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Tutkimuksessa syvennyttin osaamisen johtamiseenaijguisen oppimisen
ohjaamiseen. Osaamisen kehittaminen ja osaamidganjmen ovat taman paivan
johtamisen tarkeimpia osa-alueita. Niiden avullagamisaatiolla on mahdollisuus
kehittyd ja menestya seka saada kilpailuetua. Osaanjohtaminen my6s motivoi ja
luo tybhyvinvointia henkildstolle.

Osaamisen kehittamisen vélineeksi on luotu erdaissaamiskarttoja. Tassa
tutkimuksessa tehtiin siivoustyonohjaajan osaannitkasiantuntijatyoryhman avulla.
Liséksi tutkimuksen tavoitteena oli pohtia, miteeaamiskarttaa voi monipuolisesti
hyodyntad oppimisen ohjaamisessa. Tutkimuksen e¢#dena viitekehyksena on
osaamisen kehittaminen, johtaminen, osaamisen iativig@ osaamisen kehittamisen
menetelmat. Lisaksi taustateoriana on aikuisenrom@n ja ohjaaminen.

Tutkimuskysymyksen luonteen vuoksi péaadyttiin ldbskeen tutkimukseen
Tutkimusotteeksi ja lahestymistavaksi valittiin iltrs-realistinen evaluaatio. Sen
tunnuspiirteind ovat kaytannonléheisyys, yhteistomallisuus, realismi, dynaamisuus
ja arviointi. Aineiston hankinta tehtiin ideointimetelméalla, jossa mukana ol
asiantuntijoita eri alojen edustajista. ldeoita tgyrkaikkiin runsaat 400 ja niita
luokiteltiin aineistolahtdisesti seka arvioitiinagan kertaan ryhméan avulla.

Tutkimuksen tuloksena on siivoustydnohjaajan osskanita, jonka lisdn& ovat
osaamisen arvioinnin lomakkeet. Tuloksissa pureaatut myds siihen, miten
osaamiskarttaa voi kayttda oppimisen ohjaamiseasaspamisen kehittdmisessa.
Lopuksi pohditaan tulevaisuuden nakokulmia ja tutksprosessia. Osaamiskartta
tehtiin tydelamalahtoisesti tydelaman kayttoon.

Asiasanat: Osaamisen johtaminen, osaamisen kem#amoppimisen ohjaaminen,
aikuisena oppiminen, osaamiskartta, ohjausmenetelma
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1 JOHDANTO

Osaaminen on taman paivan organisaatioiden yksikydymyksistd. Osaamisesta on
pidettava huolta ja osaamistarpeita on ennakoit@saamisen johtaminen on yksi
tarkeimpia johtamisen osa-alueita, johon satsaamlisééa organisaation menestymisen
mahdollisuuksia ja tuo Kkilpailuetua. Tarkeimpanaaamisalueena menestyvassa
organisaatiossa pidetaan kommunikointia ja vuolauastaitoja. Suuren yrityksen

myyntijohtajalla ei esimerkiksi ole fyysista tydomeita, vaan han liikkkuu 16 eri maassa.
Globaalin talouden yritys menestyy nopeudella, ekgitdella ja joustavalla

tiedonkululla ja siksi ylikommunikointia ei nykyadksessa yrityksessd ole
olemassakaan. Tassa globaalissa maailmassa Suominopieni maa, etta se péarjaa
vain osaamisella, minkd takia meidan on huolehdittasaamisen johtamisesta ja

kehittamisesta systemaattisesti.

Osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojengojen hallintaa ja niiden
soveltamista kaytannon tyotehtaviin. Osaamisenttéhinen ja uuden oppiminen ovat
tarkeitd menestystekijoitda organisaatioille. Osaami kehittdmisen tyovalineeksi on
kehitetty erilaisia osaamiskarttoja, joiden avitadaan kuvata ydinosaamisia ja niihin
liittyvid osaamisalueita. Tutkimuksen tavoitteemarmuodostaa yhden ammattiryhman
eli siivoustydnohjaajan osaamiskartta ja pohtidemkarttaa voi hyddyntaa oppimisen

ohjaamisessa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu osaemi kehittamiseen ja
osaamisen johtamiseen. Tarkoituksena on selvittdtd, osaaminen merkitsee ja miksi
sen kehittdminen on tarke&aa. Lisdksi pohditaan rosa@m kartoittamista, osaamisen
arvioinnin hankaluutta seka esitelladn erilaisiaansisen kehittamisen menetelmia.
Osaaminen liittyy aikuisten oppimiseen ja ohjaamse Siksi teoreettisessa
viitekehyksessa tarkastellaan aikuisen oppimisengpeita ja ohjauksen taustateorioita
seka aikuisten ohjaukseen sopivaa kayttoteoriaa.
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Tutkimuksen  tavoitteen  luonteen  vuoksi  hyddynnettii laadullista
lahestymistapaa, koska kohteena ovat ihmistieteetajkennettuna oppiminen seka
ohjaaminen.  Tutkimusotteeksi  valittin  kriittis-ledinen  evaluaatio.  Sen
tunnuspiirteind ovat kaytannonlaheisyys, yhteistomallisuus, realismi, dynaamisuus

ja arviointi.

Osaamiskartan on oltava kaytannonlaheinen, koskalse tydelaman kayttoon,
sitd tehdaan yhteistyona ryhman kanssa, sitd deaoi realistisesti ryhméssa ja se
muuttuu jatkuvasti. Tuloksena on osaamiskartta,ajokastaa tdman péaivan ja
l&hitulevaisuuden haasteisiin, mutta sen on taukdiehittyd dynaamisesti jatkossakin.
Osaamiskartan monimuotoisen sisallon vuoksi péiatedineisto tuottaa ideoimalla
erilaisista asiantuntijoista kootun ryhmén avullaman jalkeen aineistoa luokiteltiin ja

analysoitiin aineistolahtdisesti seka sita anviowityhman avulla useaan kertaan.

Tutkimuksen tulokseksi saatiin siivoustydonohjaa@saamiskartta, jonka lisdna
ovat osaamisen arvioinnin lomakkeet. Osaamiskantee tydelaman kayttoon, mutta
sitd voidaan hyoddyntdd myos aikuisoppilaitoksis$aloksissa pureudutaan myos
siihen, miten osaamiskarttaa voi kayttaa oppimisgaamisessa ja 0saamisen

kehittamisessa. Lopuksi pohditaan tulevaisuudekdknia ja tutkimusprosessia.



2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaamisen kehittamisen yhteinen tyovaline on jaetigio. Visio tarkoittaa
tulevaisuuteen ndkemista tai mielikuvaa siitd. Beaa jdsentamaan ja muotoilemaan
tulevaisuutta ja ottamaan sen monimutkaisuuttairita#in. Visio on houkutteleva ja
paamaariltaéan arvokas haaste. Visio auttaa osaankghittymisessd suuntaamaan
tiedon keruuta ja tiedostamista. Sitd kautta teerhawaintoja, jotka ovat uuden tiedon
luomisen ja oppimisen perusta. (Jalava ym. 19981D9Yhteisen vision rakentaminen
tarkoittaa pitkdaikaista sitoutumista yrityksen diieisiin organisaation Kkaikilla
portailla. Jaettu visio, yhteinen suunta, ohjaa ifiénhyvaksymaan ja tunnistamaan

omat suuremmat visiot ja kuuntelemaan muiden \asi@@enge ym. 1996, 299-301).

Ihminen oppii vaistamatta koko elinikansa ajan. nikkisen oppimisen
valttamattomyys ja mahdollisuus ovat korostuneedkigkunnan analyyseissa, joissa
yhteiskunta  ndhddan epavarmana ja jatkuvasti meartu  Yksilon
selviytymismahdollisuudet riippuvat hanen kyvystddwppia jatkuvasti uutta.
Elinikdisessa oppimisessa korostuu se, etta lapssadja nuoruudessa rakennetaan
vasta perusta oppimiselle, jota jatketaan, pardemrelja muunnellaan aikuisialla.
Elinikaista oppimista tapahtuu seka formaaleissa Bbnformaaleissa ympaéristdissa.
(Antikainen 2006, 38- 39).

Koulutus on toiminut ihmisten yhteiskunnallisessgittelussa sosiaalisiin ja
kulttuurisiin kerroksiin. Koulutus on ottanut lap$eiostaansa kuljettaakseen heita kohti
koulutus- ja tyomarkkinoita sekd sitd kautta yhtemnallisiin asemiin. Samalla
koulutus varustaa heidat tutkintonimikkeella ja nt##8 heidan yhteiskunnallisen
arvonsa, arvostuksen ja statuksen. Siksi koulutukeskeisena tekijdnéa sijoittamassa
ihmisia yhteiskunnan rakenteisiin. Mikali perheeabhalunneet varmistaa lapsilleen
korkean sosiaalisen aseman, on heidan taytynyvaltaiita taloudellisiin ja sosiaalisiin
panostuksiin koulutuksen suhteen. Eli mitd pidefgaperottautuvampi koulutus, sita

korkeampi sosiaalinen ja kulttuurinen status. (Ratien 2006, 81).

Aikaisemmin statuksen "hankkimiseen” riitti yksi atkeminen tutkinto ja sita
kautta korkea asema tyomarkkinoilla. Samassa tik@paa oltiin vuosikymmenia, eika
uutta toista tutkintoa tarvinnut hankkia.
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Osaamistarpeiden muuttumisen ja uuden oppimisemamdeaantymista kuvaa
aikuiskoulutuksen yleistyminen. Vuonna 1980 aikoigktukseen osallistui miljoona
suomalaista. Viisitoista vuotta mydhemmin siiherallistuttiin jo yli puolentoista
miljoonan aikuisen voimin. Vuonna 2000 luku olilghes kaksi miljoonaa. Keskeinen
muutos kouluttautumisen syihin on, etta opiskellaaemman tyon ja ammatin takia.
Aikaisemmin aikuisena opiskeltiin lahinna harraserk tai sivistyksen lisddmiseksi.
(Antikainen 2006, 85).

Osaamistarpeiden muuttuessa tarvitaan myos ohggusadaamista enemman.
Yksilon ura kun ei ole enda suoraviivainen jatkuw@an vaihteleva ja kenties monia
eri ammatteja sisdltava. Tarvitaan tydelaméaohjausf@mimisen tukemiseen ja
uraohjausta ammatinvaihtoon. Ohjaajan on tunnety@smbsaamisen ja osaamisen
kehittamisen ka&sitteitd. Organisaatiot tulevat gomsessaan huomioimaan entista

enemman osaamisen johtamisen sektoria.

2.1 Mitd on osaaminen?

Sanalla osaaminen on monia vastineita: kompeteinstgitaito, patevyys (Hyrkas 2009,
24). Osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien teztoja taitojen hallintaa ja niiden
soveltamista kaytannon tyotehtaviin. Tieto- ja os#en ovat tulevaisuuden- ja
tuotannontekijoitd. Osaamisen johtaminen pitaa ll&&d sek& organisaation etta
henkiloston osaamisen systemaattisen arvioinninpifgan aikavalin kehittamisen
toiminnan tavoitteista lahtien. Osaaminen on tadddrkeaksi kilpailukykytekijaksi
nopeasti muuttuvassa ja uudistuvassa tybelamassiantnen ja sen johtaminen on
kriittinen menestystekija niin yksityisella kuinlkisellakin sektorilla. (Helakorpi 2004,
1). Osaaminen on osa inhimillista paaomaa, jonk#areita ovat muun muassa
henkiloston koulutustaso ja mitatut osaamiset, yyovaisyys ja terveydentila
(Holopainen 2001, 7). Hyrkas (2009, 52) toteaa etaaminen on nahtava jatkuvasti
kehittyvana prosessina.



10

Osaamisessa tarkeda ovat metakognitiiviset taiKla. tietédd, mitd osaa, edistaa
se oppimista ja osaamista entisestaan. Kaikistal@ihuippuosaajia ainakaan samassa
ajassa. Yhtena syyna tahan on suorittajan kagitgsnsitd han osaa tai ei osaa. Ne ovat
ratkaisevia tekijoitd taidon karttumisessa. Omaorituksen arviointi paranee yleensa

taidon oppimisen myoéta. (Jalava ym. 1999, 17).

Niitamo (2003, 152-155) nostaa esille ihmisen pemstlisuuden merkityksen
osaamisessa. Hanen mukaansa persoonallisuudest@aanoi ennustaa yksilon
menestymista tydelAméssad ja siita miten osaa damojkayttdd. Persoonallisuus
muodostaa kaikelle osaamiselle sita liikkeelle &y&a ja ohjaavan ytimen, joka ohjaa
muita osaamisen elementteja. Erilaisten persosnalitestien avulla voidaan ennustaa
yhteisdjen kayttaytymistd. Toimintaa ja osaamistdisit tarkastella ja tyostaa

yhtaikaisesti yksilon persoonallisuuden tekijoideamssa.

Viitalan (2005, 14) mukaan yrityksen osaamisengohsen keskeisia elementteja
ovat kompetenssikartoitukset prosesseittain, tawmitain, yksikdittain, timeittain ja
yksiloittain. Naitd kompetensseja verrataan teledvosaamisvaatimuksiin, yksikkéjen
ja tiimien osaamisvaatimuksiin sekd prosessienojmihtojen osaamisvaatimuksiin.
Yrityksen strategia ja strateginen osaaminen tulpeolestaan olla linjassa
osaamisvaatimusten kanssa. Niitd tulee tarkastetiaittain kehittdmissuunnitelmien ja

yrityksen vision kautta.

Ihmisten ymmarrys omasta tyostddn on osaamiserarjobén avainkasite.
Toimintaa eivat ohjaa niinkdan saannét ja ohjeeinvee, miten he ymmartavat nama
saannot ja ohjeet suhteessa omaan tilanteeseenta.eNMemman tyontekijalla on
vapausasteita, sitd tarkedmpéaa on, ettd han ymanattvansa merkityksen suhteessa
koko organisaation tulokseen. Ja mita enemmanakgalia on ymmarrysta tehtavasta
ja sen merkityksesta, sitd paremmin han voi soaelietojaan ja taitojaan. Taman
ymmarryksen tai vision valittaminen organisaatiaorkin yksi johtajuuden keskeinen
asia. Pelkistetysti osaamisen johtamisessa seéldiitet mita osaamista tarvitaan
tavoitteiden ja vision saavuttamiseksi, miten taavia osaaminen hankitaan ja miten
sitd hallitaan, kaytetdaan ja kehitetdén. Siind geekmyds organisaation sosiaalisen
paaoman johtamista eli tietoja, taitoja ja niideswvedtamista edistavien arvojen ja

normien, organisaatiokulttuurin, ilmapiirin ja vemaikutuksen luomisesta.
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Liséksi  kehittymiselle on Iluotava edellytykset apEta tukevassa
organisaatiossa. Siksi organisaatioiden kyky luddakkia ja siirtdd osaamista seka
muuttaa toimintaansa uuden tiedon ja ndkemyksenaarulon tullut tarkeammaksi.
Osaamisen johtamisella turvataan organisaationaikilp ja toimintakykya pitkalla

aikavalilla. (Holopainen 2001, 8)

Holopaisen (2001, 10-20) mukaan yksittaisen henkiékdkulmasta osaaminen
on olennainen osa tehtdvistd suoriutumista. Vaaditt osaaminen hankitaan
peruskoulutuksen, henkildstokoulutuksen ja tyokolksen keinoin. Kun osaaminen
ymmarretdan henkilon tietojen ja taitojen soveltseksi tydssa, niin siihen liittyy

laheisesti myds henkilon tyémotivaatio ja — tyokyky

Osaaminen vahvistaa tyokykyd ja toisaalta hyva ykgkon edellytys tydssa
menestymiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Iktaevassa ilmapiirissé omien
kykyjen ja taitojen kayttaminen lisda mielekkyydenkokemuksia ja
kehittymismyonteisyytta seka sitoutumista tehtavggnkoko organisaatioon. Tyon
hallittavuuteen ja mielekkyyteen liittyvat kokemeksovat laheisesti osa henkilon
elamanhallintaa. Tassa kytkeytyy yhteen tydhyvintioja osaaminen, mikali johto
hoitaa osaamisen johtamisen hyvin, hoitaa se samaly0s oleellisesti tydssa
jaksamista.

Pelkkd yksilon osaaminen ei yleensd riitda kokoratsisen toiminnan
kehittdmisessa. Pitda loytaa silta yksilonosaartasg#tyksen kyvykkyydeksi. Viitalan
(2005, 165-166) mukaan tama muodostuu kahdestatasjaista toinen on yrityksen
sosiaaliset prosessit. Niissa ihmiset vuorovaiksi#ska toistensa kanssa jakavat, luovat
ja hyodyntavat tietoa ja osaamista. Toinen on ksiéy rakenteiden, jarjestelmien ja
toimintamallien muodostama kehys, joka ohjaa, pakottukee ja luo osaamisen
kehittymisen ja hyddyntamisen prosesseja yritykbesdlaiden kahden asian

kehittyneisyys ratkaisee yrityksen osaamisen jaroigen tason.

On todettu, ettd kommunikaation maara vaikuttaam@m suorituskykyyn ja
tuloksiin. Mita enemmaén vuorovaikutusta on ja inf@atiota vaihdetaan, sita enemman
ryhmé& oppii yhdessa ja ryhmén jasenet voivat kolesallistuvansa yhteisiin
prosesseihin. (Viitala 2005, 167.)



12

Osaamisen johtaminen kulminoituu lopulta oppimisgermpettamiseen. Viitala
(2005, 313) nékee tassa paaelementteind yritykopgdmista edistavan ilmapiirin
luomisen, esimerkilla johtamisen, oppimisen suumigan ja oppimisprosessien
tukemisen. Esimies on lopulta opettaja, jolla orbssanssin hallinta, mutta myos
pedagogisia taitoja saada ihmiset oppimaan uuttatoksissa. Kehittamisen jalkeen

tulee aina muutos, eikd muutosta tapahdu ilmannoigfa.

Huang Shiu-Li ja Yang Chia-Wei (2009, 702) maaleét osaamista toisaalta

yksityiskohtaisesti, toisaalta laaja-alaisesti:

1.Hiljaista osaamista, joka kertyy kokemuksen kaotganisaatiossa.

2.Yksilollistd ja sosiaalista osaamista, muodostuyksildiden omista
osaamisalueista, mutta sosiaalinen osaaminen paafesyntyy kollektiivisesti
ryhmassa.

3.Terminologian ja tosiasioiden osaaminen.

4. Tuotannollinen osaaminen eli tietdd mita tekeesaa kayttaa erilaisia metodeja
tydssaan.

5.Kausaalinen osaaminen eli tietdd miksi tehd&an.
6.Tilannetaju, osaa seurata olosuhteita, tietakimilekee ja seuraa ymparistoa.

7.lhmissuhdeosaaminen, tietdd kuka tekee mita feerk&kanssa asioida tietyista
asioista, tata voidaan ajatella myos verkosto-ossana.

8.Pragmaattinen eli kaytanndllinen osaaminen, &itkerganisaation kannalta,
tydssé oppimista.

9.Metakognitiivinen osaaminen eli tietdd itse md&aa ja pystyy sitd kautta
kehittdmaan itseaan.

Osaamisen edellytyksend on oppiminen. Siind onyigelm tarkeaa omat
metakognitiiviset taidot. Menestyksekkaalle oppeliss oman osaamisen arvioinnin
tulee olla realistista. Metakognitiivisilta taid@an hyva tyontekijd pystyy
kehitteleméaan itselleen myds parempia oppimis&it@Makany, Kempé& Itiel 2009,
632). Oppiminen ei ole sitd, etta tietoa kaadetpaahan, ei edes lapsilla. Vaan
oppimista on se, etta jokaiselle annetaan mahdalisakentaa omaa oppimistaan itse.
Olisi tarkedd antaa oppimiskokemuksia toiminnallden kautta, jolloin muisti

rakentuu paremmin ja tiedon voi tilanteen tullermatkaytt6on. (Lewis 2009, 102).
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Tyon, tiedon ja tyomarkkinoiden keskindiset suhtegat kuitenkin alkaneet
muuttua teknologisten ja tuotannollisten muutogtdaa. Koulutuskvalifikaatioiden ja
tydomarkkinoiden edellyttamien patevyyksien valile syntynyt yhteensopimattomuutta
ja kitkaa, joka on osin myds murentanut tutkintagtgsten arvoa. Toisaalta myds
ammattien rakenteissa tapahtuu muutoksia, jotkaevedk aiemmat kvalifikaatiot
tarpeettomiksi tai riittamattomiksi. Tydvoiman osastarpeiden laadun ja tason
vastaavuuden turvaamiseksi valtio ja tyomarkkinatatoryhtyneet laajentamaan
aikuiskoulutusta. Yksi yhteiskunnan rakennemuutodigottamista vaatimuksista on
pyrkimys tuottaa osaajia, joilla on kulloinkin ogtekvalifikaatiot tydelaman tarpeisiin.
Muuttuvilla tydmarkkinoilla tarvitaan tyontekijoifgoiden tarkeimpina osaamisalueina
ovat kyky ja asenne uuden oppimiseen sekd nahdéray¢a kouluttautuminen
limittaisina toimintoina. Tarke& kvalifikaatio onoystavuus, oma-aloitteisuus ja
oppimiskyky. (Antikainen 2006, 145).

2.2. Osaamiskartta oppimisen tueksi

Osaamiskartta  tarkoittaa  tyontekijan tyossdan  teewmaa osaamisten
kokonaisjasennysta. Sen avulla muodostetaan yhtdiasitys ammatin edellyttdmasta
osaamisesta japitaan yhteinen kasitteistd vaadittavista osadomessta. Organisaation
tarkeintd osaamista kutsutaan ydinosaamiseksiikeattaa organisaation olemassaolon
ja tekee siita tarpeellisen. Ydinosaaminen on useian pitkdn kehityksen tulosta ja
sitd on vaikea korvata tai siirtda muualle. Manmié2008, 82) mukaan ydinosaaminen
muodostuu tuotejohtajuudesta, operatiivisesta pamamndesta ja asiakaslahtoisyydesta.
Osaaminen parantaa kilpailukykya. Kilpailukykyisépborganisaation osaamisessa

voidaan tunnistaa Mannisen (2008, 85) mukaan seiarafueita:
=L uovuus, innovatiivisuus
»Teknologinen osaaminen
sLiiketoimintaosaaminen
=\/erkosto- osaaminen
=Palveluosaaminen

=Muotoiluosaaminen
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=Monikulttuurisuuden hallinta
=\/astuullinen liiketoiminta

Osaamiskarttaa voi lahted tekem&an osin valmiistflista, jolloin osaamisen
johtaminen voidaan perustaa esimerkiksi neljaanup&kaan, jotka Kirjavaisen ja

Laakso- Mannisen (2000, 108) mukaan ovat:

1.Asiakasosaaminen
2.Liiketoimintaosaaminen
3.Tuotantotekninen osaaminen
4.Henkilokohtaiset valmiudet

Nama nelja luokkaa voisivat siis olla ydinosaamisdh, joiden alle lahdetdan
pohtimaan alakategorioita. Toinen vaihtoehto on tdah suoraan ideoimaan

osaamisalueita esimerkiksi limalapuille ja kooiistd ydinosaamiset.

Viitalan (2005, 120) mukaan tarvittavien osaamisted@arittely voidaan saada
aikaan kahdella tavalla. Ensimmainen vaihtoehtedaell& mainittu ideointitekniikka tai
toinen ylempand mainittu valmis jasennys, jostany@ian omaan toimintakenttaan
soveltuvat osaamisnimikkeet ja tdydennetaan olemnakvaa listaa. Viitalan mukaan
yhteinen keskustelu ilman mitaan mallia on aikaav&i, mutta johtaa useimmiten

aidompaan lopputulokseen.

2.3 Osaamisen johtaminen

Viitala (2005, 38) maarittelee osaamisen johtamisgstemaattiseksi johtamistyoksi,
jonka tarkoituksena on turvata yrityksen tavoittgidja paamaarien edellyttama
osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Viitalan mukasaamisen johtamisen tulokset
nakyvat kehittyneempiné toimintoina, tuotteina gveluina, innovaatioina ja lopulta
my0Os taloudellisena kasvuna. Laajimmillaan osaamigghtaminen ja oppimisen

nakokulma on lapaiseva taustafilosofia.

Pelkistetysti osaamisen johtamisessa selvitetdana rosaamista tarvitaan
tavoitteiden ja vision saavuttamiseksi, miten téavia osaaminen hankitaan ja miten

sitd hallitaan, kaytetaan ja kehitetaan.
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Kyseessa on myds organisaation sosiaalisen pagoimamista eli tietoja, taitoja
ja niiden soveltamista edistavien arvojen ja nomm@rganisaatiokulttuurin, ilmapiirin
ja vuorovaikutuksen luominen. Kehittymiselle on tema edellytykset fyysisen
paaoman avulla, muun muassa jarjestamalla tyomibgastydolosuhteet oppimista ja

vuorovaikutusta tukeviksi. (Holopainen 2001, 8).

Organisaation osaaminen rakentuu yksiléiden osa&mtais mikd on koko
yrityksen toiminnan ja osaamisen lahtokohta, ehtoatkaiseva tekijd. Taméan vuoksi
osaamisen johtamisen ymmartdmisen ydin on yksilg@pimisen ja o0saamisen
ymmartaminen. Ihminen puolestaan oppii ja kaytt8aamistaan, jos han kykenee,

tahtoo ja jaksaa.

Siksi osaamisen johtaminen on kaukana pelkasta metlsauudesta. Ihminen
rakentaa psykologisena olentona osaamistaan ordistékohdistaan kasin, omassa
kokemuskentdssédan ja sosiaalisessa ymparistogséaidada, 2005, 17). Osaaminen on
tarkein pddomamme, sen avulla Suomi on sailyttésgimansa maailmantaloudessa.
Osaamisen kehittamisessa tulisi ennakoida tuleveaamistarpeita toiminnan
kehittdmiseksi. Uudistuminen vaatii jatkuvaa opitaj tiedon hakemista, analysointia
ja sovelluksia organisaation sisdlla sek& verkestoi (Manninen 2008, 79-80).
Henkildston osaamisen kehittdmisen mahdollistav@arasaation tunnuspiirteitd ovat
Mannisen (2008, 81) mukaan:

»Asiakastyytyvaisyyden yllapitaminen

=Avoin, hierarkiasta ja peloista vapaa vuorovaikutus

=Selkeat vastuut ja vallanmaarittelyt

=\Vapaus, itsendisyys ja luottamus oman ty6n suariieen

=Arvostus ja kunnioitus kaikkiin suuntiin

=Jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen kannustaminen

»Saavutusten palkitseminen oikeudenmukaisesti j@tiavan tiedon perusteella
»Erilaisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen

s Aito valittaminen tydntekijoista

=Turvallisuus

= Joustavuus
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»Kehityskeskustelu osana johtamista
»Hyvinvointia lisdavien tekijoiden kartoitus ja toegmpiteet
Mannisen (2008, 81-82) mukaan tybyhteison tavdlitessa oppimisessa

keskeista on yhteisen kasityksen ja tahdon muonmsésn toiminnan kohteena olevasta
iimiosta tai kasitteestd. Osaamisen johtamisesshstylvat ihmisten tiedot ja taidot,
organisaation osaaminen ja tavoitteet. Keskion@saamisen hallinta ja kehittaminen.
Niiden avulla yksilolle annetaan organisaatiostaapamahdollinen tuki osaamisen
kehittamiseen. (Hyrkas 2009, 65).

Osaamisen johtamisessa korostuu kolme keskeisaa, gsista ensimmainen on
osaamisen tekninen kartoittaminen tai mittaamifiéinen on osaamisen sosiaalinen
puoli eli yhteiset tavoitteet, yhdessa toimiminen yjhdessd osaaminen. Kolmas on
uuden luominen eli innovatiivinen asenne. Osaamigamamisella kiinnitetaan
huomiota organisaatiossa olevan osaamisen ja tidddintaan, kehittdmiseen ja
oppimisen ohjaamiseen. (Hyrkas 2009, 87-88). Ossamjphtamisessa yksi merkittava
tekija on ilmapiiri. Sen pitdd tukea osaamistaga kehittdmista. Mitd vahemman sita
tuetaan, sitd vahemman organisaation strategigylidtsaamisen johtamiseen. (Hyrkas
2009, 162).

Tehtivéiroolien

ja osaamisten
Ydinosaamisten Osaamis miinitiely Tommenpiteiden
tunmstaminen ja || kartan Vaje-analyysi || stunnittelu, totentus
miirittely luonti ja seuranta

Osaamisten

arviointi

KUVIO 1 Osaamisen johtamisen tehtavéat

Kuviossa 1 kuvataan osaamisen johtamisen tehtattakenYdinosaamisen
tunnistaminen on tarkeaa ja siina on pidettava dieska lahtokohtana asiakkaan
nykyiset sekd tulevat tarpeet. Osaamisen kehit@mion jatkuva prosessi, jossa
tarkastellaan vuosittain muutoksia seka niiden waiksia osaamistarpeisiin. (Helakorpi
20044, 11).
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Ydinosaamisten tunnistamisen jalkeen luodaan oskamia, jonka avulla
voidaan maaritella tehtavéarooleja ja osaamisia seN#d osaamisen arviointia.
Tuloksena saadaan yksilon vahvuudet ja kehittarmislet sekd lahdetdan pohtimaan,

mit& osaamista on tarpeen kehittéaa ja milla tavalla

2.4. Osaamisen arviointi

Arviointi on osaamisen kehittdmisen peruskivid. Sgolla tuotetaan tietoa, joka ohjaa
kehittdmistavoitteiden asettamista. Arvioinnillaadaan tietoa siitd, missa ollaan ja
organisaation visio antaa tietoa, mihin suuntaafaaol menossa. Osaamisen
tavoitetasojen méaarittdminen perustuu yritykseiowis, jossa osaaminen toimii yhtena
strategiana tai valineena. Osaamisen tavoitetagat eoi perustua vain nykytilanteen
vaatimuksiin, koska silloin osaamisen kehitysty® ggastaan jalkeen. (Jalava ym. 1999,
63-63).

Osaamisen arviointi voi tapahtua itsearviointinallojn henkilé arvioi omaa
osaamistaan. Se voi tapahtua myds vertaisarvi@itinryhmaarviointina, jolloin yksi
tai useampi tyotoveri arvioi toista tyontekijaa tavustaa hantd h&nen omassa
arvioinnissaan. Myods esimies voi arvioida tyont@kien osaamista, kuten esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. Asiakaspalaute toimii my&samisen arvioinnin valineena.
Yksi menetelméa on seurata ja havainnoida todeltigitilanteita tai simuloida puitteet

objektiiviselle arvioinnille. (Jalava ym. 1999, 63)

Osaamisen arviointi edellyttdd runsasta informéatja erilaisten menetelmien
kayttoa. Taysin objektiivisen arvion saaminen oaeyisa varsin vaikeaa. Osaamisen
analyysin perusteella tehty jasennys auttaa amoiifoisena valineena tai edellisen
lisdksi voidaan kayttdd asteikkoa esimerkiksi Jljdgssa osaamisen tasot kuvataan.
(Jalava ym. 1999, 63-64).

Itsearviointi tuottaa intuitiivista tietoa henkil@saamisesta, silloin yksilo arvioi
omaa osaamistaan suhteessa henkilokohtaiseentaalkirsuoritustavoitteista. Talloin
arviointi on subjektiivista, koska mittarin nollakia, pituus ja asteikko eivat ole
kenenkaan toisen todennettavissa. Esimiehen jdakijgn oma mitta eivat mydskaan

ole samanlaisia.
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Itsearvioinnin tulokset eivat ole eri henkildideglila vertailukelpoisia, koska
yksi henkil6 arvioi helpommin osaamisensa hyvéksin taas toinen saattaa vaatia
itseltd&n huomattavasti enemman. (Jalava ym. 18399,

Arvioinnin luotettavuutta voisi parantaa Jalavan .yif1999, 65) mukaan

seuraavasti:

1.Kaikki osalliset ovat selvilla arvioinnin tarkaksesta ja arvioidaan nimenomaan
osaamista, ei muita sivumerkityksia. Silloin itseanti on kayttokelpoinen
valine.

2.Tyoyhteisossa on hyva luottamus. Arviointituleksi saa levittdd tai kayttaa
vaarin.
3.Arviointitiedon saaminen runsaista ja eri lahtgissilloin yhden virheellisen

lahteen merkitys pienenee.

4.Virheldhteiden tiedostaminen ja pyrkimys valtt@ga. Virheiden vaikutus on
voimakkaimmillaan silloin, kun niita ei tunnisteta.

Uutta tyontekijad voidaan arvioida mentoroinninaspuksen tai valmennuksen
avulla. Mentoroinnissa uusi tyontekija seuraa k@etnpaa ja saa samalla palautetta
omasta toiminnastaan. Sparrauksesta ei juuri tgigdissa puhuta, mutta se on sivusta
pain tulevaa tukea. Valmennuksessa nimetaan teki@ vastuuhenkild ja asetetaan
aikataulu. Siind toiminta on yksityiskohtaista jaiainti jatkuva osa oppimisprosessia.
Osaamisen arviointi on joka tapauksessa tarkedtyeiiskeino ja tietoisuus omasta

osaamisesta on hyva tae menestykselliselle toirdnr{dalava ym. 1999, 64).

3 AIKUISEN OHJAAMINEN JA OPPIMINEN

3.1 Mit& on ohjaus?

Eri tieteenalat ja lahestymistavat maarittelevgaoksen eri tavoin. Se antaa ohjaajalle
mahdollisuuden tarkastella ja kehittdd omaa tyotdmipuolisesti. Ohjaus voidaan

maaritella lyhytkestoiseksi prosessiksi, jossa giéniautetaan ratkomaan ongelmiaan.
Ohjaus voidaan nahda myo6s auttamissuhteena, pgykel@ prosessina tai sit voidaan

tarkastella suhteessa toiminnalle asetettuihinitimisiin.
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Ohjauksen voidaan ajatella toimivan silloin, kunnsavulla pystytaan auttamaan
ohjattavaa auttamaan itsedan. Ohjauksessa keskeassta ihmisten valinen
vuorovaikutussuhde. (Lairio & Puukari 2001).

Ohjaus on ty6ta, jota tehdddn padsaantoisesti vaibtuksessa eli
keskustelemalla asiakkaan kanssa. Ohjaukselletas¢dwoitteet eivat toteudu ilman
kohtaamista, jossa osapuolet voivat tuoda esillkemgksidaan ja kuulla vastaavasti
toisen ajatuksia. Ohjaajan katsotaan olevan ohjagspsin asiantuntija, jossa ohjattava
oppii itse Kkasittelemaan kokemuksiaan, kayttama&surssejaan, ratkaisemaan
ongelmiaan ja suuntamaan oppimistaan. Tarkeimnsijdle ohjauksessa nousevat
vuorovaikutustaidot seka kyky hallita erilaisia gesseja, kuten oppimis-

paatoksenteko- tai tiedonhankintaprosesseja. (\hen 2001, 11-14).

Ohjaajan ty6 on sisdistettyd pedagogiikkaa ja seavoitteena on
kokonaisvaltainen kehittyva persoona. Ohjaaja ohykailod itsetuntemuksen ja
minakuvan rakentumiseen, tiedon Kkasittelyyn ja wnudedon tuottamiseen seka
metakognitiivisten valmiuksien ja ajattelun kehtidgeen. Tarkeinta ohjauksessa on se,

ettd ohjaaja tutkii omaa tapaansa tehda tyotangssrusteita. (Ojanen 2000, 7-8).

Tybelamassa tapahtuvan ohjauksen tavoitteena onatlisan kasvun, tyossa
selviytymisen ja oman ty6organisaation kehittamirteeka tyonantajan etté tyontekijan
kannalta ohjauksen tavoitteena on kyky tyon ongatmhallintaan ja oman tyon
kehittdmiseen. Yksittaisen ohjattavan kohdalla tagm kehittamaan syvallisempaa
asenteen ja ajattelutavan muutosta, koska ne thwigsaina koko tydyhteisdoon.
(Ojanen 2000, 25-26).

Ohjaaja toimii tydssaan aina olemassa olevan tegtegpan varassa. Siksi oman
tyon tietoinen reflektointi ja tutkiminen antavahtjaajalle mahdollisuuksia kehittya ja
kehittdd omaa ohjaajan kayttoteoriaansa.
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3.2 Ohjauskasitys aikuisten ohjaamisessa

Ohjauksessa tavoitteet ja ongelmat ovat useinril@sea kuin terapiassa. Psyykkinen
pahoinvointi ei ole ohjaukseen hakeutumisen vanséma syy. Usein ohjauksessa
iImenevét ongelmat saattavat nayttad yksinkertaisiétankuin varsinaisten psyykkisten

ongelmien kohdalla. Toisaalta ne ovatkin ja kys@&éessattaa olla vain tarve saada
ohjeita ja neuvoja. Kuitenkin myds ohjauksessa #mi¢len kokonaisvaltainen ja

syvdllinen ymmartdminen on valttamatontd, samoinin kuwniiden tekijoiden

ymmartaminen, jotka vaikuttavat ohjaustilantee@Sanismaa & Pasanen 2000, 100).

Ohjauksen teoriasuuntauksia on lukuisia, eika nmkgéittdinen teoria muodosta
kattavaa kasitysta kaikista oleellisista ohjaukskttuvuuksista. Teorian kaytto riippuu
siitd, keiden kanssa tyoskentelee ja minkélaisedtmustilanteesta on kysymys.
Ohjausteorioille yhteisia piirteitd ovat tunteidesjatusten ja tekojen huomioiminen.
Teoriat eroavat toisistaan siind, kuinka ensidijais ne pitavat tunteita tai
kayttaytymista. Yhteistd puolestaan on se, ettaulgessa hyvaksytddn ohjattavan
havainnot ja tunteet sellaisinaan. Tilanteissat&amts ja yksityisyys ovat keskeisia
elementtejd. Ohjaukseen ei koskaan sisédlly pakdattam vaan ohjattava tulee
tilanteeseen  vapaaehtoisesti.  Ohjaukseen  sisaltyyonikmittuurisuutta  ja
tilanneherkkyyttd. Ohjaaja ei tuo esille itseenstVia asioita. (Lairio & Puukari 2001,
41-42).

3.2.1 Konstruktivistinen ohjaus

Konstruktivismi on syntynyt vastavoimana behaviisele ajattelulle, jossa oppija on
passiivinen tiedon vastaanottaja. Konstruktivisaisei ole tarkedd ohjattavan
kayttaytyminen, vaan millainen maailmankuva ja rkésitys ovat hanen
kayttaytymisensa taustalla. (Lairio & Puukari 2007).

Konstruktivistisessa lahestymistavassa korostetaateiden merkitysta kaiken
tiedon kasittelyssa. Se on luonteeltaan vahemmaattayaa ja suoraan kognitioita
kyseenalaistava. Siind hyddynnetdan erilaisia luavenetelmia, kuten metaforia ja

tarinallisuutta. (Onnismaa & Pasanen 2000, 96-97).
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Konstruktivistisessa ohjauksessa otetaan huomidmisan aikaisempi historia ja
tausta. Aikuisella tieto kehittyy tilannesidonnasga rakentuu eli konstruoituu seka
sosiaalisena etta yksilon oman aktiviteetin tuloleseAikuinen oppii vain hanelle
merkityksellisistéa asioista ja ohjaustilanteesseuiaen itse toimii oman tilanteensa
tulkitsijana eli pyrkii ymmartamaan uutta tietoa gtemassa olevan tietonsa pohjalta.
Tieto ei siirry oppijaan, vaan yksilo rakentaa #se omien tavoitteidensa mukaisesti.
(Ojanen 2000, 39-41).

3.2.2 Sosiodynaaminen ohjaus

Sosiodynaamisen ohjauksen on johtanut konstruktigiss kanadalainen Vance Peavy.
Peavyn mukaan ohjauksessa keskitytdan ohjattav&apgovaisiin kokemuksiin,

huomioiden, ettd ihmisilla on erilaisia kasityksiadellisuudesta. Peavyn mukaan
ohjauksessa rakennetaan ohjattavan elamantaringighga pyritddn |0ytdmaan uusia
nakokulmia, jolloin ajattelutavan muutos johtaa myayttaytymisen muuttumiseen.
Peavyn mukaan ohjattavan minakasitys on ohjaukden yarkeaa on, ettd ohjattavat

nakevét itsensa oman elamansa hallintaan kykeng\da#io & Puukari 2001, 57-58).

Sosiodynaamisessa ohjauksessa ohjaaja ja asiabsieeityelevat timina. Siina
tutkitaan asiakkaan eldménkenttdd ja kartoitetaghytilannetta sekd suunnitellaan
henkilokohtaisia projekteja, jotka mahdollistavathjattavalle toivotunkaltaisen
tulevaisuuden tavoittelemisen. Sosiodynaaminenushguttaa integroimaan asiakkaan

elaman eri puolia, mutta sen painotus on tydelanugwvissa kysymyksissa.

Ohjaaja tarjoaa asiakkaalle lasndoloa, eika votagathuomiotta ihmisen
elamankentdn muita puolia. Henkildkohtainen elaméankinen elama, terveys ja
elamantyyli vaikuttavat kaikki myds tydelaméssa.siBdynaamiseen ohjaukseen
kuuluu ohjaajan inhimillinen ja avoin suhtautuminerohjattavaan seka
ohjaustilanteeseen. Ohjaaja ei piiloudu maskindaasittdmaan epapersoonaa, vaan on
ohjattavan kanssa samanarvoisessa asemassa. fasioigessa ohjauksessa ei ole
yhta tyokalua kaikkiin tilanteisiin, vaan aina @ta erityisessa kontekstissa ja on
kaytettava parhaiten silla hetkella asiakkaan efk@@dttaan kuuluvia valineita.
(Onnismaa & Pasanen 2000, 23-29).
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Ihmisen ongelmien ymmartdminen on dynaaminen psasgessa harvoin
paastaan taydelliseen yksiselitteisyyteen. Tawamtie ei ole ennakoitavissa oleva
lopputulos, vaan asioiden mielekds ymmartdmineramBhkentan kartoittaminen
tarjoaa keinon Ioytaa “jalanjaljet hiekassa”. Harvoe vain ovat pysyvia, usein uusi

kokemuksen aalto huuhtelee ne pois. (Onnismaa &rfems2000, 34).

Ihmiset luovat merkityksia elamastaan ja kykeneeikiemaan karttoja elaman
poluista. Kuvaamalla ideoita, tunteita tai muist@g@tan muodossa voimme rakentaa
tilapaisia tukirakenteita, jotka ohjaavat, koorduab, integroivat ja paljastava
toimintojamme ja toimintaamme vaikuttavia tekijoiEBEamme ja viestimme sosiaalisten
tekojen ja vuorovaikutussuhteiden kautta, toimimsosiodynaamisesti. (Onnismaa &
Pasanen 2000, 37).

3.2.3 Voimavara- ja ratkaisusuuntaunut ohjaus

Ratkaisukeskeinen tyoskentelymalli perustuu aslkdsleisyyteen ja positiiviseen
ajatteluun, jossa tyoskentely keskittyy tavoitieiga ratkaisuihin suuntana tulevaisuus
seka luottamus ohjattavan kykyihin, luovuuteen gamavaroihin. Ratkaisukeskeisessa
lAhestymistavassa painotetaan pienia muutoksiagammerkityksia. Muutos yhdessa
asiassa voi saada aikaan muutoksia my6s muillallalu@.airio & Puukari 2001, 60-
61).

Henkista hyvinvointia ja voimanlahteitéd tuottavaksyolliset voimanlahteet,
sosiaaliseen vuorovaikutukseen siséltyvat voimae&ihja yhteiskunnan voimavarat.
Voimavarasuuntautuneessa ohjaustydssa ohjattavanm@am elaméansa asiantuntija ja
siten aktiivisessa roolissa ohjaustilanteessa. damdpuhua myos kukoistushakuisesta
asiakastyOsta, jossa ytimena on, etta asiakasdldtgstaan ja elamastaan arvokkuuden,
kauneuden ja mielekkyyden lahteita. (Onnismaa &Ras 2000, 45-48).

Voimavara- ja ratkaisusuuntautuneessa ohjaustyéssgtsita syitd, eikd niita
lahdetd analysoimaan. P&dpaino ohjauksessa on eg@sgd kehityksessa ja
onnistumisissa. Keskusteluissa pyritddn saamaaillesemita asiakas todella arvostaa
ja minkd puolesta h&n on valmis toimimaan. Apuw#ma voidaan kayttda

asteikkokysymyksia ja myonteisten poikkeuksien hrawallistamista.
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Jos ohjattava on tavoitetilanteen ja tdhan menndéaginoimman tilanteen
puolivdlissd on han jo tehnyt jotain. Silloin ohmaihmettelee esimerkiksi
tyyppikysymyksilla: "Miten sait sen aikaan? Mikdlain oli erilaista? Mita pitaisi
tapahtua, ettd poikkeus esiintyisi uudelleen, use@mmtai kestaisi pidempaan?”
(Onnismaa & Pasanen 2000, 50-52).

Tavoittelen selvittelyn ja konkretisoimisen apua@ind kaytetaan myos
ihmekysymyksid, jonka perusmuoto on seuraava: ‘&istiomaisit, jos tapahtuisi ihme
ja ne hankaluudet (oireet, ongelmat), joiden vuoksit olet taalla, yhtakkia
salaperaisella tavalla katoaisivat? Mistd muut haisimat sen? Kuka huomaisi
ensiksi?” Motivaation ja toiveikkuuden lisaamistaidaan kysya seuraavasti: "Mita
pitaisi tapahtua, etta olisit valmis panostamaaanenan taman asian selvittdmiseen
Mitd pitdisi tapahtua, ettd toiveikkuutesi lisdasity pari pykalaa nykyisesta?”
Myonteisten poikkeuksien kartoittaminen on ratkaisintautuneessa ohjauksessa
keskeistd, siksi ohjaaja tekee jatkuvasti kysymikparemmista jaksoista, hyvista
paivista tai hetkistda. Kysymystyyppi voi olla seava: "Mika on erilaista silloin, kun
tilanne on parempi? Mita teit eri tavalla, kun rithe oli parempi? Mita aiot tehda eri
tavalla, kun tilanne tulee olemaan parempi?” (Omaia & Pasanen 2000, 52-53).

Voimavara- ja ratkaisusuuntautuneessa ajattelusavasiakkaiden vastarinta on
oikeastaan vaarinymmarrettyd yhteistyotd. Asiakkaamikdkulmasta vieras
tavoitteenasettelu saattaa johtaa kamppailuun,sibskiset eivat tee mielellaén asioita,
joita he eivat pida ymmarrettaving, lupaavina jarkitgksellisind. (Onnismaa &
Pasanen 2000, 53).

3.2.4 Kognitiivinen ohjaus

Kognitiolla tarkoitetaan yksilon ajatuksia, tiedgrosessointia, sisdisia mielikuvia,
muistikuvia, tapaa konstruoida kokemuksia ja naltdénsa suhteessa maailmaan.
Nykyaan korostetaan yhad enemman kognitioiden yt&teyemootioihin ja

emotionaaliseen prosessointiin. (Onnismaa & Pasaz@®d0, 83). Kognitiivisessa
ohjauksessa pyritadn kasitteellistaméaan ja ymmadam ohjattavan ongelmaa

kognitiivisen mallin mukaan.
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Keskeista siind on ohjaajan ja ohjattavan valinekkita yhteistydsuhde, jossa
ohjattavalle opetetaan kognitioiden, tunteidendgttaytymisen vélinen yhteys. Ohjaus
on yhteista tutkimusta ja todistusaineiston etdinimink& avulla ohjattava voi paatya
muuttamaan ajatteluaan. Ohjaus vaatii struktuyota ohjattava pysyy paremmin

perilla ohjauksen kulusta. (Onnismaa & Pasanen 288®0).

Kognitiivisessa ohjauksessa kullekin istunnolleis@an kohde seka tyojarjestys.
Ensimmaisissd tapaamisissa kasitteellistetdan kemak ongelma, l&htbkohtana
ohjattavan oma ongelman maarittely, jota aletaatkiau itsetarkkailun kautta.
Ohjattavalle pyritddn opettamaan ajatusten, tuateiga kayttdytymisen yhteys.
(Onnismaa & Pasanen 2000, 90).

3.2.5 Psykodynaaminen ohjaus

Psykodynaamisen ohjauksen keskeinen edustaja audFr Psykodynaamisessa
ohjauksessa syvennytdan vuorovaikutussuhteiden intisgken seka suhteen
maarittAmiseen omaan itseensa ja tyorooliin. Kes&eiiina on huomion kiinnittaminen
ihmisen maailmankuvaan, mielikuviin, uskomuksiinfgatasioihin, tiedonkasitykseen

ja oppimiskasitykseen.

Nain on mahdollista paasta ihmisen syvalliseen okagen ja kehitykseen.
(Ojanen 2000, 6). Ohjaaja voi rohkaista ohjattak@anittamaan huomiota tarkeisiin
ihmissuhteisiin ja olla siind tarkastelussa peilio&jattavalle. Psykodynaamisen
ohjauksen tavoitteena on auttaa ohjattavaa tumnésa paremmin tiedostamattomat
tunteensa ja kayda niita lapi, kunnes kykenee l@maiihin aikuismaisen suhteen.
Ihmisen tunteet saattavat monissa tilanteissa efdda elamaansé, vaikka ihminen
tiedostaa ja kykenee jasentamaan asioita jarkevéstniset kokevat esimerkiksi
tyoelamassa, kotona tai koulussa vihantunteitdejoialkuperaa tai merkitysta he eivat
kykene hahmottamaan. (Lairio & Puukari 2001, 49-50)

Ihmisen mina kayttdd puolustusmekanismeja tilagégigoissa yksilo kokee
itsensd uhatuksi. Ohjaajan on hyva tuntea puolostkanismit, jotta voi toimia
ohjaustilanteessa tai ristiriitatilanteissa solijiga roolissa tasapuolisesti ja

hienovaraisesti.
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Ohjaajan on toisekseen hyva tuntea myds transf@retifa, joissa aiemmin
koettuja tunteita aletaan eldd uudelleen ohjaussgh&. Vastatransferenssilla
puolestaan tarkoitetaan ohjaajan aiempien ihmigkoisten heijastumista
ohjaussuhteeseen. Transferenssiin kytkeytyy lasieisedella mainitut minén

puolustusmekanismit. (Lairio & Puukari 2001, 50-51)

3.2.6 Aikuisten ohjaamisessa yhdistelma erilaisiahgausteorioita

Sosiodynaaminen ohjaus on ohjattavan kokonaissahai elaménkentan
hahmottamista. Se sopii mainiosti aikuisten ohjanksperuslahtokohdaksi ja
taustateoriaksi seka tydelamassa ettd aikuisomkkssa. Ohjaustilanteessa kaksi
aikuista toimii tiimind ohjattavan elamankentan igsa, eikd selvdd ratkaisua
tilanteeseen ole. Ohjaus on prosessi, joka muufuuelda tilanteen mukaan.
Sosiodynaaminen ohjaus sopii esimerkiksi aikuist@apolun suunnittelussa tai

ammatinvalinnan ohjauksessa. Sita voi kayttaa regbyskeskusteluissa tyopaikoilla.

Voimavara- ja ratkaisusuuntautunut ohjaus toimiikuaten ohjauksessa
esimerkiksi kun tarvitaan asiakkaan itsetunnon kianaista ja vahvuuksien I6ytamista.
Tatd menetelmdad voi myods soveltaa kehityskeskussaluja etsid sita kautta
tyontekijalle parhaiten soveltuvia tyotehtavia. S#m voidaan laatia myos vaikkapa

asteikkoja kehittamisen alueilla ja laatia suurinita oman osaamisen kehittdmiseen.

Voimavarasuuntautunut ohjaus sopii oppimisen ohiseem ja kannustamiseen,
ohjauksen paapaino on silloin myonteisessa kehegdéd, onnistumisissa ja myonteisten

ajanjaksojen analysoimisessa (Onnismaa & Pasar@ 20).

Kognitiivista ohjausta voi tarvita tyopaikalla @ikuiskoulutuksessa, kun on tarve
muuttaa ohjattavan kayttaytymista tai ajattelutapdas tyodyhteisdssa tulee esiin
esimerkiksi tyopaikkakiusaamista tai aikuisoppdkgiessa opiskelijoiden valisia
konflikteja, voidaan naiden ongelmien ratkaisensadsi ongelman kasittelyssa kayttaa
kognitiivista ohjausta. Silloin lahdetddn pohtimaahjattavan ajattelua, tunteita ja

kayttaytymista, seka niiden valista yhteytta.
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Konstruktivistinen ohjaus on lahella sosiodynaamisthjausta, mutta siina
syvennytddn tarkemmin ohjattavan tiedon kasittelygphjauksessa huomioidaan
aikuisen olemassa oleva tietopddoma ja hanelleitylesklliset asiat. Ohjattava toimii
oman tilanteensa tulkitsijana. Konstruktivististgausta voi kayttaa esimerkiksi uuden
oppimisessa ja oppimisen ohjaamisessa. Ohjaajaibusiima ohjattavan aikaisemman
osaamisen ja pohtii yhdessa ohjattavan kanssalegrahaiten sopivaa oppimistyylia

ja oppimismenetelmia seka tarvittaessa erityistulgamiseen.

Psykodynaaminen ohjaus keskittyy lahinna tuntetdenistamiseen ja hallintaan.
Tata ohjausmenetelmaa tarvittaisiin varmasti tykma, silla siella ihmisilla esiintyy
tiedostamattomia tunteita, joiden merkitysta takuperédd ei itsekdén valttamatta
ymmarretd. Toisin sanoen esimiehend toimivat hénkitarvitsisivat taman
ohjausmenetelman periaatteita, jotta voisivat k#aitunteen purkauksia tyopaikoilla.
Toinen vaihtoehto on kayttaa tyonohjauksen palt@lapuna, mutta toisaalta esimies
on lasna tyontekijoiden arjessa tukemassa tyOhpumia koko ajan. Esimies-
alaissuhteissa saattaa esiintya transferenssi@nj@ta ei ymmarreta puolin eika toisin
ja tama puolestaan aiheuttaa turhia konfliktejaOMgsimies saattaa heijastaa tyopaikan
ihmissuhteisiin vastatransferensseja eli esimig@agdtaa aikaisempia ihmiskokemuksia
sen hetkiseen esimiestyohon. Tydelamassa siigtsiin psykodynaamista osaamista,
mutta sitd on valitettavan vahan. Aikuiskoulutulssesétd puolta sen sijaan osataan

jonkin verran opettajien pedagogisen taustan takia.

3.3 Aikuisen ohjattavan kohtaaminen

Aikuisen ohjattavan kohtaamisessa tulisi perusmtetiksena olla, etta ihminen on
pohjimmiltaan hyva ja luotettava, hanella on pyrkémkohti persoonallista kasvua,
tietoisuutta ja itseluottamusta oikeissa olosubtei©hjaajan tulisi olla aito, hyvaksyva,
empaattinen, tunteiden reflektoija ja luoda tunnaih ilmapiiri tilanteeseen. (Kirk 2001,
8).
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Aikuiselle on ominaista, ettd h&n tarkastelee elmdinakeskeisesti omista
lahtokohdistaan kasin. Toisaalta ihminen pyrkii inseahvistamaan aikaisempia
uskomuksiaan sen sijaan, etta han kyseenalaisidisi Ihminen ei siis usko mitd héan
nakee, vaan usein ndkee, mitd haluaa uskoa. (Ld&20@6). Naista syista aikuisen
kohtaamisessa tulee huomioida hanen elamantilssaeemaailmankuvansa ja

todellisuutensa.

Ohjaustilanteessa kohtaaminen rakentuu aluksi talpt todellisuuden
hahmottamiseen. Longan (2006) mukaan yksi ihmigentiteettiin vaikuttava seikka
on sen peilaaminen johonkin muuhun sosiaaliseenaystpon. Esimerkiksi vasta
ulkomailla asuminen valottaa suomalaisuutta. JosinBn elaa yhdessd maassa koko

ikdnsa on han Longan (2006) mukaan kuin kala védesska edes huomaa uivansa.

Ohjaajan on aluksi pyrittdva tunnistamaan oppij@séisen kokemusmaailma,
hanen tapansa ymmartaa ja ilmaista asioita. Ohlanisgtessa arkielaman kokemusten
on muututtava ohjattavalle merkitykselliseksi, gotippimista voi tapahtua. Tarkeinta on
oppijan itsetunnon ja innostuksen lisaantyminendsélvan vuorovaikutussuhteen

syntyminen.

Ohjaajana toimiessaan on hyva tuntea itsensa japamsmonansa. Itsetuntemusta
voi kehittdd esimerkiksi Myers- Brigsin persoorgllistyyppitestilla. Sita voi kayttaa
paitsi oman itsensa tuntemiseen myds erilaistesopaiallisuustyyppien olemassa olon
tiedostamiseen. Testi voi olla kayttokelpoinen hjaoksessa, avioliittoneuvonnassa,
oppimisessa, stressitilanteiden kasittelyssa, ¢imkokoamisessa ja kehittdmisessa seka
konfliktitilanteissa. Se antaa vélineita erilaistelnjattavien kohtaamiseen seka heidan
auttamiseensa. Testissa on 16 erilaista persosmadliyyppid, joista mikaan ei ole
toistaan parempi, mutta auttaa ymmartamaan enldesuAviles, 2001, 3-9).

Aikuisen ohjattavan kohtaamisessa on mielestanidhypntea myos erilaisia
temperamenttityyppeja. Ne vaikuttavat paitsi ihmisekayttdytymiseen myos
oppimistapaan. Temperamentti on suhteellisen pypidelaman ja se tulee aikuisella
parhaiten esiin yllattadvissa ennalta odottamatteanigdanteissa. Temperamentti ilmenee
ihmisilla reagointitapana eri tilanteissa.
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Temperamentiltaan hitaasti sopeutuva aikuinen tse®i ohjaustilanteessa aikaa,
silla liian nopean sopeutumisen vaatimus saatthgago protestiin. Muutoksia kylla
tapahtuu, mutta ajan kanssa. My0s vetaytyvan tesnpamtin omaava tarvitsee
ymmarrystad. Vetaytyminen ei tarkoita pelkoa eik&auduneisuus uusien ihmisten

edessa epaitsendisyytta ja riippuvuutta toisista.

Aikuisen ohjattavan kohtaamisessa ja ohjaustilasgeitulee ottaa huomioon
ympariston olosuhteet. Toiset reagoivat herkastiuore kylmyyteen tai vaikkapa
epamukaviin tuoleihin. (Keltikangas-Jarvinen, 20@®2). Siksi ohjaustilanne pitaa
rauhoittaa ja varata siihen riittdvasti aikaa. milgitda olla olosuhteiltaan sopiva ja
mielellaan kalustuskin voisi olla rento. Koulumaingulpetti saattaa tuoda ohjattavalle

mieleen epamukavia mielleyhtymia esimerkiksi aigaimista koulukokemuksista.

Yksilo tarvitsee aluksi aikaa ja etaisyytta tark#lakseen asioita ensin pienen
matkan paasta. (Keltikangas-Jarvinen 2006, 205-).2@Hjaajan on siis toisen
kohtaamisessa paitsi ymmarrettava erilaisuutta gbmi kokonaispersoonan
nakokulmasta myods tunnettava erilaisia temperainpéritita, silla tietoisuus naista

helpottaa ymmartamaan ihmisten erilaista kayttaigtarseka oppimista.

Aikuiskasvatuksen uusi kasite on fasilitointi tasilitoiminen, jossa ohjaaja toimii
tasavertaisena ohjattavaan nahden. Ohjaaja on ik&slasauttaja, ohjaaja ja tukija seka
oppimisen edistgjd. Ohjauksella pyritdan kokondiaiseen oppimisprosessin
tukemiseen, ei yksittdisten tavoitteiden saavuttaem, jolloin paastadn laajimpaan
tavoitteeseen eli persoonallisuuden kehittymisdesilitaattori on itse avoin uusille
kokemuksille ja valmis oppimaan myds itse toimiriaas oppijoiden kanssa.
(Ladonlahti & Pirttimaa 2006, 66- 67). Ohjaustikissa korostetaankin nykyaan
aiempaa enemman jaettua asiantuntijuutta eli osgaga oleva on oman tilanteensa ja
omien ratkaisujensa paras asiantuntija, ja ohjamjaohjausprosessin asiantuntija
(Onnismaa 2007, 27).
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3.4 Aikuiskasvatus ja aikuisena oppiminen

Aikuiskoulutuksella on kaksoisrooli toisaalta ekiaisen oppimisen edellytysten
turvaajana kaikilla koulutusasteilla ja toisaalgdalaman osaamisen vahvistajana.
(Lansi-Suomen la&ninhallitus 2009, 18). Aikuiskdaakaen merkitys tulee lisaantymaan
entisestaan, silla sivistyksen katsotaan olevarigkiintaa kehittava tekija. Toisaalta
aikuisten oppimisen merkitys tulee olemaan yha @&ssknmassa asemassa niin

organisaatioiden kehittymisessa kuin yksilon osatasbn nostamisessa.

Aikuisten oppiminen ja aikuiskoulutus ovat olleasdintyvan kiinnostuksen
kohteena 1980-luvulta l&htien. Yhteiskunnallisetutokset ovat tukeneet tatd suuntaa
ja taman hetkinen maailmantilanne edellyttaa jattadoaikuiskoulutuksen kasvavan
entisestaan (Ladonlahti & Pirttimaa 2006, 61). &l oleva elinkeinorakenteen
muutos pakottaa aikuiset elinikdiseen oppimiseetoigaalta myds uusien ammattien
oppimiseen. Tahan kysyntaan tarvitaan maarallissstimman aikuiskoulutusta, mutta
sitd tarvitaan myos tydelaman kehittdmisen tuek®hderyhmind ovat siis seké
irtisanotut ettd tydssa olevat. Huomioitava on mgiti oppimista tapahtuu jatkuvasti
hyvin monenlaisissa ymparistdissd, puhutaan nsipa@xéoppimisesta. Koulussa
tapahtuva oppiminen on vain yksi pieni osa kokanatis ajatellen. Aikuiskoulutuksen
haasteina onkin viedd oppimista tyopaikoille ja imnumda aikuisten erilaiset

oppimistyylit sek& ohjaus- ja erityistukitarpeet.

Aikuisten oppimisesta suurin osa tapahtuu ohjattujeulutustilaisuuksien
ulkopuolella esimerkiksi tyOpaikoilla, perheen @gd ja harrastuksissa eli niin
sanottuna arki- ja tyéelamén satunnaisoppimisergpimiisprosessin onnistumisessa
yksilon formaalilla oppimisella on kuitenkin suumerkitys, silla siind haetaan ne
tietorakenteet ja orientoitumistavat, jotka saat&eoppimisen jasentymista. Mita
vanhemmasta henkilosta on kysymys, sitd enemmamoghau arki- ja tyoeldaméassa
tapahtuva oppiminen. Heilla on vahvuutena “hiljist osaamista, jota ei
koulupohjaisella osaamisella saa. Arkipaivaoppittesen tyypillista tilannekohtaisuus,
satunnaisuus ja omien virheiden kautta oppiminewétld ihmiset aina edes osaa
kertoa, mitd he ovat eri tilanteissa oppineet. Aldmaan sisaltyvd oppiminen on
kaikille tuttua, mutta siita tarkempi kertominen $&n analysoiminen on yllattavan
vaikeaa. (Silvennoinen 2007, 138-139).
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Elinikdisen oppimisen ideologiaan on sisaan Kkigiit ajatus “pysyakseen
paikallaan sinun on koko ajan juostava eli koulated itsedsi”. Elinikdinen oppiminen
pyrkii muokkaamaan ihmista suuntaan, jossa hé&n yméis& omaa parastaan ja
kouluttautuisi l&pi elaman. Siksi ohjausmenetelmjerkaytantdjen merkitys yksilén
refleksiivisen mindidentiteetin luojana ja yllagida on lisaantynyt merkittavasti.
Elinikdinen oppiminen tarvitsee rinnalleen eling@ ohjausta. Nyt opetellaan
minaoppia, oppia omasta identiteetistd, hyvisthyanoista puolista, jotta voi yllapitada
omaa tyOmarkkinakelpoisuutta, josta puolestaan ahutt yksi keskeisimmista
yhteiskuntakelpoisuuden tekijoista. (Silvennoin@02, 205-206).

Kanadalainen MLA komitea (2002) méaarittelee elimskai oppimisen alkamaan
lapsuudesta ja jatkuvan seniori-ikdan. Se tarkitigpimaan oppimista sekd osaamisen
hankkimista ja taitojen soveltamista lapi elamalmikainen oppiminen on oppimisen
yllapitamistd, osaamisen uudistamista ja samallattingista hyvasta elaméasta seka
toimimalla vastuullisena kansalaisena. (Albertarhesy 2002, 8). Komitean mukaan
elinikdinen oppiminen on sijoitusta tulevaisuutgese on tarkeaa paitsi yksilolle myds
yhteiskunnalle. Elinikainen oppiminen mahdollisteta joustavilla
oppimismahdollisuuksilla, aikuisen aikaisemman asaan tunnistamisella ja
tunnustamisella sekd yhteisollisellda oppimisella jpanostamisella aikuisten

ohjauspalveluihin. (Alberta Learning 2002, 9-16).

Kasvatuspsykologian ndkemyksen mukaan oppimineoleiolemassa olevan
tiedon siirtelyd ihmisten valilla, vaan yhteistédon rakentelua ja kehittelyd, tiedon
luomista. Tasta ndkdkulmasta tieto ei ole infornmsatkua, jota pitda yrittad sietaa,
vaan se on jatkuvasti uusiutuva ja kehittyva luowawa, jota voidaan jalostaa.
Kasvatuspsykologian ydintd on kasvun, Kkehityksen gapimisen syvéllinen
ymmartaminen. Kasvatuspsykologialla on myods take@iskunnallinen tehtava, kun
tata tietoa kaytetddn oppimiskaytantdjen jatkuvaéehittamiseen ja parantamiseen.
(Lonka 2006)
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3.5 Oppimisen ohjaaminen

Ohjaus on tydomenetelma, ammatillisen keskustelumtojuyota sovelletaan monissa
ammateissa. Ohjaustydssad voidaan korostaa menételotdaajan ja ohjattavan
vuorovaikutussuhdetta tai prosessia. Ohjaus on, amomion ja kunnioituksen
antamista. Parhaimmillaan se edistda keskustelumikeohjattavan kykyd parantaa
elamaansa haluamallaan tavalla. Ohjausta voidadgdyhyad niin koulutuksessa,
kuntoutuksessa, sosiaali- ja terveydenhuollossgayymista ehkaisevissa hankkeissa

kuin organisaatioiden johtamisessakin. (Onnism&¥ 20).

Aikuiset kasittavat oppimisen ohjaamisen useimmitirokkaopetuksen ja
koulutuksen siséllosta keskustelemiseen. Harvangi reflektoivat ohjauskeskusteluja
tai ymmartavat niiden relevanttisuutta oman elardasshteen, sitd ettd he saisivat
miettia erilaisia tulevaisuuden mahdollisuuksiaaagintijoiden kanssa. Toisinaan joku
ohjattava toteaa, ettd ohjaaja on pystynyt auttan@amalla refleksiivinen toiselle.
(Silvennoinen 2007, 49)

Oppimisen ohjaamisessa voidaan kayttaa yhtend weler@ia ohjaavaa
opetuskeskustelua (scaffoldfing). Se onnistuu ptaha jos opettaja péésee
konkreettisesti kiinni oppilaiden ajatteluun. OHjaen tason ja maaran maarittelee
kuinka itsendisesti oppilaat kykenevat ratkaisemaagelmia ja kuvaamaan omia
ratkaisuprosessejaan. Opettajan on kyettavd ohmamkeskustelua joustavasti
oppilaiden kunkin hetkisten pulmien ja taitojen raak. Opettaja voi auttaa
ongelmanratkaisua siten, etta han mallintaa daaggtelemalla tehtavan ratkaisua tai
auttaa oppilasta kysymyksin ja vihjein. Monille kidtaan kielen avulla toimiminen on
kuitenkin aarimmaisen vaikeaa. Apuna voidaan kay#élaisia toimintoja ja kanavia,

kuten mielikuvia, piirtdmista ja muuta visualisant(Lehtinen ym. 2007, 253-254).

Opetuskeskustelun ohjaamisessa on tarkedd kehjatkdivasti oppilaiden
metakognitiivisia taitoja ja tietoja seké itsendiafattelua. Ohjaaja pyrkii vahvistamaan
oppilaiden tietoisuutta toimintatavoista, niiden efekkyydesta ja hyodysta seka
sovellettavuudesta. Ohjaaja rakentaa vastauksjaametarkeddn kysymykseen: Mita?
Miksi? Milloin? Miten? (Lehtinen ym. 2007, 255).
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Ohjauskeskustelussa voidaan kayttaa tiettyja earsalvittuja raameja ja ohjaaja
voi muodostaa itselleen ohjaustilanteesta rakentegmka han kay ennen
ohjaustilannetta 1api ohjattavan kanssa paapitéeit Valineena voidaan kayttaa
sopimista, mika selventdd tapaamisen tavoitteksida ja ajoitusta. Siind vaiheessa
ohjaaja luo tasavertaisen ilmapiirin keskustelab&a sopii ohjaukseen kaytettavan ajan
(Onnismaa 2007, 30).

Konkreettinen tavoitteen asettaminen ja toiminnamngittelu ovat ohjaajan
toiminnallisia taitoja. Kysyminen, selventdminen tarkentaminen ovat puolestaan
keskustelun valineita, joilla ohjaaja pyrkii ymmérnaan ohjattavan tilannetta, tunteita
ja toimintaa. Vuorovaikutus on avointa, kun ohjapg@ustaa kasityksensa ohjattavalta

saamaansa tietoon eik& omiin uskomuksiinsa tatiaohetksiinsa. (Onnismaa 2007, 30).

Keskustelun kohdentamisessa kiinnitetdéan huomiotahorjkin  tiettyyn
yksityiskohtaan tai uuteen asiaan. Tarvittaessaaaphj rajoittaa keskustelua, jotta
pysytaan tavoitteen mukaisessa asiassa. Konkmatidlai yleisia tunteita, uskomuksia ja
ajatuksia muutetaan niitd esimerkkien avulla ymet#vammiksi. Ohjaaja voi
kannustaa ohjattavaa ja han voi auttaa kadantamagatiiviset asiat positiiviseksi.
Kriittistd ja kyseenalaistavaa otetta voi puolest&ayttdd, kun luottamus on syntynyt.
Asioiden konfrontointi, eri nakemysten, sanojen t@kojen asettaminen vastakkain
sopii tilanteisiin, joissa arvioidaan yhdessd dhjan toimintaa hanen tavoitteisiinsa
nahden. Ohjaajan tehtavana on auttaa ohjattavd@steanaan kertomusten, ajattelun tai
tekemisen mahdollinen ristiriita. Nain ohjaaja toifkdan kuin peiling, joka pysayttaa

ohjattavan tutkimaan omaa toimintaansa. (Onnisne@a,231).

Onnismaa (2007, 69) kuvaa aikuisten ohjausta itsttineuvotteluksi, jonka
tarkoituksena on rakentaa uudelleen ohjattavan olbdesti menettdmaé luottamusta.
Tybelaman ja yhteiskunnan muutokset lisdavat kkitemarvetta urasuunnitteluun ja
osaamisen kehittamiseen koko tyduran aikana. Alkéés kuuluu liséksi vaatimuksia
persoonallisuuden kehittamisesta, henkilokohtaaskasvusta ja itsensa toteuttamisesta.
Yksilollisen oppimisen katsotaan olevan nykydan saybteiskunnallisesti vastuullista

toimintaa.
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3.6 Erityispedagogiikka oppimisen ohjaamisessa

Arkipaivaoppimisen merkitys on vahva myods henki#iljoilla on oppimisvaikeuksia.
Tama tarkoittaa, ettd kaikki heiddn kanssaan tydiskevat ammatti-inmiset nakevat
vastuunsa oppimisen ja kasvun tukemisessa. Tukemiseiotoja voivat olla
opettaminen, mukauttaminen ja avustaminen. Ymyi#riga arkielaman tilanteiden
suunnittelu oppimista ja kasvua edistaviksi sekékeviksi on oleellista

oppimisvaikeuksia omaavien aikuiskasvatuksessa.

Ymparisto tulee rakentaa paitsi fyysisesti myodasdsesti oppimista tukevaksi.
(Ladonlahti & Pirttimaa 2006, 63). Aiemmin koulutusn ajoittunut yksilon
elaméankaaren alkuvaiheisiin ja sen jalkeen on sewrtapitkd tydelamajakso, joka on
paattynyt elakeidssa. Tama malli on muuttunut témseksi, jolloin opiskelu, ty6 ja
tyottomyyskin vaihtelevat eri-ikdisten ihmistenrefissa (Ladonlahti & Pirttimaa 2006,
125). Aikuiskoulutuksessa painopisteena on ollygilmisen ja koulutuksen erottaminen

toisistaan seka alhaisen koulutustason omaaviemostson kohottaminen.

Nykyaan tarvitaan elinikéaistda oppimista, mika egéld oppimistaitoja.
Elinikdisen oppimisen komitean mukaan oppiminen ddgim ilona ja osaaminen
vahvuutena, silla tarvitaan uusi, innostava ja hitwinen nakemys oppimisesta
mahdollisuutena. Tietoyhteiskunta on kuitenkin avemin niille, joilla on riittavat
sosiaaliset ja kielelliset taidot. Erityyppisissdgtkimuksissa on ilmennyt, ettd noin
vildenneksella sek& nuorista ettd aikuisista onttpita lukemisen ja kirjoittamisen
taidoissa. Puutteet ilmenevéat lukemisen hitautemaikeutena ilmaista itsedan
kirjallisesti tai vieraiden kielten oppimisen vaikena. Oppimisvaikeudet voivat liittya
my0Os matematiikkaan tai hahmottamiseen. Aikuiseitsevat lukiopetusta, yksil6llista
opetusta ja kielellistd kokonaiskuntoutusta, jogsgtaan huomioon myds puhekieli ja
luetun ymmartaminen. Oppimisprosessien yhteyksgijap muuhun elamanmenoon ja
tyoelamaan ei kovin paljon tutkittu. Aikuisen roalga arkea maéaarittavat kuitenkin
perhe, kansalaisuus, tyd ja koulutus. Kaikki oppiemi syntyy kokemisesta ja niin
kauan kuin olemme tietoisia omista kokemuksistamrkgkenemme oppimaan.
(Ladonlahti&Pirttimaa 2006, 127- 133).
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Aikuisen oppimisen tukemiseen tarvitaan kahden gegiékan yhdistamista,
erityispedagogiikkaa sek& andragogiikkaa eli ap@imgogiikkaa. Andragogiikan
mukaan aikuisen taytyy tietda miksi h&n opiskedgleyinen on myds vastuussa omista
paatoksistaan ja hanella on kokemusvarasto mukammdstilanteissa. Aikuisen
oppiminen on suuntautunut ongelmien ratkaisemisgerhdnen minakasityksensa
vahvistuu yha itseohjautuvammaksi. Erityispedadw@gii tehtavand on tavoitteiden,
siséltdjen, menetelmien, arvioinnin ja seurannaattkatuottaa yksilollista opetusta,
jossa on huomioitu oppijan erityistarpeet. (Lahadbtil & Pirttimaa 2006 138- 140).
Tyo6ttomien koulutukseen on kiinnitetty huomiota, ttaukuinka kay niille ty6ttémille,
joilla on kognitiivisia (ajattelu, tiedon kasittglyvaikeuksia? Uudelleenkoulutus
tietoyhteiskunnan vaatimuksiin saattaa muodostiisepadsemattomaksi. (Lahdonlahti
& Pirttimaa 2006, 146). Elinikdisen oppimisen tdteena on taata koko aikuisvaestolle
mahdollisuudet jatkuvaan koulutukseen, siihen taan aikuiserityispedagogiikkaa.
(Lahdonlahti & Pirttimaa 2006, 153).

Ammatillisen erityisopetuksen tavoitteena (Lahdatil& Pirttimaa 2006 76- 78)
ovat opiskelijan sijoittuminen koulutuksen jalkeapoelamaan, eldman hallinnan
taitojen kehittyminen ja jatko-opintokelpoisuus.itfisopetuksessa taataan jokaiselle
mahdollisuus ammatin ja tyon oppimiseen, oman eféimalinnan kehittymiseen ja
yhteiskuntaan integroitumiseen opiskelijan omistallgtyksista ja lahtékohdista kasin.
Jokaiselle erityisopiskelijalle tulee laatia hebkibhtainen opetuksen jarjestamista
koskeva suunnitelma (HOJKS), jossa maaritellaanudgessa kaytettavat tukitoimet.

TyoOpaikalla tyotehtavat voidaan raataloida yksdoBopiviksi, jolloin voidaan
kayttaa tuettua tyodllistdmista. Tyotehtavid voidaapos edelleen muokata henkildlle
sopiviksi tai hankkia siihen tarvittavia apuvélitdei Jos ne eivat auta, kaytetdan
funktionaalista eli toiminnallista opetusta autmsssa tyoympadristossa ja etsitdén
henkilolle sopivat opetusmenetelméat. Tuettu tytidhsinen jatkuu tyotehtavien
vaihtuessa tai lisdantyessa ja siina tulee huomioidjattavan sosiaalinen integraatio
tyopaikkaan. Tuettu tyollistaminen on Suomessa avigbhaista. (Lahdonlahti &
Pirttimaa 2006, 202-204).
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4 METODOLOGINEN VIITEKEKEHYS

Hyva tutkimuskysymys on sellainen, jonka avullada#in ratkaista ongelma, tuottaa
uutta tutkimusta, lisata teoriatietoa tai jonka lB/woidaan parantaa tai tehostaa
oppimista (Metsamuuronen 2006, 23). Minkalainen aivoustydnohjaajan
osaamiskartta? Taman tutkimuskysymyksen vastaustaterv tietoa tullaan
luokittelemaan ja analysoimaan. Lopputulos eli osakartta on tarkoitettu tydelaman

kayttoon oppimisen ohjaamisessa.

Tutkimuksen tekemisessa oleellista on kysyd mikdobmus? Sen etsimisessa ei
ole oleellista se, paastaankd lahemmas totuuttditaiiaisella vai kvantitatiivisella
menetelmalla, pyrkimys on paasta niin l|ahelle ttauu kuin  mahdollista.
(Metsdmuuronen, 2006, 81). Osaamiskartan muodostasa on kaytettava laadullista
menetelmaa, silla siind on merkitysta asiasisalj@i niinkaan asioiden lukumaaralla.
Sisallon laatimisessa taas on kaytava vuoropuhdfeskustelua ja arviointia eri

ihmisten kanssa, jotta sisalt6 olisi mahdollisimnirella totuutta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu osaemikasitteistd ja aikuisten
oppimisen ohjaamisesta, joihin osaamiskarttaa taaratuloksissa. Mallina on jonkin
verran kaytetty aiemmin tehtyja osaamiskarttojaiitoiammattialoihin. Tutkimus on
laadullista tutkimusta, jossa sovelletaan kriitgsdistista lahestymistapaa, joka tuottaa

kaytantoon toimivaa teoriaa.

Tiedonhankinnan strategiana ja analyysina on do@ihjainen teoria. Se
tarkoittaa, ettd tutkimuksen teoria muotoillaankitthdvan aineiston pohjalta eika
ensisijaisesti aiemman tutkimuksen tai teorianmstgsen pohjalta (Metsamuuronen
2006, 97). Tyon tavoitteena on laatia ideoinninuptzella uusi teoria. Aineiston
hankintana eli metodina on siis kaytetty ideoinigeista henkildista kootun ryhman
avulla. Tulosten tarkastelu on ensisijaisen tarkedtuloksista on kyettava tekem&an
oikeita johtopaatoksia. Tuloksia voidaan tulkita Irkesta eri nakdkulmasta:
matematiikasta ja tulkinnasta, tulosten tulkinnaga suosituksista ja tulkinnasta.
Pohdintaosiossa solmitaan nauhat lopullisesti kiinfa suljetaan paketti.
(Metsamuuronen 2006, 65).
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4.1 Tutkimusongelma

Osaamisen kehittaminen on noussut tydelaman yhdaksaksi kulmakiveksi. liman
osaamista on mahdotonta tuottaa sellaisia paleehait tuotteita, joita tdnd paivana
markkinoilla kysytdadn. Osaaminen voi olla spesiftdi laaja-alaista riippuen
tyotehtavastd ja ammatti-alasta. Olemassa olevaanuean ei koskaan riitd
tulevaisuuden tarpeisiin, joten organisaation omldhdittava osaamisen jatkuvasta

kehittdmisesta.

Osaamisen kehittAmisessd on kyse uuden oppimisé@gidelamassa uuden
oppimista tapahtuu jatkuvasti, mutta sen systewmiatisen ja seuraaminen on
mahdollistettava. Tdhan on avuksi kehitetty eridai@saamiskarttoja ja siihen liittyvia
osaamisen kartoituslomakkeita. Tassa tutkimuksessa tavoitteena tehda

siivoustydnohjaajan ammattiin osaamiskartta siiiiggvine lomakkeineen.

Osaamiskartta muodostettiin asiantuntijatydrynmagssésa osallistujina oli eri
alojen edustajia, mutta myos puhdistuspalvelualartedtavissa toimivia henkil6ita.
Osaamiskartta tuotettiin ideoinnin avulla ja aiteas analysoitiin aineistolahtoisesti
sekd ryhman arvioinnilla useaan kertaan. Jotta igalosaamiskartta ei jaisi vain

kartaksi, pohdittiin tyéryhmassa myos tutkimukséigtyvaa keskeista kysymysta:
- Miten osaamiskarttaa voi hyédyntaa oppimisen amjaessa?

Koska kyse on osaamisen kehittdmisesta eli uudpimigesta tydelamassa, on tarkeaa
saada kehitetty teoria kaytantdon asti. Siksi ti@roitteena on pohtia monipuolisesti

oppimisen ohjaamista tydelamassa ja nimenomaaistekuoppimisen nakokulmasta.

4.2 Laadullinen tutkimus

Tutkimus lukeutuu laadulliseen eli kvalitatiiviseemtkimukseen, jossa tutkitaan
ominaisuuksia ja ollaan kiinnostuneita ominaisueRsilaadusta, ei maarasta.
Tutkimuksen tarkoituksena on toimia kuvailevasti &loda uusi osaamiskartta

tydelaman ja koulutuksen tarpeisiin.
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Kuvailevien tutkimusmenetelmien tarkoituksena omehtdd systemaattisesti
tutkittavaan kohteeseen liittyvat tosiasiat ja tusmirteet todellisuuden mukaisesti ja
tarkasti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 1381 Laadullisen tutkimuksen
lahtokohtana on todellisen eldmén kuvaaminen, joléssd tydssa toteutuu
osaamiskartan kuvaamisella. Tavoitteena on tutkiehdktta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja kerétd aineisto luonnoligistodellisissa tilanteissa kayttaen
instrumenttina ihmisia. Tarkoituksena on Ioyta@gdjastaa odottamattomia seikkoja eli
luoda taysin uusi malli ja kokeilla sen toimint#aneiston hankinta ei ole satunnaista,
vaan kohdejoukko on harkittu. Tutkimus toteutetparstavasti ja suunnitelmia voidaan

muuttaa olosuhteiden mukaan. (Hirsjarvi ym. 20&4,-1155).

Teorian rooli ja tulosten esittdminen limittyvaisiinsa. Toisaalta taas teorialla
voidaan pohjustaa ymmarrysta ilmidéon. Teoriaan angaaihealueen hahmottaminen
saattaa olla hyodyllista juuri tapaustutkimuksigeesa ilmion ja sen kontekstin valisia
rajoja ei useinkaan voida nahda selvasti. Paaosatksauksia luotetaan induktiiviseen
ja aineistolahtdiseen otteeseen, joka pyrkii kel@thdan teoriaa. (Laine, Bamberg &
Jokinen 2007, 37-38).

4 .3 Kriittis-realistinen tutkimusote

Tyohon on valittu kriittis-realistinen tutkimusot&pska se sopii hyvin tdmén
hankkeen toteuttamiseen. Tydsséa on kaytetty ryhjoéka kanssa aineistoa arvioidaan
saanndllisin valiajoin. Pelkalla tutkimuksella ta@etlaan vain tietoa, mutta
kehittamisen tavoitteena on saada aikaan parafag#ikaytantéon vietyja tuloksia.
Tutkimus- ja kehittamishanke yhdistaa ndméa molenteiajat (Anttila 2007, 9).

Kriittis-realistinen tutkimus perustuu asiantuntifeen ottamalla huomioon
arvioijien kokemusmaailman ja siihen nojaavan damtsen sekd muutosprosessin
kaynnistamisen (Anttila 2007, 25).

Anttilan (2007, 9) mukaan tieto ei ole aina vaimalésesti ilmaistavissa olevaa,
vaan se voi olla myods osaavien tyontekijoiden tyoten tai kokemuksiin katkettya
hiljaista tietoa, joka voidaan ottaa kayttoon eskiksi ongelman ratkaisussa ja uusien

tehtavien suorituksessa. Se voi tulla ndkyviin mg@eina tai innovaatioina.
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Tieteen maailmassa tulee kayttdd vain tieteellmenetelmin luotettavaksi ja
patevaksi varmistettua tietoa, eikd pelkastaan ihikdhtaiseen mielipiteeseen
perustuvaa kasitysta. Siksi evaluoiva eli arvidildo on hyvéksytty tiedemaailmassa
yhdeksi tiedonlajiksi. Arvioiva tieto ilmaisee, &tkohde on hyva suhteessa johonkin

annettuun arvojarjestelmaan. (Anttila 2007, 10).

Realismi maaritelladn yleisesti tunnetuissa tosiasa pitaytymiseksi. Se uskoo
asioitten olevan totta, kun ndkee niiden toimivamojevan olemassa, mika tarkoittaa
kaytdnnossa, etta hyvaksytddn seikka tosiasiamlej ptd voida osoittaa vaaraksi.
Realismi ottaa kantaa siihen, millaisena todelssun#ihdddn tai sitd voidaan pitaa
likimaaraisend arvona. Kiriittinen realismi hyvaksygjatuksen kokemustiedon
kasitteellisista edellytyksista eli laajenneturdtiekéasityksen. (Anttila 2007, 66—67).

Kriittinen realismi eroaa tieteellisesta realismistten, ettd se uskoo todellisuuden
olevan olemassa, mutta siitd ei voi saada ehdotioma@amaa tietoa. Silla se, mika
tandan tuntuu utopialta ja mahdottomalta, saatta@mkenna olla jo eldmén
arkitodellisuutta. Realistinen evaluaatio merkitdegkkien tiedossa olevien tutkivan
toiminnan keinojen kayttdmistd samanaikaisestinakkain ja vuorotellen. (Anttila
2007, 66-67).

Kehittaminen on dynaamista ja interaktiivista psss&, siind korostuu
toimijoiden oma aktiivinen osallistuminen hankkesmunnitteluun, toteuttamiseen ja
tulosten hyotdyntdmiseen. Tutkimus- ja kehittdmisiata siirtyy yha enemmaén
kehittamisprosessien suuntaan. Pelkkéa idea tairkéksi ole innovaatio ennen kuin se
on johtanut tulosten kaupalliseen tai yhteiskunsedin hyddyntamiseen.
Kehittdmishankkeille on luonteenomaista kaytanndeikyys, innovatiivisuus,
arvioitavuus ja hyodynnettavyys. (Anttila 2007, 13}

Taméan opinnaytetyon tuloksena syntyy osaamiskatijektiivisen ja evaluoivan
tarkastelun kautta. Osaamiskarttaa tullaan hyodya&s kaytannodssa, joten kartan tulee
toimia aidoissa tilanteissa. Tyon tutkimuksellinene on kaytdnnénhakuinen ja
objektiivinen. Tutkija toimii tiedon prosessoijan@a toiminnan tukijana. Tydssa
arvioidaan osaamisluokkia  yhteisdllisesti  ja  kdlieksesti oppimalla

asiantuntijatyoryhmassa.
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Ulkoisessa arvioinnissa tutkija on hankkeen ulkdimen, objektiivinen tiedon
kokoaja, joka raportoi kehittdmishankkeen kokonagssta, sen tuloksista ja
vaikutuksista toimeksiantajalle tai p&aattgjille. nf& tutkimusote on yleensa
summatiivistd, kokonaisuutta ja sen tuloksia jekwaiksia tarkastelevaa. Tutkijalla ei
ole vaikutusta varsinaisen kehittamistuloksen mugagduaiseen.
Kaytannollistavoitteiseen tydhon sopii yhteistoimatlisuus. Siihen kytkeytyy useampi
kuin yksi toimija yhdessa muiden kanssa. Se tarjpahdollisuuden ajatustenvaihtoon
ja kriittiseen diskurssiin eli yhteiseen pohdintadéllaisella toiminnalla on vaikutusta
tuloksen muodostumiseen ja sitd pidetdankin avoamgysteemind, joka tarkoittaa
organisaation toimimista vuorovaikutuksessa ymgdmikanssa. Yhteistoiminta alkaa
kohteen maarittdmisella ja voi edetd nettikeskusielennen kuin se saa fyysisen
muotonsa. Siind vaiheessa nostetaan kohteestakeskriset kysymykset ja olennainen
luonne. (Anttila 2007, 42—-44).

Hankkeen alussa kannattaa selvittdd ne kommunikomoodot, jotka parhaiten
soveltuvat yhteistoimintaan. Ajatusten vaihto jaitinen tuloksista keskusteleminen
johtaa syvempdaan pohdintaan ja parantaa seka wyldeiettd oman henkilékohtaisen
kokemuksen luonnetta. Yhteistoiminnallisten han@lkai arviointi kohdistuu
yksittaisiin vaiheisiin tai koko prosessin kannad&skeisiin aiheisiin. (Anttila 2007, 42—
44).

Realistiseen evaluaatioon liittyvat tiiviisti kaset malli ja mallinnus.
Mallintaminen tarkoittaa sen kuvaamista, muuttaajst kehittamista. Mallinnuksessa
esitetddn yhteys taustateorian, kontekstin, toimeiden ja tulosten valilla. Siihen
littyy realistisin, arkijarjella tehtavin kasittei ilmaistuja kysymyksia, kuten
esimerkiksi: Mika toimii tai ketd ja mita varten g@mii ja mihin tarpeisiin se vastaa?
(Anttila 2007, 69-73).

Kohteena oleva toiminta lahtee liikkeelle yleengatuksesta tai ajatusmallista,
josta luodaan ennakkoon tietty nakemys. Sita tayeédn perehtymallad aikaisempiin
tutkimuksiin ja Kkirjalliseen lahdemateriaaliin, got kutsutaan ohjelmateoriaksi.
Realistinen arviointi kohdistuu tadméan lahtékohdastdamiseen ja kehittamiseen.
Realistinen evaluaatio asettuu omaksi prosessegysmivaksi menetelmalliseksi
strategiaksi. (Anttila 2007, 69—73).
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Kun tutkimuksen kohteena on luoda osaamiskarttditaga menetelméksi
sellainen, jonka avulla on mahdollista arvioidagghrttaa etta sen avulla saavutettuja
tuloksia samanaikaisesti (Anttila 2007, 26). Tutkkeen validiteetti tarkoittaa sen
luotettavuutta ja patevyytta, joilla tarkoitetaatkimusmenetelméan kykya selvittaa sita,
mité silla on tarkoituskin selvittédd. Validiteetilselvitetdan kuinka hyvin tutkimusote ja
siina kaytetyt menetelmat ja saadut tulokset vastasita ilmi6ta, jota halutaan tutkia.
On oltava myds tarkkana, etta havainnot koskevi#d misioita, joita oli tarkoituskin
arvioida. Johtopaatosten tulisi olla selkeita jaupteltuja eli naytetaan, millaisiin
havaintoihin ne perustuvat. (Anttila 2007, 146)a@miskartta on tuloksena luotettava
ja pateva, silla aineiston tuottamisen tapa ja ymoahti tuottaisivat saman

lopputuloksen, jos se tehtaisiin uudelleen.

Reliabiliteetti liittyy enemm&n maarallisten menetien avulla saatuihin
mittaustuloksiin kuin tutkimuskohteen siséllollisiominaisuuksiin. Tutkimusvaline on
reliaabeli, kun se on mittatarkka ja pysyvasti sanmittaava. Myos laadullisissa
tutkimuksissa on tavoitteena reliaabeli mittaus,ttenipuutteellisenakaan se ei ole
valttamatta tutkimukselle tuhoisa, jos ymmartaakital saadut tulokset oikein.
Arviointitilanne kiinnittyy yhteen kehittamiskohtseen kerralla ja se on omaan
kontekstiin sidottu ja ainutkertaisena jopa vakaien, jos kehittamistyd jatkuu
edelleen. (Anttila 2007, 146-147). Osaamiskartaomigessa kaytettiin jatkuvaa
arviointia, jolla pyrittiin parantamaan reliabilgiia. Toisaalta kartta tulee kehittymaan
ja muuttumaan tulevan uuden osaamisen takia, nkattan kehittAmisessa kaytetaan

uudelleen arviointia.

Kehittdmishankkeiden olennainen tavoite on tulosteddynnettavyys. Ellei
hankkeesta voida osoittaa olevan hyotya kenellek@é@nee suuri vaivannaké hukkaan.
Tiedon hybddyntdmisen haasteena on se, osataankerimadif kayttdaa hankkeen
etenemisen aikana. Hyddynnettavyys ilmenee myé&snuksen siirrettéavyytena uuteen
kontekstiin tai uuteen hankkeeseen. (Anttila 200fB).

Onnistuneessa kehittdmishankkeessa pitdd huonmesddimaailman vaatimukset
eli ratkaistinko hankkeella todellinen ongelma jahtiko ratkaisu uuteen tai
parannettuun tulokseen ja onko ratkaisu hyddynvieta ja siirrettavissa laajemmin.
(Anttila 2007, 148).
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Osaamiskartta tulee tydelaman kayttéon, joten se lydynnettavissa
valtakunnallisesti siivoustyonohjaajan tyotehtd&is¥arttaa voidaan kayttdd myos

toisen ammattialan osaamiskartan kokoamisen pohjana

4.4 Aineiston hankintana ideointi

Varsinaisena aineistonhankintamenetelmana kaytettdeointia ryhmassa. Kun
tutkimuksen tavoitteena oli siivoustyonohjaajan avsskartta, koottiin tata varten
ryhma erilaisista asiantuntijoista. Ryhmassa kHisitealuksi osaamisen kasitteita,
ammattialaa ja osaamistarpeita. Taman jalkeen ryfaim# ideoitaan tdman péaivan ja
tulevaisuuden osaamistarpeita listausperiaattegiteiston hankintaa ja sen arviointia

seka analyysia on kuvattu tarkemmin luvussa 5.

4.5 |deoiden luokittelu aineistolahtoisesti

Aineistopohjainen teoria tarkoittaa sita, etta imikksen teoria muotoillaan tutkittavan
aineiston pohjalta eikd aiemman tutkimuksen tarismonuodostuksen perusteella. Se
onkin yleinen tapa ajatella ja kasitteellistdd mtma. Aineistoléhtoisella teorialla

voidaan lahentda toisiinsa teoreettista ja empiitistkimusta. Sen tunnuspiirteita ovat:

1.Tutkimuskohteena ovat yksildlliset kokemukset jaerkitysrakenteet tai
sosiaalinen prosessi.

2.Tavoitteena on teorian luominen.
3.Aineisto on keratty teoreettisen otannan peeadth mukaisesti.
4.Aineiston analysointi on toteutettu jatkuvan aéun menetelmaa kayttaen.
5.Analyysin tuloksena maaritellaan ydinkategoriat.
6.Aineiston analysoinnin jalkeen on laadittu subséaliset teoriat.
7. Tutkimuksessa on kehitetty formaali teoria.

(Metsamuuronen 2006, 98).

Aineistopohjaisessa tutkimustavassa annetaan toneisrtoa, mita se pitaa sisallaan
ja muodostetaan teoria sen pohjalta.
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1. Ryhman kokoaminen, kokouksen jarjestaminen ja
toteuttaminen

Osaamisten
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5. Ydinosaamisten arviointi ja osaamiskartan muodostaminen

6. Osaamisen arviointilomakkeiden muodostaminen Lonlw(gl;l:gden

osaamiskartan mukaisesti -
tydelaméassa

KUVIO 2 Aineistoldhtdinen analyysi Rostilan ja Sisgin mukaan sovellettuna

Kuviossa 2 kuvataan tutkimuksen kulkua. Aluksi k@ot asiantuntijatyéryhma ja
jarjestetaan kokous. Kokouksessa on tavoitteensakaioeistoa osaamiskarttaa varten
ja kayttdd menetelmana ideointia. Sita tehdaandkpienryhma- sekd koko ryhman

tasolla.

Ideoita lahdetdaan seuraavaksi kokoamaan samaaittavien teemojen alle.
Teemojen lukumaarilla ei ole merkitystda, vaan kgseaineiston pilkkomisesta seka
ryhmittelysta erilaisten aihepiirien mukaan. Namrmyds mahdollista vertailla tiettyjen
teemojen esiintymista aineistossa. (Tuomi & Sava009, 93).

Aineiston analysointi on intensiivistd ja systentatd Luokittelu sisaltaa

kategorioiden keksimisen ja nimeamisen, myos admj@iat tulee nimeta.
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Ydinkategorioilla kootaan kategorioita yhteen, &ilteoria muodostuu keskeisten
ydinkasitteiden ymparille osaamiskartassa. Ydinossi@n on oltava relevantteja ja
toimivia, koska ne toimivat aineiston paateemanaoyat koko aineiston kokoava
kategoria. Ydinkategorian l16ytyminen on keskeinare aineistoléhtbisessa teoriassa.
(Metsamuuronen 2006, 100-101). Ydinosaamisten mataddseen kaytetaan useita
kertoja ja tuotosta arvioidaan joka kerta uudellegiméassa. Vaihe on kriittinen, jotta
loydetdan oikeat ydinosaamiset. Vaihe on myds haastkoska kaikki luokat
vaikuttavat tavalla tai toisella toisiinsa ja nindiirkeysastetta tulee arvioida kriittisesti.

Ydinosaamisiin liitetd&n niita alakategorioita, Kat selittavat ja tadsmentavéat
ydinkasitetta. Ydinkasitteiden |6ydyttya, palatasubstantiivilistaan ja tehdaan
osaamiskartoituslomake ydinkasitteiden ympaérilléis§a vaiheessa arvioidaan viela
ydinkategorioita uudelleen ja tdsmennetaan alak#séit ainakin kahteen kertaan.
Huomioitava on myos se, etta tulevaisuus tuo uoseamistarpeita, joten kartan on
myOs muututtava sen mukaisesti, se ei siis ole daskvalmis, mutta tassa vaiheessa

lomakkeet ovat valmiita tydelaman kayttoon.
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5 OSAAMISKARTAN MUODOSTAMINEN

Tybn tavoitteena on tuottaa osaamiskartta sekailkolsen tuottamiseen toiminnallista
menetelmaa. Salon seudun aikuisopistossa kokooetuuammattialoilla toimivat
tyoelamajaostot, joissa on edustajana tyontekjjdig@nantajia ja opettajia. Lisaksi
jaostossa toimii Tyo- ja elinkeinotoimiston jAs@saamiskartan tuottamiseen péaatettiin
kayttaa puhdistuspalvelualan jaostoa, joka kokaontlja kertaa vuodessa.

Osaamiskartan toteuttamiseen  suunniteltin  aikatauljonka mukaan
ensimmaisessa kokouksessa 1.10.2009 oli tavoitteevitaa ideoita karttaa varten.
Seuraavaan kokoukseen 19.11.2009 osaamiset olisaital ja luokiteltu paaluokkiin.
Kokouksessa oli tavoitteena luoda niistd kolmeaesih osaamiskarttaa. Helmikuussa
2010 ryhma kokoontui jalleen ja silloin tavoitteeola yhdistdéd kolme osaamiskarttaa
yhdeksi kokonaisuudeksi. Tuotoksena oli kuitenkointe erilaista karttaa, silla niita
pohdittiin kolmessa eri rynmassa. Lopulta kartadigtettiin yhteen formaattiin ja siita
saatiin nain visuaalisesti selked ja ymmarrettdV@aukokuussa ryhma arvioi
osaamiskartan lomakkeistoa ja syyskuussa Vviela akartseka lomakkeiden
kaytettavyytta.

Kuviossa 3 kuvataan osaamiskartan muodostumiseimeeti Aluksi laadittiin
tutkimussuunnitelma ja pohdittin ryhmé&n kokoonpandRyhm& muodostui Salon
seudun  koulutuskuntayhtymé@n puhdistuspalvelualanostgsta. Ensimmaiseen
kokoukseen kutsuttiin  johtamiskoulutusten opettajaijomen kielen opettaja,
laitoshuoltaja- opiskelija, yhdeksan tydelaman éajaa, yksi tyo- ja elinkeinotoimiston
edustaja seka viisi puhdistuspalvelualan kouludtaja
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Toimijana Gradun tekija

Toimijana ryhma

Toimijana tyoelama

/

1. Virittaytyminen
|deointi 10/09

2. Ideoiden luokittelu

10/09
3. Ydinosaamisten
maarittely
Osaamiskartta | vaihe
11/09
Osaamiskartta |l vaihe
2/10

4. Yhden osaamiskartan
muodostaminen 8/10

5. Osaamiskartan

arviointi 9/10

6. Osaamiskartan
kaytettavyys 9/10

KUVIO 3 Osaamiskartan muodostumisen vaiheet
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5.1 Ideointi

Ensimmainen kokous oli 1.10.2009 ja se aloitettarheeseen virittdytymisella.
Osallistujat saivat liikkua kokoustilassa ja hakmmikseen sellaisen henkilon, jonka
kanssa on véhiten ollut tekemisissa. He saivat Ustska parin kanssa aiheesta
osaamiskartta noin viiden minuutin ajan. Tamangétk keskusteltiin kasitteesta koko

ryhman kanssa yhdessa. Jokainen pari sai tuodiksgatsa koko ryhmalle.

Virittdytymisen jalkeen alkoi ideointivaihe siterettd osallistujille annettiin
sininen paperi, johon he saivat ideoida siivoustyjy@ajan osaamista nyt, seka
keltainen paperi, johon Kirjattiin tulevaisuuderaasiistarpeita. Tama vaihe toteutettiin
yksildideointina, jonka jlkeen osallistujat mertivigljan hengen pienryhmiin, jossa he
keskustelivat muiden kanssa ideoistaan ja syni@jtsita kautta uusia ideoita.

Ideointia jatkettiin paritydnd, jonka ensimmaisessdheessa he saivat roolin.
Ensimmainen rooli oli asettua eduskuntatalon sstginohjaajan tehtavaan ja miettia,
mink&laista osaamista sielld tarvitaan. Toinen irooli asettua Sarkadnniemen
huvipuiston siivoustyonohjaajaksi ja miettia sigbévittavaa osaamista. Taméan jalkeen
ideointi jatkui vield inspiroivien kuvien avulla. /ina olivat esimerkiksi robotti,
ennustajan pallo, yhteiskunnan tulevaisuuskuva,aktievaisuuden lentokoneesta,

puhtaus, lada suuren kuorman kanssa ja vetta valiwvaspyyhe.

Runsaan ideoinnin jalkeen ryhmasta koottiin nunilerdi-6 kuusi eri ryhmaa
kasittelemaan tuotettuja ideoita ja nostamaan &nimgisi tdman hetken tarkeinta
osaamista ja viisi tulevaisuuden tarkeintd osaami@iotoksia saatiin nain ollen kuuden

ryhman ideat seka kustakin ryhmasta 10 tarkeindarossta.

Ideoinnin jalkeen kaytiin koko ryhman keskusteluntmnallisen menetelman
kokemuksista. Yksi ihminen koki ideoinnin kamalamautta toisaalta han koki
ryhmassa tehdyn ideoinnin helpompana. Kolmen hengdmat koettiin sopivan

kokoisiksi. Virikkeet auttoivat osaa ryhmasta, naussaa taas eivat.
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5.2 Ideoiden luokittelu

Ideoita syntyi yhteensd 447. Taman jalkeen osaamimgt ja o0saaminen
tulevaisuudessa ideat Kirjattiin erikseen tietolaleeWord tekstinkasittelyohjelmalla.
Osaaminen nyt- ideoita tuli yhteensd 199 ja osaamitulevaisuudessa 248 kpl.
Listauksen jalkeen ideoita alettiin ryhmitella eslen osaaminen nyt ja tulevaisuudessa.
Lopulta oli jarkevinta listata kaikki ideat samatedostoon, silldA osaaminen nyt- ja
tulevaisuudessa sisalsivat samankaltaisia idet@itain takia paadyttiin vain lisaamaan
yhdeksi luokittelun otsikoksi tdssa vaiheessa milrwden ennakoija. Sen alle laitettiin
kaikki tulevaisuuden osaamista kasittelevat id€xaaminen nyt ja tulevaisuudessa
ideoiden yhdistaminen samaan taulukkoon tassa esslaeoli jarkevaa, silla osaamisista
tehdaan joka tapauksessa vain yksi kartta. Idenartetelmaan niiden erittely sopi, silla

sen avulla saatiin nimenomaan tulevaisuuden oséakasttaan mukaan.

TAULUKKO 1 Osaamisten ryhmittely ideoinnin perudtae

Tulevaisuuden ennakoija (41 x) Teknologinen osaam(i33 x)
Rekrytointi (2 x) Kehittamisosaaminen (14 x)
Laatuosaaminen (2 x) Kielitaito (19 x)

Ymparisto (25 x) Oheispalvelujen hallinta (20 x)

Siivoustyodn suunnittelu ja organisointi | Monikulttuurisuus (18 x)
(27 x)

Ohjaaminen (19 x) Siivoustyon hallinta (37 x)

Koulutussuunnittelu ja oppimisen Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot (46 x)
ohjaaminen (21 x )

Tyoturvallisuus (19 X) Tybssdjaksaminen ja hyvimto{14 x)

Kustannustietoisuus (12 x) Asiakasosaaminen (16 x)

(jatkuu)



TAULUKKO 1 (jatkuu)
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TES (6 X)

Esimiestaidot (29 x)

MUU (12 x )

Oma ammatillinen kasvu (15 x)

Kirjallinen viestinta

Suullinen viestinta ja esymbinen

Tietotekniikan kayttétaidot viestinnéassa

Ongelm#@igutaidot

Eettiset taidot: auttaa tytkaveria,
vaitiolovelvollisuus jne

Esteettiset taidot: siisti tydvaatetus,
huomaavainen kayttaytyminen jne.

Itsensa johtamisen kehittamisen
osaaminen ja toimintakyky:

Ammattitaidon yllapitamisen ja

kehittdmisen osaaminen,

Ty6hyvinvointiosaaminen

Organisaation visiot ja strategiat

Taulukossa 1 kuvataan osaamisten ryhmittelya iceoigélkeen. Ideoita tuli

yhteensa 447, josta alettiin siirtdd samaa tadkatt ideat samoihin ryhmiin. Ryhmiéa
muodostui yhteensd 32. Taulukossa kunkin osaamjéikeen on kuvattu samaa
tarkoittavien ideoiden mééara, esimerkiksi monikuwltisuus ilmeni ideoissa 18 kertaa.
Lukuma&arien perusteella ei voi kuitenkaan maaételsaamisen tarkeytta, silla vaikka
kielitaito tuli esille 19 kertaa, ei se ole yks#taydinosaamista. Toisaalta ideoiden
lukumaarat antavat suuntaa ydinosaamisille, musaamiskartan muodostumiseen

tarvitaan keskustelua osaamisten sisallosta sek@irdra osaamisen tarkeydesta useasta

nakodkulmasta.

5.3 Ydinosaamisten maarittely

Naistd 32 luokituksesta oli tavoitteena l0ytaa aiistybnohjaajan ydinosaamisalueet,
joita voi olla esim. 4-6. Ryhma kokoontui toisenrrda® 19.11.2009 tarkastelemaan

osaamiskarttaa. Ryhmaéassa kasiteltiin aluksi yhdess@ osaamisella tarkoitetaan ja

mit& on ydinosaaminen.
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Liséksi maariteltiin jalleen osaamiskarttaa ja $&ytettavyytta. Sovittiin, etté
osaamiskartta muodostetaan yleisesti siivousty@apay ammattia varten, eika sita
tehda pelkastdan yhden organisaation tarpeitanzarte

Osaamiskartan muodostamisen ensimmaisessa vaihghesdt saivat ylla olevat
32 osaamisaluetta (ryhmiteltynd 447 ideasta), kaskavaksi ja kunkin osaamisen
paperinpalalla. Ryhmat saivat flappipaperit, johloa saivat hahmotella ja liimata
paperinpaloja eli osaamisalueita mind map- tekHakaTavoitteena oli |6ytaa 4-6
ydinosaamisaluetta, joiden alle laitettiin niitalitt&vat osaamisalueet. Kaikkia 32
osaamisaluetta ei tarvinnut kayttdd, jos niille leytanyt perusteltua merkitysta
siivoustydnohjaajan osaamiskartassa. Tuotoksenaadine erilaista osaamiskarttaa

(liite 1). Tyoskentely koettiin hauskaksi ja miekéléksi. Ryhmat toimivat aktiivisesti.

Osaamiskartan muodostamisen toisessa vaiheessakingim4. paiva 2010
osallistujista tehtiin kolme ryhmaa ja kukin ryhiséi viime kerralla muodostetut kolme
erilaista osaamiskarttaa, joista piti nyt muodostesi osaamiskartta. Kaikkien ryhnmien
piti muodostaa samanlainen osaamiskartta, jossaefli ydinosaamista ja aina yhteen
ydinosaamiseen liittyvid osaamisia kolme. Kaikkivah samanlaisen formaatin, johon

osaamiskartta muodostettiin keskustelun ja pohdiravalla.

Ryhmien kokoonpano oli erilainen kuin viime keraaljotta pohdintaan tuli uusia
nakokulmia. Ryhmien kaynnistyminen lahti heti lidedle, mutta pohdinta vei aikaa,
silla asiaan piti paneutua taas uudestaan. Ryhpédeenet kokivat tydskentelytavan
avartavana ja mielenkiintoisena. Tyo koettiin heftpoaksi kuin viime kerralla, mutta
ryhmat huomasivat, ettei kartan kokoaminen ollutkaan yksinkertaista, koska sama

asia voi kuulua moneen "lokeroon”.

5.4 Osaamiskarttojen yhdistaminen yhdeksi kokonaisudeksi

Aineiston hankinnan tassa vaiheessa oli muodostkolme osaamiskarttaa, jotka
kaikki olivat muodoltaan samanlaisia. Naista koltagghdistettiin yksi osaamiskartta,
jossa oli nelja ydinosaamista pilkottuna kolmeemansisalueeseen. Taman jalkeen

palattiin 1.10.2009 tuotettuihin ideoihin ja nirdvettiin listaamaan osaamisalueittain.
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Ryhma sai 20.5.2010 arvioitavaksi tuotoksen, jdssdan paaasiallinen tehtavansa ol
arvioida substantiivilistoja osaamisalueittain. Eblivatko substantiivit oikean
osaamisalueen alla? Mitd sielta voi karsia? Mitdaigi lisatd? Ja olivatko
ydinosaamisten termit ymmarrettavia? Ryhmat sakigata arvioitaan ja ideoitaan

suoraan osaamiskarttaan, jotka gradun tekija kerasi

Ryhman arvion perusteella tarkennettiin ydinosatamisja osaamisalueiden
termeja seka niiden alle tulevia osaamista kuvaaulstantiiveja. Osaamiskarttaan
lisattin osaamisen tasot, osaamisen tarkeys, dsaanarvioinnin lomakkeet, yksilon
kehittymissuunnitelma ja tiimin osaamisen yhteeal#hake seka ohjeet osaamiskartan
kayttoon.

5.5 Osaamiskartan arviointi

Osaamiskartan arviointiprosessi kesti lahes vuod@saamisten ideointi tehtiin
lokakuussa vuonna 2009. Sen jalkeen karttaa aiiaiyhméan avulla nelja kertaa
vuoden aikana noin kahden tai kolmen kuukaudeninidlennen ryhman seuraavaa
kokoontumista gradun tekija yhdisteli arviointejaai t kaytti luokittelussa

aineistolahtoistda menetelmaa. Arvioinnin perusteetasiivoustyonohjaajan tydssa
vaadittava ammattitaito ja osaaminen, johon jatktivgeilattin osaamisalueita.
Siivoustydnohjaajan  erikoisammattitutkinnon tutkonn perusteita ei kaytetty
osaamiskartan arviointiperusteena, koska Kkartast@uttin saada puhtaasti

tyoelamalahtoinen eika oppilaitoslahtdinen.

Arviointityoryhmassa oli alan ammattilaisia edusiet jokaisessa kokouksessa
10-15 henkil6a. Asiantuntijat olivat laitoshuoltaja siivoustydnohjaajan,
siivoustyonjohtajan tai puhdistuspalvelualan kaaliain tehtavissa. Lopputuloksena oli
valmis osaamiskartta, jota tyoryhma piti varsin ishmeena. Kartasta tuli
tyoelamalahtbdinen, selked, ymmarrettavd ja kawegydeltddn monivivahteinen.
Osaamiskartan lopullinen arvo maaraytyy kokeillfantta. Karttaa voi kehittdd kukin

tyborganisaatio viela omien tarpeidensa mukaan.
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6 TULOKSET

6.1 Valmis osaamiskartta

Omantyén Ammattialan
arvostus osaaminen

Ohjaaminen

Osaamisen
kehittaminen

\ .

y&hyvinvointi suunnittelu
ORGANI- ja
SAATION organisointi
TEHTAVA,

Y hteisty 6- ARVOTIJA

[t Visio Muutoksen

tunnistamine
Viestinta

Laatu

_ ) Kestava
Asiakasosaaminen |  yeahitys

KUVIO 4 Siivoustydnohjaajan osaamiskartta

Kuviossa 4 on valmis osaamiskartta. Tavoitteendualda mahdollisimman selkeé ja
ymmarrettava kartta ja osaamisen arvioinnin lomakkByrkimyksena oli valttaa liian
vaikeita termeja ja monimutkaisia kuvioita. Lisdksiaamisen arvioinnin lomakkeiden
tuli olla riittdvan lyhyet ja yksinkertaiset, muttaamalla riittdvan kattavat ja

kokonaisuutta esille tuovat.
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Osaamiskartan keskella ovat organisaation teht@wét ja visio, jotka kulkevat
mukana kaikessa osaamisessa taustatekijana. Tyantpkaa tietdd miksi organisaatio
on olemassa ja keita varten ja mika on héanen oy@msé merkitys kokonaisuudesta.
Tyontekijan on tiedettava organisaation arvot jantttava tydssaan niiden mukaisesti.
Liséksi tyontekijan on tiedettdva organisaationioveli mika on tahtotila tai tavoitetila
organisaatiossa pidemmalla aikavalilla, jota kofdkainen tyontekijd ponnistaa

tyGssaan.

Ydinosaamisalueiksi paatettiin nelja osaamisalyettajotka ovat
ammattiosaaminen, kehittdmisosaaminen, yhteistgdvyorovaikutusosaaminen seka
itsensd johtamisen osaaminen. Ammattiosaaminena pisisallddn siivousalan
ammattiosaamista, siivoustybn ohjaamista ja tyoonsiitelua sek& organisointia.
Kehittdmisosaaminen tarkoittaa muutoksen tunnisgtma tyon kehittamistd, laadun
kehittamista seka kestavaa kehitysta eli ymparssviden huomiointia ja kehittamista.
Itsensa johtamisen osaaminen sisaltda tyokyvyensié kehittdmisen ja oman tyon

arvostuksen.

Taulukossa 1 kuvattiin ideoiden lukumé&aria suluisdeoiden lukumaaran

perusteella ydinosaamisiksi olisivat tulleet:

s*Vuorovaikutus- ja yhteistyttaidot (46 x)
s Tulevaisuuden ennakoija (41 x)
¢ Siivoustyon hallinta (37 x )

s+ Teknologinen osaaminen (33 x)

Kaikkein tarkeimmaksi osaamiseksi maaran perustdelee vuorovaikutus- ja
yhteistyotaidot. Se on myds yksi ydinosaaminen yairh tarkeana pidetty taito.
Tulevaisuuden ennakoija liittyy kehittdmisosaammsegenka alakategoriaksi laitettiin
muutosten tunnistaminen ja tyon kehittdminen. $istgdon hallinta ja teknologinen
osaaminen yhdistettiin ammattiosaamiseksi, jonitettiin myds muita osaamisalueita.
Pelkkd maara ei siis olisi tuonut osaamiskarttakeita ydinosaamisia, mutta yllattavan
hyvin se antaa suuntaa.
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Ydinosaamisten loytamisessa kaytettiin paitsi ryhnadéviointia ja keskustelua,
myo6s vertausta muiden ammattien jo valmiisiin osakanttoihin. Siivoustyonohjaajan
osaamiskartassa péaastiin lahelle Helakorven (2004basiantuntijuuden arvioinnin
osaamisympyrad, vaikka sitad ei kaytetty hypoteesmesaan vaiheessa kartan

muodostamisessa. Sita kaytettiin vasta valmiingkavertailuun.

TAULUKKO 2 Siivoustybnohjaajan  osaamiskartan vduaai Helakorven

asiantuntijuuden arviointi- osaamisympyraan

(2004)

Ydinosaaminen
Helakorven mukaan

Osaamisalueen kuvaus Siivoustydnohjaajan

ydinosaaminen

Yksil6llinen
ydinosaaminen

Substanssiosaaminen

ammattiosaaminen

Metakompetenssit

Kehittymisosaaminen

ltsensa johtamisen
osaaminen

Strateginen osaaminen

Kehittdmisosaaminen

Kehg@saaminen

Organisaation
ydinosaaminen

Tybyhteisbosaaminen

Vuorovaikutus- ja
yhteistybosaaminen

Taulukossa 2 kuvataan aluksi osaamisalueet. Yks#dl ydinosaaminen
tarkoittaa tyossa tarvittavaa tietotaitoa, ydinosis#a. Substanssiosaaminen tarkoittaa
my0Os henkilokohtaisia kykyja ja persoonallista tapgaimia vaihtelevissa tilanteissa.
(Helakorpi 2004b, 2). Siivoustyonohjaajan kartagkailollista ydinosaamista kuvaa
lohko ammattiosaaminen. Siihen haluttiin kansamaju termi substanssiosaamisen

asemesta. Tahan lohkoon laitettiin kaikki ammattalja ammattiosaamiseen liittyva.

Metakompetenssit tarkoittavat kehittAmisosaamista ajattelun taitoja, mita
jatkuva oman tyon ja tyOyhteison kehittaminen ed&ilat. On oltava valmius
jatkuvaan oppimiseen ja pystyttdava luovaan ongetatkaisuun. Yksild6 on oman
tyonsa johtaja ja kehittdja, han osallistuu kollseen ja kehittdad itseaan. (Helakorpi
2004b, 2).
osaaminen. Se kuvaa ryhman mielesta hyvin omadt&ethsta ja kehittymista. Sinansa

Siivoustybnohjaajan kartassa paadyttiemmiin itsenséd johtamisen

Helakorven termi kehittymisosaaminen on taas hiafirella siivoustydnohjaajan kartan

termia itsensa johtamisen osaaminen.
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Strateginen osaaminen on organisaation ydinosaamiste edellyttaa
organisaation toimintatapojen tuntemusta ja valtaimiiden kehittamiseen. Puhutaan
"talon tavasta toimia”, jonka pohjalle henkilokoisit osaamisvaatimuksen nojautuvat.
Kehittamisosaaminen on myds alan kehitystrendientetnista ja kykya toimia

muuttuvissa tilanteissa. (Helakorpi 2004b, 2).

Siivoustydnohjaajan kartassa paadyttiin samaaniiteet kehittamisosaamiseen.
Vaihtoehtoina matkan varrella olivat laatu- ja ymg@asiat seka organisaation
kehittaminen. Lyhyt ja ytimek&s termi kuvaa kuitenkalakategorioineen hyvin

strategista osaamista.

Organisaation ydinosaamista on vuorovaikutus jeighyoosaaminen. Ne liittyvat
toimintaan tiimeissa sosiaalisissa verkostoiss&siSiarvitaan taitoja tiimityohon,
vuorovaikutukseen ja myds johtamiseen. Tybelamankilistoverkosto on entista
tarkeampi ty0ssd menestymisessa ja ilman asialasiita ei organisaatiota
luonnollisesti tarvittaisikaan. (Helakorpi 20041l), 3iivoustydnohjaajan karttaan tehtiin
lohko vuorovaikutus- ja yhteistydbosaaminen, mikédisisalladn sisaiset ja ulkoiset
verkostot sekd asiakasyhteistyon. Termina olisigpéeessa voinut olla yhtd hyvin
tyoyhteisbosaaminen, mutta ryhman mielestd nykyitegmi kuvaa paremmin myos
asiakastyota.

Osaamisalueet on viela pilkottu pienempiin osiinnjagsta on tehty osaamisen
arvioinnin lomakkeet (Liite 3). Osaamista arvioidaasteikolla 1-5 ja osaamisen
tarkeyttd asteikolla 1-3. Aluksi voidaan arvioidsaamisen tarkeys, silla jos kyseista
osaamista ei tydssa tarvita lainkaan, sitd ei aalitta tarvitse silloin arvioidakaan,
jollei tuota osaamista voida tarjota esimerkiksisétie oman organisaation toiselle
tiimille tai myydéa ulkopuolelle.
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TAULUKKO 3 Osaamisen arvioinnin asteikko

1 Ei osaamista asiassa

2 Aloittelija (tarvitsee ty6toverin opastusta)

3 Osaaja (toimii itsendisesti)

4 Ammattilainen (osaa hyvin, ohjaa muita)

5 Asiantuntija (hallitsee asian erinomaisesti, hahea@suuria
kokonaisuuksia ja pystyy kehittdmaan)

Taulukossa 3 kuvataan osaamisen arvioinnin astaikkbyontekija tekee aluksi

itsearvioinnin ja merkitsee sarakkeisiin osaamissonsa.

Taméan jalkeen tybnantaja tekee vastaavan arviondeN&jalkeen arvioista
keskustellaan yhdessa ja asetetaan tavoitetasoamadaokkiin. Osaamisen
arvioinneista voidaan tehda tiimikohtaisia yhtedoje (Liite 3) ja tarkastella nain
tiimin osaamisen summaa ja kehittamisen kohteitaaaiskartan avulla voidaan
|6ytdd osaamisen kehittamisen kohteita. Taman galkéhdetddn yhdessa pohtimaan
mitd oppimisen tapoja tullaan kayttamaan ja mit@pimiseen ohjataan esimiehen,

tiimin tai vertaisohjauksen avulla.

6.2 Osaamiskartan kaytettavyys

Asiantuntijatyéryhmé pohti syyskuussa 2010 osaaaniak kaytettavyytta. Oleellisin

merkitys osaamiskartalla on toimia osaamisen kahiden tyovéalineena. Osaamisen
arvioinnin lomakkeiden avulla tydntekija voi tehitliearvioinnin omasta osaamisestaan
ja kunkin osaamisen tarkeydesta omassa tyoss&aanttointi on alussa vaikeaa, mutta
tama valine toimii myds niiden taitojen kehittangs@. Esimies voi tehdd oman
arvionsa tyontekijdn osaamisesta ja yhdessa tyijgmtelkkanssa voidaan asettaa
tavoitetasoja eri osaamisille. Osaamiskarttaa \@yttka kehityskeskustelussa, jossa

my0s sovitaan osaamisen kehittdmisen menetelmista.
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Esimies voi tehdda osaamisen arvioinneista koonsimerkiksi yhden tiimin
osalta ja saada nain nakyvaksi tiimin osaamisennmsam Osaamisen arvioinneista

voidaan tehda myos erilaisia visuaalisia osaamislgja yksilo- tai tiimitasolla.

Osaamiskarttaa voidaan kayttaa uuden tyontekijdrehpgttamiseen. Siina
varsinainen kartta toimii hyvin ammatin kokonaisanchahmottamiseen visuaalisesti.
Osaamisen arvioinnin lomakkeet puolestaan voivamito eri osaamisalueisiin
perehtymisessa ja ne avaavat tehtavadn kuuluviealosda selkeéasti. Karttaa voi

kayttdd myos suunnittelupohjana perehdytyslomalgretdi toimenkuvan laatimiseen.

Osaamiskartta voi toimia opiskelijoiden perehdyisean tyopaikalla. Siella
nimetaan tyopaikkaohjaaja, jonka kanssa sovitaapinoptavoitteet ja osa-alueet.
Oppilaitokset voivat kayttdd karttaa puolestaarkitumon suorittajan soveltuvuuteen

alalle, osaamisen alkukartoitukseen ja opintojeantaationa.

Sita voi kayttaa myos tutkintotilaisuuksien suuteliissa ja kehittdmisessa seka
opintojen eri vaiheissa osaamisen kehittymisen oartivdlineend. Osaamiskartan
pohjalta yksilo voisi tehda portfolion omasta ose&mstaan ja kayttdd sitd apuna
tydonhaussa. Nykyiset tyd- ja elinkeinotoimistot sisat myods hyoddyntad valmiita
osaamiskarttoja esimerkiksi ammatinvalinnanohjaskae tai muissa asiakkaiden

ohjaus- ja neuvontapalveluissa.

Kaiken kaikkiaan osaamiskartta toimii oppimisenaatmisen valineenad. Se tuo
esiin vaadittavaa osaamista ja sitd kautta omiawatsia sekd kehittdmisen kohteita.
Oman osaamisen nékyvaksi tekeminen ja osaamiseittékeimen suuntaavat aina
uuden oppimiseen. Esimies voi kayttaa osaamiskaditgauksen valineena ja muuttaa
kehityskeskustelut ohjaaviksi vuorovaikutustilakéei Tavoitteena on tukea yksiléa
oppimaan, huomioida hanen erityiset oppimisen &gegensa ja aikuisen oppimisen
omat erityispiirteet.
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6.3 Ohjaus, oppiminen ja muutos ovat osaamisen kedtamista

Oppiminen edellyttaa aina muutosta. Ohjausprosssgasoppimistilanteessa tapahtuvat
muutokset ovat samanlaisia, silla muuttuakseentt@l@n tulee oppia uusia tapoja
havaita menneita ja tulevia tapahtumia sekd omaksisa toimintatapoja ja kasitella

niihin liittyvia tunteita. Erilaiset ohjauksen l&tgmistavat kuvaavat ja jasentavat
muutosta ja muutosprosessia. Kun ohjausta tarkaesteloppimisprosessina, ohjaus
yhdistetdan seka opettamiseen ettd kasvatukseederN&autta pyritdan ohjattavan

asenteiden, tietojen ja taitojen hankkimiseen jaitwkseen. Ryhmé&nohjaus puolestaan
on prosessi, jossa kiinnitetaan yksilollisten tape lisdksi huomio siihen, mita

kaikkien ryhménjasenten olisi hyodyllistd oppia. HiRyaohjauksessa on péaapaino
ryhman tavoitteiden mukaisten tietojen ja taitogapimisessa. (Onnismaa & Pasanen
2000, 164-165). Osaamiskartan kaytettavyyden ydinkgena on oppiminen ja muutos.
Karttaa voi hybdyntdd metakognitiivisten taitoje@hktamisessa siten, etta tyontekija
itsearvioi omaa osaamistaan ja pyrkii ohjauksenllavkehittamaan itsedan. Uuden

oppiminen toimii muutoksen avaimena tyoelamasskapihteisena prosessina, jossa

oppivan organisaation tavoin yksilot tukevat taasia

Tyborganisaatioissa ohjaus toimii yksilon, tyoyktei ja organisaation
elaméankulussa monilla alueilla. Ohjaus voi toimiankilostokoulutuksen osana ja
tydssa oppimisen seka tyon muutosten kohtaamisemau Ohjausta olisi hyva kayttaa
tukena ja apuna tyontekijan ammatillisessa kehitlygsa, tydmuutosten kohtaamisessa

seka tydurapolun rakentamisessa.

Ohjauksen roolia voisi vahvistaa entisestdan mydtetveyden ja — hyvinvoinnin
palveluissa. (Onnismaa & Pasanen & Spangar 2009). Tf6elamassa toteutettava
ohjaus perustuu ohjaavaan johtamistapaan ja seskibssa on yksittaisen tyontekijan
suhde tyon perustehtavaan ja omaan ty6uraan sekn tduhteen uudelleenarviointi ja
muotouttaminen. Toisaalta esimiesty® tai tyonohjaligyy myos yksittisen
tyontekijan elaman peruskysymyksiin: Kuinka elananeféni? Minkalainen
elaméankokonaisuus muodostuu tydstani ja suhteisiamipalkkatyon kuin muidenkin
elamanpiirien alueella? (Onnismaa ym. 2004, 179).
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Tybelamassa tapahtuvan ohjauksen tavoitteena @a tyksildiden toimijuutta ja
toimintakykyisyyttd, jolla tarkoitetaan kykya jaitza luoda, tunnistaa, tavoitella ja
saavuttaa omia toiveita, intentioita, paamaariaprajekteja elaméankulun aikana.
Toimintakyvyssa on pohjimmiltaan kyse siitd, ettdmiset rakentavat mieltd ja

merkitysta elamassaan ja heillda on voimavarojaimif®nnismaa ym. 2004, 180).

Mikali kehityskeskustelut olisivat enemman ohjawsiesteluja, voisi esimies
kayttaa osaamisen kehittdmisessad oppimiseen olgaatetta, jossa huomioitaisiin
tyontekijan kokonaisvaltainen elamantilanne. Yksilosaamisen kehittdminen lahtee
yksilon tarpeista, mutta esimiehen on huomioitavgdsn organisaation tarpeet ja
sovittaa yhteen ndita erilaisia tarpeita. Osaamitkduo hyvin nékyviin visuaalisen
kokonaisuuden ammatin hallinnassa. Yhtend osaanugd&ona on itsensa johtamisen
osaaminen, jossa voi keskustella yksilon jaksartagashyvinvoinnista seka siita, miten
yksilo kykenee tunnistamaan omia tarpeitaan jaeitadn.

Onnismaa ym. (2004, 180) maarittelevat tyoelamadtgan siten, ettd se on
yksildiden ja yhteis6jen toimivuuden, toimintakykyyden ja osallisuuden tukemista
tyon, suhteiden ja perustehtavén kontekstissa. Miskartta voi toimia ohjauksen
valineena tydelamassa. Se kannattaa ensinnakin osta@d ammattiryhman kanssa
yhdessa, jolloin tyontekijat saadaan sitoutumaaeigben projektiin. Osaamiskarttaan
on tarkeda loytad tyon keskeiset osaamisen alnedtta myods koko organisaation
osaamista koskevat osaamiset. Siivoustydnohjaaj@aaanoiskarttaan |6ydettiin
tyoryhman kanssa ydinosaamisalueiksi vuorovaikutya- yhteistyéosaaminen,
kehittdmisosaaminen, ammattiosaaminen ja itsens#arfosen osaaminen. Naista
padydinosaamisista johdettiin niitd selittdvia jarkentavia osaamisia. Kun
osaamisalueet ovat realistisia, konkreettisia jan@amettavia, voidaan niitd kayttaa
ohjaamisen apuvalineena tydyhteisdossa. Osaamiaetma nakyvilla ja niihin voidaan
palata saannodllisesti esimerkiksi tyopalavereissami- tai yksilokeskusteluissa,
kehityskeskusteluissa tai vertaisarvioinneissa. af@igpation yhteiset osaamiset
koskevat kaikkia tydyhteison jasenia ja ammattiosaan puolestaan kutakin

ammattiryhmaa.
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Osaamiskarttaa kaytettdessa voi ohjausmenetelmahjsaksen lahestymistavan
valita tilannesidonnaisuuden, yksilon tai tavoitt@eukaan. Ei ole olemassa yhta ainoaa
menetelmad, jota voisi soveltaa kaikkiin tydelamanteisiin. Uuden oppimisen
nakokulmasta konstruktivistinen nakdkulma on aiknioppimisen ohjaamisen hyva
menetelma. Siind huomioidaan aikaisempi osaamimghgilon aktiivinen rooli itsensa
kehittamisessa. Toisaalta osaamiskartassa on ybsa@énisalueena itsensa johtaminen,
jolloin konstruktivistisen ohjauksen sosiodynaaminguuntaus voisi toisinaan olla
paikallaan. Varsinkin, jos tyontekijalla on vaikeik oman yksityiselamansa
hallinnassa. Onnismaan ym. (2004, 185) mukaan dps&aminen ohjaus tuo
yksil6llisen ja kulttuurisen yhdistdmisen tyoelarmpukseen, silla todellisuus on aina

moninainen ja myods sosiaalisesti konstruoitu.

Psykodynaaminen ohjausmenetelma toimii, mikali tg&ipalla on vaikeuksia
tunteidensa hallinnassa, mutta se vaatii esimi&hpliolestaan tdm&n menetelman
tuntemista ja osaamista. Voimavara- ja ratkaisuswianutta ohjausmenetelmaa voisi
toimia osaamiskartan kanssa, mikali tyontekijalld esimerkiksi huono itsetunto.
Osaamiskartan kautta voidaan hakea vahvuuksiaeftaaspienia tavoitteita osaamisen
lisddmiseen. Onnistumisia pitda muistaa huomakagaustaa niiden kautta eteenpain.
Kognitiivista ohjausta voi kayttdd osaamiskartankghityskeskustelujen yhteydessa,
mikali tyopaikalla ilmenee esimerkiksi tyopaikkagaamista. Kognitiivisen ohjauksen
avulla keskitytddn osaamiskartassa itsensd johémmisja tunteiden hallintaan.

Kognitiivinen ohjaus vaatii esimieheltéd osaamisi@@n menetelman kayttoon.

Erityistuen tarve ohjauksessa olisi tarkea seklitt®hjattavalle pitaisi tarjota
erityistd tuen tarvetta, mikali kyseesséd on luke®is tai kirjoittamiseen liittyvia
vaikeuksia, hahmottamisen vaikeuksia tai tuen ttave matematiikassa.
Aikuisopiskelijoille tarjotaan jo erilaisia tukitmiia oppimisessa, mutta miten
tyOpaikoilla voitaisiin huomioida erityisen tuerrta uuden oppimisessa? Tarvitaanko

tyopaikoille tai esimiehille tdhan lisda osaamista?

Osaamisen kehittamisessa tulisi ottaa huomioonaistéin menetelmien
kayttaminen siten, etta tarjolla olisi vaihtoehtegimerkiksi auditiiviselle, visuaaliselle
tai kinesteettiselle oppijalle. Tyodntekijan tarpsidhuomioiminen uuden oppimisessa

parantaa oppimisen tuloksia.
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Ohjauksellinen ote oppimiseen ja osaamisen kehgggn tuottaa parhaan
lopputulokset, koska silloin tyontekijdd ohjataailkeaan suuntaan, hanta ei kasketa
tekemaan tietylld tavalla. Mentorointi sopii hyvioppimisen ohjaamiseen, siind
kokeneempi tyontekijd ohjaa uutta tulokasta. Kydeisnenetelméda on kaytetty
esimerkiksi terveydenhuollossa laakarien perehoyéssa. Tyonohjaus puolestaan on
tyon kehittamista puhtaasti erilaisia ohjausmemnatehyvaksi kayttaen. Siina ohjattava
pohtii oman tyonsad viitekehystd, omia ajattelutapqj ja itsetuntemustaan, joiden
kautta tavoitteena on kokonaisvaltainen tyon kamthen, omien rajojen, tunteiden ja

tarpeiden |6ytaminen.

7/ POHDINTA JA TULEVAISUUDEN HAASTEITA

Ammattitaidossa on kyse tyontekijdn taitojen ja ntykvalifikaatioidenvaatimusten
suhteesta tietyssd yhteiskunnallisessa kontekstis§g/on ja  tyontekijan

yhteensovittamista maarittavat tyonhakijan ominadi sekéd tyon vaatimukset ja
tyomarkkinoiden rakenteelliset tekijat. Koulutukaelsaatu ammattitaito realisoituu
kaytdnnon tyttehtdvissd. Nama ovat ydinkysymyks@ulltuksen ja tydelaman

yhteensovittamisessa seka organisaatioiden osaajols#amisessa.

Tydmarkkinoiden
yhteensovittamisehdot

Tyontgkuan Ammattitaito Tyon
valmiudet vaatimukset

Y hteiskunnallinen

nimeaminen
Valtio Tydnantajat

KUVIO 5 Ammattitaidon muotoutumisen yhteiskunnallinen ké&bi
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Kuviossa 5 kuvataan ammattitaidon muotoutumiserigktinnallista kehikkoa.
Aikaisemmin ammatillinen osaaminen ja pddoma oldykidottu maahan kuin sen
tarvitsemat tyontekijatkin. Nykyisin padoma liikkwéhin varustein, silla mukana ovat
vain matkapuhelin ja tietokone. Siten voi tehdailagkun melkein missa tahansa ja
lahted, kun tyytymattomyys iskee. Sen sijaan varsan tyovaki on yhta liikkumatonta
kuin ennenkin, mutta tyopaikka, joka ennen migltetpysyvaksi, ei valttamatta sita

enda ole. (Bauman 2002, 74).

Baumanin (2002, 148) mukaan aikaisemmin keskitytpitAm&an tyontekijat
talossa, mutta nykyaan suuri henkilokunta on tagibsta pyritddn eroon. Bauman
puhuukin ns. rasvaimusta eli organisaation laitzhoitesta ja toiminnan karsimisesta
Ne lienevéat uuden johtamistaidon tarkeimpia soksile Bauman (2002, 149) nakee
kuitenkin, ettd fuusioituminen ja toiminnan supistaen eivat ole toisilleen
vastakkaisia, vaan pdainvastaisesti ovat toistenedlyéys ja tukevat toisiaan. Hanen
mukaansa juuri fuusioitumisen ja toiminnan supissam strategioiden sekoitus tarjoaa
paaomalle ja taloudelliselle vallalle tilaa liikkunpeasti, yhd maailmanlaajuisemmin.
Samaan aikaan tyontekijoilta riistetddn neuvott@urastarintavalta ja sidotaan heidéan

katensa entistakin tiukemmin.

Baumanin n&kemykset tarkoittavat osaamisen kehgtm nakdkulmasta
monenlaisia haasteita. Pitaisi ennakoida tarvidawsaamista jatkuvasti, hankkia
tarvittavaa osaamista ja siirrella sitd paikastsen nopeasti jopa yli maanosien.
Teknologia tuo tosin mahdollisuuksia tietyilta tesilmutta ei aina suorittavasta tyosta.
Baumanin ndkemykset tarkoittavat tyontekijalle whnanista useisiin alan vaihtoihin,
useisiin tyopaikan vaihtoihin, jatkuvaa kouluttaumigsta ja valmiutta myds muuttaa
paikkakunnalta toiselle. Tama tarkoittaa uuden gt seka ohjausalan osaajille

uraohjauksen laajoja haasteita ja oppimisen ohgamkehittamista.

Suuri sosiaalinen muutos viimeisten vuosien aikamallut erilaisten ryhmien ja
yhteis6jen muuttuminen maailmanlaajuisiksi. Ne apikasittdd hallituksellista tyota tai
liketoimintoja ja tieto niista liikkkuu melkein mih maailmankolkkaan tahansa.
(Giddens, A. & Hutton, W. 2001, 47). Vuoden 200ké¢&n yhteisollisyys on muuttunut

Internetin valityksella radikaalisti.



62

Yhteis6ja luodaan Kkaikista tarpeista kasin lahesimitahansa maailmassa.
Sosiaaliset yhteisot kattavat aiheita tyosta vapkaan tai peleihin. Maailmantalouden
arkipaiva nakyy yha vahvemmin suomalaisissa kodety®paikoilla ja oppilaitoksissa.
Kiihtyva muutostahti ja sen synnyttdma toiminnatkyaan parantamisen tarve tekee

tarpeelliseksi uudistaa tydorganisaatioita ja aitehtavia toitd. (Manninen 2008, 13).

Globaalissa maailmassa toisaalta elinkeinorakenteenttuminen palvelu- ja
tietotybvaltaiseksi kaventaa entisestaan uravafinmaihtoehtoja. Tarke&a olisi, etta
nuoret oppivat selviytyma&an erilaisissa yhteiskiiisissa tai henkilokohtaisissa
tilanteissa. Nuorten urasuunnittelussa ei enaaikgppysyvista tyopaikoista, vaan yha
useampaa odottaa patkatodiden ja tyottomyysjaksmgértelu. Tulevaisuudessa ihmiset
eivat enaa kiinnitykddn yhteen elamantyyliin, vasaivat vaihtaa ammattiaan,
tyotehtaviadn tai harrastuksiaan radikaalistikigkyisessa koulutuspolitikassa nayttaa
olevan keskustelun alla kolme paélinjaa, joistarensgiinen lahjakkaiden tybépanoksen
mahdollisimman  tehokas hyoddyntdminen. Toisaalta updn tyottémien
koulutustarpeista ja kolmas nékdkulma on elinikdirgpiminen. (Lairio & Puukari
2001, 75-77). Yhteiskunnalliset ja globaalit muwgek tuovat haasteita osaamisen
johtamiseen, silla osaamista on kyettdva ennakaingsgaisin menetelmin. Toisaalta
ennakointi on tullut yha vaikeammaksi, koska musatkovat niin nopeita. Siita syysta
puolestaan tulevaisuuden oikean suunnan nayttaj@ehevat, mutta tulevat olemaan

arvokkaita yksil6itd menestyvissa organisaatioissa.

Tybelaman muutos on osa laajempaa yhteiskunnallistdoudellista ja
sosiokulttuurista kehitysta. Tyokaytannot ovat k&ginlépi erilaisia murrosvaiheita. On
siirrytty finanssivetoiseen markkinatalouteen jama#la teknologinen muutos on
lisdnnyt yhteystyon tarvetta, korostanut jatkuvgspimisen merkitysta ja johtanut
perinteisten tydorganisaatioiden rajojen YylittAreiseja purkamiseen. Rahavirtoja
likutellaan entistéa vapaammin ja yritysten omistuskansainvalistynyt. Tyon tuloksia
mitataankin nyt reaaliajassa ja tuloksista rapdgan neljdnnesvuosittain. Yritysten
sisélla tyotd mitataan ja arvioidaan yha jarjesiédlisemmin, mika on vaikuttanut
johtamis- ja tyokaytantaihin. Teknologinen kehitys on tuonut
informaatiovallankumouksen ja digitalisoituminen aaéajan. Maantieteelliset

etaisyydet ovat vahentyneet.
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Uusi teknologia on lisannyt kasiteltdvan tiedorkggnmunikaation méaaraa. Siten
uuden tiedon hallinta asettaa tydssa oppimisekdesteda. Oleellisen asian erottaminen,
diagnostisten taitojen, oppimaan oppimisen ja asrdaipuuden merkitys on korostunut.
(Toiviainen & Hanninen 2006, 10-11). Muutokset teet tarpeen hallita osaamista.
Siksi tarvitaan systemaattista osaamisen johtanustakeita vélineitd. Osaamiskartta
antaa mahdollisuuden osaamisten hallintaan ja ewtikkaan sek&a osallistavaan
johtamiseen, kun karttaa tehd&d&n yhdessa tyontd&no kanssa. Osaamisen
kehittaminen ja osaamiskartan uudistaminen kuuluvBbko tydyhteison
tehtavakenttaan, koska pelkastaan johtajan nakeshigat ole riittavia uudistamaan

toimintaa.

Tyopaikoilla tavoitellaan kiihkeésti yhdessa oppen ja tiedon avoimen
jakamisen toimintaa. Parhaimmillaan tydyhteis® eppii yhdessa, ja jakaa avoimesti
erilaiset tiedot ja taidot. Jokaisen jasenen mdisitoilman hyva osaaminen hyodyttaa
koko tydyhteisda ja siksi osaaminen ja tietaminawmuttuvat yksilon ominaisuudesta
koko yhteison paaomaksi. Jotta yhteisd voi toinosstensa hyvaksi, edellyttdd se
luottamusta, vuorovaikutustaitoja seka joustavuuff@iviainen & Hanninen 2006,
107-108).

Johtajuus on muuttumassa, Sengen ym. (1996, 72xanuybaatokset ja valta ovat
perinteisesti olleet johtajilla ja he ovat kertondgontekijoille kuinka toimitaan.
Nykyaikaisessa organisaatiossa ja tyoelamassa vaha jaettu. Se tarkoittaa
molemminpuolista ja vastavuoroista vastuuta asioidaettu valta ja keskustelu ovat
erityisen tarkeaa, jos paatettavana on kriittisidmoneen ihmiseen vaikuttavia asioita.
Verkosto tuo lisdarvoa paatoksentekoon luomallankatavan ilmapiirin ja paatoksiin
paremman lopputuloksen. lhmiset uskovat vallan vare tiedosta, jota pidetdaan
itsellaan, siksi johtajien on muututtava ja toimnth itse roolimallina tiedon

jakamisessa.

Johtajan tulee palkita rehellisyytta ja luottamustekd edistdd yhteistyota
organisaation kaikilla tasoilla. Johtaja voi aluksiakea vaikka tyontekijoille
kumppaneita toisistaan eli esimerkiksi tyoparitkgovoivat luottaa toisiinsa. Oppiva

organisaatio tukee verkostomaista toimintaa jdyaetaltaa. (Senge ym. 1996, 73-74.)
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Oppimisen ja ohjaamisen haasteita tuo tyopaikoillgyontekijoiden
monikulttuurisuus. Maahanmuutto on lisdantynyt jaomailta Suomeen muuttavat
joutuvat kdymaan lapi joskus vaikeankin kulttuuniggpimisen prosessin. Kaanteisena
se tarkoittaa myos erilaisuuden kohtaamista kaet@He ja sitd kautta joustavuutta ja
uuden oppimista. Muutosvalmiutta vaaditaan myosajoinselta. Johtamisen tulisi tukea
kulttuurien valista yhteistyotd ja ottaa huomiooryortekijoiden yksil6lliset
ominaisuudet ja heidan erilaiset kulttuuriset taosé. Tarvitaan taitavaa ja osaavaa
johtamista, jossa kulttuurien valiset kitkatekjy@idaan kaantaa kulttuurisen oppimisen
prosessiksi. (Toiviainen & Hanninen 2006, 115-116).

Yhteiséllinen oppiminen voi tapahtua myds hajawgstueli ns. virtuaalitimissa.
Sita voivat hyodyntdad erityisesti innovatiivistemganisaatioiden asiantuntijat, joille
uuden tiedon kehittaminen ja ongelmien ratkaisemim@at oleellinen osa tyota.
Yleensa ongelmanratkaisu edellyttad kasvokkainatapgta, mutta tdmé ei ole enaa
mahdollista esim. pitkien valimatkojen, kustannostg ymparistdarvojen takia.
Virtuaalitimilla on yhteinen tavoite ja siella kanunikoidaan tieto- ja
viestintateknologian avulla. Perusajatuksena ond eyoskentely yhteisen jaetun
ongelman parissa tuottaa laadukkaamman ratkaisun klksin tydskentely. Se

mahdollistaa my6s toisilta oppimisen. (ToiviainerH&nninen 2006, 139).

Tulevaisuuden monimutkaisissa tyotehtavissa edsfis sosiaalisesti jaettu
osaaminen ja tiedon hallitseminen tulevat korosamaliimin jasenten tytskentely
kohti yhteista tavoitetta, jaettu toiminnan jasemtéen ja arviointi sekd ymmarryksen
jakaminen ovat tarkeitd laadukkaan oppimisen jaeeaugdon oivaltamisen lahtokohtia.
Sosiaalisella vuorovaikutuksella on tiedon rakepnosessia tukeva vaikutus

inhimillisen ndkdkulman liséksi. (Toiviainen & Héimen 2006, 139).

Toiviaisen & Hannisen (2006, 237) mukaan rajojattglia oppiminen on
yhteisollista, jaettua ja valittynytta. Oppimispessit siirtyvat yksilon tarpeista
yhteis6jen oppimishaasteisiin ja —prosesseihintydiyhteistrajojen. Oppimista tulee
tapahtuman entistd enemman verkostoissa, joisga rdjtetaan ajallisesti, paikallisesti,
sosiaalisesti ja kulttuurisesti. Tyodelaméassad uusiemmintatapojen ja yhteistyon

valineiden hallitseminen on suuri haaste.
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Rajoja ylittavd oppiminen on jannitteistd ja ristiista, koska yhteisdissa
kohtaavat erilaiset intressit kohtaavat ja synmwgtaniita. Tulevaisuudessa tulisikin
ajatella naita jannitteita ja ristiriitoja kehitt@éspotentiaalina eikd pelkastaan oppimisen
ongelmana. TyoOntekijat tarvitsevat nékokulman msiato jotta kompromissien ja
yksimielisyyden sijaan haetaan keinoja ja valinesériitojen nakyvaksi tekemiseen ja
niistd neuvottelemiseen, kun tavoitteena on tucttaiesta kehittyneempia ratkaisuja ja

palveluja. (Toiviainen & Hanninen 2006, 238).

Koulutuspolitikan on reagoitava suurten ikaluokkielakkeelle jddmiseen, silla
se tulee muuttamaan tyollisyystilannetta. Toisadigten ja nuorten ikaluokat
supistuvat, mika vaikuttaa kouluverkkoon. Se on staasa kunta- ja
palvelurakenneuudistusta. Talouselam& puolestaaatii viorkeakoulujen maaran

supistamista keinona "huippujen” luomiseksi. (Aaitken ym. 2006, 311).

Tulevaisuuden menestyja tybelamassa viettaa panieeselamad, tyontekijalla
on halukkuus siirtyd tyosuhteesta tai projektistegsden, yksil6lla on kiinnostusta
verkkotietoon seka kyky ennakoida globalisaatiorkama tuomia muutoksia ja keksia
sopivia lokeroita tyomarkkinoilla. Naista syistd matinvalinnanohjaajien on
vapauduttava perinteisistad uraa ja tyotd koskewasityksista. (Onnismaa & Pasanen,
2000, 16-17).

Kahden vuosikymmenen aikana sosiaaliset rakerdestrkostot ovat muuttuneet
huomattavasti tietotekniikan kehittymisen takia. &eluonut myos uusia kulttuureja
maailmanlaajuisesti. Castellsin (2000, 12) mukademme vasta tietoteknisen
vallankumouksen alussa ja tulemme elamaan uudenkilsja, joita maarittelee kyky
tuottaa tietoja, globaali maailmantalous, elaminegaaliajassa ja tyopaikkojen
muuttuminen globaaleiksi. Nama lisdavat kansaisteéti verkostojen maarda ja
merkitysta. Yritykset tullaan hajauttamaan verkdstiga pienet ja keskisuuret yritykset
ovat yhteydessa eri verkostoihin asiakastarpeidegty$ynnan mukaan. Uusi talous on
kapitalistinen, eikéd ty6ttomyydestakaan paastarer&oilaiset tydaikajarjestelyt tulevat
lisdantymaan. Ty0 tulee muuttumaan “itseohjelmaituya "geneeriseen”, joista
ensimmainen tarkoittaa itsenaista tyota, mutta migiisyd kouluttautua, sopeutua
uusiin tehtdviin jatkuvasti, hallita tyOprosesseja tietoa. Toinen tarkoittaa
lyhytkestoista tyota esimerkiksi koneiden kans€astells 2000, 10-15).
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Tybelaman muuttuessa jatkuvasti, vaaditaan ykgil#ibko ajan uuden oppimista,
siksi aikuisten ohjaamista on kehitettdva ja |B&itja sen tarve on tunnistettava ja
tunnustettava. Ohjausalan tulisikin alkaa tutkimaagdelaméassa tarvittavaa
ohjausosaamista, silld johtajuus muuttuu yhd enemotjaavammaksi, mutta onko
johtajilla ohjauksen osaamista? Tydelamassa tanvitdnjaustaitojen lisdksi pedagogista
ja erityispedagogista osaamista. Pitaisi tunnistaatekijoiden erilaiset oppimistyylit ja
tukea heita oppimisessa. Nailla keinoilla pystyt&&éhittamaan osaamista ja pitdmaan
osaajat organisaatiossa. Toisaalta pedagogisillgaustaidoilla voidaan vastata
yksil6llisen johtamisen tarpeeseen, toisin sanoemidaan huomioida yksilon

oppimistarpeet ja — kyvyt paremmin.

Tulevaisuudessa tarvitaan uraohjausta enemman, akadbkniset joutuvat
hankkimaan ehk& moniakin ammatteja tyduransa aikaité on kylla nyt jo olemassa,
mutta uraohjaus muuttaa jatkuvasti muotoaan. Yk&ilGaatetaan ohjata moneen
kertaan heidan uransa aikana tyOpaikkojen syntygasdoisaalta tyopaikkojen

lopettaessa toimintansa.

Tulevaisuuden ohjaustydssa tarvitaan myos tyos$&agaisen ohjausta —
tyonohjausta. Tarvitaan tyGajan rajoittamista nahimme tydntekijdiden ohjaamista
muuhunkin eldm&én ja tyostd irrottautumiseen. Tijmesta on onneksi jo nyt
saatavilla ja tydnantajat myds kayttavat sita. Tofjaajan taidot vaativat korkeatasoista
asiantuntijuutta organisaation kehittdmisesta, pkgiasta ja ohjausosaamisesta.

TyOnohjaajan toimeksiannot saattavat olla hyvin rmuotoisia.

Johtamisen trendeihin on noussut nyt hyvinvointgoinen osaamisen
johtamisen rinnalle. Organisaatioita kannustetaaatsasmaan tyontekijoidensa
hyvinvointiin paitsi fyysisesti, myds henkisesti gosiaalisesti. Onhan tyontekijan
jaksaminen myds tyénantajan etu. Nykyaan ihmisatedpan kokonaisvaltaisena, joten
satsaukset sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvoihsiééintyvat. Hyvinvointijohtaminen
vaatii myos ohjauksellista otetta, silla ketaavai pakottaa liikuntaan tai terveellisiin
elaméantapoihin, vaan ihmista voi kylla ohjata okeaguuntaan.
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Kansainvélistymisen vaikutukset ohjausalalla tulevissdantymaan entista
enemman. Tarvitsemme maahanmuuttajien ohjausta aaisitie tydomarkkinoille ja
suomalaisten ohjausta puolestaan globaaleille tykikmeoille. Tata ohjausta voisi antaa
esimerkiksi tyo- ja elinkeinotoimisto tai aikuisofgitokset, mutta myds tyonantajilla
on oma vastuunsa. Tietokoneen kayttd ohjaukseds® tisadntymaan. Internetin
mahdollisuudet ohjauksessa aletaan ymmartaa jaynyé@d entistd paremmin. Uudet
sukupolvet "pakottavat” ohjausalan tyontekijat safisen median pariin. Haasteena
ovatkin silloin ohjaajan omat informaatioteknolagigdyttotaidot.

Osaamisen johtaminen ja kehittaminen ovat yha #mied tekijoitd organisaation
menestymisen nakokulmasta. Uuden oppiminen on @aation ja siella toimivan
yksilon edellytys, eikd sen voida katsoa olevan azmhtoista. Oppimisessa tulee
korostumaan kokonaisvaltaisuus ja tyosopimuksetetzankin tehda tulevaisuudessa
siten, ettda 80 % tyotehtavista on omaa tyota ja %R0tyOyhteison kehittdmista.
Organisaation arvoissa nakyy uuden oppiminen fgesiihalutaan sitouttaa tyontekijat.
Haasteena ovat ne, jotka eivat haluaisi oppia ujdtein voitaisiin kayttdd ohjaavia
menetelmid ja etsid syita oppimisen haluttomuuteg@hjausmenetelmilla voitaisiin
kannustaa ja motivoida tyontekijoita eri lahtokadi kuin ylhaaltd pain toimivassa
johtamisessa. Ohjaavalla johtamisella voidaan mg§Eaa oppimisen tukitarpeita ja

tarjota apua oppimiseen. Ohjaava johtaminen oristsalaa johtamista.

Tybelamassa tapahtuva oppiminen on kokonaisvatas¢ on emotionaalinen,
sosiaalinen ja dynaaminen prosessi, jossa on @rk#apitad tutkimista, avointa
kyselemista ja pohdintaa. TyOelamassa tapahtuvaushjtoimii yksilllisen ja
sosiaalisen tyossa oppimisen yhtena selventgjanékj@mna. (Onnismaa ym. 2004,
183). Voisiko tybelamaan ottaa kayttéon termin ableskustelu? Niitéa voisi kayda

vuoropuhelussa esimiehen kanssa muutenkin kuirysieiskustelussa.

Onhan kouluissakin "vanhempainvartti’, joten vosikydoelamassa olla vartin
ohjauskeskustelu silloin talléin kehityskeskustelistksi? Kehityskeskustelun nimi
voisi olla myos ohjauskeskustelu, sen kesto vasi pldempi ja se on tavoitteellisempi
kuin vartin pituinen dialogi. Voisi myos pohtia aljskeskusteluja vertaistuen

nakokulmasta eli samassa asemassa olevat ohjasraan.
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Ohjauskeskustelujen taustateoriana voisi pitadgodgeaamista ohjausta, jolloin
molemmat dialogiin osallistuvat ovat valmiita opjpiam toisiltaan ja asettuvat samalle
tasolle toisiinsa nahden. Yksil6ohjauksen lisakismibhjaus voisi termind tulla
arkipaivaiseksi tyopaikoille, sita voisi pitdd jokauukin kuin esimies. Edella esitetyt
ajatukset ja ideat vaativat luonnollisesti ohjaal@is osaamista lisaa tyopaikoille,
pelkat termit eivat tee autuaaksi. Termien kauttawsta saataisiin kuitenkin
nakyvammaksi ja ehka sita kautta myds ohjausalaamista. Ohjauksen termit myos
toisivat inhimillista nékdkulmaa tyOpaikkojen ja ganisaatioiden kiireiseen seka
paikoin kovaankin arkeen. Ohjaus tuo ihmislaheisyygeka organisaatioiden arvoja

lahelle kaytantoa.

Osaamiskartan muodostaminen voidaan toteuttaa istaadllla tavalla
organisaatiossa. Siihen kannattaa ottaa tyontekijkiaan kokoamaan osaamisalueita ja
arvioimaan ydinosaamisia seka niihin liittyva algorioita. Prosessissa oppivat silloin
kaikki siind mukana olevat henkilot. Periaattedssdan luomisessa helpoin osa-alue on
ideointi ja vaikeinta puolestaan on l6ytaa sieitéeat ydinosaamiset. Vaikeaa on myos
koota osaamisia oikeisiin kohtiin, koska sama osa@am voisi littyd moneen
ydinosaamiseen. Oikeat ratkaisut |0ytyvat lopuliagssad toimimalla, keskustelemalla
ja arvioimalla. Prosessiin kannattaa kayttda vidtii aikaa, jotta asiaan saa valilla
etdisyytta. Yhden kartan jalkeen on helpompi lahte®odostamaan toiseen
tyotehtavaan soveltuvaa karttaa. Organisaatiossaakimakin tehda yksi kartta, johon
jatetaan yksi ydinosaaminen varsinaiselle ammasiosselle, muut osaamiset koskevat
kaikkia tyontekijoita. Kannattaa myods muistaa, ietaamiskartta ole koskaan valmis,
silla tulevaisuuden osaamistarpeet muuttuvat jaktiv Organisaatiossa pitaisi
ennakoida osaamista ja arvioida osaamiskartat tamliessimerkiksi kahden vuoden

valein.

Tutkimuksessa onnistuttiin luomaan selked ja infdrivinen osaamiskartta ja
osaamisen arvioinnin lomakkeet, joita voidaan l&yttybelamassa monin eri tavoin
osaamisen arviointiin ja kehittdmiseen. Asiantatyipryhmalla oli tdssa prosessissa
tarkea rooli, silla ilman sita tyota ei olisi vointehda ollenkaan. Ryhma tuotti ideat ja
auttoi osaamisten luokittelussa sekd kartan amisga koko prosessin ajan. Siksi
kartasta saatiin tydelaméalahtdinen eika oppilagosiinen.
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Tyoryhman jasenet saavat kartan kayttdonsa ja vdighutessaan jakaa karttaa
my0s muille alalla toimiville organisaatioille. Kéa on siis aito tyovaline tydelaman
tarpeisiin, toisaalta se auttaa myos Salon seudkunsapistoa Siivoustytnohjaajan

erikoisammattitutkinnon kehittamisessa koulutukseké nayttotutkintojen osalta.

Tutkimuksessa kaytettiin aineistolahtoista analyyaise sopi tdhan tyéhon hyvin.
Kriittis-realistien tutkimusote soveltui osaamidiear muodostamiseen, koska prosessi
oli hyvin kaytannonldheinen ja tavoitteena oli toiman kehittaminen.
Asiantuntijatydryhma toimi  evaluoivana eli arviona toimijana kartan

muodostamisessa.

Osaamiskartan tekeminen antoi kokemuksen yhdegsinigesta ja toiminnan
kehittamisesta ryhman avulla. Kartan muodostam@iezina mennyt niin kuin sita alun
perin oli suunniteltu. Aluksi gradun tekijan olirkaitus koota kolmesta erilaisesta
kartasta yksi, mutta tehtava osoittautui mahdott@masilla siind ei tullut erilaisia
nakokulmia riittavasti. Siksi suunnitelmia muutettja ryhmat saivat tehdéa kolmesta
erilaisesta kartasta yhden kartan. Talla meneté&nsahtiin jalleen kolme karttaa, mutta
ne olivat kaikki samassa formaatissa, josta gradekijan oli helpompi lahted
kokoamaan yhta karttaa. Seuraavassa vaiheessallgloth&artan muoto jo tuttu ja sita
helpompi lahted arvioimaan. Suunnitelmien muutt@nintutkimusvaiheessa on
luonnollista, koska etukdteen ei osaa ottaa huamikaikkia asioita ja kesken
tutkimusta saattaa esiin tulla kaikille uusia ndkaka. Siksi oma muuntautuminen ja
kykenevyys muuttamaan suunnitelmia ovat ehdottotégseita. Tilannetaju ja ryhman

toiminnan aistiminen auttavat tutkimuksen kulurusuptta.

Osaamiskartta lahtee tyoelaman ja Salon seudunisaepgton kayttoon.
Oppilaitoksessa voimme arvioida kartan toimivuutia kehittad sitd edelleen
paremmaksi. Karttaa voi kayttdaa tydelaméssa siiyoushjaajan ammatissa tai
pohjana uuden osaamiskartan tekemisessa toisetghty@aan. Jatkotutkimusaiheena
talle tyolle voisi jatkaa toimintatutkimuksen megma aiheena osaamiskartan kaytannon

kokeilu, sen toimivuus ja kehittdminen.
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Koulutussuunnittelu

Ja oppimisen ohjaaminen
Teknologinen osaaminen

Siivoustyén

WEEIE!

Rekrytointi
Kustannustietoisuus
Organisaation visiot ja strategiat
TES

Tulevaisuuden ennakoija
Kokonaisuuden hallinta
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LITE 1

Kielitaito

Tybsséjaksaminen ja hyvinvointi
Kehittdmisosaaminen
Monikulttuurisuus

Kirjallinen viestinta

Suullinen viestintd ja esiintyminen
Tietotekniikan kéyttétaidot viestinndssa
Esteettiset taidot: siisti tydvaatetus,
Huomaavainen kayttaytyminen ym.
Muutoksen sietdminen

Paineen sietokyky

Oppimistaidot ja halu oppia

Eettiset taidot: auttaa tyokaveria,
Vaitiolovelvollisuus jne.

Itsensé& johtamisen kehittdmisen
Osaaminen ja toimintakyky:
Ammattitaidon yllapitdmisen ja kehitta-
misen osaaminen, tyéhyvinvointi-
Osaaminen

Ongelmanratkaisutaidot



LITE 1

3 S1IVOUSTYONOHJAAJA

ltsensé kehittaminen
\uorovaikutus- ja yhteistydtaidot
*Monikulttuurisuus

Kieltaito

Kirjallinen viestintd

»Suullinen viestinté ja esiintyminen
*Ongelmanratkaisutaidot
*Oppimistaidot

Eettiset taidot; auttaa tybkaveria,
vaitiolovelvollisuus ym.
*Esteettiset taidot; sisti ty6vaatetus,
huomaavainen kayttéytyminen ym.

Ammattitekninen
ydinosaaminen
Siivoustydn hallinta
»Ohjaaminen

SiivoustyGn suunnittelu ja
organisointi
'Oheispalvelujen hallinta
sKustannustietoisuus

[ aatuosaaminen
Tydturvallisuus

Kehittémis-ja
tulevaisuusosaamingn

vItsensé johtamisen kehittémisen
osaaminen ja toimintakyky:
Ammattitaicon yll&pitdmisen ja
KehittAmisen osaaminen,
tyohyvinvaintiosaaminen

» Tydsséjaksaminen ja hyvinvoint
*Kehittmisosaaminen

*Oma ammatillinen kaswu
*Tulevaisuuden ennakoija
Ympéistd TyGnjohtaminen
sEsimiestaidot

/TES

+Teknologinen osaaminen
+Tietotekniikan kéyttétaidot
Viestinnéssa

*Rekrytointi
»Organisaation visiot ja
strategiat
sKoulutussuunnitteluja
oppimisen ohjaaminen
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LIITE 2

SIIVOUSTYONOHJAAJAN OSAAMISKARTTA
— 0saamisen arviointiin ja kehittdmiseen

yShyvinvointi

Y hteisty 6-
taidot

Viestinta

Omantyén
arvostus

Osaamisen
kehittaminen

T

Ammattialan
osaaminen

Ohjaaminen

Tyon
suunnittelu
ja
organisointi

ORGANI-
SAATION

TEHTAVA,
ARVOTJA
VISIO

Muutoksen
tunnistamine

Laatu

Asiakasosaaminen kehitys

Osaamisen tarkeys
1Ei kovin tarkea
2Keskitarkea

3Erittain tarkea

Osaamistasot
1Ei osaamista asiassa
2Aloittelija (tarvitsee tydtoverin opastusta)
30saaja (toimii itsendisesti)
4Ammattilainen (osaa hyvin, ohjaa muita)
5Asiantuntija (hallitsee asian erinomaisesti,
hahmottaa suuria kokonaisuuksia ja

pystyy kehittdmaan)




77

OSAAMISKARTTA ON APUVALINE OSAAMISEN ARVIOINTIIN
JA KEHITTAMISEEN!

Osaaminen tarkoittaa tyossa tarvittavien tietojen ja taitojdrallintaa ja niiden
soveltamista kaytdnnén tyotehtaviin. Osaaminen rosial tiedoista ja taidoista seka
motiiveista, yksilollisistd ominaisuuksista ja idéis&oskevista kasityksistd. Osaaminen

iImenee kaytannon toimintana.
Osaamiskartta tyontekijan tydssaan tarvitsema osaamisten kokjasaisnys.

Osaamisalue tarkoittaa yksiloitya, tydssad tarvittavaa oOsaamistayt ja

|[ahitulevaisuudessa.

Kukin osaamisaluearvioidaan osaamistasoina asteikolla 1-5. Tasot on kuvattu
ensimmaisella sivulla. Liséksi kunkin osaamisaluéehdalla arvioidaan osaamisen
tarkeyttd omassa tyotehtdvassa. Esimerkiksi reiktypsaamista ei tarvita, jos se
tyotehtdva kuuluu esimiehelle. Toisaalta monikultisuuden osaamista voi tarvita
suurestikin, kun tyontekijéind on maahanmuuttajmtta osaaminen silla alueella voi
olla aloittelijan tasoa. Tall6in laaditaarkehittymissuunnitelma siita, miten
monikulttuurisuuden osaamista kehitetdéan. Osaaon@sin arvioinnilla voidaan laatia
mya0s tiimin yhteinen profiili osaamisesta ja nain havaita koko tiimin osaamisen
summaa. Sen perusteella voidaan tehda myds jakuarkuahvuuksista ja kehittdmisen
alueista. Voidaan sopia esimerkiksi, ettd yksi #ahi Kkielitaitoa, toinen

monikulttuurisuustaitoja.
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SIIVOUSTYONOHJAAJAN YDINOSAAMISET ON JAETTU NELJAAN

KATEGORIAAN (Seppo Helakorpi):

1. Ammattiosaaminer eli
substanssiosaaminen on
yksil6llista ydinosaamista. Se
tarkoittaa tyossa tarvittavaa
tietotaitoa, ydinosaamista.

Substanssiosaaminen tarkoitta
my0s henkilokohtaisia kykyja ja
persoonallista tapaa toimia

vaihtelevissa tilanteissa.

D

2 KehittAmisosaaminer on strategista

osaamista eli organisaation
ydinosaamista. Se edellyttaa
organisaation toimintatapojen
tuntemusta ja valmiutta niiden
kehittdmiseen. Puhutaan "talon
tavasta toimia”, jonka pohjalle
henkilokohtaiset osaamisvaatimuks
nojautuvat. Kehittdmisosaaminen o
myos alan kehitystrendien tuntemis
ja kykya toimia muuttuvissa
tilanteissa.

3.Vuorovaikutus ja
yhteistybosaaminenon myos

organisaation ydinosaamista. S

sisaltaa tiimityotaitoja,
verkostoitumista,
vuorovaikutusta ja
asiakasyhteistyota.

e

4 Itsensé johtamisen osaamisessa

puhutaan metakompetensseista. T3
tarkoittaa oman osaamisen
tunnistamista ja arviointia seka
valmiutta jatkuvaan uuden
oppimiseen.

Osaamiskarttaa voit kayttdaa osaamisen arvioinnkedatyskeskustelussa,
perehdyttdmisessa, opiskelijoiden ohjaamisessa jne.

Ohjeet osaamiskartan kayttoon

1.Tutustukaa lomakkeisiin yhdessa
2.Tyontekija tekee itsearvioinnin osaamisestaahgdposaamisen tarkeytta omassa

tyossasi seka omaa osaamisen tasoa
3.Esimies voi halutessaan oman arvion

4.Lomakkeen pohjalta voidaan kayda esim. kehitygk&glu, jossa asetetaan
tavoitetaso ja maaritellaan kehittdmisen kohteké savat

5.Esimies voi tehda tiimin osaamisesta yhteenvéatmavaita osaamisien
jakautumista eri henkildiden kesken. Yhteenvedonétee myds onko tiimissa
kaikkea tarvittavaa osaamista olemassa. Osaaniskaiivelee siten myos koko

tiimin osaamisen kehittamisessa.

Osaamisen kehittAmisen tapoja vinkiksi: Tyonkiementorointi, tydon havainnointi ja
seuraaminen, koulutus, benchmarking, kehittamisgtijtai —hankkeet, tydnohjaus

jne.



AMMATTIOSAAMINEN

Ammattialan

osaaminen

Ohjaaminen

Siivoustyon hallinta
*Siivousvalineet
* Siivousaineet
« Siivousmenetelmat
* Siivouskoneet
 Pintamateriaalit
*Ergonomia
*Yll&pitosiivous
*Perussiivous
* Aseptiikka
*Hygieniapassi
* Erikoistilojen siivous; mink&a?

Osaamis Arvio

en omasta
tarkeys  osaamis
esta
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Esimieh Tavoitetaso
en arvio

osaamis

esta

Oheispalvelujen osaaminen
* Ateriapalvelut
«Kiinteistonhuolto
* Puutarhanhoito
*Muu, mika?

Tyoturvallisuus
* Ensiaputaidot
* Ty6turvallisuuslaki
e Laki nuorista tyontekijoista
* Tyoturvallisuuskortti
* Asiakasturvallisuus
*Kriisiosaaminen

Oppimisprosessin tunteminen
Ohjausmenetelmien hallinta

Tyontekijoiden ja/tai opiskelijoiden
ohjaaminen

Organisaatioon, asiakaskohteeseen tai
alueeseen perehdyttdminen




Osaamisen arviointi

Palautteen antaminen

Tyontekijoiden osaamisen kehittaminen

Tybn Esimiestaidot

suunnittelu ja *Rekrytointi

organisointi « Tydehtosopimuksen tunteminen
*Kehityskeskustelut
* Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen
*Empaattisuus

* Paineensietokyky

Suunnittelutaidot
«Kokonaisuuden hallinta
* Siivoustydn mitoituksen tunteminen
« Siivoussuunnitelmien tekeminen
*Tybohjeiden laadinta

Organisointitaidot

*Omien toiden priorisointikyky eli
tarkeysjarjestykseen asettamine

« Sijaisjarjestelyt

*Kokeilut ja testaukset esim. aineet
valineet ja koneet

*Keikkatoiden jarjestely

* Tydvuorolistojen tekeminen

*Ongelmanratkaisutaidot

*Joustavuus

Kustannustietoisuus
* Talousarvion ymmartaminen
e Tavaratilausten tekeminen
Laskujen tarkastaminen ja tiliginti
e Kustannustehokkuus
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KEH |TTA|\/| ISOSAAMINEN Osaamis Arvio  Esimiehe Tavoitetaso

en omasta n arvio
tarkeys osaami osaamises
sesta ta

Muutoksen Tuntee organisaation toimintatavat,
(siElnincgs | tavoitteen ja suunnan

Osaa tunnistaa siivoustyon ja
oheispalvelujen muutostarpeita

Aloitekykyinen, kehittdmishaluinen

Toimii rohkeasti ja
ennakkoluulottomasti kehittden alan
tyotehtavia

Laadun seuranta organisaation
toiminnan mukaisesti

Laadun arviointi kaytdssa olevilla
valineilla

Laadun kehittdminen yhdessa esimiehen
kanssa

(ESEVENCGNNVAT Tuntee organisaation
ymparistojarjestelmén

Osaa jatteiden lajittelun ja kierratykse

Osaa toimia siivoustydssa
ymparistolahtoisesti

Toimii energiatehokkaasti
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VUOROVAIKUTUS- JA Osaamis Arvio  Esimiehe Tavoitetaso

en omasta n arvio

YHTElSTYOOSAAN“NEN tarkeys osaami osaamises

sesta ta

CAqsneesloe 1 Osaa toimia tydyhteison tai tiimin jasenena

Arvostaa erilaisuutta, hyvaksyy yksil6llisyytta

Luotettava

Kuuntelee muiden mielipiteita ja ottaa ne
huomioon

Joustava

Osaa verkostoitua

Viestinta Osaa hyvat vuorovaikutustaidot

Osaa kirjoittaa raportteja, tydohjeita yms.

ATK- taidot: Word, internet, sahkdposti,
organisaation omat sovellukset

Noudattaa vaitiolovelvollisuutta

Kielitaito: Suomi, Ruotsi, Englanti, muu
mika?

Monikulttuurisuuden osaaja

Asiakaslahtdinen toimintatapa

Asiakasosaami
nen

Palvelun merkityksen ymmartaminen

Erilaisten asiakastarpeiden huomioiminen

Yhteydenpito asiakkaisiin

Asiakaspalautteen huomioiminen omassa
tyossa
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|TS E N SA J O H TAM | S E N Osaamis Arvio Esimiene Tavoitetaso

en omasta n arvio

OSAAMlNEN tarkeys osaami osaamises

sesta ta

ey el Oman itsetuntemuksen kehittdminen

Oma tyossadjaksaminen (Tunnistaa rajat,
liikunta, ravitsemus, lepo)

Osaamisen Oman oppimistyylin tunnistaminen
kehittdminen

Oman osaamisen realistinen arviointi ja
sen kehittdminen

Ohjaustaitojen kehittdminen

Ammattiosaamisen kehittaminen

Oman toiminnan kustannustehokkuus

Oman tyon Siisti ulkoinen olemus
arvostus

Mydnteinen suhtautuminen alaan ja
ammattiin

Imago-osaaminen: Markkinoi alaa
positiivisesti

Miten organisaation tehtava, arvot ja visio nékyvattyoskentelyssa?

Organisaation perustehtava?

Organisaation arvot?

Visio?
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HENKILOKOHTAINEN
KEHITTYMISSUUNNITELMA

Muutos, joka osaamisessani on tapahtunut edellisearvioinnin jalkeen?

Taman itsearvioinnin perusteella tunnistan osaamissani seuraavat kehittymisalueet:

Kehittymisalue: Osaamisen kehittdmisen menetelmaét ja toimenpiteet
seka aikataulu:

Haluan keskustella viela seuraavista asioista?

Paivamaara:
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TYORYHMAN OSAAMISEN

YHTEENVETO

Osaamisalue HI6 1 HI6 2 HIo 3 HIo 4
Ammattiosaaminen Ammattialan

osaaminen

Ohjaaminen

Tyon suunnittelu ja
organisointi

Kehittamisosaaminen Muutoksen
tunnistaminen

Laatu

Kestava kehitys

Vuorovaikutus- ja Asiakasosaaminen
yhteistybosaaminen

Viestinta

Y hteistyotaidot
Itsensa johtamisen Tybhyvinvointi
osaaminen

Osaamisen

kehittaminen

Oman tyon arvostus



