssa hankimme lisdd osaamista koulutusten,
kurssien ja erilaisten tutkintojen kautta. Lisaksi k&ytdnnon ty6 opettaa meita
edelleen. Erilaiset tilanteet niin tydelamassa kuin elamassa muuten kartuttavat
kokemusta. Verkostomme eli kontaktit lisddvat osaamista. Asenne vaikuttaa
myds merkittdvasti osaamiseen ja sen kehittdmiseen, samoin kuin motivaatio
seka energia. Motivaatio saa meitd tekemaan, kayttdmaan ja kehittdmaan
osaamistamme. Edella mainitut asiat ovat Virtainlahden (2009) kehittaman
osaamisen kaden kuusi ulottuvuutta: asenne ja tahto, taidot, kokemus, tiedot,

kontaktit ja verkostot sekd motivaatio ja energia. (Virtainlahti 2009, 24-25.)

"Aanetdn osaaminen ja hiljainen tieto yhdessa nakyvan osaamisen kanssa on
kaytanndllista viisautta.” (Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000,
18.)

Ammatillinen osaaminen tarkoittaa, ettd tyOntekija osaa vastata oman
tydyhteison haasteisiin, osaa soveltaa ja luoda uutta tietoa. Ammattitaito kuvaa
yksilon osaamisen alueita ja suoritustasoa. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen &
Kuokkanen 2000, 14-15.) Ammatillinen osaaminen alkaa kehittya koulutuksen
pohjalle, taman perustana on teoreettinen tieto. Tyontekijd rakentaa

ammattitaitoaan tyokokemuksen avulla. Kaytdnnon kokemukset tuovat
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tyontekijalle sellaista tietoa ja osaamista, jota ei teoreettisesta opetuksesta saa.
Kokemuksen kautta tyontekija saa tietoa, joka perustuu tunteisiin, havaintoihin
seka eri tilanteisiin ja niissa tehtyihin oivalluksiin. Kolmantena tiedon alueena
voidaan pitaa arvotietoa. Arvotieto ilmenee tilanteissa valintoina ja ohjaa

tyontekijad toimimaan. (Miettinen ym. 2000, 17-18.)

Arvot nakyvat tehdyissa valinnoissa, joita tehdaan tarkoituksella ja tietoisesti.
Arvot vastaavat kysymykseen, mik& on meille tarkeda. Arvot ja niihin pohjautuvan
kayttaytymisen voi valita, ei tunteita ja ajatuksia, jotka heraavat tietylla hetkella.
Arvot ovat lasna koko ajan, jokaisessa hetkessa ja niiden mukaista toimintaa
toteutetaan nykyhetkessa. (Pietikdinen 2014, 40-41.) Organisaatiossa
tarvittavaan osaamiseen littyy myds arvoihin littyva osaaminen. Tah&n
osaamisalueeseen  vaikuttavat arvojen  lisdksi  uskomukset  seka
kayttaytymisnormit. (Virtainlahti 2009, 29.) Tyontekija kayttda jokapaivaisessa
tydssdan arvotietoa. Arvotieto ilmenee osaamisena tilanteissa vaihtoehtojen
perusteina. Kaytannoéssa arvotieto ohjaa tyontekijaa toimimaan moraalisesti
oikein. Erilaiset arvojen mukaiset toimintamallit vaihtelevat sukupolvittain ja
aikakausittain. (Miettinen ym. 2000, 19.)

3.4 Tyontekijdn osaamisen nékyvaksi tekeminen

Myds tyontekijan aineeton eli inhimillinen pddoma voidaan kirjata ylos ja tehda
nakyvéksi. Inhimillisen pddoman tietoihin voidaan lisatda muun muassa tiedot
asenteista ja sitoutumisesta. Tietoa voidaan saada kyselyilla, joilla voidaan tutkia
esimerkiksi tyontekijan ndkemysta organisaation tavoitteista ja hdnen omasta
panoksestaan suhteessa tavoitteisiin. Suoritusarvioinnin yhteydessa voidaan
keratd tietoa tyontekijdn valmiuksista ja potentiaalista. N&in yksilén toimintaa
voidaan seurata linjassa koko yrityksen kehittymisen kanssa. (Boudreau &
Ramstad 2008, 270- 271.) Osaamiskartoitukset auttavat osaamisen nakyvaksi
tekemisessa ja talloin myos tyontekijdiden kokemusperédinen tieto voidaan

dokumentoida (Tybelaméaosaamisen kasikirja 105-109).

Inhimillinen padoma ei ole laskentamielessd summattavaa vaan niiden kaytossa

soveltuu tuoton laki: mitd enemman henkild tietda, sita helpompi hdnen on oppia
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uutta. Tyontekijoiden osaamista ja tietotaitoa yritys ei voi omistaa mutta
organisaation ja tyontekijan valistd sidetta voidaan vahvistaa sopimuksellisin
keinoin. (Roos ym. 2006, 14.) Yrityksen tulee kyetd valitsemaan oikeanlainen
mittausjarjestelma ja kayttaa sité oikein. Roos ym. (2006) ovat listanneet asioita,
joita organisaatioiden tulisi ottaa huomioon mittausjarjestelmaa pohtiessa.
Mittaamisen tulee liittyd strategiaan ja naiden tulee tukea toisiaan. Tavoitetasot
tulee maaritellda oikein, samoin mittaus. Myds ulkopuolisen tahon on tarpeen

mukaan pystyttava tarkistamaan saadut tulokset. (Roos ym. 2006, 120-121.)

Hatonen (2004) on listannut, mihin kaikkeen osaamiskartoitusta voi kayttaa.
Kartoitus voi siséltad organisaatiossa tarvittavan osaamisen talla hetkella ja myoés
tulevaisuudessa. Kartoitus voi auttaa rekrytoinnissa, tyontekijan itsearvioinnissa,
raamittaa kehittamista, toimii osaamisarvioinnin apuna seka helpottaa
kehittdmispaikkojen arviointia. Osaamiskartoitus voidaan laatia eri osaamisen
alueista. Osaamiskartoitukseen voidaan kuvata koko organisaation tai tietyn
ryhmé&n osaaminen. Kartoitus voi myos sisaltaa tietyn osaamisalueen. (Haténen
2004, 11))

Subjektiiviset mittarit ovat yksi keino abstraktien ja aineettomien asioiden
tarkasteluun. Joskus téllaiset aineettomat tekijat ovat organisaation kannalta
valillisia mutta niilla on suuri merkitys kokonaisuuteen. Sosiaali- ja terveysalalla
ty6 tapahtuu pitkalle tyontekijoiden paan sisalla ja siksi organisaation on vaikea
vaikuttaa naihin tekijoihin. Subjektiiviset mittarit voivat tarjota organisaatiolle
informaatiota, jota muuten ei voisi saada ja nain nostaa esille todelliset
kehittamisen kohteet. Elinkeinoelama kayttda mittareita tuottavuuden
mittaamiseen. Sosiaali- ja terveysalalla mittari voi toimia aineettoman padoman
nakyvaksi tekemisessa ja sitd kautta kehittamisessa edelleen. (Lonngvist,
Kujansivu & Antikainen 2006, 79-81.) Opinnaytetyon tuotoksena pidettavaa
prosessia tuotoksineen voidaan pitda erddnlaisena subjektiivisena mittarina

sosiaali- ja terveysalan kayttoon.
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4  Opinnaytetyon perusteluna osaamisen tutkimuksia

Taman opinnaytetyon aiheen pohjana voidaan pitdd elokuussa 2005 voimaan
tullutta sosiaalihuoltolain muutosta?, joka koskee henkiloston
tdydennyskoulutusta. Lakiuudistuksella pyrittin  takaamaan ammattitaidon
yllapitaminen ja uudistaminen. Taustana lakimuutokselle toimii jo vuonna 2003
annettu periaatepééatds sosiaalialan tulevaisuuden turvaamisesta, paatoksessa
painotetaan henkildston osaamisen vahvistamista. (Sosiaali- ja terveysministerio
2006, 3.) Lakimuutos suosittaa, ettd henkiloston osaamistarpeet toimivat
taydennyskoulutuksen lahtokohtana. Taydennyskoulutuksen tulee perustua
osaamisen arviointiin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2006, 9.) Lakiuudistuksesta
ei ole erotettavissa tyontekijan persoonaan liittyvien ominaisuuksien
kehittdminen. Uudistus pyrkii tyontekijan osaamisen Kkartoittamiseen ja

kehittamiseen, jolloin sen tavoite on sama kuin tdman opinnaytetyon.

Osittain yhta aikaa taman opinnadytetyoprosessin aikana toteutetaan Oulussa
Osaamisen kehittaminen, Hoiva2015 -—hanke® Oulun Diakonissalaitoksen
toimesta. Hankkeessa kartoitetaan osaamista lahes 20 sosiaali- ja terveysalan
yrityksessa. Kartoitusta on tehty tyopajamuotoisesti seka sahkoisella kyselylla.
Hankkeen tuotoksena syntyy opas osaamiskartoitusten suorittamiseen.
Hankkeen tavoite on rohkaista yrityksia tekemaan nakyvaksi organisaatiossa
oleva osaaminen. Sari Heinikosken johtama hanke vahvistaa, miten tarkeana
osaamisen Kkartoitusta pidetdaan sosiaali- ja terveysalan yrityksissa. Tata
opinnaytetyota ajatellen olisi ollut mielenkiintoista paasta tutustumaan hankkeen
loppuraporttiin seka tuotokseen. Samaan aikaan tehty hankeraportti olisi voinut

toimia hyvana pohjana talle opinnaytetyolle. Kyseisessa hankkeessa ei

4710/1982, joka mychemmin kumottu lailla 1301/2014

> Hanke toteutetaan Pohjois-Pohjanmaalla vuosina 2015-2017. Tavoitteena on lisatd tyontekijoiden ja
yrittdjien osaamista seka kehittaa ja pilotoida malli edistdmaan tydntekijoiden hyvinvointia seka jaksamista,
lisdksi vahvistamaan tydkykyjohtamista. Hanke tarjoaa 20:lle Pohjois-Pohjanmaan hoiva-alan yritykselle

maksuttoman hyvinvointiohjelman.
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kuitenkaan eritella tarkemmin kartoitettavan osaamisen kohdetta kuten tassa

opinnaytetydssa tehdaan. (Oulun diakonissalaitos 2017.)

Turun  ammattikorkeakoulussa on tehty vuonna 2015 ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon  opinnaytetyd  “Osaaminen  nakyvaksi —
osaamiskartoitus MilaProssa”. Opinnaytetyo on osa laajempaa
kehittamishanketta. Opinnaytety6lla on kartoitettu olemassa oleva seka tarvittava
osaaminen. (Aho & Rantsalmi 2015.) Terveydenhuollon puolella erilaisia
osaamiskartoituksia ollaan tehty muun muassa Kati Ojaniemen opinnaytetydssa
‘Osaamisen kartoittaminen Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin neurologian
poliklinikalla”. (Ojaniemi 2009)

Vuonna 1999 Helsingin yliopistossa on tehty lisensiaattityd “Persoona
tybvélineena: haaste sosiaalialan asiantuntijuudelle”. Lisensiaattityd keskittyy
muodostamaan nakemysta, miten ihmiset hakeutuvat sosiaalialalle. Tyo hakee
vastauksia siihen, milla tavoin sosiaalialalla tydskentelevdn osaaminen ja
ammatillisuus rakentuvat persoonan ollessa tyovélineena keskeisessa

asemassa. (Kaljonen 1999.)

Tassa luvussa esitellyt tyot ovat luonnollisesti vain pintaraapaisu siihen, miten
osaamista aiheena on tutkittu sosiaali- ja terveysalalla. Suoraan taméan
opinnaytetydn aiheeseen liittyen en ole I6ytanyt yhtdén tutkimusta tai lopputyo6ta.
Toisaalta olisin kaivannut jo tehtyja tutkimuksia, joita olisin voinut kayttdd myos
tdman tyon pohjana enka siten olisi tehnyt samoja virheitd. Toisaalta noiden
tutkimusten puuttuminen vahvistaa tdméan opinndytetyon aiheen tuoreutta ja

oikea-aikaisuutta.

Itse pidan darimmaisen tarkeana pohjana hallituksen tekemia linjauksia, jotka
koskevat seka sosiaali- ettd terveysalan tdydennyskoulutusta ja erityisesti siihen
littyvd& osaamisen kartoitusta. llman naita valtakunnallisella tasolla tunnistettuja
tarpeita osaamisen nakyvaksi tekemisen merkitys jaisi lian vahaiseen asemaan

sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa.
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5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtavat

Taman opinnaytetyon tarkoitus on tehda nakyvaksi, mistd persoonaosaaminen
kasitteena koostuu. Tarkoituksena on nostaa esille ja tehda nakyvéksi sosiaali-
ja terveysalalla kaytettdvad tyontekijan henkilokohtaisissa ominaisuuksissa
olevaa osaamista, persoonaosaamista. Tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan
uudenlaista osaamisen kasitettd ja saada tyontekija tietoiseksi hanella olevasta

osaamisen alueesta, saada aikaan tietoisuutta.

Tavoitteena on koota tyontekijan henkilokohtaiset persoonaosaamisen alueet
lomakkeelle, joka syntyy opinnaytetyon kehittdmisprosessin tuotoksena.
Persoonaosaamisen alueet saadaan nakyvaksi erilaisten harjoitusten avulla, joita
prosessin aikana kehitetaan ja testataan yhdessa kehittdmistyohon osallistuvan
tybyhteison, toimijoiden kanssa. Lomakkeet yhdesséa tydmenetelmien kanssa
muodostavat yhden osan opinndytetydon tuotoksesta. Lomakkeet ja
hyodynnettavat tydmenetelmat toimivat nakyvéksi tekemisen apuna, ne eivat
toimi yksindan ilman vuorovaikutusta ja reflektointia. Tunnistettua osaamista
voidaan hyddyntda tyosséd sekd kayttad johtamisen valineend. Opinnaytetyon

tuotoksena syntyy myds persoonaosaamisen koontilomake.

Opinnaytetybn on  tarkoitus toimia  pohjana sekda ideapankkina
koulutusmateriaalille mybhempaa kayttéa varten. Opinndytetydn tarkoitus on

tuotteistaa persoonaosaamisen nékyvaksi tekemisen prosessi.

Kehittamistehtavat:

1. Luoda ja mallintaa persoonaosaamisen nakyvaksi tekemisen lomakkeisto

ja osaamisen koontilomake.

2. Nostaa esille persoonaosaamisen sisaltd, merkitys ja nakyvaksi

tekemisen tarkeys ty6elaméssa.

3. Saada tyontekija ndkemaan ja pohtimaan yhteyksia eletyn elaman seka

kokemuksien ja tydontekemisen valilla.
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6  Opinnaytetyon toimintaymparisto ja viitekehys

Tassd luvussa kuvataan kehittdmisprosessiin osallistuneiden tyontekijoiden
toimintaymparistod. Liséksi kuvataan tutkimuksellista kehittAmistoimintaa
l&hestymistapana kehittdmisprosessiin, pohditaan reflektoinnin kasitetta ja sen
merkitystd sek& avataan spiraalimallin merkitysta kehittdmisprosessissa.
Luvussa  ké&sitellddn  osallisuuden  sekd  dialogisuuden  nakokulmia

kehittdmisprosessissa.

6.1 Toimintaymparisto ja osallistujat

Opinnaytetyon toimintaymparistona toimii keskisuuren kaupungin sosiaalihuollon
yksikkd. Yksikon tyontekijat toimivat opinnaytetybn keskeisind toimijoina
kehittamisprosessin toteutusvaiheessa. Toimijat tyoskentelevat sosiaalihuollon
yksikOssa, joka tarjoaa lastensuojelun sijaishuoltoa 0-17-vuotiaille lapsille seka
nuorille.  Yksikkd  tarjoaa lyhytaikaista  kriisisijoitusta  haastavassa
elamantilanteessa olevalle lapselle tai nuorelle. Sijoituksen aikana lapsen tai
nuoren tilanne kartoitetaan kokonaisvaltaisesti. Tydskentelyssa ovat mukana
lapsen verkostot seka muut mahdolliset yhteistydtahot. Ty on kriisiluontoista ja
nopeasti muuttuvaa. Ty6 on henkisesti kuormittavaa ja mitd suurimmassa maarin
vahvaa tunnetyttd, joka vaatii tyontekijaltddn vahvaa lasndoloa sekd oman

persoonan kayttba paivittain.

Yksikon tyontekijoiden koulutustaustat vaihtelevat opistoasteisesta, ammatillisen
tutkinnon sekd AMK-tutkinnon omaaviin tyéntekijoihin. Tyontekijoiden nimikkeet
ovat ohjaaja tai sosiaaliohjaaja. Tyontekijat tekevat péaaosin kolmivuoroty6ta.
Yksikdssd on vakituiset yohoitajat, jotka eivat osallistu arjen toimintoihin
paivaaikaan. Kehittamisprosessiin osallistuneet tyontekijat ovat paivavuoroja

tekevia tyontekijoitd. Vakituiset yotyontekijat jaivat pois kaytannon jarjestelyiden
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vuoksi. Lisaksi rynman koon vuoksi osallistujien maara tuli rajata nykyiseen

maksimissaan 10 henkiloon.

TyoOntekijat osallistuivat viiteen tydpajaan. Yksikon vastaava ohjaaja oli mukana
viidennessa tybpajassa. Sovimme jarjestelysta yhdessa esimiehen kanssa, jotta
voidaan varmistaa, ettei esimiehen mahdollinen lasndolo vaikuta
kehittamisprosessin aikana tehtaviin harjoituksiin. Jokaisella tyontekijalla ol
mahdollisuus osallistua jokaiseen tydpajaan joko ennalta suunnitelulla tybajalla
tai vapaa-ajallaan ottaen kaytetyn tuntimaaran myéhemmin vapaa-ajaksi. Myos

tdma jarjestely oli sovittu ennalta yksikon esimiehen kanssa.

Kehittamisprosessiin osallistuvilla tyontekijoilla on vahva kokemus oman
persoonan kaytosta tydssa ja sen tuloksissa. Intensiivinen tyd heréattéa paljon
tunteita ja tyontekijan tulee aistia niin omia kuin asiakkaan tunnetiloja, olla avoin
ja herkka. Tamankaltaisessa tydssa ollaan mita suurimmassa maarin niilla

osaamisen alueilla, joista tdssa opinnaytetydssa on kyse.

6.2 Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta lahestymistapana

Tama opinnaytetyd toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistoimintana, jonka
tavoitteena on konkreettinen muutos mutta my6s tiedon tuottaminen.
Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on tiedontuotantoa, jossa kaytannén
toiminta ja rakenteet méaarittelevat kysymyksenasettelut. Tieto tuotetaan aidoissa
toimintaymparistoissa tutkimuksellisia menetelmid apuna kayttaen. Paapaino
nahdadan olevan Kkehittdmistoiminnassa ja tama maarittelee reunaehdot

alisteiselle tutkimusasetelmalle. (Toikko & Rantanen 2009, 22-23.)

Kehittamistoiminta ylakasitteena sisaltda kaiken sen toiminnan, tydskentelyn ja
kuvauksen, jonka perusteella syntyy jotain uutta. (Salonen 2013, 7.)

Kehittdmistoiminnassa pyritdéan asian tai asioiden muuttamiseen mutta ei tiedon
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tuottamiseen tutkimuksellisessa mielessa. (Rantanen & Toikko 2009, 3.)
Kehittdmistoiminnalle tunnusomaisia piirteitd ovat muun muassa uutuusarvo,

kaytettavyys, ainutkertaisuus seka konkreettinen tuotos. (Salonen 2013, 13.)

Tutkimuksellinen  kehittamistoiminta nahd&an koostuvan kolmesta eri
nakokulmasta: tiedontuotannosta, toimijoiden  osallistamisesta  seka
kehittdmisprosessista. Tiedontuotannon né&kokulmasta Toikko & Rantanen
(2009) pitavat lahtokohtana tutkivaa tyootetta seka tutkimuksellisia asetelmia,
joiden kautta tuotetaan lisdarvoa itse kehittamistoiminnalle.
Kehittamistoiminnassa  toimijoiden  osallistaminen nahdéaan kehittgjien
osallistumisena konkreettiseen toimintaan. Keskindisen dialogin avulla pyritaan
yhteiseen  kehittamiseen.  KehittdAmisprosessin  nakokulma  rakentuu
ennakoimattomuudesta ja prosessimaisesta luonteesta. Kehittamisprosessia
suunnataan uudelleen ja korjataan koko kehittdmistoiminnan ajan. (Toikko &
Rantanen 2009, 10-11.)

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa on konkreettinen kehittamistoiminnan
osuus, jota toteutetaan tutkimuksellisella lahestymistavalla. Tutkimuksellinen
kehittamistoiminta luo valjan ylakasitteen, jonka tarkoituksena on kuvata
tutkimus- ja kehittdmistoiminnan olemassa oleva yhteys. (Toikko & Rantanen
2009, 19-22.) Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla tavoitellaan tuloksia, joita
voidaan tarkastella laajemmaltikin. Tavoitteena on tuottaa tietoa yleisen tason
keskusteluun ja uusiin kokeiluymparistoihin. (Toikko & Rantanen 2009, 156-
157.)

Tutkivan kehittdmistoiminnan kohteena tdssa opinnaytetydssad on sosiaali- ja
terveysalalla tunnistettu osaamisen nakokulma ja persoonan kayttdminen
tyovalineena. Ammattiauttaminenkin on asiakaspalvelua, joka on ihmisten valista
toimintaa. Kyseessa on vuorovaikutustilanne, joka ei toistu todennakoisesti
samanlaisena. Vuorovaikutus rakentuu yksildista, jotka tuovat tilanteeseen omat

toimintatavat, ajattelumallit ja asenteet. Tuossa vuorovaikutussuhteessa on
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tarkedd, ettd tyontekijd kykenee huomioimaan asiakkaan mutta tulee myos
toimeen itsensé kanssa. (Ahonen 1992, 15.)

Tassa opinnaytetyossa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan elementit nakyivat
siind, ettd kehittamisprosessista on erotettavissa tutkimukselliset ja
kehittamistoiminnalliset elementit (kuvio 1). Opinnaytetydn paamaara oli tuottaa
uutta tietoa ja kehittdd uudenlainen toimintamalli. Kehittamistoiminnassa ei ole
varsinaisia tutkimuskysymyksia vaan keskiossé on toiminta, jonka avulla pyritaan
tavoitteeseen. Kehittamistoimintaa ohjaa tavoitelahtoisyys. (Rantanen & Toikko
2009, 4.)

1. Perustelu:

- ViSio: nostetaan esille
uusi aihe

- ongelma: ei ole
tutkittu/kehitetty juurikaan
aiemmin

- tavoite: saada tyontekija
ymmartamaan ja
nakemaan yhteys

5. Tulosten
levittaminen:

kehi ) . 2. Organisointi:
- kehittamisprosessin L .
mallintaminen ja - toimijoiden valinta

tuotteistaminen - tydskentelymuodon ja
- koulutusmateriaalin menetelmien valinta

kasaaminen - tutkimusluvat
- kouluttaminen

3. Toteutus:

4. Arviointi: - 5 kehittamis-
- palautteet prosessin tyopajaa

- itsearviointi ja -reflektio - lomakkeiston
- toiminnan testaamista ja

uudelleensuunnittelu kasaamista

Kuvio 1. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan elementit tdssé opinnaytetydssa
mukaillen Toikkoa & Rantasta (2009).
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6.3 Spiraalimalli tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa

Spiraalimallissa otetaan huomioon ja tunnistetaan kehittdmistoimintaan kuuluvat
inhimilliset, sosiaaliset ja kulttuuriset piirteet. Nama tekijat ovat osa tyota ja alati
lasné. Kehittamistoimintaan liittyy aina vahvasti ihmiset toimijoina, joten olisi jopa
luonnotonta jattaa ne kokonaan kuviosta pois. Spiraalimallin mukaisessa
kehittdmistoiminnassa tehdaan arviointia, pysahtymista, paluuta niin sisaltojen,
toimenpiteiden kuin myaos kehittamistehtavien tarkentamista  ja

uudelleensuuntaamista. (Salonen 2013, 14.)

Spiraalimallissa on otettava huomioon ihmiset ajattelevina, tuntevina ja
kokemuksiltaan erilaisina. Spiraalimallissa ihminen on oppija seka luova toimija,
jonka elaman aikana Kkarttuneet tiedot ja taidot ovat lasnda mutta myo6s
hyddynnettavissa. Tama nakokulma kuuluu tdh&n opinnaytetyon prosessiin hyvin
laheisesti jo pelkastdan aiheen vuoksi. Spiraalimallissa tydskentely on
moniulotteista ja yhteisollista. Tyoskentely etenee pienin askelin, epavarmuutta
tulee sietdd ja asiat tarkentuvat seka muuttuvat kehittdmisprosessin edetessa.
(Salonen 2013, 14.)

Kehittdmisprosessista voidaan erottaa erilliset tehtavat: perustelu, organisointi,
toteutus, arviointi seka levittaminen. KehittAmisprosessi voidaan mallintaa eri
tavoin. Spiraali kuvaa kehittdmisprosessin etenemista jatkuvana sykliné.
Spiraalimallissa ajatellaan yhteen kehaan kuuluvan edellda mainitut tehtavat.
Kehittamisprosessin edetessa vastaavat kehat seuraavat toisiaan. Kehamaisyys
mahdollistaa kehittdmisprosessin edetessd edellisten kehien taydentamisen,

aiemmista oppimisen. (Toikko & Rantanen 2009, 66-67.)

Toikko & Rantanen (2009) erottavat yhteen keh&&n kuuluvaksi suunnittelun
jAlkeen toiminnan, havainnoinnin sek& lopuksi reflektoinnin. Reflektointivaihe
nahdaan olennaisena ajatellen kehittymista. Kehittdmisellda ei pyritd yhteen
totuuteen, vaikka tulos olisikin  silla  hetkella  taysin  toimiva.
Vuorovaikutuksellisuus ja reflektiivinen kehittdminen ovat tuloksia tarke&dmpéaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 67.) Taman opinnaytetydn aikana Toikon ja Rantasen

(2009) kuvaamia kehia oli erotettavissa jokaisen toteutetun tydpajan kohdalla.
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Jokainen tyOpaja vaati suunnittelu seka itse toiminnan mutta aina ennen
prosessissa eteenpain siirtymista havainnoinnin seka reflektoinnin. liman naita

vaiheita kehittdmisprosessia ei voitu suunnata tarkoituksenmukaisesti uudelleen.

Kehittamistoiminta prosessina etenkddn sosiaali- ja terveysalalla ei etene
suoraviivaisesti. Prosessinomaiseen kehittdmiseen kuuluu epavarmuus,
ennakoimattomuus seka syklisyys. Prosesseja on mahdoton suunnitella
ennakkoon eika niiden tuloksia voida tietdd etukateen. Prosessi voi johtaa
epaonnistumiseen tai ei oletettuun tulokseen, joka ei kuitenkaan tarkoita koko
prosessin epaonnistumista. Tamé&nkaltainen asioiden eteneminen voi tuoda
eteen kehittdmisen ja oppimisen kohtia, joihin ei alun perin voitu tunnistaa eika
varautua. (Arola & Suhonen 2014, 16.) Arolan ja Suhosen (2014) kuvaamat
elementit olivat mukana myds tassa kehittamisprosessissa. Vaikka prosessi oli
suuressa mittakaavassa suunniteltu ajankaytollisesti, ei tyopajojen sisalldista

voinut varmistua.

Spiraalimalli on yksi pelkistetty tapa esittdd kehittdmistoiminnan etenemista.
Arola ja Suhonen (2014) tiivistavat, kuinka  tutkimuksellisessa
kehittdmistoiminnassa yhdistyvéat kehittamistoiminnan tehtdvat Toikon ja
Rantasen (2009) mukaan esitettynd, tutkimuksellinen tiedontuotanto sek&
spiraalimainen prosessin toiminnan eteneminen. Kehittdmisen prosessissa
tutkimus- ja kehittamistoiminta kulkevat rinnakkain ja molemmilla on oma
tehtavansa. (Arola & Suhonen 2014, 17.)

6.4 Kehittamistoiminnan keskeiset elementit

Prosessikeskeisessa kehittdmistydssa reflektion merkitys on tarkea. Reflektio on
toimintaa, jossa yksilo pohtii sekd peilaa omia ajatuksiaan ulkoa tuleviin
virikkeisiin. Jotta ihminen voi oppia kokemuksistaan, tarvitaan reflektointia.
Kokemuksista oppiminen on todettu parhaaksi tavaksi oppia, mikali toiminnan ja

paatosten vaikutukset kasitellaan. (Seppanen-Jarveld 2004, 44.)

Kuten sosiaalinen todellisuuskin mygs sitéd koskeva tieto on monitasoinen. Sita

tulisi paivittda aina uudelleen ja luoda uudestaan eri tilanteessa. Sosiaali- ja
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terveysalan asiantuntijuus perustuu reflektion ké&sitteeseen monen muun
asiantuntijuuden tavoin. Asiantuntijuus koostuu ammattiin liittyvista opeista mutta

myos henkilokohtaisesta osaamisesta. (Toikko & Rantanen 2009, 51.)

Reflektio mahdollistaa tietoiseksi tulemisen, miten havainnoin, ajattelen ja
tunnen. Reflektoinnissa tarkastellaan taukoamatta omaa toimintaa, perusteita ja
seurauksia. Kehittamistoiminnassa reflektiivisyys on tarkeaa uudelleenarvioinnin
nakokulmasta. Koska organisaatioiden perustehtavat ja strategiat vanhenevat
nopeasti, on my6s kehittamisen tavoitteiden maarittely haastavaa.
Kehittdmistoiminnan on siedettava jatkuvaa muutosta ja kehittajan ristiriitoja seka
epavarmuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 52-53.)

Reflektointi oli isossa roolissa kehittdAmisprosessin eri vaiheissa. Reflektoinnin
nakokulmasta yksi haastavin tekija oli, ettd tein opinnaytetydon yksin enka
parityona. Reflektoinnin merkitys korostuu ja ajatustyd on kaytdva lahes
kokonaan yksin. Monessa kohtaa jain kaipaamaan saannollistd ja jatkuvaa
vuoropuhelun mahdollisuutta toisen kanssa. Reflektoinnissa auttoi opinnaytetyon
ohjaukset, joissa sain peilia omille ajatuksilleni sekd valinnoille. Toisaalta

itsereflektion kautta jouduin pohtimaan kaikkea entista kriittisemmin.

Reflektio kuuluu olennaisena osana myds arviointiin. Kehittamistydossa myos
tunteilla ja tahdolla on olennainen merkitys, joten on myds pohdittava, miten
nama& huomioidaan arvioinnissa. Ryhmassa reflektoinnin muotoja ovat
keskustelu sekd kuunteleminen. (Seppanen-Jarvelda 2004, 44-45)
Kehittamisprosessiin  osallistuvat toimijat olivat palautteenannossa hyvin
keskustelevia ja keskusteluista vélittyi reflektoiva, peilaava ote, vaikka tdhéan ei

tietoisesti pyrittykaan.

Yksi olennainen osa rinnakkaista toimimista korostaa kehittAmisprosessin
rakentamista dialogisuudelle. Kenellakaan ei ole valtaa tai sen kaltaista asemaa,
ettd h&nen sanomisensa merkitsisi enemman kuin jonkun toisen. Dialogissa
pyritddn luomaan ratkaisu, jonka kaikki osapuolet hyvaksyvat. Dialogi vaatii
osallistujiltaan paljon eikd ole kehittAmisprosessissa itsestaanselvyys.

Dialogisuus ja reflektiivisyys kulkevat kasikkain. Osallistava kehittdmistoiminta,
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josta myds tassd opinnaytetydossa on kyse, pyrkii oppimaan ja olemaan
kiinnostuneita toisista. Avoin vuorovaikutustilanne mahdollistaa aktiivisen
osallistumisen. (Toikko & Rantanen 2009, 92-93.)

Kehittamistoiminta on prosessi, joka edellyttdé osallistujiltaan vuorovaikutusta ja
aktiivista osallistumista. Osallistaminen ja osallisuus ovat kehittAmistoiminnassa
olennaisia ja liittyvat vahvasti toisiinsa. Osallistaminen nahdaan Kkuin
mahdollisuuden tarjoamisena ja osallistuminen on tadman mahdollisuuden
hyodyntamista. Tulosten saamiseksi osallistumisesta aina suunnittelusta alkaen
on hyotya. Osallisuus lisdd sitoutumista kehittamiseen. Osallisuuden
kasitteeseen liittyy kaksisuuntainen ajatus osallistumisesta. Kehittdja osallistuu
kaytannon toimintaan ja toimijat osallistuvat kehittamiseen. (Toikko & Rantanen
2009, 89-91.) Onnistunut osallistaminen oli taman opinnaytetyon kannalta
merkittdvassd asemassa. llman toimijoiden osallistumista tydpajoihin, ei
lomakkeita olisi voitu testata ja kehittda edelleen. Toimijoiden aktiivisen

osallistumisen ja ndkemysten esiin tuomisen ansiosta prosessi oli onnistunut.

Kehittdjan rooli voi prosessin aikana olla monenlainen. Toimijan ja kehittajan
vdlille ei ole kuitenkaan aina syyté tehda eroa. Taman kehittamisprosessin aikana
vetgjan rooli oli monimuotoinen. Osaksi kehittdjan rooli oli oman tyon kehitt&ja,
toisaalta kehittgja oli tiedon kerééja, analysoija seka kannustaja muutokseen. On
syytd muistaa, ettei kehittdja asetu kehittdmisprosessin aikana ylempaan
asemaan suhteessa toimijoihin vaan ovat rinnakkain. (Toikko & Rantanen 2009,
91-92)

Koska pyrin kehittdmisprosessin aikana ryhmalahtdiseen tydskentelyyn el
fasilitointiin oli roolini myds mukailevasti fasilitaattori. Fasilitaattoreita voi olla
monenlaisia ja jokainen luo oman tyylinsa (Ammattina innostaja, mahdollistaja ja
helpottaja 1998, 9). Fasilitaattorin roolista késin varmistin tasapuolisuuden seka
jokaisen osallistujan toiveiden sekd& osaamisen mukaan ottamisen osaksi
toimintaa. Fasilitoinnissa ryhma vastaa ideoista seka paatoksenteosta. Tasséa
opinnaytetydssa ideointi seka paatoksenteko olivat kehittamisprosessin vetajan

vastuulla. (Summa & Tuominen 2009, 9.)
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7  Kehittamisprosessin kuvaus ja menetelmalliset valinnat

Tassa luvussa kuvataan kehittdmisprosessin ideointi sekd prosessin
eteneminen, lisdksi kappale sisdltda opinnaytetyon prosessin viiteen tyopajaan
jaoteltuna. TyOpaja kuvataan kappaleen alussa kaaviokuvalla seka avataan
tarkemmin alla olevassa tekstissa. Tydpajoja kuvaavassa kaaviossa varsinaiset
harjoitukset on merkitty tummalla reunuksella, jotta ne ovat helposti erotettavissa.

Luvun lopussa on kirjattu auki tamé&n opinnaytetydon menetelmallisia valintoja.

7.1 Kehittdmisprosessin ideointi ja eteneminen

Jokainen kehittdmisprosessi on ainutlaatuinen ja silla on omanlaisensa toiminnat,
havainnot ja ajattelujen kokonaisuudet. Prosessi alkaa ennen varsinaista
kehittamisprojektia ja jatkuu viela paattymisen jalkeenkin. (Seppanen-Jarvela
2004, 21.) Opinnaytetyon tekemiseen on oltava ulkopuolinen tarve seka
opiskelijalla motiivi tydon tekemiseen. Opinnaytetydssa on kyse asioiden
nakyvaksi tekemisesta ja ymmarryksen lisdédmisesta kyseessa olevassa asiassa.
(Tarkiainen 2014, 27.)

Olen aina ollut kiinnostunut ihmisiin ja vuorovaikutukseen liittyvista ilmidista ja
niiden taustalla olevista tekijoistd. Niin kauan kuin olen jollain tavalla liittynyt
sosiaalialaan — opiskellen tai ty6ta tehden, olen kuullut puhuttavat oman
persoonan kaytosta. "Sina olet tarkein tydvalineesi”. Jotenkin ndmé sanat olivat
jddneet mieleeni ja opinndytetydn aihetta pohtiessa ne nousivat eteeni. Miten
voidaan edellyttdd oman persoonan kayttoa tydssa, jos ei oikeastaan kuitenkaan
kerrota, mita tama tarkoittaa. Tastd idea ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytetyéhon lahti. Voisiko meissa jokaisessa olevaa osaamista tehda
nakyvaksi ja kirjata ylds. Minulla ei siis ollut idean taustalla tehtya kyselya,
tutkimusta tai toimeksiantoa, pelkastddn oma ajatus, tuntuma ja kentélta vahva
kokemus aiheen tarkeydesta, ajankohtaisuudesta sekad tuoreudesta. En ollut
aiemmin tormannyt aiheeseen liittyvaan koulutukseen tai teoriaan mutta sitakin

enemman tyontekijoiden ja ihmisten puheeseen aiheesta. Tutkimuksellinen
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kehittdmistoiminta antaa mahdollisuuden kehittamiseen, joka on l&htdisin
aidoista tarpeista, olipa kyseessa tyontekija tai asiakas (Arola & Suhonen 2014,
21).

Idean jalkeen aloin pohtia, miten kayttokelpoinen tallainen osaamisen
koontilomake olisi ja miten paljon sita voitaisiin hyddyntaa niin henkilokohtaisella
kuin organisaation tasolla. En ollut térménnyt koskaan ty6historiani aikana
koulutukseen oman persoonan kaytosta ja myods tdma ajatus jai pyodrimaan
mieleeni. Voisiko opinnaytetydn kehittamisprosessi toimia pohjustuksena
koulutusmateriaalille, voisiko persoonaosaamisen nakyvaksi tekemisen

tuotteistaa.

Kouluttautumisen tarkoitus on saada opiskelijalle ammattitaito, jolla h&an voi
tyollistyd. Aiheen tulee nivoutua tydelamaén ja sen avulla opiskelija syventaa
tietoja ja taitoja. Vilkka ja Airaksinen (2003) pitavat suositeltavana, etta
toiminnallisella  opinnéytetydlla on toimeksiantaja. Heiddn mukaansa
toimeksianto lisdd vastuunottoa ja tukee ammatillista kasvua, koska on
ajankohtainen. (Vilkka & Airaksinen 2003, 16-17.) Tutkimuksellinen
kehittamisprosessi mahdollistaa hiljaisen tiedon néakyvaksi tekemisen seka
jatkuvan kehittamisen ja toiminnan arvioinnin lyhytkestoisen kehittdmisen sijasta
(Arola & Suhonen 2014, 21.)

Pohdittaessa tatd opinnaytety6ta olen yhta mieltéa Vilkan ja Airaksisen kanssa
siitd, ettd opinnaytetyon aiheen on tarkea liittya tydelamaan. Toimeksiantajan
merkityksesta opinndytetydn kannalta en ole samaa mielta. N&kisin, etta ilman
toimeksiantajaakin tekija voi ottaa opinnaytetydstéa tayden vastuun ja tehda sen
hyvin. N&kisin, etté ilman toimeksiantajaa tekijalla voi olla vahemman paineita
suorittamisesta ja tyolle ei aseteta ulkopuolelta tiukkoja reunaehtoja. Omalla
kohdallani pidin tarkeimpéana kriteerind aiheen valintaa, sen kiinnostavuutta.
Kiinnostavuutta niin alalle kuin itselleni. En olisi voinut kuvitella kayttavani
opinnaytetyohon tarvittavaa aikamaarda aiheeseen, joka annetaan minulle
ulkoapdin ja josta en olisi yhtaan kiinnostunut. Siispa Vilkan ja Airaksisen

ajatukseen lisatdkseni, ammatillista kasvua voi tapahtua ilman opinnaytetyon
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toimeksiantajaa. Toimeksiantaja ei takaa ammatillista kasvua vaan aiheeseen

perehtyminen, siitéd innostuminen ja sen levittaminen eteenpain.

Kehittamistyotéa tehdessd prosessin  omaiseen ja  etenemisvaylien
moninaisuuteen on syyta tottua. Alun tavoitteet voivat muuttua ja tarkentua
kehittamisprosessin edetessa. Sivuraiteille ajautuminen voi olla vaistaméatonta ja
joskus niihin tarttuminen voi olla ainoa vaihtoehto. Tarkeintd kehittamistyon
tekemisessa kuitenkin on, etta valinnat ovat tietoisia. (Seppanen-Jarvela 2004,
19.) Jouduin tekemaan kehittamisprosessin aikana monia vaikeita valintoja. Heti
alussa jouduin pohtimaan, miten ja milla tavalla toimijat osallistuvat
kehittamiseen.  Paadyin  toteuttamaan  kehittdmisprosessin  kahdessa
kehittamisen tasossa, jossa toimijat osallistuvat toiseen ja toisesta tasosta
vastaan itse. Kehitettavien lomakkeiden tydstdminen aivan nollasta toimijoiden
kanssa olisi ollut lahes mahdotonta. Tama olisi vaatinut prosessille huomattavasti
enemman aikaa eika tdma ollut mahdollista opinnéytetydn tekemisen puitteissa
eikd myodskaan tydyhteison ajankaytollisten syiden vuoksi. Tasta syysta vastasin
itse niin sanotusti kehittamisprosessin pohjan kehittdmisesta ja toimijat kehittivét

lomakkeita seké& prosessia eteenpéin omalla osallistumisellaan.
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» Opintojen aloitus

* Opinnaytetydn aiheen ideointi ja menetelmiin
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» Opinnaytetydn ideapaperin kirjoittaminen ja aiheen esittely

Kevat | - Opinnaytetydn suunnitelman alulle saattaminen
2015

« Opinnaytetyon suunnitelman kirjoittamista \
» TyOpajojen suunnittelua

» Aiheesta keskustelua kehittdAmisprosessiin osallistuvan
tyoyhteison esimiehen kanssa
Szy 1sy « Keskustelu sosiaalipalveluiden johtahan kanssa tyon oikeuksien
015 sailymisesta opiskelijalla

/
N

» TyOpajat tammi - toukokuu
Kevat | « Opinnaytetyon kirjoittamista
2016 )
* Opinnaytetydn kirjoittamista
Syksy 2016
- Kevat

2017

Kuvio 2. Opinnaytetyon aikataulu ja eteneminen.

7.2 Kehittdmisprosessin menetelmalliset valinnat

"Osallistamisen perusajatuksena on saada - - ihmisten tiedot, taidot ja toiveet
mukaan toimintaan.” (Kehitysyhteistyon palvelukeskus 1998, 5.)
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Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa, joka on tavoitteellista,
suunnitelmallista seka sosiaaliseen vuorovaikutukseen perustuvaa, menetelmilla
on keskeinen rooli. Koska keskidssa ovat kaytanndsta kumpuavat ongelmat,
tulee menetelmienkin olla perinteisesta tutkimuksellisesta tieteesta erotettavissa.
Menetelmien valinta perustuu tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tavoitteisiin ja
ymparistoihin, joissa kehittamistoimintaa toteutetaan. Menetelmét ovat véaline
tavoitteen saavuttamiseksi mutta yhta lailla niilla edistetddn prosessin

innovatiivisuutta, luovuutta seka toimintaa. (Arola & Suhonen 2014, 19.)

Arola ja Suhonen (2014) jakavat menetelmat Toikon ja Rantasen (2009) mukaan
prosessin hallintaa tukeviin, osallistumista vahvistaviin sekad tiedontuotantoa
edistavin menetelmiin. (Arola & Suhonen 2014, 19.) Kehittamisprosessiin
kuuluvien tyopajojen aikana kaytin osallistavia menetelmia. Lahtokohtaisesti
osallistavat menetelmat voivat olla vetdjalle tydkalu tai valine ryhman kanssa
toimimiseen. (Osallistavat menetelmat 2016.) Osallistavan menetelman avulla
helpotetaan osallistumista yhteiseen tekemiseen. (Laitinen 2002, sivunumero?)
Yksinkertaistaen osallistava menetelma on tyokalu tai harjoitus. Valitun
menetelman taustalla tulee aina olla peruste, mihin tarkoitukseen menetelmaa
kaytetaan. (Osallistavat menetelmat 2016.) Menetelmid kayttaessa ja niita
valitessa on kuitenkin hyvd muistaa, ettd menetelmat ovat kuitenkin vain
tyokaluja. Menetelmét tarvitsevat rinnalleen muitakin tekijoita ja loppu viimein
asenne osallistamiseen on tarkeintd — oppiminen sekad yhdessa tekeminen.

(Kehitysyhteistyon palvelukeskus 1998, 13.)

Kehittamisprosessin kantavia teemoja — prosessin hallintaa tukevat

Pyrin kehittamisprosessin aikana ryhmaléahtbiseen tydskentelyyn eli fasilitointiin.
Ajatuksena fasilitoinnissa on, ettd ryhma toimii yhdessa ja jokainen tulee
kuulluksi. Kasitteen taustalla on latinan kielen sana facil, joka tarkoittaa helppoa.
Ryhman tyoskentelysta pyritdan tekemaan helppoa ja samalla saada jokaisen
osallistujan asiantuntemus kayttoon. Fasilitoinnissa pyritdan tuloksellisuuteen ja

tehokkaaseen ajankayttoon. (Summa & Tuominen 2009, 8.)
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Tybpajoja yhdistavana tekijana l&pi kehittAmisprosessin toimi
voimavarakeskeisyys. Kasitteend voimavara on synonyymi muun muassa
kyvylle, vahvuudelle ja selviytymisstrategialle. Taman opinnaytetyon kannalta
olennaista ei ole lahtea erittelemaan fyysisid, psykososiaalisia tai henkisia
voimavaratekijoitd vaan voimavarakeskeisyytta lahestymistapana. (Kettunen,
Kahari-Wiik, Vuori-Kemila & lhalainen 2009, 65-68.) Voimavarakeskeisyyden
taustalla voidaan nahda olevan voimaantumisen eli empowermentin® kasite.
Talloin puhutaan sisaisesta voimantunteesta, joka lisdantyy vuorovaikutuksessa.
Vuorovaikutuksessa voidaan tukea ihmisen kykya kokea itsensa arvokkaaksi.
Voimaantuminen tuottaa positiivisia tuloksia suhteessa itseen mutta myos
muihin. (lija 2009, 105.)

Ty6pajojen menetelmalliset valinnat — osallistumista tukevat

Aloitin kolme ensimmaista tyopajaa alkulammittelylla. Tein tietoisen valinnan, etta
panostan valittuihin lammittelyharjoituksiin ja tAmé osoittautui prosessin aikana
hyvaksi valinnaksi. Summan ja Tuomen (2009) mukaan ryhmaéatoimintojen
aloitusten tulee olla rauhallisia ja kaikille sopivia, ei erityistaitoja vaativia.
Tarkoituksena on valita harjoitukset niin, ettd jokainen voi kokea tulleensa

tervetulleeksi. (Summa & Tuominen 2009, 53.)

Toiminnalliset menetelmat voivat olla yksi tapa osallistua kehittAmistoimintaan.
Toiminnallisuus kuten draama mahdollistaa asioiden ulkoistamisen ja
etaannyttad henkilokohtaisista asioista. Kehon liike tuottaa liiketta myds aivoihin.
Aktivoimalla aivoja mahdollistetaan asioiden yhdistaminen, organisointi seka
luovuus. (Summa & Tuominen 2009, 12.) Draama oli yksi kehittdmisprosessin
aikana kaytetty toiminnallinen menetelma. Erityisesti vaikeana pidettyja asioita
voi olla helpompi, neutraalimpi kéasitella toiminnallisten menetelmien kautta.
Toiminnallisuus  tarjoaa  haastetta  kehittdmistyohon mutta ~ myos
monipuolisemman ja luovemman tavan osallistua. (Toikko & Rantanen 2009,
108.)

6 Suomennettuna valtaistuminen, voimaantuminen, sisainen voimantunne tai voimavaraistuminen
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Draaman lisaksi kaytin erimuotoisia kuvallisen ilmaisun muotoja. Kuvallisia
menetelmid voidaan hyodyntad kehittAmisprosessissa asioiden ja ilmididen
kuvaamiseen ja jasentamiseen kuten myos yhteisen tietoisuuden lisaamiseenkin.
Kuvalliset ilmaisut voivat toimia osana kehittamistoimintaa tukien sita. Kuvallisin
menetelmin voidaan saada lisda tietoa sekd jasentaa olemassa olevaa.
Kuvallinen ilmaisu voi toimia apuna erojen hahmottamisessa asioiden valilla.
Visualisointi kuitenkin jossain maarin helpottaa ja mahdollistaa asian kasittelya,
vaikka kasitteellistaminen olisikin vaikeaa. Kuvan kautta voidaan mahdollistaa
kriittinen keskustelu, kuvan toimiessa kuin peilikuvana. (Toikko & Rantanen 2009,
111-112))

Seuranta, arviointi ja havainnointi — tiedontuotantoa edistavat

Seuranta ja arviointi ovat tarkeitd kehittamisprosessin osia. Palautteen
antaminen kuuluu olennaisena osana tietoiseen ja muutoshaluiseen toimintaan.
Pelkastaan tavoitteiden toteutumisen arviointi ei ole kehittdmistyossa riittavaa.
Arviointi tulisi kohdistaa koko prosessiin, olennaisinta kun on, mita tapahtuu
prosessin aikana. Taman prosessin arviointi on toteutettu kehittdmisprosessin
vetgjdn toimesta eikd ulkopuolista arvioinnin tekijdd ole kaytetty.
Kehittdmisprosessin arviointi tulee kuitenkin suunnitella, vaikka sen toteuttaisikin
itse. On syyta pohtia etukateen; kuka arvioinnin tekee, mita arvioidaan ja miten
arvioidaan. (Seppanen-Jarvela 2004, 19-20; 25-28.)

Jokaisen tyOpajan jalkeen osallistujat antoivat palautetta tyOpajasta. Paadyin
ryhman tuttuuden vuoksi ehkad jopa liilankin perinteiseen mutta mielestani
toimivaan palautekierrokseen. Palautekierroksessa osallistujat ovat ringissa ja

antavat palautteensa vuorollaan. (Summa & Tuominen 2009, 18.)

Havainnointi toimi kehittamisprosessin aikana tiedonkeruumenetelmana. Aina
kysely tai haastattelu yksindan ei ole toimiva keino saada tietoa. Havainnoinnin
kayttd on erityisen perusteltua silloin, kun ilmidsta ei ole juurikaan tietoa tai sita

on vahan. llmio tulee olla havainnoitavissa, jotta menetelma on kayttokelpoinen.
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Tassd kehittdmisprosessissa on tarkoituksena soveltaa osallistuvan
havainnoinnin periaatteita. Talldin tutkija itse osallistuu toimintaan, jolloin tutkija
paasee Kkiinni tutkittavan ilmion olemukseen. (Kananen 2012, 94-95))
Havainnointi tdm&n prosessin aikana tehtiin tydpajojen aikana. Tarkoituksena oli
havainnoida osallistujia ja Kirjata yloés heidan toimintaa kokonaisvaltaisesti, jotta
sité voitiin hyddyntaa uuden toiminnan suunnittelussa seké kokonaistilanteen
hahmottamisessa. Prosessin aikana tietoa saatin myds aiemmin esitellyn
dialogin avulla. KehittAmisprosessin aikana toteutettu havainnointi voidaan
maaritella osallistuvaksi havainnoinniksi, koska kehittdmisprosessin vetaja
osallistui toimintaan (Vilkka 2006, 44).

Havainnoinnit perustuvat tutkimuspaivakirjaan, johon tehdyt havainnot kirjataan
yl6s mahdollisimman tarkasti. Aineistoa tulee analysoida jatkuvasti. Kaytdnndssa
tama tarkoittaa tiivistelman tekemista tehdyista havainnoista.
Kehittdmisprosessin vetdjan on kyettava ratkaisemaan kysymys: mitd aineisto
haluaa kertoa ja mita siitd Ioytyy. (Kananen 2012, 94-97.) Havainto on
kehittamistyossa valikoivaa joko positivisessa tai negatiivisessa mielessa.
Kielteinen tapa saa prosessin vetajan havainnoimaan pelkastaan tuttuja asioita
ja télléin saamme haluttuja tuloksia. Toinen tapa, mydnteinen havainnointi tuottaa
uusia havaintoja. Havainnot on tehtava tietoisesti ja aina kehittamistehtavien
mukaisesti. (Vilkka 2014, 11.)

Kehittamistoiminnassa tulee kuitenkin muistaa, etteivat menetelmat sinéllaan ole
itseisarvo vaan ne ovat vélineitéa edeta kohti asetettuja tavoitteita seka tuottaa
tietoa kehittamisprosessista. Menetelmien kaytdn taustalla on ajatus yhteisen
toiminnan edistamisestd, osallisuudesta seka toimijoiden sitoutumisesta
kehittdamistyohon. (Arola & Suhonen 2014, 21.)

Havaintojen tekijan tulee kiinnittdd huomionsa vain tutkittavan asian kannalta
merkityksellisiin asioihin. Havainto tarvitsee kuitenkin ymparilleen asiayhteyden,
jossa sitd tarkastellaan, jolloin yksinaan havainnointi ei riitd tuottamaan validia

tietoa. (Vilkka 2006, 8-15.) Ennen tybpajoja kehittamisprosessin vetdjan tuli
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maaritella, mita asioita havainnoidaan. Tybpajojen aikana vetdja kaytti pohjana
alla olevaa listaa havaintojen tekemisessa:

- osallistujien toiminta

- puhe, verbaalinen puoli

- kayttaytyminen sekd nonverbaalisuus

- osallistujien kommentit seka palaute harjoituksista

- suoria lainauksia osallistujien puheesta

Luettelo toimi vain suuntaa antavana ohjenuorana kuin muistutuksena, mihin
asioihin ainakin tulee Kkiinnittaéd huomiota. Kaytdnnodssa tydpajojen aikana

havaintoja tehtiin laajemmin ja kirjattiin ylos myohempaa kayttéa varten.

7.3 Ensimmainen ty6paja

Kehittdmisprosessin ensimmainen tydpaja pidettiin tammikuun lopussa 2016.
Ensimmaisen tyOpajan teemana oli tyontekijan taustasta tuleva osaaminen.
Kasittelimme tyopajan aikana tyontekijan kokemuksia, arvoja seka
erityisosaamista. TyOpajaan kaytettiin aikaa kaksi tuntia ja osallistujia tydpajassa
oli 6.

2

Kuvio 2. Kehittdmisprosessin ensimmaisen tyépajan runko.

Aloitin tyopajan kertomalla opinnaytetydprosessista ja kevaasta 2016, jolloin
kaikki tyopajat toteutetaan. Kerroin tydpajojen toteutumisajankohdista el
tybpajoista, joihin tydntekijat konkreettisesti osallistuvat. Kavin lapi, mita
tarkoitetaan tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla ja mik& prosessin tarkoitus
on. Korostin kehittamisprosessin olevan osallistujien ja vetdjan yhteinen prosessi,
vaikka kyseessa on vetdjan opinnaytetyd. Kavin lapi, ettd kehitamme osaamisen

vahvuusanalyysia viiden tyopajan aikana, pyrimme rakentamaan prosessin,
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jonka avulla persoonassa olevaa osaamista voidaan tehda nakyvéksi. Kerroin

alustavia suunnitelmia ja muistutin heidan palautteellaan olevan merkitysta.

Esittelin tyOpajan alussa teeman ja valitun teeman taustaa. Korostin, etta
tyoskentely toteutetaan voimavarakeskeisesti ja jokainen tytskentelee itselleen.
Toin esille harjoitusten henkilokohtaisuuden ja ettei kenenkdan tarvitse jakaa

tekemiéaan harjoituksia ellei halua.

Tyontekijat allekirjoittivat tutkimusluvat (lite 1), ettd saan luvan hyddyntaa
tyopajoista tullutta tietoa opinnaytetyoni raportissa. Kerroin tarvitsevani palautetta
kaikesta tyOpajaan liittyvasta aina lomakkeista sisaltdihin, jotta voisin kehittaa

prosessia toimivaksi.

Lammittelyharjoituksina toimivat nimikierros seka paperitornin rakentaminen.
Nimikierroksella jokainen kertoi oman nimenséa taustaa eli miksi hanelle on
annettu juuri se nimi. Valitsin kyseisen harjoituksen, koska osallistujat ovat
toisilleen entuudestaan tuttuja, joten pelkk& nimen esittely olisi ollut turhaa.
Toisena lammittelyharjoituksena tuli rakentaa valitun parin kanssa kymmenesta

A4 -koon paperista mahdollisimman korkea torni.

Nimikierros kaytiin l[&pi nopeasti. Paperitornin rakentaminen sai aikaan kilpailua,
ja osallistujat nayttivat innostuvan harjoituksesta. Palautteena sain, etta tornin
rakentaminen yhdessa koko ryhman kanssa olisi voinut olla parempi vaihtoehto,
jolloin kilpailu olisi jaanyt kokonaan pois. Itse ajattelen, ettéd juuri pieni

kilpailutilanne sai osallistujat aktivoitumaan.

Varsinaisen tydskentelyn aloitimme arvojen tydstamisella. Kavin viela ennen
harjoituksen aloittamista lapi teorian kautta, miten arvot nakyvat tydssamme ja
miten niista voidaan johtaa osaamista, joka nakyy tydssdmme. Korostin edelleen
harjoituksen henkilékohtaisuutta ja ettei sisaltoa tarvitse jakaa muille. Varmistin
aina ohjeistuksen antamisen jalkeen, ettd kaikki ymmarsivat ja pystyivat
aloittamaan tyoskentelyn. Ajan rajallisuuden vuoksi jouduin antamaan

osallistujille tietyn ajan, jonka sisalla harjoitus tuli saada valmiiksi.
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Osallistujat antoivat harjoituksen jalkeen palautetta tyoskentelysta. Palaute
annettiin istuen tuoleilla ringissa ja jokainen sai vapaasti kertoa tunnoistaan.
Palautteessa ei kaytetty erillisté runkoa tai lomaketta. Varmistin, etta jokainen sai
sanottua palautteensa. Osallistujat toivat esille harjoituksen olleen mielekas ja
ettd teeman aarelle oli hyva syventya. He toivat esille, etta toisaalta oli vaikea
valita juuri viisi itselle tarke&aéa asiaa. Osallistujat kokivat aikaa olleen liian vahan
ja yhtend vaihtoehtona miettivat, olisiko lomake voinut olla kotitehtavana.
Osallistujat kokivat, ettd tydskentely oli helppoa. Osallistujat toivat esille, etta
osaamista suhteessa omiin arvoihin on vaikea miettid. Kaytdssa olevaa

lomaketta pidettiin hyvana ja selkeana.

Tyontekijan kokemuksista tulevaa osaamista lahdettiin avaamaan elaménjana -
harjoituksella. Ohjeistuksena oli rakentaa valkoiselle paperille omassa elamassa
tapahtuneita merkittavia asioita niin positiivisia kuin negatiivisiakin. Alustuksena
kerroin, miten kokemamme asiat kartuttavat osaamistamme, jota voidaan myds
jossain maarin kutsua kokemusosaamiseksi tai -tiedoksi. Harjoituksessa
kaytettiin hyddyksi kuvallista ilmaisua. Tavan piirtamisen, Kirjoittamisen ja

lehdesta kuvien leikkaamisen valilta osallistuja sai itse valita.

Viimeisena harjoituksena kavimme lapi ennakkotehtdvand annetun kuvan
esittelyn. Ennakkotehtdvana oli valita, piirtdd tai muulla tavoin loytda kuva
itsestdan parhaimmillaan tydssa. Tyontekijoiden tuli ennen kuvan esittelya kirjata
ylos post it -lapuille kaksi erityisosaamistaan. Ohjeistuksena oli ajatella kaikesta
mahdollisesta osaamisesta, pienesta tai suuremmasta. Esimerkkind annoin
kahvin keittamisen. Tehtavan tarkoituksena oli tehda nakyvéaksi, miten paljon

tyontekijalla on osaamista ja hanen itsensakin tulisi se huomata.

7.4 Toinen tybpaja
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Toinen tydpaja pidettiin helmikuun lopussa 2016. Toisen tydpajan teemana oli
asiakas- ja vuorovaikutustilanteisiin littyvd osaaminen. TyOpajaan oli

kaytettavissa aikaa 1,5 tuntia. Tyopajaan osallistui 7 tydyhteisén jasenta.

5 e )
EDED>

Kuvio 3. Kehittamisprosessin toisen tydpajan runko.

Aloitin tydpajan kertomalla kahdelle uudelle osallistujalle, mista prosessissa on
kyse. He tayttivat tutkimusluvat, jotka muut olivat tayttaneet jo ensimmaisella
kerralla. Aloitin tydpajan kertomalla kolmesta harjoituksesta, jotka teimme toisen
tybpajan aikana. Kerroin kaytettavissa olevasta ajasta ja mihin toisella tydapajalla
pyritdan: tekemdan nakyvaksi asiakas- ja vuorovaikutustilanteisiin littyva
osaaminen. Avasin lyhyesti teorian kautta, miksi tydpajaan on valittu juuri tama
teema ja miksi on tarkeda tehda juuri kyseinen teema nakyvaksi osana

persoonaosaamisen kokonaisuutta.

Toiseen tybpajaan oli varattu puolitoista tuntia aikaa, joten ensimmaisen
harjoituksen taytyi toimia sekd lammittelyna ettd aiheeseen virittdvana
harjoituksena. Erilliselle  lammittelyharjoitukselle  kuten ensimmaisessa
tybpajassa, ei ollut aikaa. Ensimmaiseen tyopajaan kaytetiin aikaa kaksi tuntia ja
silti nayttaytyi, ettd aika oli lyhyt, joten ajankéayttd oli huomioitava tarkemmin

toisessa tyopajassa.

Ensimmaisen harjoituksen tarkoituksena oli, ettd osallistujat rakentavat
"unelmatyontekijan” omalle tyopaikalle. Paperille piti kuvata ominaisuuksia,
taitoja, osaamisalueita seka kaikkia niitd asioita, joita tyontekijat kokevat, etta
unelmatyontekijalla tulee olla. Kaytettavissa oli valkoinen iso paperi seka kaksi
tussia. Alustuksena tai ohjeistuksena en kertonut enempéaa, silla halusin jattaa
ohjeistuksen riittdvan avoimeksi ja tilaa osallistujien omille ajatuksille tehtavasta.
En halunnut omalla alustuksella johdatella osallistujia mihink&d&n suuntaan.

Harjoitukseen osallistujat kayttivat aikaa puoli tuntia, joka nayttaytyi riittdvana.
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Kuva 1. Tybyhteison versio unelmatyodntekijasta.

Olin antanut toisen tydpajan kutsussa ennakkotehtavaksi miettia onnistuneita
asiakas- ja vuorovaikutustilanteita. Ennakkotehtdvassa ohjeistuksena oli
kirjoittaa ylos p&akohdat jostain onnistuneesta asiakastilanteesta. Osallistujat
eivat olleet tehneet ennakkotehtavaa ja tama nakyi harjoituksen aloittamisessa.
Osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan ja molempien ryhmien oli tarkoitus rakentaa
lyhyt draamaesitys onnistuneesta asiakastilanteesta. Ajatuksena minulla oli
ailemmin, etta tyontekijoiden tekemat ennakkotehtavét olisivat toimineet hyvana
apuna draaman rakentamisessa. Nyt, kun ennakkotehtavia ei oltu tehty, draaman
aloittaminen ja ideointi veivat suunniteltua kauemmin aikaa. Mielestani ryhmét

paasivat kuitenkin nopeasti eteenpdin ja saivat rakennettua esitykset.

Painotin tehtavan alussa, etta ryhmat keskittyvat vuorovaikutustilanteissa
onnistumisiin.  Olin  hankkinut harjoitusta varten rekvisiittaa Kkirpputorilta.
Rekvisiittana toimi hieman erikoiset ja hassutkin paahineet, huivit, liivi seka
laukku. Ajatuksena minulla oli, ettd nain osallistujien on helpompi suhtautua
harjoitukseen kevyemmin. Tarkoituksena ei ollut rakentaa draamaa liian
vakavamielisesti vaan niin, etté osallistujilla on mukavaa ja etta se valittyisi muille.
Harjoituksen  pé&atarkoitus oli saada vadlitettyd viesti siita, mika

vuorovaikutustilanteesta teki onnistuneen.
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Viimeisena harjoituksena tuli antaa positiivista palautetta yhdelle tydkaverille
vuorollaan; missa han on hyva ja milla osa-alueella hanella on osaamista.
Halusin, etta palaute annetaan suullisesti jokaiselle tyontekijalle yksitellen. Nain
palautteen antamisesta tulee henkilokohtaisempaa ja jokaiseen osallistujaan

keskitytaan yksi kerrallaan.

7.5 Kolmas tybpaja

Kolmas tyOpaja pidettiin kevaalla 2016 maaliskuun lopussa. TyOpajan teemana

oli tunteet ja temperamentti. Tyopajaan osallistui 8 tydyhteison jasenta ja aikaa
kaytettiin 2 tuntia.

) i g
P N

Kuvio 4. Kehittamisprosessin kolmannen tyopajan runko.

TyOpajan lammittelyharjoituksena toimi leikkimielinen ja humoristinenkin
tiibetilainen persoonallisuustesti. Halusin aloittaa myods kolmannen tydpajan
kevyesti, koska osallistujat olivat aiemmissa tyOpajoissa pitdneet erityisesti
lammittelyharjoituksista. Otin  persoonallisuustestista kolme ensimmaista
kysymysta. Ensimmaisessa kysymyksesséa osallistujan tuli laittaa viisi elainta
jarjestykseen mielensd mukaan. Jokaisella elaimella on merkitys ja tdma jarjestys
kuvaa osallistujaa seka taman prioriteetteja. Toisessa kysymyksessa tulee viiden
sanan peraan Kkirjoittaa asiaa kuvaava sana. Jokainen sana kuvaa eri ihmisten
piirteitd. Kolmannessa kysymyksessa tulee viiden vérin peréaén kirjoittaa nimi.

Kolmas kysymys kuvaa osallistujan elaméssa olevia ihmisia.

Lammittelyharjoitus toimi hyvin. Ryhmalle ominaisesti tilanteessa oli paljon
huumoria sekd naurua. Osallistujat halusivat jakaa tuloksia toisilleen ja jopa
hieman kritisoivat tuloksia. Toin esille, ettd kyseessé on leikkimielinen harjoitus,

jolla on tarkoitus virittaytya paivan teemaan. Harjoitusta ei koettu liian syvéllisena.
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Harjoitukseen kaytettiin aikaa noin 20 minuuttia. Jatkoa ajatellen harjoitukseen
on hyva tehd& valmis lomake, jolloin osallistujien ei tarvitse muistaa niin paljon

asioita ulkoa ja ohjeistaminen on myds helpompaa.

Lammittelyn jalkeen kerroin uudelle osallistujalle prosessista. Toin esille
voimavarakeskeisyyden seka tyopajojen kaytannot jakamisen seka tyoskentelyn
suhteen. Ennen varsinaista harjoitusta kavin jalleen lapi lyhyesti teemaan
virittelevaa teoriaa. Toin esille tulevien harjoitusten olevan henkilokohtaisia eiké

niita tarvitsisi jakaa ryhmalle.

Ensimmaisessa varsinaisessa harjoituksessa jokainen osallistuja sai valkoisen
paperin, johon oli piirretty aariviivoilla ihmishahmo. Harjoituksen tarkoituksena oli
kirjoittaa, piirtda tai muulla tavoin kuvata paperille itseaan: millainen tyyppi sina
olet. Paperille piti tuoda asioita, jotka ovat positiivisia ja osallistujan itsensa
mielestd hyvia asioita hanessa itsessaan. Koska kyseessd on erittain
henkilokohtainen harjoitus, saivat osallistujat jakaa harjoituksesta jotain pienta

niin halutessaan.

Kuva 2. Osallistujan versio Millainen min& olen —harjoituksesta.
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Ensimmainen harjoitus toimi hyvin. Pohdin kuitenkin voisiko teorian antaa
osallistujille etukateen tutustuttavaksi, jolloin lyhyesta ajasta ei tarvitsisi kayttaa
niin paljon aikaa teorian lapikdymiseen. Mielestani on kuitenkin tarkeaa, etta
jokaisella kerralla on teoriaosuus. Ensimmaisen harjoituksen yhteydessa minun
olisi pitanyt viela vahvemmin muistuttaa osallistujia voimavarakeskeisyydesta.
Tein huomion, ettd helposti itsed lahdetddn kuvaamaan heikkouksien tai
puuttuvien ominaisuuksien kautta, mika ei ollut harjoituksen tehtava. Jonkinlainen
kuvaavampi alustus itse tehtavaan olisi ollut hyva. Olisin voinut tehd& jonkinlaisen
malliesimerkin ja nayttdd tata osallistujille. Vetdjand minun tulee jatkossa
kiinnittdéa enemman huomiota yksinkertaiseen ja selkedan ohjeistukseen.

Ohjeistukset eivat saa olla milladn muotoa johdattelevia.

Littyen tahan harjoitukseen omista ominaisuuksista pyysin osallistujia
muodostamaan parin, jollain tavoin samanlaisen ihmisen kanssa kuin han on itse.
Parien muodostaminen ei nayttaytynyt osallistujille vaikeana. Parien tehtavana
oli luoda nelja karrikoitua tyyppia heidan omalle tyGpaikalleen. Ohjeistuksena oli
luoda jollain tavalla heiddn omista ominaisuuksista ja persoonallisuuden piirteista
koostuva tyyppi. Tarkoituksena oli myods miettid, millaista osaamista talla

tietynlaisella tyypilla voisi olla.

Taman tehtavan lopputuloksen parit esittelivat muille, silla kyseessa ei ollut
henkilokohtainen tehtava. Nelja paria muodostivat henkiloiksi: tati tomera, Onni
onnistuja, raiskyva Reiska seka Goran jarkeva. Taman tehtavan tekemiseen
kaytimme tydpajasta eniten aikaa. Kavimme myds jokaisen tyypin erikseen lapi

ja keskustelimme aiheesta pitkaan.

Loppuun teimme erdanlaisena jaéhdyttelyharjoituksena listauksen siitd, mita
keinoja osallistujalla itsellaén on tunteiden kasittelyssa. Vahvasti tunnepitoisessa
tyossa on tarkedd miettia ja tehda nakyvaksi keinoja, joilla siirtyneitd tunteita
puretaan. Tama harjoitus kaytiin yhteisesti lapi, jokainen kertoi omista
keinoistaan sekd kyvyistddn vuorollaan. Mielestani oli tarkeda jakaa naita
kokemuksia, jotta osallistujat voivat saada uusia nakemyksia tunteiden

purkamiseen.
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7.6 Neljas tyopaja ja yhteisen kehittamisen nakokulma

Neljas tyopaja pidettiin huhtikuussa 2016. Tybpaja sisalsi kehittdmisen ja jo
lapikaydyn prosessin kasittelemisen. Tyopajaan osallistui 7 tydyhteison jasenta

ja aikaa oli 1,5 tuntia.

Keskustelua
prosessista

Lomakkeen
tyostaminen

Kuvio 5. Kehittdmisprosessin neljannen tydpajan runko.

Neljds tyOpaja keskittyi prosessin kehittdmiseen ja syventdmiseen yhdessa
osallistujien kanssa. TyoOpajan aikana emme tehneet harjoituksia
persoonaosaamisen nékyvéaksi tekemiseksi kuten kolmessa ensimmaisessa
tybpajassa. Koin erityisen tarkeana, etta osallistujat tuovat viela kertaalleen esille
nakemyksia koko prosessiin seka prosessin aikana kaytettaviin menetelmiin seka
lomakkeisiin.

TyOpaja aloitettiin opinnaytetyon aiheeseen keskittyvalla kyselylla. (lite 2)
Kyselyn tuloksia kasitelladn mythemmin kappaleessa 8.2. Tydpajan aikana
keskityttiin koontilomakkeen muodon (kuva 3) ja tehtyjen harjoitusten seka

kaytettyjen lomakkeiden kehittdmiseen.

TyOpajan aikana jokainen osallistuja kokosi tehdyista harjoituksista omat

osaamisenalueet seka vahvuudet erilliselle paperille. Nain tehtiin nakyvaksi,

miten paljon prosessin aikana omaa osaamista on saatu esille.
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Kuva 3. Esimerkki persoonaosaamisen koontilomakkeen pohjasta.

7.7 Viimeinen tyOpaja ja prosessin loppuarviointia

Ennen viimeista tyopajaa eli kehittamisprosessin loppuarviointia (liite 3)
tydyhteis6 oli viettanyt kevaan tiimipdivada yhdessa. Paikkana viidennelle
tyopajalla toimi muu kuin edellisessa neljassa. Loppuarviointi annettiin

rauhallisessa ymparistdssa, kodassa samalla kahvia juoden.

Loppuarviointi

Kuvio 6. KehittdAmisprosessin viimeisen tydpajan runko.

Loppuarviointi oli kirjallisessa muodossa ja sen tayttamiseen oli varattu aikaa
tunti. Kukaan vastaajista ei kayttanyt koko varattua aikaa vaan kavimme lopuksi
ajatusten vaihtoa prosessista seka mukana ollut tydyhteison esimies kysyi ja

kommentoi prosessia omalta osaltaan.

7.8 Valikyselyn ja loppuarvioinnin kasittely- ja analysointimenetelmat

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa perinteisen tutkimuksen elementit
jadavat vahaisempéén asemaan. Tutkimusta tehdessa aineiston kasittely, tulkinta
ja analysointi ovat ydinasioita (Hirsjarvi ym. 2013, 221.) Puhuttaessa
tutkimuksellisesta kehittamistoiminnasta ei voida sanoa niiden olevan ydinasia,

mutta merkittava kuitenkin.

Taman opinnaytetyon valikysely (lite 2) sekad loppuarviointi (lite 3) toteutettiin
kyselyn muodossa. Kysely on yksi aineiston kerddmisen muoto. Kyselya
tehdessa tulee pohtia vastaajien vapauden maaraa suhteessa kysyttavaan
asiaan. Miten paljon vastaajalle annetaan vapautta vastaamisessa, puhutaan
vapaasta ja strukturoidusta tutkimusasetelmasta. Kyselyn etu on ehdottomasti
mahdollisuus laajan aineiston kerddmiseen tehokkaasti. Tehdyn kyselyn jalkeen

aineisto on helposti analysoitavissa ja kasiteltdvissd. Kyselyn haittapuolina
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pidetddn muun muassa vaarinymmarryksid vastatessa, vastaajien
perehtyneisyyden astetta sek& hyvan lomakkeen laatimisen haastavuutta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 193-195.)

Taman kehittamistydn kannalta aineiston sanasanainen litterointi ei ollut
tarkoituksenmukaista. Valikysely sek& loppuarviointi kaytiin litteroiden lapi
nostaen vastauksista yksittdisia sanoja sekd lauseita kyselyn seka
loppuarvioinnin lomakkeiden kysymysten alle. Aineiston jonkintasoinen litterointi
on kuitenkin tarpeen kuin tehda paatelmat suoraan aineistosta. (Hirsjarvi ym.
2013, 223))

Aineiston analyysin tekeminen ei valttamattd ohjaudu yksiselitteisesti tietyssa
jarjestyksessa. Strukturoidun lomakkeen kayton jalkeen aineiston analyysi
tehddén, kun aineisto on keratty. Kuitenkin tdman kehittAmisprosessin aikana
tehdyn valikyselyn sekad loppuarvioinnin liséksi tiedonkeruumenetelmana
toiminut havainnointi toimi aineiston tuottamisen muotona. Puhuttaessa taman
kehittamisprosessin aikana tehdyistd kyselyistd analyysi etenee aineiston
keraamisesta kuvaamiseen, luokittelusta yhdistamiseen seka lopulta selitykseen.
(Hirsjarvi ym. 2013, 223.)

Seka valikysely etta loppuarviointi analysoitiin sisdllonanalyysin osia apuna
kayttaen. Sisallonanalyysilla pyritddn kuvaamaan aineistoa sanallisesti. Taman
kehittdmisprosessin analyysi tehtiin aineistolahtbisesti. Aineistoa pyritd&an
pelkistamaan ja kaikki epaolennainen informaatio karsitaan pois. Aineistoa
pilkotaan osiin ja tiivistetd&dn. Tiivistamisessd ja pilkkomisessa olennaiseksi
ohjaavaksi tekijaksi nousee kehittamiskysymykset. Lopuksi aineistoa
ryhmitella&n uudeksi kokonaisuudeksi. (Vilkka 2015, 163-164.) Sisallonanalyysi
keskittyy tekstimuotoiseen aineistoon, jolloin tekstin sisdltda pyritaan
kuvailemaan. Tassé kohtaa molempiin kyselyihin kaytettiin seka laadullista etta
maarallistd nakokulmaa. Aineistosta pyrittin nostamaan esiin laadullisia ja
ymmartamista helpottavia nakemyksid mutta myds nostaa aineistosta esiin

maarallisia tuloksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Sisallénanalyysin lisédksi osa aineistoista analysoitiin teemoittelun avulla el
erittelemalla siséaltva. Yksinkertaistaen teemoittelulla tarkoitetaan aineistosta
esiin nostettuja teemoja. Teemat loytyvat aineistosta sitéa lukemalla. Yksi tapa
[0ytad uusia teemoja on kerétd sitaatteja sekd samankaltaisuuksia, jotka
ryhmitelldadn uudelleen ja ryhmalle annetaan nimi, teema. (Laadullisen
tutkimuksen analyysitapoja 2017.) Valikyselyn sek& loppuarvioinnin
analysoimiseen ei kaytetty maarallisesti paljon aikaa vaan tarkoituksena ol
kuvata vastauksia eikd niinkdaan pyrkia rakentamaan niista uusia
asiakokonaisuuksia. Taman vuoksi analysointimenetelmid kaytettiin vain

pinnallisesti.

8 Opinnaytetyodn tulokset ja tuotos

Tassd luvussa kuvataan opinnaytetyon aikana tehtyjen kyselyiden tuloksia.
Alaluvun 8.1 siséltd keskittyy toimijoiden kanssa kéaytyihin keskusteluihin seka
heidan henkilokohtaisiin pohdintoihin sosiaalialalla tygskentelysta. Alaluvuissa

8.2 ja 8.3 tehdaan nakyvaksi opinnaytetydn aikana tehtyjen kyselyiden tulokset.

8.1 Ammatinvalintaan ja tyontekoon vaikuttavat tekijat

Prosessin aikana osallistujat toivat esille heilla heréanneitd ajatuksia oman
persoonan kaytosta seka asioista, jotka ovat vaikuttaneet heidan tapaan tehda
tyota tai hakeutua tydskentelemaan alalle. Opinnaytety6n yksi tarkoitus ja myos
kehittamistehtava oli saada tyontekija pohtimaan omien kokemusten sek&
elaman kokonaisuuden yhteyttd tyontekijana toimimiseen sosiaali- ja
terveysalalla, ndhda yhteys oman eletyn elaman seka tehtavan tyon valilla.
Kehittdmisprosessiin osallistuneet tyontekijat toivat avoimesti esille niin
kokemuksiaan kuin yksittaisia merkittavid tapahtumia, jotka heihin sosiaalialan
ammattilaisina ovat vaikuttaneet. Nama kehittdmisprosessin aikana saadut
tulokset ovat tyopajojen aikana seka niiden jalkeen kaytyjen keskustelujen

pohjalta kirjattuja. Osallistujien anonymiteetin vuoksi tdssd osiossa ei kayteta
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lainkaan suoria lainauksia vaan pyritadn avaamaan kaytyja keskusteluja yleisella

tasolla.

Toisille oman elamén tarkastelu ja vaikeistakin asioista avoimesti puhuminen on
helpompaa kuin toisille. Tama nakyi myds prosessin aikana siina, etta kaikki eivat
tuoneet esille ndkemyksidan. Oman elaman syvallinen tarkastelu ja pohdinta ei
ollut prosessin tarkoitus, vaan asioita pyrittiin tarkastelemaan tasolla, jonka
osallistuja kokee mielekkdaksi. Kehittdmisprosessiin kuului annettujen
harjoitusten  tekeminen  eikd niiden jakaminen ollut edellytys.
Kehittamisprosessiin kuitenkin kuului oman elaman tarkastelu ja on mahdollista,
ettd oman elaman tarkastelu voi tuottaa kipeitakin muistoja sekd kokemuksia
mieleen. Osa osallistujista halusi tuoda naitd nakyvaksi prosessin vetgjalle.
Opinnaytetyon aiheen, persoonaosaamisen toivon saavan tyontekijan pohtimaan
asioiden yhteyksia, enké niinkdan kaivavan traumaattisia ja vaikeita kokemuksia.
Mielestani kaikkien kasvattavien kokemusten ei tarvitse olla vaikeita ja

negatiivisia. Tama vahvistui myos opinnaytetyon aikana.

Hyvin paljon omaan tybntekoon nahtiin vaikuttavan jo kauan ennen alalle
hakeutumista tapahtuneet asiat. Aikanaan nuo asiat ovat olleet kokijoilleen
hankalia ja vaativia. Kuitenkin ajan ja kasittelyn myotéa niista on tullut positiivisia
asioita, jotka tana paivana vaikuttavat tybhon ja tapaan tehda tyota. Asiat ovat
olleet henkilokohtaisesti koettuja tai laheisen kautta néhtyja ja elettyja. Niin
haastavia kuin vakivalta, mielenterveysongelmat, paihteiden kaytté kuin pelkokin
ovat, ne voivat ajan saatossa auttaa tyontekijaa tekemaan tyénsa paremmin ja
auttamaan asiakasta saamaan henkilokohtaiselta tuntuvan asiakaskokemuksen.
Nain jokainen kokemuksiaan tuonut tyontekija asian sanojensa mukaan koki.
Liséksi jokainen edellda mainittuja asioita esiin nostanut tyontekija koki, ettéa koetut
asiat vaikuttivat jo alalle hakeutumiseen mutta edelleen myds asiakkaiden

kohtaamiseen ja tyon tekemiseen tana paivana.

Omakohtaisella kokemuksella né&htiin olevan suuri merkitys siind, etta
tyontekijana tietdd, miltéa asiakkaasta tuntuu ja mitd he mahdollisesti ajattelevat.
Pahan olon syyta ei tarvitse arvailla, koska siihen pystyy jollain tavalla myds itse

samastumaan. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijan ndkdkulmasta on tarkeaa, etta
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tietdd mit& asiakas tarvitsee ja mitd han haluaa kuulla. Naiss& omia kokemuksia
voidaan kayttdd suoraan hyvaksi. Tama jos mikd on oman persoonan ja omien

kokemusten hyodyntamista mitd suurimmassa maarin.

Oma kokemus asiakkaana olemisesta oli yhdelle osallistujalle merkityksellinen
ajatellen oman tyon tekemistd tana paivana. Itsen asettaminen asiakkaan
asemaan sai osallistujan pohtimaan hanen omaa tapaa kohdata ja kohdella
asiakkaita. Koetut tilanteet asiakkaana ollessa eivat olleet aina positiivisia, vaan
tunnetiloja oli laidasta laitaan aina pettymyksesta Kiitollisuuteen ja vihasta
arvostukseen. Yksi merkittava teema, joka nostettiin esille kokemuksena, oli
koulukiusaaminen. Kiusaamisen jattamat negatiiviset vaikutukset itsetuntoon
ovat saaneet osallistujan kdymaan asioita lapi, ja siten olemaan tana paivana

valmiimpi ja ehedampi tyontekija.

Ei pelkastaan omat henkilokohtaiset kokemukset mutta myos l&heisten haasteet
ja ongelmat kuten mielenterveysongelmat ovat vaikuttaneet osallistujien
nakemykseen elamasta yleisesti. Liian mustavalkoinen ajattelu on jaényt pois, ja
elaman arvostaminen sen epéataydellisyytenadkin on tarke&da. Elama itsessaan on
arvokasta, ja sita voi eldd niin monin tavoin. Sosiaali- ja terveysalan tydssa
ihmisen tuodessa tyohonsa koko persoonansa kokemuksineen ja arvoineen,
tdmankaltaisilla kommenteilla on merkitysta. Toki on muistettava, etta tAmé on
vain yksittdinen opinnaytetyén tulos eika siten voida yleistdd koskettavaksi

laajempaa joukkoa.

Elaménjana tyoskentelyn kautta yksi osallistuja 10ysi yhteyden tiettyjen hanelle
merkityksellisten kokemusten seka oman itsen valille ja ndin myds vaikuttavan
tyon tekemiseen tana paivana. Esimerkkina téllaisesta positiivisesta kokemusta
osallistuja toi esille kokemuksensa sisaruudesta ja kuinka nuo kokemukset ovat
tuottaneet hanelle luottamuksen ja tasapuolisuuden tunteet. Samaan aikaan
omien vahvuuksien kuuleminen muilta ja niiden pohtiminen helpottivat

osallistujan mukaan niiden liittAmistd omaan tyohon.

Naiden keskustelujen pohjalta voidaan sanoa, etta taman opinnaytetyon

kehittamistehtava liittyen tiedostamiseen sekd yhteyksien loytdmiseen tayttyi
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ainakin jossain maarin. Pitkalle vietyja yleistyksia taman opinnéytetydn pohjalta
eivoida tehda ja siten johtopaatdsten tekeminen vaatisi huomattavasti laajempaa
otantaa. Taman opinnaytetydon Kkehittamistehtavan toteutumisen kannalta
tulokset ovat kuitenkin merkittavia. Opinnaytetyon tekijélle osallistujien kanssa
kaydyt keskustelut vahvistavat, etta prosessi on rakennettu oikealla tavalla ja sille
asetettu tavoite on mahdollista saavuttaa. Tuloksena tdméa ei automaattisesti
tarkoita, ettd sama tapa toimii toisen ryhméan kanssa ja varmistaa onnistuneen

tuloksen myas silloin.

8.2 Tyobelaméassa tarvittava osaaminen

Kyselyn Tybelamassa tarvittavasta osaamisesta (lite 2) oli tarkoitus toimia
kehittdmisprosessin aihetta kasittelevana, syventavana seka maarittelevana
aineiston tuottamisen muotona. Kysely toteutettiin neljannen tydpajan aikana ja

se koostui seitseméasta kysymyksesta.

Aineisto on litteroitu, jonka jalkeen kyselyn analysoinnissa on kaytetty apuna
sisdllonanalyysid sek& teemoittelua. Osassa vastauksissa otetaan esille
maarallisia tuloksia, osa vastauksista esitetaan kvalitatiivisina. Aihetta ei ole
tutkittu aiemmin, joten tulosten esittdminen perustellusti ja selkeasti on
keskiossa. Kyselyyn vastasivat kaikki 9 osallistujaa ja vastausprosentti oli 100%.

Otos muodostui kaikista kehittdmisprosessin osallistuneista toimijoista.

Osaamisen osa-alueet

Kysymyksella millaista osaamista tyossasi tarvitaan, pyrittin kartoittamaan
tyontekijoiden ndkemyksia tyon vaatimista osaamistarpeista. Aineiston
teemoittelun kautta vastauksista muodostui viisi ylakasitettd, joihin osaaminen
voidaan jakaa: tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, substanssiosaaminen,
asiakastilanteisiin littyvaa osaaminen, perustyon tekemiseen seka ihmisen

kokonaisvaltaiseen kehitykseen liittyvad osaaminen.
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Maarallisesti eniten vastauksista kosketti jollain tavalla tydntekijan
henkilokohtaisia ominaisuuksia ja persoonasta kumpuavaa osaamista. Kolme
vastaajista oli tuonut esille arvojen ja etiikan olevan osaamisalue, jota tydssa
tarvitaan. Yhtad moni oli pitdnyt omien tunteiden hallintaa sek& tyon rajaamista
tarkeana osaamisalueena. Kaksi vastaajista oli nostanut seuraavia
osaamisalueita tarpeellisiksi: ammatillisuus, paineensietokyky sek& organisointi.
Liséksi yhta moni piti malttia ja rauhallisuutta tarvittavana osaamisena tyota
ajatellen. Kaksi vastaajista nosti esille oman harrastustoiminnan seka luovien
toimintojen osaamisen tarpeelliseksi omassa tydssa. Yksittaisia henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin liittyvid osaamisalueita nimettiin joustavuus, johdonmukaisuus,

vastuunotto, suvaitsevaisuus seka oman toiminnan vaikutusten ymmartaminen.

Substanssiosaamisessa vastaajat pitivat spesifisti  alan tyohon seka
palvelujarjestelmaan liittyvda osaamista tarkeimpand. Lakiin liittyva osaaminen
nahtin myos tarkeana. Liséksi yksittaisissd vastauksissa nostettiin esille

pohjakoulutuksen merkitys seka kaytantoihin liittyva osaamisen merkitys.

Vastaajat pitivat asiakastilanteissa vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja tarkeana
osaamisena. Neuvotteluosaaminen seka verbaalisuus nahtiin myos tarpeellisena
osaamisalueena kolmasosassa vastauksista. Tilannetaju osaamisena tuotiin
esille kolmessa vastauksessa. Yksittdisia vastauksia annettiin ihmisten ja

tilanteiden lukutaidosta, roolitaidoista seka reagoinnista.

Perustydssa vastaajat pitivat tarkeana arjen hallintaan ja arkeen yleisesti liittyvaa
osaamista. Taméan liséksi hoidollisuus sekéa dokumentointiin liittyva osaaminen
nostettiin esille. Kaikki nama kolme teemaa esiintyivat kolmessa vastauksessa.
Kriisitybn osaaminen nostettin tarvittavaksi osaamisalueeksi kahdessa

vastauksessa ja yksittaisena vastauksena mainittiin tiimitaidot.

Viidentena osaamisteemana  vastauksista nousi esille ihmisen
kokonaisvaltaiseen kehitykseen liittyva osaaminen. Viidessa vastauksessa
tuotiin esille, etta tyd vaatii osaamista ja ymmarrysta ihmisen kehitykseen liittyen.
Liséksi tarkeé&na pidetiin psykiatrista osaamista ja erilaiseen oirekuviin liittyvaa

osaamista.
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Persoonaosaamisen osa-alueet

Toisessa kysymyksessa piti tuoda esille asioita, joista persoonaosaaminen
vastaajan mukaan koostuu. Persoonaosaamisen nahtiin koostuvan kaikkien
vastaajien kesken hyvin samankaltaisista asioista. Viisi vastaajista naki
persoonaosaamisen koostuvan elaméankokemuksista. Neljan vastaajan mukaan
persoonaosaaminen koostuu oman persoonan vahvuuksista seké heikkouksista.
Vastaajien mukaan persoonaosaaminen on taitoa ottaa kayttoon ja hyodyntaa
omat heikkoudet ja vahvuudet. Heikkoudet ja vahvuudet mainittiin yhteensa

kuudessa vastauksessa yhdeksasta.

Kolme vastaajista piti kasvatusta ja perimé&a osana persoonaosaamista. Neljan
vastaajan mukaan arvot ja toisaalta myds asioihin suhtautuminen sekd asenne
nahtiin olevan osa persoonaosaamista. Kaksi vastaajaa pitivat tyokokemusta
persoonaosaamisen osa-alueena. Yksittdisia persoonaosaamisen muodostajia
olivat vuorovaikutus, asioiden kasittely, kulttuuritausta, temperamentti, luonne,

koulutus sekéa unelmat ja haaveet.

Tulos: persoonaosaaminen nakyy toiminnassa, vuorovaikutuksessa

Kolmanneksi kysyttiin, millaisissa asioissa persoonaosaaminen nakyy tyossasi.
Keskeista oli, ettd persoonaosaaminen nahtiin osaksi jokaista asiakastilannetta
ja kokonaista toimintaa siina eli persoonaosaaminen nakyy vuorovaikutuksessa:

"Persoonaosaaminen nakyy tydsséni tavassa reagoida erilaisissa
tilanteissa ja kasitella tyossa kohdattavia asioita.
Persoonaosaaminen nakyy kokonaisvaltaisesti tavassa tehda tyota
suhteessa asiakkaisiin, tyokavereihin, yhteistyotahoihin,
esimieheen/tydnantajaan ja itseen seka laajemmassa kuvassa
yhteiskuntaan.” (Osallistuja 2.)

Vuorovaikutustilanteet asiakkaiden kanssa olivat vastaajien mukaan niita, joissa
persoonaosaaminen tulee esille. Persoonaosaamisen koettiin ndkyvan tydossa

asiakkaiden kanssa kohtaamistilanteissa muun muassa asiakkaan
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vastaanottamisessa sekéa siind, miten asiakas avautuu tyontekijélle ja suhtautuu
tdhan. Persoonaosaaminen koettiin olevan osa tyontekijdn omaa toimintaa niin

lahestymista, puhetta kuin juuri kohtaamista.

Kollegasuhteesssa persoonaosaaminen koettiin nakyvan myaos
vuorovaikutuksessa, esimerkiksi puheessa aivan kuten asiakkaiden kanssa.
Vastaajien mukaan persoonaosaaminen on osa tyohon sitoutumista, luottamista
kollegaan seka toiselle tilan antamista. Vastaajien mukaan persoonaosaaminen

nakyy arjen jarjestamisessa seka asioiden hoitamisessa.

Vastaajien mukaan persoonaosaaminen nakyy suhtautumisessa asioihin,
henkilokohtaisesti kyvyssd muuntautua tilanteen vaatimalla tavalla seka
reagointi- ja kasittelytavoissa. Vastaajat toivat useassa kohtaa esille, etta juuri
toiminnassa persoonaosaaminen tulee nakyvéksi. Erddn vastaajan mukaan

persoonaosaaminen nakyy tyéssa vahvuutena kohdata lahes mitéa tahansa.

Tulos: persoonaosaamisen merkitys tyéelamassa tarkea

Viisi vastaajista koki persoonaosaamisen erittdin tarkedksi ja antoi talle
arvosanan viisi. Kaksi vastaajista arvotti persoonaosaaminen neljan arvoiseksi ja
kaksi arvosanalla 3,5 (kuvio 6). Keskiarvoksi persoonaosaamisen merkitykselle

vastaajien arvosanoista tuli nelja eli aihetta pidetaan tarkeana.

5 5

0 0 0

Arvosana 1 Arvosana 2 Arvosana 3 Arvosana 3,5 Arvosana 4 Arvosana 5

Kuvio 6. Persoonaosaamisen merkitys tydelamassa.

Kaksi vastaajista, jotka olivat antaneet arvosanaksi 3,5, perustelivat valintaansa

silla, ettd tulisi kyeta erottamaan persoonaosaamisesta hyodyksi oleva ja nain
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toiminta olisi yhtendistd. Toinen vastaajista koki, ettd ty6ta tehdddn omalla
persoonalla, mutta tastd huolimatta omat arvot on joskus laitettava syrjaan ja
oltava ammatillinen: "Taytyy kyeta erottamaan, mika persoonaosaaminen on
hyodyksi.” (Osallistuja 5).

Vastaajat, jotka arvottivat persoonaosaamisen tarkeyden arvosanalla nelja tai
viisi, perustelivat valintaansa muun muassa sillg, etté pelkka teoriaosaaminen ei
riitd vaan myos persoonan on oltava soveltuva tybhon. Persoonaosaaminen
tydssa nahtiin tarkeédksi, koska jokaisella on vahvuudet seka heikkoudet, joita
voidaan hyodyntdd: vastaajat puhuivat persoonallisesta osaamisesta.
Persoonaosaaminen arvotettiin tydossa korkealle, koska tyota tehdaan omalla
persoonalla, ja koska jokaisen tulisi olla tietoinen oman persoonan suhteesta
ammatilliseen mindan. Yhden vastaajan mukaan persoonaosaaminen on tyéssa
yksi tarkeimmistad asioista. Yksi vastaajista korosti tyontekijoiden erilaisuuden

olevan valttia, ja tAmé&n vuoksi persoonaosaaminen on tarkeaa.

Persoonaosaaminen koettiin tarkeaksi asiakastyon nakokulmasta siina, etta
asiakkaalle valittyy kokemus aidosta kohtaamisesta. Toisaalta
persoonaosaamisen tarkeyttd vastauksissa korostettiin, koska silloin teoriassa
opituista asioista saa kaiken irti. Tarkeys tuotiin esille perustellen tyén olevan
asiakkaiden kanssa tapahtuvaa toimintaa: "Mielestani jokaisen tulisi olla tietoinen

oman persoonan suhteesta ammatilliseen minaan” (Osallistuja 6).

Kyselyssa rinnastettiin ammatillinen seka persoonaosaaminen, joista tyontekijan
tuli valita tarkeammaksi kokema osaamisen alue (kuvio 7). Seitseman vastaajista
valitsi persoonaosaamisen. Yksi vastaajista valitsi molemmat: ”Jokaisen on

osattava, mutta se, miten osaat, on sitd persoonaosaamista” (Osallistuja 4).
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Persoonaosaamisen ja ammatillisen osaamisen suhde

Persoonaosaaminen 80% Ammatillinen osaaminen 20%

Kuvio 7. Persoonaosaamisen ja ammatillisen osaamisen suhde.

Perusteluna  persoonaosaamisen valinnalle vastaajat kokivat, etta
persoonaosaaminen tukee ja vie eteenpdin saatua ammatillista osaamista.
Kokemusten seka kaytannon koettiin olevan kirjatietoa tarkeampid. Vastaajat
toivat esille, etta ammatillinen osaaminen on siséistettdvad osaksi persoonaa
muutoin osaaminen jaa ulkoiseksi ja irralliseksi. Yksi vastaajista toi esille
nakemystaan seka kokemustaan siita, ettd on tavannut paljon kouluttamattomia
ihmisid, joilla on kuitenkin paljon persoonaosaamista, joka nakyy kaytannon
tyossa. Perusteluissa tuli esille myos, ettd kirjaosaaminen on usein irti
arkitodellisuudesta toisin kuin persoonaosaaminen. Vastaajat olivat pohtineet
ammatillisen ja persoonaosaamisen suhteita. Vastaajat toivat esille ammatillisen
osaamisen vain tukevan persoonaosaamista ja persoonaosaaminen vie voiton
suhteella 70:30: ”...mina paihittda kirjatiedon” (Osallistuja 3). "Ammatillinen

osaaminen on vain tukemassa persoonaosaamista” (Osallistuja 8).

Yksi vastaajista valitsi ammatillisen osaamisen olevan persoonaosaamista
tarkeampaa. Perusteluina valinnalle todettiin molempien osaamisalueiden olevan
rinnakkain ja ammatillisen teoriatiedon lisaksi tarvitaan aina persoonaltaan
soveltuva ihminen. Vastaaja koki, ettd nykypadivda ajatellen, han valitsisi
enemmin ammatillisen osaaminen, koska kokee nykypéaivan tydskentelyyn
sisaltyvan yksilollisen ja avoimen asiakkaan tarkastelun: "Yksittaisissa tilanteissa
persoonaosaaminen voisi olla paras vaihtoehto, mutta yleistettynd saanténa

ammatillinen osaaminen.” (Osallistuja 5).
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Tulos: Kkartoitus ja tunnistaminen avaimina persoonaosaamisen

kehittamiseen

Kyselyn perusteella tuloksena voidaan pitaa, etta persoonaosaamista tulisi ensin
kartoittaa, jotta sitd voitaisiin hyddyntaa enemman. Useampi vastaaja toi esille
omien heikkouksien ja vahvuuksien Idytdmisen ja niiden kehittdmisen. Myos
kollegan vahvuuksien tunnistaminen nahtiin tdrkeana. Kollegan antama palaute
nahtiin kehittamisen kannalta hyvana, silla itse ei valttamatta nae omaa
mahtavuuttaan kuten yksi vastaajista asian ilmaisi. Heikkouksien tunnistamisen
kautta tulisi 16ytaa uusia kaytettavia keinoja. Rohkaisu vahvuuksien kaytt66n niin
omalta kuin kollegan kohdalta nahtiin merkityksellisena kehittymisen kannalta.
"Tyontekijan tulisi saada koulutusta aiheeseen, jotta hanen tietoisuus omasta

osaamisesta lisaantyisi’ (Osallistuja 6).

Koulutus nahtiin kehittdmisen kannalta olennaisena: nain myds oma tietoisuus
asiasta lisdantyisi. Yksi vastaajista koki, etta resurssit harrastamiseen ja itsensa
kehittamiseen kehittavat samalla myos persoonaosaamista. Erilaisten tilanteiden
harjoittelu n&htiin yhtend kehittamisen muotona. Tatd kautta oppisi

ymmartamaan, mitéa tekee ja miksi, ja toiminta olisi tietoisempaa.

Vastaukset kehittamiseen liittyen koskivat my6s vahvasti yksiloa itsedan.
Kehittdmisen nahtiin olevan yksilollista ja riippuvan taysin persoonasta. Oma
tiedostava ja innostunut asenne nostettiin esille. Vastauksissa tuli esille myo6s
oma  hakeutuminen haastavin  ja  ainutlaatuisiin  tyokokemuksiin.
Persoonaosaamisen kehittamisen kannalta moniammatillisuus seka tyon kierto
ja sité kautta tuleva uuden oppiminen nahtiin tarkedna. Yksi vastaajista koki, etta

my0s kierto henkilokunnassa edesauttaa persoonaosaamisen kehittymista.

Persoonaosaamisen lomaketta hyodynnettdisiin oman osaamisen jakamiseen
tydyhteisdssa. Lomakkeen avulla voitaisiin nahda, olisiko itsella opittavaa toisilta
ja hyotyisiko itse toisten osaamisesta. Edelleen vahvuuksien ja heikkouksien

esiin nostaminen tuotiin esille: vahvuuksien vahvistamista edelleen ja



69

heikkouksien tunnistamista. Lomake nahtiin osana arkipdivan tyontekoa:
"Hyodyntaisin vahvistamalla vahvuuksia ja tunnistamalla heikkouksia ja

omaamalla muiden hyvia ominaisuuksia” (Osallistuja 4).

Erillisia tilanteita lomakkeen kayttamiseen nimettin  muun muassa
kehittamiskeskustelu seka tythaastattelutilanteet. Lomakkeen nahtiin ohjaavan
omaa toimintaa arjessa niin tyoyhteiséssa kuin asiakkaiden kanssa. Lomaketta
pidettiin hyodyllisena opiskelijoille, uusille tydntekijdille ja johdolle. Lomaketta
paivitettaisiin kokeilemalla uutta: ”“Luulisin, ettd tata kaytetdan koko ajan

tiedostamatta sita itse” (Osallistuja 1).

Kyselyn perusteella tyontekijan tarvitsema osaaminen voidaan tiivistdd kolmeen
osaamisen alueeseen:

1. Tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet

2. Vuorovaikutusosaaminen

3. Substanssi- ja perustydn osaaminen

Vaikka kysely oli suunnattu tietyssa sosiaalialan yksikdssa toimiville tyontekijoille,
voidaan samat osaamisen alueet nahda missé tahansa sosiaali- ja terveysalan
tyossd tahansa. Itse asiassa lista péatee myods sosiaali- ja terveysalan

ulkopuolisiin téihin.

Persoonaosaaminen nahtiin olevan elaméankokemuksia, vahvuuksia ja
heikkouksia, kasvatusta ja perimdd seka arvoja ja asenteita eli tiivistden
henkilokohtaisia ominaisuuksia. Nama henkilokohtaiset ominaisuudet nékyvat
tydssa eli toiminnassa. Sosiaali- ja terveysalalla toiminta tarkoittaa suurilta osin
vuorovaikutusta asiakkaiden sekd kollegoiden kanssa. Kartoittamalla
persoonaosaamiseen liittyvid osa-alueita l0ydetadn keinot tehda ammattitaito
nakyvaksi. Kartoittamalla persoonaosaamisen osa-alueita saadaan nakyvaksi
tyontekijan ammattitaito seka mista persoonaosaamisen liittyva ammattitaito on

peraisin.
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Kuvio 8. Persoonaosaamisen nakyminen kaytannodssa.

8.3 Kehittamisprosessin loppuarviointi

Kehittdmisprosessin loppuarviointi (lite 3) toteutettiin viidennessa tyopajassa.
Viides tyOpaja oli tarkoitettu pelk&staan kehittamisprosessin arviointiin seka
loppukeskusteluun ja mahdollisiin  kysymyksiin prosessista. Loppuarviontiin
vastasivat kaikki prosessiin osallistuneet yhdeksén toimijaa. Vastausprosentti

loppuarvioinnissa oli 100%.

Loppuarvioinnissa pyydettiin arviointia kolmesta ensimmaisesta tydpajasta, jotka
keskittyivat erilaisiin harjoituksiin persoonaosaamisen nakyvaksi tekemiseksi ja
tyontekijan tueksi aiheen tydstamiseen seka kasittelyyn. Arvioinnissa kasiteltiin
lyhyesti persoonaosaamista aiheena. Tama jatettiin pieneksi osaksi, koska
kehittamisprosessin aikana tehty valikysely keskittyi kasitteen tarkasteluun
tarkemmin. Arvioinnin lopussa kehittamisprosessille annettiin kokonaisarvosana
sekad pyydettiin sanallista palautetta kehittamisprosessista kokonaisvaltaisesti,

my0s kehittamisprosessin vetdjaa pyydettiin arvioimaan.

Tulos: persoonaosaaminen aiheena pelkastaan positiivista

Ensimmaisessa kohdassa vastaajien tuli ympyréida persoonaosaamista kuvaava

adjektiivi. Alla lihavoituna adjektiivit seka valintojen maarat.

tarked - 5 uusi - 3 tarpeeton - 0
vanhanaikainen - 0 tylséa - O tarpeellinen - 5
vaikea -0 yliarvostettu — 0 merkityksellinen - 6

liian syvallinen - 0 korkealentoinen — 0 aliarvostettu - 5
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merkityksellinen - 6 vaikeasti ymmarrettava - 0

lilan vahalle huomiolle jaanyt - 6 kaytannon tyota tukeva - 5

Vastaajat paasivat kertomaan vield tarkemmin oman ndkemyksensa siitd, mita
persoonaosaaminen heidan mielestaan on. Useissa vastauksissa esiin nousivat
henkilokohtaiset taidot ja niiden tunteminen. Lisdksi persoonaosaaminen nahtiin
oman osaamisen seka vahvuuksien hyddyntamisena sekd kayttoon
jalostamisena. Tuotiin esille my6s nakdkulma siitd, ettd omaa osaamista jaetaan
muiden kayttoon. Nakokulmana tuotiin oman persoonan tunteminen, itsensa
tiedostaminen ja naiden hyvaksi kayttaminen. Vastauksissa tuotiin esille

persoonaosaamisen olevan hyvaa itsetuntemusta.

Persoonaosaamisen koettiin olevan valttamatdon osa asiakastyota, tulevaisuutta
ja uudenlainen nakdkanta asioihin. Persoonaosaamisessa koettiin nuoruuden ja
kokemuksen kohtaavan. Persoonaosaaminen nahtiin olevan myds tilannetajua.
"Parhaimmillaan ammatillisuutta vahvistavaa, pahimmillaan ammatillisuutta

heikentavaa”, vastasi yksi osallistujista.

Tulos: tydpajat tukivat teemojen kasittelya

Ensimmainen tybapaja koettiin onnistuneen hyvin. Osio koettiin hyvéaksi, ja
samoin tyopajan toteutus. Osaamisalue nahtiin laajaksi, ja suhteessa kaytossa
olevaan aikaan ty6paja onnistui hyvin. Henkilokohtaisesti osallistujat toivat esille,
etta henkilokohtainen kokemus vahvistaa osaamista ja tuo nakokulmaa tyohon.
Yksi vastaajista perusteli, ettd omiin piirteisiin ja arvoihin tulee tutustua ja
hyvaksya ne, jotta niitd voi kayttaa tai olla kayttdAmaéatta. Tybapajassa kasitellyt
teemat olivat keskeisia ajatellen persoonaosaamisen tekijoitéa. Tyopajaan varattu

aika oli tarkedan asiaan liilan lyhyt.

"TyOpajan sisalto tuki tyontekijan oman elamanhistorian seka kokemusten

vaikutusta persoonaosaamiseen ja sen ymmartamiseen” (Osallistuja 9).
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Ensimmaisen tyopajan sisallon tarkoituksenmukaisuus

Ehdottomasti 71% Ei missadn nimessd 0% = Jotain oli liikaa 0% = Jotain jdi puuttumaan 29%

Kuvio 9. Ensimmaisen tyopajan tarkoituksenmukaisuus.

Perusteluina toisen tydpajan onnistumiselle osallistujat kokivat harjoitusten olleen
hyvia. Draamaharjoituksen onnistuminen koettiin riskiksi. Palautteen antamisen
merkitystd korostettiin ja koettiin objektiivisen mielipiteen kuulemisen itsesta
olevan tarkedd. Oman toiminnan nakyvéaksi tekeminen itselle ja muille nahtiin
tarkeana. Tata kautta hahmottaminen, missa tulee parantaa. Hyvaa palautetta
koettiin annettavan liian vahan. Tyobapaja oli monipuolinen. Kysymyksena
esitettiin, voisiko draamaa olla enemman. Yksi vastaajista koki kollektiivisesti,
etteivat he osallistujina olleet ihan ymmartaneet tydpajan siséltda ja harjoitukset

olivat menneet huumorin puolelle.

Toisen tyopajan sisallon tarkoituksenmukaisuus

m Ehdottomasti 71% = Ei missda nimessa 0% Jotain oli liikaa 0% Jotain jai puuttumaan 29%

Kuvio 10. Toisen tyopajan tarkoituksenmukaisuus.
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Perusteluina kolmannen tybpajan onnistumiselle todettiin itsen tarkastelun
olevan oleellista. Temperamentteihin olisi vastaajan mukaan voitu perehtya
tarkemmin. TyOpajan valmistelut koettiin hyvind samoin materiaalit. Vastaajat
toivat esille, etté joutui pohtimaan, millaisia tyyppeja heilla on téisséa ja miten niita
voisi hyddyntaa erilaisten asiakkaiden kanssa. Samankaltaisuuksien [6ytyminen
ja yhtenaisten tyylien vahvuudet koettiin tarkedna havaintona ja etta kaikki tyylit
ovat tarkeitd. Harjoitukset koettin tukevan niin  koko tydporukan

persoonaosaamista kuin myos henkilokohtaisella tasolla.

Kolmannen tydpajan sisallon tarkoituksenmukaisuus

m Ehdottomasti 86 % = Ei missaa nimessa 0% Jotain oli liikaa 0% Jotain jai puuttumaan 14%

Kuvio 11. Kolmannen ty6pajan tarkoituksenmukaisuus.

Tulos: prosessi heratti ajatuksia - aikaa olisi pitdnyt olla enemman

Prosessille annettua kokonaisarvosanaa perusteltin muun muassa silla, etta
kehittamisen eli neljas tydpaja ei ollut auennut osallistujalle, muut tydpajat koettiin
erinomaisina. Tydpajojen sisallot koettiin hyvind, ohjaus selkeana, ajankaytto
hyvana ja etta tyopajat olivat hyvin rakennettuja. Kokonaisuutena prosessi
koettiin toimivaksi ja ajatuksia herattavaksi. Vastaaja harmitteli sita, etteivat kaikki
paasseet osallistumaan kaikille kerroille. Yksi vastaajista koki, ettd vieraalle

tyoporukalle kehittdmisprosessi olisi toiminut paremmin.

"Tybpajat olisivat voineet kestdd pidempéaan ja harjoitusten tekemiseen olla

enemman aikaa” (osallistuja 7).
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Prosessin arvosana

2

2
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1
0 0 0 0 | | | |
0

Arvosana4 Arvosana5 Arvosana6 Arvosana7 Arvosana8 Arvosana9 Arvosana 9,5 Arvosana 10

B Arvosanan maara

Kuvio 12. KehittdAmisprosessin kokonaisarvosana.

"Kaikissa missa olin mukana, vahvistui oman osaamisen positiiviset puolet”
(Osallistuja 5).

"Innostava ja mielenkiintoa herattava” (Osallistuja 2).

Osallistujat muuttaisivat kehittamisprosessia niin, etta siihen olisi kaytettavissa
enemman aikaa. Ajankaytt6 tuotiin esille useamman vastaajan toimesta. Teorian
osuus koettiin tarkeé&na ja silhen perehtyminen syvemmin nostettiin esille. Myos
asiaan pohjustamiselle kaivattin enemman aikaa. Muutostarpeena koettiin myds,
ettd kaikkien olisi pitanyt olla mukana jokaisella kerralla. Tydyhteis6n
persoonaosaamisen nakyvaksi tekeminen tyokalun muotoon tuotiin esille

muutoskohteena.

Kehittamisprosessi koettiin ajatuksia herattdvana ja muistuttavana monista
asioista. Kun tiedostaa jonkin asian, tdma nakyy myos kaytannossa. Eras
osallistuja oli jaanyt pohtimaan, kuinka tydssa voisi hydédyntdd enemman toisten
vahvuuksia ja miten itse pystyy vaikuttamaan siihen, ettd toisen vahvuudet
tybkaverina tulevat paremmin esille. Myds omien vahvuuksien omaan ja
tydyhteison kayttoon néhtiin tdrkeana, mutta pohdittiin myds sita, etta on tarkeaa

erottaa, mika persoonaosaamisen osa-alue liittyy omaan tyéhon.
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Yksi osallistuja koki, ettd prosessin jalkeen oli tietoisempi, miten asennoituu
asioihin ja miten kohtaa asiakkaan. Alkuun kehittamisprosessi oli herattanyt
pelonsekaista tunnetta, koska joutui miettimaan ja tutkimaan itseaan. Prosessi oli
saanut huomioimaan persoonan kayttdd omassa tydssa ja missad tadman
lahtokohdat ovat. Prosessi toi ajatuksen, etta asioihin voi suhtautua monella
tavalla. Prosessi sai aikaan ajattelemista. Eras osallistuja toi esille, etta olisi ollut
kiinnostavaa paasta osallistumaan kaikkiin tyépajoihin:

"Herasin pohtimaan persoonaosaamista, sen merkitysta ja tarkeytta.
Persoonaosaamisen tulisi huomioida jo opiskelijavalintavaiheessa eikd poistaa

soveltuvuuskokeita kuten olen kuullut olevan suunnitelmissa.” (Osallistuja 4.)

Kehittdmisehdotukset koskivat paaosin prosessin sisaltdja, ei niinkadn vetajaa,
vaikka toive olikin. Osaamisen kartoittamiseen ehdotettiin liitettavéksi osaamisen
vahvistamista ja niiden harjoittelemista. Muu kuin kirjallinen tydskentely néhtiin
hyvané ja tarpeellisena. Prosessin lapikdaymiseen toivottin enemman aikaa ja
alussa koko kehittamisprosessin aikataulusta. Teorian l&pikdymisen osalta
kehittamisena todettiin, ettd alkuun lyhyesti teoriaa ja sité kautta kayttoon. Taman
jAlkeen oli pohdintaa, miten ottaisi omalla kohdalla teoriassa esitetyn asian
kayttoon. Teorian paikka tyOpajan alussa néhtiin tarkeana. Yhtena kasiteltavana
osa-alueena ehdotettin arvostavan kohtaamisen kehittamista suhteessa
asiakkaisiin ja tyOkavereihin ja s&anndllista palautteen antamista toisille

tydyhteisossa.

Kysymyksena esitettiin, miten persoonaosaamista voisi jakaa ja nain hyodyntaa
tyoyhteisdssa. Persoonaosaamisen nékdkulmasta pohdittin myds tyonjaollisia

asioita.

8.4 Opinnaytetyon tuotos

Kehittamistyona toteutetun opinnaytetydn tuloksena syntyy aina tuotos. Tuotos
sisdltaa uutta tietoa mutta myods innovaation, joka on kokonaan uusi tai aikaistaan
parempi. Tuotos voi olla esimerkiksi opas, malli tai toimintatapa. (Salonen 2013,
25.)
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Taman opinnaytetybn tuotosta voidaan pitdd Ojasalon ym. (2014, 82-85)
esittdméana innovaation luomisena. Innovaatiolla tarkoitetaan esimerkiksi uutta
toimintamallia, pyrkimyksend on hyoty. Tassa opinnaytetydossa ei sovellettu
innovaatiotutkimuksen lahtokohtia tai edetty sen vaiheiden mukaisesti. Taméan
opinnaytetyon kohdalla puhutaan vahittaisin muutoksin syntyvéasta innovaatiosta.
Innovaatioiden nahdaan syntyvan oikeassa elamassa todellisista tarpeista.
Lahtokohtana voi olla yksittaisen ihmisen ajatus tai keskustelu toisen kanssa.
Yksi merkittdvin maailmanlaajuinen tdmankaltainen innovaatio on Facebookin
luominen ja Suomen tasolla Supercell. Liike-elamassa innovaatiot tuovat
kilpailuetua ja niilla nadhdaan olevan merkittavia positiivisia vaikutuksia koko
organisaation ndkokulmasta. Innovaatiotoiminnalla pyritaan luomaan taysin

uutta kuten palvelutuote tai toimintamalli, ndin myds tassa opinnaytetydssa.

Taman opinnaytetyon kehittdAmisprosessin tuotoksena syntyi runko ja siihen
littyva lomakkeisto persoonaosaamisen nakyvaksi tekemistd, tyostamista seka
kokoamista varten. Lomakkeet ja menetelmat eivat toimi sellaisenaan
tyoskentelyssa vaan vaativat dialogia ja vuorovaikutteista toimintaa.
Opinnaytetyon tuotosta on tarkoitus edelleen kehittdd ja kayttdd aiheen
kouluttamiseen. Kehittamisprosessin aikana lomakkeet ovat olleet pelkistetyssa
muodossa, silla ne ovat olleet testattavana ja kehitettavana. Jatkon
koulutuskayttoén lomakkeet seka koontilomake tullaan visualisoimaan
uudelleen. Taman opinnaytetydon puitteissa edella mainittu ei kuitenkaan ollut
rajallisen ajan vuoksi mahdollista. Kehittdmisprosessin aikana mallinnettiin
kolmen tybpajan runko sek& alustava versio persoonaosaamisen

koontilomakkeesta, jotka ovat raportin liitteena (liitteet 4-5).

9 Pohdinta

Tassa luvussa pyritaan kehittamisprosessin seka tulosten kriittiseen tarkasteluun
sekad arviointiin. Ensimmaisessa alaluvussa tarkastellaan kehittamisprosessia

kokonaisuutena. Toinen alaluku kasittelee opinnaytetyon keskeisimpien tulosten
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seka kehittdmisprosessin tuotoksen onnistumista. Luotettavuuden ja eettisyyden

tarkastelun jalkeen nostetaan esille kaksi jatkokehittamisideaa.

9.1 Kehittamisprosessin tarkastelu ja arviointi

Arviointi  kuuluu tutkimuksellisen kehittdmistydbn viimeiseen vaiheeseen.
Arviointia tapahtuu kuitenkin lapi prosessin, ja talléin arviointi toimii
kehittamistydn suuntaavana tekijana. Kehittamisprosessin aikana tehty arviointi
toimii myods palautteena prosessiin osallistuville. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 47.) Tein prosessiin ja sen etenemiseen liittyvaa arviointia koko
kehittdmistyon ajan. Erityisen merkittava ja tarkea kohta arvioinnille oli jokaisen
tybpajan jalkeen, jolloin arvioin kriittisesti prosessin etenemistad seka seuraavan
tybpajan sisaltdd. Jokaisen tydpajan jalkeen lapikaytyja asioita, menetelmia seka

prosessin etenemista piti tarkastella ja arvioida.

Itsearviointi on osa kehittamistyon tekemista. Taman kehittdmisprojektin osalta
tekemani itsearviointi on henkilokohtaista. Sen lisdksi, ettd olen kayttanyt
reflektointia menetelmana lapi kehittdmisprosessin, on koko prosessia arvioitava
myos henkilokohtaisesti. (Seppanen-Jarvelda 2004, 24.) Seppanen-Jarvela
(2004) toteaa itsepetoksen olevan uhka itsearvioinnille. Arvioitsija osoittaa
kypsyytta kohdentamalla arviointia kriittisiin ja vaikeisiin pisteisiin eika pelkastaan

itsea kiinnostaviin teemoihin. (Seppanen-Jarvela 2004, 45.)

Tunnistan taman opinnaytetyon kriittisimmiksi kohdiksi aiheen valinnan seka
kasitteellistamisen. Lisaksi kehittamisprosessin eteneminen niin  sanotusti
kahdessa tasossa on opinnaytetyon onnistumiselle haastavaa. Aiheen valinta on
luonnollisesti maéarittanyt tyon etenemista suuressa maarin. Kiriittiseksi aiheen
valinnan tekee, ettei aihetta ole tutkittu aiemmin tai ainakaan opinnaytetyon tekija
ei ole vastaavia t6itd ennen opinnaytetydn prosessia eika sen aikana Ioytanyt.
Aiheen valinta pohjautui taysin kirjoittajan omaan ndkemykseen ja mielenkiintoon
aihetta kohtaan. Toisaalta talla on saatu varmistettua mielenkiinnon pysyminen
ylla lapi haastavan kehittamis- ja opinnaytetyoprosessin tekijalle itselleen.

Tehtyjen téiden puuttuminen on tuottanut haastetta tydon suunnan loytymisesta
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niin isoissa kuin pienissakin asioissa. Kaikki on pitdnyt |ahtea tekemé&an lahes

tyhjasta.

Kriittisimmaksi tekijaksi taméan opinndytetydon suhteen tunnistan aiheen
kasitteellistamisen. Onko tarpeen lahted keksimaan uusi kasite, kun on olemassa
jo vastaavia? Persoonaosaaminen kasitteend on uusi eikd sitd tunnisteta.
Kasitteellistamisen taustalla on lukuisia tunteja teoriaan tutustumista seka
lukemista, pohdintaa seka vuoropuhelua niin opinnéaytetydn ohjausryhmassa etta
muiden osallistuvien tahojen kanssa. Olen tehnyt taysin itsendisen paatoksen
aiheen kasitteellistdmisen suhteen. Tiedostan, ettd vastaavanlaisia termeja on
olemassa, mutta mitA enemman olen aiheeseen perehtynyt ja vienyt
kehittamisprosessia eteenpain, olen vakuuttunut kasitteellistamisen tarkeydesta
ja sen tarpeellisuudesta. Mielestani nuo lahelle persoonaosaamisen termia
tulevat kasitteet eivat kuitenkaan kuvaa sisaltoa riittavalla tavalla. On luonnollista,
ettd sosiaali- ja terveysalan tydssa persoonan ollessa tyon keskidssa puhutaan

my0s persoonsaosaamisesta.

Kehittdmistyon eteneminen niin sanotusti kahdessa tasossa asettaa prosessille
haasteita. Tasta kehittdmisprosessista voidaan erottaa kaksi péaallekkaista
kehittdmisen tasoa. Toinen naista kulkee opinnaytetyon tekijan toimesta ja
toiseen osallistuivat kehittdmisen tyopajoihin  osallistuneet tyontekijat.
Opinnaytetyon tekijalla on roolina seka vieda koko prosessia eteenpdin mutta
myOs varmistaa, ettd tyontekijat osallistuvat toiseen kehittdmisen tasoon.
Huomionarvoista olisikin kysya, mika tyopajoihin osallistuneiden tytntekijoiden
rooli oli kehittamisprosessin aikana ja olisiko kehittAmisprosessin vetaja yksin
kyennyt samoihin tuloksiin yksin. Mielestani ilman tyopajoihin osallistuneita
tyontekijoita, ei olisi kokonaista kehittdmisprosessia eika saatuja tuloksia.
Kehittdmisprosessi ei olisi edennyt ilman jonkinlaista pohjaa prosessille, jonka
vetdja loi. Talla tarkoitan ensimmaiseen kolmeen tydpajaan valmisteltuja aiheita
seka niihin liittyvia lomakkeita. Taman kehittamistydn tein itsenaisesti kayttaen
apuna teoriakirjallisuutta sek& omaa tyokokemustani. Tyontekijat osallistuivat

lomakkeiden seka aihepiirien testaamiseen seka niiden kehittamiseen.
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Arviointia voidaan toteuttaa joko sisaisesti, ulkoisesti tai molempia yhdessa.
Sisdisessa arvioinnissa prosessissa mukana olleet suorittavat arvioinnin.
Menetelmina voidaan kayttdd muun muassa reflektiota tai erilaisia kyselyita.
Ulkoisella arvioinnilla tarkoitetaan luonnollisesti prosessin ulkopuolisen tekemaa
arviointia. Usein ulkoiseen arviointiin paadytaan, kun kyseessa on laaja aineisto
seka suuri prosessi. Ulkoinen arviointi voi myos toimia sisdisen arvioinnin tukena
ja nain ollen lisata prosessin uskottavuutta. (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008,
129.) Taman kehittamisprosessin arviointi on toteutettu siséisena arviointina
kehittamisprosessin vetajan toimesta niin prosessin aikana keskustellen kuin

myds loppupalautteen muodossa.

9.2 Opinnaytetyon tulosten seké tuotoksen tarkastelua

Tama opinnadytetyd on osa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
opintoja ja kuten aiemmin todettua, toteutettu tutkimuksellisena
kehittamistoimintana. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tarkoitus ei ole
pelkastaan ratkaista kaytannosta nousevia ongelmia ja kysymyksia vaan myo6s
tuottaa uudenlaista tietoa. Tallakin opinnaytetyolla pyrittin - konkreettisen
muutoksen lisaksi perusteltuun tiedon tuottamiseen. (Toikko & Rantanen 2009,
22-23.)

Persoonaosaaminen tassd opinnaytetydssd on maaritelty osaamisen
ylakasitteeksi muun muassa kaikille niille tyontekijan henkilokohtaisille
ominaisuuksille, kokemuksille sekd arvoille, jotka tuottavat tyontekijalle
osaamista. Persoonaosaaminen nahdéaéan olevan inhimillista ja siten aineetonta
padomaa. Karkeasti jaoteltuna persoonaosaaminen rinnastetaan ammatillisen
osaamisen rinnalle taydentéaen tyontekijan osaamisen kokonaisuutta. Aiheen
valinta on noussut puhtaasti opinnaytetyon tekijdn mielenkiinnosta aihetta
kohtaan sek& sen véhaisesta roolista sosiaali- ja terveysalan kehittamisessa ja
kouluttamisessa. Persoonan kaytdsta sosiaali- ja terveysalan tydssa puhutaan
toistuvasti mutta jostain syysta aiheen kasittely on vahaista muulla kuin puheen
tasolla. Pidin tarkedna tuottaa kehittamisprosessin kautta uutta tietoa seka

muutosta nykyiseen tilanteeseen.
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Kehittdmisprosessin aikana uutta tietoa sekd muutosta on haettu viiden
toiminnallisen tyopajan aikana. Opinndytetyon tekija kehitti alustavan pohjan
kéasiteltavista teemoista sekd tyOpajojen sisalldistda  harjoituksineen.
Kehittamisprosessiin osallistuneet toimijat kehittivat lomakkeita sekd teemoja
edelleen osallistumalla tydpajoihin. Samaan aikaan he tekivat menetelmien
avulla nékyvaksi omaa persoonaosaamistaan seka tuottivat tietoa aiheen
merkityksellisyydesta. Aineiston tuottamisen muotoina kehittamisprosessin

aikana kaytettiin toiminnan lisdksi havainnointia, kyselya seka dialogia.

Persoonaosaamisen merkitys ja tiedostaminen

Kehittamisprojektin taustalla on halu saavuttaa kehittdmistavoite, jolla pyritaan
muutokseen suhteessa nykytilaan. (Vataja & Seppanen-Jarvela 2009, 217.)
Muutoksen lisaksi tavoitteena on oppia. Siispa onnistuessaan kehittAmisprojekti

tuottaa molempia: oppimista seka muutosta. (Seppanen-Jarvela 1999, 70.)

Yksi taman opinnaytetydn kehittamistehtavista liittyi persoonaosaamisen aiheen
sisallon, merkityksen seka nékyvaksi tekemisen térkeyteen tydeldmassa.
Kyseista kehittamistehtavaa lahestyttin  enemman tutkimuksellisesta kuin
kehittdmisen nakokulmasta. Tutkimukselliset menetelmat toimivat apuna
toteutettaessa tutkimuksellista kehittamistoimintaa, puhutaan
kehittdmistoiminnan  tutkimuksellisesta luonteesta. Tutkimuksellisuus on
alisteisessa asemassa kehittamiselle mutta sita hyodynnetaan tulosten
nostamisessa yleiselle tasolle, kasitteellistamiselle. Tavoite on pyrkid kuvaamaan

kasiteltavaa ongelmaa. (Toikko & Rantanen 2009, 22.)

Yksi haastavimmista valinnoista prosessin aikana liittyi kasitteen valintaan.
Valinta ei ollut yksiselitteinen. Kavimme ensimmaisen tybpajan aikana
keskustelua toimijoiden kanssa kasitteesta ja he niin sanotusti ostivat kasitteen
heti itselleen. Heille sosiaali- ja terveysalan ammattilaisina kéasitteen sisalto oli
heti selva. Tatd ennen olin toki kaynyt keskusteluja kasitteesta niin ohjaavan
opettajan kuin opinndytetydn ohjausryhman jasenten kanssa ja saanut sielta

nakokulmia k&sitteen muodostamiseen. Lisaksi persoonaosaamista kasitteena
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kasiteltiin kehittamisprosessin aikana tehdyssa valikyselyssa (lite 2) seka

prosessin loppuarvioinnissa (liite 3).

Taman opinnaytetyon tuloksena voidaan todeta, ettd persoonaosaaminen
aiheena on tarked ja vaatii lahempaa tarkastelua. Toimijoiden vastatessa
kysymyksiin persoonaosaamisesta aiheena, vastaukset olivat pelkastaan
positiivisia. Aihetta pidettin  muun muassa merkityksellisena, tarkeana,
kaytannon tyota tukevana seka liian vahalle huomiolle jddneena. Pelkastaan
tama vahvistaa nakemysta siitd, ettd aihetta tulee kéasitella ja se koetaan
tarpeelliseksi ja tarkeadksi. Aiheen tarkeyden lisaksi toimijoita pyydettiin
pohtimaan persoonaosaamisen merkitysta tydelaméassa. Opinnaytetyon
tuloksena voidaan pitaa, ettd persoonaosaamisen merkitys tydelamassa
nahdaan tarkeana. Toimijat arvioivat aiheen merkitysta tydelaméaan asteikolla 1-
5 (kaavio 1.) Keskiarvoksi persoonaosaamisen tarkeydelle tydelamassa tuli

arvosana nelja.

Huomionarvoista seka merkittdvana tuloksena voidaan pitaa, ettei
kehittdmisprosessin aikana tullut esille yhtdan negatiivista tulosta liittyen
persoonaosaamisen kasitteena tai sen merkitykseen. Opinnaytetyon tuloksena
voidaan yksiselitteisesti pitad, ettd persoonaosaaminen aiheena mutta myos

merkitykseltdan seka nakyvaksi tekemisen tarkeydelta on kiistaton.

TyOpajojen onnistuminen

Vatajan & Seppanen-Jarvelan (2009) mukaan kehittamisprojektin onnistumista
voidaan mitata silla, miten itse kehittamistoiminta on toteutettu. Katse tulisi
suunnata vuorovaikutukseen, viestintdén ja johtamiseen. Ajatus siita, etta tietty
toiminta johtaa tietynlaisiin tuloksiin, on vahingollinen. (Vataja & Seppéanen-
Jarvela 2009, 217-218.)

Taman opinnaytetyon vyksi kehittamistehtdva oli luoda lomakkeisto, jolla
persoonaosaamista voidaan tehda nakyvaksi. Osana lomakkeistoa oli tarkoitus

luoda persoonaosaamisen koontilomake (lite 5), johon prosessin aikana
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nakyvaksi tehty osaaminen voidaan kirjata. Lomakkeita kehitettiin kevaan 2016
toteutettujen tyopajojen aikana. Toimijat arvioivat tyOpajojen onnistumista
prosessin loppuarvioinnissa (liite 3). Arviointia pyydettiin kohdistamaan kolmeen
ensimmaiseen tydpajaan, jotka keskittyivat lomakkeiden testaamiseen seka

kehittamiseen.

Opinnaytetyon tuloksena voidaan pitdd tyopajojen kokonaisuutena olleen
onnistuneita sekad tarkoituksenmukaisia. Toimijat antoivat palautetta niin
onnistuneista seikoista mutta myds kehittdmisen kohteista liittyen tydpajoihin.
TyOpajojen onnistumisella sek& niiden sisallolla on merkittava rooli ajatellen
jatkokehittamista seka aiheen tuotteistamista, johon palataan raportin
viimeisessa luvussa. Ensimmaisen tyopajan osalta sisaltd seké tydpajan teema
koettiin onnistuneiksi eivatka ne saaneet kritiikkia. Tyopajaan kaytetty aika, kaksi
tuntia, oli toimijoiden mukaan liian lyhyt aiheen kasittelyyn. Toinen tydpaja koettiin
tarkoituksenmukaisena harjoitusten seka sisallon nakdkulmasta. Toimijoiden (29
%) mukaan jotain tydapajasta jai puuttumaan, mutta naita kohtia ei aineistossa
tuotu selkedasti esille. Tybapajassa kaytetyistd menetelmistd kuten palautteen
antamisesta tyOkaverille pidettiin erityisesti. Kolmas tyopaja koettiin naista
kolmesta onnistuneimpana (kaavio 5.), vertaa kaavioihin kolme sekd nelja.
Kolmannessa tyOpajassa itsen seka erilaisten tyyppien tarkastelua pidettiin

tarkeana niin henkilokohtaisesta kuin koko tydyhteison nakodkulmasta.

Yleisesti tydpajoihin liittyen tuloksina voidaan pitaa, etta tydpajojen teemat ovat
tarkoituksenmukaisia ajatellen persoonaosaamisen kasittelyd. Kaytetyt
menetelmat seké lomakkeet koettiin toimivina ja hyviné. Jatkoa ajatellen teeman
alustukseen tulee kiinnittada enemman huomiota. Aikaa tulee varata enemman ja
harjoitusten tekemista osittain ennakkotehtévina tulee pohtia uudelleen. Teemat
seka niihin liittyvat tydapajat vaativat ehdottomasti jatkokehittamista ajatellen
persoonaosaamisen tuotteistamista. Yksittaiset harjoitukset voivat toimia
sellaisenaan myds jatkossa, mutta koko prosessi on kaytava lapi ja rakennettava
jatkotarkoitusta varten uudelleen. Tamé edelld kuvattu ei kuulu enda taman

opinnaytetydn prosessiin vaan on oma kehittdmistyonsa.
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Miksi on tarke&a, ettd pohditaan tydpajojen onnistumista? Jatkon kehittdminen ja
tuotteistaminen pohjautuvat taysin toimijoiden antamaan palautteeseen
tybpajojen onnistumisesta. Tybpajojen sisdltdjen osalta on tehtava viela
kehittamistyotd, mutta tama opinnaytetyé toimiikin  pohjana  tuolle

kehittamistyolle.

Kehittdmisprosessin tuotos

Kehittamistydn  tuotoksia  arvioitaessa  kriteereind  voidaan  kayttaa
helppokayttoisyyttd, merkittavyyttd, sovellettavuutta sekd toistettavuutta.
(Ojasalo ym. 2014, 47.)

Taméan opinnadytetydn tuotos on tydpajoista muodostunut kolmen kerran runko
harjoituksineen seka lomakkeineen (lite 4) sekd persoonaosaamisen
koontilomake (lite 5). Ojasalon ym. (2014) toteamaa vasten taméan
kehittamisprosessin tuotosta ei voida pitda onnistuneena. Puhuttaessa tdman
opinnaytetyon tuloksista kehittdmisprosessin tuotos on saavutettu tulos, mutta
sellaisenaan tuotos ei ole vield valmis. Toisaalta opinnadytetyon tekija on
tiedostanut prosessin alusta saakka, ettd opinnaytetydprosessin aikana valmiin
lomakkeiston sek& koontilomakkeen kehittdminen on léhes mahdotonta.
Kehittdmisprosessin aikana tuotokselle on saatu luotua hyva pohja, joka vaatii

edelleen kehittamista.

Mikali tassa kohtaa ei kiinnitetd huomiota taysin valmiiseen tuotokseen, voidaan
tuotosta kuitenkin arvioida kriittisesti. Heikkila ym. (2008) tuovat esille, etta
kehittamishankkeen tulee olla kaytannonlaheinen seka tarpeellinen. Lisaksi
tuotos tulee olla sovellettavan alan kannalta kiinnostava ja tuotokseen sisaltyva
tieto tulee olla siirrettavissa myds toiseen toimintayhteyteen. Muutoin tuotosta
voidaan pitdd epaonnistuneena. (Heikkila ym. 2008, 109.) Edella kuvatun teorian
mukaisesti tuotos jo tallaisenaan on onnistunut. Kehittdmisprosessin tuloksena
voidaan pitaa, etta tuotos on kaytdnnonlaheinen seka tarpeellinen. Naita tukevat

niin toimijoiden prosessin aikana tuottamat aineistot aiheesta seka aiheen
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tuoreus. Kuten jo aiemmin todettua sosiaali- ja terveysalalla on tarjolla v&han
koulutusta oman persoonan kayttoén, vaikka persoonan kaytdon merkitys

kaytannon tydssa tunnistetaan tarkeaksi.

Tuotoksen nakdkulmasta tarkea tulos liittyy siihen, etté toimijat ovat osallistuneet
tuotoksen kehittamiseen ja sitd kautta kayneet Iapi prosessin liittyen
persoonaosaamisen nakyvaksi tekemiseen. Vaikka itse tuotos ei olisikaan
valmis, voidaan tuotoksen tekemiseen liittyvaa prosessia pitéa myos tarkeana
tuloksena. Tybpajoja voidaan pitdd onnistuneena myds siksi, etta toimijat saivat
tehtyd nakyvaksi omia persoonaosaamisen alueitaan. Seppanen-Jarvelan
(1999) mukaan kehittamisty6ta usein kritisoidaan vahaisista tuloksista suhteessa
panostukseen. Huomionarvoista on pohtia, millaiset asiat maaritelladn ja
katsotaan olevan tuloksia. Kehittamistyon tuloksena voidaan pitda kaynnistynytta

prosessia, jossa tapahtui aktivoitumista ja tiedostamista.

Seppanen-Jarveldan  (1999) ndkemys  kehittamistyén  tuloksista on
mielenkiintoinen. Totta on, etta valmiin tuotoksen sijaan olisi hyva pohtia myés
kentdalle siirtyneen tiedon ja sita kautta tiedon levidmisen ajatusta. Kehittamistyon
aiheen, tassa kohtaa persoonaosaamisen, siirtyminen aitoon ymparistbon ja sita
kautta mahdollisuus sen levidmiseen, on tarkeampé&a kuin taysin valmiin

tuotoksen aikaansaaminen.

Vield palatakseni tuotokseen. Tassa kehittdAmisprosessin vaiheessa voi olla myds
haastavaa nahda todellista tilannetta tuotoksen onnistumisen suhteen. Vaikka
opinnaytetyon tekijalla on vahva tunne tuotoksen keskeneraisyydesta, voi aika
tehda tassa tehtavansa. Kehittdmistydta tulee arvioida koko prosessin ajan.
Toteutusvaiheessa keskitytaan etenemiseen ja prosessin paattyessa arvioidaan
toimintaa sek& tuloksia. Tulosten arvioimista tulisi tehd& prosessin loputtua,
jonkin ajan kuluttua. Tall6in voidaan nahda todellisia tuloksia ja havaita
kayttokelpoisuus paremmin kuin heti prosessin paattyessa. (Heikkila ym. 2008,
127.) Taman opinnaytetyon kohdalla edella kuvattu tapahtuu luonnollisesti silla

sisallon kehittdmista jatketaan edelleen.
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Persoonaosaaminen nakyy toiminnassa, vuorovaikutuksessa

Yksi taman opinnaytetyon keskeinen tulos on, ettd persoonaosaaminen nakyy
tyontekijoiden  toiminnassa ja sosiaali- ja terveysalalla erityisesti
vuorovaikutuksessa. Tarkastelemalla toimintaa, voidaan nahda, milla tavoin
persoonaosaaminen tulee nakyvaksi tyotd tehdessa ja mita osaamista
tyontekijalla on. Taman opinnaytetyon yksi kehittamistehtava liittyi
persoonaosaamisen nakyvéksi tekemiseen, ei niinkaan siihen, missa osaaminen

tulee nakyvaksi. Pidan kuitenkin jatkoa ajatellen tata olennaisena tuloksena.

Vuorovaikutustilanteissa  taitava  tyontekija hyodyntda  roolien  ja
persoonallisuuden kayttda. Rooli eli persoonan nakyvat muodot, ovat tarkea apu
vuorovaikutustilanteisiin. Erilaiset vuorovaikutustilanteet iimentavat
minuuttamme ja ovat erityisen tarkeitd tyovalineitd vuorovaikutustilanteissa.
(Vilen ym. 59-60.) Vilenin ajatus vuorovaikutustilanteesta vahvistaa sitd, etta
tyontekijan osaaminen tulisi nakyva vuorovaikutuksessa. Vilen puhuu roolien
sekd persoonallisuuden kaytosta eli voidaan puhua persoonaan liittyvasta

osaamisesta.

Toimijat toivat esille niin tydpajojen aikana keskusteluissa kuin my6s harjoituksia
tehdessa mutta myos kyselyiden kautta aineistona, ettd persoonaosaaminen
nakyy vahvasti heidan toiminnassaan laajalla skaalalla:

"Persoonaosaaminen nakyy tydssani tavassa reagoida erilaisissa
tilanteissa ja kasitella tyossa kohdattavia asioita.
Persoonaosaaminen nakyy kokonaisvaltaisesti tavassa tehda tyota
suhteessa asiakkaisiin, tyokavereihin, yhteisty6tahoihin,
esimieheen/tydnantajaan ja itseen seka laajemmassa kuvassa
yhteiskuntaan.” (osallistuja 2.)

Persoonaosaaminen taman opinnaytetydn aineistojen perusteella tulee
nakyvaksi erityisesti toiminnassa. Sosiaali- ja terveysalan vuorovaikutus ja
toiminta vaativat onnistuakseen tekijaltaan persoonaosaamista. Ammatillisesta
vuorovaikutuksesta puhuttaessa ollaan tarkean taidon aarella, joka on enemman
kuin tekniikka tai menetelma. (Ahonen 1992, 49).
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Persoonaosaamisen kartoitus tarkeaa

Toimijat toivat esille, etta ilman kartoittamista persoonaosaamista ei saada
nakyvaksi. Tassa tulos on yksiselitteinen. Toimijoiden ndkemys kartoittamisen
tarkeydesta vahvistaa myos taman opinnaytetydn olemassaoloa seka prosessin
tuotoksen tarpeellisuutta. Vaikka persoonaosaaminen on sosiaali- ja terveysalan
tyossa jatkuvasti lasna oleva asia, sen nakyvaksi tekemiseen vaaditaan
menetelmid ja aikaa. Toimijat pitivat tarkeand, ettd persoonaosaamisen

kartoittamista tulisi seurata kouluttaminen.

Osaamiskartoitusten ndhd&én olevan osa osaamisen kehittamistd. Osaamista ei
voida kehittéda, ellei sita ole kartoitettu ja tunnistettu. Kuten aiemmin todettua
organisaation osaaminen muodostuu Yyksildiden osaamisesta ja yksildiden
osaaminen rakentuu eri osa-alueista. Osaamiskartoituksella nahdaan olevan
monia tehtavia, ei pelkastdan jatkossa osaamisen kehittdminen. (Henkiloston
osaamisen varmistaminen 2017.) Sosiaali- ja terveysalalla osaamisen
kartoittamisen tulisi olla yleisempaa ja saattaa kartoittaminen osaksi strategista
toimintaa. Usein sosiaali- ja terveysalalla tehty osaamisen kartoitus keskittyy
osaamisen nakyvéksi tekemiseen ilman suunnitelmallista tavoitetta
organisaation kokonaisnakotkulmasta. Kehittamisprosessiin osallistuneet toimijat

eivat olleet kartoittaneet osaamistaan missaan tyburansa vaiheessa.

Toimijat toivat kyselyissa esille mahdolliset kayttotarkoitukset osaamisen
kartoituksen jalkeen. Tuloksena voidaan pitaa, ettd persoonaosaamista voidaan
hyodyntda kehittamiskeskustelussa seka tyohaastattelutilanteissa. Ennen
kaikkea toimijat kokivat, ettd nakyvaksi tehty ja yhteen Kkoottu
persoonaosaaminen ohjaisi omaa toimintaa niin arjessa kuin suhteessa
tybyhteisoon. Kartoituksen nahtiin  olevan siis merkittdvassa roolissa.
Persoonaosaamisen koonnin nahtiin olevan merkityksellinen ei pelkastaan
tyontekijalle, mutta myds opiskelijoille seka johdolle. Hatonen (2004) on listannut,
mihin kaikkeen osaamiskartoitusta voi kayttdd. Kartoitus voi sisaltaa

organisaatiossa tarvittavan osaamisen talla hetkella ja myds tulevaisuudessa.
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Kartoitus voi auttaa rekrytoinnissa, tyontekijdn itsearvioinnissa, raamittaa
kehittdmista, toimii osaamisarvioinnin apuna seké helpottaa kehittamispaikkojen
arviointia. (Haténen 2004, 11.)

Osaamisen johtaminen

Puhuttaessa aineettoman p&aoman nakyvaksi tekemisestd tulee puhua
johtamisesta. Tyontekijoissé oleva osaaminen ja potentiaali saadaan nakyvaksi
oikeanlaisella johtamistavalla ja ilmapiirilld. (Puusa & Reijonen 2011, 6.)
Lankisen, Miettisen ja Sipolan (2004, 33) mukaan tarvittaisiin uudenlaisia keinoja,
joilla tydntekijoiden taidot, kokemus ja osaaminen saataisiin siirrettya tyontekijalta

toiselle.

Persoonaosaamisen ndkokulmasta osaamisen johtaminen on merkittavassa
asemassa. Osaamisen kartoittaminen yksinaan ei riitd. Organisaation johdolla on
tarked osa ensin siing, ettd osaamisen nakyvaksi tekemisen tarkeys tunnistetaan
mutta ettd organisaatiota johdetaan myds asianmukaisella tavalla.
Parhaimmillaan osaamisen nékyvaksi tekemisen vdline toimii myos johdon
valineend. Nakyvaksi tehty ja yhteen koottu osaaminen on valine
kehityskeskusteluissa seka esimerkiksi rekrytoinnissa. Johdon tulisi olla tietoinen
tyontekijoiden osaamisesta, koska vain talloin sitd voidaan asianmukaisesti ja

tehokkaasti kayttaa organisaation kayttoon.

Aineettoman paaoman johtaminen ei ole erotettavissa muusta johtamisesta.
Organisaation keskittyessa aineettoman paaoman johtamiseen saavutetaan
taloudellista menestymista seka parempaa suorituskykyd. Aineettoman
padoman johtamisen yksi tavoitteista: liiketoiminnan uudistaminen ja
kehittaminen ovat myds taman opinnaytetyon tavoitteena. (Kujansivu ym. 2007,
55.)

TyoOntekijan ja organisaation osaaminen ovat merkityksettémia ilman oikeanlaista
tapaa johtaa. Johdon tulisi sdaanndénmukaisesti arvioida, kannustaako
johtamistyyli ja esimiesten toiminta osaamisen kehittamiseen mutta myos
kokemusten hyddyntadmiseen. Jos uudet opit katoavat, innovaatioita ei synny eiké

hyvia ideoita tuoda esille. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 33.) Tamén
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opinnaytetyon  osalta ei saatu kokemusta johtamisesta osana
persoonaosaamista. Mielenkiintoista olisi tehda aiheeseen liittyen jonkinlaista
kyselya, milla tavoin tyontekijat toivovat johdon ottavan huomioon heidan
nakyvaksi tehdyn persoonaosaamisen. Mitkd tekijat ovat estavia ja mitka

edistavia ajatellen osaamisen johtamista persoonaosaamisen kohdalla.

9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuus on tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki. Luotettavuuden
arviointi kohdistuu menetelmiin, prosessiin ja saatuihin tuloksiin. Maarallisissa
tutkimuksissa luotettavuutta on perinteisesti lahestytty reliabiliteetin ja validiteetin
kasitteiden nakokulmista. Valideetti viittaa patevyyteen eli siihen vastaako tulos
silhen, mitéa pyritd&n mittaamaan. Reabiliteetti puolestaan tarkoittaa menetelmien
ja mittareiden luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan usein
vakuuttavuuden kasitettd. Kehittdmistoiminnassa ja luotettavuus tarkoittaa ennen
kaikkea kayttokelpoisuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 121-122.)

Kehittamistutkimus ei ole oma itsenainen tutkimusotteensa, vaan kyseessa on
useamman menetelman yhdistelm& tai tutkimusstrategia, jolla kohdetta
kehitetddn ja ongelma poistetaan. Luotettavuuden nakokulmasta tama siis
tarkoittaa sita, etta tata on arvioitava kunkin kaytetyn menetelman nakokulmasta.
Luotettavan tydn pohjana on kehittdjan tekemda yksityiskohtainen ja tarkka
dokumentointi siitd, mita, miksi ja miten on tehty. Ratkaisut ja perustelut on
tuotava esille itse tydssd. Dokumentoinnin avulla ulkopuolisen tulee pystya
nakemaan kaikki vaiheet valintoineen ja niiden luotettavuudet. (Kananen 2012,
166.)

Kehittamistoiminta on usein luonteeltaan sosiaalinen prosessi, jossa kehittajat
osallistuvat toimintaan ja toimijat kehittamiseen. Kaikkien toimijoiden
sitoutuminen  prosessiin  vaikuttaa aineiston, metodin ja tuotosten
luotettavuuteen.  Toimijoiden  aktiivisuutta on hyva arvioida koko
kehittdmisprosessin  ajan.  Kehittamistoiminnassa voidaankin  korostaa
pragmaattista kasitysta totuudesta, joka painottuu kysymykseen tiedon

kayttokelpoisuudesta. Tama ajatusmalli juontaa juurensa John Deweyn ja
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Charles Peircen ndkemyksiin. Heidan mukaansa tiedon todenperaisyydelld ja
logiikalla ei ole niink&an merkitystéa, vaan mika tiedon kayttdarvo on. (Toikko &
Rantanen 2009, 125.)

Pyrin prosessin aikana yksityiskohtaiseen kirjaamiseen kaikista prosessin
vaiheista, jolloin minun on helpompi analysoida eri vaiheita, tehtyja havaintoja
sekd saatuja tuloksia. Menetelmien soveltuvuutta on arvioitava koko ajan ja
suunnitelmia mahdollisesti muutettava prosessin edetessd. Osallistuvana
kehittdjand minun tulee olla tarkkana, ettd annan prosessin menna eteenpain
omalla painollaan enk& pyri vaikuttamaan suuntaan taikka toiseen.
Luotettavuutta tulee tarkastella koko prosessin ajan, ei pelkéstaan lopussa jolloin
tehdaan arviointia siitd, miten on onnistuttu. Tutkimuspdaivakirjaan Kkirjatut
havainnot seka reflektiopaivakirja tekevat prosessista lapindkyvamman ja néin

ollen lisdavat luotettavuutta.

Kehittdmistoiminnan eettisyys voidaan nahda rakentuvan Tuomen ja Sarajarven
(2013) tekeman listauksen kautta etiikan peruskysymyksista liittyen tutkimuksen
tekemiseen. Koska tassd opinnaytetydssa on kyse tutkimuksellisesta
kehittdmistoiminnasta, puhutaan kehittdmisprosessista ei tutkimuksesta. Listaus
mukailee Tuomen ja Sarajarven alkuperaista listausta:

1. Millainen on hyvé kehittamisprosessi?

2. Onko tiedon jano hyvéaksyttavaa ja kaikissa asioissa?

3. Kehittamisprosessin aiheiden valintojen perusteet.

4. Millaisia kehittamisen tuloksia saadaan tavoitella?

5. Millaisia keinoja saadaan kayttaa? (Tuomi & Sarajarvi 2013, 125-126.)

Eettisyys on osa kehittdAmisprosessin luotettavuutta ja liittyy vahvasti prosessin
laadun kysymyksiin. Eettisen sitoutuneisuuden tulee ohjata prosessia eika sen
tule toimia pelkkana tarkastuslistana. Tehdyt eettiset ratkaisut seka
kehittamisprosessin uskottavuus ovat yhteydessa toisiinsa. Hyvan tieteellisen
kaytannon noudattaminen on ensiarvoisen tarke&a. Tieteellisen kaytantoon
kuuluu muun muassa rehellisyys, avoimuus, kunnioitus seka suunnitelmallisuus.
Eettisestd nakokulmasta kehittajd voi loukata hyvaa tieteellista kaytantéa

esimerkiksi  huolimattomalla raportoinnilla, sepitetyilla tai vaaristetyilla
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havainnoilla seka tuloksilla tai muiden hankkiman tiedon esittamista omanaan.
(Tuomi & Sarajarvi 2013,)

9.4 Levittaminen ja juurruttaminen seka jatkokehitysidea

Opinnaytetyotd tehdessd on aina pohdittava, milla tavoin jo tehtyd
kehittamisprosessia tai tutkimusta voitaisiin jatkossa kehittaa tai tutkia. Nakisin,
ettd jatkossa persoonaosaaminen aiheena vaati naita molempia.
Tuotteistamisen seka jatkokoulutuksen myé6ta aihetta tullaan kehittdmaan
opinnaytetyon tekijan toimesta viela pitkan aikaa. Saatujen tulosten levittdminen
voidaan nahda osana kehittmisprosessia mutta myds erillisena siitd. Taman
opinnaytetydn kohdalla tuotteistaminen suuremassa mittakaavassa tapahtuu itse
kehittdamisprosessin jalkeen, kun tuotteistaminen voidaan kunnolla aloittaa.
Tuotteistaminen on Toikon & Rantasen (2009) mukaan uudenlainen levittdmisen
valine. Tuotteistaessa tulisi pohtia palvelun hintaa, siséltdd seka vastuutahoa.
Tuotteelle luodaan konsepti, jonka tuloksena tehdaan tuotteistamissuunnitelma.
(Toikko & Rantanen 2009, 85-86.)

Tuotteistettu konsepti tulee testata. Tuotetta tulee arvioida sekéa verrata muihin
samankaltaisiin. Niin sanotusti vimeisessa tuotteistamisen vaiheessa tuotteelle
pyritddn luomaan brandi eli imago. Tuote tulee pilotoida ennen varsinaista
markkinoinnin aloitusta. (Toikko & Rantanen 2009, 86-87.) Naita edella mainittuja
tuotteistamisen vaiheita ei ole viela aloitettu vaan tarkoituksena on saattaa

opinnaytetydprosessi ensin loppuun varsinaisen tuotteistamisen aloitusta.

Tuotteistaminen on opinnaytetydn kirjoittajan tulevaisuuden tavoitteista toinen.
Toinen tavoite liittyy vahvasti aiheen juurtumiseen ja kayttdonottoon aluksi
toimijoiden tyoyhteisdssé. Kehittamishankkeen tavoite on, ettéd uudenlaiset tavat
toimia otetaan kayttooén. Taman opinnaytetydon kohdalla puhutaan nakyvaksi
tehdyn persoonaosaamisen hyddyntadmisesta seka tietoisuuden lisdantymisesta.
Tyypillista on, etta tyopaikoilla kehitetddn, mutta tulokset eivat jaa elamaan
tyopaikan arkeen. Kehittdmisen tulisi jatkua prosessin loppumisen my6ta niin,

ettd tulokset jaavat kaytannon tydbhon. Tama vaatii kuitenkin kehittdmisprosessiin
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osallistuvilta toimijoilta sitoutuneisuutta seka aktiivisuutta. (Heikkila ym. 2008,
132-133))

Taman kehittdmisprosessin pohjalta erityiseksi mielenkiinnon kohteeksi nousi
toimijoiden tuottamat tarinat sekad syyt alalle hakeutumiseen ja oman
ammatillisen identiteetin seka tyotapojen rakentuminen. Opinnaytetyon tekijana
nakisin, ettd kyseisessa teemassa olisi potentiaalia kokonaan uuden
opinnaytetyon aiheeksi. Keskeisina kysymyksina voisi olla: mit&d ovat alalle
hakeutumiseen vaikuttaneet tekijat ja kokemukset, mitka elamankokemukset

ovat muokanneet tapaasi tehda tyota.

Jos pohditaan jatkokehittdmisideaa puhtaasti tAméan opinnaytetyon tulosten
pohjalta, ideana voisi toimia persoonaosaamisen rajallisuus. Talla tarkoitan sita,
ettd missa kohtaa ja minkélaisissa tilanteissa oma ammatillisuus vahenee ja
mahdollisesti katoaa. Jokaisella sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevalla on
kokemus tilanteesta, jossa oma tietoinen ja ammatillinen toiminta on uhattuna.
Naissa tilanteissa nakisin olevan paljon yhteyttd persoonaosaamiseen. Siina
missa osaamisen alueita voidaan tehdd nakyvaksi ja ldhestya
voimavarakeskeisesti, aihetta voitaisiin kasitella sen rajallisuuden nakokulmasta.
Mitka asiat ja miksi ovat tyontekijalle vaikeita. Naistad asioista tietoiseksi tuleminen
olisi tydn tekemisen kannalta merkittavdd ja voisi parhaimmillaan véhentaa

tyontekijan henkista kuormaa tyon tekemisesta.
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Liite 1
Tutkimuslupa

TUTKIMUSLUPA

Osallistun kevadn 2016 aikana ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
opinnaytetydprosessiin, jossa sovelletaan tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan
lainalaisuuksia. Tammi — toukokuun aikana toteutetaan viisi toiminnallista
tybpajaa, joiden aikana Kkehitetdéan osaamisen vahvuusanalyysi. Lisaksi
opinnaytetydstd tuotetaan Kkirjallinen raportti. Opinnaytetyon tekijana ja
kehittamisprosessin vetgjana toimii Karelia ammattikorkeakoulun opiskelija Mari
Kipina.

Talla lomakkeella annan Iluvan hyddyntaa tyopajoissa tuotettua tietoa
opinnaytetyon tekemisessa, raportoinnissa sekd osaamisen vahvuusanalyysin
kehittamisessa. Osallistujien tai tydyhteisdn tunnistettavia tietoja ei tuoda esille

opinnaytetydssa.

Joensuussa __. . 2016
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TYOELAMASSA TARVITTAVA OSAAMINEN

Tama kysely kuuluu osana ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyén
prosessia. Opinnaytetyolla kehitetddn prosessia ja mallinnetaan tytkalua
persoonaosaamisen nakyvaksi tekemiseen ja kehittdmismahdollisuuksiin.
Kyselylla on tiedontuotannollinen tarkoitus. Opinnaytetyd toteutetaan
tutkimuksellisen kehittdAmistoiminnan menetelmin.

Persoonaosaamisella tdssa kyselyssa tarkoitetaan osaamista, jonka saamme

kokemusten, arvojen, vuorovaikutustilanteiden, persoonallisuuden,
mielenkiinnon kohteiden sekd muun muassa harrastusten kautta.

1. Millaista osaamista tyossasi tarvitaan?

2. Mista asioista persoonaosaaminen mielestasi koostuu?

3. Millaisissa asioissa persoonaosaaminen nakyy tyossasi?
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4. Miten tarkeané koet persoonaosaamisen tydssasi asteikolla 1-5, kun 1 on
vahainen merkitys ja 5 erittain tarkea.

Perustele valintasi:

5. Jos osaaminen jaettaisiin karkeasti ammatilliseen osaamiseen (kirjoista
luettu, koulussa opittu jne.) ja persoonaosaamiseen ja sinun tulisi valita
kumpi edellda mainituista on tarkeampi tyotasi ajatellen, kumman valitset.
Perustele vastauksesi.

6. Milla tavoin persoonaosaamista voisi ja pitaisi mielestasi kehittaa?

7. Jos sinun persoonaosaaminen olisi saatu koottua yhteen lomakkeeseen,
mihin tarkoituksiin, missa tilanteissa ja kenen kanssa tydkalua kayttaisit?
Miten hyoddyntaisit tydkalua henkilokohtaisesti?

Kiitos vastauksistasi!
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PERSOONAOSAAMISEN KEHITTAMISPROSESSIN
LOPPUARVIOINTI

PERSOONAOSAAMINEN AIHEENA

Persoonaosaaminen aiheena on:

o ympyrdi kaikki vaihtoehdot, jotka kuvaavat valintaasi

tarkeéa uusi tarpeeton vanhanaikainen tylsa
kaytannon tyota tukeva liian vahalle huomiolle jaanyt vaikea
vaikeasti ymmarrettava merkityksellinen tarpeellinen
liian syvallinen yliarvostettu aliarvostettu
merkitykseton korkealentoinen

1. nimea lisaksi vahintdan kaksi asiaa, mité persoonaosaaminen mielestési on:

TYOPAJOJEN SISALTO

Tybpaja 1. Teema: tydntekijan taustasta tuleva osaaminen

Harjoitukset yksilotehtavina: elamén jana (kuvallinen tydskentely), arvotydskentely

(lomake), erityisosaaminen

Tukiko tydpajan siséltd ajatellen tyéntekijan persoonaosaamisen tarkastelua ja ymmartamista?

Ehdottomasti Ei missdén nimessa Jotain oli liikaaJotain jai puuttumaan
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Perustelut:

Tybpaja 2. Teema: asiakas- ja vuorovaikutustilanteisiin liittyva osaaminen

Harjoitukset ryhmaéatehtévind: onnistunut asiakastilanne (draamaharj.), taydellinen

tyontekija (kuvallinen tydskentely), palautteen antaminen tydkaverille

Tukiko tydpajan siséltd ajatellen tydntekijan persoonaosaamisen tarkastelua ja ymmartamista?

Ehdottomasti Ei missdan nimessa Jotain oli liikaaJotain jai puuttumaan

Perustelut:

Tybpaja 3. Teema: tyontekijan persoonasta ja temperamentista tuleva osaaminen

Harjoitukset yksilétehtavina: meidan tyopaikan tyypit (paritehtavad), millainen mina olen

(yksilotyoskentely)

Tukiko tydpajan siséltd ajatellen tydntekijan persoonaosaamisen tarkastelua ja ymmartamista?

Ehdottomasti Ei missdan nimessé Jotain oli liikaaJotain jai puuttumaan

Perustelut:
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Mink& arvosanan antaisit koko prosessille, johon kuului kolme osallistavaa teemoitettua tydpajaa

seka erillinen prosessin kehittdmisen tydapaja? (asteikko 4-10)

Perustelut:

PROSESSIN ARVIOINTI

Milla tavoin muuttaisit lapikaytya kehittdmisprosessia, jotta prosessi olisi toimivampi?

Mit& ajatuksia prosessi sinussa herétti? Millaisia asioita sait prosessista? Jaiko prosessista jotain

kaytantoon?

Esitéd vahintaan kaksi kehittdmisideaa prosessin vetajélle:

KIITOS PALAUTTEESTASI SEKA OSALLISTUMISESTASI!
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TYOPAJA 1.
Teemana: tyontekijan taustasta tuleva osaaminen

Harjoitukset
- arvotyoskentely -lomake
- elaman jana —harjoitus
tehdaan valkoiselle paperille yksilotyona
- erityisosaaminen

jadhdyttelyharjoitus

TYOPAJA 2.

Teemana: Asiakas- ja vuorovaikutustilanteisiin liittyva osaaminen

Harjoitukset:
- unelmatyontekija
ryhma tekee isolle valkoiselle paperille
- onnistunut asiakastilanne
draamabharjoitus
- palautetta tyokaverille

suullisesti vuorollaan jokaiselle

TYOPAJA 3.
Teemana: Tunteet ja temperamentti

Harjoitukset:
- millainen mina olen -piirros
- tybpaikan tyypit
rakennetaan pareittain/pienryhmissa

- tunteiden kasittelyn keinot
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PERSOONAOSAAMISEN KOONTILOMAKE

TYOPAJA 1. TYOPAJA 2. TYOPAJA 3.
harjoitukset harjoitukset harjoitukset
Osaamisalueet: Osaamisalueet: Osaamisalue:
Tausta, perima & arvot | Vuorovaikutustilanteet Henkilokohtaiset

ominaisuudet
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