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Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittad Rajahdekeskukselle toimintamalli, jonka avulla voidaan
nayttaa ja todentaa, ettd nuorempi rajahdetyontekija on kehittynyt vanhemman tehtavaan. Tutki-
muksen tarkoituksena oli selvittda, mitkd ovat vanhemman rajahdetyontekijan osaamisvaatimuk-
set, miten rajahdetydntekijoita perehdytetdan Rajahdekeskuksessa, ja miten nuoremman rajah-
detydntekijan perehdyttdmistd vanhemman rajahdetydntekijan tehtavaan voidaan kehittda tydssa
oppimalla ja muilla osaamisen kehittdmisen menetelmilla.

Tutkimuksessa kaytettiin case-tutkimusstrategiaa, ja aineiston keruu ja analysointi menetelma ol
kvalitatiivinen. Aineisto kerattiin avoimella kyselylld, avoimella haastattelulla, aivoriihikeskustelul-
la, havainnoimalla ja kirjallisista dokumenteista. Teoreettinen viitekehys muodostui osaamisesta,
osaamisen kehittdmisen menetelmista, tydssa oppimisesta ja osaamisvaatimuksista seka osaa-
misen arvioinnista.

Osaamista voidaan tarkastella yksittdisen tyontekijan, tiimin tai organisaation nakokulmasta.
Osaamisessa voidaan tunnistaa ympyran muodolla kaksi eri ulottuvuutta. Pystysuoralla akselilla
on tasoulottuvuus: organisaatio — yksilo, ja vaakasuoralla akselilla tyyppiulottuvuus: tiedot ja tai-
dot — tydskentelytavat ja vuorovaikutus. Organisaation osaamista ovat organisaation ydinosaa-
minen ja arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen. Yksildn osaamista ovat eriytyva ammatil-
linen osaaminen ja tydeldmaosaaminen.

Tybeldamaosaaminen hankitaan jo yleensa peruskoulutuksessa. Arvoihin ja toimintatapoihin liitty-
va osaaminen perehdytdan heti tydsuhteen alussa. Eriytyvd ammatillinen osaaminen on perusta,
joka hankitaan ammatillisessa koulutuksessa ja sita laajennetaan ensin tyénopastuksella ja sitten
perehdyttamalla ja sisadiselld koulutuksella. Ydinosaamisella saadaan yritykselle merkittavaa kil-
pailuetua.

Osaamisen kehittamisen menetelmista perehdyttdminen, tehtavan tai tyon kierto ja mentorointi
tunnistettiin Rajahdekeskukselle sopiviksi menetelmiksi ja niilla kaikilla voidaan osaamista kehit-
taa tyon ohessa oppien. Perehdyttamistd muutettiin tutkimuksen aikana pilotoimalla perehdytta-
mismentorointi. Tyon kiertoa laajennettiin entisestaan, ja se oli koettu hyvaksi myos hiljaisen tie-
don siirrossa.

Réajahdekeskukselle saatiin opinnaytetydn ansiosta tavoitteena ollut toimintamalli. Perehdyttami-
seen ja sisdiseen koulutukseen kaytetdan jatkossa enemman verkossa olevaa PVMoodle-
koulutusjarjestelmaa.



Abstract

Author: Korhonen Leena
Title of the Publication: Required Skills of an Explosives Worker and Their Development
Degree Title: Master of Business Administration, Entrepreneurial and Business Competence

Keywords: know-how, learning, learning at work, development of competence, methods of com-
petence development, competence requirements

The objective of the thesis was to develop an operational model to the Explosives Centre in order
to present and verify that the younger explosives worker has progressed to meet the work re-
quirements. The purpose of the thesis was to clarify what are the competence requirements of
older explosives workers, how they are oriented in the Explosives Centre, as well as how it is
possible to develop the orientation of younger workers to the occupation by learning at work and
with other methods of progressing competence.

The case study strategy was used in the research and the method of collecting material and ana-
lyzing was qualitative. Material was collected by open questionnaire research, open interview,
brain storming discussion, observation and from literary documents. The theoretical framework
was formed from competence, methods of developing competence, learning at work, compe-
tence requirements and evaluation of competence.

Competence can be observed from the point of view of an individual worker, a team or an organi-
zation. Two different dimensions of competence can be recognized on the shape of a circle. On
vertical axel, the level dimension: organization — individual, and on the horizontal axel the type
dimension: knowledge and skills — methods of working and interaction. Organizational competen-
cies are the organization's core competencies and values and policies related to expertise. Indi-
vidual competence includes differentiated professional skills and working life skills.

Usually the know-how for working life is obtained already during basic training. Employees should
be familiarized with the values and practices associated with work right from the beginning. Dif-
ferentiating professional competence is the basis obtained in professional training and then ex-
panded, first by work guidance and then with initiation and internal training. Core competence
gives the company a significant advantage in competition.

Knowledge development methods, familiarization, task or job rotation and mentoring were identi-
fied for the Explosive Centre as suitable methods and using them all it is possible to develop
competence by learning at work. Initiation was changed during the thesis project by piloting initia-
tion mentoring. Task circulating was expanded even more and it is recognized to be effective also
in passing silent information.

The goal of the operating model to the Explosives Centre was reached thanks to the thesis. An
online PVMoodle training system will be used more in the future for initiation and internal training.



EXTENDED ABSTRACT

The thesis was commissioned by the author’'s employer, Explosives Centre, where the
average age of the explosives workers was high, approximately 51 years at the begin-
ning of the study. The subject of the thesis was found important, because in the near
future several new explosives workers will be recruited. The experienced explosives
workers will retire and new workers need to be trained as quickly and as well as possi-
ble. The objective of this thesis is to create an operational model, which will show and
verify that the younger explosives workers have gained the required skills and compe-

tences to get the position of an older explosives worker.

The objective of this thesis is to research, how the explosives workers are oriented now
and how the training of the younger worker can be developed by learning at work and
with other methods of developing competence. The thesis aims to find out, how to se-
cure competence with local orientation and internal training along with external addition-
al training, so that it can be verified that the younger employee has the required skills

and knowledge to get the position of an older explosives worker.

The principal of the thesis is the Explosives Centre, which is an institute subordinate to
the Finnish Army logistics department. Clients of the Explosives Centre are the head-
quarters and divisions of the Finnish Army and Border Protection and some domestic
industrial companies. The responsibilities of the Explosives Centre are the production of
Finnish Army explosives, maintenance and disabling. It also takes care of the disposal
of disposed and rejected explosives, as well as test activities. In production the focus is
in the production of heavy firing equipment, in maintenance in the extending of the mate-
rial life circle and in disposal department, the main focus is in the further processing and

safe destroying of the rejected materials.

The theoretical framework was formed of competence, methods of developing compe-
tence, learning at work, competence requirements and evaluation of competence. This
thesis is limited to concern only the competence requirements of explosive workers
manufacturing the explosives and developing their competence and evaluation. From all
the methods of developing competence only the potential and possible ones for the Ex-

plosives Centre are addressed in this thesis.



The know-how, skills and attitude are all combined in competence and it shows as
skilled and functional actions. Competence is the key factor in competitiveness and in
rapidly changing fields of operation. Competence can be evaluated from the point of

view of an individual worker, team or organization.

The competence of an individual can be described by using the iceberg model. In this
particular model the self-perception, individual features, motives and attitudes are un-
seen. Visible are the know-how, skills and action. The behavior is predictable in different
situations and tasks. Motives give line to behavior and individual features and self-
perception guide the individual’'s behavior and relation to the environment. Know-how is
valuable only when the individual is able to adapt and use the information in context.
Tasks requiring mental and physical contribution from and an individual require skills.
Silent competence, or in the iceberg model the matters under the surface, turn concrete
most often only by action or in the interaction between humans. From competence point
of view the key factor is to be able to read the tip of the ice berg, meaning visible compe-
tence, in different situations. The invisible competence is the base of the person’s visible

functions.

The know-how of a team is more than the sum of its members because a strong skill of
one member compensates the weakness of another member. In a functional team, eve-
ry member is using his/her strongest skills. The members of the team give their compe-
tence to the whole team so that the team can develop together. Working is more effec-
tive, when time is not lost and the team know-how is shared between team members.
When all the members of the team use their best qualities and knowledge, the compe-

tence of the whole team develops.

The competence of an organization is formed from the know-how of its individuals.
When employees share, combine and develop their skills together, the know-how turns
into vision and action. This is possible when an organization has a structure enabling
efficient teamwork. The combined know-how is the basis that allows the company to
reach its goals and keep on continuous renewal. Besides of the company’s know-how,
the competence of an organization consists of its information resources, processes and

its practices.

Two different dimensions of competence can be recognized on the shape of a circle. On

vertical axel, the level dimension: organization — individual, and on horizontal axel, the



type dimension: knowledge and skills — methods of working and interaction. The know-
how of the organization are the core competence of organization and know-how related
to values and methods. Know-how of an individual is differentiating professional compe-

tence and work life competence.

Usually the basic know-how needed in the occupation is obtained already during the
basic training. While the work field is developing all the time, the required skills and
knowledge are also changing. New technologies and development of the work process-

es demand new skills and affect the competence requirements of the employees.

The competence related to values and methods of action include, for example, quality
know-how, responsibility, business and marketing know-how, design and innovation
skills and social interactions skills. Values give guidelines to functions and define what
can and cannot be done in an organization. Typical company values are effectiveness,

customer orientation and content personnel.

Differentiating professional competence includes the necessary competence areas of
performing in work. These competence areas form the basis that is learned in profes-
sional training, the so-called net asset expertise. In working life, this competence is ex-
panded and deepened further and know-how is updated to new methods of work, new

equipment and machinery.

The core competence is the know-how typically and vastly absorbed in an organization
and it makes the organization transcendent on its own field. The core competence is al-
ways the competence of an organization, meaning it is not tied to a single individual.

Core competence can be defined through the strategy, vision and goals of the company.

The learning assessment is a practical tool, when the competence of a worker or the
skills of a unit are evaluated. The learning assessment will clarify what kind of compe-
tence is needed in the organization and what kind of competence is well taken care of
and where are the deficiencies. In development activities the preparation of a compe-
tence chart is the first action. The knowledge requirements are the competencies that an
employee must meet to be able to perform at work. Different fields of business and posi-
tions require different kind of competencies. Single tasks are often formed from the point
of view of competence. The job description describes the competencies required and
included in the job function, instead of creating detailed lists of tasks performed by the

action holder.



Evaluation of competence is important from the points of view of management and de-
velopment of knowledge. Evaluation clarifies what kind of competence is available in the
company at that moment. The evaluation forms the starting point to the development of
competence. A person can evaluate himself and, in addition to this self-assessment, the
superior has the adequate understanding of the subordinates’ know-how, their strengths
and needs of development. Self-assessment, as well as the assessment of the superior,
is executed in development discussions. For individual learning, it is the best when self-

assessment is used to evaluate the learning process and the performance.

Learning in an organization happens on the level of an individual, team and organiza-
tion. Controlling the learning process is one of the key competences and it needs to be
mastered on all three levels. On the individual level the learning process is supported
and turning the know-how into practice is assisted. On the team level the common inter-
pretation and active sharing of information are supported. Also, combining of know-how
and turning it into practice are important factors. On the organizational level, new prac-

tices are listed, taken into use, as well as established in use by the personnel.

Personal experience is an essential part of experiential learning, but just the experience
itself does not guarantee learning. The observation and conscious speculating of the
phenomenon under survey, as well as the understanding and conceptualizing of the
phenomenon with suitable theory or form of description are important. The purpose of
the phase of active and experimenting actions is to test the conclusions of experience,

deliberations and theories in practice.

Competence can be developed by learning at work. Learning at work means all the
methods where people learn by doing the work itself and interacting and learning from
other employees. As a learning environment, an organization has been described as a
real university of practice. Experiences form practice, thoughts and ideas, problem solv-
ing, decision-making and development are teaching the employee. From the methods of
competence development initiating, task or job circulating and mentoring were recog-
nized to be suitable for the Explosives Centre. With all these methods it is possible to

learn and develop competence while working.

New employees or a person changing to a new job function are concretely instructed by
initiation. Companies often have nominated mentors who will introduce new employees

to tools, processes and methods. Depending on the risk level of the work, a full time ini-



tiation is necessary as long as it is safe to leave the new worker to perform alone. Men-
toring is a method of professional development, where the learning from experience is
essential. Objectiveness, confidentiality and openness are the fundamentals of mentor-
ing. When comparing mentoring and familiarization with each other, mentoring requires
a more close and personal approach than the traditional introduction to work. In intro-

duction the teaching and learning elements are the most essential.

Job circulation is an effective form of learning at work. Using job circulation both the
competence of personnel and operational readiness are increased, as well as the indi-
vidual learning and professional growth are improved. Since in job circulation the physi-
cal workstation of an employee is often changed, it creates variation to short and mo-
notonous phases of work. Rotating tasks can also prevent the physical and mental strain

of an employee.

The case study strategy was used in the research and the method of collecting material
and analyzing it was qualitative. The material was collected by open questionnaire re-
search, open interview, brain storm discussion, observation and from literary docu-

ments.

The orientation and development of the competence of explosives workers was re-
searched from the documentation of the Explosives Centre and higher headquarters.
The competence requirements and proposals for developing the competence of explo-
sives workers were collected with an open questionnaire from people in charge and their
second in command. Responses were processed in a brain storming session. Initiation
was changed during the study by piloting the initiation mentoring. Task circulating was
expanded even more and it is recognized to be effective also in passing silent infor-

mation.

The objective of this thesis was to develop an operational model to the Explosives Cen-
tre in order to present and verify that the younger explosives workers have met the re-
quirements to get the position of an older explosives worker. Online PVMoodle training

system will be used more in future for initiation and internal purposes.
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1 JOHDANTO

Opinnaytety6 on tyonantajalleni Rajahdekeskukselle, jossa rajahdetyontekijoiden keski-
ika oli vuoden 2016 alussa korkea n. 51 vuotta. Lahitulevaisuudessa rekrytoidaan useita
uusia rajahdetyontekijoita, ja siksi taman tyon aihe koetaan erittain tarkeaksi. 1akkaita,
kokeneita rajahdetyontekijoita jaa elakkeelle, ja heidan tilalleen pitdd pystya perehdyt-
tdmaan uusia mahdollisimman hyvin ja nopeasti. TAman opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittda, miten rajahdetyontekijoita perehdytetdan, ja miten voidaan nuoremman rajah-
detyontekijan perehdyttamistd vanhemman rajahdetydntekijan tehtavaan viela kehittaa

tydssa oppimalla ja muilla osaamisen kehittdmisen menetelmilla.

Tavoitteena on saada aikaan toimintamalli, jonka avulla voidaan nayttaa ja todentaa,
ettd nuorempi rajahdetydntekija on kehittynyt vanhemman rajahdetyontekijan tehtavaan.
Nuoremmalla rajahdetyontekijalla tarkoitetaan uraansa aloittavaa uutta rajahdetyonteki-
jaa. Vanhemmalla rajahdetyontekijalla tarkoitetaan tydntekijaa, jolla on useamman vuo-
den kokemus rajahdetdista, ja han kykenee perehdyttamaan nuoremman rajahdetyon-

tekijan téihin.
Aiheen rajaus ja sisélto

Tama kehittamistehtava rajataan koskemaan ainoastaan rajahteiden valmistuksen ra-
jahdetydntekijdiden osaamisvaatimuksia ja heidan osaamisen kehittamista seka arvioin-
tia. Kyseessa on kaytannon ongelma, ja tutkimus on kvalitatiivinen tapaustutkimus. Me-
netelmina kaytetaan kyselya, asiantuntijoiden haastatteluja ja aivoriihikeskusteluja. Teo-
reettinen viitekehys muodostuu osaamisesta, osaamisen kehittdamisen menetelmista,
tydssa oppimisesta ja osaamisvaatimuksista sekd osaamisen arvioinnista. Tassa tydssa
kasitelldan vain niitd osaamisen kehittdmisen menetelmia, jotka ovat mahdollisia ja kay-
tantdon vietdvissd Rajahdekeskuksessa. Teoreettinen viitekehys on esitetty kuvassa 6

sivulla 17.
Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Rekrytoitaessa uusia rajahdetyontekijoita heiltd vaaditaan tietty peruskoulutustaso, jon-
ka jalkeen rajahdety6hon tarvittava osaaminen perehdytetdan tyon tekemiseen liittyen.
Uusi rajahdetyontekija aloittaa Rajahdekeskuksessa uransa nuorempana rajahdetyonte-
kijana, mutta epaselvaa on vield, milloin han on valmis vanhemman rajahdetydntekijan
tehtavaan. Tutkimuksella pyritdan selvittdmaan, miten varmistetaan osaaminen paikalli-

sen perehdyttamisen ja sisaisen kouluttamisen avulla seka tarvittavilta osin ulkopuolisen



lisdkoulutuksen avulla, jotta henkilon voidaan todeta omaavan vanhemmalta rgjahde-

tyontekijalta vaadittavat tiedot ja taidot.
Teoreettiset tutkimuskysymykset:

e Miten osaamista kehitetdan tyossa?

e Miten tydssa oppimista voidaan kehittaa?

¢ Miten varmistetaan riittava tyontekijan tydéssaan tarvitsema tieto- ja taitotaso?
Kaytannon tutkimuskysymykset:

o Mitka koulutus- ja osaamisvaatimukset vaaditaan vanhemmalta rajahdetyonteki-

jaia?
¢ Miten rajahdetydntekija perehdytetaan ja koulutetaan Rajahdekeskuksessa?
Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantaja on Rajahdekeskus, joka on Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen alai-
nen laitos. Rajahdekeskuksen asiakkaita ovat Puolustusvoimien ja Rajavartiolaitoksen

esikunnat ja joukko-osastot seka eraat kotimaiset teollisuusyritykset.

Rajahdekeskuksen vastuulla on Puolustusvoimien rajdhteiden tuotanto, kunnossapito ja
kaytosta poistaminen. Se vastaa myds kaytdsta poistettujen ja hylattyjen rajahteiden ha-
vittamisestd seka koetoiminnasta. Tuotannossa keskitytdan raskaiden ampumatarvik-
keiden valmistukseen, kunnossapidossa materiaalin elinkaaren jatkamiseen, ja kaytosta

poistossa hylatyn materiaalin jatkokasittelyyn ja turvalliseen havittamiseen.

Rajahdekeskus testaa kaikki Suomessa valmistettavat ja ulkomailta ostetut aseet ja ase-
jarjestelmat ennen niiden kayttddnottoa tai varastointia sekd ampuu koe-erat ampuma-
tarviketoimituksista. Lisdksi se testaa myds sotavarusteeksi aiemmin hyvaksymattémia

taisteluvalineita.

Rajahdekeskuksen henkiléstomaara on 150, ja silla on toimipisteet Haapajarvella, Keu-
ruulla, Niinisalossa ja Ahtarissa. Hallinto ja rajahteiden havittdmiseen liittyvéat toiminnot
sijaitsevat Ahtarissa. Rajahteiden, kuten kranaattien, savujen ja raskaiden ampumatar-
vikkeiden valmistus on sijoitettu Haapajarven toimipisteelle seka Keuruun toimipisteelle.

Koeammunnat ja olosuhdetestaus on sijoitettu Niinisalon toimipisteelle.



Aiemmat tutkimukset

Reijo Pynndnen (2010) tutki rajahdealan koulutuskaytantéja Suomessa opinnaytetyds-
sdan: Rajahdealan osaamisen kehittdminen. Tutkimuksella selvitettiin, minkalaista
osaamista rajahdealalla tarvitaan, ja mitkd koulutusvaatimukset rgjahdealalle vaaditaan.

Kehitystydn tuloksena syntyi esitys rajahdealan koulutuksen kehittdmiseksi Suomessa.

Taina Merimaa (2015) tutki uuden tyontekijan perehdyttamista ja perehdytyksen kehit-
tamista Sotilasladketieteen keskuksessa. Kehittdmishankkeen tuloksena syntyi Sotilas-
ladketieteen keskukselle uusi perehdytysmalli, joka on hajautetussa organisaatiossa
helposti saatavilla



2 OSAAMINEN

Osaamisen teoriaa on kasitelty useissa eri kotimaisissa ja kansainvalisissa tutkimuksis-
sa. Tassa luvussa osaamisen teoriasta kasitelldan lyhyesti osaamisalueet, osaamiskar-

toitus, osaamisvaatimukset, osaamisen arviointi ja oppiminen.

Hatosen mukaan osaamisessa yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen ja luova kayt-
taminen, ajattelun taidot, kyky organisoida tyota ja tyoskennelld ryhmassa, oppimistai-
dot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin seka kyky arvioida omaa osaamista ja toimin-
taa sitd samalla kehittden (Haténen 2011b, 9). Osaamista voidaan tarkastella 1. yksittai-
sen tyontekijan, 2. tiimin tai 3. organisaation nakokulmasta. Osaamisessa yhdistyy tieto,
taito ja asenteet, ja se nakyy ulospain taitavana ja tarkoituksenmukaisena toimintana.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50.)

Opiskelulla ja kokemuksella hankittu tieto ja taito otetaan kayttéén osaamisella. Osaa-
minen on aktiivista ja dynaamista tietdmista, jossa tiedon sisaltd ja sen soveltaminen
yhtyvat. Tietoja ja taitoja sovelletaan vuorovaikutteisesti tydpaikalla, ja siitd saadaan pa-
laute esimiehilta ja tydkavereilta. Taito on kyky toimia maariteltyjen teknisten ja praktis-
ten saantéjen mukaisesti. Toimintaa voidaan arvioida tarkkailemalla, ettd vastaako suo-
ritus mallisuoritusta tai tayttaako tuote virheettéman tuotteen vaatimukset. (Pohjalainen
2006, 40.)

Viitalan (2008, 61) mukaan koko osaamisen johtamisen lahtokohtana ja edellytyksena
on sen osaamisen maarittely, jonka varassa yrityksessa uskotaan pystyvan vision saa-
vuttamiseen ja strategioiden toteuttamiseen. Osaaminen on keskeinen Kilpailukykytekija
ja voimavara nopeasti muuttuvassa toimintakentassa. Osaamisen johtamisella panoste-
taan tuottavuuteen. Yrityksen taytyy tunnistaa ne henkilot, joita organisaatio tarvitsee

kasvaakseen ja menestyakseen.

1. Yksilon osaamisesta puhuttaessa kaytetaan monia eri kasitteita. Englanninkielisista
kasitteista kaytetyimmat ovat "skills”, "competencies” ja "capabilities”, jota tarkoittavat
suomeksi taitoja, patevyytta ja kyvykkyyttd. Tydelaman edellyttamista valmiuksista pu-
huttaessa on viime vuosien aikana vakiintunut sana kompetenssi, josta Suomessa kay-
tetdan myos kasitettd ammattitaito, jolla tarkoitetaan yksilon tietoja, taitoja, valmiuksia ja
asenteita. Se on maaritelty monipuoliseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi suoriu-
tua tyOtehtavista, joka sisaltda seka laajan toimintakykyisyyden etta kehityskykyisyyden.

(Viitala 2008, 113.)



Hatdésen (2011b, 11) mukaan osaaminen koostuu tyontekijan ja tyon yhdistelmasta.
Osaaminen on toimintaa tydymparistossa. Yksilon osaamista voidaan kuvata havainnol-
listavan jaavuorimallin avulla, minka Spencer ja Spencer ovat kehittaneet. Jaavuorimalli

on esitetty kuvassa 1.

OSAAMIMEN =
Toiminta
tyoymparistossd

Mikyvd osa

eI ORBMDUURET

/ MOTHVIT ~ ASENTEET

2%

Kuva 1. Osaamisen jaavuorimalli (Haténen 2011b, 11)

Yksilon kayttaytyminen on ennustettavissa erilaisissa tilanteissa ja tehtavissa. Motiivit
antavat suuntaa kayttaytymiselle ja yksil6lliset ominaisuudet seka kasitys omasta itsesta
ohjaavat yksilon kaytdsta ja suhtautumista ymparistoon. Tiedot ovat Spencerin ja Spen-
cerin mukaan tiettyyn alueeseen liittyvaa tietdmysta ja tieto on tilannesidonnaista, eli se
on arvokasta vasta, kun yksilo kykenee soveltamaan ja hyddyntamaan tietoa tilannekoh-
taisesti. Yksilén henkisia ja fyysisia panostuksia vaativat tehtavat taas edellyttavat taito-
ja. Nakymatdn osaaminen, eli jddvuorimallissa pinnan alla olevat asiat konkretisoituvat
usein vain toiminnan valityksella tai ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Osaamisen
kannalta olennaista on tulkita jadvuoren huippu eli ndkyvd osaaminen eri tilanteissa.
Nakymaton osaaminen on perusta henkilon nakyvalle toiminnalle. Nama nakymattomat
asiat ovat niita, joiden kehittdminen on haastavinta, mutta myos oleellisinta osaamisen
kehittdmisen kannalta. Organisaatiotasolla paatds pitaakin tehda sen mukaan, halu-
taanko parantaa henkiloston nakyvia tietoja ja taitoja vai pureutua syvemmalle heidan
oman osaamisensa kehittdmiseen, jolloin osaamisen kehittdmisen painopiste on jaavuo-

rimallin mukaisissa nakymattdmissa osissa. (Spencer & Spencer 1993, 9-12.)



Otalan (2008, 50-51) mukaan yksiléon osaamista voidaan kuvata kdden muotoisena (Ku-
va 2.), jossa sormet kuvaavat yksildn osaamisen eri osia: asenteita, kontakteja, koke-
muksia, tietoja ja taitoja. Kdmmen puolestaan kuvaa henkilokohtaisia ominaisuuksia,
yksildn omaa henkista ja fyysistd energiaa, tunnealya ja motivaatiota, sekd henkilékoh-
taisia taitoja. Sormet ja kdmmen yhdessa muodostavat yksilon koko osaamisen. Henki-
I6kohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvat persoonallisuus ja asenteet, ja ne sisaltavat taitoja,
joiden avulla ymmarramme itsedmme, tulemme toimeen toisten kanssa ja sopeudumme

erilaisiin tilanteisiin.

Kokemus

"1 Taidot

Tiedot

Kontaktit,
verko

HenkilG-
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ominaisuudet

Kuva 2. Yksilon osaaminen (Otala 2008, 51)

2. Tiimin, tydéryhman tai asiantuntijaverkoston osaaminen on enemman kuin sen osien
summa, koska tiimissa toisen vahva taito taydentaa toisen heikkoa osaamista. Toimi-
vassa tiimissa jokainen kayttda vahvimpia taitojaan. Tiimilld taytyy olla yhteinen perus-
kasitys tyostettavasta asiasta. Tiimin jasenet jakavat oman osaamisensa ryhman kayt-
toon yhteisesti tydstettavaksi. Adnessé on aina se, joka asiasta tietdd parhaiten. Tyds-
kentely on tehokasta, kun aikaa ei mene hukkaan ja tdman osaamisen jakamisen avulla
osaaminen siirtyy jasenten kesken, ja samalla asian heikoimmin osaavat saavat uutta
tietdmysta. (Lehtonen 2002, 34-35.)

3. Yksildiden osaamisesta muodostuu organisaation osaaminen, kun yksilét jakavat,
yhdistavat ja kehittavat osaamistaan yhdessa, ja kun osaaminen muunnetaan yhteiseksi
nakemykseksi ja yhteiseksi toiminnaksi. Tama on mahdollista, jos organisaatiolla on ra-

kenteet, jotka mahdollistavat osaamisen yhdistamisen, kehittdmisen, jakamisen ja kayt-



tamisen. Jos ihmiset ovat hajallaan eri puolilla organisaatiota, muodostuu organisaation
osaaminen talldin hajautuneesta asiantuntijuudesta, joka pitda rakenteilla, erityisesti joh-
tamisella, saattaa yhteen. (Otala 2008, 53.)

”"Organisaation osaaminen (competence) merkitsee kykyé kéyttdd organisaation varalli-
suutta (assets) ja kyvykkyyksid koordinoidusti niin, ettd yrityksen tavoitteet voidaan saa-
vuttaa” (Lehtonen 2002, 78). Organisaation ja yksilon menestymisen kannalta osaami-
nen ymmarretaan voimavarana, jolla varmistetaan tavoitteiden saavuttaminen ja jatkuva
uudistuminen. Organisaation osaaminen rakentuu organisaation tietovarantoihin, pro-
sesseihin ja kaytantéihin. Se ei ole pelkastaan yksildiden tietojen ja taitojen summa.
Osaamisella voidaan muovata organisaatiokulttuuria. Yhteisen organisaatiokulttuurin

perustana on kaikkia koskettava yhteinen osaaminen. (Haténen 2011a, 7-8.)

Oppiva organisaatio on organisaatiotoiminnan malli, jossa organisaation kehittdmista
tarkastellaan erityisesti oppimisprosessin nakokulmasta. Paahuomio on henkildston
osaamisen kehittdmisessa, ja oppiminen ja tyd pyritdan integroimaan. Sarala ja Sarala
ovat pyrkineet yhdistamaan oppivan organisaation kokonaisuuteen laatuajattelun ja pro-
sessien kehittdmisen, jolloin he ovat luoneet oppivan laatuorganisaation kehittdamismal-
lin. Oppivassa laatuorganisaatiossa tuottavuuden, laadun ja prosessien kehittdmiseen
litetddn osaamisnakodkulma. Oppivassa organisaatiossa laatuorganisaatio pyrkii kehit-

tamaan seuraavia asioita:

1) tosiasioiden tunnistamista ja oman tulevaisuuden luomista,

2) tyokulttuurin ja -ilmapiirin kehittdmista,

3) laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittamista,

4) oppimisen edistamista seka

5) kehittamistoiminnan ja verkostojen luomista. (Sarala & Sarala 2001, 39, 41, 64-65.)

Moilasen (2001, 67—69) maaritelman mukaan oppiva organisaatio muodostuu kahdesta
ulottuvuudesta, organisaatiotasosta ja yksilétasosta. Hanen mukaansa oppiva organi-
saatio on organisaatiotasoisten toimintamallien, jarjestelmien ja rakenteiden seka yksi-
I6iden ajatusten, kasitysten ja toimintojen muodostama kokonaisuus. Moilasen mallissa
oppivan organisaation osatekijat ovat organisaatio ja yksilétasolla 1) oppimisen tuki, 2)
suunta, 3) esteet, 4) keinot ja 5) arviointi. Mallin mukaan oppiva organisaatio on tietoi-
sesti johdettu kokonaisuus, jonka keskeiset organisaatio- ja yksilétason tekijat liittyvat

yhteiseen suuntaan, esteiden tunnistamiseen, keinojen soveltamiseen ja arviointiin.



Kauhasen (2010, 159) mukaan organisaation oppiminen ei lisddnny samassa suhteessa
yksildiden oppimisen kanssa. Yksildiden taytyy oppia toimimaan yhdessa ja yhdista-
maan osaamistaan, niin silloin voi organisaation oppiminen lisdantya. Organisaation op-
piminen on jopa enemman kuin yksildiden oppiminen, mika tarkoittaa organisaation ky-

kya liittda yksildiden oppiminen yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Ranki (1999, 148-151) kirjoittaa oppivasta organisaatiosta ihannemallina, jota kohti or-
ganisaatioiden ajatellaan pyrkivan, mutta siihen ei valttdmatta koskaan taysin paasta.
Oppimiskyvyn mukaan organisaatiot voidaan jakaa kolmeen erilaiseen organisaatioon:
oppivaan, sopeutuvaan ja selviytymisorganisaatioon. Oppivassa organisaatiossa kye-
tdan jatkuvaan uusiutumiseen ja organisaatiolla on kyky luoda tulevaisuutta. Sopeutu-
vassa organisaatiossa reagoidaan toimintaymparistén muutoksiin ja pyritddn toiminnan
jatkuvaan parantamiseen. Selviytymisorganisaatiossa sopeudutaan tai opitaan pakon
edessa, kun muuten uhkana olisi organisaation olemassaolon lakkaaminen. Organisaa-
tiot eivat kuitenkaan ole joko uudistuvia tai jahmettyneita, vaan monia asioita samanai-
kaisesti toteuttavia ja olosuhteiden ja tilanteen mukaan eri ominaisuuksia sisaltavia.
Ranki nostaa esille sen, ettd oppimisen substanssilla eli silla, mitd opitaan, on organi-

saation menestymiselle ratkaiseva merkitys.

2.1 Osaamisalueet

Erilaisia osaamiskasitteitd on kuvattu kuvassa 3 ympyran muodossa. Mallissa on kaksi
eri osaamisen ulottuvuutta, jotka ovat pystysuoralla akselilla oleva tasoulottuvuus (orga-
nisaatio - yksild) ja vaakasuoralla akselilla oleva osaamisen tyyppiulottuvuus (tiedot ja

taidot - tydskentelytavat, vuorovaikutustaidot). (Green 1999, 23.)



Organisaation
ominaisuudet

Tyoskentely-
tavat ja
vuorovaikutus

Tiedot
ja taidot

Yksilolliset
ominaisuudet

Kuva 3. Osaamisympyra (mukaillen Green 1999, 23)

Tydelamaosaamisen perusteet hankitaan yleensa jo peruskoulutuksessa, ja silla tarkoi-
tetaan tydelamassa yleisesti tarvittavaa osaamista. Tyéelamamuutosten myotd muuttu-
vat myo6s tydelamaosaamisen alueet. Talla hetkella oletetaan, ettd opintonsa paattaneet
téihin tulevat tyontekijat osaavat kayttaa tietokonetta, internettia ja sahkopostia. Tiedon
hakemisen osaaminen, hyddyntadminen ja jakaminen ovat tarkeita tulevaisuuden ty6ssa
parjdadmisessa ja menestymisessa. Uusi teknologia ja tydprosessien kehittyminen ovat
vaikuttaneet organisaatiossa tarvittaviin osaamisalueisiin ja henkiléston osaamisvaati-
muksiin. (Haténen 2011b, 15.)

Arvoihin ja toimintatapoihin liittyvaa osaamista on mm. laatuosaaminen, vastuulli-
nen yritystoiminta, markkinointiosaaminen, liikketoimintaosaaminen, designosaaminen,
innovaatio-osaaminen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen taidot. Laatuajattelu kuvaa toi-
mintatapaa, jolla tavoitellaan korkeatasoista tydn laatua ja hyvin sujuvaa ty6ta. Arvot an-
tavat suuntaviivan toiminnalle ja kertovat, mitd organisaatiossa voi tehda ja mita ei. Tu-
loksellisuus, asiakaslahtoisyys ja tyytyvainen henkildstd ovat tyypillisia arvoja. (Haténen
2011b, 15.)

Eriytyva ammatillinen osaaminen sisaltaa tydssa suoriutumisen kannalta valttamat-
tomat osaamisalueet. Nama osaamisalueet ovat perusta, joka opitaan ammatillisessa

koulutuksessa. Kyseessa on nk. substanssiosaaminen. Tydelamassa tata osaamista
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laajennetaan ja syvennetadan entisestaan, ja paivitetddn osaamista uusiin tydmenetel-

miin, tyévalineisiin ja -laitteisiin. (Hatdnen 2011b, 15.)

Ydinosaamisella saadaan yritykselle merkittdvaa kilpailuetua. Ydinosaaminen on orga-
nisaatiolle tyypillista, laaja-alaisesti omaksuttua osaamista, ja se tekee organisaatiosta
omalla alallaan ylivertaisen. (Hatdnen 2011b, 14.) Ydinosaaminen on aina organisaation
osaamista, eli sitd ei ole sidottu yhteen henkiléén. Se on oppimisen myo6ta syntynyt toi-
mintatapa. Ydinosaaminen ei synny itsestaan, vaan osaamispaaoman johtamisen kautta
sita tietoisesti kehitetdan. (Otala 2008, 55.) Ydinosaaminen voidaan maaritella yrityksen
strategian, vision ja tavoitteiden kautta. Kun kysytaan, mika on organisaation tarkoitus ja
minkalaista osaamista se tarvitsee toteuttaakseen omaa tarkoitusta, saadaan vas-
taukseksi organisaation ydinosaaminen. Silld osaamisella tuodaan kilpailuetua organi-
saatiolle. (Sydanmaanlakka 2007, 132.)

2.2 Osaamiskartoitus

Kun halutaan kartoittaa tyéntekijan osaamista tai yksikbn osaamistarpeita, on osaamis-
kartoitus siihen kayttokelpoinen tyokalu. Osaamiskartoituksella saadaan selville, millais-
ta osaamista organisaatiossa tarvitaan ja mikd osaaminen on hyvin hallussa ja missa on
puutteita. Kartoitusta tehdessa voidaan myos kysya, ettd mistd osaaminen on hankittu.
Osaamiskartoituksessa on kaksi osaa. Ensimmaisessa selvitetdan millaista osaamista
organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Sitten laaditaan osaamiskartta, jossa
kuvataan tarvittava osaaminen eri osaamistasoilla. Osaamiskartan pohjalta on mahdol-
lista luoda jokaiselle tyontekijalle oma osaamisen tavoiteprofiili seka arvio nykyosaami-
sesta. (Kupias ym. 2014, 70.)

Hatésen (2011b, 16, 32, 43) mukaan "osaamiskartan laadintaa voidaan kuvata organi-
saation yhteisend matkana organisaation visiosta ja Strategiasta tarvittavan osaamisen
konkretisoimiseen”. Osaamiskartta on valine osaamisen arviointiin ja kehittamiseen. Ke-
hittdmistoiminnassa osaamiskartan valmistaminen on ensimmainen toimenpide. Osaa-
mistiedot dokumentoidaan tietojen hyédyntamiseksi. Siihen on olemassa useita tapoja.
Osaamistiedot voidaan koota Excel-taulukoihin, joista voidaan muodostaa erilaisia ku-

vaajia.
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2.3 Osaamisvaatimukset

Kvalifikaatiovaatimuksista kaytetddn usein synonyymia osaamistarve. Kompetenssi on
ammatillinen osaaminen, jolla vastataan tyon asettamiin kvalifikaatiovaatimuksiin. Kvali-
fikaatiovaatimuksella tarkoitetaan sitd osaamista, mita tyo tai tydnantaja edellyttaa tyon-
tekijalta tyon suorittamiseksi. Tyo tuo ne vaatimukset, joita sen suorittamiseksi tarvitaan.
Kvalifikaatiot voidaan maaritella viiteen ryhmaan: Tuotannollis-tekniset-, motivaatio-,
mukautumis-, sosiokulttuuriset- ja innovatiiviset kvalifikaatiot. Nama viisi ryhmaa ovat
aina suhteessa muihin kvalifikaatioihin. Tuotannollis-tekniset kvalifikaatiot ovat oleellisia,

mutta eivat kuitenkaan riittavia kvalifikaatioita yksistaan. (Pohjonen 2005, 106-107.)

Yksilétason osaamisvaatimukset ovat olleet pitkaan kaytdssa johtamistieteissa. Toimen-
kuvauksien ja arviointien laatiminen on kuulunut henkiléstéhallinnon tehtaviin. Uudem-
missa yksildbosaamisen johtamisen malleissa naita asioita yhdistellaan kasvatus- ja kayt-
taytymispsykologian osaamislahestymistapoihin. Tarkoituksena on vieda strategia kayt-
taytymisen tasolle tunnistamalla toiminnan kannalta keskeiset roolit, maarittelemalla roo-
leille kriittiset menestystekijat ja luomalla toimintojen ja kriittisten menestystekijoiden
pohjalta henkilostélle parhaimmat osaamisprofiilit. Roolildhestymistavoissa ilmenee se-
kavuutta. Organisaatioissa roolit ymmarretaan eri tavoin. Jotkut ymmartavat roolit toi-
menkuviksi, jolloin tehtavakentat puretaan toiminnoiksi, ja toiminnoista valitaan kriittiset
menestystekijat. Toiset ymmartavat rooli toiminnallisiksi ja niista voidaan kaytannossa

valita suoraan menestystekijat. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 110.)

Yksiloiden tyotehtavat muotoillaan usein osaamisen nakokulmasta. Tyonkuvaan kirjoite-
taan, mitd osaamista tyotehtava edellyttaa ja mita siihen kuuluu sen sijaan, etta kirjoite-
taan yksityiskohtaisia luetteloita toimenhaltijan suoritettavista tehtavista. Molemmat ovat

silti kaytdssa useimmissa tehtavissa. (Viitala 2008, 222.)

Eri tehtavien osaamisprofiilit ovat Iahisukua tehtavan- tai toimenkuville. Hyvassa tehta-
vankuvauksessa on kuvaus tehtavaan tarvittavista osaamisista. Erityisesti suuremmissa
organisaatioissa, joissa tydnjako on pienia organisaatioita jonkin verran eriytyneempaa,
on osaamisprofiileja sisaltavat tehtavakuvaukset hyvinkin tarpeellisia. (Helsila & Salojar-
vi 2013, 151-152.)
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2.4 Osaamisen arviointi

Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, ettéa osaamista
arvioidaan. Henkilo itse voi arvioida itsensa, jos hanellda on kykya oman osaamisen Kriit-
tiseen tarkasteluun. Itsearvioinnin lisdksi esimiehelld on riittdva kasitys alaistensa osaa-
misesta, sen vahvuuksista ja kehittamistarpeista. Niin itsearviointi kuin esimiehenkin ar-

viointi tehdaan yleensa kehityskeskusteluissa. (Helsila & Salojarvi 2013, 150-151.)

Osaamisen arvioinnilla selvida, millaista osaamista yrityksessa on kaytettavissa. Jos ei
olla kunnolla selvilla siitd, minkalaisia osaamisresursseja on kaytettavissa ja missa, ei
niitd pystyta kunnolla hyédyntamaan eikd myoskaan tietdmaan, mita tarvitaan lisaa.
Henkild oppii parhaiten silloin, kun han itse arvioi omaa oppimistaan ja osaamistaan ja
sen tuloksena syntyvia suorituksia. Osaamisen arvioinnilla saadaan selville ne osaamis-
alueet, joissa tarvitaan vahvistamista ja johon johdon tarvitsee antaa tukea. (Viitala
2008, 152-153.)

Osaamisen arviointi tulee toistaa tietyin valiajoin, silla se lisda arvioinnin hyodyllisyytta.
Arvioinnin toistettavuudella saadaan nakemys osaamisessa tapahtuneen muutoksen
suunnasta. Osaamisalueista voidaan laatia matriisi koskemaan koko organisaatiota tai
jotakin tiettyd ryhmaa. Matriisin avulla saadaan kokonaisndkemys eri osaamisalueiden
hallinnasta ja niita hallitsevien henkildiden maarasta organisaatiossa. Matriisi luodaan
kokoamalla lista valituista osaamisalueista, jonka jalkeen arvioidaan valittujen henkilGi-
den osaamistaso kyseisilla alueilla. Matriisi auttaa hahmottamaan my®0s sita, kuinka mo-

nen henkildn tulisi hallita kyseinen tehtava organisaatiossa. (Ranki 1999, 52, 56-57.)

Hatésen (2011b, 32) mukaan arviointi muodostaa lahtékohdan osaamisen kehittamisel-
le. Arvioinnilla tuotetaan tietoa, jonka mukaan kehittamistavoitteita voidaan asettaa. Ke-
hittamiskeskustelussa arvioidaan nykyosaaminen. Tyontekija ja esimies tekevat kumpi-
kin omat arvionsa tydntekijan osaamisesta. Keskustelussa arviointeja tarkennetaan, py-
ritdan yhteisymmarrykseen tyontekijan osaamisesta ja tehdaan johtopaatoksia kehitta-
misesta. Itsearviointi on tarkea taito tydelamassa. Monelle se on alussa hammentava
kokemus, ja monet epailevat itsearvioinnin oikeaan osuvuutta. Henkildn itselleen aset-
tamat vaatimukset, joilla tyétehtavista suoriudutaan, vaikuttavat itsearviointiin. Onnistu-
akseen itsearviointi vaatii kriittista ajattelua, osaamiseen liittyvien odotusten tunnistamis-
ta ja kykya arvioida miten kriteerit ovat toteutuneet. Itsearviointi on opeteltava taito. Kun
sen on oppinut, henkild tunnistaa osaamisensa rajat, ja osaa pyytaa apua ja ohjausta ja

tarvittaessa osaa kieltaytya jostain tehtavasta osaamattomuuteensa vedoten. Ammatti-
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laisen tulee tietda tyonsa kriteerit ja pitdd osata suunnitella ja arvioida omaa tyotaan ja

kehittaa sita arvioinnin pohjalta.

2.5 Oppiminen

Oppiminen voidaan ajatella prosessina, jossa hankitaan tietoja, taitoja, asenteita, koke-
muksia ja kontakteja, ja niiden avulla yksildiden toiminta muuttuu. Naitd osaamisen ele-
mentteja reflektoidaan riittavasti, jotta ne ymmarretaan ja sisaistetaan tavalla, joka mah-
dollistaa uuden osaamisen soveltamisen kaytant6on. Organisaation oppiminen on kykya
uusiutua muuttamalla arvoja, toimintatapoja ja prosesseja. Uusiutuminen on valmiutta
jatkuvasti hankkia uutta osaamista ja sen saamista kayttéon valittdmasti. (Sydanmaan-
lakka 2009, 44.)

Tyo6paikalla voidaan oppia tiedostamatta ja tietoisesti. Tiedostamattomassa oppimisessa
oppija on passiivinen. Tydyhteisdssa huomaamatta omaksutaan yrityskulttuuri ja toimin-
tatapoja, joissa siirtyy hiljaista tietoa ja ymparistd opettaa huomaamatta, mika on sallit-
tua ja mika kiellettya. Tietoisessa oppimisessa oppija on aktiivinen ja on itse vastuussa
oppimisestaan. Oppimiseen vaikuttavat toiset oppijat seka ilmapiiri ja kulttuuri. Tietoisen
oppimisen perusta on ns. konstruktivistinen oppimiskasitys, joka on kattokasite kognitii-
viselle, humanistiselle, kokemukselliselle ja sosiaaliselle oppimiskasitykselle. (Otala
2008, 65.) Konstruktivistinen oppimiskasitys toimii muodollisen koulutuksen viitekehyk-

sena ja kokemuksellinen oppimiskésitys tydssa oppimisessa (Kupias 2001, 8).

Sydanmaanlakan (2009, 61-62) mukaan organisaatiossa tapahtuu oppimista yksilo-, tii-
mi- ja organisaatiotasolla. Oppimisprosessin ohjaaminen on yksi avainosaaminen ja se
on hallittava kaikilla kolmella tasolla. Kuvassa 4 on esilld organisaation oppimistasot ja
nelja prosessia, jotka tulee hallita: oppiminen ja soveltaminen, tulkitseminen ja jakami-
nen, yhdistaminen ja kaytantoon vienti seka ohjeistaminen ja vakiinnuttaminen. Yksilo-
tasolla tuetaan yksilon oppimista ja autetaan opitun viemista kaytantéon. Tiimitasolla
tuetaan yhteista tulkintaa ja tiedon aktiivista jakamista. Myds osaamisen yhdistely ja
kaytantdon vienti on tarkeita asioita. Organisaatiotasolla ohjeistetaan uusia toimintatapo-

ja ja otetaan niita kayttdéon ja vakiinnutetaan ne henkil6stolle.
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Kuva 4. Oppimisen tasot ja nelja oppimisprosessia (Sydanmaanlakka 2009, 62)

Kolbin (1984, 42) kokemuksellisen oppimisen malli (Kuva 5) esittda oppimisen nelivai-
heisena sykling, jossa konkreettinen kokemus (concrete experience), muodostaa pohjan
havainnoille ja pohdinnalle. Oppija kayttaa reflektiivisen havainnoinnin (reflective obser-
vation) tuloksia uusien kasitteiden ja yleistysten muodostamiseen. Abstraktin kasitteellis-
tamisen (abstract conseptualization) pohjalta han voi tehda johtopaatdksia ja ratkaisuja
uutta toimintaa varten. Aktiivinen kokeilu (active experimentation) tuottaa uusia koke-
muksia, joita taas havainnoidaan reflektiivisesti. Nain kehasta syntyy sykli, joka jokaisel-

la kierroksella tuo uusia ndkdkulmia ja syventaa opittua.

Kolbin kokemuksellisen oppimisen mallissa oppiminen ndhdaan kehamaisina sykleina,
joissa oppimistapahtuma on jatkuvasti kehittyva ja syveneva prosessi. Omakohtainen
kokemus on kokemuksellisen oppimisen lahtékohta ja oleellinen osa, mutta pelkka ko-
keminen ei sinansa vielad takaa oppimista. Tarkeda on tutkittavan ilmién havainnointi ja
sen tietoinen pohtiminen seka ilmién ymmartaminen ja kasitteellistdminen sopivan teori-
an tai kuvausmallin avulla. Aktiivisen ja kokeilevan toiminnan vaiheen tarkoitus on testa-
ta kokemuksista, pohdinnoista ja teorioista tehtyja paatelmia kaytannéssa. (Kupias
2001, 16-21.)
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Kuva 5. Kokemuksellisen oppimisen kehamalli (mukaillen Kolb 1984, 42)

Jarvinen, Koivisto & Poikela (2000, 90-91) pohtivat, voiko oppiminen alkaa jo suoraan
kasitteellistamisesta, jos kyseessa on oppija, joka on oppimassa uutta kohdetta, josta
hanella ei ole mitdan tietoa tai kokemusta. Kasitteellistdminen vaatii tuekseen kokeilua
ja soveltamista, joiden avulla oppijalle syntyy kokemus. Kokemusta oppija on voinut ref-
lektoida jo toiminnan aikana, ja sitd on voitu reflektoida yhdessa muiden oppijoiden tai
tydhdén perehdyttajan kanssa toiminnan jo tapahduttua. Aloittamisen ja prosessin jatku-
misen vaiheissa koulutukseen liittyy oikean ajoittamisen ongelma. Onko kuitenkaan jar-
kevaa aloittaa aikaisemman kokemustiedon reflektoinnilla, kun oppijoina on aikuisia, vai
pitaisikd teoriaa opettaa ensiksi, kun oppijoilla ei ole aikaisempaa kokemusta? Koulu-
tusohjelmiin on jarjestettava aikaa oppijan omille suorituksille ja varattava aikaa yhteisel-
le reflektoinnille. Nain voidaan hyédyntdaa muiden kokemustietoa ja saadaan integroitua

uutta tietoa omaan kokemukseen.
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3  Osaamisen kehittaminen tydssa oppien

Henkiloston kehittdminen lahtee yrityksen tahtotilasta vahvistaa sellaista toimintaa, jon-
ka uskotaan parantavan tavoitteiden saavuttamista. Kehittamiselld voidaan saada ai-
kaan osaamista tai kayttdytymistd, joka on tarpeellinen yrityksen kokonaistoiminnan
kannalta. Yrityksella voi olla halu pelkdstdan edistdd organisaation oppimista. Taman
mukaan saadaan aikaan kokonaisuutena ehyt, hyvinvoiva ja kehittyva organisaatio, joka
saa aikaan myo6s parempaa tulosta niin henkildston kuin omistajienkin nakodkulmasta.
Henkildstolle tarkeiden asioiden edistdminen parantaa koko yrityksen tilannetta. Osaa-
misen tietoinen kehittdminen parantaa yksiloén tydmotivaatiota ja sitoutumista. Perinteisin
osaamisen kehittdmisen menetelmista on tdydennyskoulutus, mutta kaytannossa valta-
osa osaamisen kehittymisestd tapahtuu tydpaikoilla. (Helsila & Salojarvi 2013, 153—
156.) Tassa luvussa kasitellddn niitd osaamisen kehittdmisen menetelmia, jotka ovat
mahdollisia ja kaytantoon vietavissa Rajahdekeskuksessa sisdisen ja ulkoisen koulutuk-

sen lisaksi.

Osaamisen kehittamisella tulee olla yhteys yrityksen strategiaan. Kehittamisen tavoitteet
johdetaan strategiasta. Osaamisen kehittdmiselld varmistetaan, ettd yritykselld on
osaamista, joka mahdollistaa strategian toteutumisen. Hatésen mukaan osaamisen ke-
hittdmisen tarkoituksena on osaamista ja osaajia koskevan tiedon levittdminen mahdolli-
simman laajasti organisaatiossa. Osaamista on kehitettédva jatkuvasti, koska se ei synny
tyhjasta. Henkilostolle tulee luoda yhtenaisyyden tunne, jonka turvin he kykenevat ker-
tomaan osaamisestaan ja sen hydédyntamisesta tydssaan, eli jakamaan omaa osaamis-
taan koskevaa tietoa. (Haténen 2011b, 6, 49.)

Osaamisen kehittaminen lahtee liikkeelle osaamiskartan laatimisesta. Osaamiskarttaan
kuvataan osaamisalueet ja maaritetdan osaamisen arviointikriteerit. Johdolta saadaan
linjaukset kehittdmisesta. Tehtaville tarkistetaan tai laaditaan osaamisprofiilit. Henkilon
osaamista arvioidaan kehityskeskustelussa vertaamalla sitd asetettuihin tavoitteisiin,
osaamisprofiileihin. Kehityskeskustelujen pohjalta laaditaan kehityssuunnitelmat kehit-
tamiseen, josta tuloksena voi olla tyytyvaisyytta ja toiminnan muuttumista parempaan
suuntaan. Kuva 6. (Haténen 2011b, 16-17.)

Kauhasen (2010, 153) mukaan organisaation osaamistarpeet tulee olla henkilékohtais-
ten kehityssuunnitelmien perustana. Henkilokohtainen kehityssuunnitelma tulee olla jo-

kaisella henkildlla ja suunnitelmissa tulee yhdistya organisaation ja yksikdn tavoitteet.
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Suunnitelmasta pitaa ilmeta seka nykyisessa tydssa tarvitsema osaaminen, etta tuleviin
tehtaviin ja haasteisiin valmistautuminen.
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Kuva 6. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus (Haténen 2011b, 17)

Tyotekijan osaamista voidaan kehittdad osana tyota tai tiiviisti hanen tydhonsa liittyen.
Oppiminen ja kehittyminen tapahtuvat talldin kokemuksen kautta. Tyétd hyddynnetaan
oppimisen lahteend, ja samalla uutta asiaa voidaan soveltaa kaytantédn. Tydssa oppi-
minen perustuu aktiiviseen reflektion harjoitteluun ja hyédyntamiseen. (Viitala 2005,
261.)

Henkildstdn ammattitaito rakentuu perus- ja jatkokoulutuksen seka tdydennyskoulutuk-
sen lisaksi tydssa oppimalla, joka on keskeisin osa henkiléstdn osaamisen kehittymista
ja kokemuksen karttumista. (Paaesikunta 2016, 18.)
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3.1 Tyobssa oppiminen

Aikuisille tydelamassa oleville tydssd oppimisella tarkoitetaan kaikkia niitd tapoja, joilla
ihmiset oppivat tyota tehden ja tyon ohessa. Tyon ohessa voidaan oppia esimerkiksi
tyoohjeista lukemalla ja samalla ohjeiden mukaan tehden ty6ta, toisen tyota seuraamal-
la, mestari-kisalli -asetelmalla, ristiinoppimalla eli opettelemalla ristiin toisen tydntekijan
kanssa tehtavat ja tyokierrolla. Nama kaikki tydssd oppimisen tavat ovat myds erittain

hyvia menetelmia hiljaisen tiedon siitdmiseen henkil6lta toiselle. (Otala 2008, 224.)

Tybssa oppimisen kokoava viitekehys on kuvattuna kuvassa 7. Sen muodostavat: kon-
tekstuaalisuus, kokemuksellinen oppiminen, yhteistoiminnallinen oppiminen, reflektiivi-
syys, siirtovaikutus, jatkuvuus, vuorovaikutus, ohjaus/mentorointi, aktiivisuus, motivaatio

ja kvalifikaatiovaatimukset.

Yksilo
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g\‘\\'tovaikutus

Kokemuksellinen . Yhteistoiminnalli-
oppiminen nen oppiminen
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\_ﬂ/

Kuva 7. Tydssa oppimisen kokoava viitekehys (Pohjonen 2005, 121)

Kontekstuaalisuus tarkoittaa, ettd oppiminen on sidottu oikeisiin tydelaman tehtaviin tai
ilmidihin. Kokemuksellisen oppimisen kautta oppija perustaa oppimisensa saamiensa
kokemusten pohjalle. Yhteistoiminnallisen oppimisen kautta oppija oppii asioita kollegoil-

ta tai kollegoiden kanssa. Reflektiivisyydelld oppija arvioi ja tarkastelee omaa oppimis-
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taan. Siirtovaikutuksella oppija osaa siirtdd oppimansa asiat uusiin tilanteisiin. (Pohjonen
2005, 120-122.)

Sosiaalisella vuorovaikutuksella ja todellisilla tyétehtavilla on merkitysta oppijan oppimi-
sessa. Toiminnan kontrolli on tarkkaavaisuuden keskittamista ja itsetarkkailua. Oppimi-
nen rakennetaan siten, ettd oppijan kasvulle ja kokemuksille annetaan mahdollisuus jat-
kuvaan kehittymiseen. Oppijalla tulee olla oppimiseen motivaatio. Aktiivisuudella saa-
daan tulosta aikaan. Ohjaamalla ja mentoroimalla oppijaa tuetaan oppimaan oikein.
Kvalifikaatiomuutokset ovat jatkuvia tydelamasta tulevia osaamisvaatimusten muuttumi-
sia. (Pohjonen 2005, 120-122.)

Oppijan kéayttaytymiseen vaikuttavat hyvin monet sisaiset ja ulkoiset seikat. Ympadristd
toimii alustana, jota tarkkailemalla opitaan, ja toisaalta ymparistd antaa joko hyvan tai
huonon oppimisen mahdollisuuden. Yksil6 eli oppija on oppimisen keskipiste. (Pohjonen
2005, 120-122.)

Tybssa oppiminen on tarkea investointi yritysten henkildéstén osaamiseen. Tydssa oppi-
malla eri muodoissaan voidaan ottaa uutta osaamista haltuun tydyhteiso6issa, joissa tuo-
tantoja tehdaan runsaasti. Suuressa yhtiéssa on paremmat mahdollisuudet toimia erilai-
sissa tyOtehtavissa ja hyddyntdd osaamistaan laajemmin verrattuna pieneen yhtidon.
Pienissa yhtidissa tuotantojen maara on pienempaa ja tyotehtavia vahemman. Pienissa
tuotantoyrityksissa henkilGilta vaaditaan jo [ahtokohtaisesti tehtdvankuvat ylittavaa
osaamista. (Uronen 2016, 140-141.)

Gronforsin (2010, 21) mukaan organisaatio oppimisen ymparisténa on hyvin monipuoli-
nen. Siella ei opita pelkastaan yksin, vaan ryhmassa, jossa oppiminen on aina tehok-
kaampaa. Gronfors toteaakin, ettd organisaatiota oppimisymparisténa onkin monesti
sanottu todelliseksi kaytanndn "korkeakouluksi”, jossa opettajina ovat tyd, tekemisesta
saadut kokemukset, ajatukset ja ideat, ongelmien ratkaiseminen, paatdksien tekeminen
ja kehittdminen. Ryhmassa on mahdollisuus kehittda vuorovaikutuksen, keskustelun,
ajattelun ja vaikuttamisen taitoja erilaisten tydkavereiden kanssa, ja samalla kehittya ih-

misena ja osaajana.

Oppimisen kannalta on oleellista ymmartaa osaamisen tietoja, taitoja ja asenteita laa-
jemmin. Teorian ja kaytanndn kuvatessa yksilén ulkopuolista maailmaa, kuvaa yksilén
sisaista todellisuutta kokemus, joka syntyy teorian ja kaytannoén integroinnista. Yksildlle
merkityksellinen teoria- ja kaytantoétieto integroituu ensin kokemustietoon, jossa hiljaisen

tiedon osuus kasvaa jatkuvan oppimisen ja ammatillisen kehittymisen my6ta. Hiljainen
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tieto on aanetontad osaamista, joka nakyy sujuvana toimintana ja kykyna ratkaista tyoti-

lanteisiin liittyvid ongelmia. (Jarvinen ym. 2000, 72-73.)

TyOssa oppiminen on vanha kehittamisen muoto. Kasitybammateissa on kaytetty oppi-
poika-kisalli-mestari —asetelmaa. Tydssad oppiminen on maaritelty mm. seuraavasti:
Omaan osaamiseen ja kokemukseen perustuvaa ja aidossa toimintaymparistossa ta-
pahtuvaa oppimista. Tydssa oppiminen on tydn ja oppimisen yhteensovittamista, jasen-
tamista ja organisoimista siten, etta se virittaa yksilon uuden tiedon ja onnistumisen et-

sintaan, seka tuottaa ohessa parempia tyétuloksia. (Pohjonen 2005, 80-81.)

3.1.1  Perehdyttdminen

Perehdyttaminen kasitteena on muuttunut. Se on aiemmin mielletty kuuluvan vain ty6-
suhteen alkuun. Perehdyttamisen kasite on laajentunut ja siihen katsotaan kuuluvan se-
ka tydopastuksen, etta niin sanotun alku- ja yleisperehdyttamisen. Perehdyttamista kay-
tetdan myos silloin, kun henkildn tydtehtavat muuttuvat tydyhteiséssa. Pitkalta perheva-
paalta, sairauslomalta tai vuorotteluvapaalta tulevan katsotaan myds tarvitsevan pereh-
dytysta. (Kupias & Peltola 2009, 17-18.)

Kokonaisvaltaisesta perehdyttamisjarjestelmasta 16ytyy seuraavat osat: tiedottaminen
ennen tydhon tuloa, vastaanotto ja yritykseen perehdyttaminen, tydsuhdeperehdyttami-
nen ja tydnopastus. Perehdyttdminen tulee hoitaa niin, ettd se luo mydnteista asennetta
sekd tulijassa ettd vastaanottavassa tydyhteisessa, ja auttaa paasemaan tyotehtaviin
kiinni mahdollisimman tehokkaasti. (Viitala 2005, 356.) Perehdyttamisen tavoitteena on
auttaa tyontekijaa tutustumaan ja oppimaan uusiin tyétehtaviinsd seka onnistumaan
tydssaan. Perehdytykselld helpotetaan ihmissuhteiden solmimista tydkavereihin ja esi-
tellddn organisaation toimintatapoja, sdantdja ja toimintakulttuuria. Perehdytys on tarke-
aa myos turvallisuuden kannalta, ja niinpa se on kirjattu tyéturvallisuuslakiin. (Haténen
2011b, 71.)

Otalan (2008, 231-232) mukaan perehdyttdmisella opastetaan konkreettisesti uusi tyon-
tekija tai uuteen tyotehtavaan siirtyva tyotehtavaansa. Monissa yrityksissa on erikseen
nimettyna tydnopastajia, jotka opastavat uudet henkilét tydvalineisiin, tydprosessiin ja
toimintatapoihin. Joissakin yrityksissa tehtavasta siirtyja perehdyttda seuraajansa toimi-
malla samassa tehtdvassd yhdessa seuraajan kanssa. Perehdytystapaan vaikuttaa

myos tehtavan vaarallisuus. Jos tehtavan olosuhteet ovat vaaralliset, on kokoaikainen
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perehdyttaminen valttdamatonta niin kauan, etta tydhonopastaja voi jattaa uuden tekijan

yksinaan tekemaan tyota ilman vaaraa.

Hyvin toteutettu perehdyttdminen mahdollistaa uudelle tydntekijalle nopeaan tottumisen
talon tapoihin ja sopeutumisen tydyhteis6dn. Perehdyttdmisen jalkeen paastaan varsi-
naiseen tydnopastukseen, joka voi kestdd tehtavasta riippuen muutamasta paivasta
muutamaan kuukauteen. Yleensd ensimmaisen vuoden jalkeen henkild pystyy anta-
maan tayden tydpanoksen tydtehtdvassaan. Pienessa yrityksessd perehdytys ja tydn-
opastus voivat tapahtua nopeamminkin. Perehdyttamisen tavoitteena pidetaan taitavaa
tyota ja laadukasta tuotetta tai palvelua. Tavoitteeseen paasya helpottaa, jos tydhdn pe-
rehdyttdminen tehddan monivaiheisina opetus- ja oppimistapahtumina, jotka ovat muu-
takin kuin vain ty6tehtavien opetusta, sisaltden omatoimisuuteen kannustamista ja opas-

tusta turvallisiin ja terveellisiin tyésuorituksiin. (Kauhanen 2010, 152.)

Viitalan (2005, 356) mukaan perehdyttdminen aloitetaan jo valintamenettelyvaiheessa.
Sita voidaan kutsua yrityskuvamarkkinoinniksi. Henkildlle kerrotaan mahdollisimman pal-
jon tyopaikasta ja tydsta. Viitala nakee hyvana menettelyna tavan, jossa valittu tyonteki-
ja pyydetdan mahdollisuuksien mukaan kdymaan tulevan esimiehensa luona mahdolli-
simman pian valintailmoituksen jalkeen. Tapaamisessa on mahdollista keskustella hen-
kilokohtaisesti tyosuhteen alkamiseen liittyvista kaytannon asioista ja antaa ennakkoon
tutustuttavaksi materiaalia yrityksesta ja mahdollisesti myos tyohon liittyvaa aineistoa,

vaikkapa Tervetuloa taloon -esite.

3.1.2 Tyokierto

Tyokierto on tehokas ty6ssa oppimisen kehittdmismuoto, jota kutsutaan myds tydnkier-
roksi, tehtavakierroksi tai tdiden vaihtamiseksi. Tyokiertoon suhtaudutaan yleensa posi-
tiiviseksi. Ennen tyOkierron aloittamista se valmistellaan hyvin, ja sille asetetaan tavoit-
teet perehdytysta unohtamatta. Tyokierrolla on mahdollista laajentaa osaamista, jos sii-
hen kaytetdan useampia kuukausia. Tama kehittdmismuoto edistdd mm. innovaatioky-
vykkyytta, hiljaisen tiedon siirtamista, kokonaisuuksien hahmottamista ja tydmotivaatio-
ta. (Kupias ym. 2014.)

Tyokierron avulla osaamista voidaan siirtdd henkilolta toiselle, ja organisaation sisalla
yksikosta toiseen yksikkdon. Tydkierrossa tyontekijat vaihtavat tehtavia yrityksen sisalla.
TyoOkierrosta laaditaan yhtenaiset toimintaohjeet ja pelisddnnoét tydyksikdihin., Tydkier-

rossa jaetaan hiljaista tietoa, ja saadaan toisilta uusia ndkemyksia ja tapoja tydntekoon.
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Luodaan uutta tietoa, ja on mahdollista ymmartda saatu hiljainen tieto tdsmatiedoksi.
(Otala 2008, 224-225.) Koska tyokierrossa tydntekija vaihtaa usein myos fyysisesti tyo-
pistettaan, niin tavoitteena on tuoda vaihtelua lyhyisiin ja yksitoikkoisiin tyon vaiheisiin
kuin my6s ehkaista tydntekijan yksipuolista fyysista ja psyykkista rasittumista. (Kauha-
nen 2010, 50.)

Hatdsen (2011b, 98) mukaan tydkierto on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen henkilds-
ton seka organisaation kehittamisen valine. TyoOkierrolla henkiloston patevyys ja toimin-
tavalmius lisdantyy seka yksildn oppiminen ja ammatillinen kasvu edistyy. Tydkierron
my6ta yksild voi saavuttaa tyytyvaisyyden tunnetta saamiensa uusien oppimiskokemus-

ten myéta ja ndin myds hanen hyvinvointinsa lisdantyy.

3.1.3 Mentorointi

Mentorointi on menetelma, jossa yhdistyvat oppimisen elementit: oppimisen taidot, op-
pimisen tehostaminen, vastuun ottaminen omasta kehittymisesta, kokemuksesta oppi-
minen, yhdessa oppiminen ja osaamisen seka tiedon jakaminen. Mentoroinnin avulla
saadaan oppiminen luonnolliseksi osaksi elamaa ja otetaan vastuuta omasta oppimises-
ta. Mentorointi on prosessi, jossa mentorin ja mentoroitavan eli aktorin valille syntyy ke-
hittdva, huolehtiva, osallistuva ja auttava vuorovaikutussuhde, jossa toinen ihminen
kayttaa aikaansa ja osaamistaan lisatékseen toisen ihmisen kasvua, tietamysta ja taito-
ja. Mentori auttaa aktoria |I0ytamaan itsestaan kyvyt ja kasvupotentiaalin seka kannustaa
hanta kehittdmaan niita. (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 9,15.)

Hatésen (2011b, 89) mukaan mentoroinnilla voidaan mm. vahvistaa aktorin ammatillista
kehittymista, tahdata aktorin itsetuntemuksen ja -luottamuksen vahvistumiseen, auttaa
aktoria uudistamaan kasityksiaan, lisata aktorin tyotyytyvaisyytta, lisata sukupolvien tai
sukupuolten valista vuorovaikutusta, siirtda hiljaista tietoa eteenpain, ja sitouttaa henki-
|6itéd organisaatioon. Mentoroinnin tavoitteena on kokemusten jakaminen ja toiselta op-
piminen, ja nain aktorin ja mentorin osaaminen syvenee ja tulee vuorovaikutuksella na-
kyvammaksi. Mentorikin voi aktorin ansiosta inspiroitua omaan tyéhénsa ja I6ytaa siihen
uusia ideoita ja nakodkulmia. Aktorin kanssa toimiessa mentorin osaaminen kuuntelijana
ja palautteen antajana kehittyy. Usein mentorina toimineet ovat olleet niin tyytyvaisia ko-

kemuksestaan, ettd ovat halunneet jatkaa uuden aktorin kanssa.

Heikinheimo & Parpalan (2015, 8) mukaan mentorointi on ammatillisen kehittymisen

menetelma, jossa keskeistd on kokemuksesta oppiminen. Tavoitteellisuus, luottamuk-
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sellisuus ja avoimuus ovat mentoroinnin lahtokohtia. Mentorointiohjelman jarjestaja an-
taa kehyksen tyoskentelylle, tarjoaa tukea ja tyovalineitéa aktorin ja mentorin kayttoon.
Aktorin ja mentorin valinen tyoskentely on kuitenkin itseohjautuvaa. Mentori on yleensa
kokenut ammattilainen, joka haluaa jakaa osaamistaan kehittymishaluiselle ja -
kykyiselle henkildlle, aktorille. Juuselan ym. (2000, 30-31) mukaan hyva mentori on
kiinnostunut oppimisesta, han on taitava vuorovaikuttaja, nauttii arvostusta, osaa astua
sivuun seka olla aito ihminen. My6s mentorin on mahdollista oppia monia asioita mento-
rointisuhteen aikana. Han oppii valmentavan johtamisen taitoja, saa parannella vuoro-

vaikutustaitojaan ja ihmistuntemusta, kuuntelua ja oikeiden kysymysten tekemista.

Mentoroinnilla on ollut yksilon urakehityksen kannalta tarkea tehtava. Sillda on varmistet-
tu nousujohteinen uraputki. Nykyaan ura ndhdaan enenevassad maarin osaamisen kas-
vuna, jossa seka taidot ja asiantuntemus lisdantyvat ja suhdeverkostot kehittyvat. Yritys-
ten kannalta on my6s huomattava, etta tatd osaamista on saatava muiden kayttéon. Or-
ganisaation haasteena on vain saada ihmiset jakamaan osaamistaan ja tietouttaan muil-
le ja myds oppimaan muilta. Oppivan organisaation keskidssa ovat oppimisen taidot,
oppimisen tehostaminen, vastuunottaminen omasta kehittymisesta, kokemuksesta op-
piminen, yhdessa oppiminen ja tiedon jakaminen. Mentoroinnissa yhdistyvat nama kaik-
ki oppimisen elementit. Mentoroinnilla voidaan edistdd vastuunottamista omasta oppimi-

sesta. (Juusela ym. 2000, 10.)

Mentorointi voidaan kokea myos vaikeaksi ja siind voidaan epaonnistua. Mentorien ja
mentoroitavien vuorovaikutuksessa ja keskeisessa toiminnassa esiintyy esteita. On tar-
keda osata valita mentori-aktoriparit niin, ettd heidan yhteisty0 sujuu hyvin ja heidan
henkildkemiat sopivat yhteen. Joskus mentorit kokevat tekevansa turhaa ty6ta, josta ei
saa mitdan tunnustusta eika erityistd korvausta. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004,
115.)

Mentorointi ja perehdyttdminen eroavat toisistaan siten, ettd perehdyttamisessa keskeis-
ta on opettaminen ja oppimisen elementit. Mentorointi sitd vastoin sisaltda edelld mainit-
tujen lisdksi laheisemman ja persoonallisemman lahestymistavan. Perehdyttdmisessa
ollaan muodollisempia. Perinteinen perehdyttdminen on uuden tydntekijan oppimista
talon tavoille ja ty6tehtaviin mahdollisimman nopeasti. Oppivan organisaation perehdyt-
tamisessa tulisi pyrkia uuden tydntekijan rinnalla kulkemiseen, niin oppimisen kaksi-
suuntaisuus korostuisi ja tyOyhteison olisi mahdollista oppia uudelta tydntekijalta. Rinnal-
la kulkemisen tavoitteena ei ole uuden tydntekijan nopea sosiaalistaminen tydyhteison
kulttuuriin. Tavoitteena on, etta asioiden tarkastelua eri nakokulmasta kaytetaan tyoyh-

teison hyvaksi oppimisen ja uudistumisen kannalta. Rinnalla kulkemisen prosessi kestaa
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2-4 Kk, jolloin osapuolet tapaavat toisensa sdanndllisesti. Prosessin lopussa perehtyja ja
lahiesimies kokoontuvat yhteiseen keskusteluun arvioimaan toteutunutta prosessia.
(Mé&kisalo 2004, 132-133.)

Suurten ikaluokkien elakéityminen on havahduttanut yritykset pohtimaan, kuinka paljon
arvokasta osaamista heidan mukanansa menetetdan. Hiljainen tieto on yksilén paassa
ja siirtyy henkildlta toiselle vuorovaikutuksessa. Mentorointi on yksi tarkeimmista vali-
neistd tahan siirtoon, ja mentoroinnin avulla minimoidaan osaamispaon vaikutuksia.
(Kupias & Salo 2014, 46.) Mentoroinnissa ei valttamatta muuteta hiljaista tietoa sanalli-
seen muotoon, vaan tehdaan yhdessa, ja tekemisen kautta mentorin hiljainen osaami-
nen valittyy aktorille. Yhdessa tehdessa voi aktorille tulla myds mieleen monia kysymyk-
sia, jotka ovat elintarkeitd onnistuneen lopputuloksen aikaan saamiseksi, mutta niita ei

mentori valttamatta olisi huomannut kertoa. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 205.)

3.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu vuorovaikutustilanne esimiehen ja
tyéntekijan valilla. Kehityskeskustelussa arvioidaan henkilén osaamista ja keskustellaan
mahdollisista kehittamistarpeista seka asetetaan tavoitteita. Tydntekija voi kertoa omia
ideoitaan seka keskustella omasta asemasta ja kehittymisesta organisaatiossa. Keskus-
telujen tulee olla saannadllisia, ja niita tulee kayda vahintaan kerran vuodessa. Kehitys-
keskustelu on johtamisen valine, jolla voidaan tuoda henkiléstélle esille organisaation
osaamistarpeita ja osaamistilanne. Esimies tutustuu ennen keskustelua alaisen teke-
maan itsearviointiin. Keskustelussa tehtyja arviointeja tarkastellaan yhdessa ja pyritaan
paasemaan yksimielisyyteen suoritusarvioinnista. Kehityskeskustelussa sovitaan yhtei-
sesti kehitettavat osaamisalueet ja kehittdmisen muodot ja aikataulut kehittamiselle.
(Haténen 2011b, 34.)

Sydanmaanlakka (2007, 91-92) kayttaa kehityskeskusteluista nimea suunnittelu- ja ke-
hityskeskustelut, koska se parhaiten kuvaa toiminnan luonnetta. Keskustelujen tavoit-
teena on yksildén suorituksen arviointi, suunnittelu ja kehittdminen. Suunnittelu- ja kehi-

tyskeskusteluilla on viisi konkreettista tavoitetta:
- arvioida saavutetut tulokset

- sopia tavoitteista seuraavalle tydskentelykaudelle



25

- maaritella kehittamistarpeet ja tehda henkilokohtainen kehityssuunnitelma
- kenhittda esimiehen ja alaisen valista yhteisty6ta
- kehittaa yleisia tyoskentelyolosuhteita ja tyGilmapiiria.

Kehityskeskustelua voidaan pitaa ikaan kuin yksilollisena osaamiskartoituksena. Esi-
mies ja alainen arvioivat kehittymistd yhdessa ja samalla rakennetaan luottamusta ja
sovitaan tulevista tienviitoista. Onnistuvassa, hyddyllisessa kehityskeskustelussa on oi-
keastaan kolme keskustelua: Siind puhutaan tavoitteista, tuloksesta ja kehittymisesta.
Kehityskeskusteluista saatu hydty riippuu hyvin paljon keskustelijoiden valisesta vuoro-
vaikutuksesta. Luottamus kehityskeskusteluihin syntyy ja sailyy, jos kehityskeskustelus-
sa sovitut asiat toteutetaan. Jos mikaan ei muutu, suhtaudutaan keskusteluun seuraa-
valla kerralla vahatellen. Onnistuneeseen kehityskeskusteluun valmistaudutaan hyvin ja

hoidetaan jalkitoimenpiteet moitteettomasti. (Kupias ym. 2014, 87.)

Kehityskeskusteluja pidetdan tulos- ja tavoitejohtamisen keinona, henkildéston kehittami-
sen keinona ja esimiehen keskeisena tydvalineena. Keskustelut vaikuttavat myodnteisesti
tavoitteiden saavuttamiseen, toiminnan tehokkuuteen ja organisaation osaamiseen. Ke-
hityskeskustelujen lahtékohtana pidetaan sita, ettd esimies antaa palautetta alaisen suo-
riutumisesta tehtavistaan. Esimies voi myos ilmoittaa, ettd mitd vaaditaan, jos alainen

haluaa vaativampiin tehtaviin. (Uotila 2010, 214.)

Kehityskeskustelu ei saa olla esimieskeskeinen arviointitilanne. Kehityskeskustelu on
muutakin kuin vain suoritusarviointia. Keskustelussa pitdisi syntya esimiehen ja alaisen
valille yhteinen ndkemys siita, mitd osaamista tarvitaan nyt ja jatkossa. Hyvalle kehitys-
keskustelulle edellytyksend on avoin vuorovaikutus, joka on taysin luottamuksellista.
Keskustelussa pyritddn luomaan yhteinen tavoite tulevaisuuteen. Menneisyydesta ote-
taan vain opiksi. TyGskentely sujuu paremmin, jos saa tietdd, miten on suoriutunut teh-
tavistdan ja mitd haneltd odotetaan jatkossa. Jokainen haluaa myos tietda, jos on saa-
nut aikaan hyvia tuloksia ja millda osa-alueella tuloksia voisi tulevaisuudessa parantaa.
(Lankinen ym. 2004, 68-71.)
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4  TUTKIMUS RAJAHDETYONTEKIJALTA VAADITTAVASTA OSAAMISESTA JA
SEN KEHITTAMISESTA

On tarkeaa miettia oikea strategia tutkimukselle ja valita oikeat menetelmat aineiston
hankintaan. Taytyy valita sellainen strategia ja menetelmat, joilla paastaan tutkimuksen
tavoitteeseen eli tassa tutkimuksessa |0ytaa toimeksiantajalle toimintamalli, jonka avulla

voidaan todeta rajahdetyontekija vanhemman osaaminen riittdvaksi tehtavaansa.

lImiota voi joko ymmartaa tai selittda. Laadullista tutkimusta kutsutaan ymmartavaksi
tutkimukseksi. "Ymmartaa” ja "selittdd” sanoilla ei ole suurta eroa, ja siksi niitd on vaikea
erottaa. Ymmartamiseen liittyy kuitenkin kaksi vivahdetta, jotka erottavat sen selittami-
sestd. Ymmartaminen on elaytymista tutkimuskohteisiin liittyvaan henkiseen ilmapiiriin,
ajatuksiin, tunteisiin ja motiiveihin. Ymmartamiseen liittyy myos aikomuksellisuus eli

ymmarramme jonkin merkityksen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 28.)

4.1 Tutkimusstrategia ja aineiston hankinta

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan case-tutkimusstrategiaa ja aineiston keruu ja analy-
sointi menetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen. Case- eli tapaustutkimus soveltuu hy-
vin tutkimusstrategiaksi kehittamistytssa, jossa halutaan ymmartaa syvallisesti jonkin
organisaation tilannetta ja ratkaista siella ilmennyt ongelma. Tutkimuksessa tutkitaan
kohde sen omassa ymparistdssa. Tapaustutkimuksessa ei kaytdnndssa toteuteta muu-
tosta, vaan sen avulla luodaan kehittamisideoita tai ratkaisuehdotus ongelmaan. (Ojasa-
lo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37.) Tapaustutkimuksessa tutkitaan yksityiskohtaista ta-
pausta tai pienesta joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. Yksittaistapausta tutki-
taan luonnollisissa tilanteissa yhteydessa ymparistdonsa, josta yksittdistapaus on osa.
Aineistoa kerataan useita menetelmia kayttamalla, mm. havainnoimalla, haastattelemal-

la seka dokumentteja tutkien. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2013, 134-135.)

Ojasalon ym. (2014, 54) mukaan tapaustutkimuksessa lahdetaan tyypillisesti liikkeelle
analysoitavasta tai tutkittavasta tapauksesta, ei pelkastaan vyleisista teorioista. Aihee-
seen pitda ensin perehtya, ennen kuin tietdd, mita siitd todella voi kysya tai mika todelli-
nen kehittdmistehtava on. Kehittdmistyon edetessa saattaa joutua kehittdmistehtavaa
muuttamaan tai muokkaamaan, mikd on aivan luonnollinen osa kehittdmisprosessissa.

Kuvassa 8 on havainnollistettu tapaustutkimuksen tavanomainen eteneminen.
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Kuva 8. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2014, 54)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisia piirteita ovat:
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Kehittamis
ehdotukset tai
-mialli

- Tutkimus on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja aineisto kootaan todellisissa

tilanteissa.

- Suositaan ihmisiltd havainnoimalla tai keskusteluilla saatua tietoa.

- Kaytetaan induktiivista analyysia.

- Laadullisten metodien, esim. havainnointi ja haastattelut, kayttd aineiston han-

kinnassa.

- Valitaan kohdejoukko tarkoituksenmukaisesti.

- Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa.

- Kasitellaan tapauksia ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa sen mukaisesti. (Hirs-

jarvi ym. 2013, 164.)

Aineiston hankinta

Case-tutkimuksessa tietoa ongelmaan kerataan eri menetelmilla. Tietolahdekokoelmaa

voidaan kutsua palapeliksi, jonka tutkija kerda aineiston syvallisen kokonaiskuvan saa-

miseksi. Tietoa voidaan kerata haastatteluilla, kyselyilld, havainnoiden, tallenteista, ky-

selyilla, kirjallisista dokumenteista ja muista tietolahteistd. Kuva 9. (Kananen 2013, 77.)

Tahan tutkimukseen kerattiin aineisto avoimella kyselylla, avoimella haastattelulla, aivo-

riinikeskustelulla, havainnoimalla ja kirjallisista dokumenteista.
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Havainnointi

Kirjalliset
dokumentit

Muut
tieto-
ldhteet

Syvillinen

kuva

ilmiosta

Teema-
haastattelut

Kuva 9. Case-tutkimuksen eri tietolahteita (Kananen 2013, 77)
Kysely

Kysely voidaan toteuttaa monella tavalla: avoimilla kysymyksilla, monivalintakysymyksil-
14 ja asteikkoihin eli skaaloihin perustuvilla kysymystyypeilla. Avoimia kysymyksia kayte-
taan silloin, kun halutaan vastaajien vastaavan mita heilla on oikeasti mielessaan. (Hirsi-
jarviym. 2013, 198-201.)

Haastattelu

Haastattelu sopii hyvin kehittdmistehtaviin, koska silld saadaan nopeasti syvallistakin
tietoa kehittdmisen kohteesta. Haastattelun tarkoituksena on nimenomaan asioiden sel-
ventaminen tai syventaminen. Haastatteluja on erilaisia ja kullakin on oma kayttotarkoi-
tuksensa. (Ojasalo ym. 2014, 41, 106.) Kirjallisuudessa jaotellaan tutkimushaastattelu
moniin ryhmiin vaihtelevin nimikkein. Haastattelulajit erotellaan sen mukaan, miten
strukturoitu ja miten muodollinen haastattelutilanne on. Haastatteluvaihtoehtojen muo-
dollisin on taysin strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu, jossa ennalta laaditut
kysymyssarjat esitetaan tietyssa jarjestyksessa. Toisena aaripadna on strukturoimaton
eli avoin haastattelu, jossa haastattelijalla on vain aihe tai alue, ja keskustelu kaydaan
vapaasti tatd aihepiiria kasitellen. Naiden kahden haastattelutyypin valilla on teema-
haastattelu, joka on lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. Teemahaastattelussa
aihepiirit eli teemat ovat tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jarjestys-
ta. (Hirsjarvi ym. 2013, 208.)
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Avoin haastattelu tunnetaan myds nimilla: vapaa haastattelu, syvahaastattelu, informaa-
linen haastattelu, ei-johdettu haastattelu ja strukturoimaton haastattelu. Haastattelu voi-
daan toteuttaa yksilohaastatteluna, parihaastatteluna tai ryhmahaastatteluna. Avoimella
haastattelulla haastattelija pyrkii saamaan selville haastateltavan ajatuksia, mielipiteit3,
tunteita ja kasityksid sen mukaan, kun aiheet tulevat esille haastatellessa. Avoin haas-
tattelu on eri haastattelumuodoista lahimpana keskustelua. (Hirsjarvi ym. 2013, 209-
210.)

Aivoriihikeskustelu

Aivoriihikeskustelua voidaan kutsua myos ideointitydpajaksi. Aivoriihikokouksessa ryh-
ma pyrkii vetdjan johdolla ratkaisemaan ongelman ideoimalla uusia lahestymistapoja.
Kokous aloitetaan esivaiheella tavoitteiden asettamisella ja rajauksella. Seuraavaksi
lammittelyvaiheessa ryhman vetdja kertaa kokouksen toimintaperiaatteet ja pyritaan va-
pautumaan turhista ennakkoluuloista ja muista rajoittavista tekijoista. Ideointivaineessa
ideoidaan vapaasti sen kummemmin perustelematta ja arvioimatta. Vetaja kirjaa ideat
nakyville ja niita pyritdan yhdistelemaan ja kehittamaan. Valintavaiheessa keskustelussa
syntyneita ideoita pyritdan arvioimaan vetdjan ohjeiden mukaisesti. Kaikki sanovat vuo-
rotellen mielipiteensa ideoista. Puheenvuoroissa voidaan kayttaa 3+ -tekniikkaa, jossa
jokainen saa kdyda merkitsemassa parhaan tai parhaiden ideoiden viereen plus-merkin.
Eniten plus-merkkeja saanut idea on arvioitsijoiden ndkemysten mukaan toteuttamiskel-
poisin. (Ojasalo ym. 2014, 160-161.)

Aivoriihessa on yleensa 4-12 osallistujaa. Vetdja ei yleensa osallistu ideointiin, vaan
toimii prosessin ohjaajana. Ennen istuntoa varmistetaan ratkaistavaksi tarkoitetun on-
gelman sopivuus, ettd voidaanko ongelma ottaa kehittelyyn tai ideoinnin kohteeksi. On-
gelmaa, johon on vain yksi ratkaisu, ei kannata valita aivoriiheen. Aivoriihen esivaihees-

sa sovitaan pelisaanndista kuten:
¢ ideoita ei arvostella ennen kuin kaikki ideat on keratty
e eiole vaaria ideoita; ideat saavat olla "hulluja” ja mahdottomia

o tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman paljon vaihtoehtoisia ratkaisuja ongel-

maan ja

e ideoita tulee yhdistelld ja muokkailla vapaasti. (Syddnmaanlakka 2009, 202-
203.)
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Havainnointi

Tutkittavasta kohteesta voidaan havainnoimalla saada tietoa. Tutkija seuraa kohdeilmi-
On tai tapauksen toimintaa. Havainnoinnin etuna voidaan pitaa tilanteen aitoutta, ja sen
kayttd on perusteltua tilanteissa, joissa ilmidsta ei ole tietoa tai tieto on vahaista. On
myos paljon ns. "hiljaista tietoa”, jota ei voida tavoittaa muuten kuin havainnoimalla. Ha-
vainnoinnissa on hyva kayttaa tiedonkeruun tyokaluja, joista kayttokelpoisin on paivakir-

jamenetelma. (Kananen 2013, 88-89.)

Havainnointi sopii hyvin laadullisen tutkimuksen menetelmaksi, silla sen avulla paastaan
luonnollisiin ymparist6éihin. Havainnoinnin avulla saadaan valiténta tietoa ja suoraa tietoa
yksiléiden, ryhmien ja organisaation kayttaytymisesta. Vuorovaikutustilanteet ja nopeasti
muuttuvat ja vaikeasti ennakoitavissa olevat tilanteet ovat erinomainen kohde havain-

nointimenetelmalle. (Hirsjarvi ym. 2013, 213.)

Havainnoista aineistonkeruumenetelmana on olemassa eri muotoja, jotka ovat piiloha-
vainnointi, havainnointi ilman osallistumista, osallistuva havainnointi ja osallistava ha-
vainnointi. Piilohavainnointi on osallistuvaa tutkimusta, jossa tutkija toimii tutkittavien
kanssa yhdessa, mutta tutkittavan eivat tieda osallistuvansa tutkimukseen. Menetelma
ei ole eettisesti oikein, koska havainnoitavat joutuvat tutkimuksen kohteeksi tietamattaan
ja lupautumattomina. Havainnointi ilman osallistumista tarkoittaa, ettd tutkimuksen tie-
donantajat tietavat osallistuvansa tutkimukseen ja heiltd on lupa havainnointiin. Tutkija
on ulkopuolinen ja han ei osallistu. Han voi tarkkailla ja havainnoida tilanteita videolta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 81-82.)

Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija on aktiivisesti vuorovaikutuksessa tutkimuksen
tiedonantajien kanssa. Osallistavassa havainnoinnissa tutkimuksessa painotetaan yh-
teisten asioiden hoitoa tiedon tuottamisessa. Osallistava havainnointi kehittyi, kun huo-
mattiin, ettd kohteen oleva yhteisd toimi aktiivisesti tutkijan kanssa tutkimuksen ajan,
mutta tutkimuksen loputtua hyvin aloitettu toiminta loppui nopeasti. Tahan korjausmene-
telmaksi syntyi osallistava havainnointi, jonka tarkoituksena oli osallistuttaa tutkimuk-
seen kuuluvat henkildt niin, ettd toiminta jatkuu ilman tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 82.)

Dokumentit

Dokumentit on tiedonkeruutapa, jossa pyritdan ymmartamaan organisaation toimia hei-
dan itsensa tuottamien dokumenttien avulla. (Hirsjarvi ym. 2013, 217.) Dokumentit voi-

vat olla tutkittavan organisaation ohjeita, maarayksia, vuosikertomuksia, muistioita, ko-
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kouspdytakirjoja, elamankertoja, paivakirjoja, organisaatiokuvauksia, toimenkuvia, tilas-
toja eli lahes kaikkea sita, mika liittyy tutkittavaan aiheeseen. Dokumenttien kaytossa
tieteelliseen tutkimukseen on syytd huomioida, ettd niiden sisaltéon suhtaudutaan kriitti-
sesti ja pyritddn varmistamaan asiat vertaamalla niitd muihin lahteisiin. Nain saadaan

tulkinnalle luotettavuutta. (Kananen 2014, 91.)

4.2 Siséallénanalyysi ja tutkimuksen luotettavuus

Sisallénanalyysi soveltuu kaikenlaisiin laadullisiin tutkimusmenetelmiin. Sisallénanalyysi
voi olla induktiivinen (yksittdisestd yleiseen) tai deduktiivinen (yleisesta yksittaiseen).
Sisallébnanalyysi on perusanalyysimenetelma, jonka avulla voidaan toteuttaa monenlai-
sia tutkimuksia. Monet eri nimiset laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat perustu-
vat tavalla tai toisella sisallénanalyysiin. Laadullisessa analyysimenetelmassa on tarke-
aa valita tarkka rajaus tutkittavaan ilmiéon, josta pyritdan kertomaan kaikki mahdollinen,
mika kuuluu tutkittavaan ilmiédn. Taman opinnaytetydn aineiston analysointiin kaytettiin
aineistolahtodista sisallonanalyysia eli aineisto analysoitiin induktiivisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 91-92, 95.)

Sisallébnanalyysi on menettelytapa, jonka avulla voidaan tehda havaintoja dokumenteista
ja analysoida niitd systemaattisesti. Sisallonanalyysissa etsitdadn tekstin merkityksia.
Analyysissa on olennaista, ettd tutkimusaineistosta erotetaan samanlaisuudet ja erilai-
suudet. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltdjen
analyysia valjana teoreettisena kehyksena. Aineiston analysoinnin tarkoituksena on in-
formaatioarvon lisddminen, koska hajanaisesta aineistosta pyritddn luomaan mielekasta,

selkeaa ja yhtenaista informaatiota. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103, 108.)
Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuus on tutkimuksen hyvyyden ja laadun mittari. Case-tutkimuksella ei ole omaa
luotettavuuskriteeristda, vaan siind noudatetaan tutkimuksessa kaytetyn lahestymista-
van mukaista kriteeristda. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa noudatetaan kvalitatiivisen
tutkimuksen reliabiliteetti- ja validiteettikriteeristda ja kvantitaavisessa vastaavasti kvanti-
tatiivisen tutkimuksen vastaavia kriteerist6ja. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten
pysyvyytta ja validiteetti ilmoittaa, ettd tutkitaanko oikeita asioita. Validiteettikriteeristod
koskee suunnitelmatasoa, johon kuuluvat tutkimusongelma, tutkimuskysymykset, tutki-
musmenetelmat ja kasitteet. Reliabiliteettikriteeristéon kuuluu tutkimuksen toteutusvaihe

eli empiria ja tutkimustulokset. (Kananen 2013, 114-116.)
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Case-tutkimuksen luotettavuuskriteereiksi kaytetaan kvalitatiivisen tutkimuksen luotetta-

vuuskriteeristéa, johon kuuluu:
1. Luotettavuus (Credebility)
2. Siirrettavyys (Transferability)
3. Riippuvuus (Dependability)
4. Vahvistettavuus (Confirmability) (Kananen 2013, 117.)

Luotettavuus tarkoittaa sita, ettd esitetty tulkinta on totuudenmukainen. Tarkka doku-
mentaatio toimii |ahtdkohtana totuudellisuuden arvioinnille. Siirrettdvyyteen voi tutkija
myoétavaikuttaa kuvaamalla tarkasti ilmion l1ahtdékohtatilanteen ja oletukset. Siirrettavyys
voidaan jattaa tarkalla kuvaamisella siirtajan vastuulle, kuten se laadullisessa tutkimuk-
sessa aina jaakin. Riippuvuuden arviointiin voidaan kayttaa vertaisarviointia. Riippuvuut-
ta on, jos ulkopuoliset arvioijat paatyvat samaan tulokseen tulkintaa tehdessaan. Tulkin-
nan vahvistettavuus voidaan todentaa yksinkertaisesti luettamalla aineisto ja tulkinta tie-

donantajilla eli informanteilla. (Kananen 2015, 353—-354.)

Kaikki tutkimusprosessin valinnat tulee kirjata ylés ja perustella, jotta tydn arviointi on
edes mahdollista. Opinnaytetydn luotettavuuden perusedellytys on riittdvan tarkka do-
kumentaatio. Kaikki opinnaytetydssa esitetty pitdad pystyd perustelemaan, todistamaan
ja nayttdmaan toteen. Jos tata ei pysty tekemaan, sita tietoa ei kdytanndssa ole olemas-
sa tyon lukijoille. Vaihe vaiheelta eteneva dokumentaatio perusteluineen koskien tutki-
musprosessin vaiheita, 1ahtdkohtatilannetta ja lopputulemaa sekd menetelmia tuo uskot-
tavuutta ja luotettavuutta. Tulosten ja johtopaatdsten aukoton todistusketju on yksi luo-
tettavuusarvioinnin edellytyksista. Lisaksi opinndytetydssa pitdd tuoda esille vaihtoehtoi-
sia ratkaisuja ja oma nakemys. Monilahteisyys case-tutkimuksessa voi tuoda vahvistus-
ta ilmidlle, silla mitd useampi todiste, sitéa luotettavampi tutkimus on. (Kananen 2013,
116-117,122.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa triangulaatiolla eli "kolmiomittauksella”.
Triangulaatiolla tarkoitetaan useamman menetelman yhdistamistd samassa tutkimuk-
sessa. Triangulaatiosta on tunnistettu nelja eri muotoa: teoriatriangulaatio, tutkijatriangu-
laatio, menetelmatriangulaatio, ja aineistotriangulaatio. Teoriatriangulaatiossa pyritaan
iimiétd ymmartamaan useamman teorian kautta. Tutkijatriangulaatiossa on useita tutki-
joita ja heidan tuloksiansa vertaillaan ja tutkitaan, ettd paastdankdé samaan lopputulok-

seen. Aineistotriangulaatiossa kaytetaan erilaisia aineistoja ja pyritaan l0ytamaan ratkai-
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su niitd yhdistamalla. Menetelmatriangulaatio on hyvin Iahelld aineistotriangulaatiota,
silla tiedonkeruu tapahtuu tiedonkeruumenetelmilla, joista muodostuu esim. havainnoin-
ti- ja teemahaastatteluaineistoja. (Kananen 2014, 120-121.) Tassa tutkimuksessa kayte-

taan aineisto- ja menetelmatriangulaation yhdistelmaa.
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5 RAJAHDETYONTEKIJAN OSAAMISVAATIMUKSET

Tasta luvusta I6ytyy osaamisvaatimuksia kasittelevaa Rajahdekeskuksen ja Puolustus-
voimien ohjeistusta, ja kerrotaan mitd vaatimuksia lait ja maaraykset esittavat rajah-
dealalle. Kaytosta vastaaville johtajille ja heidan varamiehilleen lahetetyn kyselyn tulok-

set rajahdetydntekijdiden osaamisvaatimuksista on esitetty myos tassa luvussa.

“Toiminnanharjoittajan on nimettdvé vastuuhenkilb, jonka tehtdvénd on huolehtia siité,
ettéd tuotantolaitoksessa toimitaan réjahteitéd koskevien sdédnnésten ja lupaehtojen seké
laadittujen toimintaperiaatteiden ja suunnitelmien mukaisesti. Vastuuhenkilén tulee tun-
tea tuotantolaitoksen toiminta, sitd koskevat sdédnndkset seké turvallisen toiminnan edel-
lytykset.” (Kemikaaliturvallisuuslaki 3.6.2005/390.)

Kemikaaliturvallisuuslain 61 §:n mukaisesta sotilasrajahteiden valmistuksen vastuuhen-
kilosta kaytetdan puolustusvoimissa nimitystd kaytésta vastaava johtaja. ”Toiminnan-
harjoittajan on virallisella asiakirjalla nimettavé kéytosté vastaava johtaja ja hénelle va-
ramies kullekin sellaiselle tuotantolaitokselle, jossa réjéhteitd valmistetaan tai hévite-
tdan” (Paaesikunta 2015, 40).

" Sotilasrdjdhdeméérdyksen ja ylempien sdddésten mukaisesti tuotantolaitoksissa vas-
tuuhenkilbiden on huolehdittava siité, ettd vastuualueelleen kuuluvat rdjéahdetyét teh-
d&én teknisesti oikein ja turvallisesti seké& annettujen sé&dosten, méérédysten, toimintaa

koskevan péétbksen seké laadittujen toimintaperiaatteiden ja suunnitelmien mukaisesti

(Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen esikunta 2016, 3).
Rajahdealaa koskevat vaatimukset

Rajahdealaa sitoo sotilasrdjahdemaarays, jonka mukaan alalla tydskentelevilla taytyy
olla koulutus ja kelpoisuus tydskennella rajahteiden parissa. Rajahdekeskuksen henki-
I0std hyddyntaa koulutuksessa Logistiikkakoulun rajahdealaan liittyvaa kurssitarjontaa.
Kursseilla annetaan peruskoulutusta Rajahdekeskuksen tarvitsemaa tuotantotoimintaa
varten. Tuotantotydn osaamista syvennetdan myos tydssa oppimalla. (Puolustusvoimat
2014, 35.)

Sotilasrdjahdemaarayksen (SRM2016) mukaan rajahdetyolla tarkoitetaan rajahteiden
valmistusta, kasittelya, varastotoimintoja, huoltoa, tarkastusta ja havittdmista. Rajahde-
tyétd on myds rajahteen testaus ja kokeilu puolustusvoimien tuotantolaitoksessa. Ra-

jahdetyd on tyéturvallisuuslain (738/2002) alaista toimintaa. Rajahdetydhén nimetaan
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vastuullinen tyonjohtaja, joka koulutuksensa ja kokemuksensa perusteella voi johtaa ja

valvoa tyon tekemista. (Paaesikunta 2015, 7, 20.)

Sotilasrajahteen valmistuksella tarkoitetaan mm.:
- rajahdysaineen valmistusta
- rajahdysaineen muotoilemista, tydstamista ja sekoittamista muihin aineisiin
- rajahdysaineen pakkaamista tai sijoittamista esineeseen tai valineeseen

- aineen tai osan lisdamista tai littdmista rajahdysainetta sisaltdvaan esineeseen

tai valineeseen

- edella luetelluissa kohdissa tarkoitettuun toimintaan verrattavaa toimintaa, kuten
osan tai aineen poistamista tai irrottamista rajahdysainetta sisaltavasta esineesta

tai valineesta. (Paaesikunta 2015, 7.)
Sotilasrdjahdemaarayksen vaatimukset rajahdetyontekijalle

SRM2016 mukaan rajahdetydntekijat on koulutettava ja perehdytettava tyéhdnsa tehta-
vakohtaisesti. Koulutuksen tulee olla saanndllista: Koulutusjarjestelma pitda kuvata joh-
tamisjarjestelmaan. Toiminnanharjoittajan on jarjestettava koulutusta saanndllisesti. Jo-
kaisesta rajahdetydsta on aina laadittava tydohje. Tyéohje on asiakirja, joka on viralli-
sesti hyvaksytty rajahdety6ta aloitettaessa. Tydohjeessa on tarkasti kuvattu tyétapa ja
menetelmat, joilla rajahdetyo on tarkoitus tehda. Rajahdetyontekijat varmentavat allekir-
joituksellaan, etta ovat lukeneet ja ymmartaneet tydohjeen ennen varsinaista tyon aloit-

tamista. Tydohjetta pitda noudattaa. (Paaesikunta 2015, 13, 20-21.)
Rajahdetyontekijaan kohdistuvat lain vaatimukset

Tyéturvallisuuslain 2 luku 14 § velvoittaa tydnantajaa antamaan tydntekijalle riittavat tie-
dot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehtimaan siita, etta tyontekija perehdy-
tetaan riittavasti tyohon, tyopaikan olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tydossa kay-
tettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyétapoihin. (Tyéturval-
lisuuslaki 23.8.2002/738.)

Rajahdekeskuksen ohjeistus

Henkildilla, joiden tyd vaikuttaa tuotevaatimusten tayttymiseen, tulee olla soveltuvaan

koulutukseen, ammattitaitoon ja kokemukseen perustuva patevyys. Tehtavankuvauksiin
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on kirjattu tehtavien koulutusvaatimukset, jotka tulee yleensa tayttya jo rekrytoitaessa
uusia henkil6itd. Ohjeen mukaan prosessien tulee asettaa prosesseilleen osaamisvaa-
timukset. Apuna osaamisvaatimusten maarittelyssa voi kayttdd ohjeen liitteena olevaa
osaamismatriisipohjaa. Tehtavien osaamisvaatimukset tallennetaan tehtavaroolien
osaamisvaatimuksiksi. Osaamisvaatimusten luetteloa kutsutaan esitystavasta riippuen
osaamiskartaksi tai osaamisluetteloksi. Osaamisvaatimusten maarittamiseen liittyy myos
tayttymistavan valinta. Erityisesti rajahdealan koulutuksien osalta on maariteltava, milla

kursseilla tai koulutuksilla riittava patevyys saavutetaan. (Rajahdekeskus 2013a, 2—4.)

Tyoelama edellyttaa valmiutta, jota on kutsuttu myds nykyisin sanalla kompetenssi, josta
suomenkielinen versio on kasite ammattitaito. Ammattitaito tarkoittaa yksilén tietoja, tai-
toja, valmiuksia ja asenteita eli monipuolista ja kokonaisvaltaista kyvykkyytta suoriutua
tyotehtavista. (Viitala 2008, 113.)

5.1 Kysely rajahdetydntekijan osaamisvaatimuksista ja patevyyksista

Rajahdekeskuksen (2013a, 3) ohjeen edellyttamat prosessien osaamisvaatimukset saa-
daan parhaiten esille kysymalla sitd vastuuhenkil6iltd. Kaytdsta vastaaville johtajille ja
heidan varamiehilleen lahetettiin kysely (liite 1), jossa kysyttiin seuraavat avoimet kysy-

mykset:
¢ Mita nuoremman rajahdetydntekijan pitaa osata?
e Mitd vanhemman rajahdetydntekijan pitéa osata?
o Mita patevyyksia pitéda olla vanhemmalla rajahdetydntekijalla?

o Kyselyssa oli lopuksi ns. vapaasana osio, johon oli mahdollisuus kirjoittaa muuta

aiheeseen liittyvaa.

Kyselylomake I|ahetettin sahkopostin liitteend 16.2.2017, ja vastaukset pyydettiin
6.3.2017 mennessa. Kyselyn vastaajiksi valittin Rajahdekeskuksen kaikkien toimipistei-
den rajahdeturvallisuudesta vastaavat eli kaytdsta vastaavat johtajat ja heidan varamie-

hensa. Kysely Iahti yhdeksalle henkildlle ja vastauksia tuli seitsemalta.

Kyselyn vastaukset analysoitiin aineistolahtdisella sisalldnanalyysilla induktiivisesti. In-
duktiivisen aineiston analyysi on jaettavissa kolmeen eri vaiheeseen: aineiston redusoin-

ti eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi eli konkreettisten
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kasitteiden luominen. Aineiston pelkistdmisessa aukikirjoitetusta aineistosta karsitaan
tutkimukselle epdolennainen pois. Pelkistdminen voi olla joko aineiston tiivistdmista tai
pilkkomista osiin. Klusteroinnissa aineistosta koodatut alkuperaisiimaukset kaydaan lapi
ja etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samaa asiaa
tarkoittavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetaan luokaksi seka nimetaan luokan sisaltoa
kuvaavalla kasitteella. Abstrahoinnissa edetaan alkuperaisinformaation kayttamista kie-
lellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Abstrahointia jatketaan
yhdistelemalla luokituksia, niin kauan kuin se aineiston sisallén nakdkulmasta on mah-
dollista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-112.)

Kyselyn vastaukset, jotka koskivat nuoremman rajahdetydntekijan osaamista, siirrettiin
excel-taulukkolaskentaohjelmaan. Sielld aineisto pelkistettiin yhdistamalla saamaa tar-
koittavat osaamisvaatimukset. Seuraavaksi ryhmiteltiin antamalla jokaiselle osaamisvaa-
timuskohdalle numero 1-6. Nro 1 tarkoittaa jo valmiiksi koulutuksella saatua osaamista,
2 tarkoittaa paasyvaatimusta tehtavaan, 3 tarkoittaa kokemusta, mikd luetaan eduksi
tyétehtavaan valittaessa, 4 tarkoittaa rajahdetydntekijan ominaisuutta tehtavaan valitta-
essa, 5 tarkoittaa tydnantajan toteuttamalla lisdkoulutuksella saatua osaamista ja 6 tar-
kentuu myohemmin. Naista vaatimukset 1, 2, 3 ja 4 tulee ottaa huomioon jo rekrytointi-

vaiheessa.

Kyselyn vastaukset, jotka koskivat vanhemman rajahdetyontekijan osaamista, siirrettiin
myos exceliin. Sielld aineisto pelkistettiin yhdistdamalld samaa tarkoittavat osaamisvaa-
timukset samalla tavalla kuin nuoremmankin osaamisvaatimuksissa. Vanhemman ra-
jahdetyontekijan osaamisvaatimuksille annettiin numerot 1-4. Nro 1 tarkoittaa osaamis-
vaatimusta, mika vaadittiin jo nuoremmalta rgjahdetyontekijalta, 2 tarkoittaa kokemusta
tyonantajan toteuttaman lisakoulutuksen jalkeen, 3 tarkoittaa tyonantajan tarjoamaa li-

sakoulutusta ja 4 tarkoittaa tydnjohtajan kasvupolkua.

Vanhemman rajahdetyontekijan patevyyksia koskevat vastaukset kasiteltin myds ex-
celissa. Vastauksille annettiin tunnus P tai M sen mukaan oliko kyseessa oikea patevyys
P tai muu vaatimus M. Pelkistys tehtiin poistamalla samaa tarkoittavat ja myos sellaiset
patevyydet tai vaatimukset, jotka tulee saavuttaa jo hyvissa ajoin nuorempana rajahde-

tyéntekijana.

Kyselyn vastausten pelkistamisen ja ryhmittelyn jalkeen aineisto jatettiin aivoriihen kasit-
telyyn. Kasittelyn nopeuttamiseksi aineisto lahetettiin osallistujille etukateen sahkdpostin
litteena. Aivoriiheen osallistuivat tutkijan lisdksi Haapajarven toimipisteen kaytdsta vas-

taava johtaja ja hanen varamiehet lataamo 1:n ja lataamo 2:n johtajat.
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5.2 Aivoriihen ideat ja tulokset rajahdetyontekijan osaamisvaatimuksista ja patevyyk-

sista

Aivoriihi pidettiin 31.3.2017. Siina kasiteltiin kaytosta vastaaville ja heidan varamiehilleen
tehdyn kysymysten vastaukset. Kasittelyn nopeuttamiseksi aivoriiheen osallistujat olivat
etukateen tehneet valintansa osaamisvaatimuksista ja patevyyksista. Jokainen kohta
kasiteltiin erikseen ja kKirjattiin keskustelun jalkeinen lopputulos lopulliseen versioon. Ai-
voriihen jalkeen tutkija haastatteli kaytosta vastaavan johtajan insindorieverstiluutnantti
Jouko Korkeakosken, joka on Haapajarven toimipisteen johtaja. Haastattelun teemana

oli kyselyn vastaukset ja niista tehty lopullinen versio.

Osaamisvaatimuksia nuoremmalle rajahdetyontekijalle kertyi paljon. Siitd todettiin, etta
on syyta miettia jo valmiiksi, milla toimenpiteilla ja milla aikajanalla kukin osaaminen olisi
mahdollista saavuttaa. Niinpa jokaisen osaamisvaatimuksen kohdalle kirjattiin vaatimuk-
sen toteuttamiskeino, joita oli:

o PH eli perehdyttdminen hallintoasiat,

o PT eli perehdyttaminen tyo,

¢ RKeli rajahdealan sisainen koulutus (toimipiste toteuttaa) ja

e M eli PVMoodle (Puolustusvoimien verkko-oppimisymparisto).

Aikajana kullekin vaatimukselle maariteltiin seuraavista:

e 0-3 Kk,

o 0-12 Kk,

e 36Kk,

o 6-12kk tai
o 12 Kkk-.

Esitetyista patevyyksista todettiin, ettd osa niista on sellaisia, jotka vaaditaan vain joilla-
kin toimipisteilla. Jotkut patevyydet ovat sellaisia, joita ei ole kuitenkaan syyta vaatia kai-
kilta vanhemmilta rgjahdetyontekijoilta. Vaatimusten lisaksi vastauksissa oli toteamuk-

sia:

"Tybtehtavé jota vanhempi rdjghdetydntekija tekee, tulee méaérittda joko nuoremman tai
vanhemman réjéhdetydntekijén tehtévéksi. Riittdvan pitkdn perehdyttédémisen jélkeen

tybnantajan tulee varmistua (kokeella) tybntekijdn ammattitaidosta ko. tehtdvéssé.”
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"Ehdottomasti pitdé olla jonkunlainen "toimipisteen siséinen néyttétys”, jossa arvioidaan

henkilén osaaminen kdytdnnbssé ja teoriassa.”

Haastattelussa Jouko Korkeakoski linjasi, etta naytoksi riittda rajahdetyontekijan kirjaus
osaamisestaan oppimispaivakirjaan, jonka on rajahdetyontekija ja perehdyttaja vahvis-
tanut allekirjoituksellaan. Oppimispaivakirja esitelldan rajahdetydnjohtajalle, joka hyvak-
syessaan laittaa tiedon sahkopostisanoman liitteend toimipisteen johtajalle ja toimisto-

sihteerille, joka tallentaa tiedon osaamismatriisiin. (Korkeakoski 2017.)
Rajahdetyontekija nuoremman osaamisvaatimukset
Osaamisvaatimukset on esitetty taulukossa 1.

Taulukon Toteutustapa-sarakkeen selitykset ovat seuraavat:

PH= Perehdyttdminen hallintoasiat, hallinto-osasto perehdyttaa
PT= Perehdyttaminen ty0, toimipiste perehdyttaa
RK= Rajahdealan sisainen koulutus, toimipiste toteuttaa

M= PVMoodle

Taulukko 1. Rajahdetydntekija nuoremman osaamisvaatimukset

1. Valmiiksi koulutuksella saatu osaaminen Toteutustapa Aikajana

- Ammatillinen perustutkinto

- Ammatillinen peruskoulutus tai lukio

- ATK: perusteet (osana perustutkintoa tai eril-
linen koulutus)

2. Vaatimus tehtavaan

- Ajokortti: vahintaan B-luokka

3. Kokemus, mika luetaan eduksi tehtavaan va-
littaessa

- Tydkokemus: kokoonpano- tai prosessiteolli-
suudesta

4. Ominaisuudet

- Rauhallisuus ja ymmarrys kasiteltdessa rajah-
teitd

5. Lisakoulutus, tyonantaja kouluttaa
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Tietdmys mita varten olemme Puolustusvoi-
milla téissa ja miksi

PV:n virkamiehia koskevat erityismaaraykset
(vaitiolo jne.) seka oikeudet ja vastuut
Yleiset turvallisuusasiat (turvaopas, salassa-
pito ym.)

PV:n tietojarjestelmien koulutus (TUVE,
PVAH. PVSAP itsepalvelu)

PH

0-3 kk

Yksittaisen tyopisteen/linjan yleisimmat tyot
Tyopisteen yleiset turvallisuusjarjestelyt
Perehtynyt tyoohjeisiin ja selosteisiin ja on
ymmartanyt ja sisaistanyt ne

Toiminta onnettomuus ja tulipalotilanteessa
Rajahteiden turvallinen kasittely

PT

0-3 kk

Osaa kayttaa tyopisteensa koneita ja laitteita
(oikein ja turvallisesti), tietda koneista ja lait-
teista vastuussa olevat henkil6t.
Rajahdetyon ohjeistus ja riskien hallintame-
nettelyt

PT

0-12 kk

Rajahteiden kasittelyyn liittyvat perusasiat
Rajahteiden ominaisuudet yleisella tasolla ja
niiden vaaratekijat

Tyoturvallisuusperusteet

RK

0-3 kk

Tyoturvallisuuskortti (osana perustutkintoa tai
tydénantaja kouluttaa)

EA 1 tason ensiaputaidot

Tulitydkortti (osana perustutkintoa tai tydnan-
tajan koulutus)

RK

0-12 kk

Turvallisuusselvitys, yleistieto toimipisteen
osalta

Tietad, mita tarkoittaa rajahdetyé ja sotilasra-
jahteen valmistus

Rajahdyssuojausasiakirja (ATEX), yleistieto
toimipisteen osalta

RK

6-12 kk

Ampumatarviketekniikan perusteet
Rajahteet: perustieto
Sahkéturvallisuus: ESD (staattinen sahko)

RK, M

6-12 kk

Tietaa organisaation SRM:n mukaiset vas-
tuuhenkilét, heidan patevyysvaatimuksensa ja
tehtavansa, kaytdsta vastaava johtaja ja ra-
jahdetydn vastuullinen tyonjohtaja

Tietaa rajahdetyon erityisvaatimukset SRM:n
mukaan

Ampumatarviketuntemus (Nimikkeistén tun-
temus) tulee mydhemmin tyén mukana
Tiedostava VAK-koulutus

RK

12— kk

Sotilasrdjahdemaarays SRM (yleiset periaat-
teet)

RK, M

12— kk

6. Muu vaatimus

Tybpistokiertosuunnitelma

RK

0-12 kk
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Rajahdetyontekija vanhemman osaamisvaatimukset

Nuoremman rajahdetydntekijan osaamisvaatimusten lisdksi vanhemmalta vaadittavat

osaamiset on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. R3jahdetydntekijd vanhemman osaamisvaatimukset

1. Kokemus tydnantajan toteuttaman lisékoulu- Huomioitavaa
tuksen jalkeen

- Kaikki rajahdetydntekija nuoremman vaatimuk-
set

- Kaikkien toimipisteen linjojen toista yleisimmat
tyot

- Tarkasti edustamansa linjan erikoisosaamista/
kayttooikeuksia vaativat tyot

- Hanen taytyy kyeta perehdyttamaan nuorempaa
rajahdetyontekijaa téihinsa

- Osaa saataa ja huoltaa tyOpisteensa kaytossa
olevia koneita ja laitteita ja tehda pienia korjauk-
sia niille.

- Vahintdan 3 vuoden kokemus rajahdetdista

- Koneiden, laitteiden ja prosessien turvalliseen
kayttamiseen tarvittavat tiedot ja tiedot niiden
vastuuhenkildista

- Automaattisella purkulaitteistolla tydskentely Vain tietyssa tehtavassa

- Tydskennella toimipisteen useissa tyopisteissa
ja jopa kaynnistaa niita.

2. Lisakoulutuksella, tyonantajan toteuttamalla

- Osaa I6ytaa tarvitsemansa dokumentit PVAH:sta | Vain tietyissa tehtavissa
(tai muusta tietojarjestelmasta, esim. PVSAP ja
Torni-portaali)

- Osaa laatia tarvittaessa dokumentteja PVAH:aan | Vain tietyissa tehtavissa
(tai muuhun tietojarjestelmaan)

3. Tyonjohtajan kasvupolku

- SAP-osaaminen Vain tietyt tehtavat

- Rajahteiden yhteensopivuus varastoitaessa ja
lahetettdessa

- Lahettajan vastuu rajahteita lahetettaessa (Tie-
dostava VAK- koulutus tai ADR sis. rajahteet)

- Yhteenvarastointi maaraykset

- Vastuullisen rajahdevarastonhoitajan kurssi

- Ampumatarvikkeiden tarkastusoikeudet

- TyoOnopastaja kurssi Vain tietyt tehtavat
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Kyselyn vastauksissa oli rajahdetyontekija vanhemmalta vaadittu 10 vuoden kokemusta
rajahdetdista, johon Korkeakoski linjasi ettd, vanhemmalta vaadittava rajahdetydkoke-
mus maaraytyy sen mukaan, mita tyétehtavid kukin henkild hallitsee. Minimissdan hen-
kild voisi oppia vanhemmalta rajahdetyontekijaltd vaadittavat osaamiset, ja hankkia vaa-

dittavat patevyydet kolmessa (3) vuodessa. (Korkeakoski 2017.)
Rajahdetyontekija vanhemman patevyydet

Rajahdetydntekija vanhemman patevyydet (P) ja muut vaatimukset (M) on esitetty tau-

lukossa 3.

Taulukko 3. Rajahdetydntekija vanhemmalta vaadittavat patevyydet

1. Patevyydet Huomioitavaa

- Ampumatarvikkeiden tarkastusoikeudet, taso 1
jaz2

- Vastuullisen rajahdevarastonhoitajan kurssi ja Vain tietyt tehtavat
siihen sisallytettyna tarkastusoikeus ampuma-

tarvikkeille
- Rajayttajan lupakirja Vain tietyt tehtavat
- LMO1:lla NDT:n kayttdminen (sateilytyotal) Vain tietyt tehtavat

2. Muu vaatimus

- PV:n kuorma-autokortti Nama vaatimukset vain tie-
- Trukkikortti sis. tydkonekurssin tyissa tehtavissa

- VAK/ADR-ajo-oikeudet

- Prosessinohjaus valvomon hoitaminen
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6 RAJAHDETYONTEKIJAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Tama luku muodostuu osaamisen kehittdmisen ja perehdyttamisen ohjeistuksesta Ra-
jahdekeskuksessa ja kaytdsta vastaavien johtajien ehdotuksista osaamisen kehittdmi-
seen. Luvusta 16ytyy myos rajadhdetydnjohtajalta saatu toimintamalli varsinaisiin ty6teh-

taviin perehdyttamisesta. Toimintamalli oli kdytdssa tutkimuksen alkaessa.

Rajahdekeskuksen ohjeen mukaan henkildston osaamisen kehittdmisella tavoitellaan
organisaation osaamisen kehittamista siten, ettd osaamista voitaisiin aidosti johtaa.
Osaamisen kehittamisella tavoitellaan vahenevien resurssien hyddyntamistad mahdolli-
simman tehokkaasti ja Rajahdekeskuksen tavoitteiden suuntaisesti. Kehittamista teh-
daan Puolustusvoimien vision ja tavoitteiden mukaisesti oppivan organisaation periaat-
teella. (Rajahdekeskuksessa 2013a, 2.)

Osaamisen kehittdminen alkaa tarkastelemalla organisaation visiota, strategiaa ja tavoit-
teita. Niiden pohjalta tunnistetaan mitd osaamista organisaatiossa tarvitaan. (Haténen
2011b, 16.) Kehittdmisen perusteena on organisaation halu vahvistaa sellaista toimin-
taa, jonka uskotaan suoraan vahvistavan tavoitteiden saavuttamista. (Helsila & Salojarvi
2013, 155.)

Ohjeistuksen mukaan Rajahdekeskuksessa osaamista voidaan kehittaa esimerkiksi pe-
rehdyttamiselld, tydssa oppimisella, itseopiskelulla, tydkierrolla, sijaisuuksien hoitamisel-
la, suunnitelluilla tutustumiskaynneilld (benchmarking) ja koulutuksella. Tydssa oppimi-
nen on tunnistettu tehokkaaksi tavaksi oppia tyohon liittyvia asioita. (Rajahdekeskus
20134, 6.)

Paaesikunnan (2013, 2,4,8) normin mukaan kehityskeskustelut kdydaan esimiehen ja
alaisen valilla saanndllisesti kerran vuodessa marras- ja helmikuun valisenad aikana sen
jalkeen, kun hallintoyksikon toimintasuunnitelmat tulevalle vuodelle on hyvaksytty tai
keskusteluun on muuten riittavat perusteet. Kehityskeskustelussa paivitetdan henkilén
osaamisen kehittdmissuunnitelma. Henkildkohtaisen osaamisen kehittdmissuunnitelman
tarkoituksena on yhdistaa organisaation ja yksilon tavoitteet ja halukkuudet seka ohjata
suunnitelmallista osaamisen ja toimintakyvyn kehittdmista. Suunnitelma ohjaa myds eri-
laiseen koulutukseen ja muuhun osaamisen kehittdmiseen hakeutumista. Kehityskes-
kusteluun kuuluva suoritusarviointi tehdaan uuden henkildn osalta ensimmaisen kerran

6 kk tdiden aloittamisesta.
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Patevyyden saavuttamiseksi organisaation on tarjottava koulutusta. Rajahdealan koulu-
tuksien osalta tulee maaritelld milld kursseilla tai koulutuksilla riittdva patevyys saavute-
taan. Kehittdmistoimenpiteiden tulee olla suunnitelmallisia. Kehityskeskustelussa esi-
mies ja alainen tayttavat kehittdmissuunnitelman, joka lahetetaan hallinto-osastoon kou-
lutussuunnittelijalle. Puolustusvoimien koulutuskalenteri maarittelee selkean kehyksen
siihen, miten koulutuksia suunnitellaan. Koulutussuunnittelija varaa koulutuspaikan, jos
kyseessa on Puolustusvoimien koulutuskalenterissa oleva koulutus. Koulutuksista tulee

yllapitaa tallenteita. (Rajahdekeskus 2013a, 3.)

Hiljainen tieto on tietoa, mita ei ole voitu mallintaa tai kirjoittaa toimintaohjeeksi. Se siir-
tyy tehokkaimmin osallistumalla toimintaan, jossa hiljaista tietoa kaytetaan. Esimiehia
kehotetaan tunnistamaan hyvissa ajoin hiljainen tieto, mikd saatetaan menettda elak-
keelle siirtyvan mukana. Hiljaista tietoa siirretdan tehokkaimmin tekemalla tyota elak-
keelle lahtevan rinnalla. Tyokierto on yksi hyva valine hiljaisen tiedon siirtoon. (Rajahde-
keskus 2013a, 5.)

Perehdyttaminen on yksi osaamisen kehittdmisen valine. Perehdyttamisella tarkoitetaan
toimintaa, jossa tyontekijan osaamista kehitetdan tyétehtavan edellyttdmien osaamis-
vaatimusten mukaiseksi. Perehdyttamista tarvitaan kun henkilo tulee Rajahdekeskuksen
palvelukseen, siirtyy uuteen tehtavaan, henkildon tehtavissa tapahtuu olennaisia muutok-
sia tai henkilo palaa tydhon pitkan poissa olon jalkeen. Perehdyttamisella pyritaan sitout-
tamaan henkild tehtavaansa ja tyoyhteisoonsa siten, ettd han kykenee tekemaan tyonsa
ja osaa kayttaa tydssaan tarvitsemiaan tydskentelymenetelmia ja tydvalineita. Perehdyt-
tamisen yhtena tavoitteena on nopeuttaa tuottavan tydn aloittamista. (Rajahdekeskus
2013b, 2-3.)

Perehdyttaminen Rijahdekeskuksessa

Perehdyttamisen valmistelu aloitetaan heti, kun rekrytointipdatés on tehty. Perehtyminen
kestaa puolesta vuodesta yhteen vuoteen. Tybtehtavaan perehtyminen alkaa ensimmai-
sina tyopaivina tyontekijan ja hanen esimiehensa valisella perehtymiskeskustelulla. Pe-
rehdyttamisessa on pyrittava siihen, etta perehdytettava siirtyy mahdollisimman nopeasti

aloittamaan tyoskentelya omaan tydyhteisdéonsa. (Rajahdekeskus 2013b, 3—4.)

Tehtavakohtaisesta perehdyttdmisestd vastaa esimies ja tyOpisteen perehdyttdja. Ta-
voitteena on opastaa perehdytettdva omaan tyotehtavaansa ja tutustuttaa tydkavereihin.
Perehdytettavalle annetaan realistinen kuva tyétehtavasta ja organisaation toiminnasta.
Tehtavakohtaisen perehdyttamisen aikana tehdaan valmiiksi perehdytettavan tehtavan-
kuvaus. (Rajahdekeskus 2013b, 3—4.)
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Rajahdekeskuksen (2013b, 5-6) ohjeen mukaan tehtdvakohtaisessa perehdyttamisessa

on kasiteltdva mm. seuraavia asioita:

"esittely tybkavereille

yleiset asiat (misté I6ytyy mitékin)

tehtavéan sisélté ja vastuut (tehtdvdnkuvaksen tekeminen)

tehtédvén tavoitteet

toimipisteessé kéytettévét termit ja késitteet

tehtdvdn osaamisvaatimukset (laajuuden /syvyyden hahmottaminen)
perehdytettdvén aiempi osaaminen ja tehtévét seké perehdytettévé henkilbna
henkilbstén kehittdminen Réjdhdekeskuksessa ja Puolustusvoimissa yleensé
organisaation tuotteet

resurssit (vélineet, tilat, henkilét, ryhmén osaaminen, prosessit, esimiehen joh-
tamistapa ja rooli organisaatiossa)

tehtavéan rajapinnat muiden tehtéaviin (mita perehdytettavélta odotetaan, mitéa tuke
annetaan...)

organisaation johtosuhteet

Johtamisjérjestelmé (varsinkin esimiehille mm. budjetointi, suunnittelu- ja seuran-
tajérjestelmét...)

kehityskeskustelu 1 kk ja 6 kk

organisaation tilanne ja odotettavissa olevat muutokset

asiakkaat ja yhteistybkumppanit (siséiset ja ulkoiset)

kontaktien luominen yhteistybkumppaneihin

millaisia pdéatbksia henkilb voi tehdé itse/ryhméassé/esimiehen kanssa

arvot ja normit

organisaatiokulttuuri

millaista kehittymisté tehtédvé vaatii

millaiset kehittymismahdollisuudet ja urapolut organisaatiossa on

miten annetaan palautetta ja palkitaan

tietotekninen osaaminen

perehdytettdvdn oma arvomaailma

tuetaan vuorovaikutussuhteiden luomisessa

fyysinen hyvinvointi, tyéturvallisuus

henkil6kohtaisen kehittdmissuunnitelman rakentaminen

tuetaan perehdytettavén itseluottamuksen rakentumista tehtévéssé
Jérjestelmaélliset palaute- ja kommunikointitilaisuudet (mahdollisuus ja lupa kysyé&)
vastuun lisddminen perehdytysprosessin aikana

organisaation viestintétavat

vierailut muissa toimipisteissé.”

Pitkan poissaolon jalkeen tdihin palaavalle tai uuden ty6én aloittavalle esimies suunnitte-

lee perehdyttamisen. Siind perehdyttdmisprosessi on huomattavasti lyhyempi ja kasitel-

tavia asioita ovat esim. organisaatiossa tapahtuneet muutokset ja muutokset ohjeissa.
(Rajahdekeskus 2013b, 6.)

Rajahdekeskuksessa jokaiselle perehdytettavalle laaditaan perehtymissuunnitelma. Pe-

rehtymissuunnitelman avulla uusi tydntekija perehtyy tehtavaansa ja tydyhteisdonsa.

Tyontekijan esimies on paavastuussa alaistensa perehdyttamisesta ja perehtymisesta.
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Han vastaa perehtymissuunnitelman laatimisesta ja valvoo sen toteutumista. Perehty-

missuunnitelman tulee sisaltda vahintaan seuraavat kohdat:
- perehtymiskeskustelu esimiehen kanssa
- tutustuminen Rajahdekeskukseen ja sen tehtaviin
- tehtavankuvauksen tarkastaminen ja allekirjoittaminen esimiehen kanssa

- tavoitekeskustelu esimiehen kanssa kuukauden sisalla tehtavan vastaanottami-

sesta

- ensimmainen suoritusarviointi uudessa tehtavassa 6 kuukauden sisalla tehtavan

vastaanottamisesta. (Rajahdekeskus 2013b, 3—4.)

Hallinto-osasto jarjestaa yleisperehdytyspaivia vuosittain. Yleisperehdytyksessa henkild
saa perehdytysta henkildstdalalta, laadunhallinnasta, ymparistdasioista ja tydsuojelusta,

tietohallinnosta ja turvallisuusalalta. (Rajahdekeskus 2013b, 3—4.)

Yleisperehdyttdmisprosessissa on mahdollista kayttdd monipuolisesti hyvaksi
PVMoodlen kursseja esim. Puolustusvoimat tydymparisténa. Ennen perehdyttamista
verkko-oppimisymparistéa hyvaksi kayttden, tulee varmistua henkildn osaamisesta
verkko-oppimisymparistdon kaytdssa. Perehdytyksessa voidaan hyddyntaa myos Torni-
portaalia, joka toimii Puolustusvoimien organisaation sisaisen viestinnan ymparistona.
Torni nakyy kayttajalle sahkdisena tydpoytana. Sahkoaisilla jarjestelmilla ei saa kuiten-
kaan korvata perehdyttamistd, vaan niillda voidaan tdydentda henkil6tasolla tapahtuvaa
perehdytysta. (Rajahdekeskus 2013b, 9.)

Rajahdetyontekijan tyohon perehdyttamisen malli ennen tutkimusta

Tutkijalla oli tdman tutkimuksen alussa opiskeluun liittyva kurssi: Tyodyhteisén ohjaus-
osaamisen kehittaminen, jonka aiheeksi toimipisteen johtaja antoi mentoroinnin ja siita
erityisesti perehdyttamismentoroinnin. Kehittdmistehtavan tavoitteena oli kehittdd men-
torointia niin, etta sitd kaytetdan menetelmana systemaattisesti tietojen ja taitojen siirta-
miseen vanhemmilta rajahdetyontekijéiltd nuoremmille rajahdetydntekijoille. Perehdyt-
tamismentorointia pilotoitin Haapajarven toimipisteen lataamo 1:n tydpisteella. Kurssin
kehittdmistehtavaan ja tdhan opinnaytetyohon liittyen haastateltiin kehittamistehtavan
kohteena olevan tyopisteen rajahdetydnjohtajia ja pyydettiin lahettamaan sahképostilla

malli, miten tyéhdn perehdytys oli hoidettu aikaisemmin:
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- "Ensimmadiseksi henkilblla luetetaan 14pi tybohjekansio, seké siihen liittyvd mate-

riaali kdyttétiedotteineen. Kesto 2-6 tuntia.

- Seuraavaksi tybnjohtaja kuljetuttaa uuden tydntekijgn koko linjan I&dpi kuvaten
sielld tehtévét tybvaiheet, hiukan pintaa syvemméilta. Samalla kdydééan lapi eri-
koisohjeita palosuojeluun, ukkosiin ja muihin hététilanteisiin ndhden. Kesto 4 tun-

tia.

- Seuraavaksi tydntekijdlle nimetddn oma tehtdvédén perehdyttéja, jonka mukana
hén kiertda linjaa lavitse edeten péivittéin uudelle tydpisteelle. Perehdytys pyri-
tédén aloittamaan senhetkisen linja alkukohdasta, jotta tybvaiheet etenevét loogi-

sesti.

- Tybntekijéa ei alussa saa tehdé tybtehtévié itse, vaan hén seuraa ja oppii tyopis-
teen toimintaa perehdyttdjdnsé opastamana. Tybtehtdvdn haastavuudesta riip-
puen tydntekijé voi alkaa tehdé tyopistetehtdvéé valvottuna jo saman péivén ai-
kana tai vaativalla tydpisteellda muutaman péivén jélkeen. Samalla tyontekija pe-
rehtyy tyépisteen tybselosteisiin ja kuittaa ne luetuksi ja osatuksi sitten kun osaa

mielestdan tehtavansa.

- Sitten kun uusi tybntekijd ja perehdyttdja ovat sitd mieltd, ettd tybéntekijé suoriu-
tuu perustehtédvésté itsendisesti, voi hdn alkaa tekeméén tybpistetehtédvéé itse-
néisesti. Ympérilléd olevat tybntekijét auttavat ja opastavat tarvittaessa, ja myoés

alkuperéinen perehdyttéjé on tarvittaessa saatavilla.”

6.1 Kysely kaytosta vastaaville rajahdetyontekijan osaamisen kehittamisesta

Kéaytosta vastaaville johtajille ja heidan varamiehilleen lahetetyssa kyselyssa (liite 1) yh-
tend kysymyksena oli: Milla toimenpiteilld rdjahdetyéntekijdn osaamista tulee mie-
lestési kehittda? Vastaukset teemoitettin osaamisen kehittdmisen menetelmien mu-

kaan.

Vastauksissa osaamisen kehittdmiseksi oli esitetty tehtavien kiertoa eri linjoilla ja tyo-
pisteilld. Tehtavia kierrattamalla sailytetadn osaaminen ja saadaan hiljaista tietoa siir-
rettya organisaatiossa ja pystytaan tarvittaessa sijaistamaan toisia. Keinoina hiljaisen
tiedon siirtoon vanhemmalta nuoremmalle rajahdetyontekijdille esitettiin myos perehdy-

tysta ja vanhemman mukana oppimista.
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Rajahdealan tdsmakoulutusta oli kyselyssa esitetty. Sita tulisi jarjestda toimipisteen
tarpeiden ja kasiteltavien rajahdysaineiden mukaisesti. Logistiikkakoulun ja muihin Puo-
lustusvoimien jarjestamiin koulutuksiin osallistumista esitettiin, kuten myoés hallintoyksi-
kon sisdista perehdytysta ja koulutusta. ATK-taitojen koulutus oli my6s vastauksis-
sa esilla. Rajahdetyontekijat joutuvat kuitenkin jonkin verran tekemaan kirjaamisia jarjes-
telmiin. Ainakin kehityskeskusteluissa jokainen joutuu kirjautumaan jarjestelmaan ja te-

kemaan itsestaan suoritusarvioinnin.

Rajahdekeskuksessa on kahden viime vuoden aikana jarjestetty toimipisteittdain koko
henkildstolle kahdesti vuodessa koulutus-/likuntapaivia, joiden koulutusosioihin on kuu-
lunut mm. ESD-koulutusta, vaarallisista kemikaaleista koulutusta ja rajahdekoulutusta.
Naille vuosittain jarjestettaville sisaisille koulutuksille on vastauksissa esitetty jatkoa.
Rajahdekeskus on jarjestanyt myos vuosittain rajahdekoulutusta — Rajahdekeskuksen
paiva turvallisuudelle -teemalla. Kohderyhmana ovat olleet lataamonjohtajat ja tyonjoh-
tajat. Kyselyn vastauksissa esitettiin, ettd koulutuksesta saatu tieto tulee kouluttaa alas-

pain kaikille rajahdetydntekijoille.

Vastauksiin oli kerrottu, ettd niin nuoremman kuin vanhemman rajahdetyodntekijan
osaamisen kehittaminen tulee olla jatkuvaa ja pitkgjanteista. Esimerkiksi Logistiikkalai-
toksen jarjestamat rajahdekurssit 1, 2 ja 3 sdanndllisesti kaytyina lisdavat alan ammatti-
taitoa. Esityksissa pyydettiin huomioimaan seuraajasuunnitelmat. Niiden mukaan henki-
16t pitdd hyvissa ajoin ennen tehtdvan vaihtumista esittdd seuraavan tehtavan vaatimille

kursseille huomioiden myos varahenkilot.

Benchmarkingia pyydettiin lisddmaan toimipisteiden valilla. Silla olisi mahdollista oppia

toisilta toimipisteiltda helpommin parhaat kaytanteet tehda turvallisesti rajahdetoita.

6.2 Aivoriihikeskustelun ideat ja tulokset osaamisen kehittamiseksi

31.3.2017 pidetyssa aivoriihessa kasiteltiin kaytosta vastaaville ja heidan varamiehilleen
tehdyn kysymysten vastaukset osaamisen kehittamisesta. Tutkija oli teemoittanut vas-
taukset osaamisen kehittamisen menetelmien mukaan. Aivoriihessa vastaukset kasitel-

tiin teema kerrallaan.

Tehtavien kiertoa osaamisen kehittdjana ja hiljaisen tiedon siirtdjana paatettiin jatkaa ja
tehostaa. Tehtavien kierto on yksi perusvalineista hiljaisen tiedon siirtdmisessa (Rajah-

dekeskus 2013a, 5). Perehdyttamismentorointi pilotoinnin yhteydessa rajahdetyonteki-
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joilta tuli pyynto tehostaa tehtavien kiertoa niin, etta esim. lataamo 1:11a tehtavia kierra-
tettaisiin alku- ja loppupdan kaikilla tehtavilld. Aikaisemmin alkupdan tydntekijat ovat

kiertdneet vain alkupaan tehtavia ja loppupaéan tydntekijat loppupaéan tehtavia.

Hiljaisen tiedon siirtoon oli esitetty perehdytysta ja vanhemman mukana oppimista. Pe-
rehdyttdmismentorointia paatettiin jatkaa. Toiselta tyOpisteelta siirtyvalle tai uudelle ra-
jahdetyontekijalle nimetaan henkilokohtainen perehdyttaja/mentori, joka opastaa, ja jon-
ka kanssa tehdaan yhdessa uudet tyovaiheet. Mentori toimii luottohenkilona uudelle ra-

jahdetydntekijalle.

Rajahdealan tdsmakoulutusta oli esitetty ja siihen todettiinkin, ettad jatketaan vuosittais-
ten koulutus-/liikuntapaivan jarjestamista. Tutkitaan mahdollisuutta saada rajahdealan
koulutuspaketteja PVMoodleen, ja Logistiikkakoulun koulutustarjontaa hyddynnetaan
edelleen. Rajahdekursseja 1, 2 ja 3 ei enaa jarjesteta, vaan tilalle on suunnitteilla uudet
rajahdealan kurssit, joiden kohderyhmana ovat kaytdstd vastaavat johtajat, heidan va-

ramiehet ja rajahdetyonjohtajat.

Rajahdekeskus on budjetoinut vuodelle 2017 toimipisteiden tutustumismatkoja toisiin
toimipisteisiin. Naita tutustumismatkoja tehdaan yhteen toimipisteen vuodessa. Haapa-
jarven toimipiste kay 2017 vuonna tutustumassa Ahtérin toimipisteeseen ja vuonna 2018
Niinisalon tai Keuruun toimipisteeseen. Tutustumispaivien tarkoituksena on paasta tu-

tustumaan, miten esim. rajahdetdita tehdaan toisessa toimipisteessa.
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7 KEHITETTY TOIMINTAMALLI

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa, miten rajahdetydntekijoitd perehdyte-
taan, ja miten voidaan nuoremman rajahdetyontekijan perehdyttamistd vanhemman ra-
jahdetyontekijan tehtavaan viela kehittaa tydssa oppimalla ja muilla osaamisen kehitta-
misen menetelmilld. Tavoitteena oli saada aikaan toimintamalli, jonka avulla voidaan
nayttaa ja todentaa, ettd nuorempi rajahdetyontekija on kehittynyt vanhemman rajahde-

tyontekijan tehtavaan.

Kaytannon tutkimuskysymyksia olivat:

- Mitka koulutus- ja osaamisvaatimukset vaaditaan vanhemmalta rajahdetyontekijalta?
- Miten rajahdetyontekija perehdytetaan ja koulutetaan Rajahdekeskuksessa?

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muodostui osaamisesta, osaamisen kehittdmisen
menetelmista, tydssa oppimisesta ja osaamisvaatimuksista seka osaamisen arvioinnis-

ta.
Kehittaminen

Kehittamisen alussa tutkija sai haastatteluun diplomi-insin6ori, insindérieverstiluutnantti
(evp) Hannu Torven. DI Hannu Torvi toimi varikkoinsindérina ja kaytdsta vastaavana
johtajana vuodesta 1985 alkaen, kunnes jai elédkkeelle vuonna 2014. DI Torvi kertoi, etta
Lapuan patruunatehtaan rajahdysonnettomuuden (1976) jalkeen alettiin rajahdealalla
enemman kiinnittdmaan huomiota henkildkunnan koulutukseen. 1980- ja 1990- luvulla
muuttuneet ohjeet yms. maaraykset koulutettiin koko tuotantohenkilostolle yhteisissa
koulutustilaisuuksissa. TyOntekijat saattoivat kokea, ettd koulutuksia oli liilan usein, ja ne

veivat aikaa varsinaisilta tuotannon t6ilta. (Torvi 2017.)

DI Torvi esitti, ettd rajahdetyontekijan perehtyminen tyotehtaviin tulisi aloittaa rinnalla
kulkien tydnopastajan tai mentorin mukana. Koulutusten tulee olla johdonmukaisia ja
kaytannén laheisia, lisdksi turvallisuusvaatimukset hyvin huomioiden. Koulutukset voi-
daan suunnitella verkko-opiskeluiksi, jotka pitda uusia esim. kolmen vuoden valein.
Verkkokursseihin voidaan liittda tenttiosuus, josta saa todistuksen. Mahdollisuuksien
mukaan olisi hyva koulutusmielessa kayda tutustumassa ampumatarviketuotteen koko

valmistusketjuun esim. ampumatarvikkeita ja niiden elementteja valmistavissa siviiliteh-
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taissa, seka katsomassa rajahdys- ja ampumanaytdksia. Nailla tutustumiskaynneilla li-

sataan tyontekijan ymmarrysta tuotteen valmistusketjussa. (Torvi 2017.)

Kaytosta vastaaville johtajille ja heidan varamiehilleen lahetettiin kysely, jossa kysyttiin
mitd nuoremman rajahdetydntekijan ja mitd vanhemman rajahdetydntekijan taytyy osa-
ta. Samassa kyselyssa kysyttiin, mita patevyyksia tulee olla vanhemmalla rajahdetyon-
tekijalla. Lisaksi kysyttiin vastuuhenkilGilta, miten heidan mielestaan rajahdetyontekijoi-
den osaamista tulisi kehittaa. Kyselyn lopuksi oli "vapaa sana” kenttd, johon sai kirjoittaa
muuta tietoa, josta on hyo6tya kehittamistehtavaan. Kyselyn pohjalta tehtiin aivoriihessa
osaamisvaatimukset rajahdetydntekija nuoremmalle ja rajahdetydntekija vanhemmalle.
Sen lisdksi tehtiin patevyysvaatimukset vanhemmalle rajahdetyéntekijalle ja paatettiin,

miten osaamisen kehittamista jatketaan.

Kyselyssa esitettiin, etta tydnantajan tulisi varmistua kokeella tyontekijan ammattitaidos-
ta tehtavassaan, ja toisessa esitettiin "toimipisteen sisaista nayttoty6ta” henkilén osaa-
misen arviointiin. Haastattelun (Korkeakoski 2017) tuloksena syntyi toimintamalli (kuva

12), jossa naytot ja kokeet voidaan korvata oppimispaivakirjalla ja osaamismatriisilla.

Osaamismatriisista (kuva 11) tehtiin valine osaamisvaatimusten todentamiseen. Rajah-

detydntekija nuorempi tayttaa oppimispaivakirjaa (kuva 10), johon han kirjaa:
- opitut/kerratut

- mahdolliset vikatilanteet

- huollon

- mita selvitettavaa jai

- mita kehitettavaa huomasi.



52

90(:ey LT eleion usLnmses uojseleaapielel g

ZIZ000 1dHp] SNOYIDSMSENRIE) UALILYE) H0SE)-Z UDPIaHYILIE)-Y

HZ000 1d4P1 SNOYIOSTOSEE) UDUILINGY UDSE-Z LIOPIaNHIAIE)-

WZ00D 1d3F 1 SNOYI0SIOSEIE] UETETARY UDSE)- | UDPIOYIAIE)-

OPPIMISPAIVAKIRJA 2017

Alktor:

Mentori:

Tropiste:

Opitut tyGvatheet:

Vikatilanteiden korjaus:

Huolto:

Kehitettavaa, selwtettavaa:

Parviys:

Mentor

Alktors

Hyviksyn osaamismatrusin:

Rijahdetyonjohtaja

Kuva 10. Oppimispaivakirjan malli
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Oppimispaivakirjan oppimiset vahvistaa perehdyttamismentori. Sen jalkeen oppimispai-
vakirja esitelldaan rajahdetyonjohtajalle. Hyvaksyessaan oppimispaivakirjan merkinnan
rajahdetydnjohtaja lahettda osaamisesta tiedon lataamopaallikdlle ja kaytdstd vastaaval-
le johtajalle ja toimipisteen toimistosihteerille, joka tallentaa tiedon osaamismatriisiin.
Koulutuksella saadut patevyydet kirjataan osaamismatriisiin todistuksen tai asiakirjan
perusteella. Osaamismatriisia tarkkailemalla voidaan todeta, milloin nuorempi rajahde-
tyéntekija on saanut tarvittavan maaran osaamista ja patevyyksia rajahdetydntekija van-
hemman tehtavaan. Osaamismatriisi tarkastetaan vahintdan kerran vuodessa kehitys-
keskustelujen yhteydessa. Jos osaamismatriisista 16ytyy rajahdetyéntekija vanhemman
vaatimukset, tulee henkilon tehtdvankuvaus muuttaa vastaamaan rajahdetyontekija
vanhemman tehtavankuvausta. Toimintamalli rajahdetyontekija nuoremman kehittymi-

sesta rajahdetyontekija vanhemman tehtavaan on esitetty kuvassa 11.

Tutkijalla oli mahdollisuus paasta yksinaan kiertelemaan lataamo 1:n tydpisteilla, missa
oli uudet rajahdetydntekijat téissa. Tarkoituksena oli havainnoida, miten uudet ovat |ah-
teneet perehtymaan. Innokkuus ja tyotyytyvaisyys nakyivat heidan tydskentelystaan.
Kun kyselin heidan mielipidettaan tydhdn perehdyttdmisesta, niin sain vastauksen, ettei
koskaan heita ole niin perusteellisesti ja hyvin perehdytetty tyohon kuin Rajahdekeskuk-

Sessa.
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Kuva 11. Toimintamalli rajahdetyontekijan kehittymisesta
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Toimintamallin arviointia ja johtopaatoksia tutkimuksesta

Osaamisvaatimuksien maarittelyssa on huomioitu, etta rajahdetydntekijdiden tehtavat eri
toimipisteissd ovat hyvin erilaiset. Taulukoissa 2 ja 3 on se huomioitu laittamalla osaa-

misten tai patevyyksien kohdalle merkinta "vain tietyt tehtavat”.

Toimintamalli on helppo ottaa kayttéon. Osaamismatriisi pohjaan lisataan kaikki rajahde-
tyontekijoiden osaamisvaatimukset. Oppimispaivakirjan tayttdé vaatii perehtyjaltd vahan
viitselidisyytta, mutta se kannattaa. Oppiminen on tehokkaampaa, kun opitut asiat kirjoit-
taa viela muistiin. Toimintamalli on kayttokelpoinen mihin tehtavaan tahansa. Jos on tie-
dossa osaamisvaatimukset jollekin tehtavalle, niin osaaminen voidaan todentaa osaa-

mismatriisin avulla.

Vuoden 2017 alussa aloitti kuusi (6) rajahdetyontekijaa vakituisessa virkasuhteessa ja
kaksi (2) maaraaikaisessa virkasuhteessa. Tutkijana olen havainnoinut, miten heitd on
perehdytetty. Hallinnon perehdyttdmisessa on kehittdmisen varaa. Esimerkiksi ohjeessa
kuvattuja yleisperehdytyspaivia ei ole nykyisin enaa pidetty. Perehdytysohje on erittain
kattava, mutta sen liitteena olevassa perehdytyssuunnitelmalomakkeessa on osin van-
haa tietoa eri jarjestelmista. Ohje liitteineen tulisi uusia vastaamaan nykyisia jarjestelmia
ja toimintatapoja. Yleisperehdytyspaivan sijaan henkildstdala jarjesti videoneuvottelulait-
teiden (VTC) valityksella tilaisuuden henkildstéasioista perehdytettaville. Tydsuojeluasiat
perehdytettiin tyoturvallisuuskorttikoulutuksen yhteydessa. Laadunhallinnasta, ymparis-
tOasioista, tietohallinnosta ja turvallisuusalalta pitaisi jarjestéd mydés omat VTC-

tilaisuudet, jos yleisperehdytyspaivat jatetdan pitamatta.

Tietoturvallisuus perehdytetdan verkossa. Verkkosovelluksena oleva Granite Partners-
tietoturvallisuuden perusopetuspaketti oli paivitetty vastaamaan 2016 julkaistua Puolus-
tusvoimien tietoturvallisuusohjetta. Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen esikunta kaski
logistiikkalaitoksen kaikkien hallintoyksikdiden henkiléstd suorittamaan uuden perus-
kurssin koulutuspaketin ja sen lopputestin hyvaksytysti 31.5.2017 mennessa. Todistus
hyvaksytysti suoritetusta testista tulee esittda kehityskeskustelussa. Koulutuspaketti ke-
hotetaan ottamaan kayttéén myds uusien henkildiden perehdyttamisessa. (Puolustus-

voimien logistiikkalaitoksen esikunta 2017, 1-2.)

Tietoturvallisuuskurssi ja sen lopputesti ovat hyvia esimerkkeja siita, miten voidaan jokin
asia sisaisella koulutuksella perehdyttdd. Edellisen kerran kurssi piti suorittaa hyvaksy-
tysti viisi vuotta sitten 2012. Talla hetkelld on jo mahdollista, ettd verkossa koulutetaan
tai perehdytetaan tyontekijoita, silla nykyisin oletetaan tdihin tulevien opintonsa paatta-

neiden nuorten osaavan kayttaa tietokonetta, internettia ja sahkopostia. Atk-osaaminen
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kuuluu tydeldamaosaamisen perusteisiin, jotka hankitaan yleensa jo peruskoulutuksessa
(Haténen 2011b, 15).

Hallinto-osaston vastuulla olevaa yleisperehdytystd olisi mahdollista helpottaa Paa-
esikunnan (2010, 5) maarayksen mukaisella perehdyttamisoppaalla, josta Merimaalla
(2015) on hyva malli opinnaytetydnsa liitteena. Perehdyttdmisopas olisi mahdollista 13-
hettdd etukateen uudelle tyontekijalle heti valinnan jalkeen. Perehdyttamisoppaasta
henkild voi etukateen lukea jokaisen tyontekijan yhteisista asioista, palvelussuhteen eh-

doista, tydymparistosta ja tyovalineista seka turvallisuudesta.

Hyva tapa on menetella Viitalan (2005, 356) mukaan, jolloin valittu tydntekija pyydetaan
mahdollisuuksien mukaan kdymaan tulevan esimiehensa luona mahdollisimman pian
valintailmoituksen jalkeen. Tapaamisessa voidaan keskustella henkilokohtaisesti tydsuh-
teen alkamiseen liittyvista kaytdnndn asioista ja antaa ennakkoon tutustuttavaksi mate-
riaalia yrityksesta ja mahdollisesti myds tydhon liittyvaa aineistoa, vaikkapa Tervetuloa

taloon -esite. Esite voi sisaltda perehdyttamisoppaan asiat.

SRM2016 vaatii, etta rajahdetydntekijoita koulutetaan (Paaesikunta 2015, 7-8, 13). Sel-
keita tavoitteita ja aihealueita koulutukseen liittyen ei kuitenkaan ylemmilta hallintoyksi-
koiltd ole tullut. Rajahdekeskuksen kaytdstd vastaavat johtajat ovat rajahdeturvallisuus-
tyoryhman kokouksissa linjanneet ja suunnitelleet henkiloston rgjahdealan koulutusta.
Paiva turvallisuudelle teeman alla on kahtena viime vuonna jarjestetty tyonjohtaja tasalle
saakka rajahdealan koulutusta. Siita ovat sitten kylla varsinaiset rajahdetyontekijat jaa-
neet paitsi. Kyselyn vastauksissa esitettiinkin, ettd tyonjohtaja tasalle jarjestetty koulutus

jalkautettaisiin rajahdetyontekijoille saakka.

SRM2016 mukaan rajahdetydntekijoitd on koulutettava sdanndllisesti, ja koulutusjarjes-
telma pitda kuvata johtamisjarjestelmaan (Paaesikunta 2015, 13). Johtamisjarjestelman
mukaan Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen esikunnan (PVLOGLE) tekninen osaston
viranomaissektori (TEKNOS/VIRSE) vastaa ja koordinoi rajahdealan kokonaisvaltaista
koulutusta. Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen jarjestelmakeskuksen (PVLOGL
JARJK) maajarjestelmaosaston rajahdesektori (MAAJARJOS RAJSE) laatii rajahdetyon
vastuuhenkildiden taydennyskoulutussuunnitelman. Suunnitelma liitetdan PVLOGLE:n
asianhallintajarjestelman (PVAH) asialle: Ré&jahdealan henkilostd. Rajahdekeskus
(RAJK) toteuttaa oman rajahdehenkiléstén koulutuksen. RAJK laatii oman vuosittaisen
koulutussuunnitelman, joissa ilmenee koulutuksien aihealueet ja ajankohdat. Suunnitel-
mat tulee toimittaa PVLOGLE:lle ja JARJK:lle edellisen vuoden loppuun mennessa.

Suunnitelmat litetadn PVAH asialle: Rajahdealan henkildsté. RAJK:n rajahdeturvalli-
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suustyoryhma laatii vuosittaisen koulutussuunnitelman toimipisteiden rajahdetyontekijoi-
den kouluttamiseksi. Koulutuksen toteutuminen raportoidaan vuosittain rajahdeturvalli-

suusraportissa. (Rajahdekeskus 2017, liite 1.)

SRM2016:sta |10ytyy patevyysvaatimukset kaytosta vastaavalle johtajalle, rajahdetydn
vastuulliselle tyonjohtajalle, vastuulliselle varastopaallikdlle seka vastuullisille varaston-
hoitajille (Paaesikunta 2015, 40, 43, 47, 49). Missaan ei kuitenkaan ole maaritelty pate-

vyysvaatimuksia rajahdetyontekijalle.

Pynndnen (2010) on tutkinut rajahdealan koulutuskaytantéja Suomessa. Kattavaa pe-
ruskoulutusjarjestelmaa rajahdealalle ei ole. Tutkimuksessa on todettu, etta rajahdetydn-
tekija hallitsee rajahdetdiden tekemisen, mutta ei hallitse rajahteiden perustietamysta.
Ongelma on edelleen pysynyt samana. Pynnénen esitti tutkimuksessaan rajahdealalle
koulutusta, jonka hyvaksytysti suorittanut saisi todistuksen ja valtuutuksen tyéskennella
rajahdetdissa. Koulutus tulisi uusia maaravalein. Valitettavasti Pynndésen esitys ei ole

mennyt eteenpain.

Rajahdealan koulutusta voi suunnitella jarjestettavaksi kayttamalla hyvaksi PVMoodlen
verkko-oppimisymparistda, kuten Korkeakoski esitti haastattelussa. Kurssin hyvaksytys-
ta suorituksesta on mahdollista saada todistus. Rajahdetyontekija vanhemmalta voidaan
vaatia maarattyjen kurssien suoritusta esim. kolmen vuoden valein. Kyselyn perusteella
aivoriinessa valikoitui rajahdetyontekija nuoremman osaamisvaatimuksiksi sisaisella
koulutuksella hankittavat PVMoodlen kurssit: Ampumatarviketekniikan perusteet, Rajah-
teet: perustieto, Sahkoéturvallisuus: ESD (staattinen sahkd) ja Sotilasrajahdemaarays

SRM (yleiset periaatteet).
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8 POHDINTA

Tahan tutkimukseen havainnointeja on aloitettu kirjaamaan heti opinnaytetyon aiheen
selvittyd. Keskustelin opinnaytetyon aiheesta esimieheni Jouko Korkeakosken kanssa
kehityskeskustelussa kevaalld 2016. Han totesi Rajahdekeskuksen olevan kuin rajahde-
tydntekijoitd kouluttava "sisadoppilaitos”. Rajahdetydntekijoita ei valmistu mistddn muusta
oppilaitoksesta. Taman opinnaytetyon tuotoksessa nakyy uuden tyontekijan matka van-
hemmaksi rgjahdetyontekijaksi. Ehka tuon matkan alkuun olisi syyta lisata yksi porras.
Uusi tyontekija aloittaisi koeajan rajahdetyontekija harjoittelijana. Koeajan jalkeen han
olisi nuorempi rajahdetydntekija, ja siita sitten lahtisi kehittymaan vanhemmaksi rajahde-
tyéntekijaksi. Gronfors (2010, 21) on todennut, ettd organisaatiota oppimisymparistona
on sanottu todelliseksi kdytanndn "korkeakouluksi”, jossa opettajina ovat tyo, tekemises-
ta saadut kokemukset, ajatukset ja ideat, ongelmien ratkaiseminen, paatéksien tekemi-

nen ja kehittdminen.

Oppimispaivakirjan tayttdé on tarkea vaihe perehtymisessa. Siina oppija joutuu viela ko-
kemuksen jalkeenkin pohtimaan suoritustaan ja uudelleen reflektoimaan tekemistaan.
Tarkeaa on tutkittavan ilmién havainnointi ja sen tietoinen pohtiminen seka ilmién ym-
martaminen ja kasitteellistaminen sopivan teorian tai kuvausmallin avulla (Kupias 2001,
16). Kun oppija kirjoittaa oppimistaan asioista oppimispaivakirjaan omin sanoin, tarjoaa
kirjoittaminen hanelle mahdollisuuden reflektoida ja arvioida tekemaansa. Henkild oppii
parhaiten silloin, kun han itse arvioi omaa osaamistaan ja sen tuloksena syntyvia suori-
tuksia (Viitala 2008, 152—153).

Erityisesti rajahdealalla tietoinen reflektoiminen on tarkeda. Perehtymisessa pitaa edeta
rauhallisesti ja jattaa aikaa pohtimiselle. Pitaa tietda ja ymmartaa, mita on tekemassa ja
toimia ohjeiden mukaan. Perehtymisessakin on jarjestettdva aikaa oppijan omille suori-

tuksille ja varattava aikaa yhteiselle reflektoinnille (Jarvinen ym. 2000, 91).

Rajahdetyontekijdiden perehtyminen tydtehtaviinsa on hyva esimerkki kokemuksellisen
oppimisen mallista. Luettuaan ensin tydohjeen, oppija tekee tyévaiheen perehdyttdjan
ohjauksessa. Pohdiskelee ja havainnoi tekemaansa ja havainnoinnin tuloksia kayttaen
ymmartaa paremmin, mita oli tydohjeesta lukenut. Sen jalkeen taas aktiivisesti kokeile-
maan uudelleen eli soveltamaan opittua kaytantdéon. Kolbin (1984, 42) kokemuksellisen
oppimisen malli esitetdan oppimisen nelivaiheisena sykling, jonka osat ovat: konkreetti-
nen kokemus, reflektiivinen havainnointi, abstrakti kasitteellistdminen ja aktiivinen kokei-

lu.
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Osaamisen kehittaminen lahtee liikkeelle osaamiskartan laatimisesta (Haténen 2011b,
16). Ohjeen mukaan prosessien tulee asettaa prosesseilleen osaamisvaatimukset. Teh-
tdvien osaamisvaatimukset tallennetaan tehtavaroolien osaamisvaatimuksiksi. Osaa-
misvaatimusten luetteloa kutsutaan esitystavasta riippuen osaamiskartaksi tai osaamis-
luetteloksi. (Rajahdekeskuksen 2013a, 3.) Tassa opinnaytetydssa lahdettiin liikkeelle
osaamisvaatimusten maarittelysta rajahdetyontekijoille. Osaamisvaatimusten tayttymiset
kirjataan osaamismatriisiin. Jos osaamisvaatimusten luetteloa kutsutaan osaamiskartak-
si, niin rajahdetyontekijdiden osalta se on nyt sitten tehty. Osaamiskartta tulisi laatia ko-

ko organisaatiolle.

Hiljaisen tiedon siirtoon on alettu kiinnittdmaan enemman huomiota. Hiljaisen tiedon siir-
toa vanhemmalta nuoremmalle rajahdetyontekijalle oli esitetty kyselyssa. Keinoiksi esi-
tettiin perehdytysta ja vanhemman mukana oppimista. Mentorointi on yksi tarkeimmista
valineista hiljaisen tiedon siirtoon, ja mentoroinnin avulla minimoidaan osaamispaon vai-
kutuksia (Kupias & Salo 2014, 46). Yhdessa tehden ja tekemisen kautta mentorin hiljai-
nen osaaminen valittyy aktorille. Siihen ei valttamatta tarvita sanoja. (Toom ym. 2008,
205.)

DI Torvi (2017) mainitsi, ettd aiemmin koettiin yhteisid koulutustilaisuuksia olevan liian
usein ja niiden vievan aikaa varsinaisilta tuotannon t6iltd. Tilanne on pysynyt samankal-
taisena. Tuotantotavoitteissa pysyminen on tarkeaa, joten esim. uusien henkildiden kou-
lutustilaisuuksia suunnitellaan pidettavaksi huoltopaivien tai -viikkojen aikana, jolloin tuo-

tannossa on katkos.

Jos Ré&jahdekeskusta verrataan yritysmaailmaan, niin osaaminen muodostuu samalla
tavalla, ja osaamisen kehittdmisen menetelmia kaytetdan ihan samalla tavalla molem-
missa. Merkittava ero on kuitenkin se, ettd Rajahdekeskuksessa tehdaan t6ita rajahdeti-
loissa ja rajahteiden kanssa. Rajahdetydntekijoita ei mydskaan valmistu mistédan oppilai-
toksesta, niin se, ja rajahteet tydymparistéssa, tuovat omat haasteensa perehdyttamisel-
le ja perehtymiselle. Rajahdety6ta tekevan pitda olla henkildkohtaisilta ominaisuuksil-
taan sopiva rajahdetydéhon. Rajahdetyét tulee tehda tydohjeiden mukaan, eika itse so-
veltaen. Rajahdetydntekijalle tulee perehdyttaa tydt niin hyvin, ettd han varmasti tietaa

mita tekee, ja jos ei tieda, niin pitda uskaltaa kysya.
Tutkimuksen arviointia

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli saada aikaan toimintamalli, jonka avulla voidaan
nayttaa ja todentaa, ettd nuorempi rajahdetydntekija on kehittynyt vanhemman rajahde-

tyontekijan tehtavaan. Kyselyn perusteella laadittiin osaamisvaatimukset rajahdetyonte-
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kijd nuoremmalle ja rajahdetydntekijd vanhemmalle. Osaamisvaatimusten tayttymisella
voidaan todeta, milloin tyontekija on kehittynyt rajahdetyontekija vanhemman tehtavaan.
Mielestani tyon tavoite tayttyi. Opinnaytetydn tarkoituksena oli myos selvittéa, miten ra-
jahdetydntekijoitéd perehdytetdan, ja miten voidaan nuoremman rajahdetydntekijan pe-
rehdyttdmistéd vanhemman rajahdetyontekijan tehtavaan viela kehittda tyossa oppimalla

ja muilla osaamisen kehittdmisen menetelmilla.

Perehdyttamista on kehitetty ottamalla kayttoon perehdyttdmismentorointi. Perehdytta-
mismentoroinnissa valitaan tyévaiheiden opastuskierroksen jalkeen uudelle tyntekijalle
perehdyttdmismentori. Mentoroitava eli aktori kay kaikki tydvaiheet lapi mentorin kanssa.
Aktorilla on hyva mahdollisuus kysella mentorilta tydvaiheista. Mentori selostaa ja opet-
taa tyovaiheet nayttden, ja mentoroitava saa tehda sen sitten itse, kun on ensin ymmar-
tanyt mita on tekemassa. Aktori joutuu reflektoimaan tekemaansa, kun han kirjoittaa op-

pimansa oppimispaivakirjaan.

Tutkijana kuuntelin tyytyvaisena 28.4.2017 Haapajarven toimipisteen tydyksikkdkokouk-
sessa, kun lataamo 1:n johtaja esitteli alkuvuoden tuotantoa. Tuotantomaarat (keskiar-
vo/pv) meneilldan olevalle tuotteelle olivat hyvin kasvaneet helmikuuhun verrattuna.
Helmikuu oli ensimmainen tuotantokuukausi lataamo1:114, ja silloin aloittivat uudet rajah-
detyontekijat perehtymaan tehtaviinsa. Tammikuun huoltokuukauden ajan rajahdetyon-
tekijat olivat lainassa lataamo2:n tydpisteilla. Lataamo2:n tuotanto oli myds hyvin pysy-
nyt tavoitteissaan, vaikka tyontekijoiden joukossa oli uusia tyontekijoita. Uudet rajahde-
tyontekijat on perehdytetty hyvin tuotannon toihin. Hyvasta perehdytyksesta mainitsi la-
taamo 1:n johtaja my6s 3.5.2017 pidetyssa Haapajarven toimipisteen johtoryhman ko-

kouksessa. Tyohon perehdyttaminen on kehittynyt tutkimuksen aikana.

Tutkimuksen olisi voinut tehdd myos toimintatutkimuksena, jos osaamisen johtaminen
olisi kuulunut minun tehtavakenttaan. Toimintatutkimukseen olisi pitanyt varata enem-
man aikaa. Tasta tyosta olisi tullut monipuolisempi, jos olisin kayttanyt useampia aineis-
ton hankintamenetelmia. Uusille rajahdetyontekijdille olisi voinut tehda kyselyn esim.
kuuden kuukauden tyokokemuksen jalkeen. Sen seurauksena opinnaytetydn valmistu-

minen olisi siirtynyt.
Luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuudessa on kyse siitd, ettd saadaan luotettavaa ja uskottavaa tutkimustietoa
opinnaytetydprosessin vaiheiden avulla (Kananen 2013, 115). Kyselyn tuloksia voidaan
pitda luotettavana, silla kyselyn kohdejoukko ja siihen vastanneet olivat todellisia kyse-

lyn aiheen asiantuntijoita. Todennakoisesti he vastaisivat uudelleen samalla tavalla. Tie-
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tenkin voidaan ajatella, ettd huonon paivan sattuessa vastaajat ovat kriittisempia. Pidan
tutkimusta myos validina, koska olen rehellisesti pyrkinyt tutkimaan, miten asioista on
kirjoitettu dokumentteihin, ja miten niiden mukaan on toimittu. Luotettavuutta lisda myos
se, ettd olen tehnyt tata tyota oman tyotehtavani ulkopuolella. En ole millaan tavalla pyr-

kinyt vaikuttamaan informanttien mielipiteisiin.

Luotettavuutta hain lahettamalla opinnaytetyon tulokset tarkastettavaksi puolustusvoi-
mien rdjahdeturvallisuuspaallikdlle ja viranomaistoiminta sektorin johtajalle. Heilla ei ollut
kommentoitavaa tutkimustuloksiin. Tutkimustulokset on ollut luettavana myés Haapajar-
ven toimipisteen kaytostd vastaavalla johtajalla ja hanen varamiehilldan, mika lisaa tul-
kinnan vahvistettavuutta. Haapajarven toimipisteen johtaja esittelee tutkimuksen tulokset
ja toimintamallin Rajahdekeskuksen rajahdetydryhman seuraavassa kokouksessa. Ra-

jahdetyéryhmassa ovat mukana kaikki Rajahdekeskuksen kaytosta vastaavat johtajat.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrin lisddmaan triangulaatiolla. Tassa kaytin aineisto- ja
menetelmatriangulaation yhdistelmaa. Tutkin osaamisen kehittamista kirjallisista doku-

menteista, avoimella kyselylla, havainnoimalla ja haastattelulla.

Tutkimuksessa ei tutkittu ihmisia, vaan menetelmia ja ohjeistusta ja osaamisvaatimuk-
sia. Kysely lahetettiin aiheen asiantuntijaryhmalle. Tutkimukselle haettiin ja saatiin tutki-

muslupa. Tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa koskevia ohjeita.
Ammatillinen kasvu

Taman opinnadytetydprosessin aikana perehdyin rdjahdetydntekijdiden osaamisvaati-
muksiin ja osaamisen kehittamisen keinoihin ja siihen, miten niita keinoja kaytetaan Ra-
jahdekeskuksessa. Kiinnostus naihin asioihin herdsi osaamisen johtamisen kurssilla, ja
sen kiinnostuksen perusteella esimies antoi aiheen talle opinnaytetydlle. Osaamisen joh-
taminen on auttanut ymmartdmaan asiantuntijuuden merkitysta tydyhteisdéssa. Mielesta-
ni osaamiseni, asiantuntijuuteni, on lisdantynyt valtavasti talla alueella, koska osaamisen
johtaminen ja siihen kuuluva osaamisen kehittdminen eivat ole kuuluneet minun tyéteh-
taviini. Uusien tyOntekijdiden perehdyttdmisessa olen ollut mukana hyvin vahaiselta

osin.

Nama YAMK-opinnot ovat lisdnneet kirjoittamisen taitoa. Olen oppinut omaa ajanhallin-
taa. Tutkijan asemassa huomasin, miten vaativaa tutkijan ty6 onkaan. Pitaa pystya erot-
tamaan, mika on tarkeaa tutkimuksen kannalta ja mika ei. Olen oppinut reflektoimaan
osaamistani. Tutkimukselle tulee suunnitella ja antaa aikaa tarpeeksi, ja pitaisi pystya

ennakoimaan mahdolliset esteet. Opinnaytety6 tulisi aloittaa mahdollisimman etupainot-
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teisesti aikataulun suhteen. Koskaan ei voi tietaa, mita esteita tulee lahipiirista tai tyo-

ymparistosta.

Ehdotuksia jatkotutkimuksiksi

Ensimmaiseksi nousee ehdotus osaamiskartan laatimisesta koko Rajahdekeskukseen.
Tassa tydssa tehtiin osaamisvaatimukset rajahdetyontekijdille. Ne vaatimukset lisataan

prosessien osaamismatriisiin.

Toisena ehdotan koulutuspakettien suunnittelemista PvMoodleen. Rajahdealan kurssien
lisdksi ainakin perehdyttdmisessad esim. hallinnon perehdytettavat asiat voisivat olla

PvMoodlen koulutusymparistdssa.

Kolmanneksi ehdotan tutkimusta rgjahdetyonjohtajan osaamisvaatimuksista, ja miten
heidan tehtavakenttd on muuttunut lukuisten organisaatiomuutosten myo6ta. Rajahde-
tydnjohtajan tehtavat ovat lisdantyneet jokaisessa muutoksessa. Taman opinnaytetydn
aikana havainnoin mm. sen, ettei rajahdetydnjohtajilla ole enda paljon aikaa kiertaa ra-
jahdetyontekijoiden luona eikd perehdyttaa heita. Vastuu perehdyttdmisesta jaa van-

hemmille rajahdetyontekijdille ja heidan joukostaan valituille perehdyttajamentoroille.
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KYSELY RAJAHDETYONTEKIJAN OSAAMISVAATIMUKSISTA JA OSAAMISEN KE-
HITTAMISESTA

Hyvat Rijahdekeskuksen kdytostd vastaavat

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa yrit-
tajyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelmassa. Tama kysely liittyy opinnayte-
tydéhoni, jonka aiheena on rajahdetydntekijalta vaadittava osaaminen ja sen kehittami-
nen. Kyselylla pyrin selvittdmaan, minkalaista osaamista/patevyytta rajahdetyontekijoilla
tulisi olla, ja miten heidan osaamista tulee kehittda. Te, hyvat kaytdsta vastaavat, olette
juuri oikea kohderyhma vastaamaan tahan kyselyyn.

Opinnaytetyodn tarkoituksena on selvittda, minkalaisin toimenpitein voidaan nuoremman
rajahdetyontekijan perehtymistd vanhemman rajahdetyontekijan tehtdvaan kehittaa
tydssa oppimalla ja muilla osaamisen kehittamisen menetelmilla. Tavoitteena on saada
aikaan toimintamalli, jonka avulla voidaan nayttaa ja todentaa, ettd nuorempi rajahde-
tyéntekija on kehittynyt vanhemman rajahdetyontekijan tehtavaan.

Opinnaytety6tani Rajahdekeskuksesta ohjaa Haapajarven toimipisteen johtaja insindo-
rieverstiluutnantti Jouko Korkeakoski. Tutkimuslupa on myonnetty asiakirjalla
AM14548/15.8.2016 ja se on voimassa 31.5.2017 saakka.

Jokaisen vastaus on erittdin tarked. Vastaamalla autat opinnaytetyoni etenemista ja ke-
hitdmme yhdessa rajahdetyontekijdiden osaamista. Vastaukset, jotka kasittelen tyos-

sani nimettomind, pyydan lahettamaan sahkopostin liitteena viimeistaan 6.3.2017.

Kirjoita vastauksesi kysymyksen jalkeen. Lopuksi on "vapaa sana’-osio, johon voit kir-
joittaa muuta tahan tydhoén nahden hyodyllista tietoa.

Kiitos etukateen vastauksestasi!
Yhteistyoterveisin

Leena Korhonen
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Kysymykset:

Pohdi rajahdetydntekijan osaamisvaatimuksia.

Kirjaa mitkd osaamisvaatimukset tulee mielestasi olla nuoremmalla rajahdetyéntekijalla
ja mitkd osaamisvaatimukset/koulutuksella saadut patevyydet vanhemmalla rajahde-
tyontekijalla.

Mita nuoremman rajahdetyontekijan pitaa osata?

Mita vanhemman rajahdetyontekijan pitaa osata?

Mita patevyyksia pitaa olla vanhemmalla rajahdetyontekijalla?

Pohdi my6s osaamisen kehittdmisen menetelmia.
Milla toimenpiteilla rajahdetyontekijan osaamista tulee mielestasi kehittaa?

Vapaa sana:



