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Johdanto

Arto Mutanen, Ilpo Halonen, Pia Houni
ja Mikko Jakonen

ussi Vihimiki aloittaa vuonna 2003 julkaistun kirjansa Kuhnurien

kerho kertomalla kirjan syntyhistoriaa. Kirja oli hyvin suunniteltu ja
puntaroitu, mutta lopputulos ei ole alkuperiisen suunnitelman mukai-
nen. Hin tiivistdd timin ensimmiisessd virkkeessd seuraavalla tavalla:
"’ Tie helvettiin on kivetty hyvin aikomuksin’, eikd lapsesta useimmiten
tule juuri sellaista kuin vanhemmat ovat suunnitelleet.” (Vihamaki 2003,
7) Timi luonnehdinta kuvannee kirjan syntyprosessia, mutta se kuvaa
ei kuitenkaan tule ymmirtdi negatiivisena. Vihiamaki toteaakin, ettd
“tyd vel mukanaan”, mikd kuvaa samalla my6s nykyisti muutoksen
valtaamaa tyoelimid. Muutokset eivit ole vain raskaita ja vaikeita, vaan
my0s innostavia — ne vievit mukanaan.

Muutoksen innostavuus voi johtaa muutoksen arvonlaskuun; muu-
oiden parantamiseksi. Téllainen voi johtaa jatkuvaan muutokseen, joka
nayttdytyy vain itseisarvoiselta muutostoiminnalta, jossa on kadotettu
organisaation tai tyon konkreettinen tavoite ja merkitys. Tamai ilme-
nee esimerkiksi siind, ettd uusi muutos laitetaan kiyntiin jo ennen kuin
edellinen muutos on viety kiytint6on. Niin organisaatiossa on kiyn-
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nissd kaksi tai useampi samaan asiaan kytkeytyvid muutosta, joten ei
ole edes periaatteessa mahdollista arvioida muutosten hyotyji ja hait-
toja. Tillaisessa tilanteessa tyontekijoiltd voi kadota niin tyon tarkoitus
kuin tydintokin. Tyossi menestyminen alkaa edellyttiid ammattitaidon
sijaan abstraktia kykyd kommunikoida. Tillainen abstrakti kommuni-
kaatiokyky ei ole sidottu mihinkd4n tietoon tai taitoon, vaan ainoas-
taan valmiuteen “puhua ja osoittaa olevansa lisna” (Vihimiki 2003, 8).
Kuten Vahamiki toteaa, tillaisessa kommunikaatiossa viestin merkitys
katoaa ja tyGelimin menestyjiksi nousee hopottdja (Vahamaki 2003).
Voidaan myos ajatella, ettd jatkuva muutos on itsessidn vallankidyton
viline. Muutosten seuratessa toisiaan ote tyohon ja omaan ammattitai-
muille kuin tyon tekijoille. (Jakonen 2020, 248.)

Vuosi Vihimien kirjan ilmestymisen jilkeen ilmestyl myds Juha Sil-
talan kirja Tydelimin huonontumisen lyhyt historia. Siltalan kirja nojaa
valtavaan historialliseen aineistoon, olemassa oleviin tilastoihin ja tapau-
sanalyysethin. Kirja kuvaa “oman tyonsi myynnilld elivien ihmis-
ten kuormituksen muutosta toisen maailmansodan jilkeisista hyvin-
vointivaltioista maailmantalouteen”, jonka tarkasteluyksikkoni ovat
kaikki lansimaat (Siltala 2004, 7). Kirjan taustahorisonttina on linsi-
maissa tapahtunut keskiluokkaistuminen, jonka tarkemman analyysin Sil-
tala tekee kirjassaan Keskiluokan nousu, lasku ja pelot (2017). Siind tuodaan
esiin tySelimin huonontumisen taustalla olevaa yhteiskunnallista muu-
tosta, joka on vienyt keskiluokkaa yhi ahtaammalle. T4ma on kaventanut
siti henkilokohtaista taloudellista ja henkistd vapautta, joka on ajateltu
kasaantuvan tyontekijille hinen tyburansa aikana (Siltala 2004;2017).

On kiinnostavaa lukea niitd kahta kirjaa rinnakkain. Vaikka niiden
kuvaus on monella tavoin erilainen, niin niissi on samalla jotain samaa:
tyoelimi on muuntunut tavalla, joka vie siitd mielekkyyden. On yhti
lailla vaikeaa “olla kiinnostunut kaikesta valittimittd mistadn” (Vahi-
miki 2003, 104) kuin jaiddd “soveltamaan organisaatiobyrokratiassa osi-
tettua jarked, toimimaan “viisaasti tyhmisti” taistellessaan toisia palkan-
saajaryhmid ja toisiaan vastaan” (Siltala 2004, 13). Tyoelimin klassiset
hyveet eivit toimi kummassakaan tilanteessa. Kuitenkin ammattitaito ja
sithen liittyva asiantuntijuus liittyy seki keskittyneeseen asioiden hallin-
taan ettd vapautuneeseen ja itseniiseen toimintaan.



On selvii, ettd tydelimiin liittyy ja on aina liittynyt suuria muu-
toksia. Kun Karl Marx (1986, 170) kirjoitti tyOelamian muutoksista,
hin nosti esiin koneen, joka automaatin tavoin “muodostuu lukuisista
mekaanisista ja intellektuaalisista orgaaneista, niin ettd itse tyOldiset maa-
ritetddn vain sen tietoisiksi jiseniksi”. Kone toimii metaforisena toimin-
tojen kuvaajana, kuten Wittgenstein (1985) tuo esiin. Kone ei olekaan
Marxin mukaan vain tyoviline, vaan silld “on oma sielunsa siini vai-
kuttavissa mekaniikan laeissa ja se kuluttaa herkeimitontd itselitkun-
taansa varten hiiltd ja 6ljyd jne. (apuaineita) niin kuin tyoldinen kulut-
taa elintarvikkeita”. Koneen 3irelld tyoliinen on vain abstrakti koneen
toiminalle ulkoinen kohde. Tieteelld on ratkaiseva rooli teollisen tyon
organisoinnissa. Teollisuus ilmentdi “yleista tieteellistd tyota”, jonka rin-
nalla tyolidisen tekemi “viliton tyd supistuu mairillisesti mitittomaksi ja
muuttuu laadullisesti tosin vilttamattomaksi” (Marx 1986, 174).

Edelld oleva Marxin luonnehdinta vaikuttaa varsin tuoreelta ja jopa
ajankohtaiselta. Jakonen (2017, 84) esittdi, ettd nykyiset tietokoneet tie-
tivit yhd enemmin ja enemmin siten, ettd koneiden asiantuntemus
“vihentdd huomattavasti asiantuntijoiden tarvetta toisaalla”. Hin antaa
esimerkin sairaanhoidosta, jossa laitteet ja mittarit ~tunnistavat elintoi-
mintojen muutoksia ja voivat nidin ollen automaattisesti esimerkiksi
annostella lddkettd tai muuttaa sydimen rytmid tarvittaessa”. Henkilo-
kohtaiset mitta- ja valmennuslaitteet tekevit tallaisesta osan normaalia
arkea.

Jakonen (2018, 348) kirjoittaa tietokapitalismista, jossa “tyon rooli
on muuttunut perustavasti siten, ettd todellinen lisdarvoa tuottava tyo
tapahtuu tiedon tuotannossa sekid sen jalostamisessa ja jakelussa varsi-
naisten tuotteiden tuottamisen lisdksi”. Tdssi on oikeastaan vain viety
Marxin kuvaama tuottavan tyon analyysi kattamaan myds tietotyOta,
jota nykyisin kutsutaan immateriaaliseksi tyoksi. Jakonen jatkaa huo-
mauttamalla, ettd ”niin tyon tulokset kuin ty6 itsessddn ovat aina tavalla
tai toisella fyysistd sekd energiaa ja luonnonvaroja kuluttavaa”. Jakonen
(2018) tarkastelee tyon muutoksia systemaattisesti lipi. Vaikka muutok-
set ovat tosiasioita, el niiden nopeutta tai luonnetta pidi liioitella. Muu-
tata toteutuneisiin muutoksiin ettd suunnata tulevaisuudessa tapahtuvia
muutoksia.



Vihamiki (2003, 103) ottaa Platonin TValtiosta (561d) seuraavan
lainan, jolla hin kuvaa nykyistd levotonta tyoti: “Yhteni piivini hin
duttaa itseddn; hin vuoroin urheilee, vuoroin laiskottelee ja lyo kaiken
laimin, vuoroin yltyy filosofoimaan. Usein Hin tarttuu politiikkaan,
hyppia seisomaan ja puhuu ja tekee miti mieleen juolahtaa. Jos sotilaat
dkkid tuntuvat hinestd kadehdittavilta, hin innostuu tihin alaan, jos taas
litkkemiehet, hin muuttaa taas suuntaa. Hanen elimissiian ei ole mitain
jarjestystd ja kuria; hin kehuu sitd miellyttaviksi, vapaaksi ja onnelliseksi
ja jatkaa yhi samaan tapaan.”

Platonilla timi oli kuvausta valtiosta, jossa kaikki nautinnot ovat
”samanveroisia ja niitd kaikkia on arvostettava yhti paljon”.Vihimien
mukaan nykyinen levoton ty0 muistuttaa juuri tuollaista. Kyse ei ole
kuitenkaan oman itsen kehittamisestd tai toteuttamisesta, vaan reagoi-
misesta eteen tuleviin tilanteisiin. Oikeastaan my6s koulutuksessa pai-
notettaessa elinikiistd oppimista kyse el niinkdin ole valistusaatteen
mukaisesta itsen kehittdmisestd kuin tyontekijan jatkuvan epavarmuu-
den ja epipitevyyden tuottamisesta (Saari 2014;Virri 2018).

John Locke ja Karl Marx katsoivat, ettd tyo on olennainen osa thmisen
identiteettii. Palkkatyd ei kuitenkaan mahdollista identiteetin rakentu-
mista, kuten edelld olevasta Marxin, Vihdmien ja Siltalan analyyseista
voi havaita. Identiteettid rakentavalla tyolld tarkoitetaan “kiytinnollistd
226). Tidssd taustalla on aristoteelinen jako toimintaan (praksis) ja tuo-
tantoon (poiesis), joista jilkimmaiinen alkoi merkitd nimenomaan teol-
lista tyotd, jonka tueksi kehittyivit hiljalleen tekniset tieteet. (Niini-
luoto 2020). Teollinen tuotantomuoto johtaa yksilon vieraantumiseen
niin tySstd, sen tuloksesta kuin itsestidnkin (Marx 1978). Ideaalina on,
ettd niin kisityo kuin asiantuntijatyo ovat asiantuntemusta ja harkin-
taa vaativia tOitd, jossa yksilo voi toteuttaa itseddn. Kuitenkin 71900-
luvun aikana asiantuntijuudesta tuli my9s aiempaa enemmin normaalia
palkkatyoti, joskin yleensi korkeakoulutusta vaativaa, keskiluokkaista ja
hyvipalkkaista tyotd” (Jakonen 2017, 86). Siten on hiljalleen tapahtunut
kuten Siltala (2004) jaVihimiki (2003) argumentoivat.

Asiantuntijuus on eris keskeinen teema, jota tulee tarkastella poh-
dittaessa tyoelimin muutoksiin vastaamista. Asiantuntijoita tulee yha



tynyt jatkuvasti 1900-luvun aikana ja 2000-luvulla kehitys on toistai-
seksi ollut samankaltaista. Asiantuntijoita 18ytyy nykyisin joka ldht66n,
jokaiseen asiaan ja kaikilla mahdollisilla aloilla. Asiantuntijuus niyt-
tid siis olevan myds 2000-luvun trendi.” (Jakonen 2017, 86.) Tillai-
nen kasvava asiantuntijuuden esiinnousu tuo mukanaan myds ongel-
mia. Yhtialtd asiantuntijuus ei enid ole lokaalia, vaan globaalia. TAmi
tuo mukanaan uuden tyyppisen kilpailun, johon Siltalan (2004) kirjan
alaotsikko “muutokset hyvinvointivaltioiden ajasta globaaliin hyperkil-
pailuun” konkreettisesti viittaa. Niin ollen tySeldimin huonontuminen
ilmenee globaalilla tasolla homogenisoitumisena, miki osaltaan tekee
tyostd yhtid helvettid” (Lehtonen 2020). Siten kilpailu on yhi anka-
rampaa ja sithen valmistaudutaan yhi ammattimaisemmin (Siltala 2017,
166-169), miki johtaa lopulta “tutkintoinflaatioon”, silli tyomarkkinat
eivit “laajene ylospidin” (Siltala 2017, 85, 107).

Koulutuksella on ollut niin historiassa kuin nykyisinkin suuri mer-
kitys (Niiniluoto 2015, 94-95, 99-100). Kilpailun ollessa globaalia ja
ratkaisujen lokaaleja on olemssa riski, ettd ratkaisut eivit tuota tavoi-
teltua lopputulosta. Erityisesti ei kannata vajota epitoivoon, vaan etsid
ratkaisuja, jotka perustuvat tilanteen jisentyneeseen ymmirtimiseen.
Asiantuntijuuden laajetessa my0s tiedon tuotanto laajenee. Tiedon han-
kintaan liittyy siten “rahalla saa” -periaate (Jakonen 2017), joka tekee
tiedon kritiikin taidoista erityisen arvokkaita (Jakonen 2018; Niiniluoto
1994; Siltala 2004). Namai tiedon kritiikin taidot ovat luonteeltaan filo-
sofisia (tieto-oppi, tieteenfilosofia).
tietoon ja sen tuotantoon, minki Jakonen (2018) muotoilee seuraavaan
moni-ilmeiseen tapaan: “Olennaista on tunnustaa, ettd yhdellakiin
instituutiolla tai toimijalla ei ole yksinoikeutta ‘totuus’-nimiseen brin-
diin.”Tietoa tuotetaan miti erilaisimmista organisaatioissa ja miti erilai-
simmissa yhteisoissd. Kuitenkin tulee varmistaa, ettd ”Erilaisia nikemyk-
sid, mittareita, metodeja, aineistoja ja kysymisen tapoja on punnittava
harkiten ja rehellisesti, jotta voimme lopulta yhdessd olla sitd mielti,
ettd tietty argumentti on paras ja kestivin” (Jakonen 2018). Kuiten-
kin tillainen harkittu puntarointi on vaikeaa ja asiantuntemusta edellyt-
tivd tehtdvd. Maallikolla ei ole oikeastaan mahdollisuuksia rationaalisen



puntaroinnin tekemiseen. Maallikko joutuu ensinnikin tunnistamaan
keitd hyviksya asiantuntijoiden joukkoon ja toisaalta puntaroimaan ket
erimieltd olevista asiantuntijoista tulisi uskoa (Goldman 2001). Lisiksi
aslantuntijuus ei ole mitenkiin tarkkarajainen (Dentith 2018).

Asiantuntijuutta on tutkittu paljon. Perinteinen asiantuntijuus on
ollut erdinlaista henkistd kisityotd, jossa asiantuntijuus ilmenee yksi-
16n ominaisuutena (Jakonen 2017; Siltala 2004). Edelleen monet asian-
tuntijaorganisaatiot ovat pienid, joissa asiantuntijat toimivat itsendisind
asiantuntijoina. Kuitenkin, kun asiantuntijuuden pirstaloituminen yha
pienempiin sektoreihin jatkuu, tarvitaan asiantuntijuutta tunnistavaa
asiantuntijuutta (Goldman 2001; Jakonen 2017).

Moderni asiantuntijayhteiskunta, joka ilmenee teknis-taloudelli-
sena yhteiskuntana, on tuottanut meille paljon rikkautta ja hyvinvoin-
tia. Kuitenkin samalla kehitys on tuottanut myos uhkakuvia, jotka yhi
laajemmin horjuttavat uskoamme jatkuvan kehityksen mahdollisuuteen
(von Wright 1987; Jakonen 2017). Tdmi on johtanut tarpeeseen etsid
vastuullista asiantuntijuutta, joka ottaa nimi haasteet vakavasti (Heino-
nen 2016). T4mi tarkoittaa sekd teknisen rationaalisuuden ettd ithmisten
vastuullisuuden systemaattista puntarointia.

Nyt kisilld oleva kirja tarttuu tdhidn laajaan ongelmaan. Ongelma on
sekd kisitteellinen ettd tosiasiallinen. Ei ole mahdollista 16ytia ratkaisuja
vain filosofisen analyysin avulla, vaan on tartuttava ongelmiin kiinni,
miki edellyttdd sekid kisitteellistd selkeyttd ettd empiiristd tismallisyytta.
Tissd kirjassa keskitytidn tyOorganisaation ja yksilon vilisten jirjes-
tyksien tarkasteluun. Kirjan aloittaa Vaasan yliopiston soveltavan filo-
sofian professori Tommi Lehtosen ja Tyoterveyslaitoksen tutkijan Tiina
Taipaleen artikkeli Suomen suurimpien tyonantajien arvoja analysoi-
valla artikkelilla. Lehtonen ja Taipale analysoivat kymmenen suurim-
man tyOnantajan eri julkaisuissa ja nettisivuilla esittimit arvot kysyen
minkilaista jarkeid tai rationaliteettia arvot tuovat organisaation toimin-
taan, julkisuuskuvaan ja johtamiseen. Kirjan toisessa artikkelissa Turun
ammattikorkeakoulun yliopettaja ja online -opetuksen asiantuntija
Mervi Varhelahti ja lehtori Paula Aali tutkivat finanssialan asiantunti-
joiden Twitter -viestintdd, sekid sen kautta ilmenevii tydn ja vapaa-ajan
sekoittumista dlypuhelinten vaikuttaessa tyoelimin jirjestymiseen yha
enemmin. Kirjan kolmas ja viimeinen artikkeli kisittelee Sosionomi



-koulutuksessa opetettavia transversaalisia tyoelimitaitoja ammatillisen
kasvun edistdjina. Helsingin Metropolia ammattikorkeakoulun yliopet-
taja Eija Raatikainen ja lehtori Katriina Rantala-Nenonen korostavat,
kuinka transversaaliset taidot kuten refleksiivisyys, joustavuus, luovuus,
kriittinen ajattelu ja itsensd johtaminen ovat nykytySeldmin keskidssi.
Oppimisprosessia empiirisesti tutkiva artikkeli kuvaa kuinka niiden tai-
tojen opettaminen ja oppiminen vaatii kehittdmistyotd, mutta jonka
anti sosionomien tyoelimitaidoille on keskeinen.

T4mi kirja on lopputulos monista erilaisista ja vuosia jatkuneista tut-
kimus- ja tyOprosesseista. Kirjan toimittajina olemme erittdin tyytyvii-
sid sithen, ettd olemme saaneet tuotua yhteen nima kolme asiantuntevaa
tutkimustekstii. Toivomme niiden palvelevan lukijoita eri tavoin sekd
tyoelimissi ettd opiskelussa.

Turussa ja Helsingissd 3.11.2021

Arto Mutanen, Ilpo Halonen, Pia Houni ja Mikko Jakonen
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1.

Suomen suurimpien tydnantajien arvot

Tommi Lehtonen ja Tiina Taipale

hi useammat johtamisopit ja -suuntaukset korostavat arvo-

jen merkitysti. Vaikka arvoista ja arvojohtamisesta on kirjoitettu
paljon ja aithealue on intensiivisen tutkimuksen kohteena (Blanchard
& O’Connor 2003, Hofstede & Hofstede 2005, Mintzberg ym. 2005,
Pruzan 1998; Lehtonen 2009), on vertailevaa tutkimusta tydnantaja-
organisaatioiden arvoista saatavilla hikellyttavin vihin. Eri yritysten ja
organisaatioiden arvolistauksia on helppo [0ytid, mutta niiden yksityis-
kohtaista analyysia ja luokittelua on tehty kansainvilisesti vihin (van
der Wal 2008, 467) ja Suomessa sitikin vihemmin. Yksityisen sekto-
rin ja julkisen sektorin arvoista on tehty paljon yleisluonteisia vertailuja
ja selvityksii (Jergensen & Bozeman 2007, Bowman 1990, Goss 2003,
Kaptein & Wempe 2002, Kim 2001, van der Wal 2006). Niissd rinnas-
tetaan yksityisen ja julkisen sektorin arvomaailmoja sellaisilla kisitepa-
reilla kuin talous ja yhteisollisyys, kannattavuus ja oikeudenmukaisuus,
kilpailukyky ja lainmukaisuus. Eri sektoreita edustavien organisaatioi-
den arvoja on vertailtu ja analysoitu yksityiskohtaisesti selvisti vihem-
min.
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Tamian artikkelin tarkoitus on tiyttdd titd aukkoa ja analysoida
Suomen kymmenen suurimman tyOnantajan arvoja. Niin saadaan
muodostettua edustava kuva suomalaisten tySnantajaorganisaatioi-
den julkilausutuista arvoista. Tutkimus painottuu arvojen analysointiin,
mutta my0s arvoviestinnin nikdkulmaan kiinnitetiin huomiota. Tutki-
musta ohjaavat seuraavat kysymykset:

»  Millaisia arvoja erilaisilla organisaatioilla on ja miten nuo arvot
esitetddn organisaatioiden verkkosivuilla?

e Missd suhteessa eri organisaatioiden arvot ovat samanlaisia ja
missi suhteessa erilaisia?

*  Mihin asiayhteyteen arvot kuuluvat verkkosivuilla? Minkilaista
jirked arvot tuovat organisaation toimintaan ja sen esittelyyn?

Tutkimuksemme on laadullinen ja keskittyy verkkosivuilla julkais-
tujen arvojen ja niitd koskevien esittelyjen sisillonanalyysiin. Pyrimme
tunnistamaan organisaatioarvoja koskevia taustaoletuksia, joista osa
on implisiittisid ja osa taas julkilausuttuja. Tarkastelun pohjalta analy-
solmme, miten organisaation toimintaa kuvataan eri arvojen avulla. Tar-
eli arvojen kiyton jirki.

Tutkimuksen lihdeaineistoksi olemme valinneet organisaatioiden
verkkosivut, koska ne ovat sekd organisaatioiden sisilld ettd varsinkin
ulkopuolisille sidosryhmille, kuten asiakkaille ja sijoittajille, keskeinen
tietolihde (von Herzen 2006, 99—100; Poutanen 2012). Olisi vaikea
paistd kasiksi yritysten strategisiin dokumentteihin, elleivit ne ole juuri
niitd, joita yritykset haluavat esittdd verkkosivuillaan. Organisaatioarvoja
koskevassa tutkimuksessa on usein todettu, etta arvot kuuluvat strate-
gian yhteyteen (Freeman ym. 1988, Williams 2002, Burnes & Jackson
2011). Samaan yhteyteen kuuluvat myos organisaation missio ja visio.
Julkiset sivut ovat viyld, jota organisaatio kayttaa kertoakseen itsestddn ja
tavoitteistaan mahdollisimman laajalle yleisolle, mukaan lukien ne, jotka
ovat kiinnostuneita siitd tyopaikkana.

Artikkeli etenee seuraavasti. Rajaamme ensin tutkimuksen niko-
kulman ja esittelemme tutkimustehtivin ja -menetelmin. Sen jilkeen
luomme katsauksen tutkimuskirjallisuuteen ja teoreettiseen keskuste-
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tyisesti siitd, millainen rooli arvoilla on tydnantajaorganisaatioissa — sekd
pohdimme jatkotutkimuksemme reitteja.

Aiempi tutkimus, tutkimustehtiava ja -menetelma

Aiempi organisaatioarvoja koskeva tutkimus voidaan jakaa kolmeen
osa-alueeseen: arvon kisitteen analyysiin (Airaksinen 1987, Joyner &
Payne 2002, Lehtonen 2009), arvojohtamista koskevaan keskusteluun
(Freeman et al. 1988, Williams 2002, Bratianu 2008) seki eri sektorei-
den, erityisesti yksityisen ja julkisen sektorin eetosten vertailuun (van
der Wal et al. 2006, van der Wal et al. 2008, Viinamiki 2008). Kaikki
nimi ovat tamin tutkimuksen kannalta relevantteja, mutta erityisesti
viimeksi mainituilla osa-alueilla on timin tutkimuksen kannalta tir-
keitd esimerkkeji. Toisin kuin monet yrityksii ja julkista sektoria vertai-
levat tutkimukset, tissi keskitytdin yksityiskohtiin eli kohdeorganisaa-
tioiden julkilausuttujen arvojen analyysiin ja luokitteluun. Seuraavassa
luomme katsauksen aiempaan timin tyyppiseen tutkimukseen.

Sabine Krolak-Schwerdt ja Johann Schneider (2005) vertailevat
yksil6- ja organisaatioarvoja saksalaisen ja amerikkalaisen aineiston poh-
jalta. Jonkun mielestd ehki yllittien amerikkalaisessa aineistossa koros-
tuu auktoriteetin hyviksyminen, kun taas saksalaisessa aineistossa tasa-
arvo ja aineellinen menestys osoittautuvat keskeisiksi (Krolak-Schwerdt
& Schneider 2005, 389-390). Constantin Bratianu (2008) tekee selkoa
50 amerikkalaisyrityksen tavasta esittdd visionsa, missionsa ja arvonsa.
Bratianun mukaan visio, missio ja arvot ovat tirkeitd, koska ne yhdessi
ilmaisevat sekd yritykselle itselleen ettd ulkopuolisille sidosryhmille sen
olemassaolon tarkoituksen.

Van der Wal kumppaneineen (2008) on selvittinyt julkisen sektorin
ja yksityisen sektorin arvoja lihes 400 hollantilaiselta johtajalta. Vaikka
sektorien on totunnaisesti nihty edustavan eri arvoja, niilli on van der
Walin mukaan myd6s yhteisid ydinarvoja, kuten tilivelvollisuus, asian-
tuntemus, luotettavuus, tehokkuus ja vaikuttavuus. Virpi Juppo (2009,

13



21-24; 2011, 89) on tutkinut suomalaisten yliopistojen arvoja muutos-
johtamisen nikokulmasta. Yliopistojen tirkeimmiksi organisaatioarvoiksi
osoittautuivat laatu, yhteisollisyys ja yhteiskunnallinen vaikuttavuus.

Belohla kumppaneineen (2010) vertailee 17 minnesotalaissairaalan
arvoja ja tulee tulokseen, ettd sairaaloiden kyky toteuttaa arvojaan riip-
puu monista tekijoistd, joista kokonaisturvallisuus on erityisen tirkei.
Titd painotusta voi selittdd turvallisuuskysymysten tirked rooli amerik-
kalaisessa oikeusajattelussa.

Niiden esimerkkien pohjalta huomio kiinnittyy seuraavaan. Ensin-
nikin organisaatioarvojen tutkimuksessa vertailuasetelmia on karkeasti
ottaen kahdenlaisia: eri sektoreiden vilisia ja sektorin tai toimialan sisdi-
sid. Lisiksi voidaan vertailla yksiloiden, johtajien ja henkildston arvoja
sekd organisaatioarvoja. TAmin tutkimuksen kohdeorganisaatiot edusta-
vat eri sektoreita, mutta tarkoitus ei ole niinkdin tunnistaa yksityisen ja
julkisen sektorin eroja kuin erilaisia arvotyyppeji, jotka voivat esiintyi
yli sektorirajojen.

Suomen kymmenen suurinta tydnantajaa on listattu Suomen Asia-
kastieto Oy:n verkkosivuilla. Suurimpia yrityksii ja organisaatioita voi-
taisiin luokitella my6s muilla perusteilla, kuten litkevaihdon tai yrityk-
sen tuottaman arvonlisain mukaan (ETLA 2016).T4ssd tutkimuksessa on
valittu tarkasteltavaksi henkildstoltdan suurimpia yrityksii (taulukko 1)
kahdesta syysti. Ensinnikin niin tulee tarkasteltua sekd yksityisid yri-
tyksid ettd julkisen sektorin toimijoita. Suomen suurimpia julkisen sek-
torin tydnantajia ovat Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kun-
tayhtymi (HUS), Posti, Helsingin yliopisto ja Kansanelikelaitos (Kela).
Yrityspuolella suurimpia tyonantajia ovat StaffPoint Oy, SOL Palvelut
Oy, Kesko Oyj, Nordea Bank Finland Abp, Lassila & Tikanoja Oyj sekd
Nokia Solutions and Networks Oy.

Toisekseen suurimmat tyOnantajat ovat arvotutkimuksen kannalta
tirked kohde, koska voidaan olettaa, ettd niilld on erityinen syy panostaa
my0s siksi, ettd kyseiset organisaatiot ovat laajasti tunnettuja ja seurat-
tuja: niilldi on paljon sekd henkilo- ettd yritysasiakkaita. Julkisuus taas
on organisaatioarvojen kiyton ja arvojohtamisen keskeinen ulottuvuus.
Arvoja koskeva viestintd rakentaa kuvaa organisaatiosta, joka ei aje-
lehdi, vaan punnitsee tarkasti lihtokohtiaan ja tavoitteitaan (von Herzen
2006).
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Timin tutkimuksen aineisto on keritty kohdeorganisaatioiden jul-
kisilta verkkosivuilta syksylld 2018. Arvot 16ytyvit usein organisaation
yleisesittelyn tai strategian yhteydestd, mutta haimme arvoja koskevaa
informaatiota my®6s sivujen hakutoiminnolla. Arvoja koskevien sivujen
kin jii, ettd arvot ja niiden esittelyt sekd muut arvojen kannalta relevan-
tit dokumentit 16ytyvit verkkosivuilta suhteellisen helposti.

Organisaatioiden arvoja voidaan lihestyi eri nikokulmista. Deskrip-
ja siten paremmin ymmartimian sen toimintaa, menestystd tai suh-
detta toimintaympiristdonsi. Arvoja voidaan lihestyd myds soveltavasta
tal normatiivista nikdkulmasta. Silloin ehdotetaan, miten organisaation
seksi. TAdmi nikokulma on vahvasti esilld erilaisissa johtamisopeissa ja
johtamisen tutkimuksessa, joita esittelemme seuraavaksi.

Arvojen merkitys tyOeldamassa ja johtamisessa

Johtamisen historiallisessa tarkastelussa voidaan tunnistaa erilaisia johta-
misoppeja ja suuntauksia, joissa arvoilla ja arvojohtamisella on keskei-
nen rooli. Johtamisen historiallista kehitysti tutkineet Stephen Barley ja
Gideon Kunda (1992) esittivit, ettd johtamisopit voidaan jakaa ratio-
naalista ja normatiivista kontrollia painottaviin. Rationaalisen kontrol-
lin nikokulmasta organisaatio on koneen kaltainen yksikkd, jonka joh-
tamisessa korostuvat menetelmit, prosessit ja jirjestelmit. Normatiivisen
kontrollin nikdkulmasta organisaatio on yhteiso, ”jossa jaectaan arvot ja
sitoudutaan yhteiseen moraaliin” (Seeck 2008, 33). Normatiivista reto-
ritkkaa tai ideologiaa painottavat johtamisopit, kuten 1950-luvulla voi-
mistunut ithmissuhdekoulukunta ja 1980-luvulta vahvasti vaikuttanut
organisaatiokulttuurin johtaminen, korostavatkin jaettujen arvojen ja
tavoitteiden merkitysti ja arvoja johtamisen vilineeni (Barley & Kunda
1992). Tavoitteena on tydntekijéiden arvojen, tavoitteiden ja uskomus-
ten muokkaaminen tyonantajan arvoja ja tavoitteita vastaaviksi ja palve-
leviksi (Barley & Kunda 1992; Seeck 2008).

15



Normatiivisista johtamisopeista erityisesti arvojohtaminen ja organi-
saatiokulttuurin johtaminen nivoutuvat kiinteisti toisiinsa. Organisaa-
tiokulttuuria koskeva hahmottaminen luo usein pohjan arvojen tarkas-
telulle (Jarvensivu 2007, 27). Erityisesti vahvan kulttuurin merkitystd
korostavat johtamisopit painottavat organisaatiokulttuurin tuomaa lii-
ketoimintaetua: ainutlaatuinen, tyOntekijoitd innostava ja sitouttava
kulttuuri ei ole kilpailijoiden kopioitavissa. Vahva kulttuuri luodaan
johtamisen keinoin muokkaamalla arvoja, uskomuksia ja jaettuja mer-
kityksia (Seeck 2008.) Arvojohtaminen (values-driven management/lea-
dership, value-based management, managing by values) tiivistyy siten nike-
mykseen, ettd johdon tehtivini on luoda vahvat arvot litketoimintaetua
luovan kulttuurin pohjaksi.Vahvan kulttuurin mukaista arvojohtamista
on kutsuttu myds “arvojen insindrdinniksi” (Jarvensivu 2007).

Arvojohtamisen ja organisaatiokulttuurin johtamisen oppien mukaan
johdon tai koko tydyhteison tehtidvini on kiteyttid strategiset arvot ja
normit. Arvoja voidaan ja tulee hydodyntdid vahvan vision luomiseen.
Lisiksi tulee huolehtia siitd, ettd arvot toteutuvat organisaation toimin-
nassa. Tami voidaan varmistaa paitsi rekrytointikiytinnoilld (eli palk-
kaamalla tyontekijoitd, jotka jakavat organisaation arvot), myos vah-
vistamalla arvoihin sitoutumista ja tyoyhteisoon sosiaalistumista. Tama
voi tapahtua muun muassa koulutusohjelmilla, joiden sisilté nivotaan
arvoihin, arvojen kommunikoinnilla eri yhteyksissd ja arvojen mukai-
sella palkitsemisella. (Jarvensivu 2007; Seeck 2008.)

Organisaatiokulttuurioppi syntyi 1980-luvulla ja sen niakokulmia
on sittemmin omaksuttu myos muihin johtamisoppeihin, kuten stra-
tegiajohtamiseen. Arvojen merkitys niyttid uudelleen korostuneen
2010-luvulla, jolloin siirryttiin tavoittelemaan itseohjautuvia ja verkos-
tomaisia organisaatioita. Hierarkiaa vieroksuvissa organisoitumismuo-
doissa toiminnan suunnan toivotaan tulevan siantdjen ja ohjeiden sijaan
yhteisesti jaetusta arvomaailmasta, joka ohjaa tavoitteiden asettamista ja
toimintaa.

Arvojohtamisen nikokulmasta arvojen viestimisessd organisaation
verkkosivuilla onkin havaittavissa seuraavia perusolettamuksia:

e Arvot viestivit tuleville ja nykyisille tyontekijoille yrityksen

yrityksen tavoitteisiin.
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* Arvot viestivit tuleville ja nykyisille tydntekijoille sekd asiak-
kaille tyon tekemisen tavasta ja tihin sitoutuvasta toiminnan laa-

*  Omintakeiset arvot viestivit asiakkaille ja tuleville tyontekijoille
yrityksen ainutlaatuisuudesta, joka erottaa sen kilpailijoista. Arvot
rakentavat mielikuvaa ja brindii.

osa uudenlaista tyon johtamista ja kontrollia.

Arvot nivoutuvat tiivistii my0s toiseen viime vuosikymmenind yleis-
tyneeseen tapaan tarkastella yrityksen johtamista ja yhteiskunnallista
roolia. Se on yritysten yhteiskuntavastuu (corporate social responsibility) eli
yritysvastuu. Tamin keskustelun taustalla on globalisaation my6ti tapah-
tunut suurten monikansallisten yritysten muodostuminen ja yritysten
yritysten ja yhteiskunnan suhdetta. (Joyner & Payne 2002.) Sidosryh-
mien odotuksiin ja arvoihin vastaamisen tirkeytti korostava sidosryh-
miteoreettinen nikokulma onkin ristiriidassa esimerkiksi Milton Fried-
manin (1970) esittdmin ajatuksen kanssa, ettd yrityksen ainoa vastuu on
tuottaa arvoa omistajilleen. T4std omistajalihtoisestd nikdkulmasta voi-
daan yritysvastuun korostaminen hyviksya vain, jos se kasvattaa yrityk-
sen arvoa ja omistajien voittoja. (Elo-Parssinen 2007.)

Yritysvastuu ja yrityksen arvot linkittyvit toisiinsa, silli arvot maa-
rittivit  yrityksen vastuullisuustoimintaa. Sidosryhmiteoreettisesta
nikokulmasta vastuullisuuden johtamisessa onkin kyse omien ja eri
sidosryhmien arvojen tunnistamisesta seka erilaisten arvojen vililli tasa-
painoilusta (Elo-Pirssinen 2007, 13). Organisaatiot niyttaytyvit keskeis-
ten sidosryhmien muodostamina jirjestelmind ja vuorovaikutussuhteina
eri sidosryhmien vililld (Parmar ym. 2010). Normatiivinen lihestymis-
tapa ottaa kantaa sithen, miten ja miksi organisaation tulisi huomioida
sidosryhminsi. Vastuulla on useita eri ulottuvuuksia, kuten taloudelli-
nen, sosiaalinen ja ekologinen. Nimi voivat painottua yritysten vastuul-
lisuuslupauksissa eri tavoin esimerkiksi toimialasta riippuen. T4ssd tut-
kituissa organisaatioissa vastuullisuusarvot kytketadn vahvasti toiminnan
tekniseen laatuun ja luotettavuuteen. Vastuullisuuteen voidaan sitoutua
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timusten mukaan, hyvintekeviisyyden harjoittamiseksi, yrityksen mis-
sion ja strategian toteuttamiseksi). Eri vastuullisuusvalintojen voidaan
katsoa heijastelevan yrityksen omistajien tai sidosryhmien arvoja. (Elo-
Pirssinen 2007.)

Yritysvastuun ja normatiivisen sidosryhmiteorian nikékulmasta vas-
tuullisuudella ja vastuuarvoista viestimiselld on seuraavia tavoitteita:

e Vastuullisuudesta ja sithen nivoutuvista arvoista viestiminen
kertoo eri sidosryhmille (esimerkiksi henkil6stolle, rahoittajille,
asiakkaille, kansalaisille), miten organisaatio pyrkii toimimaan
suhteessaan heihin ja mitd organisaatio odottaa heilta.

*  Vastuullisuudesta ja sithen liittyvistd arvoista viestiminen raken-
taa organisaation brindid luotettavana toimijana suhteessa eri
sidosryhmiin.

mukaan rationaliteetit ovat joukko paamadirii ja keinoja niiden saavut-
tamiseksi (Townley 2008, 3-5, 96—97). Organisaatioiden johtamisen
saavuttamiseksi. TAmi nikyy muun muassa siind, etti arvojen mairit-
telyn ja arvoista viestimisen tavat ovat sidoksissa organisaatioiden toi-
mintaa ohjaaviin johtamisoppeihin. Seuraavan empiirisen tutkimuksen
tavoitteena on selvittid, missd mairin nditi arvojen erilaisia jirkid ja
kayttotarkoituksia voidaan tunnistaa, kun analysoidaan Suomen suu-
rimpien tyonantajien arvoja.

Arvojen tarkastelu ja jaottelu

Organisaatioarvoja voidaan tarkastella paitsi normatiivisesta my6s des-

tettujen arvojen kuvailuun. Organisaatioarvot voidaan jakaa kahteen
padryhmiin: toiminnallisiin ja taloudellisiin tavoitteisiin (eli organisaa-
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oppimiskykyisyys, uudistusmyonteisyys, kasvuhakuisuus, taloudellinen
kannattavuus) sekd yleisiin eettisiin arvoihin (esimerkiksi rehellisyys,
vastuullisuus, oikeudenmukaisuus). Eettisid ovat arvot, jotka ovat ylei-
sesti velvoittavia ja koskevat kaikkien ihmisten toimintaa ja kiyttiyty-
mistd roolista, tehtdvastd tai muista erityispiirteistd riippumatta (Airak-
sinen 1987, 62; Mizzoni 2010, 1-2, 5). Toiminnallisiin ja taloudellisiin
tavoitteisiin liittyvit arvot ovat periaatteessa, vaikka eivit aina kiytin-
nossi, erottelevampia kuin eettiset arvot, jotka yleisen velvoittavuutensa
vuoksi koskevat miti tahansa thmisen toimintaa.

Organisaatioarvojen valinnan taustalla ovat sisiinen ja ulkoinen
tilanne, odotukset, toimintaympiristé ja organisaation historia. Nama
seikat yhdessi vaikuttavat sithen, mitkd arvot ovat organisaation kan-
nalta relevantteja. Esimerkiksi Volkswagenin on ollut vuoden 2015 pais-
tohuijausskandaalin jilkeen luonteva korostaa pyrkivinsi entistd pon-
tevammin rehellisyyteen ja lahjomattomuuteen (Volkswagen Group
Code of Conduct 2017,Volkswagen Strategy 2025).
organisaation eri osapuolet, johto ja johdettavat, voivat tuntea tulleensa
kuulluiksi ja huomioon otetuiksi. Lisiksi arvojen saavuttamista on voi-
tava arvioida, mika edellyttdd arvojen operationalisointia eli mitattavaan
tumisesta. Vaikka arvot itse eivit olisi mitattavissa, ihmisten kokemusta
arvojen toteutumisesta voi olla mahdollista selvittid (Kauppinen 2002,
20; Kujala & Kuvaja 2002, 162; Puohiniemi 2003, 216;Viinamiki 2008,
69-78).

Suomen suurimpien tyOnantajien organisaatioarvot

vat (julkisen sektorin tyonantajat tummennetulla pohjalla):
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Taulukko 1. Suomen suurimmat tydnantajat (Iihde: Suomen Asiakas-

tieto Oy)
1.  Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma 22 425
2. Posti Oy 13 474
3. StaffPoint Oy 12 641
4. Helsingin yliopisto 7 205
5. SOL Palvelut Oy 6977
6. Kesko Oyj 6576
7.  Nordea Bank Finland Abp 5875
8.  Lassila & Tikanoja Oyj 5759
9. Kansanelédkelaitos 5583
10. Nokia Solutions and Networks Oy 5508

Tutkimme nyt niiden organisaatioiden arvoja seki sitd, mistd nuo
arvot ovat l6ydettivissd organisaatioiden verkkosivuilta. Tamin jilkeen
jaamme niitd organisaatioarvoja eri ryhmiin, jotta niistd voitaisiin saada
mahdollisimman valaiseva ja monipuolinen kisitys. Keskeinen jako on
eettisiin ja ei-eettisiin arvoihin. Lisiksi esitimme, ettd ei-eettiset arvot
voidaan jakaa toiminnan laatua kuvaaviin, yrityksen toimintaa ohjaa-
viin, tyon tekemisen tapaa tai tyasennetta kuvaaviin seki vastuullisuus-
sitoumuksia tai -lupauksia kuvaaviin arvoihin. Lopuksi keskustelemme
havaintojen pohjalta, miten ja mihin organisaatioarvojen kommuni-

1. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtymdi

HUS:n sivuilta [0ytyvit ensin sen asettamat ympiristotavoitteet. Y mpa-
ristdarvot ja -kysymykset ovat ymmirrettivistikin tirkedssd roolissa
nykyorganisaatioiden arvomaailmassa ja -viestinnissa. Huoli maailman

sen kehittiminen, ympiristohaittojen jatkuva vihentiminen ja resurssi-
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taan lyhyesti HUS:n ympiristdohjelmassa.
HUS:n strategiassa vuosille 2012-2016 on lueteltu, mutta ei seli-

teelliset tutkimushankkeet ja antaa niistd perusteltu lausunto. Myos tama
arviointi ilmaisee ja rakentaa HUS:n arvopohjaa ja -ratkaisuja.
HUS:n strategiassa nimetdin seuraavat arvot:

Thmisten yhdenvertaisuus

Potilaslihtoisyys

Luovuus ja innovatiivisuus

Korkea laatu ja tehokkuus

Avoimuus, luottamus ja keskinidinen arvostus

Ensimmiinen arvo on eettinen eli kaikkia thmisid koskeva ja ket
tahansa velvoittava. Viimeinen on yhteisllisten arvojen rypis. Arvot
2.—4. ovat HUS:n tehtivin ja toimialan kannalta leimallisempia: asiak-
kaisiin, tehokkuuteen ja toimivuuteen liittyvii. Silti nimakin arvot ovat
hyvin yleisluonteisia ja monitulkintaisia.

2. Posti

arjen sujuvuudesta. Siind missi HUS korostaa ympiristotavoitteita, Posti
korostaa vastuullisuutta, joka jakautuu yritysvastuuseen, taloudelliseen
vastuuseen, yhteiskuntavastuuseen ja henkilovastuuseen. Lisiksi Posti
puhuu “vihreistd logistiikasta” ja ilmaisee sitoutuneensa YK:n Global
Compact -periaatteisiin. Global Compact on maailmanlaajuinen foo-
rumi, jossa yritykset ja sidosryhmit tekevit tiivistd yhteistyoti kestivin
kehityksen puolesta.

Arvojen 16ytiminen Postin sivuilta on vaikeaa. Arvoista ei kerrota
Postin strategiassa, joka on kuitenkin yleensi se konteksti, jossa organi-
saatiot esittelevit ja perustelevat arvojaan. Postin arvot 16ytyvit kuiten-
kin toisesta strategiaan liittyvistd dokumentista. Arvot ovat seuraavat:

21



Menestyminen asiakkaan kanssa
Kehittyminen ja innovointi
Vastuun ottaminen

Yhdessi onnistuminen

Lisaksi asiakaslupauksena esitetddn, ettd Posti on helppo, nopea, luo-
tettava ja vastuullinen. Myo6s Posti ilmaisee arvonsa laajahkoilla kuvauk-
silla siitd, millainen se haluaa olla. Postin muut arvot ovat organisaation

nen eettinen arvo.

3. StaffPoint Oy

Vuokratyonvilitystd hoitava StaffPoint kutsuu arvojaan JALO-arvoiksi
ja ne kerrotaan yrityksen etusivulla. Akronyymi JALO tulee arvojen
alkukirjaimista:

Joustavuus
Asiakaslihtoisyys
Luotettavuus
Osaaminen

Arvot kerrotaan my6s “Tyonhaku ja -ura” sekd ”StaffPoint-tyonan-
tajana’” -otsikoiden alla. Tyonhakijoiden odotetaan siis olevan kiinnostu-
neita mahdollisen tyonantajansa arvoista tai heidin toivotaan tutustuvan
nithin. Arvojen luettelemisen ja selittimisen lisiksi StaftPoint puhuu
strategiansa ytimestd, joka muodostuu viidestd tavoitteesta: kannatta-
vasta kasvusta, tuottavuudesta, johtajuudesta, tunnettuudesta ja strategi-
sista kumppanuuksista. Niitd StaffPoint sanoo kehittivinsi tyoyhteisdssa
madritietoisesti.

StaftPointin arvojen luonnehdinta on suunnattu paitsi tyontekijoille
my6s asiakkaille ja muille sidosryhmille. Luonnehdinnat ovat markki-
nointityylisid. Arvojen toteuttamisen kriteereistd ja arvioinnista Staft-
sanoo osaamisen arvosta: ~Kehitimme osaamistamme jatkuvasti ja [...]
otamme opiksi epaonnistumisistamme”.
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4. Helsingin yliopisto

Helsingin yliopiston arvot esitelliidn strategian (2017-2020) yhteydessi.

Arvot 16ytyvit verkkosivuilta melko helposti ja arvoja selitetidn laajasti

ja ymmirrettivisti. T4ssd tarkastelluista organisaatioista Helsingin yli-

opisto erottautuu perusteellisimpana arvojensa esittelijini ja selittdjani.
Helsingin yliopiston arvot ovat seuraavat:

Pyrkimys tietoon ja totuuteen
Kriittisyys ja eettisyys

Moniarvoisuus

Tehokkuus

Sivistyksen luominen ja siilyttaminen
Yhteiskunnan perusarvojen kunnioitus

Niisti eettisyys on itsessidn yleinen eettinen arvo. Muut arvot nou-
sevat yliopiston tehtivisti, tieteen tuntomerkeisti ja yleisistd organisa-
torisista hyveistd, kuten tehokkuudesta.

5. SOL Palvelut Oy

SOL Palveluiden arvot 16ytyvit Perhe-otsikon takaa (SOL on perheyri-
tys). Yritys luonnehtii arvojaan muutamalla lauseella. Luonnehdintojen
perusteella arvoja voidaan erottaa enemmin kuin mainitut viisi:

Asiakastyytyviisyys
Hoisuus
Luotettavuus
Luovuus

Niin on erityisesti kahden ensimmiisen arvon — asiakastyytyviisyy-
den ja iloisuuden — tapauksessa, joita luonnehditaan sellaisilla kisitteilld
kuin hyvi palvelu, hyvi laatu, tyytyviisyys ja itsensi tirkeiksi tuntemi-
nen. Luotettavuuden arvo on eettinen perusarvo, kun taas muut arvot
liittyvit enemmin SOL Palvelujen toiminnan vaatimubksiin ja tavoittei-

siin sekd yrittijimiiseen tolmintatapaan.
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SOL Palvelujen arvot ovat paitsi hyvini ja tirkeini pidettyji omi-
naisuuksia my6s toiminnan laatua ja tuloksia koskevia tavoitteita — siis
organisaation visioon ja tulevaisuuden hahmotukseen kuuluvia. Niin
on erityisesti kahden ensimmiisen arvon, asiakastyytyviisyyden ja iloi-
suuden tapauksessa. Ennen arvojensa kuvausta SOL Palvelut toteaa, ettd
se el olisi noussut yksittdisestd siivouslitkkeestd arvostetuksi palvelu-
yritykseksi ilman kiytinnon arvojen antamaa tukevaa pohjaa”. Niin
yritys itse antaa arvoille suuren painoarvon omassa toiminnassaan ja
kehityksessdan. Arvojen lisiksi SOL:n sivuilla kerrotaan yrityksen joh-
tamistilosofiasta, mikd on poikkeuksellista. Vastuullisuusraportissa lista-
taan SOL:n menetystekijit, jotka sisaltivit myds arvoja. Yritys kertoo
vastuullisuusraportissaan, ettd se noudattaa toiminnassaan YK:n Global
Compact -periaatteita. Niiti ovat muun muassa yleismaailmallisten
ihmisoikeuksien tukeminen ja kunnioittaminen. Vastuullisuusraportissa
kerrotaan my®s siitd, miten SOL kantaa ympiristovastuuta ja sosiaa-
lista vastuuta. SOL:n johtamisfilosofian sanotaan perustuvan myontei-
seen ithmiskuvaan.

SOL jittdd verkkosivuillaan vierailevalle kuvan, ettd arvot ja arvokes-
kustelu ovat yritykselle tirkeiti, ja ettd arvoilla on keskeinen rooli yri-
tyksen johtamisessa ja esimiestyOssa.

6. Kesko Oyj

Keskon strategia, visio ja arvot l6ytyvit verkkosivuilta ’arvot’ -haulla
suhteellisen helposti. Arvoja on ytimekkaisti yksi: “asiakas ja laatu —
kaikessa mitd teemme”. Se sisiltdd kuitenkin kaksi osaa: asiakaskeskei-
syyden ja laadukkuuden. Molemmat liittyvit Keskon toimialan yleisiin
vaatimuksiin, mutta eivit edusta eettisid arvoja.

Keskon verkkosivuilla on arvoihin liittyvid tarkastelua my6s muu-
alla. Uutisissa kerrotaan, ettd Kesko on maailman vastuullisin kaupan
alan yritys (23.1.2018). Yrityksen menettelyohjeista (K Code of con-
duct”) on seki henkildsto- ettdi kumppaniversio. Tami ohjeisto koros-
taa Keskon vastuullista toimintatapaa, jota yritys edellyttid myos yhteis-
tyokumppaneiltaan.

Vuosiraportissa 2017 Kesko erottaa arvonluonnissa kolme ulottu-
vuutta: asiakasarvon, omistaja-arvon ja yhteiskunnallisen arvon. Tilld
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yritys kertoo, ettd se haluaa ottaa toiminnassaan huomioon eri sidos-
ryhmille tirkeitd nikokohtia.

7. Nordea Bank Finland Abp

Nordean arvot 16ytyvit suhteellisen helposti, mutta monen klikkauksen
takaa, "Tietoa Nordeasta” -osiosta ja "Keitd olemme” -kohdasta. Arvot
kerrotaan “Tarkoitus ja arvot” -otsikon alla. On erikoista, ettd arvot
on kerrottu vain englanniksi, vaikka muu teksti on suomeksi. Nordean
arvot eivit ole kuitenkaan erityisen vaikeasti suomennettavia. Samalla
sivulla kerrotaan lyhyesti, mitd arvot tarkoittavat kidytinnossi. Keskeistd
on, ettd pankki kertoo pyrkivinsd jatkuvasti toteuttamaan arvojaan kai-
kessa, mitd tekee. Samalla sivulla on kaksi henkil6esittelyvideota, jossa
Nordean tydntekijit kertovat tyostddn ja sithen liittyvistd arvoista.
Nordean arvot:

Yhteistyo
Omistajuus

Intohimo
Rohkeus

Niistd rohkeus on klassinen luonteenhyve. Muut arvot ovat pankin
toimintatapaan ja painopisteeseen keskittyvii.

Nordean mukaan arvot kertovat, miki se on, miti se tekee ja miten
toimii yhdessd henkil6ston ja asiakkaiden kanssa. Pankki kutsuu arvo-
jaan 7sisdiseksi kompassiksi”. Nordea korostaa, ettd arvot ovat sen toi-
minnan ytimessd ja ettd arvoja on pohdittu tarkkaan, koska ne mii-

keskity pelkistiin saavutuksiin, vaan sithen, miten arvot ohjaavat paise-
miin tavoitteisiin. Pankki kertoo myos, etti se kouluttaa ja johtaa hen-
kilGstdd arvojensa mukaisesti.

8. Lassila & Tikanoja Oyj

Lassila & Tikanojan verkkosivuilla ei nimeti yrityksen arvoja. Arvon-
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luonteisia kysymyksid kisitellddn kuitenkin yrityksen vuosikertomuk-
sessa 2017 7Kiertotalouden kiytinnon tekija”. Se I6ytyy linkkien
7Yritys”, ”Strategiamme” ja ”Vastuullisuus” takaa. Vuosikertomuksessa
(s. 24-25) kerrotaan Lassila & Tikanojan yritysvastuuohjelmasta, jonka

keskeiset arvonluonteiset osa-alueet ovat seuraavat:

Vastuullinen litketoiminta
Ympiristovastuu

Vastuu henkildstosta
Vastuullinen toimitusketju
Aktiiviset sidosryhmisuhteet

Yrityksen mukaan sen palveluilla on keskeinen rooli asiakkaiden vas-
tuullisuuden varmistamisessa. Siksi Lassila & Tikanoja katsoo, ettd sen on
huolehdittava my6s oman toimintansa vastuullisuudesta ja vaatimuksen-
mukaisuudesta. Tdtd korostetaan yrityksen “Tapa toimia” -ohjeistossa.

Lassila & Tikanoja on asettanut yritysvastuulle mitattavat ja seurat-
tavat tavoitteet. Yritysvastuuohjelman toteutumista ohjaa ja seuraa eril-
linen ohjausryhmi. Etenemisestd kerrotaan yritysvastuuraportissa, joka
julkaistaan osana yrityksen vuosikertomusta.

9. Kansaneldkelaitos

Kelan arvot l6ytyvit toimintakertomuksesta vuodelta 2017. Siihen
padsee etusivulta kohdasta “Tietoa Kelasta”. Toiminta-ajatuksensa
mukaan Kela turvaa vieston toimeentuloa, edistid terveyttd ja tukee
itsendistd selviytymistd eri elimintilanteissa. Muuten Kelan arvoja ei
selitetd tal taustoiteta.

Kelan arvot ovat seuraavat:

Ihmista arvostava
Osaava
Yhteistyokykyinen
Uudistuva

Ihmisen arvostaminen on yleinen eettinen arvo. Muut arvot koskevat
Kelan toiminnan laatua.
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10. Nokia Solutions and Networks Oy

Nokia Solutions and Networks Oy:lld on samat arvot kuin koko
Nokia-konsernilla. Arvolistauksen 16ytaminen Nokian sivuilta vaatii
hieman etsimistd. Yhtiolld on sekd suomen- ettd englanninkieliset sivut.
Arvoista on enemmin englanninkielisilld sivuilla. Suomenkieliselld
sivulla arvoja luetellaan parin klikkauksen paidssi etusivulta ”Vastuulli-
suustyomme padperiaatteita” ~otsikon alla. TAmi asiayhteys on ylipainsa
tavallinen organisaatioarvojen esittelyssd. Arvot kytketdin vastuullisuu-
teen. Nokian suomenkieliselld sivulla niitd vastuullisuustydn periaat-
teita mainitaan nelja, englanninkieliselld sivulla viisi. Tuo viides periaate
on ilmaistu eri tavoilla yrityksen verkkosivulla ja toimitusjohtajan kir-
jeessa: Connecting the world / Making change happen together.

Arvoja kisitellddn kahdessa paikassa: yhtion vision yhteydessa ja toi-
mitusjohtaja Rajeev Surin avoimessa kirjeessi. Sama kirje sisiltyy myos
Nokian kestavin kehityksen raporttiin “People & Planet” (2017).
vastuuta asiakkaita ja muita sidosryhmii kohtaan. Nokia kertoo my®és,
ettd se pyrkil toteuttamaan arvoja laajasti ja monipuolisesti niin tavas-
saan ajatella, toimia ja kiyttaytyd kuin tavassaan viestid.

Englanninkieliselld sivulla puhutaan “arvoja ohjaavista periaat-
teista” (the guiding principles of our values). Suomenkieliselld sivulla puhu-
taan yksinkertaisesti arvoista. Arvojen jirjestys on erilainen erikielisilld
sivuilla.

Nokian arvot:

Kunnioitus 1. Respect
Saavutukset 2. Challenge
Uudistuminen3. Achievement
Haastaminen 4. Renewal

Arvojen ja arvoja ohjaavien periaatteiden lisiksi Nokian verkkosi-
vuilla ja toimitusjohtajan kirjeessd nimetidan yhteiskuntavastuun avain-
alueet, jotka ovat arvonluonteisia. My6s nimi avainalueet ovat eri kie-
liversioissa hieman erilaiset.
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Englanninkielisilld sivuilla mainitaan my®ds sellaisia arvoja kuin moni-
naisuus sekd sukupuolten ja seksuaalinen tasa-arvo.Titd athepiirid kisit-
telee Nokian StrongHer -ohjelma, joka edistid sukupuolten tasa-arvoa.
Sivuilla viitataan my®6s yleisiin ihmisoikeuksiin.

Kaiken kaikkiaan Nokian verkkosivuilla on paljon asiaa arvoista
monessa erl paikassa.Yritysetitkan kysymyksiin erikoistunut Ethisphere
-tutkimuslaitos nimesi Nokiaan vuonna 2018 yhdeksi maailman eetti-
simmisti yrityksistd (Ethisphere Institute 2018).

Keskustelu ja arviointi

Suomen suurimmat tydnantajat viestivit verkkosivuillaan arvoista ja
vastuullisuudesta, jotka kietoutuvat tiukasti yhteen. Yrityksen toimiala
ja kansainvilisyys nayttivit vaikuttavan sithen, miten erityisesti yritys-

luomaan eri sidosryhmille, erityisesti asiakkaille, kuvaa kunnollisesta
ja luotettavasta toimijasta. Niin rakennetaan organisaation mainetta ja
brindii sekid toiminnan oikeutusta.

Arvojen avulla viestitidn my0s siitd, miten nykyisten tai tulevien
minnan etiikan periaatteet kertovat suoraan, mita tyontekijoiltd odote-
taan. StaffPoint puolestaan nivoo arvot vahvasti rekrytointiviestintiansa.
My6s muiden yritysten arvoilla viestitidn, suoraan tai episuorasti, miten
yrityksessd toimitaan. Seuraavaksi tarkastelemme arvojen sisiltod yksi-
tyiskohtaisemmin muodostaaksemme kisityksen siitd, mitd yritykset
pitavit hyvini ja tirkedna.

Useimmat tutkituista organisaatioista nimeivit nelja arvoa (taulukko
2). Eniten arvoja mainitsee Helsingin yliopisto (6) ja vihiten Kesko
1 (tai 2).Yhteensi arvoja (ja arvojen ryppditi) mainitaan kymmenessi
organisaatiossa 42, joista erilaisia on 32. Niistd arvoista vain 5 (n. 16 %)
on yleisid eettisid arvoja. Loput 27 arvoa (n. 84 %) ovat organisaatioi-
den toiminnallisten ja taloudellisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta
relevantteja, kuten tehokkuus ja korkealaatuisuus (HUS), kehittyminen
ja innovointi (Posti), osaaminen (StaffPoint), pyrkimys tietoon ja totuu-
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teen (Helsingin yliopisto) seki yrittijyys (SOL) (taulukko 3).

Taulukko 2. Suomen suurimpien tyonantajien arvot

HUS Posti StaffPoint Helsingin SOL
yliopisto

« Thmisten * Menestyminen < Joustavuus * Pyrkimys « Aurinkoisen

yhdenvertaisuus  asiakkaan * Asiakas- tietoon ja tyytyvdinen

« Potilas- kanssa lahtoisyys totuuteen asiakas

lahtoisyys « Kehittyminen e« Luotettavuus * Kriittisyys ja « Tloinen ty6n

« Luovuus ja

ja innovointi

» Osaaminen

eettisyys

tekeminen

innovatiivisuus ~ * Vastuun * Moniarvoisuus  * Luotettavuus
« Korkea laatu ja ottaminen * Tehokkuus « Arkiluovuus
tehokkuus * Yhdessi * Sivistyksen * Yrittdjyys
« Avoimuus, onnistuminen luominen ja
luottamus ja sdilyttdminen
keskindinen * Yhteiskunnan
arvostus perusarvojen
kunnioitus
Kesko Nordea Lassila & Kela Nokia
Tikanoja
* Asiakas ja * Yhteistyd * Vastuullinen * Ihmisti  Kunnioitus
laatu — kaikessa  * Omistajuus liikketoiminta arvostava « Saavutukset
mitd teemme * Intohimo * Ympiristovastuu * Osaava  Uudistuminen
* Rohkeus * Vastuu * Yhteistyo- « Haastaminen
henkildstostd kykyinen

* Vastuullinen * Uudistuva
toimitusketju
» Aktiiviset

sidosryhmadsuhteet

Kohdeorganisaatiot ovat valinneet selvisti enemmin toiminnallisiin
ja taloudellisiin tavoitteisiinsa liittyvid arvoja kuin yleisii eettisid arvoja.
dellisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta relevantit arvot yksiloi-
Vit organisaatiota paremmin kuin yleiset, kaikkia koskevat eettiset vaa-
timukset. Organisaatiokulttuurin ja arvojohtamisen hengessi arvoilla
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ilmaistaan organisaation yksilollistd luonnetta ja erityislaatua. Tami ei
kuitenkaan estd sitd, etteikd organisaatio voisi mainita myds eettisid
arvoja erityisesti, jos sille on hyvi syy.

Yleisid eettisid arvoja mainitsevat HUS (thmisten yhdenvertaisuus),
Posti ja Lassila & Tikanoja (vastuullisuus), Helsingin yliopisto (eettisyys,
perusarvojen kunnioitus), SOL ja StaftPoint (luotettavuus) sekd Kela
(thmisten arvostaminen). Niistd seitsemistd organisaatiosta neljd on jul-
kisen sektorin toimijoita. Yleisistd eettisistd arvoista ehkd yllittavin on
Helsingin yliopiston mainitsema perusarvojen kunnioitus. Se luo kuvaa

SOL:in ja StaffPointin mainitsema luotettavuus herittia kysymyk-
sid, onko niiden toimialalla epiluotettavuus tai luottamuksen menetti-
minen yleistd tai yrityksen maineen ja menestyksen kannalta erityisen
kohtalokasta. Miksi muuten yritys haluaa korostaa juuri luotettavuutta?
Timin tyyppisiin kysymyksiin voi organisaatio pyrkid vastaamaan selit-
timalld arvojaan, kuten SOL ja StaftPoint juuri tekevit. Luotettavuus voi
tarkoittaa henkilon ja organisaation moraalista ominaisuutta tai laitteen
tal toiminnan teknisti laatua. Titd moniselitteisyytta SOL avaa sano-
malla, ettd luotettavuus merkitsee lupausten pitimistd. Niin SOL tul-
kitsee luotettavuuden henkil6stonsi ja koko organisaation moraaliseksi
ominaisuudeksi: ”Asiakas voi luottaa meihin, tydntekijimme voivat
luottaa esimiehiinsd ja me luotamme palveluvastaaviimme.” Samalla
SOL lupaa itse olla luotettava. StaffPoint puolestaan kertoo pitivinsa
pienetkin lupauksensa. Lupausten pitimisen merkityksessi luotettavuus
on eettinen perusnormi. Sen rikkominen olisi kenen tahansa yksilon ja
minki tahansa organisaation uskottavuuden kannalta ongelmallista, ellei
periti tuhoisaa.

Kohdeorganisaatioiden ei-eettisid arvoja voidaan jaotella monella eri
tavalla. Seuraava seitsemiankohtainen jaottelu perustuu organisaatioiden
arvolistauksista tunnistettaviin athealueisiin. Ne ovat osaaminen, vas-
tuullisuus, yhteisollisyys, luonteenvahvuudet ja asenne, laatu ja tehok-
kuus, ydintoiminta seki yrittdjyys ja omistajuus (taulukko 3). Eniten
mainitaan osaamis- sekd laatu- ja tehokkuusarvoja. Molemmissa ryh-
missd on viisi arvoa.Vihiten mainitaan yrittijyys- ja omistajuusarvoja.
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Taulukko 3. Suomen suurimpien tyOnantajien eettiset ja ei-eettiset

organisaatioarvot

Ei-cettiset organisaatioarvot (27)
Osaamisarvot (5)

* Luovuus ja innovatiivisuus (HUS, SOL)
* Kehittyminen (Posti)

» Osaaminen (StaffPoint, Kela)
 Uudistuminen (Kela, Nokia)

» Haastaminen (Nokia)

Vastuullisuusarvot (4)

* Vastuullinen liiketoiminta (Posti, Lassila &
Tikanoja)

* Ympiéristovastuu (Lassila & Tikanoja)

* Vastuu henkil6stostd (Lassila & Tikanoja)
* Vastuullinen toimitusketju (Lassila &

Tikanoja)

Yhteisolliset arvot (3)

» Avoimuus, luottamus ja keskindinen arvostus
(HUS)

* Yhteistyokyky (Posti, Nordea, Kela)

* Yhteiskunnan perusarvojen kunnioitus

(Helsingin yliopisto)

Eettiset arvot (5)

* Thmisten yhdenvertaisuus (HUS)

* Vastuun ottaminen (Posti, Lassila &
Tikanoja)

* Eettisyys, perusarvojen kunnioitus (Helsingin
yliopisto)

* Luotettavuus (StaffPoint, SOL)

« Thmisarvo (Kela)

Luonteenvahvuudet ja asennearvot (4)
« [loinen tyon tekeminen (SOL)

« Intohimo (Nordea)

* Rohkeus (Nordea)

« Kunnioitus (Nokia)

Laatu- ja tehokkuusarvot (5)

« Asiakaslahtoisyys, potilasldhtdisyys (HUS,
Posti, StaffPoint, SOL, Kesko, Lassila &
Tikanoja, Kela)

« Tehokkuus (HUS, Helsingin yliopisto)

« Joustavuus (StaffPoint)

« Laatu (Kesko)

« Saavutukset (Nokia)

Ydintoiminnan arvot (4)

* Pyrkimys tietoon ja totuuteen (Helsingin
yliopisto)

« Kriittisyys (Helsingin yliopisto)

* Moniarvoisuus (Helsingin yliopisto)

« Sivistyksen luominen ja siilyttiminen

(Helsingin yliopisto)
Yrittdjyys- ja omistajuusarvot (2)

* Yrittdjyys (SOL)

* Omistajuus (Nordea)
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Osaamisarvoja mainitsee viisi organisaatiota (HUS, SOL, Posti, Staf-
fPoint, Kela, Nokia). Osaamisarvojen merkityksen voidaan ajatella
korostuvan nopeasti muuttuvassa litketoimintaymparistOssi, jossa yri-
tyksiltd odotetaan jatkuvaa innovatiivisuutta ja uudistumiskykya. Koros-
tamalla osaamista ja uudistumista yritys viestii paitsi asiakkailleen myos
henkil6stolle, sijoittajille ja rahoittajille, ettd se arvostaa kykyd oppia ja
luoda uutta.

Erityisesti Lassila & Tikanoja keskittyy vastuullisuusarvoihin, ja Pos-
tikin mainitsee vastuun ottamisen. Yhteisollisid arvoja mainitaan vii-
dessd organisaatiossa (HUS, Posti, Nordea, Kela, Helsingin yliopisto).
Luonteenvahvuuksiin ja asennearvoihin viitataan kolmessa organi-
saatiossa (SOL, Nordea, Nokia); selvimmin ne korostuvat Nordeassa.
Niiden arvojen voidaan katsoa kertovan organisaation eetoksesta eli
luonteenlaadusta. Voidaan olettaa, etti ne pyrkivit antamaan itsestdin
kuvan ”persoonina” vahvistaakseen asiakkaidensa luottamusta ja mie-
lenkiintoa. Erityisesti asenne- ja yhteisGarvot kertovat siitd, miten ja
milld otteella toitd tehddin ja asiakkaan toimeksiannoista suoriudutaan.
Yhteiso- ja asennearvot nivoutuvat organisaatiokulttuuriajatteluun ja
viestivit seki tyontekijoille ettd asiakkaille organisaation identiteetista.

Laatu- ja tehokkuusarvoja mainitaan kaikissa muissa kohdeorgani-
saatioissa paitsi Nordeassa. SOL ja Nordea mainitsevat yrittdjyys- ja
omistajuusarvot. Laatu- ja tehokkuusarvot seki erityisesti yrittdjyys- ja
omistajuusarvot kertovat asiakkaille, mutta my6s muille sidosryhmille,
ettd yritys ottaa asiakkaiden tarpeet huomioon ja tuottaa arvoa heille
ja omistajille.

Tarkasteltujen organisaatioiden tehtdvin ja toimialan kannalta lei-
mallisista arvoista muutamat toistuvat. Seitsemin organisaatiota (HUS,
Posti, StaffPoint, SOL, Kesko, Lassila & Tikanoja sekd Kela) mainitsee
asiakaslihtdisyyden. Siitd on muutamia muunnelmia, kuten ’potilaslih-
toisyys’, tyytyviinen asiakas’, aktiiviset sidosryhmasuhteet’sekd ‘thmista
arvostava’.Yhteistyokyvyn arvo toistuu kolmesti (Posti, Nordea, Kela) ja
sen erilaisia muunnelmia ovat yhdessi onnistuminen (Posti) ja yhteis-
ty0 (Nordea). StaffPoint ja SOL mainitsevat luotettavuuden. Viisi eri
arvoa mainitaan hieman eri sanoin kahdesti. Molemmat tehokkuuden

(HUS, Helsingin yliopisto). StaftPoint ja Kela mainitsevat osaamisen;
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Posti ja Lassila & Tikanoja puhuvat sekd eettisestd vastuusta ettd vas-
tuullisuudesta osaamisena ja huolellisuutena; Kela ja Nokia mainitsevat
uudistumisen; HUS ja SOL luovuuden.

Arvojen yhteneviisyys (n. 28 %) on sininsi luonnollista, koska
arvoissa on kysymys yleisimmin tason ihanteista ja tavoitteista. Ne ovat
monissa organisaatioissa lihelld tosiaan, koska arvot koskevat ithmisten
toimintaa. Arvojen yhteneviisyydessa ei siis vilttimittd ole kyse niiden
ettd inhimillistd toimintaa eri tahoilla yhdistavit samat lainalaisuudet.
Tama on kuitenkin ristiriidassa sen vaatimuksen kanssa, ettd arvojen
tulisi olla omintakeisia ja tunnistettavia, jotta ne toimisivat vahvan ja
ainutlaatuisen kilpailukykyi tuovan kulttuurin pohjana.

Vaikka ympiristokysymykset ja —arvot ovat nykyisin paljon esilli tie-
dotusvilineissi ja sosiaalisessa mediassa, vain Lassila & Tikanoja mainit-
see omalla listallaan ympiristvastuun. Se tietysti sopii hyvin yrityksen
toimialaan. Muun muassa HUS ja SOL tarkastelevat ympiristotavoit-
teita verkkosivuillaan laajasti muualla kuin arvolistalla.

On valaisevaa muutenkin kiinnittia huomiota sithen, mita arvolis-
toilta puuttuu.Vaikka kyseessi on Suomen suurimmat tydnantajat, yksi-
kadn niistd ei mainitse henkil6ston hyvinvointia. Tosin Lassila & Tikanoja
mainitsee henkilstotyytyviisyyden, HUS keskindisen arvostuksen,
ja SOL:in mukaan tyontekijin tulee tuntea itsensd tirkeiksi. Yleisesti
ottaen henkilston nikokulma loistaa kuitenkin poissaolollaan. Syitd
voi olla monia. Henkilston mainitsematta jattaminen voi kertoa ensin-
nikin siitd, millaiseksi organisaatiorakenne ymmirretain: henkilostolld
el ole 744nti” organisaation sisalld, niissd ollaan vain toissd, mutta demo-
kraattinen ulottuvuus puuttuu. Henkildston mainitsematta jittiminen
vol kertoa my®0s siitd, ettd arvolistat on suunnattu erityisesti asiakkaille
ja sidosryhmille. Lisiksi organisaatiot voivat korostaa monella muulla
tavalla olevansa hyvii tyOnantajia, vaikka eivit tuo sitd esille arvolis-
toissaan. Tami nikyy erityisen selvisti StaffPointin sivuilla, joissa arvoja
kasitelladn ”Tyonhaku ja -ura” sekd “’StaffPoint-tyonantajana’ -otsikoi-
den alla. Se, ettd henkil6sto jitetdin mainitsematta voi kertoa myos siiti,
ettd arvojen ajatellaan olevan organisaatiokulttuuriparadigman oppien
mukaisesti koko organisaation kivijalka. Jos arvot ovat yhdessi jaetun
arvomaailman kuvauksia, ei niissa tarvitse erikseen kuvata suhdetta hen-
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kilostoon, vaan tiatd suhdetta kuvataan esimerkiksi sitoutumalla esimer-
kiksi osaamiseen (osaamisen kehittiminen), luottamukseen (luottamus
henkil6sto6n), yhteistydhon ja keskindiseen arvostukseen.

Kohdeorganisaatioista SOL:illa on levein arvopaletti. Se mainitsee
osaamisarvon (luovuus), asennearvon (iloisuus), laatuarvon (asiakaslah-
toisyys) ja yrittijyysarvon. Kapein arvopaletti on Lassila & Tikanojalla,
joka keskittyy vastuullisuuteen. Toisaalta voidaan huomauttaa, ettd Las-
sila & Tikanoja kiinnittdd huomiota vastuullisuuden eri ulottuvuuksiin:
litketoiminnan vastuullisuuteen, ympiristovastuuseen, vastuuseen hen-
kiloststid ja vastuulliseen toimitusketjuun.

Arvoja voi luonnollisestikin tulkita ja ymmirtdi niin organisaation
johdon, henkil6ston, asiakkaiden kuin muiden sidosryhmien niko-
kulmasta. Arvojen esittelyn asiayhteys monilla verkkosivuilla on vas-
tuullisuus, mille on tyypillistd, ettd lukijaksi oletetaan asiakas tai muu
organisaatiota ulkopuolelta tarkasteleva. StaffPoint Oy erottuu muista
tarkastelluista organisaatioista siini, ettd arvojen esittely tapahtuu tyon-
hakijoille suunnatussa verkkosivujen osiossa. StaffPoint haluaa siis esi-
telld arvojaan nimenomaan mahdollisille uusille tyontekijoilleen, mika
tuo tarkasteluun sekd sisapuolisen ettd ulkopuolisen ulottuvuuden.

Toistuvasti Suomen suurimmilla tyonantajilla esiintyvissi arvoissa —
asiakaslahtoisyydessi ja yhteistydkyvyssa — ei ole juuri eroa sen suhteen,
edustaako organisaatio yksityistd vai julkista sektoria. Julkisen sektorin
organisaatiot mainitsevat eettisii arvoja hieman enemmin kuin yksityi-
set yritykset, mutta ero on pieni (3:4).

Lopuksi

Tissd artikkelissa olemme tarkastelleet suurten suomalaisten tyonanta-
jien arvoja kiinnittien huomiota paitsi sithen, minkilaisia arvoja eri-
laisilla organisaatioilla on, my6s arvojen kiyton jirkeen. Tdmin tut-
kimuksen perusteella arvojen tirked tehtivd on esittdd organisaatiota
myonteisessd valossa asiakkaille ja muille sidosryhmille. Arvoilla viesti-
tidn yritysten ja organisaatioiden “tuotteesta” ja tehdyn tyon laadusta
yrityksen ulkopuolelle. Arvoja suunnataan vihemmin organisaatioiden
toimijoille ja tyontekijoille. Erityisesti laatuun ja tehokkuuteen seki
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yrittdjyyteen ja omistajuuteen nivoutuvat arvot kertovat asiakkaille ja
sjjoittajille toiminnan vaikuttavuudesta ja tuloksellisuudesta.

Arvoilla on kuitenkin kiyttéd mySs organisaatioiden itseymmarryk-
sessd sekd toiminta- ja johtamiskulttuurin rakentamisessa. Osaamisar-
jatkuvaan uudistumiseen, jopa edellikidvijyyteen. Osaamisarvoja, yhteis-
tollisyysarvoja sekd luonteenvahvuus- ja asennearvoja yhdistimilld yri-
tykset voivat pyrkid muodostamaan omaleimaisen kokonaisuuden, joka
muodostaa toimintaa ohjaavan ja brindii rakentavan arvomaailman.
Osana brindin rakentamista yritys pyrkii kuvaamaan, milli asenteella
sielld toimitaan ja tehdiddn t6itd. Osa arvojen viestimisen jirked onkin
sitouttaa eri sidosryhmii, erityisesti henkil6stdd, yrityksen tavoitteisiin.

Tutkimuksemme mukaan organisaatiot esittelevit arvojen parina
vastuullisuutta. Viestimilla arvoja ja vastuullisuutta yhdessd organisaatiot
rakentavat toiminnalleen oikeutusta ja hyviksyntia eri sidosryhmien sil-
missi. Lisaksi organisaatiot pyrkivit sitouttamaan myos kumppaneitaan
ja asiakkaitaan vastuullisuuteen.
maineen hallinnan seki toiminnan ohjauksen ja oikeutuksen nikokul-
mista. Arvojen kiytto on organisaatioille jarkevid, silld arvot niyttiyty-
Vit organisaation johtamisen ja sen toiminnasta viestimisen valineini.
Arvoilla on siis vilinearvoa. Viestityt arvot eivit kuitenkaan kerro arvo-
jen kiytinnon toteutumisesta. Téstd herdd jatkotutkimuksen arvoisia
kysymyksia: millainen on organisaation sisainen nikokulma arvoihin?
Missd midrin organisaatioiden paivittiisessi toiminnassa kyetidn piti-
miin mielessd arvoihin kirjattuja pitkin aikavilin ja yleisimmin tason
tavoitteita? Vieko piivittiisten rutiinien ja ~tulipalojen sammuttaminen”
kaiken ajan ja huomion? Jiikd voimia arvioida arvojen toteutumista?
Ovatko arvot vain viestinnan ja johtamisen vilineitd, vai voidaanko
organisaatioiden havaita edistivin arvojensa mukaista “hyveellisti” toi-
mintaa laajemmin osana johtamista tai tyon tekemisti tai yhteiskunnassa
yleisesti?
sita tirkeimmiksi niiden kysymysten tarkastelu muodostuu. Toisin
kuin vastuullisuusjohtamisessa, jossa lupausten toteutumista on tapana
seurata asetettujen tavoitteiden ja indikaattorien avulla, arvojohtami-
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nissa onkin vaarana, ettid paille litmatut tai toiminnan kanssa ristiriidassa
olevat arvot tekevit organisaatiossa tyOskenteleville sen toiminnasta
entistd jarjettomampid. Tarked jatkotutkimuksen aihe olisikin, miten
vat,ja miten arvojen toteutumista arvioidaan ja mitataan. Lisiksi organi-
saatioiden toimintaa ohjaavia arvoja on syyti tarkastella erilldin niiden
maan niitd arvoja ja hyveitd, jotka eri tilanteissa tosiasiallisesti ohjaavat
organisaation toimintaa.
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2.

Rajaton viestintd haastaa eettiseen
keskusteluun

Mervi Varhelahti & Paula Aali

iestintiteknologian kehittyminen ja erityisesti ilypuhelimen
timisen muotoja. Alypuhelimet ovat jatkuvasti mukana ja pikaviestimiin
sekd pilvipalveluihin on jatkuva piisy, milloin ja misti vain. Kyse on
rajattomasta tyosta, jossa yksityis- ja tydeldmin ero el ole enid selkeid
(Derks ym. 2015; Kinnunen ym. 2016).

Tilanne on kaksitahoinen, toisaalta muutokset vaikuttavat myos
tyohon ja tehostavat sitd, mutta tihin liittyy myos riskeja (Morandin
ym. 2018). Mazmanian ym. (2013) viittaavat autonomiseen paradoksiin,
jossa asiantuntijalla on mahdollisuus tyoskennelld missd ja milloin vain,
mutta samalla tillainen vapaus luo tyontekijille tunteen, ettd timin on
oltava tavoitettavissa aina eiki tyotd pidse pakoon. Kyse ei ole kuiten-
kaan ainoastaan ty0- ja vapaa-ajasta, vaan usein myos raja ammatillisen
roolin ja vapaa-ajan roolin vililli himirtyy (Kinnunen ym. 2016). Tek-
nologiaa ei tule nihdd vain vilineeni (Daft & Lengel 1984) vaan toi-
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mintatapana, joka mairaytyy sosiaalisten suhteiden kautta (Contractor
& Eisenberg 1990).

Edelld kuvattuithin muutoksiin liittyy vahvasti eettinen ulottuvuus,
jossa yhteiskunnan ja organisaatioiden, mutta my6s tyontekijoiden tulee
kantaa velvollisuutensa (Chen ym. 2017). Artikkelissa tutkitaan erityi-
sestl asiantuntijatydn vapaa-ajan ja tyGajan rajan himirtymiseen liittyvid
eettisid nakokulmia sekd asiantuntijan omaa roolia loogisena itseohjau-
tuvana viestijind ja eettisen toiminnan edistdjini. Asiantuntijalla tarkoi-
tetaan tissd artikkelissa henkil6d, jolla on vahva teoreettinen ymmirrys
ja kiytinnon taidot tietyssd asiassa ja joka pystyy kehittimiin osaamis-
2013).Tarkastelun toimintaympiristona on finanssialan asiantuntijoiden
viestinta Twitterissa. Tavoitteena on selvittia, onko Twitter-viestinnassa
vapaa-ajan ja tydajan hamirtymiseen viittavia ilmioitd ja jos on, niin
mita?

Keskustelun herittiminen on tirkedi litketoiminnan alalla, jossa on
tunnistettu eettisen toiminnan ohjeistuksen tuovan liiketoimintaan
positiivista lisiarvoa (Miles & Mangold 2014). Olennaiseksi nousee asi-
antuntijan ammatillinen eettinen osaaminen, miki ilmenee hinen vies-
tinndssian ja muussa toiminnassaan.

Eettinen toiminta osana viestintaosaamista

Teknologianmuutos ja suuret tieto- ja informaatiovirrat muuttavat
asiantuntijuutta. Tieto erityisistd asioista saattoi olla ennen vain tietylld
asiantuntijalla, joka oli saavuttanut asiantuntijuuden koulutuksen ja tyo-
kokemuksen kautta. (Jakonen 2017, 12—-13.) Nyt viestintiteknologia
mahdollistaa sen, ettd tieto on kaikkien saatavilla ja jaettavissa.
Asiantuntijuuteen kuuluu olennaisesti tarkoituksenmukaisen tiedon
l6ytiminen ja sen hyddyntiminen organisaatioissa (Hakkarainen et al.
2012). Tieto ei kuulu enii vain tietylle asiantuntijalle, vaan tiimeille ja
yhteisdille (Palonen & Gruber 2010). Huomattavaa on, ettd myos palve-
lujen kiyttijit voivat olla asiantuntijoita (Jakonen 2017, 17—-18). Asian-
tuntijuuden kehittyminen edellyttid osallistumista asiantuntijatyon
sosiaalisiin kiytintoihin (Tynjala 2010). Asiantuntijatieto kehittyy niin
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erilaisissa sosiaalisissa vuorovaikutteisissa konteksteissa (Heiskanen 2006,
188) ja verkostoissa myos asiakkaiden kanssa (Parviainen 2006, 10).

Niissd verkostoissa toimittaessa viestintitaitojen merkitys kasvaa
koko ajan.Viestinti- ja vuorovaikutustaidot ovat nousseet ydinosaamis-
ten kirkeen eri viestintimenetelmien, kanavien ja kohderyhmin moni-
puolistuessa (Jurmu 2019).

Asiantuntijan viestiessd virtuaalisissa verkostoissa eettinen ulottuvuus
korostuu selkeisti (Varhelahti 2017). Eettinen ulottuvuus tarkoittaa tar-
koituksenmukaista sekd hyviksyttivid toimintaa, rehellisyyttd, vilpit-
tomyyttd ja muiden kunnioittamista eri viestintitilanteissa (Spitzberg
nikemykset turvallisuudesta, lahdekritiikistd, omasta digitaalisesta pro-
fuilista ja oman organisaation verkossa toimimisen pelisadnnoisti ovat
merkityksellisid (Ferrari 2013). Etiikkaa ei kuitenkaan endi nihdi eril-
lisind sdintoind, se kuuluu organisaation ydinosaamiseen, jonka ympi-
rille organisaation viestintistrategia ja toimintatavat voidaan rakentaa
(Rydentelt 2014).

Erityisesti vapaa-ajan ja tyQajan johtaminen on korostunut tutki-
muksissa eettiseni viestintaosaamisena (Waldeck ym. 2012; Varhelahti
2017). Asiantuntijoiden tulee niin tunnistaa oman toiminnan mahdol-
liset negatiiviset vaikutukset itseensd ja omaan organisaatioonsa.

Mielenkiintoista on pohtia, mitd vapaa-ajan ja tydajan erottaminen
tarkoittaa asiantuntijoille. Kisitteeni se ei ole kovin yksinkertainen. Tut-
kimusten mukaan autonominen vapaus tyoskennelld my6s vapaa-ajalla
voi lisiti asiantuntijan hyvinvointia ja samalla tyon tehostumista (Kelli-
her & Anderson 2010). Toisaalta tutkimustietoa autonomisen vapauden
riskeistd on sitikin enemmin.Vaikka tyo on itseniistd, verkostomainen
tapa tyOskennelld vaikuttaa sithen, miten asiantuntija vol omaan tyo-
honsi ja ajankdyttoon vaikuttaa (Toivanen ym. 2016.) Ropposen ym.
(2018) tutkimuksen mukaan valtaosalla asiantuntijoista on kisitys, ettd
heidin tulee olla jatkuvasti tavoitettavissa ja he pyrkivit reagoimaan esi-
merkiksi sihkoposteihin vilittdmisti. Teknologian tuomissa muutok-
sissa tyoajat pidentyvit (Mullan & Wajeman 2019) ja asiantuntijan visy-
minen tyonteon rajojen hamirtyessi saattaa johtaa stressiin (Lee ym.
2014), yksindisyyteen sekd alentaa sitoutuneisuutta (Mazmanian ym.
2013; Spreitzer ym. 2017). Tami voi edelleen vaikuttaa negatiivisesti
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tyohyvinvointiin (Horwood & Anglim 2019;Volkmer & Lermer 2019).

Oman nikokulman asiantuntijaviestintian tuo lisddntynyt viestintd
sosiaalisen median kanavissa, silli organisaatioissa ohjataan luomaan
henkilébrindejd ja huomioimaan, ettd liian tiukat ohjeistukset viestin-
tian voidaan kokea turhauttavaksi (Schultz & Sheffer 2012). Asiantun-
tijaviestinndssd on todettu aidon profiilin olevan samaistuttava ja siksi
on jopa suotavaa, ettd ei luoda eri profiileja esimerkiksi tyo- ja vapaa-
ajan persoonalle (Labrecque ym. 2011, 44). Tirkedd on, miten hen-
kil6 omana itsendin jakaa asiantuntemustaan (Brems ym. 2017). Til-
lainen toiminta on muuttanut kisitystd sosiaalisesta verkostoitumisesta
sekd vapaa-ajan vietosta ja samalla se ilmentii rajatonta tyoti, jossa yksi-
tyis- ja tyoelimi integroituvat (Kinnunen ym. 2016; Tyo 2040, 2017).
Samalla asiantuntijan oma vastuu jarkevistd ja tarkoituksenmukaisesta
viestinnisti korostuu.

Asiantuntijan vastuu

Monimutkaistuva tydelami edellyttia asiantuntijoilta monia osaamisia
ja Palonen ym. (2013) viittaavatkin adaptiiviseen asiantuntijuuteen, jolla
tarkoitetaan muun muassa asiantuntijan kykyi hallita nopeasti muut-
tuvia tilanteita. Esimerkiksi pankkialalla ollaan tilanteessa, jossa virkai-
lijasta on tullut asiakaspalvelija ja pankkiasiointi on aika- ja paikkariip-
pumatonta. Mahdollisuudet vuorovaikutukseen asiakkaiden kanssa ovat
erinomaiset ja samalla rajattomat. (Rajander-Juusti 2012.)

Asiantuntijat ja organisaatiot ymmirtivit eettisen toiminnan mer-
kityksen ja tirkeyden virtuaalisessa viestinnissi, mutta he myos tunnis-
tavat olemassa olevan osaamisvajeen. Virtuaalisen asiantuntijaviestinnin
nikokulmasta erityisesti eettiseen toimintaan kuuluvia osaamisia, kuten
vapaa-ajan ja tyGajan erottaminen verkossa viestittiessi, ovat niiti, joiden
osaamista tulee paremmin kehittdd. (Varhelahti 2017). My6s Young ym.
(2018) pyrkivit kdintimidn eettisen keskustelun ohjeista ja sidnnoistd
kohti osaamista ja sen kehittimistd.

Vaikka yhteiskuntaa, organisaatioita ja sen asiantuntijoita kannuste-

ottaen huomioon myds eettiset nikdkulmat, on tutkimuskirjallisuudessa
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noussut esiin my0s henkilokohtaisten kokemuksien merkitys siihen,
miten yksilo kokee eettisyyden viestinnidssd (vrt. Treem ym. 2015).
T4ama koskee myos sitd, miten ithminen nikee tyo- ja vapaa-ajan suh-
teen. Diaz ym. (2012) ovat puolestaan todenneet, etti yleensakin vies-
tintiteknologian kaytt6d tulisi havainnoida ja mahdollisesti sadnnostelld,
jotta vihennetiddn tyon ja muun eldmin vilisia konflikteja.

Titen on paikallaan kriittisesti tarkastella adaptiiviselle ja itseohjau-
tuvalle asiantuntijalle kuuluvaa vastuuta eettisestd viestinnastd. Cafli-
bano (2019) viittaa motivaatioon rajattoman tyon taustalla. Hin jakaa
motivaation autonomiseen motivaatioon sekd kontrolloituun moti-
vaatioon. Ensimmiisessd tapauksessa tyontekijit toimivat vapaaehtoi-
sestl ja toisessa he tuntevat olevansa pakotettuja tyoskentelemian myos
vapaa-ajalla. Itse asiassa, vaikka asiantuntija ei tekisikddn toitd vapaa-
ajalla, mutta hinelld on tunne, etti niitd odotetaan tehtivin, tima saattaa
atheuttaa stressid. Joskus timi tunne on kuviteltua. (Becker ym. 2018.)
Asiantuntijalta edellytetdin uusia lihestymistapoja omaan tyontekoon ja
saavutettavuuden johtamiseen.

Adaptiivisen asiantuntijuuden, motivaation sekid tydn ja vapaa-ajan
nikdkulmasta Russon ym. (2019) tutkimus itsesditelystd on mielenkiin-
toinen. Tutkimuksessa esitetddn neljd strategiaa, miten yksilot kykenevit

tuksen parantaminen, henkilkohtaisen digitaalisen filosofian rakenta-
minen, ei-toivotun sosiaalisen kiyttdytymisen minimointi seki omien
prioriteettien suojaaminen (Russo ym. 2019, 13-14).

Taulukko 1. Nelja strategiaa dlypuhelimen kiyton sidntelyyn (Russo

ym. 2019).
Seurausten logiikka Tarkoituksenmukaisuuden logiikka
Hydtyjen . roolisuorituksen parantaminen henkllokqhtalsen digitaalisen filosofian
saavuttaminen rakentaminen
Haittojen ei-toivotun sosiaalisen omien prioritecttion suoiaaminen
vilttiminen kéyttdytymisen minimointi p )
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Taulukossa 1 motivaatiotekijit on jaettu kahteen osaan: hy6tyjen saa-
vuttaminen ja haittojen vilttiminen. Pystysuoraan mallissa motivaatiot
on jaettu niihin, joissa seurausten logiikka toimii ajurina ja niihin, joissa
tarkoituksenmukaisuuden logiikka on ajurina.

Russon ym. (2019, 13-14) mukaan nimi motivaatiotekijit vaikutta-
Kyse on itsesditelystd ja tassi artikkelissa nditd motivaatiotekijoitd tar-
kastellaan pdinvastaisesta nikokulmasta eli siitd, miksi asiantuntijat kiyt-
tavit Twitteria.

Finanssialan asiantuntijat Twitterissa

Aineiston keruu

Tassa artikkelissa esitettavassa tutkimuksessa halusimme selvittaa, ilmen-
tiiko pankkialan asiantuntijoiden Twitter-viestintd vapaa-ajan ja tyo-
ajan rajan hamirtymistd. Pohdimme tuloksia asiantuntijan eettisen toi-
mijuuden nikokulmista.

Tutkimuksen aineistona oli 1027 suomalaisen pankkiasiantuntijan
Twitter-profiilit ja twiitit (N=337318) vuonna 2016. Kerdsimme twii-
tit helmikuussa 2017 DEEVA-hankkeen yhteydessi sosiaalisen median
aineistoihin erikoistuneen Futusome Oy:n tarjoaman http-rajapinnan
kautta. Kerdyksen kohteena olivat Twitter-tilit, joiden profiilitiedoissa
kerrottiin, etti tilinomistaja tyoskenteli kerdyshetkelld jossakin suoma-
laisessa pankissa.

Twitter-profiilien ja twiittien teemoitteluun valitsimme metodiksi
temaattisen sisallonanalyysin. Kdvimme Twitter-profiilit (N=1027) lipi
yksityiskohtaisesti ja sisillonanalyysin kohteena oli profiiliin kirjoi-
tettu tekstimuodossa oleva kuvaus. Twiittien teemoittelussa kiytimme
analyysityokalua, joka on kehitetty TEKESin rahoittamissa NEMO-
ja DEEVA-tutkimushankkeissa. Analyysityokalu esittid kaikki twii-
teemoittelun tehtiin miirillisen tiedon pohjalta rajaten tulokset 100
kiytetyimpdin tunnisteeseen. Analyysityokalu esittid myos twiittien
tunnesivyn jakaen ne positiivisiin, negatiivisiin ja neutraaleihin. Tarkas-
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telimme twiittien sivyji, jotta olisi mahdollista havaita sivyjen ja eetti-
sen toiminnan yhteyksid. Tilastollisiin analyyseihin olemme kiyttineet
ristiintaulukointia hyddyntimalli SPSS-tilasto-ohjelmaa.

Asiantuntijaprofilit Tivitterissi

Pankkialan henkilostostd yli puolet esiintyi Twitterissa profiililla, jota he
kayttivit sekd yksityiseen ettd ammatillisen viestimiseen (Taulukko 2).

Taulukko 2. Pankkialan asiantuntijoiden taustatiedot Twitter-profii-

leissa.
Pankkialan asiantuntija N
Sukupuoli
mies 328
nainen 570
Status tydssé
pankinjohtaja, toimitusjohtaja 113
muu johtaja 188
asiantuntija 631
Profiili
tyoprofiili 379
vapaa-ajan profiili 4
tyd-ja vapaa-ajan profiili 616
Pankki
Osuuspankki 675
Nordea 178
Danske Bank 37
S-Pankki 18
Aito Saastopankki 14
Naistenpankki 13
Saastopankki 13
Nooa Sadstopankki 12
Muut 30
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Twitter-profiileista naisia on 570 ja miehii 328. Profiileista 129 el
ollut henkil6profiileja vaan esimerkiksi pankkien omia profiileja. Asi-
antuntijarooli korostuu profiileissa. Huomattava on myds Osuuspankki-
ryhmittymin vahvuus kohdejoukossa.

Aineistosta on erotettavissa kaksi tyypillisti profiilia. Ensimmii-
nen viittaa leppoisaan asiantuntijaan, joka toimii paikaupunkiseudulla
Osuuspankissa ja twiittaa suomen kielelld. Han esiintyy profiililla, joka
kuvaa my&s vapaa-ajan kiinnostusta, usein urheilua.

Business partnet, varallisuudenhoito @Op_Ryhma Elokuvia rakastava
CrossFit-mutsi. Matkalla #taviksestatalousneroksi

tajan profiili. Asiallinen johtaja toimii padkaupunkiseudulla ja on toissd
joko Danske Bankissa, Nordeassa tai Osuuspankissa. Tittelikseen hian
ilmoittaa johtaja. Hin on mies ja pitaytyy profiilissaan tyoroolissa.

Konttorinjohtaja@Nordea. Kiinnostunut #asiakas #sddstiminen #sijoitta-
minen #digi Hjohtaminen

Useissa, erityisesti Danske Bankin, Nordean ja Osuuspankin tyonte-
kijoiden profiileissa on maininta, ettd twiitit ovat omia, eivitkid tyonan-
tajan.

Asiakaspalvelua 24/7 @nordea_fi. Vapaalla liikuntaa ja rockia. Tiviitit
omia.

Tiviittien teemat rajattomuuden ilmentdjind

Vuonna 2016 tutkimuksen kohteena olleet pankkiasiantuntijat twiit-
tasivat 337318 kertaa. Aineistossa havaittiin teema-analyysin perusteella
seitseman keskeisti teemaa. Huomattavaa on, etta kaikissa teemoissa
keskustelut liittyivat sekd pankkimaailmaan etti asiantuntijoiden vapaa-
aikaan. Suosituimmat teemat on esitetty taulukossa 3.
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Taulukko 3. Pankkiasiantuntijoiden Twitter-keskustelujen teemat.

. " uudelleen twiitit/tyk-  twiitit/uudelleen
twiitit tykkiiykset twiitaukset  kiykset twiittaukset

Teema LCiiketoiminta ja 15256 26890 146908 18 9,6

johtaminen

Pankin tunniste 9976 21724 37643 2,2 3,8

Pankkiasiointi 9159 13589 37623 1,5 4,1

Tapahtumat, 8053 20026 80061 25 9,9

kampanjat

Digitalisaatio 6600 10639 42564 1,6 6,4

Urheilu 4169 8845 63725 2,1 153

Yrittajyys 1531 2197 7267 14 47

Taulukosta 3 ilmenee, etti litketoiminta ja johtaminen on yleisin
teema, josta pankkiasiantuntijat twiittaavat. T4std teemasta luonnollisesti

urheilusta uudelleentwiitataan eniten.
Teemaan litketoiminta ja johtaminen kuuluvat muun muassa tunnis-
teet, jotka liittyvit rekrytointiin, tydhyvinvointiin ja johtamiseen.

Some hallussa? Meilld ois erittdin mielenkiintoinen #Hyhteisimanageri:n
paikka auki. https://t.co/hXZDAPzogY #REKRY #Suomi100

Oletkotttunnedlykds? Seitsemdn asiaa, joihin tunnedlykds ei sorru tyoeld-
miissd https:/ /t.co/pdulbA8¢C'T #Tyshyvinvointi lihteestd @Kauppaleh-
tiFi

V. kun ihmisiin uskaltaa luottaa, tulokset ovat hyvid.” #tydelama #Hjohta-
minen #tulevaisuus https://t.co/shVOuLIIMB

Pankkitunnisteet viittaavat pankkien nimeen, esimerkiksi #Nordea.

Tammikuun alussa pddsee rekrytoimaan #NordeaOnline Turku *un 11 uutta
digitaalisen palvelun ammattilaista. En malttais endd odottaa! #Nordea
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Poikkea #kirkkonummi #HOP ja kdy tapaamassa digineuvojiamme.
https://t.co/o]3nny 9vfq

Pankkiasiointiteemaan sisaltyvit keskustelut sijoittamisesta, sidstami-
sestd ja asuntolainasta.

OPn osaketutkimusjohtaja (@ParkkinenHenri vinkit sijoittajalle https://t.
co/4EWb4NNjwb #Hsijoittaminen

#Lainakatto astuu  voimaan perjantaina!  https://t.co/suomdqgKES
Hasuntolaina Hsddstiminen #Hkoti

Tapahtumat ja kampanjat ovat olleet lyhytaikaisia tapahtumia, kuten
koulutuksia ja seminaareja.

Awesome fireside chat at #slush16 between @sacca and @lindaliukas
thanks! https://t.co/uc7bILv420

Myés digitalisaatioon ja urheiluun on liittynyt paljon lyhytaikaisia
tapahtumia, mutta tissi ne on teemoiteltu omiksi kokonaisuuksikseen.

#OP'n @Ce_GeTe 'n teesit #digitalisaatio sta https://t.co/Uo9Tjy-
ShEE

@EJeskanen Kiitti@ tindidn toka peli kaatosateessa,pojat nautti
silti. Onneks ei futis loppunut #emfutis finaaliin, nyt tosi pelit pela-

taan @

Taulukosta 4 ilmenee, ettd pankkialan asioista viestittdessi sivy oli
vahvasti neutraali. Urheiluun liittyi vahvasti negatiivisia ja positiivisia
tunteita.
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Taulukko 4. Pankkialaan ja urheiluun liittyvien viestien tunnesavyja.

Tunnesivy

Positiivinen ~ Negatiivinen ~ Neutraali

Tunniste % % % N
Vapaa-aika
#emfutis 22 32 46 1107
#leijonat 60 25 15 870
Tyo
#sijoittaminen 17 12 71 5128
#talous 14 12 74 2550

Tiviittaamisen ajankohta

Tissd tutkimuksessa kdvi myos ilmi, ettd pankkiasiantuntijat [ihettavit
suurimman osan twiiteistd perinteisen kisityksen mukaisen virka-ajan
ulkopuolella. Ero ei kuitenkaan ole merkitsevi virka-aikana lihetettyi-
hin verrattuna. Analyysissi virka-aika sijoittuu kello 9-17 ja muu aika
sisaltyy vapaa-aikaan.

Taulukko 5. Twiitin lihettimisaika ja tunnesivy

Tunnesivy
Positiivinen Negatiivinen Neutraali Yhteensi
Lihettimisaika % % % % N
Virka-aika 60 7 33 45,20 % 100 431
Vapaa-aika 64 10 25 54,80 % 100 522

Virka-aitkana ja vapaa-aikana ldhetettyjen twiittien tunnesivyt
eivit poikkea huomattavista toisistaan. Molempina aikoina positiivis-
ten twiittien miird on yli puolet. Kun tarkastelimme, mini paivini eri
twiittejd lahetetddn, havaittiin, ettd eniten viesteja lihetetddn torstaisin.
Positiivisista viesteistd (19,1 %) ja neutraaleista viesteistd (18,6 %)
suurin osa lahetetian myos torstaisin. Negatiivisista viesteistd suurin osa
lihetetadn keskiviikkoisin (22,4 %).
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Lopuksi

Tutkimuksemme tavoitteena oli tarkastella rajattoman tyon ilmene-
mistd pankkialan asiantuntijoiden Twitter-viestinnissi. Lihtokoh-
tana olivat 1027 pankkialan asiantuntijan profiilit Twitterissd. Mielen-
kiintoinen havainto oli, ettd profiilit kuvastavat Kinnusen ym. (2016)
havaintoja nykyajan toimintaymparistoistd, joissa vapaa-ajan ja tyGajan
roolit sekoittuvat. Pankkiasiantuntijoista yli puolet esiintyi Twitterissa
profiililla, jota he kiyttivit sekd yksityiseen etti ammatillisen viestimi-
seen. Tami voi ilmentid Rajander-Juustin (2012) peridinkuuluttamaa
pankkialan muutosta kohti joustavampaa tyokulttuuria, verkostoitu-
mista seka lasnaoloa asiakkaiden elamassi. Kuitenkin on huomattava,
eli Osuuspankkia. Tami puolestaan voi kertoa siitd, ettd erityisesti tdssa
ryhmittymissi sosiaalisen median vuorovaikutus on nihty kilpailuteki-
jani pankkialalla ja henkil6stod kannustetaan viestimidin ammatillisesti
Twitterissi.

Teemat, joista pankkialan asiantuntijat keskustelivat, ovat my0s sekoi-
tus yksityistd ja ammatillista vuorovaikutusta. Pankkialaan tai oman
tyohon liittyvit teemat, kuten johtaminen ja pankkiasiointi ovat selke-
4stl niitd, joista twiitataan eniten. Keskusteluissa viestinnin sivy on pai-
osin neutraali ja positiivinen. Negatiiviset savyt liittyivit [ihinni pet-
tymyksiin urheilussa. Urheiluun liittyvin viestinnin ajurina voidaan
tulkita olevan hyotyjen saavuttamisen motivaation, jossa korostuu tyd
ja vapaa-ajan roolin erottaminen tai viestijin minikuvan vahvistaminen
(Russo ym. 2019). Samalla kuitenkin urheilu linkittyy viestijin amma-
tilliseen identiteettiin profiilin ollessa myds ammatillisessa kiytossi. Tal-
16in motivaatiotekijit saattavat olla ristiriidassa sen logiikan kanssa, milld
viestintdd perustellaan.

Tutkimuksen kolmas havainto tukee my6s nikemystd rajattomasta
tyOstd. Pankkiasiantuntijat lahettivit suurimman osan twiiteistd perin-
teisen virka-ajan ulkopuolella ja tyGasioistakin twiitattiin viikonloppui-
sin. Aiempien tutkimusten mukaan useilla asiantuntijoilla on tunne siiti,
Becker ym. 2018; Ropponen ym. 2018). T4ssi tutkimuksessa tunne jat-
kuvasti saavutettavissa olemisesta omissa verkostoissa on tuskin syyni
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vapaa-ajalla twiittaamiseen. T4td tukee havainto siitd, etti asiantunti-
joiden vuorovaikutus Twitterissd ei ole verkostomaista. Asiantuntijoi-
voi pditelld, ettd verkostomainen ja vuorovaikutteinen asiantuntijuus,
jossa my&s asiakas viestii, ei ole kovin vahvaa.Vaikka twiittejd on paljon,
ne eivit padosin osoita finanssialan asiantuntijuutta. T4td voi kuitenkin
olettaa tyOnantajaorganisaation odottavan. Twiittaamisen lisdarvo on
tyOnantajaorganisaatiolle viahidinen verkostojen koon ja vuorovaikutuk-
sen puutteen vuoksi.

Voidaan siis paitelld, ettd twiittaamisen taustalla on asiantuntijan
omat motiivit ja itsesditely (vrt. Russo ym. 2019). Pankkialan asian-
tuntijat keskittyvit vahvasti oman henkilobrindin luomiseen ja ver-
kostoissa vuorovaikuttaminen vaikuttaa olevan vasta alussa. Vapaa-ajan
teemoista ja vapaa-ajalla twiittaaminen voivat myos tukea oman hen-
kilobrindin rakentamisen olevan vaiheessa. Vahvasti omaan asiantunti-
juuden esille tuominen sosiaalisissa virtuaalisissa verkostoissa voi alussa
olla haasteellista, koska se vaikuttaa vahvasti oman ammatillisen iden-
titeetin muodostamiseen (Greenhaus & Powell 2017) ja saattaa niin
uhata turvallisuuden tunnetta. On huomioitava myos, ettd sosiaalisen
median kanavana Twitter ei ole Suomessa saavuttanut edelleenkiin
vahvaa jalansijaa.Vuonna 2020 16-89 vuotiaista vain 13 % kiyttad twit-
terid. Toisaalta nuorten keskuudessa kiyttd on huomattavasti aktiivisem-
paa, silld vastaava luku 16—24-vuotiaiden keskuudessa on 27 %. (SVT
2020.) Tillakin on merkityksensd asiantuntijan pohtiessa vuorovaiku-
tuksen seurauksia ja tarkoituksenmukaisuutta.

Asiantuntijan on luontevaa aloittaa twiittaaminen omien motiivien
ohjaamana. Kuitenkin asiantuntijan profiilin ollessa sekoitus tyo- ja
vapaa-ajan profiilia, viestimisen seurauksia ja tarkoituksenmukaisuutta
tulee kuitenkin pohtia myGs verkoston ja tydnantajaorganisaation nako-
kulmasta.

Vaikka tutkimus tukee nikemysti tyo- ja vapaa-ajan hamirtymisesta
ja aslantuntijatyon itsesddtelystd, tuo se esiin runsaasti uusia kysymyksia.
Tarvitseeko nykyajan tyGssd puhua tyo- ja vapaa-ajasta? Onko eettisesti
vidrin sekoittaa tyo- ja vapaa-aikaa? Voidaanko luottaa asiantuntijan jar-
kevidin toimijuuteen myos tyonantajaorganisaation nikokulmasta?
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Sen sijaan, ettd pohditaan Russon ym. (2019) esittimid motiiveja
irrottautua online-tilasta, olisi jatkotutkimuksissa mielenkiintoista ana-
lysoida syvemmin jirkei ja logiikkaa niiden motivaatioiden takana,
miksi asiantuntija paittad olla aktiivinen virtuaalisissa verkostoissa. Miti
hydtyja ja haittoja asiantuntija punnitsee, kun hin piittii sekoittaa tyo-
ja vapaa-ajan ajallisesti, sisillollisesti sekd profiilin kautta?

Yhti mieltd voidaan olla siitd, ettd pankkialalla asiantuntijan tulee
itse tunnistaa motivaatio viestimisen ajankohdalle, sisallolle ja kaytta-
milleen profiileille. Oman toiminnan hyodyt ja haitat itselle sekd ver-
kostoille tulee arvioida. T4md on osa asiantuntijan eettistd viestintdosaa-
mista, mikd ilmenee jirkevini ja tarkoituksenmukaisena toimintana.
Selvidi on, ettd tissi toiminnassa on myos sosiaalinen ulottuvuus, silld
tojd (Russo ym. 2019).

Asiantuntijaa ei tule jittdd yksin tyon muutoksissa. Sen sijaan ettd kes-
kitytdin tyo- ja vapaa-aikaan, voidaan yhdessi keskittyd asiantuntijan ja
tyOnantajaorganisaation motivaatioihin viestid ja rajattomiin mahdol-
lisuuksiin hyodyntii viestintiteknologiaa. Olennaista on, etti nimen-
omaan viestintddn liittyvit mahdollisuudet ovat rajattomat. Eettisesti
toimiva asiantuntija asettaa niille mahdollisuuksille jirkevit ja tarkoi-
tuksenmukaiset rajat. T4lld on merkitystd sekd asiantuntijan hyvinvoin-
nille (mm. Horwood & Anglim 2019; Volkmer & Lermer 2019) ettd
organisaation tuloksellisuudelle (Miles & Mangold 2014).
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3.

Transversaalit taidot ammatillisen
kasvun jdsentdjani

Raatikainen, Eija & Rantala-Nenonen, Katriina

Johdanto

hteiskunnalliset ja globaalit ilmiét ja nithin littyvit haas-

teet luovat uusia vaatimuksia sosiaalialalle, niin tyontekijoi-
den tyossd jaksamiselle, kuin tyossi vaadittavalle osaamiselle. Sosi-
aalipalveluissa tehtavin tyon keskeisend tavoitteena on katkaista
miiritietoisesti ja pitkdjanteisesti eriarvoistumisen kehitystd (Eronen
ym. 2019, 2020). Yhteiskunnallisten muutosten lisiksi kiireen tunne
tyossd on tunnistettu yhdeksi keskeisimmistd haasteista sote-alan nais-
valtaisilla aloilla (Sutela 2020). My6s timinhetkinen tieto sosiaalialan
tyontekijoiden alan vaihtamistoiveista saattaa tulevaisuudessa muo-
dostua ongelmallisemmiksi, silli lihes joka kolmas sosiaalialan tyon-
tekijoista miettii alan vaihtoa (Talentian Vastavalmistuneiden urapo-
lut 2019). Tulevaisuuden haasteet tuskin yksinkertaistuvat (ks. esim.
Ahvenharju ym. 2021, 38). Tilloin tarvitaan osaavia, tyOssd jaksavia ja
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tyostddn innostuvia osaajia. Kuitenkin, esimerkiksi tyon psyykkinen
kuormitus on yleistynyt erityisesti nuorimmissa ikiryhmissa (Tydolo-
barometri 2020, 101).

Tulevaisuuden osaamistarpeita voi lihestyd monesta eri nikokul-
masta. Ne voidaan jaotella esimerkiksi yksilon ajattelu- ja oppimistai-
toihin tai yhteisén vuorovaikutukseen ja toimintaympiristossd toimi-
miseen liittyviin taitoihin (Dufva ym. 2017). Tamin lihestymistavan
mukaan monimutkaisissa, verkostomaisissa ja jatkuvasti muuttuvissa
ympiristoissd korostuvat tydntekijan kyky refleksiivisyyteen, joustavuu-
teen, kriittiseen ajatteluun ja itsensi johtamiseen. Vidninen ym. (2020)
kiinnittivit huomiota edellisten lisiksi sithen, ettd tyontekijoille asete-
taan aikaisempaan enemmin vaatimuksia psyykkisestd paineensietoky-
mistarpeet muuttuvat vaativammiksi.

Tyoeldmissa tarvittavia taitoja kutsutaan monella eri tavalla, nikokul-
mastariippuen. Niitikutsutaan esimerkiksilaaja-alaisiksi taidoiksi, genee-
riseksi osaamiseksi, 21st Century Skills, Soft Skills tai transversaaleiksi tai
doiksi. Keskeisimpini tySelimitaitoina tuodaan esille monialaisuutta,
sosiaalista dlykkyyttd, luovaa ratkaisukykyd, virtuaalista yhteistyotd ja
kykyd ratkaista ihmisten arkisia haasteita ja kykyid sopeutua uusiin
tilanteisiin  (ks.mm Kangasniemi ym. 2018 ym). Psyykkisen pai-
neensietokyvyn (ks. Vidninen ym. 2020) lisiksi tyon kuormittumi-
sen hallinnan taito on yksi tirkeimmisti tySelimitaidoista (Tule-
vaisuuden tydelimitaidot. TyOeldmian kehittimisstrategia vuoteen
2020; TYO2030; Linturi & Kuusi 2018). Edellisten lisiksi tuntei-
den ja niiden ymmairtimisen merkitys kasvaa (Dufva 2020, 53). Tar-
vitaan myOs sosiaalista ja empaattista osaamista (Ekkehard ym.
2018; Raatikainen ym. 2021), resilienssid (Poijula 2018) ja kykyi tun-
netoimijuuteen (Hokkd ym. 2020). Lisdksi kulttuurinen osaami-
nen korostuu entisestdin (Cultural competence and cultural sensi-
tivity 2021). Myos eettisti kestdvysosaamista on hahmoteltu (esim.
Isacsson & Nyberg 2021). Tyontekijan syviosaamisen rinnalle nousevat

Tissi artikkelissa kuvaamme sosionomi (ylempi AMK) -tutkin-
non pedagogisen kehittamiskokeilun ja siitd saadut tulokset. Kokeilu
toteutettiin  opiskelijoiden ammatillisen kasvun ohjauksen yhtey-
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dessa vuosina 2017-2018. Ammatillisen kasvun tukemisen tavoit-
teena on tukea YAMK opiskelijaa jisentimdin omaa osaamistaan ja sen
kehittymistd suhteessa tyoelimissi vaadittaviin osaamistarpeisiin. Tarve
kehittamiskokeilulle syntyi huomiosta, etti YAMK-opinnoissa painote-
taan substanssiosaamista, geneerisiin taitoihin kehittymisen tukemisen
ollessa niukempaa. Esimerkiksi mahdollisuutta tunnetaitojen kehittymi-
seen emme olleet aktiivisesti kiinnittaneet huomiota, vaikkakin tutkinto
valmentaa vaativiin esimies- ja asiantuntijatehtiviin. Vastaavia huomi-
oita on tehty aikaisemminkin korkeakoulukontekstissa (esim. Isacsson,
Salonen & Guilland 2016). Tdhian haasteeseen tartuimme pedagogisen
kehittimiskokeilumme my6ti. Sosionomi (ylempi AMK) -tutkinnon

Transversaalit taidot ylemman AMK-tutkinnon
ammatillisen kasvun ohjauksessa

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto on tydelimilihtoinen, osaamista
syventivi ja laajentava sekid tydeldmia kehittivi korkeakoulututkinto.
Tutkintoon johtavien opintojen tavoitteena on ammattikorkeakoulu-
asetuksen mukaan tySeldmin kehittimisen edellyttamit laajat ja syvil-
liset tiedot asianomaiselta alalta sekd tarvittavat teoreettiset tiedot asi-
anomaisen alan vaativissa asiantuntijatehtivissd toimimista varten,
syvillinen kuva asianomaisesta alasta, asemasta tyoelimissi ja yhteiskun-
nallisesta merkityksestd sekd valmiudet seurata ja eritelld alan tutkimus-
tiedon ja ammattikdytinnon kehitystd. Opintojen tavoitteena on myos
valmiudet elinikdiseen ja jatkuvaan oppimiseen ja jatkuvaan oman alan
ammattitaidon kehittdmiseen, hyvi viestinti- ja kielitaito oman alansa
tehtiviin sekd kansainviliseen toimintaan ja yhteisty6hon. (Sosionomi
(ylempi AMK) ops 2017,2021.) Koulutukseen paisy edellyttid alempaa
ammattikorkeakoulututkintoa sekd vihintiin kahden vuoden tyokoke-
musta asianomaiselta alalta.

Opinnoissa usein painopiste on substanssiosaamisessa, vaikkakin
opiskelijan reflektiotaitoja tulisi mySs tukea. Ei siis voida pitdd itses-
tidn selvini, ettd reflektio-osaaminen kehittyy automaattisesti ja osana
opintoja, ilman ohjausta. Tarvitaan kykyd nihdid omat vahvuudet, mutta
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my6s kehittimiskohteet ja etsid sopivia menetelmid niiden vahvistami-
seksi. Tdmin vuoksi sosiaalialan ylemmin tutkinnon opintoihin sisiltyy
ammatillinen kasvun ohjaus lipi opintojen.

Ammatillisen kasvun ohjauksen kehikoksi olemme valinneet trans-
versaalit taidot. Ohjaamme sen avulla opiskelijoita jisentimain trans-
versaalien taitojen kehittymistd. Tulevaisuudessa tyoidentiteettiin kyt-
keytyy kyky nihdi mahdollisuuksia, rohkeus tarttua nithin ja paitelld
mistd osaamisesta on hyotyd (Dufva 2020; Linturi & Kuusi 2018).
Lisiksi haasteena tulee olemaan se, ettd osaaminen vanhenee ja muut-
tuu nopeasti. T4lloin tulisi esimerkiksi Linturin ja Kuusen (2018)
mukaan kiinnittid huomiota entisti enemmin kokonaisuuksien hal-
lintaan. Taito jisentdd omaa osaamista (esimerkiksi transversaalien tai-
tojen avulla) voi olla erds keino oman ammatillisen osaamisen jisen-
timisessa ja kyvyssd soveltaa sitd. Esimerkiksi Isacsson ym. (2016, 66)
ehdottavat, ettd eliminkulun siirtymii tukevan transversaalin osaamisen
olisi hyvi nikyi myos opetussuunnitelmatasolla ja opetustoiminnassa
substanssitaitojen rinnalla. Aiheen direlli oleminen opiskelijjoiden
kanssa on mm. tuottanut uusia nikokulmia transversaalisten taitojen
arvioinnista (Raatikainen 2017).

Transversaalit taidot voidaan jakaa luonteen-, ajattelun- ja tunne-,
yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoihin. Luonteen taidoilla tarkoitetaan esi-
merkiksi motivaatiota, itsesddtelyd, sinnikkyyttd, uteliaisuutta, toiveikkuutta,
luovuutta, innokkuutta ja periksiantamattomuutta. Ajattelun taidot pitavit
puolestaan sisallidan kriittisen ajattelun, analyyttisen ajattelun, oppimisen,
aloitteiden tekemisen, systeemiajattelun, tiedonhankinnan ja tiedonhallinnan
ja luovan ongelmanratkaisukyvyn. Tunne-, yhteisty6- ja vuorovaikutus-
taidot liittyvit vuorovaikutusosaamiseen (Euroopan komissio 2012c;
2013¢; Heckman & Kautz 2012). Transversaalien taitojen yhteydessa
on puhuttu my6s avaintaidoista (esim. EK) (Isacsson, Salonen & Guil-
land 2016) tai ‘soft skills’ (Guilland, Terzieva & Nieminen 2017).

Transversaalit taidot sivuavat geneerisid taitoja, tal vastaavista tai-
doista puhutaan my0s geneerisinid taitoina (ks. Jadskeld ym. 2018,
4). Geneerisilld taidoilla tarkoitetaan esimerkiksi sosiaalisia taitoja,
organisointikykyi, kriittistd ajattelua, tiedon hankintataitoja, luo-
vuutta ja ongelmanratkaisutaitoja (Jadskeli ym. 2018, 2—4; OECD
2013; Virtanen & Tynjala 2019, 881-882). Transversaalit taidot sisiltd-
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vit lisiksi luonteen- ja tunnetaitoja. Toistaiseksi on tiedetty vield melko
vihiisesti siitd, kuinka geneerisid taitoja tulisi opettaa ja kuinka niitd
omaksutaan, vaikka taitojen omaksumista on pidetty maailmalaajui-
sesti tirkeind sekd polititkan ettd koulutuksen kentilld. Vaikuttaa kui-
tenkin siltd, etti geneeristen taitojen oppimista voidaan tukea peda-
gogisilla ratkaisuilla kuten ryhmityoskentelylld. Korkeakoulutuksessa
geneerisid taitoja on opetettu erillisilld kursseilla ja integroituna muihin
aineisiin. (Tynjald ym. 2016, 379;Virtanen & Tynjild 2019, 881.) Kor-
keakouluopiskeljjoille tehdyn tutkimuksen mukaan geneeristen taito-
jen oppimista tukivat vaihtelevat opetusmetodit ja pedagogiset ratkaisut
(Virtanen & Tynjild 2019, 889).

Transversaaleilla  taidoilla  tarkoitamme edelli miirittelemal-
limme tavalla opiskelijan [luonteen-, ajattelun- ja tunne, yhteis-
tyé ja vuorovaikutustaitoja. Tarve ammatillisen kasvun uudelleen jisenti-
miseen ja sen syventimiseen syntyi huomiosta, jonka mukaan sosionomi
(ylempi AMK) -tutkinto sisiltdd vahvasti tietoon liittyvid elementtejd,
mutta vihemmin esimerkiksi geneerisid tai transversaaleja taitoja, kuten
esimerkiksi tunnetaitoihin liittyviid osaamista.

Transversaalien taitojen kehittimiselle on tarvetta, silld tilld vuositu-
hannella on puhuttu paljon tydelamian muutoksesta ja epavarmuudesta.
Tilloin ihmisen taytyy koulutus- ja tyouransa aikana esimerkiksi oppia
joustavuutta ja kisitelli ennakoimattoman yhteiskunnan ja tydelimin
epavarmuutta (Antikainen, Rinne & Koski 2013, 64). Tyoelimissi tar-
vitaan taitoja, joita voidaan kiyttid ammattispesifin osaamisen lisaksi eri
tyOymparistoissi.

Tissd tekstissd kuvaamme sosionomi (ylempi AMK) - tutkinnon
pedagogisen kehittimisen syklin ammatillisessa kasvussa, siitd saadut
dokumentoidut havainnot ja kehittamisehdotukset transversaalien tai-
tojen hyddyntimisestd osana sosionomi (ylempi AMK) -opintoja, opis-
kelijoiden tulevaisuuden osaamisen jisentdjind ja reflektoinnin vili-
neeni. Kehittimiskokeilu toteutettiin ohjaten yhden sosionomi (ylempi
AMK) -ryhmin ammatillista kasvua lukuvuosien 2017-2020 aikana
transversaalien taitojen kehikkoa hyodyntien.
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Sosiaalialan ylempi ammattikorkeakoulututkinto ja sen
tuottama osaaminen - valmiuksia timin paivan
ja tulevaisuuden tydelamain

Koulutuksen tehtavini on nihty entistd enemmin oppimiskyvyn kehit-
timinen, koska tietojen ja taitojen omaksumisen rinnalla keskeisid ovat
taitotiedot informaatiomaailman ja ympiristdn muutosten hallitsemi-
sen vilineeni. [hminen tarvitsee tietoa, lukutaitoa ja analyyttisia taitoja
etsidkseen ja valitakseen tarvitsemaansa tietoa, kyetikseen tekemiin eld-
minsi valintoja ja osatakseen suhteuttaa tiedon oikeisiin mittasuhtei-
siin. Tyon ja koulutuksen osalta yksil6illd voi olla valittavanaan erilai-
sia padmairia ja mahdollisuuksia, joista tietoisesti tulee valita. Oleellista
silloin on osata tehdd valintoja, korjata aiempia valintoja muun muassa
aikuiskoulutuksen avulla ja 16ytdd selviytymisstrategioita, jotka kyt-
keytyvit seki oman persoonallisuuden etti yhteiskunnan rakenteisiin.

vol muodostua monen siedettivin ratkaisuvaihtoehdon punnitseminen
yhden tiydellisen ratkaisun sijaan (Isacsson ym. 2016). T4ll6in ihmiselle
olisi eduksi, ettd hinelld olisi koulutushalukkuutta ja valmiutta litkkua
tyotehtivistd ja ammatista toiseen (Antikainen ym. 2013, 68).
Aiempien vuosikymmenien tapaan koulutus valikoi ja sijoittaa ihmi-
sid yhteiskunnan eri kentille, mutta sijoitukset eivit ole pysyvii eivitka
muuttumattomia (Antikainen ym. 2013, 168—-170; Bourdieu 1984).
Tyoelimissd tarvitaan taitoja, joita voidaan kiyttid kentilld eri tydym-
paristossda ammattispesifin osaamisen rinnalla. Sosiaalialan ylemmisti
tutkinnosta valmistuvat toimivat muun muassa johtamis- ja asiantun-
tijatehtivissi. Tutkinnoista valmistuneille tehtyyn kyselyyn vastanneet
(Viinamaki ym. 2018, 14-22) arvioivat kaikkien tirkeimmiksi kvalifi-
kaatioiksi tiimityon taidot, eettisten periaatteiden mukaan toimimisen,
kehittimisosaamisen, viestintitaidot didinkielelld ja informaation kisit-
telytaidot. Haasteita sosionomi (ylempi AMK) -tutkinnon suorittanei-
den tydympiristoon tuovat talld hetkelld muun muassa vieston moni-
kulttuuristuminen ja palvelurakenteiden muutokset. Myds digitalisaatio
on tuonut mukanaan uusia osaamistarpeita sosiaalialan ympiristoon eri
tavoin. (Kinos 2020; Levedlahti ym. 2019; Kangasniemi ym. 2018).
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Ylemmisti ammattikorkeakoulututkinnoista on kehittynyt korkea-
koulutuksen muoto tySelimin osaamisen uudistamiseen ja elinikii-
sen oppimisen toteuttamiseen (AMKR 2016, 5).Ylemmit ammattikor-
tutkintoja, jotka lihtevit tyoeldmin tarpeista ja niitd toteutetaan lihei-
sessd yhteydessd tyelimiin (OKM 2019, 27). Koulutuksen pedagogii-
kalle on nihty olevan tyypillisti opiskelijalihtSisyys, vuorovaikutteisuus
sekd monipuoliset oppimisympiristot. Opiskelijat tekevit opinnoissaan
kehittimistehtivid usein omaan tyGymparistoonsi, jolloin tulokset jal-
kautuvat nopeasti tyoelimiin. (AMKR 2016, 5.) Valmiudet jatkuvaan
oppimiseen ovat olleet tutkinnon tavoitteena vuosituhannen ensimmai-
seltd vuosikymmeneltd alkaen (ks. AMKR 2010, 5; European Commu-
nities 2008).

Metropolian ~ sosiaalialan  ylemmidn ammattikorkeakoulututkin-
non opetussuunnitelman mukaan koulutuksen tavoitteena on koulut-
taa sosiaalialan ja hyvinvoinnin laaja-alaisia asiantuntijoita, jotka osaavat
uudistaa ja johtaa asiakastyotd sekd kehittdd sosiaalialan toimintakiy-
tintdjd ja palveluja yhteistyossi asiakkaiden, monialaisten verkostojen
sekd yhteisojen kanssa. Tutkinto-ohjelmassa keskitytdin sosiaalialan ja
sosiaalitydn edellyttdmin laaja-alaisen osaamisen kehittimiseen. Tut-
kinnossa on nihty, ettd globalisoituvassa yhteiskunnassa ja kiihtyvilld
tahdilla muuttuvissa toimintaymparistdissd autonomisuus, innovatiivi-
nen ja kehittivi asenne sekd rohkeus tarttua haasteisiin ovat keskeiselld
sijalla. Tyoskentely moniammatillisissa verkostoissa edellyttdd ammatti-
laiselta kykyi avoimeen yhteisolliseen vuoropuheluun ja joustavuuteen
sekd vahvaa kykyd toimia oman ammattialansa asiantuntijana siten, ettd
sosiaalialan keskeiset toimintaperiaatteet, kuten eettisyys, osallisuus ja
yhteiskunnallinen vaikuttaminen toteutuisivat.

Sosiaalialan ammattikorkeakoulututkinnon haasteena mutta myds
vahvuutena voi opiskelijoiden nikokulmasta olla tutkinnon laaja-alai-
suus. Opiskelijan on opintojensa aikana itse hahmotettava ja luotava
ammatillista polkuaan sosiaalialan tyoympiristossa. T4lld hetkelld tut-
veysalan kentilld. Koulutus ei sosiaalialan ammattihenkil6lain mukaan
tuota minkiinlaista lisikelpoisuutta verrattuna alempaan sosiaalialan
korkeakoulututkintoon. Kiytinndssi sosiaalialan ylemmistd ammatti-
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korkeakoulututkinnosta valmistuneet ovat sijoittuneet erilaisiin tehti-
viin kuten muun muassa johto-, esimies-, suunnittelu — ja asiantun-
tijatehtiviin sekd erityissosiaaliohjaajan tehtiviin. Opinnot haastavat
alusta lahtien opiskelijaa etsimiddn omaa ammatillista polkuaan. Tutkin-
non epimiiriinen lainsdidinnollinen asema on nihty haasteena. Toi-
saalta tutkinnon laaja-alaisuus voi olla sen vahvuus. Laaja-alainen ja
opiskelijan omia mielekkiditd valintoja mahdollistava tutkinto voi vas-
tata joustavasti tyoelimin muuttuvaan ymparistoon. Tyoelimin tutki-
muksessa puhutaankin urapolusta (work path), jolla viitataan sithen, etti
tyourat ovat aiempaa yksilollisempid ja vaikeammin ennustettavia. Tyo-
urat voivat irtaantua tietysti tyOpaikasta ja ammatista. T4lloin keskeistd
valintojen tarkastelu ja arviointi. (Jarnefelt 2018, 268; ks. my6s Kokki-
nen 2020.)

Julkisessa keskustelussa ja tyGelimin tutkimuksessa on puhuttu suu-
resta tydn murroksesta (Pyorid ym. 2019, 139). Digitalisaatio,
ammattien muuttuminen, patkityot ja toiden epivarmuus ovat kes-
kustelun mukaan ldsnd yhi enemmin timin hetken ja tulevaisuu-
den tyOelimissi. Suomalainen tyGelimi ei Pydridin ym. (2019,
148) mukaan niyttdydy kuitenkaan erityisen sirpaleisena niille,
joiden tydpaikka on sidilynyt. Maailmanlaajuinen koronapandemia
atheutti tyOelimian kuitenkin epivakautta yllittivien lomautusten
ja tyottomyydenkin muodossa (Eronen ym. 2020). Tini piivini
organisaatiot toimivat monimuotoisesti ja asiantuntijatyossa kohdataan
helposti hahmottuvien asioiden rinnalla my6s moniulotteisia ja
kaoottisiakin haasteita (Niemi & Krikin 2019, 24). Asiantuntijatyon
arjessa kompleksisuus voi niyttiytyd juuri kaaosmaisuutena. Kaaos el
vilttamattd ole vain negatiivinen ja kuluttava asia, vaan se voi olla my0s
erdanlainen luova tila, jossa on mahdollista siirtyd vanhoista toimintata-
voista uuden kokeiluun (Doz ym. 2017, 10; Kontinen 2013, 255-257;
Niemi & Krikin 2019, 27.) Tilloin esimerkiksi johtamiselta - minka
tyyppisiin tehtiviin ylemmista tutkinnosta valmistuvat usein sijoittuvat
- vaaditaan dialogisuutta ja yhteistyota (ks. Niemi & Krikin 2019, 26).
Johtaminen rakentuu toiminnan kautta ja johtajan rooli voi vaihdella
tilanteen mukaan (Doz ym. 2017, 8).
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Kompleksisuustaitojen kehittiminen on muun muassa dialogitaito-
jen kehittamistd (Niemi & Krikin 2019, 26). Kompleksisista tilanteista
selviytyminen edellyttid dialogitaitojen lisaksi myds kompleksisuus-
ymmirrysti, kokemusta ja armollista asennetta. Nimi omalta osaltaan
luovat perustaa, jolle asiantuntijan selviytyminen kompleksisissa ympa-
ristoissd voi rakentua. (Emt. 36.) Ammatillisen kasvun ohjauksessa opis-
kelijoita ohjataan tunnistamaan ja kisitteellistimidn heididn olemassa
olevia ja kehittyvid transversaaleja taitojaan, joita osaltaan kompleksiset
tyoelamin tilanteet edellyttivit. Ammatillisen kasvun ohjaus tukee tut-
kinnolta edellytettivien kompetenssien sekd jatkuvan oppimisen taito-
jen kehittymisti. Ammatillinen kasvu edellyttid aiemmin opitun seki
ennakko-oletusten kyseenalaistamista, perspektiivien muuttamista ja
uusien merkityksien luomista (Wallin 2007), johon ammatillisen kasvun
ohjauksessa annetaan mahdollisuus.

Tarve pedagogiselle kehittamiselle

Timin pedagogisen kehittimiskokeilun tarve nojasi tarpeesta uudis-
taa sosionomi (ylempi AMK) -tutkinnon ammatillisen kasvun ohjausta.
Usein sosiaalialan osaajien tunne- ja vuorovaikutustaitoja pidetiin itses-
tidn selvini asiana. Havaitsimme kuitenkin, ettd opiskelijat kaipasivat
opintoihin tiedon lisiksi yhi enemmin reflektiotaitojen vahvistamista
ja mahdollisuutta keskustella muuttuvasta tyoelimista ja sen edellyt-
timistd osaamisesta muiden samassa tilanteessa olevien opiskelijoiden
kanssa. Reflektiossa pysihdytidan tarkastelemaan ja arvioimaan omaa
toimintaa kriittisesti ja ymmirtimiin kiytinnon toimintaa tietoperus-
toiminnasta, itsestd kuin maailmasta (Nivala & Ryyninen 2018, 219).
Reflektiotaitojen kehittyminen liittyy kriittiseen ajatteluun, sen ollessa
elimin mittainen prosessi. Opiskelijoiden reflektion tarve tuli esille
jo opiskelijoiden ensimmaisissi HOPS-keskusteluissa sekid tutkinnon
arvioinnin yhteydessi. Edellisten lisiksi, tutkinnossa oli syntynyt tarve
tapaa vastaamaan entistd paremmin tyGelimin osaamistarpeisiin. Tarve
uraohjaukselle niyttiytyl my0s opiskelijapalautteissa. Tamai tarkoitti sitd,
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ettd lihes poikkeuksetta opintoja suorittavien joukossa oli opiskelijoita,
tavalla ja tutkia uusia vaihtoehtoisia uramahdollisuuksia. Pitkdan sosiaa-
lialalla toimineiden opiskelijoiden tarve reflektiotaidon syventimiselle
oli meille pitkiaikaisina kouluttajinakin hienoinen yllitys. Tami antoi
viitteita siitd, ettd koulutukseen hakeutuessa toivotaan substanssiosaami-
sen vahvistamisen lisisi, myds johdettua ammatillisen kasvun ja osaami-
sidentiteetin (Halonen ym. 2020) ohjausta.

Edelld mainittujen ohjaukseen liittyvien arkihavaintojemme ja saman-
aikaisten tulevaisuuden osaamistarpeiden jinnitteessd lihdimme suun-
nittelemaan kehittamiskokeiluamme ja siten hakemaan uutta jasennysti
ammatillisen kasvun ohjauksen tueksi. Kehittimiskokeilun tavoitteena
oli jisentdi ammatillista kasvua systemaattisesti transversaalien taito-
jen kehikon avulla luoden systemaattisuutta, jatkuvuutta ja ennakoita-
vuutta. Transversaalit taidot osaltaan tukevat sosionomi (ylempi AMK)
-kompetenssien kehittymisti (ks. sosionomi (ylempi AMK) -kompe-
tenssit Innokylin sivuilla):

»  Sosiaalialan asiantuntijuusosaaminen (asiakasprosessien johtaminen
Jja vaativissa asiantuntijatehtivissd toimiminen)

*  Johtamisosaaminen (henkildstojohtaminen seki tyokdytintdjen ja
palvelujen kehittiminen monimutkaisissa ja ennakoimattomissa toimin-
taympdristoissd)

*  Tutkimuksellinen kehittdimisosaaminen (sosiaalialan tyon kehittd-
minen TEK-toiminnan menetelmid soveltaen, kokemustietoa reflektoi-
den ja kansalaisia osallistaen).

Kiytinnossd transversaaleja taitoja voidaan omaksua ja soveltaa
my6s opintojaksoilla kompetensseithin kytkeytyvien osaamistavoittei-
den kautta. Monipuoliset - my0s toiminnalliset - opetusmenetelmit ja
pedagogiset ratkaisut tukevat my0ds geneeristen ja laaja-alaisten taitojen
kehittymistd (vrt.Virtanen & Tynjild 2019). Ti4ssd pedagogisessa kehit-
timistyossa keskityimme ammatillisen kasvun prosessiin.
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Ammatillisen kasvun ohjausprosessi kehittamistyon
kohteena

Opiskelijoiden ammatillisen kasvun ohjaus ja ammatti-identiteetin
jasentiminen alkaa jo opintoihin hakeutuessa. Kaytinnossi timi tar-
koittaa sitd, etta valintakokeisiin valmistautuessa tehtivana on avata lah-
tokohdat ja perustelut omalle opiskelulle ja kehittymiselle opintojen
aikana. Orientoituminen opintoihin jatkuu ennakkotehtivind niille,
jotka walitaan opiskelemaan. Henkilokohtaiset ohjauskeskustelut ja
ammatillisen kasvun ohjaus sisiltden transversaalit taidot ovat lisni koko
opintojen ajan.

Valintakokeen valmistavat tehtivit

Opintojen ldhtokohta aikuisopiskelijana

J 7

Opintojen ennakkotehtiviit

Sosiaalialan asiantuntijana kehittyminen
< -

HOPS-keskustelu tutoropettajan kanssa lukuvuosittain
Kannatteleva, tutkiva ja ongelmanratkaisukeskeinen orien-

taatio (Vehvildinen 2014)

Ammatillisen kasvun tunnit kaksi kertaa lukukaudessa

Transversaalit taidot ja ajankohtaiset ammatilliset teemat

ZmZ=2=79"0O ><:x-1>~‘

Henkilokohtainen loppukeskustelu tutoropettajan kanssa
viimeiseni lukukautena L

ZmzZ=~2="TO zmz~m:>:r>:g>=rmon<e‘

Tutkinnon tuottama osaaminen
Transversaalit taidot

Kuva 1. Ammatillisen kasvun ohjauksen prosessi Metropolian sosio-
nomi (ylempi AMK) -tutkinnossa ko-keilun aikana (Rantala-Nenonen
& Raatikainen).
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Henkilokohtaisissa ohjauskeskusteluissa opiskelijan kanssa tutoropet-
taja soveltaa erilaisia pedagogisen ohjauksen orientaatioita eli suuntau-
tumisia ohjaustilanteissa (Vehvildinen 2014). Kannattelevassa orientaati-
ossa ohjaaja keskittyy kuuntelemaan ohjattavan kokemuksia ja tunteita.
Tutkivassa orientaatiossa lahtokohtana on puolestaan se, etti opiskeli-
jan kokemus on monitulkintainen. Kisilla olevaa asiaa tarkastellaan eri-
laisista nakokulmista. Ohjaaja tukee ohjattavaa pidsemdin tilanteestaan
selville ja sitd kautta jollakin tavalla ratkaisemaan mietityttdvin asian.
keitd vastauksia. Tilannetta kartoitetaan ja ohjaaja ohjeistaa suorilla neu-
voilla, miten asia voidaan ratkaista. (Emt.) Ohjauksellisuuden toteutu-
misessa on tirkedd huomioida ohjauksen tavoitteellinen luonne seki
ohjaajan emotionaalinen ldsniolo ja aito dialogi (Kukkonen & Marttila
2017; Komppa ym. 2019).

Asiantuntijuuden kehittymisen yhteydessd puhutaan elinikiisestd
oppimisesta ja jatkuvasta oppimisesta. Jatkuvan oppimisen edellytysten
aikaansaamiseksi julkiselle koulutusjirjestelmille on annettu tehtiviksi
luoda kestivi pohja tyelimissi toimimiselle ja osaamisen myShem-
mille kehittimiselle (OKM 2019, 16). Yksittdisen tyontekijin vapaus
ja valta oman tyon suunnitteluun ja tekemiseen kasvaa. Samalla kasvaa
vastuu tyon tuloksista ja oman osaamisen kehittimisestd. Yhteisolli-
2018, 5.) Ylempid ammattikorkeakoulututkintoja toteutetaan liheisessd
yhteydessi tydelimiin. Opinnoissa ja ammatillisen kasvun ohjauksessa
huomioidaan opiskelijan tyokokemus ja asiantuntijuus tiedon rakenta-
misen pohjana. TySelimiliheisyys - eli toiminnan liheinen suhde tyo-
elamiain (Kotila 2012, 28) toteutuu opiskelussa pedagogisten ratkaisujen
ja ammatillisen kasvun ohjauksessa edelldi mainitun lisiksi transversaa-
lien taitojen kehittymisen tarkastelun kautta.

Kehittamiskokeilu kaytannossa

Kehittiminen voidaan nihdi tietoisena toimintana todellisuuden
muuttamiseksi paremmaksi (Konkka 2012). Kehittamiskokeilumme
tavoitteena oli edelleen kehittdd ammatillisen kasvun prosessia. Kehit-
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timiskokeilu toteutettiin kolmella lukukaudella ja sithen osallistui yksi
opiskelijaryhmi (n=22). Prosessin aikana opiskelijoiden kanssa kes-
kusteltiin transversaaleista taidoista yksilollisten ohjaustapaamisten ja
ryhmitapaamisten aikana. Kehittdmiskokeilua tukeva aineisto kerit-
tiln vuoden 9/2017-12/2018 vilisend aikana. Ammatillisen kasvun
tunnit jarjestettiin kaksi kertaa lukukaudessa, yhteensi kuusi kertaa. (ks.
Kuva 1). Aineisto dokumentoitiin Microsoft Office Drive -kansioon
opiskelijoiden itsensd kirjaamana ja ohjaavien opettajien muistiinpa-
noina. Opiskelijoiden suostumus aineiston kerdimiseen ja sen kiytta-
miseen kehittamistydssid noudatti TENK:n ohjeistuksia hyvisti tieteel-
lisestd kiytinnosta.

Kiytimme tassd tekstissd kisitettd aineisto, silldi tiedon kerdami-
nen keskusteluista ja sen kehittdmiseen littyvd luonne, puoltavat
tutkimuksellisen kehittimisen nikokulmaa, vaikka kyse ei ollut varsi-
naisesta tutkimuksesta, vaan pedagogisesta kehittimiskokeilusta ja sen
tueksi keridtystd aineistosta.

Prosessin alkuvaiheessa opiskelijat pohtivat sitd millaisia heidin luon-
teen-, ajattelun- sekd tunne- yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot ovat ja
miten ne kiytinnon tydssi ilmenevit. Lisiksi he kertoivat siitd, millaisissa
tilanteissa niiti tarvitaan tai he ovat niitd kiytinndssd tarvinneet. Proses-
sin loppuvaiheessa he pohtivat ilmiolihtoisesti sitd, mikd ammatillinen
1lmio tai teema oli heidin tyossdin tuolla hetkelld erityisesti mielessd. Sen
jalkeen he tarkensivat pohdinnat transversaaleihin taitoihin, joita ilmion
parissa tyoskentely heiltd vaatii (esim. “Minkd asian tai ilmion kanssa mind
nyt tydskentelen? Minkdlaisia havaintoja teen tdlld hetkelld omasta ammatilli-
suudestani? Mitd vilineitd minulla on talla hetkelld ammatillisen kasvuni vah-
vistamiseen?”). Transversaaleja taitoja pohdittiin ryhmissd alkuvaiheen
parikeskustelun jilkeen seuraavan kysymyksen avulla ”Syventdikdd kes-
kustelua ryhmdssd ja jasentdkdd keskustelunne osaksi transversaalisia taitoja.
Kuvatkaa mikd ilmié/asia ja miten sen on tukenut/vahvistanut transversaa-
listen taitojen kehittymistd”. Edellisten lisiksi transversaaleja taitoja kisi-
teltiin lipi koulutusprosessin osana ammatillisen kasvun tunteja. Hen-
kilokohtaisessa loppukeskustelussa palattiin vield lopuksi jisentimiin
opittua ja koettua transversaalin kehikon avulla (ks. kuva 1).
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Kehittamistyon tuloksia

Kehittimisprosessin ja siitd kerityn aineiston pohjalta luotujen tulos-
ten mukaan voidaan todeta, etta transversaalit taidot ovat erids mielekis
vaihtoehto ammatillisen kasvun jisentimiseksi ylemmin ammattikor-
keakoulun opinnoissa. Tulosten mukaan viitekehyksen vahvuutena on
luokittelun selkeys, yksinkertaisuus ja monipuolisuus.

Opiskelijoiden puheessa ja dokumentoidussa aineistossa korostuivat
ajattelun taidot. Erityisesti kehittimisprosessin loppuvaiheessa opiske-
lijat kiinnittivit huomiota ajattelun taitojen kehittymiseen opintojen
aikana. Sen sijaan luonteentaitoja (motivaatio, itsesddtely, sinnikkyys, uteli-
aisuus, toiveikkuus, luovuus, innokkuus ja periksi antamattomuus) opiskelijat
kuvailivatjo alusta alkaen heilld olevan paljon. T4td he perustelivat ennen
kaikkea sosiaalialalle hakeutumisena ja alalla pysymiselld. Sosiaaliala
on vaativa ala, jossa tarvitaan vahvoja luonteentaitoja. Opiskelijoiden
mukaan luonteentaitoja oli my&s helppo tunnistaa. He kuvastivat kui-
tenkin myos sellaisia tyGtilanteita, jolloin oli ollut erittiin haastavaa hyo-
dyntii omia luonteentaitoja. Kompleksisuustaidoissa on kyse komplek-
sisista tilanteista selviytymisen taidoista (Niemi & Krikin 2019), joita
luonteentaidot voivat tukea, vaikkakin haasteellinen tyGtilanne voi han-
kaloittaa tai jopa estdd niiden hyodyntimisti.

Tamdnhetkinen tydtilanne on aiheuttanut sen, ettei ylld lueteltuja luonteen-
taitoja ole.

Luonteentaitoja kuvattaessa opiskelijat kertoivat erityisesti sitkey-
desti, itsesditelytaidosta ja motivaation merkityksestd. Luoteentaitoja
tarvitaan muutokseen pyrkivissi sosiaalialan tyossi ja toimintaymparis-
tossd. Opiskelijat kuvasivat luonteentaitojen tirkedd merkitysti ja sen
vaikutuksia seuraavin esimerkein:

Oma motivaatio voi auttaa tyokaveria innostumaan tyostd.
Moniongelmaisten asiakasperheiden kanssa tyoskentely tarvitsee sinnik-

kyytti ja periksi antamattomuutta. loiveikkuutta tarvitsee toivottomuuden
ilmapiirid luovien tilanteiden ddrelld. Itsesddtelykyky on vahva, koska kestin
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kaiken asiakkaiden rinnalla.

Opiskelijat kokivat, ettd heilld oli pidsidintoisesti melko hyvit trans-
versaalit taidot jo ennestdin ja niiden ansiosta he olivat my6s alun perin
hakeutuneet alalle. Esimerkiksi Viinamien tutkimuksen mukaan (2018)
tiimityon taidot koetaan yhdeksi tirkeimmistd kvalifikaatioista. Opis-
kelijoiden kuvauksissa ympiriston ja tyGyhteison merkitys taitojen ylla-
pitamisessd oli ilmeista.

Kaikkia luonteen taitoja on olemassa jossain mddrin, tydyhteisolla on vaiku-
tusta, miten nditd taitoja jaksaa pitdd ylld. Yritys on kova, myds silloin kun
arki on sekavaa. Pysyn sinnikkddsti ammatillisena, kohtaan asiat ammatilli-
sesti. Tarkastelen asioita positiivisen otteen kautta, kaivan positiivisia asioita
esiin, myos itsestdni.

Tunne-, yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja kuvattaessa opiskeli-
jat puhuivat paljon asiakassuhteisiin liittyvistd tunteista. Ennen kaik-
kea tyGyhteiséon ja tySkavereihin (tai esthenkil66n) littyvid tunteita
tuotiin kuvauksissa esille. Vastuksissa tuli esille erityisesti toimivat vuo-
rovaikutus- ja yhteistyotaidot. Opiskelijat kertoivat niiden tirkeydesti.
IIman niitd tydntekeminen olisi mahdotonta. Opiskelijoiden kuvausten
mukaan ne olivat perusedellytys tyossd onnistumiselle ja siind jaksami-
selle.

Ilman toimivia vuorovaikutustaitoja ei tydtani voi tehdd. Tydssini vuoro-
vaikutustaidot ovat globaaleja; monikulttuurisessa ymparistdssa tiytyy ottaa
erilaiset kulttuurit ja asenteet  huomioon. Yhteistyo ei ole itsestidnselvyys,
vaan yhteistydtaitoihin joutuu panostamaan niin omassa tydyhteisossi kuin
yhteistystahojen kanssa, silld jokaisella on omat odotukset yhteistydstd.

Koska saman asiakkaan asiaa kdasittelee monta eri tyontekijid, on tyoyh-
teison toimiva yhteistyd tirkedd. Virorovaikutus ei aina ole toimivaa, mutta

pyrin edistamddn yhteistyotd avoimella ja lapindkyvalld viestinndlld.

Asiallinen kdytds, positiivinen asenne, vastuu omista tehtdvistd (kokouksiin
osallistutaan, esityslista, tydjdrjestys) ja asiakkaiden kohtaaminen; kunnioit-
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tava puhe ja kuunteleminen, pyrkimys dialogiin.

Prosessin lopuksi pyysimme henkildkohtaisessa loppukeskustelussa
opiskeljjoilta kehittamisehdotuksia siitd, miten transversaaleja taitoja
voisi opintojen aikana opettaa tai harjoitella. Vastauksissaan he korosti-
vat vertais- ja yhteistyon merkitysta.

Vertaistuki sekd arjen tilanteissa, ettd opinnoissa.
Keskustelemalla ryhmdssd tai tiimissd.

Saamalla enemmdn keskusteluaikaa.

Tintemalla tyi- ja opiskelukaveri.

Tulosten mukaan erityisesti ajattelun taitojen koettiin kehittyvin
opintojen aikana, vaikkakin myos luonteentaidot, kuten sinnikkyys tuli
vastauksissa selvisti esille. Sinnikkyyttd kuvattiin tarvittavan opintojen
aikana ennen kaikkea opinniytetydn loppuun saattamiseen. Tulokset
eivit ole yllitys, silli usein juuri ajattelun taidot vahvistuvat opinto-
jen aikana. Tunnetaitoja ja niiden kehittymisen mahdollisuutta ei sel-
keisti mielletd osaksi ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon tavoit-
teita, vaikkakin vuorovaikutustaitojen koettiin vahvistuneen opintojen
aikana.

Kaiken kaikkiaan tulosten ja ohjauskokemuksemme mukaan trans-
versaalien taitojen ohjauksen erdiksi haasteeksi osoittautui tissi proses-
sissa ajoittainen teemojen toisto (transversaalit taidot). Pohdimme eri-
laisia vaihtoehtoja haasteeseen tarttumiseksi. Ohjauksen nikdkulmasta
voidaan todeta, etti olisimme esimerkiksi voineet syventid teemaa ja
luoda entistd tarkentavampia kysymyskokonaisuuksia teemoihin liittyen.
Arviomme mukaan esimerkiksi juuri tunnetaitojen tarkempi kisittely
teoreettisesti tai ennakkotehtivien avulla, olisi kiinnittinyt transversaa-
lien taitojen kehittymisen vield systemaattisemmin osaksi ammatillisen
kasvun ohjausprosessia. Kriittisesti ajatellen voidaan todeta, ettd saa-
taitoina, jotka opitaan korkeakoulun ulkopuolella. Kuitenkin kerityn
aineiston, ohjauskeskustelujen ja ohjaushavaintojemme perustella on
selvii, ettd transversaalit taidot ja niiden tarkastelu osana ammatillista
kasvua sosionomi (ylempi AMK) tutkinnossa avaa laajempia nikokul-
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mia osaamiseen. Lisiksi niiden voidaan ajatella tarjoavan opiskelijoille
monipuolisia valmiuksia kompleksiseen tydeldmidin vastaamiseksi ja
sielld toimiseksi. Ndin esimerkiksi siitikin syystd, ettd erityisesti kunta-
alalla (Lyly-Yrjinidinen 2018) tyon kestdvyyttd heikentid asiakkaiden
vikivaltaisuus, yleinen hiirintd tai sen uhka, sen ollessa sosiaalialalla
arkipaivai. T4lloin erityisesti tunnetaidot (Nummenmaa 2010; Num-
menmaa ym. 2018), sosiaaliset taidot ja kyky empaattiseen kohtaami-
seen osoittautuvat erittdin tirkeiksi taidoiksi (Dufva 2020; Raatikainen
2021 ym.). Pelkkd ammattispesifi osaaminen el endd riitd kestivimman
tyoelimin saavuttamiseksi (Van der Heijden & De Vos 2015).

Tiivistden voidaan todeta, ettd opiskelijan kyky jisentdi oma osaa-
minen osaksi transversaaleja taitoja voi tukea hinen muutoskykyinsi ja
joustavuutta, kun tarjolla on teoreettinen jisennys, jonka avulla opis-
kelija voi sanoittaa omaa osaamistaan suhteessa tydelimin vaatimuk-
siin. Esimerkiksi empatian oppimisprosessin on todettu lihtevin liik-
keelle jo siitd, ettd on oivallettu, ettd sitd voi oppia ja kehittid (Aaltola
& Ketola 2017).

Lopuksi

Tidssd tekstissi kuvasimme sosionomi (ylempi AMK) -tutkinnon
pedagogisen kehittimiskokoilun ja siitd saadut tulokset. Johtopii-
toksend kehittamiskokeilusta voidaan todeta, ettd sosionomi (ylempi
AMK) opiskelijat hyotyvit systemaattisesti ohjatusta reflektiosta, erityi-
sesti usein itsestddn selvinid pidettivien taitojen, kuten luonteen taito-
jen sekd tunne- ja vuorovaikutustaitojen osalta.

Sosiaalialan ydintd ovat hyvinvointi, oikeudenmukaisuus ja niiden
vahvistaminen riittivin hyvin elimin saavuttamiseksi. Sosiaalialan
tyOssd on kyse muutostyOstd, joka vaatii ammattilaiselta vahvoja luon-
teentaitoja sekd tunne- ja vuorovaikutustaitoja. Taitoa kohdata enna-
koimatonta ja kykyi sietdd epavarmuutta. Erityisesti verkostomainen ja
monialainen rajatybosaaminen edellyttavit oman alan substanssiosaami-
sen lisiksi transversaaleja taitoja. Taidot, joita pidimme usein liian itses-
tian selvind. Transversaalit taidot palaavat olemukseltaan hyveisiin (ks.
my6s Isacsson 2017), jolloin hyvi elimi ja sen merkitys ovat keskiossi
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- sosiaalialalla ja sen koulutuksessa. (Raatikainen ym. 2019.) Trans-
versaalien taitojen kehittyminen jatkuu lipi (tyo-) elimin. Koulutuk-
sen tehtivini onkin omalta osaltaan tukea opiskelijoita heidin taito-
jensa ja osaamisensa tiedostamisessa ja kehittymisessd osana ammatillista
kasvua ja jatkuvaa oppimista. Kuitenkin alakohtainen vahva tietope-
rusta ja yhteiskunnan muutosten syvillinen ymmirrys ovat se perusta,
jonka lomaan myos transversaalit taidot kietoutuvat (ks. Miettinen ym.
2021). N4mi taidot ovat tiedon lisiksi arvokkaita, etsittdessd ratkaisuja
arjen haasteisiin tai innovoitaessa uutta.

Asiantuntijuus on moniuloitteinen ilmié (Jakonen 2017). Se on
luonteeltaan kykyi heittaytyd flow -tilaan ja vaivatonta syvidd osaamista.
Tilloin my6s tunteet kietoutuvat luonnolliseksi osaksi ajattelua ja toi-
mintaa. Tunteilla on toimintaa ohjaava vaikutus. On hyvi pysihtya ref-
lektoimaan my0s tunteita ja niiden merkitysti. Korkeakouluopintojen
aikana timd ei aina ole ensisijaista. (Isacsson ym. 2019; Ekstrom ym.
2020.) Korkeakouluissa korostuu osaamispuhe, jolloin my6s tunteiden
irrottaminen osaksi osaamista (tunneosaaminen) voi mys olla haasteel-
lista. Heikkinen ja Kukkonen (2019, 261) ehdottavatkin ammattikor-
sestd (ks. esim. Joutsenvirta & Salonen 2020). Samalla he kysyvit siti,
ettd mitd tapahtuu, jos koulutus rajautuu pelkistdin tyotehtivien osaa-
miseen, eikd tarjoa valmiuksia ymmirtdi laajemmin muun muassa tyo-
elimiin littyvid kysymyksia.

Tissa tekstissd kuvaamamme pedagoginen kehittimiskokeilu vahvisti
ymmirrystimme siitd, ettd transversaalien taitojen kisitteellistiminen
ja niiden kehittymisen turvaaminen voi osaltaan olla edistdmassi sosio-
nomi (ylempi AMK) opiskelijoita tySelimissd toimimisessa, itsensi
toteuttamisessa ja -johtamisessa sekd tyOstd innostumisessa. Oleellista
lienee se, ettd ihminen pystyy ennakoimaan, tarvittaessa poisoppimaan,
mutta myds joustamaan. Transversaalien taitojen hyddyntiminen voi
tarjota yhden ohjauksellisen jisennyksen tydelimin vaatimuksiin vas-
taamiseksi. Viimeistddn maailmanlaajuinen koronapandemia on tuonut
esille transversaalien taitojen merkityksen sosiaalialan kohtaamisissa ja
tyOymparistoissi.

Vaikka transversaalit taidot ovat yksilollisid taitoja, nikisimme mie-
lellimme namid myos kollektiivisina tydyhteison taitoina, jolloin vastuu
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tahtotila tukevat tyOyhteisdji nididen taitojen kehittymisessd. Tama
on vilttimitontd kestavin tyoelimin kannalta. Ylemmin tutkinnon
opiskelijat rakentavat omaa polkuaan nykyisessi ja tulevaisuuden tyo-
eldamissd. Transversaalien taitojen kehittyminen on koko (tyd)elimin
jatkuva prosessi, ja koulutus voi omalta osaltaan tukea niiden taitojen
kehittymisessa.

Transversaalien taitojen integroimiseksi osaksi sosionomi (ylempi
AMK) — opintoja jatkuu edelleen ITSHEC —hankkeessa, jonka tavoit-
versaalien taitojen kehittymiseksi sosiaali- ja terveysalalla Suomessa,
Espanjassa ja Kroatiassa. Sosiaali- ja terveysalalla transversaalit taidot on
tunnistettu yhteiseksi osaamiseksi, jota tarvitaan timin piivin tyoeld-
missi. Nithin on kiinnitettivi aikaisempaa enemmin huomiota myds
korkeakouluopinnoissa.
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