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Urbaania kasvua Vantaa -hanke: Kokemuksia kentalta -julkaisu siséltdd monidanisid ko-
kemuksia hankkeen eri aihepiireistd ja toteutuksesta. Ainutlaatuisessa yhteiskehittamis-
projektissa tydskentelee usean eri organisaation tyontekijoita hyvin erilaisilla taustoilla.
Heidan asiantuntemuksestaan ja  kokemuksistaan tdssd hanketydskentelyssd on
edessasi oleva julkaisu syntynyt.

Hanke on kehityshanke, jossa luodaan uusia ratkaisuja pk-yritysten henkiléstén osaamis-
tason nostamiseen. Samalla tuetaan yritysten kehittymist3, kiihdytetdan niiden kasvua ja
tuetaan kasvuloikkia.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen fokuksessa on 10-200 henkea tyollistavat vantaalaiset
pk-yritykset. Niiden haasteena on Vantaalla tarjolla olevan tyévoiman matala osaamistaso
(32 % tyovoimasta). Kehityshankkeen tavoitteena on kehittdd kannustinmalli, joka edistada
yritysten halukkuutta tyévoiman osaamistason nostamiseen, alueen tyodllisyyden paran-
tamiseen seka tyopaikkojen kehittamiseen ja lisddmiseen. Padmaarana on tukea pk-yritys-
ten mahdollisuuksia parjata maailman tuulissa menestyksekkaasti.

Hankkeen tyontekijoilld on hieno mahdollisuus verkostoitua ja oppia toisiltaan samalla
uutta kehittden. Jokaisen tyotekijan aikaisemmat kokemukset ja opit tulevat esille tyo-
pajoissa ja eri tydryhmissd, mitkd rikastuttavat hanketta kokonaisuudessaan. Asiantun-
tijoiden osaaminen ja kokemuksia on kerdtty edessasi olevaan julkaisuun. Kokemuksia
kentéltd -julkaisu on hankkeen suunnitelman mukainen julkaisu, jossa halutaan tuoda
hankkeessa  tyoskentelevien  asiantuntijoiden  kokemuksia  esille  heidan
tyoskentelystddn ainutlaatuisessa yhteiskehittdamishankkeessa. Toivomme lukijalle
valittyvan hankkeen monipuolisuus ja kannustinmallin rakentumiseen liittyva viitekehys.

Hanke lyhyesti:
urbaaniakasvua.fi
urbaaniakasvua.fi/organisaatiokaavio

Oikein hyvia lukuhetkia!

Mirkka Henttonen
Hankepaallikko

Mirkka Henttonen (VTM, MSc.) aloitti syyskuussa
2020 Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen hankepaal-
likkéna. Mirkalla on vahva ja pitkd projektitydsken-
telytausta kansainvalisissd jarjestoissa. Osaamisen
kehittaminen, tydeldmanmurros ja yritysvastuuky-
symykset ovat erityisen kiinnostavia aiheita hanelle.
Tyoskentely yhteiskunnallisesti merkittavan ja inno-
vatiivisen hankkeen parissa monipuolisen asiantunti-
jajoukon kanssa innostaa hanta kovasti. Mirkka tyds-
kentelee Vantaan kaupungin elinkeinopalveluissa.
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Hanke on yhteiskunnallisesti tiarkean asian darella
kannustaessaan vantaalaisia yrityksia sosiaalisiin
investointeihin ja vastuulliseen kasvuun. Tavoitteena

on tydvoiman osaamistason nostaminen Vantaalla,
alueen tyollisyyden parantaminen ja lisddaminen seka
yritysten vastuullisen kasvun tukeminen.

Urbaania Kasvua Vantaa -hankkeen tavoitteita voidaan tar-
kastella yhtaéltd Pierre Bourdieun pidomateorian ja toi-
saalta sosiaalisen investoinnin ja maineen kautta. Tassa ar-
tikkelissa ei menna syvélliseen teoreettiseen pohdintaan tai
argumentointiin, vaan tarkoituksena on herdttda ajatuksia
ja ideoita hankkeen tavoitteiden nakdkulmasta.

Bourdieu (1930-2002) oli eldessddn varmasti Ranskan
kansainvilisesti tunnetuin sosiologi. Hanen kasityksensa
mukaan yhteiskunta rakentuu lukuisista limittaisistd ja si-
sdkkaisista sosiaalisen toiminnan alueista eli kentistd, jotka
edustavat objektiivisten suhteiden jarjestelmas sekd toi-
mivat konfliktien ja kilpailujen areenoina. Yksil6t toimivat
kentilld saavuttaakseen kulloisenkin kentdn arvokasta paa-
omaa. Bourdieun mukaan osallistuminen yhteiskunnan eri
kentille ja niissa kaytaviin taisteluihin edellyttaa riittvien
henkildkohtaisten resurssien hallintaa. Resurssit Bourdieu
kasitteellistad pdaomaksi, joka on jakautunut epéatasaisesti
eri toimijoiden kesken. Pddoman hallinta merkitsee valtaa
kentélla, mika taas edesauttaa menestymista kentalld kay-
tavissa taisteluissa. (Bourdieu 1998, 44, 77.)

Bourdieu jakaa pddgoman kolmeen erilliseen osa-alueeseen:
taloudelliseen, kulttuuriseen ja sosiaaliseen pddomaan. Ta-
loudellisella pddomalla Bourdieu viittaa tuloihin ja aineel-
liseen vaurauteen yleensd, kulttuurisella pd&domalla taas

tarkoitetaan koulutusta,
tietotaitoa, kokemuksia,
suhteita ja kaikenlaista
ei-rahallista  pddomaa,
jotayksilo kayttaa yhteis-
kunnassa  menestyak-
seen. Sosiaalinen padoma viittaa sosiaalisiin velvollisuuksiin
ja yhteyksiin. Sosiaalinen pddoma kiinnittyy sosiaalisiin ver-
kostoihin, joissa osallistujat hyvdksyvdt ja tunnistavat toi-
sensa. Yhden sosiaalisen verkoston tarjoaa esimerkiksi ryh-
md, jonka jasenten kollektiivisena voimavarana sosiaalinen

padoma on. (Bourdieu 1998, Bourdieu 1994, 114.)

Sosiaalisen investoinnin kasite puolestaan on |8htdisin Eu-
roopan komissiosta, kun se vuonna 2013 julkaisi sosiaalisen
investoinnin pakettinsa. Vuonna 2019 EU:n komissio sel-
keytti sosiaalisen investoinnin maaritelman siten, etta se
on investoimista ihmisiin. Koulutus, lastenkasvatus ja ter-
veydenhuolto ovat politiikkaa, jolla pyritdan vahvistamaan
ihmisten taitoja sek3 kapasiteetteja. Toisin sanoen sosiaali-
nen investointi, esimerkiksi investointi koulutukseen, lisaa

ihmisten sosiaalista pddomaa ja resursseja.

Sosiaalinen investointi vaikuttaa myonteisesti

sekad yksil66n etta yritykseen

Urbaania kasvua Vantaa -hankeen toimintamalli perustuu
Social Innovation Pack -ajatteluun. Yritysten kanssa teh-
daan diileja, jotka kannustavat yrityksia tekemaan koulu-
tuksellisia sosiaalisen investoinnin tekoja eli panostamaan
henkilostdn osaamisen kehittamiseen. Vastavuoroisesti

Kati Myrén (YTL) ty6skentelee Vantaan kaupungilla projektiasiantuntijana. Kati on nake-
myksellinen, rohkea ja innovatiivinen asiakaskeskeisyyden ammattilainen, jonka tyénku-
vaan hankkeessa kuuluu mm. yritysyhteydenpito ja hankkeen palvelujen muotoilu ajatellen

erityisesti mahdollisia automatisoituja ratkaisuja.
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yrityksille tarjotaan erilaisia kasvuun tahtdavida osaamisen
kehittdmisen palveluja.

Sosiaalisen investoinnin tuloksia voidaan tarkastella kah-
della tasolla; yksil®- ja yrityskohtaisesti. Yksilétasolla osaa-
misen kehittdminen vahvistaa paitsi henkildston taitoja ja
kapasiteettia myds motivoi ja auttaa jaksamaan omassa
tydssaan. Taitojen ja osaamisen karttuminen puolestaan voi
johtaa etenemiseen uralla ja siten parempaan palkkaan eli
taloudellisen padoman karttumiseen. Yksinkertaistetusti
voidaan sanoa, ettd yrityksen tyontekija kasaa bourdieulai-
sittain kulttuurista, sosiaalista ja my&s taloudellista pddomaa
kouluttautumalla ja siten saavuttamalla paremman aseman
yrityksessa. Lisaksi padomien karttuminen takaa yksilélle
paremmat edellytykset uudelleen tyéllistymiselle mahdol-
lisessa irtisanomis- tai lomautustilanteessa. Sosiaalisella

padomalla yhteisollisend tekijana nayttdisi siis olevan posi-

tiivinen vaikutus samalla kun kulttuurista pddomaa hyédyn-
tamalla yksilon on mahdollista liséta toimintamahdollisuuk-
siaan nykyisissa tai tulevissa tyotehtavissaan.

Yritysndkokulmasta sosiaaliset investoinnit takaavat yrityk-
sille seka taloudellisen kasvun (taloudellista pddomaa) ettd
ehkaisevat yksittaisten tyontekijdiden syrjaytymistd sosiaa-
lisen pddoman rakentumisen kautta. Taloudellinen pddoma
mahdollistaa kilpailukyvyn yllapitdmisen, laadukkaiden
tuotteiden tai palvelujen tarjoamisen ja siten hyvan asiakas-
kokemuksen varmistamisen.

Hyva maine on yritykselle mahtava voimavara

Yritysten nakokulmasta sosiaalinen investointi kiinnittyy
vahvasti myos yrityksen maineeseen ja maineen hallin-
taan. Yhdysvaltalainen professori Charles Fombrun tii-

Taloudellinen pd3oma

Kasvu, menestys, maine

Sosiaalinen

investointi

Tyshyvinvointi, motivaatio,
toimintamahdollisuuksien
lis3dantyminen

=

Osaamisen kehittdminen
javahvistaminen

Sosiaalinen ja kulttuurinen pddoma

vistdd maineen “organisaation tdhdnastisen toiminnan ja
tulevaisuuden suunnitelmien representaatioksi, joka ku-
vaa organisaation yleistd vetovoimaisuutta sen kaikkien
avainosapuolten silmissd verrat-
tuna sen kilpailijoihin.” Fombrunin
mukaan maineessa on padasiassa
kyse tunteista, tuntemuksista ja
emootioista. (Fombrun 1996, 72.)
Vaikka mainetta ei sindnsé voi kasin
kosketella, on se téysin totta ja yri-
tyksen todellista toimintaa. Maine
on sidosryhmien nakemys organi-
saatiosta, joka ohjaa organisaatiota
kohtaan tunnettua luottamusta ja
uskoa. (Aula & Heinonen 2002, 26.)
Yrityksen maineeseen voidaan liit-
tad kolme asiaa: yrityksen tunnet-
tuus, yrityksen arvostelu tekojen
ja arvojen perusteella seka yleinen
mielikuva yritystd kohtaan (Pitka-
nen 2001, 17-18).

Saavuttaakseen ja yllapitddkseen hyvaa mainetta, yrityksen
on huolehdittava ulospéin antamastaan viestistd, teoistaan
ja suhteistaan eri sidosryhmiin (Aula & Mantere 2005, 76).
Taman perusteella hyvdmaineisen yrityksen ldhtékohtana
on hyva toiminta ja hyvét teot. Yrityksen tekemét sosiaaliset

Hyva maine on yritykselle
arvokas asia. Hyvin
maineen saavuttamiseksi
panostus henkiléstén

osaamisen kehittamiseen

maineen saavuttamiseksi

jayllapitamiseksi.

investoinnit, kuten henkiléstén osaamisen kehittdmiseen ja
jatkuvaan oppimiseen panostaminen on siis omalta osaltaan
toimintaa hyvan maineen saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi.

Hyva maine on yritykselle arvokas
asia ja ilman sitd yrityksen menes-
tymisen mahdollisuudet ovat hei-
kot. Hyvd maine onkin nykyajan
palveluyhteiskunnassa  yksi tar-
keimmista kilpailutekijoista. Hyvin
hoidetun maineen edut ovat sel-
kedt: se vetaa asiakkaita puoleensa
viestien tuotteiden tai palveluiden

jajatkuvaan oppimiseen laadusta, vaikuttaa henkildston

on toimintaa hyvan

motivaatioon ja tydssd pysymi-
seen, tekee organisaatiosta veto-
voimaisen esimerkiksi sijoittajille,
on suorassa yhteydessa yrityksen
taloudelliseen menestymiseen ja
luo vahvan luottamuspohjan yri-
tyksen ja sidosryhmien vilille. (Aula
& Heinonen 2004, 63-66)

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen innovatiiviset diilit eli
yhteistyomallit yrityksille kannustavat sosiaalisiin investoin-
teihin, jotta yritykset voivat edistaa yksilétasolla sosiaalisen
ja myos taloudellisen pddoman karttumista samalla kun yri-
tys kasvaa vastuullisesti yllapitden hyvaa mainetta. m
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OSAAMISEN
PAIVITYS OPPI-
SOPIMUKSELLA
ON TEHTY
HELPOKSI

Osaamisen kehittamisen palveluita vantaalaisille yrityksille suunniteltaessa
osoittautui oppisopimus houkuttelevaksi vaihtoehdoksi. Hankepalveluilla
ratkottiin oppisopimuksen tunnettavuusongelmaa ja madallettiin
aloituskynnysta tarjoten yritykselle oma asiantuntija rinnallakulkijaksi
osaamisen kehittamisen prosessiin. Ajantasaisesta osaamisesta hyotyy seka
tyonantaja etta tyontekija.

/
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Oppisopimusta ei tunneta yrityksissa riittdvin
hyvin

Oppisopimus on kaytdnnonlaheinen tapa ammatillisen
osaamisen kehittamiseen. Hankkeessa hankittujen koke-
musten mydtd on huomattu, etta yrityksissa oppisopimuk-
sen monet mahdollisuudet ovat harmillisen vdhan tunnet-
tuja. Yritysten keskuudessa opiskelutapa ei valttamatta ole
ollenkaan tuttu tai oppisopimusta ei ole huomattu ajatella
jatkokoulutusmahdollisuutena. Oppisopimuksen sopivuus
jo tyossa olevan henkiloston osaamisen kehittdmiseen on
erityisen huonosti tiedossa. Hanketybssad vantaalaisten
pk-yritysten kanssa on kaynyt ilmi, ettei pienilld yrityksilla
ole aina osaamista tai resursseja ottaa selvda koulutusken-
t3n monimuotoisuudesta, mik3 osaltaan ruokkii osaamisva-
jeen riskia.

Suomessa on valtavan laajat osaamisen kehittdmisen mah-
dollisuudet, jonka myo6ta kaikkien koulutusvaihtoehtojen
haltuun ottaminen on suuri ponnistus osaamisen kehitta-
misestd vastaavalle henkil6lle. Nain ollen hanketydssad on
tullut vastaan tietdamattomyyttd myods yritysten koulutus-,
valmennus- tai kehittdmispalveluissa toimivien ammatti-
laisten keskuudessa. Ammattilaisten joukossa oppisopimus
yleensa tunnetaan paapiirteittdin, mutta silti ei aina ole oi-
vallettu sen koko
potentiaalia ja mo-
nikayttoisyytta.

Huono tunnettuus
on harmillisesti
aiheuttanut  sen,
ettd oppisopimus-
opiskelu on tois-
taiseksi alihyddynnettyd tydeldmassa. Tydeldman jatkuvan
oppimisen tarve on kiistatonta ja osaamisen kehittamisen
merkityksellisyys on ldsna useissa yhteiskunnallisissa kes-

Oppisopimusmallissa ratkaistaan yrityksen
ja henkiloston koulutustarpeet ja

kusteluissa (kts. esim. Jatkuvan oppimisen uudistus, TEM
2020). Vantaalla osaamisen kehittdmistarpeet ovat erityisen
kriittiset. ~ Vantaa-
laisen  tydvoiman
0saamistaso on
keskimaarin mata-

lampi kuin muissa

sovitetaan ne yhteen. Suomen  suurissa

kaupungeissa, mika
johtuu muun muas-
sa Vantaan elinkeinorakenteesta. Tatd osaamisvajeriskid
pystytddn purkamaan matalalle osaamistasolle ja ty6voi-
maintensiivisille aloille erityisen hyvin sopivalla oppisopi-

Hankkeessa Elina Salo tyoskentelee Vantaan kaupungilla projekti-
asiantuntijana. Hhankkeessa Elina on toiminut rekrytointipalveluiden
ja ammatillisen osaamisen kehittdmispalveluiden suunnittelussa ja

pilotoinnissa.

musopiskelulla, jossa oppiminen on kiinni yrityksen ja tyon-
tekijan arjessa.

Hanke auttaa yrityksia

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen yksi keskeisimmists ta-
voitteista on vantaalaisen tyévoiman matalan osaamistason
kehittdminen. Kasvudiili 2:ssa ongelmaa on lahdetty taklaa-
maan erityisesti oppisopimuskoulutuksen kautta. Hank-
keessa kehitetylla, vantaalaisille pk-yrityksille suunnatulla,
ammatillisen osaamisen kehittamispalvelulla pyritaan lisaa-
maan oppisopimuksen tunnettavuutta yritysten ja tydnteki-
joiden keskuudessa.

Hankkeen mallissa yrityksille tarjotaan kokonaisvaltainen
“avaimet kateen” -palvelu ammatillisen osaamisen kehitta-
miseen. Palvelun Idhtékohtana on yrityksen tarpeiden kar-
toitus ja se aloitetaan aina yritysjohdon kanssa keskustellen.
Keskustelujen perusteella yhdessa yrityksen kanssa raata-

OPISKELU OPPISOPIMUKSELLA YHDISTAA
OPISKELUN JA TYONTEON SUJUVASTI.
HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISEEN
OPPISOPIMUSOPISKELU SOPII ERINOMAISESTI.

|6iddan tarpeen mukainen kokonaisuus. Kokonaisuuteen
voi kuulua esimerkiksi infotilaisuuksia, joilla lisdtdén osaa-
misen kehittdmisen tietoisuutta ja oppisopimuksen tunnet-
tavuutta yrityksen eri portaissa. Infon lisdksi valikoimassa
on ohjauskeskusteluita sopivan osaamisen kehittdmisen
polun léytamiseksi yksilotasolla. Kun polku on selkiytynyt,
hanke tukee opintokokonaisuuden suunnittelukeskuste-
lua yhdessa kouluttajatahon kanssa. Hankkeen asiantuntija
kulkee yrityksen rinnalla koko palveluprosessin ajan, aina
oppisopimuksen solmimiseen asti. Palvelukokonaisuuksien
laajuudet ja kestot ovat vaihtelevia. Pisimmat yhteistyopro-
sessit ovat kestaneet puolisen vuotta, ja nopeimmat ovat
sujahtaneet lapi kahdessa viikossa. >
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Tarve- Info- Yksilo- Oppi-
kartoitus tilaisuus keskustelu sopimus

AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTAMISPALVELUN PROSESSI

Ammatillisen osaamisen kehittdmispalvelu on suunniteltu
yrityslahtoisesti. Kehitystydssa on |dhdetty yhdessa yritys-
ten kanssa hakemaan ratkaisua tunnistettuun tarpeeseen ja
tyoeldmalahtoista mallia on luotu yhteiskehittden. Pohjana
on ollut hankkeen partneriyritysten kanssa tehdyt pilotit
(Kts. teksti InfoCaren pilotista). Kokonaisuutta kehitetdan
entisestddn sen mukaan, kun kayttokokemusta kertyy. Van-
taan ammattiopisto Varian asiantuntemus ammatillisesta
koulutuksesta ja oppisopimuksista yhdistettynd ensikidden
yritystietoon on synnyttdnyt ainutlaatuisen tavan tavoitella
korkeampaa osaamistasoa vantaalaisiin yrityksiin.

Ensimmdiset kdyttokokemukset
pk-yrityksista

Hankkeessa luodut ammatillisen osaamisen kehittdmispal-
velut on otettu vastaan vantaalaisten pk-yritysten keskuu-
dessa suurella mielenkiinnolla. Ensikokemukset osoittavat,
ettd tietoa lisdavalle ja rinnalla kulkevalle ohjaukselle on yri-
tyksissa tarve. Hankkeen asiantuntijat on ilomielin kutsuttu
yrityksiin tekemaan tarvekartoitusta ja luomaan henkilés-
tolle osaamisen kehittdmissuunnitelmaa. Jo tdhdn mennes-
sd voidaan todeta havainto, ettd etenkin kohdejoukkomme
pienimmissd, 10-20 henkilétyévuoden kokoisissa, yrityk-
sissd ei ole osaamista tai resurssia osaamisen johtamiselle.
N&in ollen osaamisen kehittdmisen vajetta on syntynyt.

Pienissa yrityksissa osaamisen puutteet tunnistetaan riskite-
kijoiksi tai kyetdaan ndkemaan henkildston ammattitaitojen
pdivitys kasvun mahdollistajana, mutta asioihin ei ole kyet-

ty sisdisesti tarttumaan. N&in ollen hankkeen proaktiivinen
ldhestymistapa ja kokonaisvaltainen tukipaketti saa aikaan
ketteridkin toimia. Yhdessé hankkeen asiantuntijan kanssa
osaamisvajeet tunnistetaan, luodaan kehittamissuunnitel-
ma ja huolehditaan kaik-
kien  organisaatiotasojen

sitouttamisesta  mukaan. Hankkeen asiantuntijoiden ja

Kun toimitusjohtajalla ja
rivityontekijalla on yhtei-
nen ymmarrys ja tahtotila
osaamisen pdivitykseen, ja
jokainen panostaa asiaan
sovitusti, hoituvat henki-
|6ston osaamiset ja tutkin-
not ajan tasalle yhteisvoi-
min. N&in voidaan luoda ammattitaitoisen, motivoituneen

ja jopa entistd innostuneemman henkiloston lisdksi yri-

yrityksen esimiesten yhteistyolla
tarvekartoitus ja osaamisen
kehittamissuunnitelma etenevit
ketterasti.

tykseen valtavasti uusia innovaatioita ja uutta potentiaalia.
Osaamisen kehittamispalvelun toteuttaminen pk-yrityksis-
sd on vahvistanut pilottivaiheen kokemuksia siitd, ettd nyt
ollaan oikean palvelun, aidon palvelutarpeen ja merkityk-
sellisen tekemisen aarella.

Oppisopimuksesta
varmuutta ja
kilpailuetua seka
yritykselle ettd
tyontekijalle

Oppisopimus on tydnantajalle
joustava tapa kasvattaa henki-
|6ston  osaamista. Osaamisen
kehittdmisen tarpeita voi tulla esimerkiksi henkilén vaih-
taessa tyotehtdvid edeten urallaan tai muutoin tydeldman
>

OPPISOPIMUSKOULUTUS NOJAA TUKEVASTI

YRITYKSEN TARPEESEEN. TYOELAMALAHTOISTA
MALLIA ON LUOTU HANKKEESSA YHDESSA
YRITYSTEN KANSSA.
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>
murroksen my6ta. Kiivastahtisesti muuttuvassa maailmassa

kaikilla aloilla tarvitaan uusien teknologioiden haltuun ot-
toa, uusien tyétapojen opettelemista tai muutoin muuttu-
vaa osaamista. Osaaminen voi vanhentua nopeasti, jolloin
paivitys on tarpeen. Osaamisen kehittdmistarpeita voi olla
organisaation kaikilla ta-
soilla: johdolla, esimiehills,
asiantuntijoilla ja tyonteki-

joilla. kiinni ty6elimassa. Henkildston

Oppisopimuksella opiskelu
on mielekastd sekd tyon-
antajalle ettd tyontekijille.
Oppi  hankitaan aidoissa
tyotehtavissd ja siihen si-
séllytetdan vain tarpeen mukainen oppilaitosopiskelu. Kun
opiskelu nivotaan ty&tehtéviin, osaaminen tulee varmasti
kayttdon. Kun koulutus ei jaa arjesta irralliseksi, on se mo-
tivoivaa tyontekijalle. Konkretia voi myds auttaa tiedon si-
sdistdmistd, kun kaytodssa on koko ajan esimerkkejs itselle

Oppisopimuskoulutus on tdysin

osaamisen kasvu heijastuu koko
yritykseen monella tasolla.

OPPISOPIMUSKOULUTUKSESSA OPPI HANKITAAN

TYOPAIKALLA, JOLLOIN TYONTEKIJON
TYOPANOS SAILYY TYOTEHTAVISSA.
OPPILAITOSPAIVIA ON MUUTAMA JA
SIJAISTARPEITA SYNTYY VAHAN.

tutusta ymparistosta. Oppisopimusopiskelun tiedetdan so-
pivan hyvin my&s henkil6ille, joille perinteinen koulun pen-
kin kuluttaminen ei ole luontaista.

Oppisopimuskoulutus on taloudellisesti edullista. Opinnot
ovat opiskelijalle maksuttomia ja niiden ajalta tydntekija saa
normaalin palkan. Tyén-
antaja maksaa palkkaa ja
tyéntekijan tydpanos séilyy
tyotehtdvissd,  muutamia
oppilaitospaivid lukuun ot-
tamatta. Ndin ei juurikaan
synny sijaistarpeita tai mui-
ta vajeita yritykselle. Mikali
oppilaitoksessa opiskelta-
vat pdivét sovitaan olevan tyontekijélle palkattomia, mak-
saa koulutuksen jarjest&ja niistd korvausta kompensoimaan
menetettya palkkaa.

Henkiloston osaamisen kasvu heijastuu aina koko yrityk-
seen. Opiskelu ruokkii idearikkautta ja ajattelun kehittymis-

td, mika poikkeuksetta edesauttaa tydtehtavissa. Kun yritys
on sitoutunut tydntekijan osaamisen kehittdmiseen, niin
oppeja tulee kaupanpéillisena tydyhteisolle laajemminkin.
Esimiehen tai kollegojen kanssa sparrailu auttaa opiskele-
vaa tyontekijaa ratkomaan tehtavidan, ja samassa ratkeavat
aidot tyotapaukset. Kasvava osaaminen otetaan yleens in-
nolla kdyttdon ja oppeja jaetaan auliisti tydkavereiden kans-
sa. Opiskelun tapahtuessa vahvassa tydelamayhteydessé
kaupanpailliset eli koko tyéyhteisdn opit ja uudet innovaa-
tiot jalkautuvat aitoon tekemiseen vield varmemmin.

Oppisopimusopiskelulla kasvaa opiskelijan ammattitaito,
mutta myos koko yrityksen osaaminen. Kun yritys kouluttaa
henkilstéaan, se viestii yhteista tulevaisuutta. Tyon ohessa
opiskelulla viestitaan sitoutumista molemmin puolin, mika
tdamanhetkisessd maailmantilanteessa, erilaisten epéavar-
muuksien aikakaudella, on erittdin arvokasta ja luottamusta
rakentavaa. Tyontekija vahvistaa tuoreella ammattiosaami-
sella omaa asemaansa tydmarkkinoiden epavarmoissa tilan-
teissa. Samalla tybnantaja takaa kilpailuetunsa varmistamal-
la oman joukkonsa ensiluokkaisen osaamistason. m

LAHDEAINEISTOA

EPERUSTEET 2020. AMMATILLINEN KOULUTUS. OPETUSHALLITUS.
HTTPS://EPERUSTEET.OPINTOPOLKU.FI/#/FI/SELAUS/KOOSTE/
AMMATILLINENKOULUTUS ?HAKUTYYPPI=PERUSTEET

HEINONEN, A., PULKKINEN A. & SIVONEN, A. 2018. OPPISOPIMUSKOULUTUS.
TIETOA OPISKELIJALLE JA TYOPAIKALLE. VANTAAN AMMATTIOPISTO VARIA.
HTTPS://WWW.SIVISTYSVANTAA. FI/ MATERIAL/ ATTACHMENTS/XQ3YWCXRW/VARIA_
OPPISOP_ESITE.PDF

LAKI AMMATILLISESTA KOULUTUKSESTA (351/2017) HtTps:/ /www.FINLEX.FI/FI/
LAKI/ALkup/2017/20170531

OPETUS- JA KULTTUURIMINISTERION ASETUS OPPISOPIMUSKOULUTUKSESSA OLEVAN

OPISKELIJAN OPINTOSOSIAALISISTA ETUUKSISTA (679/2017) HTTPS://WWW.FINLEX.

FI/R/Lak/ALkup/2017/20170679

OrpetusHALLITUS 2020. OPINTOPOLKU. AMMATILLINEN KOULUTUS. HTTPS://
OPINTOPOLKU. FI/ WP/ AMMATILLINEN-KOULUTUS/

OpetusHALLITUS 2020. TUTKINTORAKENNE. HTTPS://WwWWw.OPH.FI/FI/KOULUTUS-
JA-TUTKINNOT/ TUTKINTORAKENNE

TEM 2020. JATKUVAN OPPIMISEN UUDISTUS = TUET JA TAVAT HANKKIA
TYOELAMASSA TARVITTAVAA OSAAMISTA TARKASTELUSSA. HTTPS://TEM.
FI/- /1410845 / JATKUVAN -OPPIMISEN-UUDISTUS-TUET-JA-TAVAT -HANKKIA-
TYOELAMASSA-TARVITTAVAA-OSAAMISTA-TARKASTELUSSA

MIKA OPPISOPIMUS?

Oppisopimuskoulutuksessa osaaminen hankitaan paaasias-
sa tyopaikalla toitd tehden ja todennetaan naytoilla. Nayttd
voi muodostua yhdesta tai useammasta tyotehtavasta, joi-
den suorituksen arvioivat opettaja ja tyopaikan edustaja.
Tyopaikalla tapahtuvan oppimisen lisdksi osaamista voidaan
tarvittaessa tdydentdd oppilaitoksessa tapahtuvilla opin-
noilla henkilokohtaisen suunnitelman mukaan. Oppisopi-
muksella opiskeltaessa opiskelija on tydsuhteessa oppiso-
pimuspaikkaan. Koulutus on ty®nantajalle ja opiskelijalle
maksutonta. Tyonantaja maksaa opiskelijalle tyéehtosopi-
muksen mukaista palkkaa koulutuksen ajalta. Koulutuksen
jarjestdja maksaa tapauskohtaisesti tyopaikalle koulutus-
korvausta ja opiskelijalle tarvittaessa esimerkiksi paivarahaa
tai matkakorvauksia opiskelupdiviltd. Oppisopimus sopii
sekd tyosuhteessa olevan henkildstén osaamisen paivitta-
miseen, etta uusien tyontekijoiden rekrytointiin.

Oppisopimuksella voidaan opiskella kaikkia ammatillisia
tutkintoja tai niiden osia. Ammatillisia tutkintoja on kol-
menlaisia: 1) Ammatilliset perustutkinnot, 2) Ammattitut-
kinnot ja 3) Erikoisammattitutkinnot. Perustutkinnoissa
kartutetaan laaja-alaiset ammatilliset perusvalmiudet alan
eri tehtaviin. Ammattitutkinnossa osaaminen on tiettyyn
tehtavaan kohdennetumpaa seka syvallisempaa ja painot-
tuu tydeldman tarpeiden huomioimiseen. Erikoisammatti-
tutkinnossa osaaminen menee vield ammattitutkintoakin
syvemmalle ja siihen liittyy ammatinhallinnan lisdksi monia-
lainen osaaminen. Tutkintoja paivitetaan jatkuvasti vastaa-
maan muuttuviin tydeldman tarpeisiin. Talld hetkelld tut-
kintovaihtoehtoja on yhteensd 164, joista perustutkintoja
on 43, ammattitutkintoja 65 ja erikoisammattitutkintoja 56
kappaletta.

Kaikki 164 eri tutkintoa rakentuvat tutkinnon osista, joita
voi opiskella myos sellaisenaan. Padsaantoisesti tutkinnot
rakentuvat pakollisista ja valinnaisista tutkinnon osista. Va-
linnaisia tutkinnon osia voi valita tutkintorajojen yli, joten
kokonaisuuden saa hyvin sopimaan monenlaiseen tarpee-
seen. Opinnot suunnitellaankin aina yksil6llisesti tarpeen
mukaisiksi yhdessa opiskelijan, tyopaikan ja oppilaitoksen
kanssa. Ajantasainen listaus voimassa olevista tutkinnoista
ja niiden sisaltokuvaukset on koottu ePerusteet-nettisivul-
le. Koulutuksen jarjestdjat auttavat oikeanlaisen tutkinnon
ja opintokokonaisuuden [6ytamisessa seka opiskelijoita ettd
tyonantajia. m
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AMMATILLISEN OSAAMISEN
KEHITTAMISPALVELU ON SUUNNITELTU
YRITYSLAHTOISESTI:
INFOCARE OY:N PILOTTI

Urbaania kasvua Vantaa-hankkeen Ammatillisen osaamisen
kehittamispalvelu on suunniteltu yhdessa yritysten kanssa.
Yksi keskeisimmista kehitystyon piloteista toteutettiin Info-
Care Oy:n kanssa. InfoCarella oli tunnistettu tarve osaamisen
kehittamiseen ja yrityksen arvopohjan mukaisesti se nahtiin
merkityksellisena. Yritys sitoutui prosessiin mahdollistamal-
la ja tukemalla usean tyontekijansa

kouluttautumista.

Opiskeluinto on tarttuvaa

Kohdennettu info sytyttia
kipindn

nihtivissa. Infotilaisuudet

Kun hankehistorian ensimmainen
Innostu Opiskelemaan -info jarjes-
tettiin, oli mukana 12 infocarelaista.
Mukana oli myds InfoCaren HR Bu-
siness Partner Sini Veijalainen, jon-
ka panos jo suunnitteluvaiheessa oli
korvaamattoman arvokas. Veijalai-
nen on toiminut pitkdan InfoCarella henkiléstohallinnossa
vastaten muun muassa osaamisen kehittdmisesta. Yhteinen
infotilaisuus oli Veijalaisen mukaan yritykselle helppo tapa
koota kaikki opiskelusta kiinnostuneet tyontekijat yhteen.
Mallissa koulutukseen innostaminen ja sen mahdollisuuk-
sista kertominen kaikille kiinnostuneille tehtiin helpoksi
yritykselle. Ryhmainfo toimi tiedottamisen lisaksi yhteis-
henked ja vertaistukea rakentavana prosessina, kuvaa Vei-
jalainen.

Koska infon suunnittelussa mukana ollut Veijalainen tun-
si tyontekijat ja yrityksen tarpeet hyvin, infotilaisuudesta
saatiin juuri InfoCaren profiiliin sopiva. Siind esimerkiksi
esiteltiin mukana olevien henkil6iden tyotehtaviin sopivia
tutkintoja, jolloin tieto yhdistyi saman tien tyontekijoiden
arkeen. Nain jokaisen oli helppo ndhda, miten tutkinto tai
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ja kerrannaisvaikutus on

ja opintojen suunnittelu on
innostanut myos esimiehia

jatko-opintoihin.

tutkinnon osa toisi lisdarvoa juuri omaan tyohon. Tarked pa-

nos tilaisuudessa oli myos Veijalaisen pitamalla tydnantajan

puheenvuorolla, jossa luvattiin yrityksen sitoutuvan opis-

keluiden tukemiseen. Lopuksi tietysti muistettiin mainita

jokaiselle tarkeat konkreettiset hyddyt ja muut porkkanat,

joita opintoihin panostaminen tuottaa yksildlle. Yrityksen
nakokulmasta asia oli kayty lapi
jo aiemmin.

InfoCarella nahdadn osaami-
sen kehittamisen hyodyttavan
koko yritysta. Vaikka tyonte-
kija osaa jo tyonss, koulutus
vahvistaa hdnen ammatillista
itsetuntoaan ja tuo varmuutta
tekemiseen, mika tietysti hei-
jastuu tyosuorituksiin. Omasta
ammattitaidostaan varma tyon-
tekija mielelldan myos jakaa
osaamistaan, kuvaa Veijalainen. Asiantuntevana HR-am-
mattilaisena jopa Veijalainen oppi pilotin myotd jotakin
uutta. InfoCarella on kaytetty oppisopimusta aiemminkin,
mutta yllatyksena tuli se, ettd oppisopimuksessa on nainkin
laajoja raatalointimahdollisuuksia, kertoo Veijalainen.

Infotilaisuuden jélkeen tarvittiin yha tiivista yhteistyota yri-
tyksen ja koulutusorganisaation valilla. Varian asiantuntija
toimi koordinoivana tahona, jotta oppisopimukset saatiin
kayntiin mahdollisimman nopeasti. Veijalaisen tehtavaksi
jai yllapitda innostunutta tunnelmaa, kunnes opinnot alkai-
sivat. Veijalainen kuvaa tyontekijoiden olleen odottavissa
tunnelmissa ja jopa malttamattomia, kun kipina oli sytytet-
ty. Tdssa vaiheessa oli tarkeds vaalia innostusta. Koulutu-
sorganisaation vastuulla on saada koulutus kaynnistymaan
silloin, kun opiskelijoiden mieli on avoinna uudelle.

Laajat vaikutukset

Hyvan pohjatyon, onnistuneen infon ja huolellisten jalkitoi-
mien ansiosta oppisopimusopintoihin l&hti lopulta puolet
infotilaisuuteen osallistuneista. Veijalainen uskoo kuiten-
kin, ett3 vaikutukset tulevat viel3d kertautumaan: kun koulu-
tus polkaistaan kayntiin, innostus ruokkii uusia opiskelusta
kiinnostuneita. Ryhmana opiskelijat varmasti sparrailevat
luontevasti toisiaan ja se tarttuu tyopaikalla myos muihin.
Jo nyt kerrannaisvaikutusta on nahtavissa. Opintojen suun-
nittelussa ovat olleet mukana opiskelijoiden esimiehet, ja
muutama heistd on jo prosessin myota innostunut itsekin
kehittdmaan osaamistaan. Sielld on kdynnistymassa lahie-
simiestydn ammattitutkintoja, kertoo Veijalainen. Jo infon
suunnitteluvaiheessa prosessi poiki muutaman suoraan
opintoihin innostuneen, kun yrityksessa nostettiin tapetille
osaamisen kehittamisen asiat. Sen myotad muutama esimies
|ahti tdydentdamaan osaamistaan johtamisen ja yritysjohta-
misen erikoisammattitutkinnolla.

Sen lisdksi, ettd saimme InfoCaren pilotista mittaamatto-
man arvokasta materiaalia hankkeen kehitystyéhon, tuot-
ti se InfoCarelle useita tarkeitd osaamisen

kehittamisen polkuja. Veijalainen tuntee hyvin tyonteki-

jansa, joten han tietada infon innostaneen opintoihin myds
henkiloita, jotka eivdt ennen infoa olleet ajatelleet aloit-
tavansa opintoja. IT-yrityksena InfoCare mielletaan kor-
kean osaamistason toimijaksi, mutta heiltakin [Oytyi
tarpeita osaamisen kehittdmiselle kaikilla ammatillisen
koulutuksen tasoilla.

Koronakevaana ilmassa oli paljon epdvarmuutta ja
useissa yrityksissa kaytiin YT-neuvotteluja. Koro-
nakriisin luoman uhan alla InfoCare koki tarkeaksi
viestid henkilostolleen, ettd tyontekijat ja hei-
dan osaamisensa ovat yksi yrityksen tarkeim-
mistd voimavaroista. Arvostusta ilmaisi mita
parhaimmalla tavalla se, etta yritys on kriisin
hetkelldkin valmis tukemaan koulutusta. In-
foCaren edustamalla it-alalla yrityksen kil-
pailukyvyn ehtona on ajantasainen osaa-
minen. Pilotissa aloitettujen opintojen
kirjo viestii, ettd kovan it-osaamisen
lisdksi tulee kehittdd muun muassa tii-
mitaitoja ja projektinhallintaosaamista

pysydkseen tyéeldman vauhdissa. m

Elina Salo




VERTAISOPPIMINEN
TYOPAIKOILLA JA




Olet varmasti kuullut
mentoroinnista
jossain vaiheessa

elamaasi? Kasitteen
juuret ovat kaukana

Tarun mukaan sotapaal-
likké6 Odysseus pyysi
ystavdansd  Mentoria

hlstorlassa, huolehtimaan  pojas-
silla mentori- taan isin Ishtiessa tais-
sana juontaa telutantereille. Mentor

kasvatti, neuvoi ja opas-
juurensa Kreikan ti ystivansa poikaa vuo-
mytologiasta. sien ajan. Tiedon siirron
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tapa ei jaanyt antiikin

ajalle. Perinteiselld op-
pipoika — kisalli — mestari -ketjulla on siirretty vuosisatojen
ajan monia suomalaisia ammatteja ja taitoja isaltd pojalle tai
ilman sukulaisuussuhdetta mestarilta oppijalle. Mentoroin-
nista ei ole silloin vield puhuttu, kasite ajautui Suomeen vas-
ta1970-luvulla (Kupias & Salo 2012).

Perinteisen mentorointimallin tilalle on tullut viime aikoina
uudenlaisia mentoroinnin toteuttamisen tapoja ja nakokul-
mia. Kasvatustieteilijat ovat kiinnostuneet vertaisoppimi-
sesta, jossa oppijoiden keskinaiset taitoerot eivat ole suuria.
Kun ryhmaén osaaminen on tasasuhtaista, kognitiivinen eli
tietoihin ja ymmarrykseen liittyva ristiriita kasvaa suurem-
maksi. Kdytannossa talla tarkoitetaan sitd, ettd jos opettajan
tietotaito asiasta on ylivoimaisesti suurempi, hanen nike-
myksensa ja tapansa tehda asia hyvédksytdan sellaisenaan.
Kun oppimistapahtuman osapuolilla on tasavertaisempi
tietotaidon taso, ristiriita voi synnyttdd ongelmanratkaisua
vaativan tilanteen, jossa oppimisen taso ja laatu syvenevat.
(Fields & Plathan 2014.) Vertaismentoroinnissa kumman-
kaan osaaminen ei ole ylivertaista vaan mentorointi tapah-
tuu tasavertaisesti keskustelemalla. Vertaismentoroinnin

mallilla "voidaan saavuttaa aito tasavertainen dialogi, joka
taas voi synnyttda jotain uutta, joka ei ole ollut kenenkaan
omaa ennen keskustelua. Parhaimmillaan téllainen malli
tuottaa uudenlaisia innovaatioita.” (Kupias & Salo 2012.)

Vertaismentorointiin tarvitaan tydaikaa

Perinteisessd mentoroinnin mallissa oppipojan tieto on
vdhaistd ja han ottaa annetun vastaan sellaisenaan. Tama
saattaa edelleen olla toimiva tapa joissakin tilanteissa, kuten
esimerkiksi yrityksen kaytanteisiin liittyvissé perehdytyk-
sessa, jossa kokenut tekijd auttaa uuden tydntekijan alkuun.
Vertaismentoroinnissa tasavertaiset tekijat vaihtavat nake-
myksid ja osaamista keskendan, valilla ristiriitoihin térma-
ten. Tallainen malli sopii parhaiten sellaisille henkilsille, joi-
den tyotehtavissa on samankaltaisia tydvaiheita ja sisaltoja.
Onnistuessaan vertaismentorointi kasvattaa tyontekijéiden
osaamista ja titd kautta yrityksen tiedon ja taidon pddomaa.

Yleinen harha on kuvitella, ettd osaamisen vaihtoa ja jaka-
mista tapahtuu itsestddn esimerkiksi yhteisissa tyotiloissa.
Se, ettd ihmiset tydskentelevit lahellé toisiaan, ei ole tae tie-
don kulusta. Osaamisen vaihdolle on varattava aikaa. Kaup-
pakamarin Valmentava mentorointi —kirjassa (Ristikangas &
Ristikangas 2019) luetellaan 13 tyypillisintd yhteistyon kitkaa.
Naista kolme liittyi selkedsti aikaan. Palkanlaskennan Sirpa ja
Sami eivat vélttdmattd ole keskustelleet tydtavoistaan pit-
kaan aikaan, jos koskaan, ja aiheiden avaaminen voi tuntua
henkilokohtaiselta. Tapamme tehda tyéta on yksildllinen ja
keskustelun avaaminen vaatii luottamusta ja avointa ilma-
piiria seka tasapuolisuutta, jossa molemmat osallistujat ko-
kevat sek3 antavansa ett3 saavansa yhteisestd tietotaidosta

Tiina Leppdniemi on Laurea-ammattikorkeakoulun liiketalouden
lehtori, joka on kouluttanut ja valmentanut hankkeen tiimoilta
viestinnan teemoista kiinnostuneita yrityksia.

TYOSKENTELY LAHELLA KOLLEGAA
El OLE TAE TIEDON KULUSTA.
OSAAMISEN JA TIEDON VAIHDOLLE
ON VARATTAVA TYOAIKAA.

osaamistaan kehittdvai uutta oppia. Silkasta ammatillisen
kehittymisen ilosta vertaismentorointi ei toimi vaan sen on-
nistumisen edellytys on johdon tuki, joista selvin merkki on
ty6ajan osoittaminen tdman muotoiselle osaamispddoman
kasvattamiselle.

Vertaismentori voi |6ytya toisesta yrityksestd

Vertaismentorointia on toteutettu ahkerimmin koulutusor-
ganisaatioissa. Opettajan tyo on melko yksinaista tekemis-
td, kun kukin vastaa omasta kokonaisuudestaan itsendisesti.
Harvassa luokkahuoneessa tai muussa oppimisymparistos-
sa on kollegaa vastuuta jakamassa. Osallistuin itse vertais-
mentorointiin kaksi vuotta sitten
ja sain mentoriparin toisesta kor-
keakoulusta, vajaan sadan kilo-
metrin padsta tyopisteeltani. Lyhyt
etdisyys mahdollisti tapaamisen
kasvotusten mutta monia ideoita
on vaihdettu myo6s sdhkoposteissa

Vaikka ymparilla
olisi toimiva ja
hyva tydyhteiso,

substanssiosaamisen

ja etdkokousvilineilld. Lukukauden mittaiseksi kokeiluksi

tarkoitettu mentoripari jai elamaani, ja edelleen reilut kak-
si vuotta myéhemmin tieddn, kenen puoleen kaantys, jos
kaipaan kurssikokonaisuudelle, osatehtavalle tai arviointi-
kriteeritaulukolleni osaavaa ndkdkulmaa.

Ammattikorkeakouluyksikkod ja pk-yritystd haastaa sama
asiantuntijuuden keskittyminen, jolloin erikoisosaamisalu-
eet ovat yhden tai kahden ihmisen hallussa. Vaikka ympa-
rilld olisi toimiva ja hyva tydyhteisd, substanssiosaamisen
kanssa on yksindista tyoskennelld. Pienen yrityksen vies-
tinnastd tai markkinoinnista saattaa vastata yksi ihminen,
mahdollisesti hankin vain osa-aikaisella tydpanoksellaan.
Tekija saa toivottavasti tyohonsa
tukea yhteisolta, mutta sparrailu ja
oppiminen vertaiselta puuttuvat.
Miten paljon han hyotyisikaan, kun
voisi puida tulevaa markkinointi-
kampanjaa tai viestintdmateriaalin
uudistusta samaa tyotehtavas te-

>

kanssa on yksindista

tyoskennella.
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kevdn ammattilaiskollegan kanssa? Jos tyota tarkasteleva-
na silméparina olisi toinen asiantuntija, voisi kehittya seka
sisaltd ettd tydn muoto. Saadut vinkit jadvat talteen seuraa-

Hyodyt ovat haasteita merkittavaimmat, joten

puolelle on sallittua ja voidaan nahda hyvana asiana. Samo-

jen ominaisuuksien ymparilld pyorivét vertaismentoroinnin

haasteet: ajan rajallisuudessa ja luottamuksellisen suhteen
rakentamisessa. Hyodyt ovat haasteita
merkittdvdammat, joten kannustan roh-
keasti verkostoitumaan oman alan kolle-
gojen kanssa vertaismentorointi mielessa

kannustan rohkeasti verkostoitumaan oman pitden.

alan kollegojen kanssa vertaismentorointi

mielessa pitden.

vaa kertaa varten, ja tekijan osaamispddoma on kasvanut.
Vertaismentorointi ei vaadi yritykseltd muuta kuin ajallista
panostusta ja kulttuurin muuttamista silla tavalla avoimeksi,

ettd keskenerdisen tyon ndyttdminen organisaation ulko-

Osaamisen jakamista
verkostoitumistilaisuuksissa

Vantaan Elinkeinopalveluiden erityisasian-
tuntija Mirka Jarnefelt kertoo, ettd ver-
taismentoroinnin kohtaamispaikkoja ja -tilaisuuksia on
kaupungissa jarjestetty runsaasti mutta ei kenties aivan ylla

kuvatulla teemalla.

“Kyllahdn esimerkiksi klusteritoiminnan tapahtumissa ol-
laan teemasta kiinnostuneiden ihmisten kanssa koolla ja
verkostoitumiseen varattuna aikana puheensorina kay vilk-
kaana”, Jarnefelt kuvailee ja pohtii, etta ei liene sattumaa,
ettd joissakin tilaisuuksissa verkostoituminen on tehok-

kaampaa kuin toisissa.

“Jotkut osallistujat ovat meihin yhteydessa tilaisuuksien
jalkeen jatkaakseen hyvin alkanutta sparrauskeskustelua”,

Jarnefelt kertoo.

Hyvin fasilitoitu ja suunniteltu verkostoituminen on par-
haimmillaan juuri osaamisen jakamista kuten vertaismento-
rointikin. On osallistujasta kiinni, miten han verkostoitumi-
seen varatun ajan tilaisuuksissa kayttda ja ennen kaikkea,
mitd tapahtuu sen jalkeen. Siksipd kannustankin kaikkia
tilaisuuksiin osallistuvia henkil6itd pohtimaan seuraavaa
kertaa silmalla pitden, voisiko tapahtumasta saada itselleen

vertaisen kollegakontaktin, jonka kanssa tyohon liittyvia

asioita voisi sparrailla jatkossakin.

Jarnefelt tunnistaa tyotehtaviin liittyvdn tuen tarpeen ja
kertoo, ettd samankaltaista sparrausta on kaytdssad Vantaan
elinkeinopalveluissa.

“Sparrausryhmaan voi tuoda keskusteltavaksi sellaisia tyon
haasteita tai vinkkeja, joiden kanssa silld hetkella painii. Ver-
taistuki auttaa, vie eteenpadin ja antaa kaikille osallistujille
uutta tietoa ja tukea.”

Vantaan elinkeinopalvelut kehittavat yrittdjia ja heidan
tyontekijoitdan auttavia palveluja ja ratkaisuja jatkuvas-
ti. Tyon alla on uusia palveluja ja tukea, ja ajatusta vertais-
mentoroinnin kohtauttamisesta kuunneltiin vastaanotta-

vaisena. m

9.10.2020.
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OSAAMISEN
TUNNISTAMINEN

JA KEHITTAMINEN
TUKEVAT
MUUTOKSESSA

- NAKOKULMA
RESILIENSSIKOULUTUSTEN
SUUNNITTELUUN




Ty6eldma muuttuu, muun muassa
tyoympariston automatisoituminen

Suunnittelua tehdiin

lisdantyy. Yritykset ja niiden henkilosto

yhteiskehittamiselld

tarvitsevat uuttaa osaamista muutoksessa.

Osaaminen, sen tunnistaminen ja valmius

sen kehittamiseen, ovat tarkea osa

yksilén uudistumis- ja selviytymiskykys3,
resilienssid. Hankkeessa yhteiskehitetdan

resilienssikoulutuksia vantaalaisille
pk-yrityksille. Tavoitteena on |6ytaa
toimivia tapoja lisata henkiloston
resilienssivalmiuksia.

30

Teknologinen kehitys muuttaa tyoté ja sen tekemisen tapo-
ja. Tybelamassa ei valttamatta ends parjaa nykyiselld osaa-
misella, vaan muutosten kohtaamiseen tarvitaan uuttaa
osaamista. On tarkeda tunnistaa, mitd osaamista yrityksessa
tarvitaan strategian toteuttamiseksi ja miten yrityksen ja
sen tyontekijéiden osaamista tulisi sen suhteen kehittaa.

Yritysmaailmassa resilienssi ndhdaan yrityksen kykyna sel-
viytyd, sopeutua ja kasvaa muutoksissa (Nieminen et.al.
2017). Resilientti yritys pystyy jatkuvasti uudistumaan ja
muuttamaan lilketoimintamallejaan ja strategioitaan olo-
suhteiden muuttuessa. Yksilon tasolla resilienssi tarkoittaa
selviytymis- ja sopeutumiskykyd ennakoimattomissa, yllat-
tavissd muutostilanteissa (Jalonen 2017). Osaaminen, sen
tunnistaminen ja valmius sen kehittdmiseen on térkea osa
yksilon uudistumis- ja selviytymiskykyd, resilienssia.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa pyritdan
vastaamaan teknologisen murroksen aiheutta-
miin haasteisiin yrityksissa. Hankkeen kolman-
nessa kasvudiilissé tavoitteena on mm. toteuttaa
tyontekijoiden resilienssia muutostilanteissa vah-
vistavaa koulutusta. Kolmannen kasvudiilin kick
off-tilaisuudessa ldhdettiin aluksi maarittelemaan
hankkeen nakokulmaa resilienssiin. Resilienssia
tarkasteltiin seka yksilon etta yrityksen uudistu-
mis- ja selviytymiskykyna. Yhteiskehittdmiselld
tuotettiin myds runsaasti ideoita sithen, miten
tyontekijoiden resilienssid voidaan kehittda. Ai-
neiston analyysissa resilienssin kehittdaminen ja-
sentyi kolmeen ndkdkulmaan: 1) oman osaami-
sen tunnistaminen ja kehittaminen, 2) tydyhteison kulttuuri
ja toimintatavat sekd 3) johtaminen. Seuraavassa kuvataan
yhteisesti tuotettua aineistoa ndiden nakokulmien kautta.

Oman osaamisen tunnistaminen ja
kehittiminen

Yhteisessd tyoskentelyssd resilienssiin yhdistettiin paljon
yksiloon liittyvid asioita. Tuotiin esille omistajuuden koke-
misen merkitys omassa tydssd, itsetuntemus sekd oman
osaamisen ja omien kehittymistarpeiden tunnistaminen.
Esille tulivat my&s oppimistaidot ja niiden ylldpito, mutta
myds motivaation lisddminen oman osaamisen kasvatta-
miseen. Ylipdataan korostettiin yksilon asennetta ja moti-
vaatiota muutokseen ja oman toiminnan merkityksen ym-

Tuija Liljander on korkeakoulutuksen ja jatkuvan oppimisen osaaja. Han
toimii hankkeen asiantuntijana Metropolia Ammattikorkeakoulussa.

YHDESSA TEKEMISEN KULTTUURI _
TUKEE YKSILON UUDISTUMIS- JA N
SELVIYTYMISKYKYA ELI RESILIENSSIA.

/

martamistd siind. Kyky pyytaa ja ottaa vastaan apua nahtiin

-

my0ds tarkeand. Todettiin, ettd kokemus ja koulutus tuovat
varmuutta ja sita kautta lisdavat yksilon resilienssia.

Tyoyhteison kulttuuri ja toimintatavat

Toisena nakokulmana tarkasteltiin tyéyhteisén ja sen toi-
mintakulttuurin - merkitystd, minkad nahtiin vaikuttavan
merkittavasti yksilon resilienssiin. Yhdessé tekemisen ja
myonteisen itsensad kehittdmisen kulttuuri tukee resiliens-
sid. Kiinnostus jatkuvaan oppimiseen ja kannustaminen
monipuoliseen osaamiseen on tarkedd. Ammatillisten ke-
hitysmahdollisuuksien nakyvaksi tekeminen ja osaamisen
tunnistaminen  tydyhteisdéssd  on
my&s olennaista. Omien tarpeiden
kuulluksi tuleminen organisaatiossa
nahtiin resilienssia tukevana. Tyoyh-
teis6taidot, avoin ja ratkaisukeskei-
nen tydyhteiso seka tieto siita, mista
saa apua, nahtiin merkityksellisina.
Pidettiin myds tarkedna sitd, ettd en-
nen kuin koulutetaan tydntekijoits,

>
-

Osaaminen, sen
tunnistaminen ja
valmius kehittymiseen
ovat tirked osa

resilienssia.

tehdaan kartoitus nykyosaamisesta seka varmistetaan mo-
tivointi, tuki ja ohjaus oppimiselle.

Johtaminen

Johtaminen nousi ryhmatydskentelyn pohjalta keskeiseksi
asiaksi resilienssin kasvattamisessa. Johdon tahtotila ja tuki
nahtiin tarkedna perustana. Tavoitteellisuutta ja systemaat-
tisuutta henkiloston osaamisen kehittdmisessa pidettiin
erityisen tarkeana. Myos henkildston potentiaalin tunnista-
minen ja moniosaajuuden hyddyntdminen muutostilanteis-
sa nousivat esille. Viestinnan ja tiedon jakamisen merkitys
korostui, samoin perehdytyksen ja tydhyvinvoinnin yllapito
ja kehittaminen.

Osaaminen on resilienssin
ytimessa

Edelld kuvatun aineiston ja sen jasen-
telyn pohjalta Idhdettiin hankkeen
kehittdjdjoukolla rakentamaan resi-
lienssikoulutusten ideaa eteenpdin.

>

e '__
" &
- e
-
P

,___‘
il pe—r &

- -

o
et * SR

31



32

>
Tyontekijat tarvitsevat uuttaa osaamista kohdatessaan ty6-
eldman muutoksia. Todettiin, ettd resilienssikoulutusten
on vahvistettava valmiuksia tunnistaa osaamista ja kehittaa
sitd — selvitd muutoksesta. Jatkokehittdmisessd vahvistui
hankkeen resilienssikoulutusten na-
koékulma: osaamisen tunnistaminen,
kehittdminen ja johtaminen resiliens-
sin vahvistajana.

Kuinka osaamista sitten voi tunnistaa?
Osaamisen tunnistamisen esimerkik-
si valikoitui Ekonomien verkkosivuilla
esitetty osaamisen jisentely (Hagg
2020). Siind osaamista tarkastellaan
kolmesta nakokulmasta.  Amma-
tillinen osaaminen on koulutuksen
ja kokemuksen kautta syntynyttd
osaamista, joka liittyy omaan ammattiin tai tyéhon. Ylei-
set tyoelamataidot taas ovat missa tahansa ammatissa tai
tyossa tarvittavia taitoja. Nama vaihtelevat ajan myo6ta eivat
niinkdan tehtavittdin tai toimialoittain. Itsensd johtamisen
taidot ovat usein ihmisen luontaisia taitoja, mutta niita voi
myOos oppia.

Osaamista hankitaan uutta oppimalla

Osaamisen tunnistamiseen ja kehittdmiseen liittyy ldheises-
ti oppimisen prosessi, joka sisdltyi em. jaottelussa itsensa
johtamisen taitoihin. Kyky oppia uutta ja toisaalta poisop-
pia vanhaa on merkityksellistd resilienssin kannalta. Muut-
tuvassa tyoymparistossa pitdd nopeasti ottaa haltuun uusia
ajattelu- ja toimintatapoja. Usein arjessa oppimisen tavat
ovat totuttuja, eikd oppimistapoja vaihdella. Talléin oppimi-
sen prosessikaan ei valttamatta tule tietoiseksi.

Muuttuvassa
tyoymparistossa
yhta tirkeaa kuin on
oppia uusia taitoja, on
oppia pois vanhoista

ajattelumalleista.

Hankkeessa lahdettiinkin hieman ravistelemaan oppimisen
prosessia. Téhan mennessa oli jo kokeiltu erilaisia oppimi-
sen tapoja ja nyt haluttiin jélleen kokeilla uusia menetelmia.
Tausta-ajatuksena oli, ettd itsensa likoon laittavien mene-
telmien kokeilu haastaa, ja jo sinéllaan
lisaa yksilon resilienssia, kykya uudis-
tumiseen ja joustavuuteen. Paadyttiin
osallistamaan partneriyritykset eri-
laisten, osallistavien oppimismene-
telmien kokeiluun.

Partneriyritysten kanssa lahdettiin
yhteisesti pohtimaan, mitka olisivat
keskeisimmat yrityksen henkil6ston
osaamisen kehittamistarpeet esite-
tyistd itsensd johtamisen ja yleisten
tybeldmataitojen teemoista. Samoin
mietittiin, mika esitellyistd osallistavan oppimisen muo-
doista voisi toimia ja mita voisi kokeilla omassa yrityksessa.
Tarjolla oli seuraavia oppimismenetelmia: draamapedago-
giikka, pakohuone, Lego Serious Play ja rajapintatekniikka.
Partneriyritysten kanssa pohdittiin ideaa ja oppimistapojen
soveltuvuutta. Pakopeli-idea sai uusista menetelmista kan-
natusta. Yhteiskehittamisen tuloksena alkoi nousta jo joita-
kin konkreettisia aihioita jatkokehittamiseen.

Osaamisen johtaminen varmistaa jatkuvan
oppimisen

Syksyn 2020 alussa lahdettiin kolmen partneriyritysten
kanssa suunnittelemaan resilienssikoulutusten konkreetti-
sia toteutuksia. Mukaan lahtivat Vantti, Infocare ja Solteq.
Koulutusten teemat ja kohderyhma tarkentuivat. Osaami-
sen tunnistaminen, kehittdminen sekd osaamisen johtami-
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nen jatkuvan oppimisen varmistamiseksi tarkentuivat kes-
keisiksi teemoiksi. Nahtiin tarkeand, ettd ensin esimiesten ja
johdon osaamista vahvistetaan niin, ett4 heilld on valmiuksia
léhted rakentamaan systemaattista osaamisen tunnistami-
sen ja osaamisen johtamisen mallia yrityksessa. Koulutusten
toteuttamismuodoiksi muotoutuivat erilaiset valmennuk-
set. Resilienssivalmennuksista rakennettiin esimiehille kol-
me erilaista toteutusmuotoa, joista yritykset voivat valita
yhden testaukseen. Tarjolla oli live- ja verkkovalmennukset
seka pakopelitoteutus.

Valmennukset toteutetaan hankkeen valmentajien ve-
tamina em. partneriyritysten kanssa loppusyksystad 2020.

Tavoitteena on tunnistaa yrityksen strategiasta johdetut,

erityisesti teknologisen murroksen aikaansaamat osaamis-
tarpeet. Tarkoituksena on kehittdd yrityksen osaamisen
tunnistamista, osaamisen johtamista sekd jatkuvan oppi-
misen mahdollistumista. N&in yrityksessa voidaan tukea
vksiléiden ja koko organisaation resilienssia, muutoskyvyk-
kyytta ja tulla siitd tietoiseksi. Kokeilun pohjalta kehitetaan
laajemmin vantaalaisille pk-yrityksille kohdistuva resiliens-
sikoulutusmalli kevaaksi 2021. Mallilla pyritdan vastaamaan
teknologisen murroksen aikaansaamiin tyon uusiin haastei-
siin henkilostolle. m
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PALAUTE
KOULUTUKSEN
KEHITTAMISEN
TUKENA

Palautekyselyt ovat olennainen osa koulutuksien suunnittelua ja
kehittamista. Palaute auttaa myos ymmartamaan, mitka tekijat
vaikuttavat onnistuneeseen koulutuskokemukseen. Palautteen tulisi
olla kerddjilleen hyodyllista, mielellddn jopa dialogissa tapahtuvaa,

ja saatua palautetta tulee tarkastella objektiivisesti. Hankkeen
teemakoulutuksista kerdtyn palautteen mukaan osallistujat painottivat
koulutuksista saatavia konkreettisia hyotyja, omaan tyohon liittyvia
tyokaluja seka tiedon viemista kdytantéon.
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Osana hankkeen palveluita jarjestettiin vantaalaisten yritys-
ten henkil6stolle erilaisia teemakoulutuksia ja -valmennuk-
sia syksylla 2019 ja talvella 2020. Kaikille koulutusten osallis-
tujille tarjottiin mahdollisuus antaa palautetta anonyymisti
sdhkoisen palautekyselyn vilityksella. Keratty palaute hank-
keen tarjoamista koulutus-, valmennus- tai kurssitilaisuuk-
sista antaa hanketoimijoille mahdollisuuden suunnitella ja
kehittds koulutuksia ja valmennuksia asiakkaiden tarpeita
vastaaviksi. Palautteen kerddminen ja vastaanottaminen on
tarkedsd, jotta kaikilla osallistujilla on mahdollisuus tuoda
oma ddnensa kuuluviin ja tuottaa palautetta koulutuksen tai
valmennuksen pitdjdlle omasta kokemuksestaan.

Hirsto (2013) tuo esille, etta
koulutus ja opetus ovat pal-
velua ja palautteen kerds-
minen tastd nakokulmasta
on tarkoituksen mukaista.
Oppimiskokemuksen  na-
kokulmasta palautteen
kerddminen on haastavaa,
koska kaikkiin opetuksen
laatuun liittyviin tekijoihin
ei saada vastausta opiskeli-
jakokemusten pohjalta. Koulutuksen arviointi voidaan jakaa
reagointiin, oppimiseen, kdyttaytymiseen ja tuloksiin. Tassa
artikkelissa esitellaan

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen palautekyselyn osuus,
jossa keskitytaan reagointiin oppimiskokemuksesta.

Avoin keskustelu aiemmin

koulutuksen suunnittelussa ja
toteutuksessa motivoi osallistujia

antamaan palautetta.

Kukkonen ym. (2017) toteavat, ettd palautteen kautta
opiskelijoilta saadaan tietoa siitd, miten he ovat kokeneet
opintonsa suhteessa heiddn omiin tavoitteisiinsa, joiden
kautta he peilaavat suorittamaansa opintokokonaisuut-
ta eri nakokulmista. Kokemus opinnoista on kokonaisuus
opetuksesta, oppimisesta, opintoihin osallistuvan koko-
naistoiminnasta tyoeldmakokemuksineen. Kehittdmiseen
ja saatavaan palautteeseen vaikuttavat siis kaikki opintojen
yhteydessd muodostuneet kokemukset. Urbaania kasvua
Vantaa -hankkeen koulutusten osallistujat ovat olleet kiin-
nostuneita itsensa kehittdmisestd seka uusien nakdkulmien
saamisesta koulutusten avulla.

Miksi palautetta
pitdisi ylipaatain
antaa?

saadun palautteen merkityksesta

Usein itsekin miettii erilaisia
palautekyselyitd  vastaan-
ottaessa, miksi ja miten
vastata. Mikd nakokulma
mahtaisi olla palautteen
kysyjélle antoisin. Toisaalta
onko minun arvioni juuri
tanaan riittavaa kyseisen asian kehittamiseksi, jota varten
olen vastaanottanut palautekyselyn.

Palautekysely on olennaista kehittdmisen ja kehityksen
ndkokulmasta. llman keskustelua, kommentointia ja pa-
lautetta ei tapahdu kehitystd, vaan asiat pysyvat paikallaan

Suvi Sivén toimii hankkeen asiantuntijana, kouluttajana ja valmenta-
jana. Suvi tyoskentelee hankkeen lisaksi lilketalouden lehtorina Lau-

rea-ammattikorkeakoulussa.

totutulla tavalla. Tyytyvaisyys tietylla tasolla saattaa tukah-
duttaa kehityksen — mikdan ei muutu, jos kukaan ei puhu.
Sama kehittymattomyys pysyy yllg, jos ei anneta palautetta
kehittamiseen, kun johonkin asiaan ollaan tyytymattomia.
Talloin toteuttaja voi luulla
kaiken olevan hyvin.

Avoin keskustelu esimer-
kiksi aiemman palautteen
merkityksestd  koulutuk-
sen, valmennuksen tai
kurssikokonaisuuden suun-
nittelussa sekd toteutuk-
sessa voi motivoida osallis-
tujia antamaan rakentavaa
palautetta. Rakentavaa
palautetta antamalla voi
vaikuttaa sisaltoon seka to-
teutustapaan ja antaa mah-
dollisuuden  toteuttajalle

kentavaa palautetta sekd oman osallistumisen ettd tarjolla
olleen toteutuksen nakokulmasta. Reflektio oman ajattelun
sekd osallistujandkokulmasta koulutuksen, valmennuksen
tai kurssin kehittamiseksi on olennaisen tarkeaa esimerkiksi
arviointitaitojen  kehitty-
misen, vaikuttamisen seka

rakentavan palautteen ja
vuorovaikutuksen kannalta.

Palautekyselyissd jokaisen
osallistujan dani “kuullaan”
ja oikeus antaa palautet-
ta vahvistaa oman &3nen
merkityksellisyyttd — seka
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itsearviointia. Kukkonen ja
Marttila (2017) muistutta-
vat, ettd palautteen ollessa

.11I -

myonteistd ja onnistunutta
, voi olla vaikea eritelld sen

. kautta tapahtuvaa oppimis-

uudistaa omaa ajatusmaail-
maa. Kokemusten ja annet-

tavan palautteen kautta voi tulla esiin
KEHITYSTA.

osa-alueita, jotka ovat jadneet osallis-

[LMAN KESKUSTELUA, KOMMEN=
TOINTIA JA PALAUTETTA EI TAPAHDU

ta seka tarvittavia kehitta-
miskohteita. Myo6nteinen
palaute lisdd yleensda motivaatiota ja

edist3a sen avulla tulevia onnistumisia.

tujille epaselviksi. Toteuttaja voi tehda

palautteen saatuaan jatkossa erilaisia ratkaisuja osallistujien
kokemusten pohjalta kuten Urbaania kasvua Vantaa —hank-
keen koulutuksissa tapahtui.

Sama tilanne on hyvin toimivien kurssien ja koulutusten
osalta. Palautteen antaminen osoittaa kiinnostusta koulu-
tusta, valmennusta tai kurssia tarjoavaa tahoa sekéa vetajaa
kohtaan. Urbaania kasvua Vantaa —hankkeen koulutusten,
valmennusten ja kurssien kohdalla palaute voi vaikuttaa
esimerkiksi vastaajien ja osallistujien omien tyokavereiden
tuleviin kokemuksiin syksyn 2020 koulutuksissa ja valmen-
nuksissa.

Metatason palautteella kehitetaan tyéeldmataitoja, kriittis-
ta ajattelua ja opitaan antamaan seka vastaanottamaan ra-

Tata ei valttdmatta tapahdu, koska pa-
lautteen analysoinnissa ei valttamatta ilmene selkeda motii-
via, joka ajaisi tekijoitd eteenpéin. Se ei pysaytd pohtimaan,
mika erityisesti tdssd myonteisessa palautteessa oli se tekijs,
joka sai aikaan tdma myonteisen kokemuksen ja palautteen
annon. Hyvat ja toimivat kaytanteet eivat vélttamatts ole
niitd parhaita, joihin pohjata kouluttaminen. Sen vuoksi nai-
ta hyvid kdytanteitd on hyva haastaa silloin tallsin.

Palautteen antaminen

Palautetta oppimiskokemuksista keratdan, jotta tiedettai-
siin, onko kyseinen opinto tai koulutus ollut onnistunut.
Palautteen avulla on mahdollisuus oppia virheista ja kehit-
ta4 seuraavaa kokonaisuutta. Tulosten mittaamisen vaikeus

>
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HANKKEEN TEEMAKOULUTUKSISTA ANNETTU
PALAUTE KEHITTI KOULUTUSTILAISUUKSIA
VALMENTAVAN TOIMINTATAVAN SUUNTAAN.
LISAKSI KOULUTUSSUUNNITTELUSSA
OTETTIN HUOMIOON KOHDEYRITYSTEN
JOHTORYHMIEN NAKEMYKSET.

>

on suorassa suhteessa sen tdrkeyteen; mitad vaikeampaa
sitd tarkedmpda. Mittaamisen onnistuminen vaatii pitkajan-
teisyyttd, kurinalaisuutta sekd lainalaisuuksien |6ytamista.
(Kuitunen & Sutinen 2018.)

Sen vuoksi on kiinnitettavd huomiota, millaista palautetta
olisi hyvé antaa, jotta siita olisi hyotya palautteen kerdajalle.
Palautteen olisi hyva olla mm. omaa tekemista reflektoivaa,
asiallista, ratkaisuhakuista, kuvailevaa, perusteltua kehitta-
misideoineen seka kertoa hyvin toimivista asioista. Palaute
on aina henkilékohtainen nidkemys asiasta. Tahan nivou-
tuvat palautteen antajan persoona, toiminta ja tydskente-
lytapa yhdessa esimerkiksi itsetunnon kanssa. Palautteen
antajan ja saajan olisi hyva kasitelld palautetta yhdessa, jotta
molemmat osapuolet pystyvat peilaamaan palautteen tar-
koitettuun kontekstiin kehittden opettajuutta seka palaut-
teen antajan ettd vastaanottajan osalta.

Palautteen tulisi olla dialogista, jossa on aitoja ihmisid poh-
timassa valittua aihetta tavoitteellisesti hyvassa vuorovai-
kutuksessa. Palaute muodostuu kokemuksesta ja havain-
noista, jotka ovat myonteisia tai kielteisid. Léhtokohtana
on palautteen antamisen aloittaminen myo&nteisista asioista
jatkaen kehittaviin ja taas takaisin myonteisiin palautteen

”

annon lopussa. Palautteen antamisessa “paasee helpolla

vastattaessa “Ihan ok”, "Normi”, jolloin palaute ei kerro pa-
lautteen kerdajalle, miten kokonaisuus lopulta meni.

Palautteen tarkastelu

Palautetta tarkasteltaessa sitd lopulta tulkitaan valitusta
nakokulmasta mahdollisimman objektiivisesti. Tata tehta-
essa pyritddn hakemaan esimerkiksi ideoita tai vaihtoeh-
toja tulevaan kehittdmiseen ja pohtia niiden kaytettavyytta
ratkaisuna kehittdmisessa. Palaute on arvio kokemuksesta
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Palautteen antajan ja saajan on hyva kasitella

kokemuksista ja havainnoista muodostuvaa

palautetta yhdessa.

havaintoineen ja sen késittely taas asioita yhdisteleva arvio
palautteen antajan pohtimista asioista ja ratkaisuvaihtoeh-
doista.

Palautteen antaminen luo useimmiten tunteen, ettd pa-
lautteen antajaa kuunnellaan. Sen vuoksi palautteen anto-
mahdollisuus korreloi hyvan ilmapiirin, myonteisten asioi-
den kanssa sekd motivoi palautteen antajaa ajattelemaan
laaja-alaisemmin eri asioista. Tama maarittda lopulta esi-
merkiksi ammatillista identiteettid seka koulutuksen na-
kdkulmasta oppimisen ja kehittymisen motivaatiota. llman
palautetta kouluttaja ei tieds, tulisiko hanen tehda jotain
toisin vai kannattaako hanen jatkaa tekemistddn samoin
kuin aiemmin.

Hankkeen teemakoulutusten kokemuspalaute

Syksylld 2019 ja talvella 2020 Urbaania kasvua Vantaa -hanke
jarjesti erilaisia koulutuksia hankkeen vantaalaisille kohde-
yrityksille. Oheisessa kuviossa on liitetty yhteen seitseman
koulutuksen kokemusmaaritelmas, joihin palautekyselyssa
keskityttiin.

Palaute syksyn 2019 koulutusten kokemuksista

s 5755 118 BBORLARB
i3t vastaSvat amnmatilisia tarpertant
——pin wsia tictala
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URBAANIA KASVUA VANTAA-HANKEKOULUTUSTEN KOKEMUSPALAUTE. (SIVEN
2020)

Palautekokonaisuutta tarkasteltaessa nahdian, ettd kaik-
kien kohtien keskimaardinen arvo sijoittuu hyvélle tasolle.
Tyydyttavalle tasolle 2 kohdistuu muutama vastaus koulu-
tuksen ammatillisiin tarpeisiin vastaamisen, tydtehtaviin so-
veltamisen seka uusien tietojen oppimisen osalta. Vahvim-
min myonteisiksi kokemuksiksi koettiin vastausten pohjalta
innostaminen oppimisen lisddmiseen, uusien tietojen ja tai-
tojen oppiminen seké koulutusten siséltdjen kdytannonla-

heisyyden kautta opitun sitominen konkreettisesti sen het-
kisiin tyotehtaviin. Nama hyvat kokemuspalautteet antavat
kuvan hyvin menneista koulutuksista. Se voi johtaa pahim-
millaan harhaanjohtavaan tyytyvaisyyteen ja sen vuoksi to-
teutettuja teemakoulutuksia tarkasteltiin kriittisesti tuorei-
den aineistojen valossa, jotta seuraavia koulutuksia voidaan
kehittaa osallistuja- ja asiakaslahtoisemmiksi.

Palautekyselyssa esitettiin osallistujille vapaaehtoisina kysy-
myksina

- mika kurssin sisalloista tuki tydssa kdyvan oppimista?

- millaisia sisaltoja ideaali tydssakayvan kurssi sisaltaisi?

Naihin kysymyksiin vastanneet palautteen antajat kokivat,
ettd koulutusten kaytdnnonldheinen Idhestymistapa ja har-
joitustehtavat kannustavassa ilmapiirissa tukivat kokoaikai-
sesti tydssakayvan osallistujan oppimista. Lisdksi myonteis-
ta palautetta saivat selkedt koulutuksessa kaytetyt tydkalut,
jotka tukivat omien toéiden suunnittelua. Sisall6t, jotka poh-
jautuivat tutkimuksiin, antoivat uusia ndkékulmia seka vah-
vistivat omaa ajattelua, mutta koulutusten joukosta 16ytyi
jonkun osallistujan mielestd vanhentuneempaakin tietoa,
joten materiaalien uudelleentarkastelua sekd tuoretta ma-
teriaalia painotettiin.

Vastanneiden osallistujien mielesta ideaalit kurssit sisaltai-
sivdt onnistuneet jarjestelyt, lahitapaamisia tdydentdmaan
muuta oppimista. Materiaalin toivottiin sisdltdvan paljon
kaytannonlaheistd tietoa seka linkkeja, joiden kautta saa li-
sdtietoa asiasta.

N@ma palautteet huomioitiin ja niiden perusteella suun-
niteltiin kevaalld 2020 pidettyja koulutuksia sekd Urbaania
kasvua Vantaa -hankkeen aamukahvitilaisuudet kevaills ja
syksylld 2020. Parhaan annin Urbaania kasvua Vantaa -hank-
keen kouluttajille ja valmentajille antoivat avoimet kysy-
mykset, joissa painottuivat konkreettiset omaan tyéhon
liittyvat tyokalut sekd tiedon vieminen kaytantdon. Nama
palautteet huomioitiin ja niiden pohjalta hankkeessa to-
teutettiin yrityskohtaisia valmennuksia perustuen yritysten
johtoryhmien ndkemyksiin henkiléston osaamisen kehitta-
miskohteista. m
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Jatkuvan oppimisen keskustelussa unohtuu

helposti omaa osaamistaan kehittavan oppijan
nikemykset. Tutkimuksessa selvitimme,
mika ty6ssakayville oppijalle on tirkeaa

ja hyodyllista, mista han innostuu ja mita
koulutukselta odottaa. Analyysin tulokset
voidaan kiteyttaa seuraavasti: oppiminen
tapahtuu ideaalisti vuorovaikutuksessa
muiden kanssa, mutta yksilollisten tarpeiden
mukaisesti, tismaopit vastaavat suoraan
tyotehtdvien haasteisiin, opiskelu vahvisti
tyontekijoiden mindkyvykkyytta ja innosti
jatkuvaan oman osaamisen kehittamiseen.

Tyon sisdltd ja vaatimukset muuttuvat jatkuvasti. Paivitdm-
me osaamistamme, kun kuulemme kollegalta toimivasta
sovelluksesta, testaamme uutta ominaisuutta ohjelmassa
tai kokeilemme tehokkaampaa tapaa viestia. Aina vinkit kol-
legalta tai oma kokeilu ei riitd, vaan asioita ja ilmidita joutuu
opiskelemaan systemaattisemmin. Oman osaamisemme
paivittdjind olemme elinikaisia oppijoita.

Jatkuvan oppimisen tarkeys tiedostetaan laajasti seka ty6-
paikoilla ettd yhteiskunnassa. Sen tukemiseksi ja haasteiden
ratkaisemiseksi Suomessa on ryhdytty monilla tahoilla yh-
teistydbhon. Yhteni kansallisena karkihankkeena on Ope-
tus- ja kulttuuriministerion kdynnistama parlamentaarinen
jatkuvan oppimisen uudistus. Siind tarkastellaan muun
muassa koulutuksen tarjontaa ja rahoitusta seké opintojen
aikaista toimeentuloa. Vastaavasti Sitra tukee eri toimi-

joiden kehittamisty6tda Osaamisen
aika —avainalueella. Elinkeinoeldman
keskusliiton Suhdannebarometrissa
(2019) todetaan, etta yritysten mu-
kaan osaavan tydvoiman saatavuus
on vyleisin toiminnan kasvun este,
ja rekrytointivaikeuksia raportoi jo
30% vyrityksista (EK 2019). Myds Sit-
ran (2019) raportissa korostetaan
tyoeldmassa tarvittavien osaamisten
ylldpidon ja kehittamisen merkitysta
Suomen talouskasvun ja hyvinvoin-
nin perustana.

Koulutusorganisaatioiden ja yritysten
tiivis yhteistyd tuo tyomarkkinoille
patevdd ja osaavaa tydvoimaa. Tut-
kintoon johtavan opetuksen jarjesta-
jat pyrkivat vastaamaan myos uusiin
yrityksistd nouseviin osaamistarpei-
siin lyhyilld tdydennyskoulutuksilla ja -kursseilla. Tyéelaman
ja koulutusorganisaatioiden yhteistyon merkitys jatkuvan
oppimisen palveluiden suunnittelussa tiedostetaan vahvasti
(Jarvilehto 2019) ja koulutusorganisaatiot ovatkin panos-
taneet tdhan. Esimerkiksi toisen asteen tutkinnonuudistus
2018 lisasi koulun ja tyopaikan valista yhteistyota ja toi uusia
mahdollisuuksia yhteistyon tekemiseen. Myds ammattikor-
keakoulujen rehtorineuvosto on systemaattisesti korosta-
nut jatkuvan oppimisen roolin merkitysta korkeakoulujen
uudistamisty6ssa (Arene 2020).

Tyonantajan antama tuki tydntekijdiden osaamisen kehitta-
miselle tarvitaan, mutta sen taso yrityksissa vaihtelee. Eri-
tyisesti pk-yrityksissé jatkuva oppiminen ndhdaan kuuluvan
tyontekijan vastuulle ja tapahtuvan paasaantoisesti tyonte-
kijan omalla ajalla ja rahalla (Urbaania kasvua Vantaa —hanke

Laura Erkkild (KTT) toimii hankkeessa Laurea-ammattikorkeakoulun
asiantuntijana. On erityisen kiinnostunut hankkeessa tuloksellisesta yh-
teiskehittdmisesta sekd aineistojen tuottamisesta ja niiden analysoinnis-
ta. Tutkimusmielessa kiinnostus kohdistuu jatkuvaan oppimiseen.

TYOSSAKAYVAN TOIVE ON,

ETTA OPPIMINEN TAPAHTUU
VUOROVAIKUTUKSESSA MUIDEN
KANSSA MUTTA SITEN, ETTA SE
HUOMIOI YKSILOLLISET TARPEET EIKA
KAY LIIAN RASKAAKSI OPPIJALLE.

2019). Toisaalta tyontekijan kouluttautumishaluja haastaa
erilaisten koulutusmuotojen ja —tapojen runsaus seka kat-
tavan tiedon l6ytamisen vaikeus. Yksi OECD:n (2020) listaa-
mista jatkuvan oppimisen haasteista Suomessa onkin koulu-
tuksen tuominen kaikkien ulottuville ja sen tasa-arvoisuus.

Keskustelua jatkuvasta oppimisesta on kayty paljon niin
koulutusmuotojen,  tydan-

tajan tarpeiden kuin rahoi-

tuksen nakokulmista. Naissa

keskusteluissa unohtuvat

helposti omaa osaamistaan

kehittavan oppijan nakemyk-

set. Tydssdkdyvan oppijan

toimintaympéristd ja mah-

dollisuudet, kuten ajankayttod

ja kiinnostukset, on todettu

eroavan tutkinto-opiskelijan

vastaavista (Erkkild & Korte-

salmi 2020). Tyossakayvien

uuden oppimista haastaa eri-

tyisesti kdytettédvissd olevan ajan rajallisuus (Sitra 2020). On-
kin tarkeda tuoda keskusteluun myods oppijan ndkokulma.

Kuvaamme tassa tutkimuksessa tydssdkdyvan oppijan toi-
veita ja tarpeita koulutuksen sisalt66n, toteutustapoihin ja

henkilokohtaiseen kehittymiseen liittyen. Tutkimuksessa
selvitimme, mika tyossakayville oppijalle on térkeda ja hyo-
dyllistd, mistd han innostuu ja mitd koulutukselta odottaa.
Tyossakayviélla oppijalla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa
aikuista, joka opiskelee tyon ohessa ja tdydentdsd osaamis-
taan ja taitojaan jarjestetylld kurssilla tai valmennuksessa.
Toisin kuin tyossakayva opis-
kelija, tyossakayva oppija ei
opiskele tutkintoon johtavassa
koulutusohjelmassa.

Tutkimuksessa  analysoimme
Urbaania kasvua Vantaa -hank-
keessa kursseille ja valmen-
nuksiin osallistuneilta, tydssa-
kayviltd oppijoilta koulutuksen
jalkeen kerattya kyselyaineistoa
(n=68). Analyysi vastaa tunnis-
tettuun tarpeeseen suunnitella
jatkuvan oppimisen tarjontaa
ja toteutusta asiakaslahtoisells,
tyossdkayvan oppijan tarpeet huomioivalla tavalla.

Analyysin tulokset voidaan kiteyttaa kolmeen odotukseen:
oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa,
mutta yksilollisten tarpeiden mukaisesti niin, ettd toteu-

ja mahdollisuuksissa.

Marilla Kortesalmi toimii hankkeessa Laurea-ammattikorkeakoulun
projektipaallikkéna. Hanté kiinnostaa oppiminen sen kaikissa muodoissa
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tus ei haasta arkea. Toiseksi, tdsmdopit vastaavat suoraan
tyotehtdvien haasteisiin. Kolmanneksi, opiskelu vahvisti
tyontekijoiden mindkyvykkyytta ja innosti jatkuvaan oman
osaamisen kehittdmiseen. Taman hyoty nahtiin tarkeaksi
erityisesti oman inhimillisen kasvun nakdkulmasta. Tutki-
muksen tulokset esitetdan tiivistetysti kuviossa 2.

Jatkuva oppiminen on vaativaa — oppijan rooli
vaatii tdsmennysta

Oppimista tapahtuu silloin, kun sisdinen mallimme ilmidsta
tai kohteesta muuttuu paremmin todellisuutta vastaavak-
si. Mitd tarkemmin sisdinen malli vastaa todellisuutta, sita
asiantuntevampia olemme. Oppiminen on yksilon sisdinen
kognitiivinen prosessi, jossa ympéristd on vahvasti lasna.
Esimerkiksi palaute muilta auttaa meita muokkaamaan sisdi-
sid mallejamme, ja ilmididen tarkastelu vuorovaikutuksessa
muiden kanssa avaa niistd erilaisia ndkékulmia. Oppiminen
ei ole sidottu aikaan, paikkaan eika tilanteeseen, vaan opim-
me jatkuvasti ja kaikkialla.

Tyon tekeminen on luonnollinen paikka oppimiselle. Tyo
tekijadnsd opettaa’ on vanha sananlasku ja perustuu aja-

tukseen, jossa tydn oppiminen tapahtuu tyotd tekemal-

la. Ammattikoulutuksen syntymisen yhteydessd koulutus
eriytyi tydn tekemisesta. Koulussa tapahtuva oppiminen sai
kasvatukselliset tavoitteet, se formalisoitui. (Poikela 2005;
Mocker & Spear 1982.) Tyopaikoilla tapahtuvassa oppimi-
sessa on ensisijaista tydn tekemisen tavoitteet, jolloin tyds-
sa oppimista ei ndhd3 tavoitteelliseksi formaaliksi oppimi-
seksi.

Poikela (2005) jakaa jatkuvan oppimisen tavoitteellisen ja
ei-tavoitteellisen toiminnan perusteella nelikenttdan. For-
maalissa oppimisessa oppijan ja kouluttajan toiminnalla on
yhteinen tavoite, esimerkiksi kurssille ilmoittautunut oppija
osallistuu kuvauksen mukaiseen opetukseen. Kun koulut-
tajan ja oppijan toiminta on ei-tavoitteellista, kyseessd on
satunnainen oppiminen, esimerkiksi kouluun pistdytynyt
vierailija kdy kuuntelemassa eteen osuneen luennon. Epa-
muodollisessa eli informaalissa oppimisessa oppiminen on
tahatonta, esimerkiksi kollegan toiminnasta havainnoitu
uusi tapa kayttdd Sharepointia. Kun kouluttajan tavoit-
teellinen toiminta kohtaa satunnaisen oppijan, kyse on
ei-muodollisesta eli nonformaalista oppimisesta, esimer-

kiksi konferenssiin tai Tieteiden yon kaltaisiin tapahtumiin

osallistuminen. Tama luokittelu korostaa oppimistilanteisiin
hakeutumisen merkitysta.

Oppivan tekemisen tapa maarittelee myds jatkuvaa oppi-
mista. Pragmatistinen ja toiminnallinen ndkemys oppimi-
sesta korostaa kaytannon tekemisen merkitystd oppimis-
prosessissa (Dewey 1938; Kolb 1984). Naitad ajatuksia on
sovellettu ketterdssd oppi-
misessa ja Learning by De-
veloping (LbD) -ajattelussa
(Raij & Niinisto-Sivuranta
2011). Ketterdssa oppimises-
sa tietoperusta rakennetaan
ongelmanratkaisun ymparil-
le, LbD-ajattelussa toimin-
nan kehittdminen jatkuu on-
gelmanratkaisun jalkeenkin.
Globaaleissa  verkostoissa
tyoskentely on muuttanut
tyon luonnetta ja tyon teke-
misen tapaa. Téhan rinnalle
on hahmoteltu vastaavia nakemyksiad oppimisesta. Esimer-
kiksi konnektivistinen oppiminen korostaa tietoverkon
mahdollistaman tiedon siirron ja jakamisen roolia oppimi-
sessa (esim. Siemens 2005).

Jatkuva oppiminen toteutuu pitkalti tyépaikoilla tyoteh-
tavien lomassa. Yleisesti arvioidaan, ettd jopa 70 prosent-
tia oppimisesta tapahtuu itse tyotad tekemalld, tarttumalla
haasteisiin ja ratkaisemalla ongelmia. Tdma oppiminen ei
ole useimmiten tavoitteellista, ja se ndhdaankin epdmuo-
dollisena eli informaalina. Oman osaamisen systemaatti-
sempi kehittdminen vaatii myos formaalia, eli tavoitteellis-
ta oppimista. Tassd kehittamisessa lyhyilld ja tdydentavilla
kursseilla on tarked rooli. Sitran teettdmassa Elinikiinen op-
piminen Suomessa 2019 -kyselyssa vastaajista 32 prosenttia
kertoi oppineensa uutta osallistumalla kursseille 12 viime
kuukauden aikana. Vastaavasti 12 prosenttia lisdsi osaamis-
taan suorittamalla virallisen tutkinnon tai tutkinnon osan
(Sitra 2020).

Jatkuvan oppimisen kdsitteeseen sisaltyy ajatus itseohjau-
tuvuudesta ja oppijasta, joka perinteisen tutkintokoulutus-
putken sijaan voi valita koulutuspalvelunsa vapaammin. Va-

pauden mukana tulee vastuu omista valinnoista. Oppimisen
yhteydess3 itseohjautuvuus maaritelldan usein toimijuuden
(agency) kautta (Giddens 1987, Eteldpelto ym. 2013). Toimi-
juus rakentuu prosessissa, jossa oppijan tausta ja kokemuk-
set vaikuttavat vahvasti siihen, millaisiin oppimistilanteisiin
hakeudutaan ja kuinka sitkedsti erilaisia haasteita niissa
ratkaistaan. Oppijan toimi-
juudella viitataan tavoitteel-
liseen toimintaan, jossa ta-
voitteita arvioidaan omien
kapasiteettien kautta. Vaih-
toehtojen puntarointi ja va-
linta ovat kuitenkin vahvasti
sidoksissa ympéristéon, sen
tuomiin  mahdollisuuksiin
ja arvoihin (Schoon 2018).
Tybssdkdyvan oppijan  toi-
mijuus rakentuu siis vahvasti
sekd omasta tavoitteellisuu-
desta ettd ympariston, esi-
merkiksi tydpaikan ja koulutusorganisaatioiden tarjoamis-
ta mahdollisuuksista. Tydpaikan ja lahiesimiehen ohjausta
tarvitaan myos oppimisen tavoitteiden maarittelyssa. Sitran
(2020) tekeman elinikdisen oppimisen kyselytutkimuksen
mukaan vain 23% vastaajista tiesi vahvasti, mihin suuntaan

hanen kannattaisi kehittdd osaamistaan.

Osaamisen kehittdminen ja jatkuva oppiminen ovat jatku-
vaa vuoropuhelua tyéntekijan ja organisaation tavoitteiden
seka erilaisten koulutusmahdollisuuksien valilla. Osaamisen
johtamisella voidaan ottaa huomioon niin tydntekijoiden
henkilokohtaiset valmiudet ja tavoitteet kuin organisaation
ja koulutuksen jarjestdjien tarjoamat mahdollisuudet. Tyos-
sakayvan oppijan tarvitsema tuki on yksil6llista ja vaatii esi-
mieheltd erilaisten oppimisvalmiuksien tunnistamista. Jat-
kossa onkin tarkeda tutkia tarkemmin myds Idhiesimiehen
ja organisaation antaman tuen mahdollisuuksia edistaa jat-
kuvaa oppimista (Kortesalmi, Erkkild ja Lamberg, tulossa).

Korkeakoulut tarjoavat erikoistumis- ja tdydennyskou-
lutuksia seka tutkintojen osia sisdltavaa koulutusta. Kou-
luttautumisesta pyritddn tekemadn yha avoimempaa ja
saavutettavampaa. Tahan korkeakouluja kannustaa uusi val-
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tionrahoituksen malli. Koulutuksen tulisi olla my&s helposti
|6ydettévissa. Massiivisen avoimet verkkokurssit, MOOCit
ja verkossa oleva materiaali on tuonut valtavan tietomaaran
helposti tarjolle. Koulujérjestelman ulkopuolisten koulut-
tajien maara on jatkuvassa kasvussa. Koulutusmarkkinoille
on ilmaantunut muiden alojen kuin perinteisen koulutus-
alan toimijoita, jotka kouluttavat ihmisid oman toimialansa
puitteissa (Koulutus.fi 2019), kuten Google kehittamillaan
tietotekniikan ja ohjelmoinnin koulutusohjelmilla. Verkossa
esitetyn materiaalin omaksuminen osaksi omaa osaamista
on kuitenkin haastava prosessi.

Ty6ssakayville tarkoitetun koulutuksen sisallon tulee olla
seka tybeldman tarpeisiin vastaavaa ettd innostavaa. Kaytan-
non haasteet tyon, vapaa-ajan ja opintojen yhdistamisessa
hidastavat opintojen suorittamista. Liséksi aikuiskoulutuk-
sen osallistujamaariin vaikuttaa se, ettei kouluttautumista
koeta houkuttelevaksi tai koulutusten sisallot eivat vastaa
mielenkiintoa tai tarpeita (Koulutus.fi2019).

Oman kehittymisen seuraaminen ja ohjaajan kanssa kom-
munikoiminen on myds tydssikayvélle oppijalle tarkeas
(Billet 2018) samoin kuin yhteistyo ja erilaiset kohtaamiset
ohjaajan ja muiden oppijoiden kanssa.

Kuviossa 1 on esitelty tydeldman ja koulutusorganisaation
vdlisen yhteistyon seka tyossikdyvan oppijan ja tydelaman
koulutuksen reunaehtoja. Tieddmme, ettd koulutusorgani-
saatiot ja tyoelama tekevat rikasta yhteistyota vaikuttavan
jatkuvan oppimisen mahdollistamiseksi. Yritykset arvosta-
vat jatkuvaa oppimista, joka on heiddn tarpeisiinsa raata-
|6itya ja heiddn toiminnassaan suoraan hyddynnettévissa.
Téassd artikkelissa keskitymme kuvaamaan niitd tekijoita,
jotka ovat vaikuttamassa erityisesti tyossakdyvan oppijan
oppimisprosessiin. Kdymme |api, mitd tydssidkayva oppi-
ja odottaa formaalilta jatkuvan oppimisen toteutukselta ja
ehdotamme, miten koulutusorganisaatio voi vastata naihin
odotuksiin (kuviossa 1, alhaalla).

TYOSSAKAYVA
OPPIJA

Jatkuvaan oppimiseen
sitoutuminen

Jatkuvan oppimisen
tukeminen

Jatkuvaan oppimiseen
ohjaus

TYOELAMA

Toteutukset tyéelaman

KOULUTUSORGANISAATIO

tarpeisiin

Ohjaa toteutusten sisaltoja
tarpeiden mukaan

Kuvio 1. JATKUVA OPPIMINEN ON OPPIJAN, TYOELAMAN JA KOULUTUSORGANISAATION YHTEISTYOTA. (ERKKILA JA KORTESALMI 2020)

Tyossdkdyvien oppijoiden nikemyksia
vaikuttavan koulutuksen jarjestamisestd

Kerdsimme aineiston Urbaania kasvua Vantaa -hankkees-
sa kursseille ja valmennuksiin (my&hemmin koulutukset)
osallistuneilta tyossakayviltd oppijoilta (n=68). Koulutuk-
set toteutettiin Laurea-ammattikorkeakoulun ja Metro-
polia Ammattikorkeakoulun tiloissa lahitoteutuksena, jota
verkossa oleva materiaali tuki. Koulutukset oli suunniteltu
tydeldman tarpeiden pohjalta ja niiden jérjestaminen sijoit-
tui tydpaivan aamuun tai iltapéivaan. Tydssakayvét oppijat
saivat kayttoonsa oppimisalustan, jolle kouluttaja toteutti
|dhitapaamisia ja omaa oppimista tukevia tehtavi ja lisdpe-
rehtymisen mahdollistavaa materiaalia.

Koulutukset suunniteltiin yhteiskehittamisen menetelmin
yhdessa koulutusorganisaatioiden (Laurea ja Metropolia),
tydeldmaedustajien (hankkeen partneriyritykset) ja tyds-
sakdyvien oppijoiden kanssa (partneriyritysten pilottikou-
lutuksiin osallistuneet oppijat). Jarjestimme yhteensd 13
tydpajaa, jossa yrityksen tyontekijt, esimiehet ja johto kes-
kustelivat tyeldmdssa tarvittavista osaamisista. Koulutuk-
set suunniteltiin ja jarjestettiin tydpajoista saadun aineiston
pohjalta. Koulutusorganisaatiot toimivat yhteiskehittami-
sen vastuutahoina. Koulutuksissa tavoiteltiin toteutuksia,
jotka vastasivat sisallollisesti yritysten tarpeisiin siten ettd
toteutus oli innostava, ja joustava sekd oppijan toimintaym-
paristdn huomioiva. Koulutuksia jarjestettiin liiketalouden
teemoissa, ja niita tarjottiin hankkeen kohdeyritysryhmal-
le syksyn 2019 ja kevaan 2020 aikana. N&ihin vantaalaisessa
pk-yrityskentdssa pilotoituihin koulutuskokeiluihin osallis-
tui yhteensa 159 henkiloa.

Kyselyn toteutus

Koulutuksen jilkeen osallistujat saivat linkin sdhkoiseen
palautekyselyn sahk&postiin. Suurin osa kysymyksistd oli
suljettuja, joihin vastattiin valitsemalla parhaiten kuvaava
vastaus asteikoilla taysin samaa mieltd —taysin eri mielta.
Nama kysymykset olivat kyselyssa pakollisia. Taman analyy-
sin aineistona on kaytetty kyselyn vapaaehtoisia, avoimen
vastauksen kenttiin tulleita kuvauksia.

Avoimissa kysymyksissa vastaajia pyydettiin antamaan vas-
tauksensa omin sanoin ja ne oli suunniteltu tdydentamaan
monivalintakysymyksilld ja pudotusvalikkokysymyksilla ke-

TOTEUTETUN KYSELYN TULOKSISTA ILMENI,

ETTA OPPIJA ODOTTI KOULUTUKSELTA ALYLLISTA
HAASTETTA, ASIANTUNTEVAA KOULUTTAJAA,
AJANKOHTAISTA OPETUSMATERIAALIA SEKA
JOUSTAVIA JARJESTELYJA.
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rattdvaa tietoa. Kysymykset olivat

muotoa “Kerro vapaamuotoisesti,
mika/millainen/miten...”. Vastaajilla

oli mahdollisuus antaa palautetta

omin sanoin ja tasmentdad edelli-

siin kysymyksiin antamiaan vas-

tauksia. Keskimaardisesti avoimiin

kysymyksiin vastasi 21 prosenttia

vastaajista.  Yleisesti, hankkeen

koulutukset saivat positiivista pa-

lautetta; vastaajat olivat padasiassa

tyytyvdisia toteutuksiin, koulutta-

jiin ja sisaltoon.

Osallistujien avoimiin kysymyksiin antamat kuvaukset on-
nistuneesta ja ideaalista koulutustoteutuksesta olivat mo-
nipuolisia ja rikkaita. Vastausten kontekstina toimi Urbaania
kasvua Vantaa -hankkeen koulutukset. Ne erosivat tutkin-
toon johtavasta koulutuksesta seka keston ettd sisdltojen
osalta. Valitun toteutuksen vaikutusta vastauksiin pyrittiin
vdhentdmaan antamalla vastaajalle mahdollisuus kuvailla
my0s ideaalia toteutusta, sisaltod, innostusta ja vaikutusta.
Toisena vastausten sisaltdéon vaikuttavana tekija on palau-
tekyselylomakkeen suljetut kysymykset. Annetut vastauk-
set eivat noudattaneet suljettujen kysymysten sanastoa tai
aiheita. N&in arvioiden keratty aineisto on luotettavaa. Ky-
selyn avoimien vastauskenttien vapaamuotoiset sanalliset
vastaukset analysoitiin aineistoldhtoisesti kayttaen sisallon-
analyysin menetelmia.

Ty6ssdkdyva oppija halusi innostua, onnistua
ja vaihtaa kokemuksia

Laadullinen aineisto analysoitiin teemoittain. Teemoja ol
neljd; toteutustapa, sisaltd, koulutuksen innostavuus ja hen-
kilokohtainen vaikutus. Kuhunkin teemaan liittyvét avovas-
taukset analysoitiin itsenaisind. Esitimme tulokset teemo-
jen jarjestyksessa.

KOULUTUSTEN TOTEUTUS VOI HAASTAA
TYOSSAKAYVAN OPPIJAN AJATUKSIA, MUTTA EI
ARKEA

Aineistosta nousi esiin neljd koulutusten toteutustapaan
liittyvaa tekijas, jotka tukevat tydssidkayvan oppijan oppi-
mista. Oppija odotti koulutukselta &lyllisia haasteita, mutta
toteutustapa ei saanut haastaa arkea. Ensiksi tyossdkay-

va oppija arvosti asiantuntevaa ja
ajassa mukana olevaa kouluttajaa.
Innostava kouluttaja haastoi oppi-
jan urautuneen ajattelun, sparrasi,
antoi palautetta ja parhaimmillaan
ohjasi melko yksilollisestikin ajan-
kohtaisen oppimisen darelle.

“Tehtdvit ja niistd saama palaute
antoi oppia ja varmuutta omaan

toimintaan.”

Tybssakayvd oppija odotti koulut-
tajalta ajankohtaista opetusmateriaalia ja tehtavia. Koulut-
tajan asiantuntemus nakyi selkeiden ja haastavien materi-
aalien valikoinnissa ja laatimisessa. Kolmanneksi kdytannon
jarjestelyiltd odotettiin joustavuutta. Tyossakayva arvosti
innostavia ldhioppimishetkia ja riittdvdd omaksumisaikaa
|dhitapaamisten valissa.

“Riittdvésti tilaa omatoimiseen opiskeluun varsinaisten ta-
paamisen tdydentiessd sitd. Tilld kurssilla jérjestely oli on-

nistunut.”

Ty6ssakayvat oppijat olivat erityisen yksimielisia, miten kay-
tannonjarjestelyt voivat tukea heidan arkeaan: lahiopetus
aamupaivisin, muutaman tunnin tapaamiset, ei liian tihe4ssa
rytmissa. Huomioitavaa on, ettd tyossakayvat oppijat eivat
erityisesti toivoneet etdtoteutuksia. He kokivat oppivansa
parhaiten yhdesséd muiden kanssa. Verkko-oppimisympa-
ristd koettiin tarkedksi tukemaan omaa oppimista, mutta
ldhitapaamiset otettiin itsestdan selvdnd osana koulutusta
ja oppimista.

‘Mitd enemmdén omaan tyShdén toteutettavissa olevaa kéy-
tdnnénliheistd tietoa, sen parempi.”

Neljanneksi toteutuksessa tuki oppimista myds kokemus
oman ammatillisen viitekehyksen uudistamisesta. Vaikutta-
va koulutus herétteli oppijaa, haastoi ja kehitti ‘'vanhaa’ ajat-
telua. Tdman mahdollistamisessa tarkedksi tekijaksi nousi
ryhman ja yksittdisen oppijan tarpeiden maarittely ja kette-
ra reagointi heidan tarpeisiinsa koulutuksen aikana. Tapaa-
miset muiden kanssa mahdollistivat myds oman tilanteen

vertailun.

KOULUTUKSEN SISALLOLTA ODOTETTIIN
KONKREETTISIA VALINEITA OMAAN TYOHON

Tybssakayvét oppijat arvostivat koulutuksesta mukaan saa-

TYOSSAKAYVAT OPPIAT ARVOSTIVAT

SITA, ETTA KOULUTUKSEN OPPI OLI
HYODYNNETTAVISSA HETI OMISSA
TYOTEHTAVISSA.

tavia konkreettisia tyokaluja, malleja ja prosessikuvauksia,
jotka olivat heti sovellettavissa omassa tydssa. Oman ajat-
telun kehittyminen ja tyon tehostuminen olivat odotettuja
seurauksia oppimisesta. Kokeneempi oppija odotti sisall6lta
tehokkuutta. Kaytdnnénlaheisten oppien tuli olla sovellet-
tavissa suoraan omiin tehtaviin, vastata omiin tarpeisiin ja

mielelldan helpottaa omaa tyota.

“Konkreettiset mallit ja pohjat, joita pystyy hyddyntimadan,
ei vain ‘kasien heiluttelua’”

Sisallon ja opetusmateriaalin ajankohtaisuus ja uskottavuus
nahtiin tarkeana jatkuvassa oppimisessa. Kouluttajalta odo-
tettiin uskottavaa, tutkimukseen pohjautuvaa sisiltdd ja
suunniteltua kokonaisuutta. Oppijat kokivat térkeéksi var-
muuden siitd, ettd ovat parhaiden kaytantdjen (nk. ‘best
practice’) darella ilman tunnetta hukkaan heitetyst3 ajasta
tai sen vikainvestoinnista. Tydssakayva oppija osaa olla kriit-

tinen oppimaansa kohtaan. Jos tyéssakédyva oppija ei aina
tieddkaan, mitd haluaa oppia, han tietdd varmasti, mitd ei
halua (oppia). Yleissivistyksen tyossdkayva koki hankki-
neensa muualta.

KOULUTUKSEN INNOSTAVUUS SYNTYI YHTEYDESTA
MUIHIN OPPUJOIHIN JA KOULUTTAJAAN

Jos siséllon kohdalla tarkedksi nousivat vakuuttava tieto ja
heti sovellettavat konkreettiset opit, innostavaksi oppimi-
sen teki yhteisollisyys: lahitapaamiset, vertaiskeskustelut
ja yhdessa tehdyt oivallukset. Oppimisen mielekkyys nousi
toisin sanoen yhteydestd muihin oppijoihin ja kouluttajaan.

“Keskustelut, hyvat ideat koulutuksesta ja muilta osallistu-
Jjilta.”

Oppijat olivat tyéelaméssa jo kokeneita ja oppineita. Ko-
kemuksista kirpoavat keskustelut ja yhteiset pohdinnat
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koettiin tuovan oppimiseen selkedd ja mielekasta lisdarvoa.
Ty6ssakayva oppija ei kokenut oppivansa vain kouluttajal-
ta, vaan myos vertaisiltaan, osaajaverkostolta. Oppijalle it-
selleen kehittymisesta tuleva valitdon hydty nousi vahvasti
innostavana tekijana esiin. Pidemmalla tahtdimelld oman

ajattelun ravistelu koettiin motivoivaksi.

“Tietoisuus omista pinttyneistd ajatusmalleista lisdsi halua
monipuolistua.”

My06s palaute koettiin innostavaksi tekijaksi. Kouluttajalta
odotettiin kannustavaa ja yksilollista palautetta. Tdma nah-
dadan olevan seurausta tyoyhteisdjen palautekeskeisestd
toimintakulttuurista. Tydympéristdssa on totuttu nopeaan
palautteenantoon ja -saantiin. Palautteen avulla tyéssakay-
va oppija varmisti toimintansa suuntaa ja tehokkuutta.

Aineistosta nousi vahvasti esiin, ettd jatkuva oppiminen
taman tutkimuksen kohderyhmaén tarkoituksiin oli kdytan-
nollisen tdsmatiedon hankkimista. Tydssakayvalle tarkeaa
oli, ettd opit tulivat heti kayttoon. Tallainen tyotehtavaan
sidottu oppiminen kerryttaa oppijalle pistemdista osaamis-
ta, joka kokonaisten tutkintojen sijaan ei tule yhtd naky-
vaksi oppijan lisdarvoksi. Lyhyissad osaamisen uudistamisen
toteutuksissa oppien selva kayttdarvo oli oppijalle riittéva
valitén hyoty.

OPPIMINEN LISASI KYVYKKYYDEN TUNNETTA JA
KIIHDYTTI AMMATILLISTA KASVUA

Ty6ssakayvien oppijoiden kuvaillessa omin sanoin opinto-
toteutuksen aikana havaittuja vaikutuksia itseen, he pystyi-
vat erittelemaan vahvasti positiivisia tunteita, jotka tutkitus-
ti edesauttavat oppimista ja sen vaikuttavuutta. Oppiminen
oivallutti, vahvisti itseluottamusta ja antoi rohkeutta amma-
tillisiin vuorovaikutustilanteisiin.

“Ei saa rutinoitua nykyiseen tyyliin vaan hakea lisdd haas-
teita. Pisti miettimaan asioita, miten

asiat ovat omassa elamaésss, tydssd

ja tybyhteisdssd, ja mitd parannuksia

tai muutoksia haluaisi tehda.”

Ammatillinen kehittyminen nah-
tiin toisena tarkednd, odotettuna
seurauksena. Oppijat pitivat tarkea-
néd saada ideoita ja tyokaluja oman
tyénsa kehittamiseen. Oivallukset ja

uudet ideat loivat myos innostusta, uskoa toteuttaa muu-
toksia ja kehittdd toimintatapoja omassa organisaatiossa.
Tarkea kokemus oli my6s muistutus omasta olemassa ole-
vasta osaamisesta.

“Kurssi vei omaa ammatillista kehittymistd eteenpdin, eli
téytti tavoitteensa loistavasti.”

Positiiviset oppimiskokemukset loivat kyvykkyyden tunnet-
ta kasvattaa edelleen omaa osaamista. Oppijat kuvailivat in-
nostuneensa pohtimaan asioita syvallisemmin. Oppiminen
lisdsi my&s halua oppia uutta ja halua hakea lisaa haasteita.
Koulutukseen osallistuminen ei siis lopulta tuottanut vain
nopeita oppeja ja valmiita malleja omaan tyéhon. Opinto-
toteutusten ja oppimiskokemusten kerrottiin toimineen
kipindna pidempiaikaiselle muutokselle.

”Aloin miettimdéan, kuinka pystyisin kehittymaan.”

Innostus ja henkilokohtainen viliton hyoty
siivittavat jatkuvaan oppimiseen

Osaamisen kehittamisen sovittaminen tyonteon rinnalle on
vaativaa ja onnistuakseen vaatii oppijan, tyéelaman ja kou-
luttajan yhteisty6ta. Tydssakayvan oppijan toimijuus nakyy
tassa vahvasti (Schoon 2018). Ensinnakin positiiviset oppi-
miskokemukset rakentavat itseluottamusta, innostusta ja
uteliaisuutta ruokkien kehittdmaan osaamista lisaa. Toiseksi
ympariston vaikutus, niin tydnantajan tarjoamat mahdolli-
suudet kuin koulutusorganisaation luoma toteutuksen ra-
kenne ja siséltd, vaikuttavat vahvasti tydssakayvan oppijan
kokemukseen opetuksesta ja oppimisesta.

Olemme kuvanneet tassa tutkimuksessa yksilon ja koulutu-

sorganisaation suhteen elementtejd tydssdkdyvan oppijan

nakokulmasta (katso kuvio 2). Vaikuttavan jatkuvan oppimi-

sen mahdollistamiseen tarvitaan jokaisen toimijan sitoutu-
mista. Jokaisen toimijan on tarkeda
myds tunnistaa oma osuutensa ko-
konaisuudessa.

Aineistomme perusteella tydssikay-
valle oppijalle tarkeimpia seikkoja
jatkuvassa oppimisessa olivat oman
ammatillisen kasvun kiihdyttaminen,
oppiminen innostavassa vuorovaiku-

tuksessa toisten tydssakayvien oppi-
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Kuvio 2. JATKUVA OPPIMINEN ON OPPIJAN, TYOELAMAN JA KOULUTUSORGANISAATION YHTEISTYOTA — MITA VOIMME OPPIA TYOSSAKAYVASTA OPPIJASTA?

(ErkkiLA sa KorTesami 2020)

joiden kanssa, seka valiton
hyoty oppimiseen kaytetystd
ajasta.

TyGssakayvd oppija haluaa

hyotya koulutuksesta erityi-

sesti lyhyelld tahtaimelld. Esi-

merkiksi uudet tyovalineet ja

mallit ovat sovellettavissa heti omassa tydssd. Oppimiseen
investoitua aikaa vastaan tyossakayva oppija odottaa saa-
vansa ajankohtaista sisdltdd asiantuntevalta kouluttajalta.
Toteutukselta odotetaan asiantuntevaa ohjausta ja vuoro-
vaikutteisia elementtejs, koska yhdessa ajattelu oivalluttaa
ja palautteen saaminen tehostaa oppimista. Joustavaksi
opiskeluksi mielletty verkko-opiskelu ei ole tydssikayvan
oppijan ideaalia, jos vuorovaikutus ja palaute jaavat ohuik-
si. Oppisesta innostuminen ja kokemukset uusien asioiden
oppimisesta kannustavat jatkuvaan osaamisen kehittami-
seen ja tukevat omaa ammatillista kasvua.

Innostavien jatkuvan oppimisen palveluiden suunnittelu on

haastavaa. Hyva kysymys on,
miten toteutetaan oppijan
tarpeisiin  yksilollisesti  raa-
taloity sisaltd tinkimattad in-
nostavasta yhteisollisyydesta
ja mahdollistaen oppimisen
vertaisilta.  Toisin  sanoen
tyossdkdyvan oppijan toiveissa ovat joustavat toteutusta-
vat, joissa huomioidaan sek3 yksil6lliset tarpeet ettd yhdes-
sd oppiminen. Tama vaatii kouluttajalta rautaista ammatti-
taitoa ja etukateen perehtymista oppijoiden tarpeisiin seka
kykya reagoida niihin toteutuksen edetessa.

Ty6ssakayvé oppija odottaa oppimistilanteelta ohjausta re-
levantin tiedon &arelle. Erityisen tarked tarve oppijalle on
ymmartaa, mistd opeista hanelle on hyotya. Toisaalta ai-
kuiset oppijat tuovat opetustilanteeseen tulleessaan myos
oman nakemyksend oppimisesta ja opettamisesta. Tamakin
asetelma haastaa kouluttajan. Aikuisen oppijan tulisi ottaa
vastuuta omasta oppimisesta ja ohjauksen tulisi tukea hanta
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siihen (Billet 2018).

Ennen toteutusta tydssakayvalle oppijalle onkin hyva antaa
selked kuva siitd, mitkad ovat toteutuksen tavoitteet. Sitou-
tumista ja motivaatiota ylldpidetdan ja toteutuksen onnis-
tumista edesautetaan varmistamalla tydssakayville mie-
lekkaat oppimistavoitteet. Koulutuksen laadun ndhdaankin
olevan usein suorassa linjassa kouluttajan uskottavuuteen.
Parhaimmillaan kouluttaja voi auttaa koulutusorganisaatio-
ta erottautumaan muista palveluntarjoajista.

Mitd voimme oppia |6ydoksista? Ensiksi tydssakayvan op-
pijan tdsmatarpeet haastavat sekd koulutuksen suunnitte-
lua ettd sen toteutusta. Toiseksi onnistuneen toteutuksen
suunnittelu edellyttda vaativan asiakkaan, tyossakayvan op-
pijan, tarpeiden ymmarrysta.

Osaamisen kehittdmisen ohjaus ei télld hetkelld toteudu
tyopaikoilla. Lahiesimiesten mahdollisuudet ja resurssit tar-
jota koulutusvaihtoehtoja tai osaamisen kehittamisen pol-
kuja vaihtelevat. Koulutusorganisaatioiden tehtdvana olisi-
kin jatkossa auttaa oppijaa raataléimaan itsendisesti oman
kehittymisen polkunsa. Taitava kouluttaja voi toimia oppijan
tarpeiden tunnistajana ja kartoittajana sekd ohjata oppijaa
seuraaviin opintoihin fasilitoiden jatkuvaa oppimisproses-
sia.

Koulutusorganisaatiolla on mahdollisuus ottaa selked ja

nakyva rooli oppijan suunnan ohjauksessa sekd jatkuvan
oppimisen kentalld profiloituen tarjonnassaan. Tarkeda on
myds varmistaa, ettd jatkuvan oppimisen toteutukset ja si-
sallot vastaavat tydssakayvan tai aikuisen oppijan tarpeisiin
ja toiveisiin. Tyossakayvien oppijoiden toiveisiin ja tarpeisiin
ei vastata mahdollistamalla heille paasy perustutkintokou-
lutuksen opintojaksoille. Jatkuvan oppijan voidaan nahda
hakevan itseddn hyodyttévid tdismaoppeja ja oppimispaloja
kokonaisuuksien sijaan, eika valttamatta siten ole sitoutu-
massa vain yhteen koulutusorganisaatioon jatkuvassa oppi-
misessaan. Helppo rooli korkeakoululla ei ole tasapainoilla
tyontekijan tarpeiden, yritysten toiveiden ja yhteiskunnan
kehityksestd nousevien vaatimusten valilla.

Tybssakdyvd oppija kokee parhaimmillaan onnistumisen,
innostumisen ja kyvykkyyden hetkid oppiessaan. Jatkuva
oppiminen ei ole pelkkaa osaamisen uudistamista. Parhaim-
millaan vahvistetaan tyossidkdyvan oppijan mindkasitysta
oppijana. Kiinnittdmalld huomiota tydssakayvaa oppijaa in-
nostaviin elementteihin, voidaan houkutella uudenlaiseen
jatkuvaan oppimiseen ja poisoppia vanhasta ulkoa opette-
lun normista. Oppimista tukevat ja innostavat elementit te-
kevat jatkuvasta oppimisesta tyossakayvalle seka mielekas-
td ettd resurssiviisasta.
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AAMUKAHVIT
VERKOSSA

- INSPIROITUMISTA
OMAN OSAAMISEN
JA YRITYKSEN
KEHITTAMISEEN




30 minuutin pituiset

ldhes jokaviikkoiset

Kun kevaan 2020 koro-

nakriisi pamahti paalle,

aamUkahVISeSSIOt sekoitti se jotakuinkin
kokosivat yhteen jokaisen arki- ja tys-
. . o . k .  kuviot. Useissa orga-
Itsensaja yl'lty sensa nisaatioissa  siirryttiin
kehittamisesta etdtdihin, koska valtio-
kiinnostuneita. neuvosto antoi suosi-
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tuksia ja rajoituksia ko-

koontumisten suhteen
ja sulki jopa oppilaitoksia. Talléin jouduttiin miettimaan
uudenlaisia ratkaisuja muun muassa yleisétilaisuuksien ja
tapaamisten suhteen. Mitd tehda, kun suunnitelmat pe-
ruuntuvat ja aikataulu ei jousta?

Akillinen yhteiskunnallinen muutostilanne asetti yritykset
uudenlaiseen, yllattavaan tilanteeseen. Tilaukset saattoivat
paattya kokonaan ja asiakkaat kadota. Yrityksissa jouduttiin
pohtimaan, miten selvitd muutos- ja kriisitilanteesta, miten
saadaan palkat maksettua, miten uudistaa omaa liiketoi-
mintaa ja voiko tilannetta kenties hyédyntada oman tai tyon-
tekijdiden osaamisen kehittamiseen.

Yritysten muuttuneita tarpeita silmalla pitden Urbaania
kasvua Vantaa -hankkeessa yhtend ratkaisuna kehitettiin
verkkoaamukahvit. Ndma puolen tunnin tehosessiot suun-
niteltiin 1dhtokohtaisesti hankkeen kohdeyritysten tarpei-
siin, mutta ne jarjestettiin kaikille avoimina ja maksuttomina
tilaisuuksina. Verkkoaamukahveilla eri alojen asiantuntijat
keskustelivat ajankohtaisista liilketoiminnan, tyén ja osaami-
sen kehittamiseen liittyvista kysymyksista verkon valityksel-
|a. Tarkoituksena oli tarjota inspiroivia ja helposti ldhestytta-
via tilaisuuksia paivan polttavista aiheista, esimerkiksi siit3,
miten loT-teknologia voi tehostaa yrityksen toimintaa ja
tukea kasvua. Tilaisuudet pyrkivat myds inspiroimaan hank-
keen kohdeyrityksia hankkeen palveluihin jatkossa.

Luottamuksen lisddmisesta kriisiajan
talouteen

Verkkoaamukahvit ideoitiin ja organisoitiin pikaisella aika-
taululla kevaalla 2020. Syksylla niité jatkettiin uusilla aiheilla.
Zoom-alustalla pidettiin touko-kesdkuun ja syksyn aikana
aamukahveja lahes viikoittain. Aiheita oli laidasta laitaan
erilaisuuden johtamisesta luottamuksen lisddmiseen ja krii-
siajan talouteen:

« Resilienssi muutoksessa eldmisen tukena
« Tyd ja ammatit muuttuvat! Pysynkd perdssa?

« Vuorovaikutuksen jasiitd syntyvéan luottamuksen merkitys
esimies-alaissuhteessa

« 55-vuotiaana tyottémyysuhan alla — Miten itse voin
vaikuttaa tulevaisuuteeni? Henkildkohtainen ja
yritysnakokulma

« "Viihtyisd B&B merenrannalla” — Miten muotoilla haaveista
kannattavaa liiketoimintaa?

+ Mitd pk-yritys voi oppia pesapallosta?

« Tybmarkkinoiden murros ja osaamistarpeiden muutos

Miten liséta luottamusta tyoeldamassa?

« Erilaisuuden johtaminen, osat 1-5

Data-analytiikan hyddyntaminen yrityksen kasvussa

+ Miten loT-teknologia vahvistaa yrityksen kasvua?

« Koronakevaan kirous yritystoiminnassa — uskallanko
pitdytya arvoissani? Biilan tarina.

« Kestaako yrityksesi talous kriisiaikoina?

- Tehokas ja vuorovaikutteinen etédpalaveri

Aiheet muodostuivat hankkeen asiantuntijoiden ideoinnin

ja yhteiskehittdmisen tuloksena. Ne vastasivat lilketoimin-

taymparistdn muuttuneeseen tilanteeseen ja yrityksissa
tunnistettuihin tarpeisiin. Metropolia ja Laurea-ammatti-

Anna Linna (YTM) tyoskentelee projektikoordinaattorina
Metropolia Ammattikorkeakoulussa. Hankkeessa hanen
tyonkuvaansa kuuluu muun muassa seuranta ja arviointi,
raportointi sekd viestinnan eri tehtavat.

korkeakoulujen sekd Vantaan ammattiopisto Varian asian-

tuntijat toimivat aamukahvien vetdjind. Usein mukana oli
myds ulkopuolinen vieras. Verkkoaamukahveilla noudatet-
tiin vuoropuhelumaisen keskustelun tai haastattelun linjaa.
Myos osallistujilla oli mahdollisuus osallistua keskusteluun ja
tehda kysymyksia.

Aamukahvit kokosivat noin 200 yksittéistd osallistumista.
Osallistujat olivat padsiantdisesti vantaalaisten yritysten
ja organisaatioiden tyontekijoita. Lisaksi mukana oli myds
muun muassa tyoénhakijoita ja opiskelijoita. Suosituimpia
olivat erilaisuuden johtamista kasittelevat aamukahvit.

Aamukahvit vaativat uudenlaista osaamista

Verkkoaamukahvien avulla sopeuduttiin joustavasti kriisin
aiheuttamaan muutostilanteeseen. Se vaati hankkeelta no-
peaa reagointia, tydn uudelleenorganisointia ja digitaitojen
terdvoittamistd. Verkkoalustan ominaisuuksien omaksumi-
nen, kutsulinkkien |3hettdminen, erilaiset verkkofasilitointi-
tekniikat ja jouheva virtuaalinen yhteisty® seka vieraan etta
osallistujien kanssa kaikki vaativat oman osaamisensa.

Aamukahvit suunniteltiin “kahvikupin mittaisiksi”, jotta
osallistuminen ei veisi turhan paljon aikaa kriisin keskelld
selviytyvilta yrityksilta ja muilta kiinnostuneilta. Puolen tun-
nin aikaraja toi myos haasteita. Huomattiin, etta tilaisuu-
den vetdjien on tarkedd valmistautua huolella, harjoitella

W Yo, -

KEVAAN 2020 AIKANA VERKOSSA JARJESTETTAVAT TIETOISKUJEN
MITTAISET AAMUKAHVITILAISUUDET TAVOITTIVAT NOIN KAKSI SATAA
OPPIAA. AJANKOHTAISIA AIHEITA KASITELTIIN LIKE-ELAMAN ERI OSA-
ALUEILTA OSAAMISEN KEHITTAMISTA UNOHTAMATTA.

ja tutustua myos muihin webinaareihin. Aihe pitdd pystyd
esittdmaan tiiviisti, mutta innostavasti. Luonnollisesti 30 mi-
nuutissa ei usein paase pintaa syvemmialle. Silti osallistujan
on hyva saada tilaisuudesta mukaansa edes yksi inspiroiva
ajatus. Aiheen tulisi taten olla selked ja konkreettinen; sel-
lainen, joka herattas kiinnostusta.

Kaiken kaikkiaan verkkoaamukahveihin suhtauduttiin po-
sitiivisesti, joskin jotkin aiheet kiinnostivat enemman kuin
toiset. Aiheen muotoilussa konkretia ja ajankohtaisuus ovat
valttia.

Vinkkeja verkkoaamukahvien jarjestdmiseen:
-Suunnittele tilaisuus hyvin, mieluiten jopa minuutilleen.
-Harjoittele etukateen.

‘Testaa ja opettele tekniikka ja laitteet.

-Lahetd kutsu hyvissa ajoin.

«Kerro tilaisuuden sisalto ja aikataulu selkessti.

«Puhu suoraan kameralle, kun olet kuvassa.

«Ota osallistujat mukaan keskusteluun (riippuen aiheesta).
-Al3 laita liikaa tekstia esityskalvolle.

«Kayta erilaisia verkkofasilitointitekniikoita.

+Pysy aikataulussa.

-L3heta kiitosviesti. m
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SOSIAALINEN
REKRYTOINTI

- El UHKA VAAN
MAHDOLLISUUS

YRITYKSILLE

Vantaan Tilapalvelut Vantti Oy:n tahtotilana on tukea osaty6kykyisten

ja pitkadaikaistyottomien sekd maahanmuuttajien tyollistymista. Vantti
on verkostoitunut eri toimijoiden kanssa suoraan ilman vilikasia ja
luonut oman toimintamallin ty6ttémien tyonhakijoiden tyollistymisen
tukemiseksi. Esimerkillaan ja onnistuneilla tyollistymistarinoillaan Vantti
haluaa kannustaa toisia yrityksia panostamaan sosiaaliseen rekrytointiin.




VANTTI ON VANTAAN KAUPUNGIN OMISTAMA
YHTIO, JOKA TUOTTAA ATERIA-, PUHTAUS-,
KIINTEISTO= SEKA AULA= JA TURVAPALVELUJA
VANTAAN KAUPUNGILLE.
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Sosiaaliseksi rekrytointi katsotaan silloin, kun kohderyh-

maan kuuluvien henkildiden rekrytointimenettelya hoide-
taan maaratylld tavalla vaiheittain. Tyollistettavaan kohde-
ryhmaan kuuluvat tietyt maareet tayttavat henkilot, kuten
pitkaaikaistyottomat, maahan-
muuttajat ja hankalassa tydase-
massa olevat sekd osatyokykyi-
sen luokituksen saaneet henkilét.
TE-toimiston lisdksi erilaiset vam-
maisjarjestot ja yhdistykset auttavat

Sosiaalinen rekrytointi
on maaratylla tavalla

tapauksen mukaan. Silloin seka tyontekijalla etta tydnanta-
jalla on mahdollisuus tarkastella, onko tyé sopiva henkilélle
pitkalla tahtdimella. Tyokokeilun tarkoituksena on aina joh-
taa tyopaikkaan, jos se suinkin on mahdollista.

Muitakin  tydllistamisen  mahdolli-
suuksia on. Oppisopimuksella voi-
daan palkata ty6ton tydnhakija suo-
raan yritykseen ja tarjota hanelle
raataldity koulutus avoinna olevaan

toteutettavaa tehtavaan. Olemme tilld tavalla pal-

|6ytamaan tyovoimaa naistd koh- N .
dervhmists. Unohtamatta tvdhon- vaiheittaista kanneet muutaman tyéttéman tyon-
elry mis ’I ) 4 hakijan Vantin eri lilketoimintoihin.
vaimennustaloja. rekrytointia, Palkkatukea voidaan hakea jo ennen

Vantaan Tilapalvelut Vantti Oy:n
tahtotilana on tukea osatyokykyis-
ten ja pitkdaikaistyottomien seka
maahanmuuttajien tydllistymistd. Yrityksen palkkalistoilla
on myos kuntoutustuella olevia ja heille tarjotaan tyoko-
keilun kautta mahdollisuutta palata tydeldmaan. Yleensa
tyosuhde alkaa tyokokeiluna tai tydeldmavalmennuksena

tydsuhteen aloittamista, oppisopi-
muksen valmisteluvaiheessa. Kun
myonteinen palkkatukipdatos on tul-
lut, oppisopimus voi astua voimaan ja Vantin oma maara-
aikainen tydsopimus voidaan allekirjoittaa. Tydnantaja voi
hakea palkkatukea koko oppisopimuksen ajaksi. Palkkatu-
etussa oppisopimuksessa tydsuhde solmitaan maaraaikai-

Minna Tuomi toimii hankkeessa partneriyritys Vantaan Tilapalvelut
Vantti Oy:n projektikoordinaattorina. Han on tehnyt pitkan tyduran ra-
vintola-alan esimiestehtavissa ja johtanut isoja kokonaisuuksia. Toimin-
nan kehittdminen on hanen tapansa tehda ty6ta.

sena. Samoin méaaraaikainen oppisopimus voidaan jarjestaa
ammatillisena kuntoutuksena vakuutusyhtiéon tukemana.
Sopimus solmitaan, kun vakuutusyhtié on antanut paatok-
sen kuntoutusrahasta.

Tuettu tyodllistyminen on yhteinen asia

Tuettu tyollistyminen perustuu yhteiseen sopimukseen,
jota vieddan eteenpain tyotd hakevan henkildn ja tydhon
valmentajan seka yrityksen kanssa. Tyohon valmentaja aut-
taa tyonhakijaa sopivan tyon [dytamisessé ja ohjaa tydnha-
kijaa sekd myos tydnantajapuolta tydsuhteeseen liittyvissa
asioissa. Yritys kartoittaa sopivat tyotehtavat ja toimipaikan
sekd tydyhteisdn, johon tydllistettdava henkild sopisi par-
haiten. Vantissa otamme suunnittelussa huomioon myos
henkilon asuinalueen, jotta toihin kulkeminen olisi mahdol-
lisimman vaivatonta eika aiheuta lisakuormitusta. Hyvalla
ennakkosuunnittelulla rekrytointi onnistuu puolin ja toisin
varmemmin ja johtaa hyvédan lopputulokseen.

Tuetun tyollistymisen tarkoituksena on edistdd erityista
tukea tarvitsevien ryhmien paasyad palkkatyohén avoimil-
le tyomarkkinoille seka tukea heiddn tydssaan jatkamista
pitkélla tdhtdimelld. Samalla pidetdadn huolta vammaisten
ihmisten tyooikeudesta. Tassd yhteistydssa Vantti haluaa
olla mukana ja tarjota tyopaikkoja myds sosiaalisin perus-
tein. Tydhonvalmennuspalveluja tuottavat ja niitd myyvét
erilaiset palveluntuottajat, kuten monipalvelukeskukset ja
yksityiset palveluntarjoajat. Tyéhonvalmennusta tarjoavat
my0s erilaiset yritykset, jarjestot, saatiot, yhdistykset, op-
pilaitokset, kunnat ja kaupungit. Toiminnan tavoitteena on
l6ytaa henkilille tydpaikka avoimilta tydmarkkinoilta.

Vantti luo tarkeaa tyollistamistyota
verkostoitumalla

Vantissa rekrytointia ja sosiaalista rekrytointia on tehostet-
tu Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa luodun yhteisty6n
kautta. Verkostoiduimme eri toimijoiden kanssa suoraan
ilman vélikasia ja loimme oman toimintamallin tyéttémien
tyonhakijoiden tyollistymisen tukemiskeksi.

Olemme tehneet suoraa yhteistyota esimerkiksi kuntout-
tavaan tyotoimintaan ja Vantaan kaupungin valmennusta-
loihin. Kumppanina on mukana Vantaan kaupungin osaa-
miskeskus, joka tukee maahanmuuttajien tyollistymista.
Lisaksi teemme yhteistyotd Live Palveluiden kanssa, joka on

erityistd tukea tarvitsevien tyollistymiseen keskittynyt val-
mennus- ja asiantuntijatalo. Vantti on verkostoitunut myos
Helsingin Tuetun Tyollistymisen palvelun kanssa.

Erittain tarkedssa yhteistyéroolissa Vantaalla on ollut vam-
maisten tydvalmennuspalvelu Virtaamo, joka etsii yhdessa
asiakkaan kanssa hanen osaamistaan ja tyokykya vastaavaa
tyGta. Virtaamon tarjoama palvelu on maksutonta seka asi-
akkaalle ettd tydantajayritykselle. Useimmat kehitysvam-
maiset henkil6t ovat tydllistyneet Vanttiin Virtaamon kaut-
ta.

Rekrytoinnin tehostamiseksi luotiin Vanttiin ulkoisen toi-
mintamallin liséksi sisdinen toimintamalli. Kartoitimme
alue-esimiesten kanssa tyontekijatarpeet, ja viestimme
niistd yhteistyokumppaneille. Yhteistyoétahot toimittivat
osaajien ansioluettelot etukdteen ja tutustuimme niihin
keskitetysti yrityksen yhteisissa sisdisissa palavareissa, jonka
jalkeen sopivat ehdokkaat pyydettiin haastatteluun. Konk-
reettisena toimenpiteena jarjestimme syksylld 2019 yhteis-
tydssa Virtaamon kanssa Vantin omat rekrytointimessut,
jossa tyontekijdgehdokkaita kutsuttiin suoraan yritykseem-
me esimiesten pikahaastatteluun. Rekrytointi tehtiin siis
mahdollisimman helpoksi esimiehille. Toimintamalli vaatii
yrityksessa aktiivisen ihmisen, joka hoitaa yhteyksia ja jar-
jestelee asiat. Vantissa olemme erityisesti onnistuneet ni-
menomaan naissd rekrytoinneissa. Tyollistymisid tapahtui
nopeasti uuden toimintatavan kayttéonotosta. Hankkeen
my6td luodun toimintamallin kautta Vanttiin on tyollistynyt
maahanmuuttajia, osatyokykyisid ja tyottomia tydnhakijoita
seka kehitysvammaisia. Olemme myds ottaneet tyottémia
tyonhakijoita kuntouttavan ty&toiminnan kautta valmen-
nustaloista. Tyollistymisia aloitettiin tyokokeilulla ja jatkona
osa ohjattiin oppisopimukselle kouluttautumaan tyétehta-
viin Vanttiin.

Hankeyhteisty6 tuottanut huipputulokset
rekrytoinnissa

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa partneriyrityksena
luodut kontaktit ja oma verkostoituminen eri toimijoihin
ovat tukeneet tatd uutta toimintatapaa, joka on tuonut pal-
jon osaamista Vanttiin. Yhteistyolldmme edelld mainittujen
tahojen kanssa saimme luotua Vanttiin 34 tyopaikkaa puo-
lessa vuodessa Urbaania kasvua Vantaa -hankkeena Kas-
vudiili 1 aikana. Yhteistyon kehittdaminen ja tyollistamisen

edistdminen on jatkunut vuonna 2020. Erityisesti olemme
>
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Vantissa onnistuneet tyollistamaan lisdd osatyokykyisia tai
kehitysvammaisia. Heitd on Vantissa 46 henkiload Virtaa-
mon ja LIVE-palveluiden kautta. Lisdksi on tullut muutamia
myos muilta yhteistydkumppaneilta.

Samaa toimintatapaa voi suositella muille yrityksille. Enem-
man verkostoitumista ja suoraa yhteistyotd toimijoiden
kanssa, jotka pyrkivat kuntouttamaan ja tyollistdmaan vai-
keassa tydmarkkina-asemassa olevia.

Mielestadni tydvoimatoimisto voisi ottaa vahvemman roolin
tyollistymista tukevana toimijana esimerkiksi tarjota palkka-
tukea niin monelle kuin mahdollista. Olen sitd mielt3, ett3

palkkatukea voisi tarjota kaikille tyottomille maaraajaksi eika
vain pitkaaikaistyottomille ja osatydkykyisille. Samoin voisi
toimia esimerkiksi Vantaa-lisan ja Helsinki-lisdn kanssa, jota
maksetaan palkkatuen lisdksi tukemaan rekrytointia. Miksi
tata tukea ei makseta kaikista tyottomien tyollistdmisist,
kun se olisi edullisempaa valtiolle kuin tyéttdmyyskorvauk-
sen maksaminen ilman mitdan velvoitetta? N&in saisimme
ihmisia toihin ja tuottavaksi osaksi yhteiskuntaa. Yritys ot-
taisi varmemmin tyosuhteeseen tydntekijan, joka on ollut
poissa tyoelamastd, kun yritykselle olisi tarjolla huojennusta
palkoissa.

VANTTIIN TYOLLISTYNEET PUUHAKKAAT JA
AHKERAT HYVAN MIELEN TUOJAT

Helsingin tuetun tyollistymisen palvelun yhteistyollda on
Vanttiin tullut Kuusijarven saunoja lammittdmaan huolto-
mies Atte Salo ja alueen kunnossapitoon Tero Jarvi. Atte
Salo lammittdd Kuusijarven savusaunat paivittdin. Savusau-
nojen ldmmitys on spesiaalihommaa, joka ei suju keneltd
tahansa. Lammitykseen tarvitaan tunnollinen, osaava ja
luotettava tyontekija ja juuri sellainen Atte on. Han on aina
paikalla ja hoitaa tehtavidaan tunnollisesti seka erittain hyvin.
Aten tilalle on hankalaa |6ytda korvaavaa tyontekijaa, kun
savusaunan lammitys on niin erityisosaamista vaativa teh-
tava, siksi Aten tydpanos on ihan kullan arvoinen Vantille.
Olemmekin nyt perehdyttdmassa yhta henkil6a hanen lo-
miensa paikkaajaksi.

Piha-alueiden kunnossapidosta taas huolehtii apumies Tero
Jarvi. Han huolehtii, ettd Kuusijarven piha- ja ulkoilualue
ovat erinomaisessa kunnossa sekd kesadisin, ettd talvisin.
Teron tehtaviin kuuluvat kaikki normaalit kiinteistohoitoon
liittyvat tyot. Kesaisin ruohonleikkuu ja trimmaus ja talvi-
aikaan lumity6t. Ympéri vuoden ndméa puuhakkaat Vantin
tyontekijat huolehtivat Kuusijarven ulkoilualueen palve-
luista ja luovat hyvad henked omalla tyollaan koko ulkoi-
lualueelle. Usein tyontekijat saavat myds henkilokohtaista
kiitosta Kuusijarvelld vierailevilta ihmisiltd, kertoo Palvelue-
simiesohjaaja Masi Majaneva Vantista. Atella ja Terolla on
niin positiivinen tydote ja asenne, etta siita myds muut voi-

vat ottaa mallia. On ilo meille, ettd he tyoskentelevat Van-
tissa. Molemmat miehet tyoskentelevat meilla osa-aikaisina
omasta pyynnostaan ja heilld on toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus.

Nain kommentoi Helsingin Tuetun Tyollistdmisen Palvelun
tyohon valmentaja Mirjam Ruusunen:

“Olemme tehneet yhteistyotd Vantin kanssa myos kesasi-
jaisten suhteen. Helsingin Tuetun tydllistdmisen palvelun
kautta on kesdisin saatu tuuraajat myos vakityontekijoiden
kesdlomien ajaksi. Tehtdvind on saunanlammitys seka ul-
koalueiden hoito Kuusijarvelld. Moni palvelumme tyénha-
kija on saanut arvokasta tyokokemusta Vantissa ja yritys on
saanut tyontekijat, jotka ovat halunneet ja voineet tehda
osa-aikaista tyotd. Vakityontekijat ovat perehdyttédneet uu-
sia taitavasti, silla heilldhan on pitkd, osalla jopa yli 5 vuoden
tyokokemus Kuusijarvelld tyoskentelysta.”

Virtaamon kautta Vantille tyollistyi Oskari Malmstrém,
joka tyoskentelee talld hetkelld Myyrin kodissa ruokapal-
velu tyontekijand maardaikaisessa tyosuhteessa. Han on
kokoaikainen ja hdanen tyohonsé kuuluu kaikki vaihtelevat
ruokapalvelutyontekijan tehtavat. Vantin alue- esimies Tei-
ja Karimaki kertoi, ettd Oskari on ihan loisto tyontekija,
joka on venynyt ihan darimmaisiin suorituksiin etenkin nyt
koronaikana. Oskari on tosi iloinen ja hyva tyyppi, joka luo

LUOTETTAVA, TUNNOLLINEN JA OSAAVA ATTE SALO

MIELIPUUHASSAAN SAVUSAUNOJEN LAMMITYKSESSA.

Nykyinen tyéllistamismalli ei toimi riittavan hyvin. Tarvitaan tehokas

ydinverkosto, kokonaisuuden hallinta ja yhteistyo.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen kaltaisia tyollistamis-
hankkeita tarvitaan juuri siksi, ettd tyollistamisen nykymalli
ei toimi riittavan hyvin emmeka saa nailla olemassa olevilla
toimilla tyottomyyttd vahenemaan. Yritysten ja tyévoima-
toimiston sekd muiden tyollistymisia edistavien tahojen
kanssa tulisi kehittda tatd yhteistyota toimivammaksi.

Olen huomannut tietoa etsiessani, ettd monenlaisia tyolli-
syyshankkeita ja toimijoita on tekemassa hyvaa tyota tyol-
listymisen tukemiseksi. Kokonaisuudenhallinta ja laajempi
yhteistydverkosto kuitenkin puuttuvat ja tekemiset jasvat
usein ilman tuloksia tai vain sisdpiirin tietoon. Tieto ei kulje

hyvaa henkea koko tiimille. Hanesta tulee vanttilainen vuo-
den 2021 alusta toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella,
vahvistaa Karimaki.

Kaikki osatyokykyiset olivat toissd koko hankalan korona-
kevaan 2020, vaikka muita Vanttilaisia lomautettiin, joten
suuri kiitos tyopanoksesta kuuluu heille. Osatyokykyisten
tyorooli korostui entisestdan ja heistd on ihan korvaamaton
apu yritykselle.

Tyovalmentajat ovat tukena tyollistettéville ja auttavat
rekrytoinnin lapiviemista seka tukevat perehdytysta tyopai-
kalla. Vantissa on talla hetkelld 40 osatyokykyista tai kehitys-

KUUSIJARVEN ULKOILUALUEESTA HUOLEHTII HYVALLA

ASENTEELLA JA TYOOTTEELLA TERO JARVI.

eivatka toimijat |0yda toisiaan tai tieda toistensa tekemisista
eivatka siten voi mydskaan tehdd yhteistyota. Joko tyollis-
tymishanke tai rahoitus loppuu ennen kuin on saatu asioita
riittdvasti edistettya tai tyo jaa vaille tulosta, kun ei l6ydeta
oikeita mahdollisia yhteistydkumppaneita. Suomessa pitéisi
paremmin olla selvilld tasta tyollistymisen kokonaisuudesta
seka kehittdd yhteistyota jo olemassa olevien toimijoiden
kanssa. Suuri maara tekemistd ja hankkeita eivat takaa laa-
tua ja tuloksia, vaan tehokas ydinverkosto ja sen ymparille
rakentuva yhteisty6. Urbaania kasvua Vantaa -hanke on pyr-

kinyt nimenomaan |6ytamaan ratkaisua tdhdan ongelmaan. m

vammaista ja tyollistdminen jatkuu. Tulevana talvikautena
tyollistyneiden maara tulee entisestdan lisddntymaan, koska
meilld on erittdin hyvat kokemukset ndistd osatyokykyisista.
Hyva yhteisty6 ja sen jatkaminen yhteistyokumppaneiden
kanssa on avainasemassa tukemassa ja varmistamassa ndi-
ta tyollistymisid. Tyontekijoiden tyotehtavat ovat avustavia
tehtavia puhtauspuolella, ateriapalveluissa seka kiinteisto-
palveluissa. Vantti haluaa olla mukana tukemassa sosiaalista
rekrytointia ja rohkaista myds muita yrityksia rekrytoimaan
osatyokykyisia ja kehitysvammaisia. Haluamme toimia esi-
merkkind muille onnistuneilla ty6llistymistarinoillamme. m

OskARI MALMSTROM LUO ILOISELLA

OLEMUKSELLA JA AHKERUUDELLAAN HYVAA
HENKEA KOKO TIIMIIN.
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RAATALOIDYT
OSAAMISEN
KEHITTAMISEN

RATKAISUT
HYODYTTAVAT
PK-YRITYKSIA

Jatkuvassa muutoksessa oleva
yhteiskunta ja tyoelama edellyttivat
ketterai osaamisen kehittamista. Tyossa
tapahtuva oppiminen ja sen ohjaaminen
ovat keskeisessa roolissa yritysten
kehittymisen kannalta. Yritykset hyotyvat
enemman raitiloidyista valmennuksista
kuin yksittdisten tyontekijéiden
kouluttamisesta. Yritysvalmennuksissa
pystytain keskittymaan yrityksessa
tunnistettuun liiketoiminnan
kehittamishaasteeseen.




Tybymparistdssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat tyonte-
kijoiden osaamisvaatimuksiin. Tyotehtavat digitalisoituvat
ja automatisoituvat enenevissd maarin, jolloin tydntekijoi-
den pitéa olla valmiita kehittymaan. Henkil6ston osaaminen
ja muutoksensietokyky ovat ratkaisevassa asemassa yritys-
ten kohdatessa muutostilanteita. Koska tyontekijat ja hei-
dan osaamisensa toimivat kilpailukyvyn perustana, yrityk-
sissa tulisi panostaa henkildston osaamisen kehittdmiseen
(Otala & Poysti 2012, 32).

Henkiloston osaamisen kehittdaminen tulisi ndhda strategi-
sena toimenpiteend, jolloin sitd pitdd johtaa systemaatti-
sesti. Nopeasti muuttuva tyo ja sen vaatimukset haastavat
yrityksia. Osaamistarpeita on vaikea ennakoida, jolloin tar-
vittavaa osaamista ei vélttdmatta ole saatavilla. Siksi johdon
on tarked osoittaa kiinnostusta tydntekijoiden osaamista
kohtaan ja mahdollistaa osaamisen kehittaminen, jotta heil-
la on myds tulevaisuudessa osaavaa tyévoimaa.

Muuttuva ty6eldma vaatii jatkuvaa oppimista
ja sen tukemista

Nykypaivand muuttuvien osaamisvaatimusten myotd ko-
rostuu ajatus tyostd jatkuvana oppimisena. Tyontekijat
tarvitsevat tukea paivittaisten oppimishaasteiden ratkaise-
miseksi, joita nousee esiin tydn kautta. Siksi organisaation
tuen ja ohjauksen merkitys oppimisprosessissa korostuu.
Tama herattaa pohtimaan sitd, miten op-

pimista tuetaan tyopaikoilla tai tydyhtei-

sOisséd. (Lemmetty 2020, 86.)

Ohjaustaidoilla on merkitystd oppimi-
sen kannalta, koska kaikki ovat tois-
tensa oppimisen ohjaajia, kehittsjia ja
valmentajia. Esihenkilé voi toimia oppi-
misen ohjaajana tai kollega oppimisen
mahdollistajana. Ohjaajat auttavat myds

tuomaan uudenlaisia nakdkulmia tydhon. Valilla on hyva py-
sdhtya ja ottaa etdisyyttd omaan tekemiseen ja toimintaan.
Uutta voidaan oppia, kun tilannetta tarkastellaan vélilla hie-
man kauempaa. Tarvitsemme uteliaisuutta, innostusta ja
motivaatiota oppimiseen tydeldman eri vaiheissa. (Kupias &
Peltola 2019, 246-249).

Yritykset tarvitsevat tyontekijoitd, joilla on kyky hankkia ja
omaksua uutta tietoa sekd osata soveltaa sitd ongelman-
ratkaisuun tai tyon kehittdmiseen (Otala 2019, 29). llman
tyontekijoiden oppimiskykya, luovuutta ja osaamista ty6-
paikoilla ei pystytd tuottamaan uudenlaisia ratkaisuja en-
nen ndkemattomiin tilanteisiin, joita voi ilmetd nopeastikin
(Otala 2008, 16). N&in ollen yrityksille pitéisi nayttaytya tar-
kedna jatkuvan oppimisen taidot ja ymmarrys osaamisen
uudistamisen tarpeesta.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa tyoskentelemme
pk-yritysten kanssa, jotka tydllistavat 10 - 200 henkil6a.
Kohderyhmassé olevat yritykset ovat eri toimialoilta ja eri
kokoisia. Pienimmissa yrityksissa ei ole erillisia hallinnolli-
sia yksikoita, vaan tyontekijat osallistuvat monipuolisesti
yrityksessd tehtdvaan tydhon. Isommissa pk-yrityksissa on
sen sijaan erikseen esimerkiksi henkiléstdsta, myynnista tai
taloudesta vastaavia henkil6ita. Hankkeen aikana on tun-
nistettu osaamisen kehittdmisestd vastaavan henkilén mer-
kityksellisyys. Useissa yrityksissa olisi tarvetta konkreettisel-
le ohjaukselle ja tuelle, joiden avulla tyontekijoita ohjataan
soveltuvien osaamisen kehittdmisen
palveluiden pariin.

Ty6yhteisén keskindinen
vuorovaikutus tukee tyossa
oppimista

Tieto, taito ja osaaminen syntyvat usein
tilanteessa, jossa ollaan vuorovaikutuk-

Elina Taponen toimii hankkeessa Metropolia Ammattikorkeakoulun
projektipaallikkona. Elina on jatkuvan oppimisen ja osaamisen kehit-
tamisen asiantuntija, jota kiinnostavat yritysten tarpeisiin kehitettavat

tydssd oppimisen ratkaisut.

VUODEN VAIHTEESSA
2019-2020 NELJAN
KUUKAUDEN AIKANA 114
TYONTEKIJAA SAI OPPIA

HANKKEEN TARJOAMISSA
KOULUTUKSISSA.

sessa toisten kanssa ja hyddynnetddn ymparistdssa olevia

resursseja ja materiaaleja (Grénfors 2010, 20). Vuorovaiku-
tuksella on siten merkittdavad rooli oppimisessa. Kun pitdd
etsid ratkaisua ja pohtia eri vaihtoehtoja, kollegan kanssa
asian kasittely on usein hyvin hedelmallista. Neuvon tai mie-
lipiteen kysyminen tuo uusia nakékulmia.

Oman tybyhteison tai tiimin kesken on tarked pysdhtya
pohtimaan opittuja asioita ja oivalluksia, koska oppimisko-
kemukset eivat aina synny itsestdadn. Olennaista on myos
kasitelld saavutuksia ja tuloksia; mitd onnistumisia tai epa-
onnistumisia niihin pddseminen on edellyttanyt ja mitd

voimme oppia niista tilanteista.

Edes saman tiimin kaikki tyontekijt eivét ole aina fyysises-
ti samassa paikassa, jolloin vuorovaikutustilanteita ei synny

sattumalta. Yritykselld voi olla useita toimipisteitd, jolloin
kollega saattaa tyGskennelld toisessa osoitteessa. Taman
vuoden aikana myos verkon vélitykselld tyoskentely on li-
sdantynyt valtavasti, mikd on muuttanut vuorovaikutusta.
Tapaamiset ovat etukateen sovittuja ja tehokkaasti aika-
taulutettuja. Silloin helposti jaavat valiin vapaamuotoiset
reflektoinnit ja keskustelut sekd spontaanit ideointihetket.
Oppien tunnistamiseksi ja jakamiseksi on hyvé varata kalen-
terista yhteistd aikaa. Oman tyon kannalta tarkeimmat opit
voivat |6ytya kollegoilta.

Oppiminen tulee sitoa tyontekoon

Ennen opiskelu ja téiden tekeminen on ndhty enemman
vuorotellen tapahtuvina asioina, mutta nykyaan moni opis-
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kelee ja tdydentdsd osaamistaan tyon ohessa. Oppimista
tapahtuu paljon myods tydnteon yhteydessa. Silloin oppi-
minen ldhtee tarpeesta, ongelmasta tai tavoitteesta sen si-
jaan, ettd ennakkoon suunniteltaisiin, ettd mitd asioita tulee
oppia ja missd. Mitd nopeammin osaaminen vanhenee, sitd
tarkeampaa on kyky jatkuvaan uuden oppimiseen.

Perinteiset kurssit ja kou-
lutukset eivat ole ketterin,
eivatkd tehokkain tapa hank-
kia uutta osaamista juuri silld
hetkella, kun sitd organisaa-
tiossa tarvitaan. Uusia oppeja
etsitdan erilaisista lahteistd ja
nopeimmin se yleensd |6y-
tyy kollegoilta, ammatillisista
verkostoista tai erilaisista ka-
navista.

Organisaation ulkopuolella jarjestettavat lyhytkestoiset
koulutus- ja valmennustilaisuudet ovat olleet pitkddn mel-
ko suosittuja. Valmennuksissa ja koulutuksissa on toisinaan
haasteena heikko opitun siirtdminen kaytantoon ja konk-
reettisesti tydpaikoille (Grénfors 2010, 125; Kupias & Pelto-
la 2019, 27). Tama liittyy siihen, ettd ajattelu ja oppiminen
ovat aina kontekstisidonnaista. Oppijan on haastava yhdis-
taa opittavaa asiaa oikeaan asiayhteyteen, jos se ei linkity
aitoon tilanteeseen tai esimerkiksi omaan tyotehtdvaan.

Tiedon syvallinen omaksuminen edellyttdd autenttisia ti-
lanteita, joissa tydntekijat muutenkin ratkovat ongelmiaan.
(Hakkarainen, Lonka & Lipponen 2004, 118 - 119.)

Koulutusten tarkoituksena on tuottaa virikkeita, mutta sen
sijaan harvemmin ne kykenevét tuottamaan pysyvampaa
muutosta ajattelurakenteissa tai kdytannon tyossd (Gron-
fors 2010, 48). Mikali sisal-
[6llinen anti jaa pinnalliseksi
ja omasta tyosta irrallisek-
si, silld on suora vaikutus
oppijan mielenkiintoon ja
motivaatioon. Talldin edes
organisaation tuella ei ole
vaikutusta, vaikka se on
yleensi edellytykseni op-
pimiselle ja sen tulosten
hyodyntémiselle.  Hedel-
maéllisintd on mahdollisuus kytkea opiskelu tyén yhteyteen,
jolloin saatavilla on todenndksisemmin myds organisaation,
esihenkildiden ja kollegojen tuki. (Gréonfors 2010, 124 - 126.)

Yksittdisia koulutuksia hyddynnetdan usein, kun halutaan
vahvistaa osaamista itsed kiinnostavista asioista, jotka eivat
liity valttamattd omaan tydhon. Niitd tarvitaan myds silloin,
kun tyontekijan tulee saada tietty patevyys tai sertifikaatti.
Isommalle henkilostéryhmalle on luontevaa jarjestda koko-
naan oma tilaisuus.
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Teemakoulutukset osaamisen vahvistajana

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeen ensimmaisessd vai-
heessa jarjestimme koulutuksia eri teemoista vantaalaisten
pk-yritysten henkildstolle. Nailld yleisilla koulutuksilla py-
rittiin vastaamaan Vantaan tydvoiman osaamistason nos-
tamiseen. Toisaalta tavoitteena

oli auttaa yrityksia kehittymaan

siten, ettd yksittdiset tyonteki-

jat osallistuvat koulutukseen,

josta saadut opit ovat suoraan

sovellettavissa omaan tychon.

Esimerkiksi viestinndn koulu-

tukseen osallistunut tyontekija

saattoi tunnistaa haasteekseen idean myymisen, jolloin hdn
paasi harjoittelemaan sita turvallisessa ymparistossa sen li-
saksi, ettd sai vinkkeja ja palautetta.

Saadaksemme tietoa sen hetken osaamistarpeista jarjes-
timme kartoitustydpajoja hankkeen viidessa partneriyrityk-
sessd (Finnair Cargo, InfoCare, ISS Palvelut, Solteq, Vantti),
jotka toimivat mukana palveluiden kehittdmisessa ja testaa-
misessa. Tyopajoista saadun materiaalin pohjalta aloitimme
koulutusten suunnittelun. Ensin muotoilimme péaiteemat,
jonka jalkeen tarkempien aiheiden suunnittelu tapahtui
kouluttajien kanssa yhteiskehittamisen menetelmia hyo-
dyntéen.

e Eamand

s 51

Tavoitteena oli tuottaa asiakaslahtoisia ja tydelamalahtoisia

teemakoulutuksia, jossa on huomioitu tydn ja sisallén yh-

distdminen, tyon kannalta suotuisat ajankohdat osallistua

seka ldhitapaamisten keston pituus. Koulutukset muodos-

tuivat neljastd 90 minuutin pituisesta ldhitapaamisesta seka
verkko-oppimisymparistossa
olevista tehtavistd ja materiaa-
leista.

Koulutusten pditeemat olivat
asiakasymmarrys, esimies-
tyd ja johtaminen, Lean, Of-
fice-ohjelmat ja viestinta. Tar-
jonnassa oli yhteensé vajaa 30
yksittdista koulutusta, joihin yksittaisten tyontekijdiden oli
mahdollista ilmoittautua eri organisaatioista. Osallistumis-
todistuksen sai yhteensd 114 tyontekijad marraskuu 2019
— helmikuu 2020 vililla. Koulutukset jarjestettiin koulutus-
organisaatioiden tiloissa, paitsi Office-koulutukset olivat

verkossa.

Oppisen tukena hyddynnettiin Vuolearning-oppimisalus-
taa. Tavoitteena oli, ettd tehtavia olisi helppo tehds itselle
sopivassa valissé ja jopa innostua opiskelemaan lisda. Ana-
lytiikkatietojen perusteella oppimisympériston kayton
aktiivisuus vaihteli. Jokainen kouluttaja rakensi omat pe-
dagogiset ratkaisut omiin koulutuksiinsa, mutta jokaisessa

69



o oo

toteutuksessa oli vihintdan videoita, joiden kautta oli tar-  Yrityskohtainen valmennus tuottaa lisdarvoa

koitus orientoitua ldhitapaamisten aiheeseen. ) o . .
Ensimmaisessd vaiheessa jarjestettiin teemakoulutusten

Saimme kohtuullisesti osallistujia siihen ndhden, milld ai-  lisaksi yrityskohtaisia yritysmielikuva- ja myyntivalmennuk-
kajanteelld tarjonta valmistui ja se tavoitti yritykset. Tosin  sia, joiden tarkempi sisilté muotoutui kunkin yrityksen tar-
kaikki koulutukset eivat toteutuneet ja useissa ryhmissd oli  peen mukaan. Valmennukset jirjestettiin yritysten tiloissa
hyvin vdhan osallistujia. lImoittautumiset keskittyivat osit-  ja niihin osallistuivat vaihtelevasti eri kerroilla ne tydntekijat,

TIEDON SYVALLINEN OMAKSUMINEN
EDELLYTTAA AUTENTTISIA TILANTEITA,
JOISSA TYONTEKIAT MUUTENKIN
RATKOVAT ONGELMIAAN.
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tain samoihin yrityksiin, mutta toisaalta sama tydntekijd joiden tyéhdn valmennuksen sisilto liittyi.

saattoi osallistua useampaan eri koulutukseen. Tavoitteena
oli my6s, etta eri yritysten edustajat tutustuisivat toisiinsa ja
vahvistaisivat verkostoaan tapaamalla toisiaan lahipaivissa.

Yleinen koulutustarjonta ei ole tarpeeksi
kiinnostavaa

Hankkeessa on havaittu, ettd kouluttautumisen hyodyt
eivdt nayttdydy pk-yrityksille erityisen motivoivina. Valmii-
seen tarjontaan on haastava tarttua, mihin vaikuttavat erilai-
set syyt. Ensinndkin ajan ja energian kdyton priorisoinnissa
korostuvat luonnollisesti liiketoi-
minnan pyérittdminen ja tuloksen
tekeminen. Toisaalta yleisen kou-
lutuksen hyodyt eivdt valttdmatta
nayttaydy riittdvan houkuttelevina
ja hyodyllising. Kolmas havainto on
henkilokohtaisen myyntityon tar-
keys. Palvelu pitad myyda sille, joka
organisaatiossa paattaa siihen osal-

listumisesta.

Valmiiksi maaritellyt koulutusten
ajankohdat eivat sovi kaikkien ai-
katauluihin. Myo6s toistd irrottau-
tuminen saattaa olla haastavaa. Jos tyotekijanakokulmaa
tarkastelisi tarkemmin, |6ytyisi hankkeessa tehtyjen haas-
tattelujen perusteella erilaisia tekijoits, jotka vaikuttavat

osallistumiseen.

Verkko-oppimisympériston kayton aktiivisuuden perus-
teella taysin verkossa suoritettavat opinnot eivat vaikuta
toistaiseksi pk-yritysten tydntekijoille optimaaliselta vaihto-
ehdolta. Alustalle kirjautuminen osoittautui ensimmadiseksi
haasteeksi ja oppimismateriaalien parissa vietetty aika vaih-
teli laidasta laitaan.

Yrityskohtaiset valmennukset saivat hyvan vastaanoton ja
niistd koettiin olevan konkreettista hyotya yritykselle. Ver-
ratessa valmennuksia teemakoulutusten toteutustapaan,
jossa ryhmassa voi olla yksittaisid tyontekijoita eri organi-
saatiosta, niin koulutuksessa hyoty kohdentuu enemman
yksittaisen tyontekijan osaamiseen. Sen sijaan valmennuk-
sessa vaikuttavuutta voidaan saada sillg, ettd siihen osallis-
tuu useampia tyontekijoitd samasta organisaatiosta. Kun
yhdessd opitaan, oivalletaan ja kehitetdan yrityksessa tun-
nistettua kehittdmistd vaativaa osa-aluetta, hyoty on yrityk-

sen nakokulmasta suurempi.

Valmennukselliset ohjelmat ovat
yritysten kannalta tehokkaita, kos-
ka niissa kasitelldan aitoja tyohon
liittyvid tilanteita, jotka voivat liit-
tyd ongelmanratkaisuun tai jonkin
asian kehittamiseen. Talloin siséltd
ei keskity pelkdstdan virikkeiden
tarjoamiseen, vaan opit ovat so-
vellettavissa suoraan kaytantéon.
(Grénfors 2010, 48.)

Valmennukset ovat vaikuttava tapa

vastata yritysten lilketoiminnan
kehityskohteisiin. Taman takia hankkeen toisessa vaihees-
sa jatkoimme valmennusteeman mukaisesti niin sanotuil-
la kasvuvalmennuksilla. Kasvuvalmennuksille maariteltiin
raamit, teemat ja toteutusmuodot, joiden sisélla yrityksen
edustajat osallistuvat valmentajan kanssa tavoitteiden ja
sisaltojen madrittelyyn. Silla on iso merkitys yritykselle,
ettd valmennuksen sisall6lliset painopisteet tulevat heidén
omista tarpeista ja he voivat vaikuttaa aikatauluihin. Sen
lisaksi yrityksessa pitdd tunnistaa palvelusta saatava hyoty,
jotta lahtevat mukaan valmennukseen.

Jokainen palaute, jossa yritys on kertonut valmennuksen
vaikuttaneen myonteisesti heiddn toimintaansa, on positii-
vinen signaali palveluiden hyddyllisyydesta ja merkitykselli-
syydestd. Hankkeessa tarjottavat palvelut ovat maksuttomia
yrityksille. Aika on kuitenkin rahaa, joten palvelun maksut-
tomuus ei yksindan ole yritykselle syy ldhted mukaan, mikali
se ei palvele heita. Yksil6llisyys ja hy6ty vaikuttavat enem-
man kiinnostavuuteen kuin se, ettd onko palvelulle maari-
telty millainen hintalappu.

Kilpailussa parjaaminen edellyttaa
uusiutumista

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa olemme tunnistaneet
osaamisen kehittamisen tarkeyden ja ongelmakohdat, joi-

hin rakennamme uusia ratkaisuja. Teemme nakyvaksi eri-

laisia osaamisen kehittdmisen vaihtoehtoja ja lisddmme tie-
toisuutta. Samalla yritykset saavat konkreettista sparrausta,
tukea ja keinoja liiketoiminnan kehittdmiseen. Olemassa
on paljon erilaisia jatkuvan oppimisen vaihtoehtoja, joita ei
tunneta ja tiedeta - millaista koulutusta ja valmennusta ny-
kypéivana tarjotaan ja mista sita saa. Lisdksi uusia ratkaisuja
kehitetaan koko ajan, joilla pyritadn varmistamaan yrityksil-
le osaavaa tydvoimaa seka uusia asiantuntijoita.

Koska tandan opittu voi olla jo huomenna vanhaa, tarvit-
semme kykya oppia jatkuvasti uutta. Menestystd maaritte-
lee kettera uusiutuminen. Yritysten kannalta tyontekijdiden
tydeldmataidot ja oppimaan oppimisen taito ovat ratkaise-
via nyt ja tulevaisuudessa.
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Asennekanvaasi on visuaalinen asennejohtamisen tyékalu. Se
auttaa valmennettavaa kehittamaan ajatteluaan ja toimintaansa.
Asennekanvaasin avulla valmennettava voi jasennella tekemisen
muutoksen kannalta tarkeimmat edistettdvat asiat yhdeksi

silmailtavaksi kokonaisuudeksi.

Miksi visuaalisuus on tirke3da?

Kirjassaan Johtajuus — kirkas suunta ja ihmisten voima
Matti Alahuhta muistelee, miten Kone Oyj:n strategia
vuosille 2008-2010 kaipasi terdvoittamista. Kun elementit
jatkuvaan uudistumiseen ja uusien kilpailuvahvuuksien luo-
miseen oli maaritelty, luotiin niiden pohjalta tarkeimmat
kehittamisohjelmat, jotka edistivat strategian to-
teutumista. Alahuhta kiittda kirjassaan hen-
kilostdjohtaja Kerttu Tuomasta ideasta,
jossa strategia elementteineen visuali-

soitiin holistiseksi kuvaksi. Kun jokai-
nen ymmarsi, miten oma tyo vaikutti
yhteisen isomman tavoitteen saavut-
tamiseen, oli sitoutuminen vahvem-
paa. (Alahuhta 2015, 51-59)

Visuaalisuus on tunnetun johtamisfilo-
sofian lean-ajattelun perusperiaate (japa-
niksi jidoka). Kirjassaan Lean asiantuntijatyon
johtamisessa Sari Torkkola (2016, 49-50) korostaa,

ettd visualisointi lisdd yhteisollisyytta ja avoimuutta. Koko-
naiskuvan perusteella on mahdollista tehda yhdessd paa-
toksia.

Yritysjohtamisessa tunnetuin kanvaasi-tyokalu on Alexan-
der Osterwalderin vuonna 2008 esittelema Business Model
Canvas (BMC). Yrityksen lilketoimintamallin jasentdmisessa
avustava tyokalu on niittanyt suosiota startup-yritysten ja
kasvuyritysten keskuudessa. Tyokalu auttaa padsemaan aja-
tusten kanssa liikkeelle voimavara- ja asiakaskeskeisesti; se
estda tyhjan paperin syndrooman.

KEHITYSKOHTEIDEN
VISUAALINEN
HAHMOTTAMINEN ANTAA

JATKUVALLE
MUUTOKSELLE JA
KEHITYKSELLE

LISAVOIMAA
MATTI ALAHUHTA

Haluatko testata? Business Model Canvas -tyokalun 16ydat
osoitteesta:  https://www.strategyzer.com/canvas/busi-
ness-model-canvas. Suomenkielisia ohjeita |6ydat googlet-
tamalla hakusanat ” Business model canvas yritt3ja”.

Visuaalisten tyokalujen hyéty missa tahansa toiminnassa on

melko kiistaton. Niiden ansiosta voit vaivatta muodostaa

kokonaiskuvan nopeasti muutamalla silmaykselld ja
hahmottaa esityksesta tarkeimmat asiat.

Visuaalisuuden
hyédyntdminen
valmentamisessa

Miten valmennuksissa voisi hyddyn-
taa visuaalisuutta? Miten vaikkapa val-
mennusten vélilld valmennettava voisi
kerrata tavoitteen nopeasti ja muistella
tarkeimpien edistettédvien asioiden tilannet-

ta sitten edellisen kerran?

MindFit -metodi on kehittdmani asenteen johtamisen me-
netelma. Metodi-sana tulee kreikan kielesta ja tarkoittaa
tietd, joka on kuljettava. Kulkemalla tietyt vaiheet valmen-
nettava voi saavuttaa vélietapit, tavoitteen ja padmaaran.
Yhdistamalla kuljetun matkan eli yleensa henkisen kasvun
tien tuleviin tavoitteisiin valmennettava voi saavuttaa asen-
netason vahvistumisen. Han kokee: "Mind osaan!” "Miné
pystyn!” “Mind kykenen!” Valmentajana voin varmistaa
asennekanvaasin avulla, ettd valmennettava saa kerattya
tarkeimmat edistettivat asiat yhdelle sivulle (kuva 1). Asen-

Marjo Huhtala on valmentaja, kirjailija ja muutosjohtamisen ammat-
tilainen. Marjo on kirjoittanut kolme kirjaa asenteesta ja sen johtami-
sesta, tyoskennellyt mm. henkiléstdjohtajana ja johtoryhmaén jasenena.
Hankkeessa Marjo toimii yritysvalmentajana Metropolia Ammattikor-
keakoulun tiimissa.

ASENNEKANVAASI

NYKYTILA TAVOITE MUUTOS

Missé olen nyt Tahtotila

Mika on se muutos, jossa olen mukana

Unelmatila

VAHVUUDET KOHTAAMISET & Sl MM[tT__Tt"_)‘[;l_r
Tunnen voimieni KESKUSTELUT '[-‘]?KEM]SE‘:T t:s A :eI tan,
vahvistuvan Mita teen toisin etta onnistun
#ﬁ\.
YHTEISON TUKI
Rakenne Prosessit Tyokalut
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nekanvaasia voi soveltaa moniin aiheisiin: itsensa johtami-
seen, esimiestydhon, myyntitydhon tai projektien johtami-

seen.

Asennekanvaasin elementit valmennettavan
nikokulmasta

NYKYTILA

Ensimmainen asia on selvittdd nykytila. Missd olen nyt?
Miten saan asioita aikaan ja milld tavalla? Mikd on mennyt
tdhdan mennessa hyvin? Missd koen haasteita, ongelmia ja
jopa tuskaa?

MUUTOS

Miké on se muutos, jossa olen mukana? Mitd pitdisi muut-
taa, jotta asiat sujuvat jatkossa vield paremmin? Miss3 asias-
sa minun kannattaisi kehittda tekemistani, tunne-eldmaani,

ajattelutapojani tai toimintamallejani?

NIMI PAIVAMAARA

TAVOITE

Millainen on kehitettdvan asian unelmatila? Tamankin vai-
heen voi visualisoida mielessdan ja mielikuvitella! Tavoit-
teen asettaminen tarkoittaa tahtotilan kirkastamista. Mihin
pyrin? Minkd nakyvan ja tunnistettavan muutoksen taytyy
tapahtua?

VAHVUUDET

Miten voin vahvistaa voimiani? Missa asioissa tunnen voi-

mieni vahvistuvan?
KOHTAAMISET JA KESKUSTELUT

Kenen kanssa ja millaisia tapaamisia ja ajatustenvaihtoa mi-
nun kannattaa kdyda? Kenen kolmen ihmisen kanssa jutte-
lemalla saisin tukea tavoitteelleni?

KAYTOS JA TEKEMISET

Mitd minun kannattaa tehd3 jatkossa toisin? Miten pienid
askelia voin ottaa? Mist3 aloitan huomenna?
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MITTARIT

Mista tiedan, ettd onnistuin? Mittareiden tehtava on kertoa
meille onnistumisista. Mittareiden saavuttamisesta vas-
tuussa on osallistuja ja valmentaja toimii ikdan kuin tuup-
paajana niitd kohti.

YHTEISON TUKI

Rakenne, prosessit, tyokalut. Ovatko
ne kunnossa? Mita parannuksia tarvi-
taan? Miten viestimme niista johdolle
ja hankimme heidan tukensa?

Mik3a asennekanvaasin
kdytossa valmennustyokaluna
on tirke3i?

Useat erilaiset osallistujat kokevat kanvaasipoh-

jaisen valmennuksen sujuvana, vaivattomana ja systemaat-
tisena tapana kehittda itsedan, tyotaan ja tyodyhteisdaan.
Asennekanvaasin parissa tyoskentely perustuu ajatukseen
siitd, ettd asenne on valinta.

Asenne voi auttaa missd tahansa tilanteessa olosuhteista
huolimatta. Vaikka muutos olisi vaikea tai haastava, sen kes-
kelld voi aina valita suhtautumistavan ja tekemisen suunnan.
Asennevalinta ei valttdmattd paranna itse tilannetta, mutta
se voi lisdtd ihmisen omia voimavaroja tilanteen keskelld
sekd auttaa nakemaan mahdollisuuksia. Aina voi

myds parantaa ja kehittda, vaikka lahtoti-
lanne olisi jo hyva. (Huhtala 2015.)

Valmennuksissa ei etsitd oikeita tai
vaaria ratkaisuja, vaan niissa kehite-
tddn osallistujien taitoa johtaa itse
itseddn niin arjessa kuin vaativissa ja
usein jopa epdvarmuustekijoita sisal-
tavissa tilanteissa. Valmennuksen avulla
etsitddn nimenomaan osallistujien omia

voimavaroja.

Osallistujien voimavarat ja ratkaisut pyritdan 16yta-

maadn suhteessa tavoitteeseen. Osallistuja ottaa vastuun
omasta oppimisestaan seka siitd, miten soveltaa valmen-
nustilaisuuksissa oppimiaan oivalluksiaan kaytantéon tilai-
suuksien valilla tapahtuvassa arjen tydssa. Valmentajan kan-
nalta palkitsevinta on kadannekohta, jossa valmennettava
oivaltaa jotakin.

YKSINKERTAISESTI
JA SUORAAN ASIAAN
ON AINA PARAS TAFPA

SAADA VIESTINSA LAPI
GUY KAWASAKI

JALMENTAJA SAA AIKAAN
POSITIIVISEN
VAIKUTUKSEN NOSTAEN
IHMISTEN
AMMATILLISEN
KEHITTYMISEN JA
HYVINVOINNIN
KESKIOON.
JULIE STARR

Asennevalmentajan tarkistuslista:

1. Miten rohkaiset pilkkomaan tavoitteen riittavan rajatuksi?
Kannusta aloittamaan niin pienesti, ettd havettaa! Silloin
tavoite on oikeankokoinen ja mahdollista saa-

vuttaa kiireisen arjen keskella.

2. Annathan positiivista palautetta pro-
sessin aikana?

3. Miten tasapainotat asioiden analy-
sointiin ja yksityiskohtiin kaytettadvan
ajan seka isomman kokonaisuuden

nakemisen?

4. Olethan lasné ja valmiina kohtaamaan
erilaiset muutokseen liittyvat tunteet?

Kanvaasi voi olla printattuna suurelle paperille ja
jokaiselle voidaan jakaa oma paperiversio tai se voi sijaita
yhteisella verkkoasemalla, jonne sit3 voi taydentda. Kanvaa-
sin osalta ty6ta on paljon ja aikataulu on usein vaativa, joten
on syyté pysya siind fokuksessa, mita ollaan tekemassa. Ra-
jauksen mestari on kaiken mestari ja valmentaja on tydjar-
jestyksen ohjaajana keskeinen henkil6.

Osallistujia ei saa keskeyttdd heille térkedlld oivalluksen
syntymisen hetkelld, mutta toisaalta valmentajan tehtava
on edistaa tilaisuuden kulkua. Asennekanvaasi on peda-
gogisesti johdonmukainen tyodkalu. Minkaan

asian ei tarvitse olla kerralla valmis, vaan

kyse on asenteen kehittymisen ja oppi-
misen prosessista, joka visualisoidaan
matkan aikana. Osallistuja voi pohtia
asioita omassa arjessaan, kerdtd pa-
lautetta ymparistostaan ja tdydentds
asennekanvaasia ennen seuraavaa val-
mennusta. Han voi |dhettda sen valilla
vaikkapa valmentajalle pohdintoineen
pdivineen. Valmennus nostaa valmennetta-
van osaamista aina hetkellisesti korkeammalle

tasolle. Ammattilaisena kasvun matka ei ole koskaan
valmis. Jokainen tarvitsee vililld valmennusta ja tunteen

voimiensa ja asenteensa vahvistumisesta.

YHTEINEN TYOSTETTAVA
ASENNEKANVAASI HELPOTTAA JA
LUO RAKENNETTA TYOYHTEISON
VALMENNUSTILAISUUDELLE. TUTUKSI
TULLUT TYOKALU KANNATTAA
OTTAA TOIMINNAN KEHITTAMISEN
TYOKALUKSI MYOS JATKOSSA.
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Kohtaanto-ongelma vaivaa tyonantajia ja tyonhakijoita
yhta lailla. Hankkeessa yritysten rekrytointipalvelun
tarpeeseen kehitettiin Osaajatarpeiden jarjestely- ja
muotoiluapu, jolla tuetaan vantaalaisia yrityksia osaavan
ty6voiman l6ytamisessa. Samalla yrityksid kannustetaan
rekrytoimaan sosiaalisesti vastuullisella tavalla, koska
tyoelimassa tarvitaan jokaisen tyoikdisen panosta.
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Tyémarkkinoiden kohtaanto

Kohtaanto-ongelma on ollut Suomessa tapetilla pitkaan.
Kohtaannolla tarkoitetaan kysynndn ja tarjonnan koh-
taamista: vastaako mark-
kinoilla oleva tydvoima
tydnantajien tarpeisiin? Pys-
tytaanko avoimet tyopaikat
tayttdmaan tyodnhakijoilla? -
Loytyykd tydttdmille tyd- :
paikkoja? Kohtaantoa on

-

yritetty ratkoa moninaisin
keinoin, mutta haasteen
kompleksisuuden takia
yhté ainoaa ratkaisua ei ole
|6ydettévissa.  (Pehkonen,
Huuskonen & Tornberg
2018.)

Maailmanlaajuinen korona-
kriisi on tuonut omat maus-
teensa tyollisyyden kental-
le. Kevaalla monet yritykset
joutuivat sopeuttaman toi-
mintansa poikkeukselliseen
tilanteeseen ja valtava maara ihmisid joutui lomautetuksi.
Kesdn ja alkusyksyn aikana elpymistad on jo ndkynyt ja ti-
lastojen valossa nayttas, ettd osa lomautetuista on paassyt
madaraaikaisen lomautuksen jalkeen palaamaan téihin (TEM
2020). Tuore pk-yritysbarometri ennustaa, ettd suuri osa
yrityksistd pystyisi pitdamaan kiinni tyontekijoistdaan (Suo-
men Yrittajat ry 2020). Pidemman aikavaélin seurauksia on
kuitenkin vield mahdotonta arvioida luotettavasti. Vasta
ajan kuluessa voimme ndhda koronakriisin todelliset vaiku-
tukset tydmarkkinoille.

Tyonhakijoiden maard on koronakriisin my6ta lisddntynyt
ainakin valiaikaisesti. Siitd huolimatta kohtaannon haaste
onyhé olemassa. Esimerkiksi Kauppakamarin tuoreen tutki-
muksen mukaan yritysten osaajapula ei ole koronan myota

)

TYONHAKLAN HANKKEEN PALVELU ‘ ‘ ﬁ

PALVELUT YRITYKSILLE -

KOHTAANTOKUILU

KOHTAANNON KUILU JA SILTAA RAKENTAVAT PALVELUT (KUVA: JOHANNA LONNGQVIST 2020)

kadonnut (Valtonen 2020). N&in ollen tulee yha kiinnittaa
huomiota siihen, ettd tydvoimaa saadaan tyollistettyd mo-
nipuolisesti. Kestamaton ratkaisu on jattdd osatydkykyiset
tai pitkaaikaistyottomat tydelaman ulkopuolelle.

Tyonhakijoiden tueksi onkin markkinoilla paljon palveluita,
joilla pyritddn kasvattamaan hakijoiden tyémarkkinakel-
poisuutta. Kohtaantoa parannetaan moninaisin tyollisyys-
palveluin esimerkiksi tukemalla hakijoita osaamisen pai-
vittdmisessa, tarjoamalla uravalmennusta tai opettamalla
tyénhakutaitoja.

Elina Salo tyoskentelee Vantaan kaupungilla projektiasiantuntijana.
Hankkeessa Elina on toiminut rekrytointipalveluiden ja ammatillisen
osaamisen kehittamispalveluiden suunnittelussa ja pilotoinnissa.

Yrityksille tukea rekrytointiin

Kohtaantoa ei voida ratkaista pelkastaan tyonhakijoiden
palveluilla vaan ongelman ratkaisemiseksi tarvitaan tukea
tyonantajatahoillekin. Yritykset tarvitsevat keinoja tyévoi-
matarpeidensa tdyttamiseen ja
apua markkinoilla olevan ty6voi-

man rekrytointiin.

Yritysten rekrytointipalvelun
tarpeeseen Urbaania kasvua
-hankkeessa rakennettiin Osaa-
jatarpeiden jarjestely- ja muo-
toiluapu. Palvelu syntyi tyoels-
maldhtoisesti, kun Kasvudiili 1:n
pilotoinnin alkuvaiheessa kavi
ilmi, etta pienissa yrityksissa ei ole tietoa tydmarkkinatilan-
teesta. Pienissa yrityksissa ei aina ole erikseen hr-asiantun-
tijaa toissa, vaan rekrytointi voi muiden tdiden ohessa olla
esimerkiksi toimitusjohtajan vastuulla. Spesifin rekrytointi-
osaamisen puuttuessa rekrytoivalla taholla voi olla epérea-

KOHTAANTO-ONGELMA ON
MAHDOLLISTA RATKAISTA.
YHTEISTYOSSA HANKKEEN
ASIANTUNTIJAN KANSSA
TYONHAKIJOIDEN OSAAMINEN JA
TYONANTAJIEN OSAAJATARPEET
KOHTASIVAT.

listiset odotukset prosessista ja markkinoilla olevasta tyon-

tekijatarjonnasta.

Yritysten kanssa keskusteltaessa tuli esille, ettd useissa yri-

tyksissa avoimia paikkoja ei ollut saatu taytettya, koska so-
pivaa henkil6a tehtadvaan ei ollut
[6ytynyt. Kun rekrytointia lah-
dettiin hankkeen asiantuntijan
kanssa tutkimaan pala palalta,
todettiin ettd prosessia kehitta-
malla vastaavuus tydnhakijoiden
kanssa on |6ydettavissa.

Yritysten rekrytoinnin helpotta-
misen lisdksi palvelulla oli myds
sosiaalisesti vastuullisia tavoit-
teita: kun tyontekijoistd on pulaa tai sopivaa henkiléa ei
muusta syystd l6ydy, nousee merkitykselliseksi vaikeasti
tyollistyvien rekrytointi. Erilaisia ihmisia rekrytoidessa tulee
huomioida erityisella tavalla tekijin ja tehtavien yhteenso-

vittaminen. Siind ulkopuolinen tuki voi olla hyodyksi.




Onnistunut rekrytointiprosessi

Yrityksen rekrytointiprosessissa ensimmainen askel on
selvittdd, mitd osaamista yrityksesta jo l16ytyy. Nain kasvaa
ymmarrys tarvittavasta uudesta osaamisesta ja rekrytoinnin
tarve tarkentuu. Mitd selkedmmin tyopaikkailmoitukseen
pystyy kuvailemaan tyotehtavét, vastuualueet ja osaamis-
tarpeet, sitd varmemmin tyénhakija ilmoituksesta kiinnos-
tuu. Ympaéripyoreilla muotoiluilla ja yleisilld fraaseille tyo jaa
niin epamaaraiseksi, ettei se houkuta hakemaan. Toki siita
huolimatta ilmoituksella voidaan saada
tydhakemuksia, mutta konkretian puut-
tuessa on suuri riski, etteivdt tydnanta-
jan ja -hakijan tulkinnat tyon sisallosta
kohtaa. Pahimmassa tapauksessa erilai-
set odotukset kayvat ilmi vasta tydsuh-
teen alettua ja tyosuhde on purettava.
Tybnantajan tuleekin tietaa tarkasti, mi-
hin tehtdvaan ollaan tyontekijaa rekry-
toimassa ja mitd osaamista kyseinen

tyotehtava vaatii tekijaltaan.

Kun tyotehtavan sisélto ja sen asetta-

mat vaatimukset on saatu selkiytettys,

voidaan vield miettid vaatimusten arvotusta. Mitd taitoja
hakijalla on ehdottomasti oltava valmiina ja mitd osaamis-
ta voidaan kouluttaa. Jos tyon suorittamisen edellytyksend
on tyoturvallisuuskortti, voisiko tyénantaja jarjestaa koulu-
tuksen uudelle tyontekijélle ja samalla varmistua osaamisen
ajantasaisuudesta. Tai voisiko uusi tyontekija suorittaa hy-
gieniapassin ensimmaisina tyopdivinddn osana perehdytys-
t3, mikali todistusta ei ole valmiina?

Monissa tydtehtavissd keskeisinta on sellainen osaaminen,
joka karttuu tyota tekemalld. Koska jokainen tyopaikka on
kulttuuriltaan, tyotavoiltaan, vélineiltdan ja tuotteiltaan eri-
lainen, harvalla on valmiina tdsmalleen tyopaikkaan sopivaa
osaamiskokonaisuutta. Kun uudella tyontekijalla on oppi-
miskykya ja itsensa kehittdmisen asennetta, voidaan osaa-
mista taydentds perehdytyksen yhteydessa.

Tyotehtavien kuvaileminen konkreettisella tasolla ja osaa-
mistarpeiden perinpohjainen pohtiminen on harvoin
tyonantajalle helppoa. Hyva pohjaty6 kuitenkin kannattaa,
koska se edesauttaa onnistunutta rekrytointia ja tuottaa
kestavia tydsuhteita.

Sopivan henkilon valinta

Kun tyopaikka on muotoiltu ja sanoitettu ilmoitukseen,
saadaan tyohakemuksia. Ne kannattaa lukea |&pi avoimin
mielin. Kokemuksen lisaksi on hyva huomioida esiin tuleva
potentiaali. Ansioluettelosta voi kayda ilmi hakijan harras-
tustoiminnasta kertynyt osaaminen ja se, mista asioista han
on kiinnostunut tai mitad han on valmis opiskelemaan lisaa.
Rekrytoijan on hyvd miettia, ettd merkitseekd yritykselle
enemman hakijan ty6historia vai se, mikd on hanen intohi-
monsa talld hetkelld. Tyén murroksessa
harva meista tietaa, millaiseksi tyd muo-
toutuu ldhivuosina, joten tdmanhetki-
sen osaamisen lisaksi on hyva kiinnittda
huomiota tyénhakijan kehittymismah-
dollisuuksiin. Tyohaastatteluun kannat-
taa kutsua erilaisista taustoista tulevia
hakijoita ja rohkeasti kokeilla erilaisten
henkildiden sopivuutta yrityskulttuu-
riin.
Haastatteluvaiheessa on hyva selvittas,
onko joidenkin hakijoiden palkkauksen
tueksi mahdollista saada taloudellisia
tukia. Pitkdan tyottomana olleen henkilon palkkausta tue-
taan rahallisesti seka valtion ettd kuntien toimesta. Lisaksi
esimerkiksi Vantaalla nuoren tyottoman tyollistdmiseen
on saatavilla erityinen rekrytointituki. Vammaisten osa-
tyokykyisten tydsuhteeseen on tarjolla henkilén oman
tyohonvalmentajan konkreettinen apu esimerkiksi pereh-
dytykseen. Vammasta tai sairaudesta johtuvaan apuvaline-
tarpeeseen saa rahallista Tyoolosuhteiden jarjestelytukea.
Kun kaikki tukimahdollisuudet ovat selvilld, on helpompi
valita aidosti paras osaaja ilman, ettd esimerkiksi osatyoky-
kyisyys asettaa hakijaa erilaiseen asemaan. Nain kenenkaan
potentiaali ei ja3 yritykseltd hyodyntamatta.

Kun oikea henkil® on valittu, tulee rekrytointiprosessiin pa-
nostaa yha. Uusi tyontekija tarvitsee kattavan perehdytyk-
sen taustasta riippumatta. Tarvittaessa tydsuhteen alussa on
mahdollista solmia oppisopimus, jossa osaamista tdyden-
netddan ammatillisella koulutuksella. My6s erilaiset yrityk-
sen sisdiset koulutukset ovat hyodyllisia tyésuhteen alussa.
Uutta opittavaa on yleensa kaikilla uutta ty6ta aloittaessa.

PALKKAUKSEN TUEKSI ON OLEMASSA
ERILAISIA TUKIMAHDOLLISUUKSIA.
AIDOSTI PARAS OSAAJA ON HELPPO
VALITA, KUN TUKIMAHDOLLISUUDET
PALKKAUKSEEN OVAT SELVILLA.

Jotta saadaan paras mahdollinen lopputulos, oppimiseen ja
perehtymiseen on hyva varata aikaa tydsuhteen alussa.

Tukipalveluilla minimoidaan riskeja

Kaikkea edelld kuvattua tehtiin pk-yritysten kanssa yhdes-
sd hankkeen tuottamassa Osaajatarpeiden jarjestely- ja
muotoiluavussa. Prosesseissa luotiin kestdvid tyodsuhteita
ja pystyttiin auttamaan yrityksia tayttdmaan sellaisia tyon-
tekijatarpeita, joihin osaajaa oli etsitty jo pidemman aikaa.
Rekrytointi sisdltdad aina riskin eikd taydellistd varmuutta
henkilon sopivuudesta pystytd etukdteen todentamaan
milldan keinoilla. Hyva pohjatyd ennen kaikkea tyGtehtavén
muotoilussa ja konkreettisessa sanoittamisessa kuitenkin

poistaa rekrytoinnin sudenkuoppia. Rekrytointiin on saa-

tavilla myds monenlaisia apuja ja tukia, joita hyédyntamalla
riskejd pystyy minimoimaan. Valtakunnallisesti rekrytointi-
palveluita tydnantajille tuottaa TE-toimisto ja kuntakohtai-
sesti kaupunkien tyollisyyspalvelut, esimerkiksi Vantaalla
Yritysohjaamo (kts. lisdd Tyo- ja elinkeinoministerié 2020,
Vantaan kaupunki 2020).

Vaikka rekrytoinnin onnistuminen ei ole 100 % varmaa mil-
13an tuilla ja avuilla, suurimpana riskind voidaan kuitenkin
nahds se, ettei yritys rekrytoi ollenkaan. Ilman tyévoimaa
yritys ei pysy elinvoimaisena ja kilpailijat viilettavat ohi vauh-
dilla.
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Hanketyontekijdt Anne Innanen, Anni Sarantila ja Juha
Leskinen olivat yhteydessa kuulumisia kysellen yli kahteen-
sataan (n=225) yritykseen, joista osaa ei ollut mahdollista
tavoittaa hektisten viikkojen aikana. Vastanneet yritykset
edustivat monipuolisesti tyypillisten vantaalaisten pienten
ja keskisuurten yritysten profiileja tukku- ja vahittdiskaupas-
ta logistiikkaan, rakennusalaan ja majoitus- ja ravitsemus-
toimintaan. Yhteydenpidossa ei korostettu mitdan alaa tai
otantaa, joten yhteenvetoa voitiin pitaa kattavana nakokul-
mana vantaalaisen pk-yrityssektorin tilanteeseen historialli-
sena koronavuonna 2020.

Korona oli ymmarrettavasti yh-
teydenottojen suurin  puheen-
aihe. Eniten tilanteesta karsivat
majoitus- ja ravitsemisalalla seka
kulttuuri- ja viihdetoiminnan alalla
toimivat yritykset. Kuulumiskier-
roksella kuultiin hurjista 80-100 %
myynnin laskuista. Samansuurui-
sia myynnin rajuja laskuja ja koko
yrityksen toimintaan vaikuttavia
muutostilanteita kuvailtiin niin  perinteisten tuotteiden
myyntid tekevissa yrityksissa kuin erikoistuotekaupoissakin.
Muutoksista johtuen yritykset joutuivat lomauttamaan hen-
kilostoaan.

“Monet yrityksen pohtivat, miten saada pidettya henkiléstod
mukana vaikkei tulevaisuudesta voida luvata mitdan”, Anne
Innanen kiteytti yrityskentan tunnelmia.

“Télléin on vaarana tyontekijdiden hakeutuminen toisen
tydnantajan palvelukseen”, Juha Leskinen lisasi.

Positiivisiakin asioita muutoksen keskeltd raportoitiin. Jos
yritys oli luottavainen kykyynsa ja mahdollisuuksiinsa selviy-

Moni yritys pohti, miten
henkil6sto pidetidan
mukana epavarmassa
tilanteessa. Koulutus

nihtiin yhtena ratkaisuna.

tya kriisin keskelld, antoi hiljaisempi markkinakysynta aikaa
uusien tietojen ja taitojen oppimiselle.

“Henkildston kouluttaminen hiljaisessa markkinatilanteessa
oli mietityttanyt yrittdjid. Onneksi useat haastattelemam-
me yritykset olivat selvinneet poikkeustilanteesta hyvin tai
melko hyvin. Heista kuului selked mielenkiinto henkildston
osaamisen kehittdmiseen”, Leskinen kertoi.

Kansainvalisen kriisin keskella eri toimialojen tilanne vaihte-
li. Vaikka yhdelle tilanne oli taysin katastrofaalinen, toisen
myynti |&hti nousuun. Positiivista
liiketoiminnan kehitystad raportoi-
tiin muun muassa paivittdistavara-
kaupan, rakentamisen ja remon-
toinnin, puutarhan, mokkeilyn,
ulosmyyntiruoan ja kuljetuspal-
veluiden seka erilaisten verkko-
kauppapalvelujen osalta. Vield
artikkelin kirjoitusajankohtana lo-
kakuussa 2020 oli liian aikaista ar-
vioida, miten pysyvaksi muutokset
kuluttajakayttaytymisessd  jadvat

tai millaiseksi ne ajan myota kehittyvat.

Myos yritysten valinen myynti- ja ostotoiminta koki muu-
toksia. Korona vaikutti merkittavasti alihankintaketjujen
toimintavarmuuteen ja toimitusaikoihin. Yhden tappiosta
tuli toisen voitto.

“Niiden yritysten, joiden tuotanto oli maantieteellisesti
Suomea lahelld, toimitusvarmuus oli ollut korkeampi kuin
yrityksilla, joiden tuotanto oli esimerkiksi Aasiassa”, Saran-
tila kuvaili yritysten alihankintaketjua.

Monilla aloilla tehtiin melkoisia digiloikkia tai tyoskente-
lytapojen harppauksia. Etdyhteyksid kaytettiin sekd oman

Tiina Leppdniemi on Laurea-ammattikorkeakoulun liiketalouden
lehtori, joka on kouluttanut ja valmentanut hankkeen tiimoilta
viestinnan teemoista kiinnostuneita yrityksia.

henkiloston kesken tydn tekemisessd, ettd asiakkaiden

suuntaan.

“Alat, joissa henkilokohtainen myyntity6 oli ollut toiminnan
keskeinen ydin, joutuivat tekemaan luonnollisesti valtavan
digiloikan esimerkiksi B2B-myynnin siirryttya etayhteyksien

varaan”, kertoi Sarantila.

Etatyon kerrottiin haastaneen perinteisen toimistotydn.
Joillakin yrityksilla siitd oli jo ennestdan kokemusta, toisilla
hyvin vahan. Moni haastateltava kertoi, etta kevdan aikana
havaittiin tdiden onnistuneen hyvin kotoa kasinkin. Jotain
verkossa kohtaamisesta jai kuitenkin puuttumaan.

“Monella yrityksen johtohenkil6lld herdsi tarve tehokkaam-
paan vuorovaikutukseen etdyhteyksien kautta. Etdkokouk-
sien fasilitointitaitojen kehittaminen koettiin tarpeellisena”,
Sarantila sanoi. Leskinen lisési, ettd siind missd moni tyon-
tekija siirtyi etdtydohon sujuvasti, esimiestyd ja johtaminen
vaativat suurempia toimintatapojen muutoksia. Iso osa uu-
sista johtamistyon kaytanteista etatyon aikakaudella haki

vield muotoaan.

Syksylld 2020 t&ta artikkelia kirjoitettaessa oli vaikea sa-
noa, miten koronavuosi 2020 todella vaikutti vantaalaiseen
pk-yrityskenttdan. Takuulla se ravisteli kuin maanjaristys ja

muistutti, miten nopeasti koko maailma voi muuttua. Ko-
ronan mahdollinen toinen aalto ei yrittdjid vield kesdn mo-
lemmin puolin erityisemmin puhututtanut. Moni yritys us-
koi selvidvansa liketoimintaansa kehittdmalla tai jatkamalla
saman menestyksekkdan tyon tekemistd entiseen malliin.
Toisten tilanne oli huonompi ja voi olla, ettd juuri heita rei-
lun kahdensadan kontaktin otanta ei tavoittanut, viesti tai
puhelu saattoi upota huonon hetken aaltoihin.

Urbaania kasvua Vantaa -hanke otti keskusteluissa esiin
tulleita toiveita ja tarpeita huomioon ja paivitti koulutus- ja
valmennustarjontaansa nopealla aikataululla. Jo kevaalla
toteutettiin verkkoaamukahvien sarja, jossa eri alojen asi-
antuntijat keskustelivat ajankohtaisista tydhon ja osaamisen
kehittdmiseen liittyvistd aiheista, kuten erilaisuuden joh-
tamisesta, yrityksen taloudesta kriisiaikoina seka etépala-
vereista. Syksylld verkkoaamukahvit jatkuivat uusin aihein,
kuten kannattavan liiketoiminnan muotoilulla, resilienssi-
taidoilla ja luottamuksen lisddmisella. Verkkoaamukahvien
lisdksi yrityksille tarjottiin kesén aikana johdon coaching
—palvelua, jolla tuettiin yritysjohtoa muutos- ja kriisitilan-
teissa. Johdon coachingin jatkumona syksylla yrityksille tar-
jottiin kasvuvalmennuksia ja -koulutuksia yrityksissa tunnis-
tettujen kehittdmistd vaativien teemojen ymparills. m
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lu- ja kehitysty6ta.

Anniina Honkonen on Laurea-ammattikorkeakoulun projektityénteki-
ja, jonka tydnkuvaan on hankkeessa kuulunut muun muassa Vuolear-
ning-oppimisympariston hallintaa, viestinnéllisia asioita seka suunnitte-



TILANTEIDEN
MIELEKKYY'S
KAYTTAYTYMISE)
VAIKUTTIMENA
TYOPAIKOILL

X
\

€




lhminen osaa tehda hyvia paatoksia
tilannesidonnaisesti. Pdatoksenteko
sujuu parhaiten silloin, kun ihminen
kokee tekevinsa mielekkaita asioita.
Artikkeli kuvaa kasitteellisen mallin
ihmisen paatéksenteosta ja kertoo,
miten kyseisen mallin elementteja
voidaan soveltaa suunniteltaessa
Personal Digital Coach -sovellusta.

Ihmisen kayttaytymis- ja paatoksentekomallit pohjautuvat
padosin tutkimuksiin, joissa tietyn arsykkeen vaikutusta
ihmisen kayttdytymiseen tutkitaan kontrolloiduissa olo-
suhteissa. Perusideana talléin on ollut, etta tietyn tyyppi-
sen kayttdytymisen aiheuttaa ihmisen ulkopuolella oleva
arsyke ja kun drsykkeen laatua tai maaraa varioidaan, saa-
daan selville ihmisen kayttaytymisen mekanismit. Naiden
perinteisten mallien mukaan &rsykkeen vaikutus ihmisen
kayttdytymiseen on samanlainen riippumatta ymparistos-
ta. (DuBrown ja muut 2017; Purves ja muut 2015; Tymula ja
Plassmann 2016.) Tallaiset tutkimukset ovat kieltaméatta pal-
jastaneet lukuisia ihmisen kayttdytymisen perusmekanis-
meja, mutta niihin sisaltyy myos lukuisia ongelmia. Nayttaa
nimittain silta, ettd ihmisen kayttaytymista ohjaavat pikem-
minkin mielen sisdltd nousevat odotukset ja tavoitteet kuin
ulkoisen todellisuuden arsykkeet ja muut elementit (Bar
2011; Suomala 2020). Talléin keskeiseksi kriteeriksi kayt-
taytymisen kuvaamisessa ja selittdmisessa nousevat yksilon
tilanteisiin kohdistuvat odotukset. Odotukset puolestaan
ovat yhteydessd mielekkyyden kokemukseen ja minaky-
vykkyyteen. Tama artikkeli kuvaa kayttaytymisen tilannesi-
donnaisen mallin, joka ottaa huomioon ihmisen odotukset
tilanteisiin liittyen.

Tassa artikkelissa tarkastellaan asioita seuraavasti: johdan-
toluvun jalkeisessd osassa kuvaamme kayttdytymisen ti-
lannesidonnaisen mallin. Toiseksi, pureudumme kahteen
paatoksenteon padstrategiaan, jotka ovat SIMS- ja WOWS
-strategiat. Ndma molemmat liittyvat kdyttdytymisen mie-
lekkyysperiaatteeseen, joka puolestaan sisiltdd useita
mielen ulottuvuuksia. Nostamme tarkasteluun kaksi ulot-
tuvuutta, joita ovat minakyvykkyys ja tulevaisuusmielikuva.
Naiden merkitys esimerkiksi koulutusvalinnoissa ja yksilél-
lisen resilienssin kehittymisessa ovat keskeisia (Arno ja Lie-
der 2020; Bandura 1977; Sisk ja muut 2018).

Kolmanneksi esitaimme kysymyksen, miten teknologian
avulla voidaan tukea ja kehittaa yksittéisten tydnhakijoiden
tyod- ja koulutusuriin liittyvaa mindkyvykkyytta ja tulevai-
suusmielikuvaa. Hyvina vélineina tassa ovat minikyselyt ja
applikaatiot, jotka boostaavat ja tuuppaavat yksil6itd kohti
mielekkaitd koulutus- ja osaamispolkuja. Lopuksi esitimme
Urbaania kasvua Vantaa —hankkeen yhteydessé kehitetyn
Personal Digital Coach (PDC) —suunnitelman. Kyse on app-
likaatiosta, joka tukee yksilon mindkyvykkyyttd ja tulevai-

suusmielikuvaa.

Kdyttdaytymisen tilannesidonnainen malli

Teemme paivittdin kymmenid valintoja ja suurin osa niista
tapahtuu alitajuisesti (lyengar, 2011). Lisaksi kohtaamamme
tilanteet ovat useimmiten arkipaivdisia ja meille entuudes-
taan tuttuja. Meille on muodostunut néista tilanteista men-
taalisia malleja, jotka luovat odotuksia néihin tilanteisiin
liittyen. Paatoksenteon tilannesidonnaisen mallin (Kuva 1)
mukaan ihmisen odotukset tilanteisiin liittyen muodostuvat
niistd asioista, jotka todennakoisesti tapahtuvat naissa tilan-
teissa jaemme juurikaan kayta energiaa epatodenndkdisten
asioiden miettimiseen (ks. Jaynes, 2003).

Jyrki Suomala (KT) on Laurea-ammattikorkeakoulun yliopettaja ja
Oulun yliopiston dosentti. Han tutkii, kehittaa ja opettaa ihmisen

kayttaytymiseen liittyvia asioita.
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Paivitetty uskomus

Odotettu toiminta

PAIVITYS eli WOWS,
kun Tmo, ei vastaa

tilannetta

TOIMINTA =
Tm, + Tmo,

SIMS, kun Tmo, vastaa

tilannetta

Kuvio 1. KAYTTAYTYMISEN TILANNESIDONNAINEN MALLL TM=TILANTEESEEN LITTYVA MENTAALI MALLI; TMO=TILANTEESEEN LITTYVA ODOTUS.

(MUKAILLEN SuomaLa 2020)

Havainnollistamme seuraavaksi kuviossa 1 esitettya kayttay-
tymisen tilannesidonnaista mallia esimerkin avulla. Kuvitel-
laantilanne, ettd henkilé muistaa, ettd pian hdnen lapsellaan
on syntymapaivat (Tm2). Tama muisto tilanteesta “lapsen
syntymapdivat” (Tm2) aktivoi hdnen mielessddn “lapsen
syntymapaivat” tilanteeseen liittyvida odotuksia (Tmo2),
jotka ohjaavat henkilon tulevaa kayttaytymista, kuten osto-
paatoksia (Suomala 2020). Todellisessa tilanteessa on useita
asioita, joita pitda ottaa huomioon. Paatokset kohdistuvat
esimerkiksi kutsuvieraisiin, tarjoiluihin, lahjoihin, juhlasisus-
tukseen ja syntymapdivien ohjelmaan. “Lapsen syntymapai-
vat” on tilanne, johon liittyy paljon vakiintuneita tapoja ja
odotuksia ja ndm3a ohjaavat kayttaytymistd syntymapaiviin
liittyen. Henkil® saattaa mennd kauppaan ja etsia synty-
mapaiville sopivaa tarjottavaa. Mikali hanelld on kokemusta
asiasta, han pyrkii [6ytamaan tarvittavat tuotteet mahdol-

lisimman ripeasti odotuksen mukaisesti. Odotus saattaa
olla ristiriidassa todellisen tilanteen kanssa, jos jokin tuote
on loppunut tai jos jotain uutta ja mielenkiintoista syntyma-
paiviin liittyen 16ytyy. Tassd on kuitenkin oleellista se, etta
yleensa todellisen elaman tilanteet ovat usein toistuvia ja
tuttuja siten, ettd ihmiselld on suhteellisen selked uskomus
siitd, miten kontekstissa toimitaan.

Kayttaytymisen tilannesidonnaisen mallin mukaan ihminen
optimoi toimintaansa keskittymalla tilanteiden tyypillisiin
piirteisiin (Ratneshwar et al., 1987). Sen sijaan perinteisis-
sa paatoksenteon malleissa (Készegi, 2010) rationaalisuus
tarkoittaa sit3, ettd ihminen tutustuu mahdollisimman mo-
neen vaihtoehtoon ja valitsee ndistd sitten eniten hyotya
tuottavan vaihtoehdon. Kuvio 1 kuvaa kayttaytymisen tilan-

nesidonnaista mallia.
| 2

Erkki Rasdnen (TkT) on Metropolia Ammattikorkeakoulun yliopetta-
ja. Han tutkii, kehittda ja opettaa alykkaisiin teknisiin laitteisiin liittyvia
asioita kayttajan ndkokulmasta.

Parhaillaan kirjoittajat keskittyvdt hankkeessa Personal Digital Coach -
sovelluksen kehittdmiseen. Sovellus tuuppaa ja boostaa ihmisid paran-
tamaan omaa minakyvykkyytta ja tavoitteisiin pyrkimista tydeldmassa.
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Ihmisen kayttdytyminen pohjautuu eri tilannemallien (Ku-
vio 1: Tm1, Tm2,..., Tmn) aktivoimiin odotuksiin (Tol, To2, ...,
Ton). Odotusten ohjaamana ihminen menee tilanteisiin

Mindkyvykkyys tarkoittaa henkilon

kasitysta omista kyvyistaan ja luottamusta

siihen, ettd voi suoriutua asioista ja

tehtdvista tietylla tasolla.

ja ennakko-oletuksena on, ettd tuon tilanteen tyypilliset
piirteet vastaavat tilanteeseen liittyvaa henkildkohtaista
ennustusta. Ihminen siis kayttaytyy tilanteessa henkil6-
kohtaisten odotusten perusteella. Odotuksen ja todellisen
tilanteen vastaavuus on keskeinen tekijd paatdksenteossa
(Bar, 2007, 2011). Jos odotus ja tilanne poikkeavat paljon,
joko negatiivisesti tai positiivisesti, ihminen paivittda omaa
tilanteeseen liittyvada mentaalista malliaan, josta tulee kysei-
sen tilanteen uusi malli. Kyseinen kayttaytymisen tilannesi-
donnainen malli on kasitteellinen sovellus kvantitatiivisesta
bayesilaisesta paattelystd (Baum, 2004; Jaynes, 2003; Kor-
ding, 2014). Tasséd oletamme, ett3 tilanteen tyypilliset piir-
teet eivat valttamatta ole tilastollisia kvantitatiivisia suureita,
vaan ne sisaltavat myos kvalitatiivisia piirteitd, kuten sosiaa-
lisia toimintatapoja ja kulttuurisia kaytantoja.

Oma mielenkiintoinen kysymys on, kuinka paljon ristirii-
taa odotuksen ja toteutuman vililld pitaa olla, jotta malli
tilanteesta muuttuu ja tdma péivitetty malli alkaa ohjata
kayttaytymistd. Tama on oleellista esimerkiksi silloin, kun
tarkastellaan ihmisten ammatillisen osaamisen ja opiske-
lun merkitysta ihmisten eldman aikana. Tilanteen aktivoi-
ma odotus on paatoksenteon perusstrategia. Kutsumme
tatd samanlaisuus-strategiaksi (SIMilarity Strategy=SIMS,
ks. Suomala 2020). Oletuksena on, ettd ihmiset paattavat
kayttden SIMS:id valtaosassa paatostilanteita arkisessa ela-
massdan. SIMS on perusldhtokohta kayttaytymiselle ja paa-
toksenteolle ja ihmiset toimivat yleensd mukaisesti. Toisin
sanoen, heilld on selked odotus sille, mitd tuleman pitda
eivatka he kayta juurikaan aikaa sellaisten asioiden pohtimi-
seen, joiden esiintyminen tilanteessa on harvinaista.

Sen sijaan, jos henkildon odotus poikkeaa siita, millainen
paatostilanne oikeasti on, SIMS-strategia ei toimi ja ihmi-
nen muuttaa strategiaansa ihmettely-strategiaksi (WOW-
S=What-is-Out-there-in-the-World-Strategy,
ks. Suomala 2020). Tall6in ihminen alkaa
miettid, miten paivittaad kyseista tilannemallia.
Pastosstrategian muuttamiseen sisaltyy tarked
kysymys siitd, kuinka paljon téytyy olla eroa
ennustuksen ja toteuman vdlillg, jotta strate-
gia muuttuu? Tarkasti ottaen tilanteet eivdt
milloinkaan ole taysin samanlaisia (Bar, 2011).
Mielelld on kyky yllapitdd tunnetta saman-
laisuudesta, vaikka pienid muutoksia - seka
mentaalisia ettd tilanteen fyysisiin piirteisiin
liittyvid — tapahtuu kaiken aikaa. Kun ihminen muuttaa stra-
tegiaansa SIMSista WOWSiin, hdn oppii uutta tilanteesta.
Lapsen syntymapaivaesimerkkiin liittyen henkilé saattaa
havaita ostaessaan tarvikkeita syntymapdiville uuden jaa-
teldmerkin. Aiemmin lapsen syntymapaivilla ei ole tarjottu
jaateloa, mutta nyt han paattas laajentaa tarjoilua tayteka-
kun ja muiden herkkujen lisaksi jaatelolld. Onko téllaisen
yhden asian lisddminen tilannemalliin riittdva paivitys, jot-
ta voisimme puhua “uudesta” mentaalimallista? Tama on
kysymys, joka vaatii lisda tutkimuksia. Yleisemmalla tasolla
voidaan kuitenkin puhua odotuksen ja toteuman vélisestd
tasapainotilasta ja kun tdma tasapainotila vallitsee, SIMS toi-
mii. Sen sijaan, kun tasapainotila muuttuu, WOWS otetaan
kayttdon.

Taydennyskoulutuksen ndkoékulmasta ihmisia tulisi kannus-
taa oman osaamisen paivittdmiseen ja jatkuvaan osaami-
seen. Talléin hdn oppii soveltamaan tilanteisiin WOWSia.
WOWSin kayttd edellyttda henkisid ja muita resursseja. Jos
ihminen kokee tietyn kontekstin turvallisena ja mielekkaa-
na, han haluaa kayttdaa WOWSia. Lahtékohtaisesti ihminen
kokee SIMSin mielekkdadna ja karttaa WOWSia. Tarkastelem-
me seuraavaksi mielekkyysperiaatetta.

Mielekkyysperiaate, mindkyvykkyys ja
tulevaisuusmielikuva

Mielekkyyden kokemus on tirked ihmisen paitdksentekoa
ja koko kayttaytymistd ohjaava tekija. Ihmiselld on yleinen
taipumus kayttaytya ja l6ytaa henkildkohtaisesti mielekkai-
ta sisaltoja ja toimintoja elaméassaan. Kirjassaan lhmisyyden

rajalla (2002), Viktor Frankl esittds, ettd merkitys on ihmi-
sen kayttaytymistd eniten ohjaava voima. Samassa hen-
gessa Geroge Loewenstein (1999) kuvaa vuorikiipeilijéiden
toimintaa mielekkyyden kokemisen ndkokulmasta. Suurin
osa vuorikiipeilijoistd on kasvanut vakaissa ymparistoiss,
jossa elintaso on turvattu ja arki sujuu kohtuullisen muka-
vasti. Kuitenkin ndma ihmiset tavoittelevat vuorien huippuja
ja kokevat darimmaista fyysista ja henkistd rasitusta naihin
tavoitteisiin padsemiseksi. Myos Paul Thagard (2012) esit-
taa, ettd mielekkyyden kokemus on keskeinen tekija ihmis-
ten eldmaéssa ja tama kokemus liittyy rakkauteen, tyohon
ja vapaa-ajan harrastuksiin. Muut tutkijat sisallyttadvat mie-
lekkyyteen tarkoituksen ja huomatuksi tulemisen (Ariely ja
muut 2008). Tarkoitus merkitsee, ettd henkild ymmartaa
kuinka hdnen kayttdytymisensd on yhteydessa toiminnan
tavoitteisiin. Huomatuksi tuleminen tarkoittaa, ettd joku

MIELEKKYYDEN KOKEMUS

ON KESKEINEN TEKIJA
IHMISTEN ELAMASSA.
KOKEMUS LITTYY NIIN
TYOHON, RAKKAUTEEN
KUIN VAPAA-AIKAANKIN.

toinen ihminen arvostaa henkilon tekemista. Ariely ja muut
(2008) vaittavat, ettd nama kaksi tekijaa — tarkoitus ja huo-
matuksi tuleminen — ovat kaksi merkittavinta ihmisen toi-
minnan taustalla olevaa tekijaa.

Edelleen mielekkyys kietoutuu mindkyvykkyyteen (Ban-
dura 1977) ja tulevaisuusmielikuvaan (Geary 2005). Miné-
kyvykkyys tarkoittaa henkilon kasitystda omista kyvyistdan
ja luottamusta siihen, ettd voi suoriutua tyotehtédvasta tai
jostain muusta asiasta tietylld tasolla (Wood & Bandura,
1989). Mindkyvykkyys kietoutuu mielekkyyden kokemuk-
seen ja sitd kautta siihen, millaisia ennustuksia han tekee
tiettyihin tilanteisiin liittyen. Kun esimerkiksi nuori tavoit-
telee opiskelupaikkaa, hdn vertaa eri vaihtoehtoja siihen,
millaisia toiveita ja tavoitteita hdnelld on oman eldméan suh-
teen (Suomala ja muut 2017). Toinen mielekkyyden koke-
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mukseen keskeisesti liittyva tekija on tulevaisuusmielikuva,
jolla tarkoitetaan henkilon kasitysta omista mahdollisuuk-
sistaan tulevaisuudessa (Geary, 2005). Tulevaisuusmieliku-
van avulla ihminen organisoi ja kontrolloi omaa toimintaa
siten, ettd tulevaisuusmielikuvaan liittyvat asiat toteutuvat.
Geary (2005) esittds, ettd tulevaisuusmielikuva on yksilén
“tadydellinen maailma”, jossa toteutuu yksilon optimaalisena
pitdmat asiat eldmassa. Kyky

s3dtdd omaa toimintaa ta-

voitteiden mukaisesti liittyy

tulevaisuusmielikuvan  ta-

voitteluun.

Esittdmamme kasitteellinen
malli (Kuvio 1) kuvaa ihmi-
sen paatoksentekoa kah-
den péastrategian (SIMS ja
WOWS) avulla. Edelld kuva-
tun mielekkyysperiaatteen
sekd siihen kietoutuvan mi-
nakyvykkyyden ja tulevai-
suusmielikuvan mukaan tuominen malliin antaa hypoteet-
tisen vastauksen siihen, milloin SIMS muuttuu WOWSiksi.
Muutokseen tartutaan, jos muutos koetaan mielekkaaksi.
Tahan paastaan, kun ihminen saa vahvistusta minakyvyk-
kyydelle ja oman henkilékohtaisen tulevaisuusmielikuvan
muodostumiselle. Seuraavaksi esitdmme, miten teknolo-
gian avulla voidaan vahvistaa mindkyvykkyytta ja terdvoittaa
tulevaisuusmielikuvaa.

Personal digital coach mindkyvykkyyden ja
tulevaisuusmielikuvan tukijana ty6elamassa

Yhteiskunta ja tydeldma muuttuvat. Parjitakseen tyoela-
massa ihmisen tulee kokea uusien asioiden opiskelu mie-
lekk&dna. Perinteisen institutionaalisen koulutuksen liséksi
ja rinnalla tarvitaan valineitd, joiden avulla voidaan tukea
ihmisten mindkyvykkyytta ja tulevaisuusmielikuvaa tyoela-
massd ja siihen kytkeytyvdssd osaamisen paivittamisessa
lapi tyouran. Yksilon oma aktiivisuus on nimittdin keskei-
nen muutostekiji elinikdisessd oppimisessa. Urbaania kas-
vua Vantaa —hankkeessa kehitettiin Personal Digital Coach
(PDC) —-suunnitelma, joka on tarkoitus toteuttaa ja testata
projektin aikana. Sen laajana viitekehyksena on kuviossa 1
esitetty kayttdytymisen tilannesidonnainen malli ja spesi-

Parjatakseen muuttuvassa

ihmisen tulee kokea uusien

asioiden opiskelu mielekkaana.

fisind tekijoind pureudutaan mindkyvykkyyteen ja tulevai-
suusmielikuvaan vaikuttamiseen. PDC:n kehittdmisen taus-
talla on ajatus siita, ettd pelkka taydennyskoulutustarjonta
ei riitd, vaan tarvitaan myds yksittdisen tydntekijan koulu-
tukseen ja tyoeldmataitoihin liittyvaa henkildkohtaista oh-
jausta. PDC pyrkii toimimaan téllaisena ohjaajana ja innoit-
tajana.

Kun ihminen muuttaa
paadtoksentekostrate-
giaa SIMSista WOWSiin,
kyse on kayttdytymis-
muutoksesta. Tutkimuk-

yhteiskunnassa ja ty6eldamassa set ovat osoittaneet,

ettd erityisesti boostaus
ja tuuppaus (nudge)
ovat tehokkaita mene-
telmia kayttaytymis-
muutoksen  aikaansaa-
miseksi. Tuuppaus on
paatoskontekstissa ole-
va usein huomaamaton vihje, jonka avulla saadaan ihmiset
toimimaan halutulla tavalla ilman, ettd heiddn valinnanva-
pauttaan rajoitetaan (Thaler & Sunstein, 2009). Esimerkik-
si tieto muiden ihmisten kayttaytymisestd tuuppaa ihmista
toimimaan samalla tavoin kuin muutkin tietyssa tilanteessa.
Niinpéd hotellihuoneessa pyyhkeiden vieressa oleva tieto
siitd, kuinka moni hotellivieras aiemmin tuossa huoneessa
oli kdyttanyt samaa hotellin tarjoamaa pyyhettd useamman
pdivan ajan, lisdsi huoneen asiakkaiden saman pyyhkeen
kayttda useamman pdivan ajan (Goldstein et al., 2008).
N&in ymparistda voidaan tuuppauksen avulla suojella, kun
pesukertojen maara vahenee. Vastaavasti tieto henkilon ai-
kaisemmasta omasta kayttaytymisestd tietyssa tilanteessa
voi toimia tuuppauksena. Boostaus on toinen yleinen tapa
edistdd kayttaytymismuutosta. Siind pyritddn kehittdmaan
henkilon osaamista pitkalld tahtdimellda interventioiden
avulla (Griine-Yanoff & Hertwig, 2016). Soveltamalla seka
boostausta ettd tuuppausta, PDC toimii interventiona, jon-
ka tavoitteena on minakyvykkyyden kasvattaminen tydela-
matilanteissa.

Tuuppaus ja boostaus eivét ole toistensa vastakohtia vaan
niitd voidaan kayttas joustavasti siten, ettd ne tukevat toi-
nen toisiaan. PDC:n keskeinen tavoite on tukea ihmisen
henkilokohtaista kyvykkyytta ja tulevaisuusmielikuvan ra-
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LAAJA KONTEKSTI: Henkilon tydelama

MK ja TM lihtéta-
son kartoitus

Boostaus
j \ Tuuppaus }

Prosessin tukeminen

N—

Y

Tuloksen saavuttaminen
valittdmassa kontekstissa

Minikysely toimii koko intervention ajan

Kuvio 2. PDC:N (PersoNaL Dicital CoacH) SUUNNITELMA (JYRki SuomaLa 2020).

kentumista tuuppauksen ja boostauksen avulla. Boostaus ja
tuuppaus toteutetaan siten, ettd kayttdjat vastaavat appli-
kaation esittamiin kysymyksiin esimerkiksi joka toinen pai-
va. Kaytossd on minikysely, johon vastaaminen esimerkiksi
kannykalld on vaivatonta. Kysymyksiad on vain kaksi, joista
toinen liittyy sen hetkiseen mielialaan suhteessa kayttdjan
asettamaan kehittamiskohteeseen tyéelaméssa. Toinen ky-
symys liittyy pitkdn tahtdimen tavoitteeseen, kuten oman
mielipiteen rohkeampaan esittdmiseen tyopaikan kokouk-
sissa. Kumpaankin kysymykseen vastataan likert-asteikolla.
Jotta minikysely kohdistuisi oikeaan asiaan, pitda kayttajan
PDC:n kayton aluksi maaritelld itselleen tyohon liittyva ke-
hittdmiskohde. Kuvio 2 esittdd PDC-suunnitelman

Henkilokohtaisen tilanteen tyostaminen ldhtee liikkeelle
lshtotason kartoituksella. Téaman lopuksi kayttéja valitsee
kehittdmiskohteen. Kehittdmiskohteeseen liittyen suori-
tetaan koko intervention ajan minikyselyitd. Kysymykset

liittyvat juuri vastaamishetkeen ja kehittdmistavoitteeseen
pitkalla aikavalilla. Jos esimerkiksi kehittdmiskohteena on
rohkeampi oman nakemyksen ilmaiseminen tydpaikan ko-
kouksissa, tulevaisuuteen liittyva kysymys voisi olla: "Kol-
men kuukauden kuluttua rohkeuteni esittdd oma mielipide
kokouksissa on kasvanut tdman paivaiseen verrattuna.” Ta-
han hetkeen liittyva kysymys voisi puolestaan olla vaitelau-
seen muodossa: “Minusta tuntuu, etta juuri nyt uskaltaisin
esittdd oman mielipiteeni rohkeasti”. Kyselyn vastaus koo-
dautuu automaattisesti ja sen perusteella kdyttéja saa sdan-
nollisin véliajoin palautetta omasta kehittymisestaan. Boos-
tauspalaute voi liittyd oman kehityskohteen reflektointiin
ja tuuppaus puolestaan yksinkertaiseen emojin kayttoon
(peukku, hymynaama).

Minikysely toteutetaan digitaalisin tyokaluin seuraavia peri-
aatteita noudattaen. Minikyselyn etuna on helppokayttoi-
syys. Jos henkillla on eldméassaan ongelmia, hanella voi olla
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myods puutteellinen motivaatio tilanteensa tyGstdmiseen.
Siksi laajat perinteiset kyselyt monine kysymyksineen ovat
metodeina ongelmallisia. Henkil6lla ei ole valttamatta kiin-
nostusta vastaamiseen, eikd han jaksa ajattella tilannettaan
riittdvéan moniulotteisesti, jotta kysely tuottaisi luotettavaa
informaatiota.

Ensinnakin, kyselyssd hyo-
dynnetdan Likertin skaalaa,
jolloin ne ovat viitelauseita,
joita henkil6 arvioi sen het-
kisen tilanteen ndkokulmista
(Olen taysin samaa mielta....
Olen taysin eri mieltd). Toi-
seksi, kyselyssd kysytdaan
vain kahta asiaa. Ensimmai-
selld kysymyksella pyritaan
kartoittamaan  pidemman
téhtdimen teemaa, joka
liittyy henkilon tydhon liit-
tyvaan tulevaisuusmieliku-
vaan. Henkil6 voi vastata kyselyyn kymmenessa sekunnis-
s3, ja kyselyn spontaanisuus tuottaa luotettavia vastauksia.
Kolmanneksi, kysely sddnnéllisesti ja niiden sisaltéa vaihdel-
laan. Kysymysten vaihto tapahtuu siten, ettd ensimmainen
kysymys liittyy aina samaan pidempiaikaiseen teemaan ja
toinen kysymys senhetkiseen tunnelmaan. Tarkeda on, ettd
kysymykset eivat aina ole positiivissdvyisid, vaan toisinaan
asioita ldhestytdan negaation kautta. Neljanneksi kyselyn
toistaminen p&ivittdin parantaa merkittdvasti data-aineis-
ton luotettavuutta. Henkilé unohtaa edellisen kerran kysy-
mykset, ja vastaa senhetkisen tilanteen mukaan. Aiemmat
vastaukset eivat vaaristad uusia vastauksia. Lopuksi, henkilon
taytyy olla riittdvan motivoitunut tutkimukseen ja minikyse-
ly on kuitenkin metodina sellainen, etta osallistumiskynnys
on mahdollisimman matala, ja huono motivaatio vastaami-

seen ei vaarista tuloksia.

Tilastotieteellisesti metodi tuottaa potentiaalisesti mie-
lenkiintoisen aineiston osana PDC:td. Henkilon vastaukset
“teemaan” ja “senhetkiseen tunnelmaan” voidaan yhdistaa
ja analysoida teeman/tunnelman kehittymisen nakokul-
masta. Nain saadaan selville, miten henkilén tunnelma vaih-
telee paivasta toiseen ja miten henkilokohtaisessa teemassa
tapahtuu kehitysta. Kun kohderyhmaéssa on useita henkili-
t8, yksittdisen vastaajan vastauksia voidaan analysoida koh-

mielen luomiin odotuksiin ja
kdyttaytymisen muutos on
seurausta siitd, ettd odotus

ei ole yhteensopiva tilanteen

edellyttamain toiminnan kanssa.

deryhmaa vasten; kuinka aktiivinen, kyvykas tai motivoitu-
nut henkil® on verrokkiryhmaan ndhden ja ennen kaikkea,
miten hanen mindkyvykkyytenss ja tulevaisuusmielikuvansa
vahvistuvat. Minikysely tuottaa myos aikasarjan, joka usein
puuttuu tallaisista tutkimuksista. Aikasarja tuottaa arvokas-
ta informaatiota henkilon kehittymisesta ajan kuluessa.

PDC ja minikysely to-
teutetaan parhaiten di-
gitaalisilla alustoilla. On

Ihmisen kdyttdytyminen perustuu tirkeds, ettei henkilé

joudu etsimaan vastaus-
linkkeja tai kirjautumaan
joka kerralla, vaan kysy-
mykset ilmestyvat pu-
helimeen, ja han voi vas-
tata niihin valittdmasti.
Minikyselymetodiin  on
mahdollista liittda pal-
kitsemismekanismi, joka
PDC:ssd on boostauk-
seen ja tuuppaukseen liittyva. Talloin metodiin tulee mie-
lenkiintoinen lisdulottuvuus; miten pienikin palkinto vaikut-
taa henkildon mielialaan ja kehittymiseen ja voiko mielialan
kaantda negatiivisesta positiiviseksi oikea-aikaisella palkit-
semisella. Millainen palkinnon tulisi olla? Onko se peukku,
hymio ja tsemppiviesti, vai tulisiko palkinnon olla lahjakortti
kahvilaan.

Lopuksi

Tassa artikkelissa olemme esittdaneet kayttaytymisen tilan-
nesidonnaisen mallin ja siihen liittyvid mentaalisia kasitteita.
Ihmisen kayttaytyminen perustuu mielen luomiin odotuk-
siin ja kdyttaytymisen muutos on seurausta siitd, ettd odo-
tus ei ole yhteensopiva tilanteen edellyttdman toiminnan
kanssa (DuBrown ja muut 2017; Suomala 2020). Tall6in ihmi-
sen tdytyy muuttaa tilanteeseen liittyvdd mentaalista mallia.
Yhteensopivuuden tutkiminen sindnsid on tulevaisuuden
mielenkiintoinen ja hyoddyllinen tutkimuskohde, mutta
tassd tyydyimme tarkastelemaan tilannesidonnaista kayt-
taytymistd mielekkyyden kokemisen, mindkyvykkyyden
ja tulevaisuusmielikuvien avulla. Niiden pohjalta on luotu
suunnitelma Personal Digital Coach —aplikaation valmista-
miseksi. Suunnitelma toteutetaan Urbaania kasvua Vantaa
hankkeessa vuonna 2021. m
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MOTIVAATIO JA
TEMPERAMENTTI
OPPIMISEEN
VAIKUTTAJINA

Artikkelissa tarkastellaan kdytannonldheisesta ja omiin kokemuksiin
peilaavasta nakokulmasta persoonallisuuden piirteiden, temperamentin,
aikaisempien kokemusten ja uskomusten vaikutuksia oppimiseen.
Lisdksi pohditaan oppimistavoitteiden ja -tarpeiden vaikutusta
motivaatioon.
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| 2
Olen ollut kev&illd 2020 mukana Urbaania kasvua Vantaa
-hankkeessa, jonka tavoitteena on vantaalaisen tyoévoi-
man osaamisen kehittdminen ja yritysten kasvun tukemi-
nen. Haastattelimme hankkeessa mukana olevien partne-
riyritysten tyontekijoitad ja esimiehia
osaamisen kehittdmisen tarpeista ja
mahdollisuuksista. Ndma haastattelut
inspiroivat kirjoittamaan siitd, miten
persoonallisuus, motivaatio ja tem-
peramentti vaikuttavat oppimiseen.
Haastatteluja reflektoin Riitta-Leena
Metsdpellon ja Taru Feldtin "Mei-
td on moneksi — Persoonallisuuden
psykologiset piirteet” kirjaan pohjau-

koulumenestys ei
takaa menestymista
kdaytannon tyossa,
jossa hankittua tietoa

Kokemuksen merkitys

Metsépelto ja Feldt ovat jakaneet koulutusmotivaation eri
tasoihin. Koulutusmotivaation puuttumiseen voi olla syyné
esimerkiksi opittu avuttomuus, joka syntyy tilanteissa, jot-
ka eivat ole yksilon vaikutuspiirissa.
Tama kokemus voi johtaa avutto-

muuden tunteeseen ja myohemmin

Kiitettava

passiivisuuteen kouluttautumisen ja
opiskelumotivaation osalta. Koulu-
muistoissa voivat olla paallimmaisi-
nd mielessd negatiiviset asiat kuten
panttddminen, isot luokkakoot ja
heikoimpien oppilaiden jadminen vii-

saimpien jalkoihin.

tuen. jOUtUU soveltamaan.

Oppimiseen ja motivaatioon vaikut-

tavat niin persoonallisuuden piir-

teet, temperamentti, aikaisemmat

kokemukset, eldminkokemukset kuin iskostuneet usko-
muksetkin, unohtamatta oppimisen tavoitteita ja tarpeita.
Oman osaamisen tunnistaminen, nakyvaksi tekeminen ja
sanoittaminen voivat lisdtd oppimismotivaatiota varsinkin
silloin, kun pohditaan osaamisen kehittdmist4 ja opiskelua.
Itse olen opiskellut 26 vuotta tydn ohessa koko ajan jotakin.
Oppimisen maratoniin minut sysasi liikkeelle tavoite ylem-
mastd korkeakoulututkinnosta. Motivaattorina oli kokemus
siitd, miten vuosien varrella olin peruskoululaisena opetellut
oppimaan. En ollut koskaan mikaan hyva oppilas ja jouduin
tekemaan paljon toitd arvosanojeni eteen. Nalka kasvoi
opiskelun myéta suuremmaksi ja ylemman korkeakoulutut-
kinnon suoritin 45- vuotiaana. Elinikdinen oppiminen minun
kohdallani kannatti, koska vuosien varrella opin oppimaan,

sanoittamaan osaamistani ja tekemaan sita nakyvaksi.

Epadonnistumisen ennakointi aiempi-
en oppimiskokemuksien perusteella
voi johtaa itsed vahingoittavaan toi-
mintatapaan, jolloin keksitdan "hyvaksyttava tekosyy” haas-
tavan oppimistilanteen edesséa. Toisin sanoen, jos tentti me-
nee penkin alle, syytetdan siitd flunssaa, vaikka tosiasiassa
syy on ollut jokin ihan muu, kuten ystavien kanssa vietetty
railakas viikonloppu, joka on vaatinut muutaman ylimaarai-

sen paivan toipumiseen.

Menestykseen liittyvd positiivinen mindkuva sekd vahva
usko omiin kykyihin voi johtaa illusorisen hohteen toi-
mintatapaan, jossa menestymattomyyttd selitetdan tilan-
teeseen tai muihin ihmisiin liittyvilla tekij6illa. Kiitettava
koulumenestys ei takaa menestymistd kdytanndn tyossa,
jossa hankittua tietoa joutuu soveltamaan. Aina teoria ja
kaytanto eivat kohtaa ja, mika voi johtaa minakuvan murtu-
miseen. Uskotaan itsestd enemman kuin kaytantd osoittaa.
Toisaalta kdanteisesti vahva usko itseensé voi olla avain me-

Sini Temiseva on ollut hankkeessa Laurea-ammattikorkeakoulun tii-
missd mukana vastaamassa erilaisesta viestinnasta, koulutusten kehit-
tamisestd ja partneriyritysten henkiléston haastatteluissa.

IDENTITEETTI PERSOONALLISUUDEN
KOKOAVANA RAKENTEENA
VAIKUTTAA VAHVASTI OPPIMISEN
JA KOULUTTAUTUMISEN
MOTIVAATIOON.

nestymiseen. Esimerkking tastd voisi kertoa nuoresta juuri
valmistuneesta taloustieteilijasta, joka palkataan yritykseen
talousjohtajaksi. Teoriassa han osaa
asiat, mutta kaytannossa palkanlas-
kija opettaa hanelle, miten palkkoja
oikeasti lasketaan ja miten ne tilici-
daan kirjanpitoon.

etta aikuisialla

Arvosta osaamistasi

Aiemmat kokemukset samankaltai-

sissa tilanteissa vaikuttavat siihen,

miten ihminen toimii uudessa tilan-

teessa. Tama on opittu ajatusmalli esimerkiksi siitd, etta "ei
meidan suvustamme ole koskaan tullut yhtaan ylioppilasta”.
Jos aikaisempi koulumenestys on ollut heikkoa jo perus-
koulussa, on se luonut tietynlaisen mindkasityksen.

Usko siihen, ettd ei ole kelvollinen oppimaan uutta ja oppia
oppimaan, voi olla esteend lisa- tai jatkokouluttautumiseen.
Oman itsensa arvostaminen kelvollisena yksiléna on voinut

Temperamentti vaikuttaa

sekd koulumenestykseen

tapahtuvaan oppimiseen.

leimata oman identiteetin jo varhain. Oppiminen nahdaan

pakkona, josta ei ole mitdan hyotya: “Ei se kuitenkaan kan-
nata, ei siitd ole mitdan hyotys ja
en edes tiedd mitd eri vaihtoehtoja
on tarjolla”. Kiire tydssd madaltaa
jo itsessddan opiskelumotivaatio-
ta ja toiden kasaantuminen mah-
dollisten opiskelujen aikana estda
omalta osalta kouluttautumiseen
hakeutumisen. Ikdantyminen vai-
kuttaa motivoitumiseen ajatuksella
“Se juna meni jo”. Toisaalta tydssa
tapahtuva jatkuva oppiminen ja
itsensd ajan tasalla pitdminen voivat aiheuttaa tietoahkyn,
joka sy® motivaatiota lisdkouluttautumiselta.

Ihmiset tunnistavat yllattdvdn vdhan omaa osaamistaan.
Meille kaikille kertyy vuosien varrella, niin tydeldmassa kuin
vapaa-ajalla, paljon erilaisia tietoja ja taitoja, joita emme itse
0saa sanoittaa tai ndhda osaamisena. Miten namé taidot

sekd osaaminen tuodaan nakyvaksi esimiehille ja miten niita
>
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voidaan kayttad ammatissa kehittymisen ja etenemisen voi-

mavarana? Miten namaé yhdistetaan koulutukseen? Hyva-
nd idea voisi olla se, ettd tyontekijit kouluttaisivat toisiaan
omien opittujen tietojensa ja taitojensa kautta varaamalla
koulutukseen ajan kollegalta. Koulutus voitaisiin toteuttaa
esimerkiksi, ettd koulutettavia olisi aina viisi tyontekijaa
kerralla ja koulutus kestaisi viisitoista minuuttia. Tassa toi-
mintamallissa saastyisi aikaa ja rahaa niin tyénantajalle kuin
tyontekijalle.

Temperamentti madrittelee

Temperamentti vaikuttaa koulumenestykseen ja aikuisialla-
kin tapahtuvaan oppimiseen. Tama vaikutus voi olla suoraa

tai epdsuoraa. Suora vaikutus kohdentuu suoraan oppilaan
opiskelutyyliin ja sen on vaikutukseltaan tehokkain.

Epasuora vaikutus tulee oppilaan kypsyyden, lahjakkuuden
ja motivaation arvioinneista, joihin vaikuttavat opettajan
asenne ja odotukset. Lahjakkaana, kypsana ja motivoitu-
neena pidetaan intensiivistd, rauhallista ja hyvéntuulista op-
pilasta. Vahemman intensiivistd, huonotuulista ja matalan
reaktiokynnyksen omaavaa oppilasta pidetdan epakypsana,
vahemman lahjakkaana ja koulutyéhén motivoitumattoma-
na.

Omakohtaisena kokemuksena tdstd ovat kaksostyttdni.
Toinen on kypsa ja lahjakas koululainen, jolla on erittdin voi-
makas temperamentti. Toinen on vdhemman lahjakas, mut-

ta erittdin sitkea oppija, joka kannustaa muitakin oppimaan
ja yrittdmaan. Opettajien ndkemykset ja asenteet vaikutti-
vat paljon siihen, ettd temperamentiltaan voimakkaampi
sijoitettiin ylakoulun alkaessa ns. haasteellisten oppilaiden
luokalle ja toinen integroituna erityisluokalle.

Identiteetti persoonallisuuden kokoavana rakenteena
vaikuttaa vahvasti oppimisen ja kouluttautumisen mo-
tivaatioon. Motivaation ldhteind voivat olla arvosanojen
tavoittelu, uusien asioiden oppiminen, oman osaamisen
kehittyminen, toivo paremmasta palkasta tai tyossa etene-
misestd tai opiskelua huvin vuoksi.

Varsinkin aikuisopiskelussa oppiminen on tavoitteellista
ja nopeasti hyodynnettévissd suhteessa omaan tychon tai
ammattiin. Kouluttautumisen tulisi mahdollistaa uusia ty6-
tehtavia tai etenemisen mahdollisesti seuraavalle portaalle.
Palkkauksen tarkistaminen, tyén arvostus, nykyisen osaa-
misen laajentaminen tai kehittyminen ammattilaisena jo-
honkin muuhun ty6tehtavaan tulisi kuulua kouluttautumi-
sen kautta ansaittuihin etuihin. Kannusta, kehota ja pakota
-menetelma tuskin on tdta paivaa, motivaatio ja oppimisen
ilo taytyy l6ytyd jostain muualta. Siindg on haastetta niin
tyonantajille kuin tyontekijoille.
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EDETA VAl JKKTY‘A

- TYOTTOMYYSUHAN ALLA
55-VUOTIAANA

Monenlaiset vaihtoehdot pyorivat mielessd, kun tuossa
idssa huomaat kaipaavasi lisdosaamista ja ehka uutta
tyopaikkaa. Minkalaisia ratkaisuja ihmiset tekevat tai
ovat pakotettuja tekemaan? Kirjoittaja esittaa tassa
oman vaihtoehtonsa, hieman tilastotietoa, ja pohtii
miten asioita voisi tehda ja ajatella paremmin.
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Olin jo pitkdan miettinyt miten kehittdisin omaa osaamista-
ni. Ensivaiheessa halusin ainoastaan olla tydsséani parempi,
en vield pohtinut urakehitystad pidemmalla tdhtaimella. Sil-
loisen tyotehtavan padttymisen ollessa edessa totesin, etta
muita rooleja ei yrityksessé ollut haettavissa. Jo aiemmin
harkitsemistani jatko-opinnoista tuli totta todettuani lisa-
opin tarpeen. Uusia tyopaikkoja olin jo hakenut tuloksetta,
jairtisanoutuminen tyhjan paalle ei taloudellisista syista tul-
lut kysymykseen.

”13ll3 on viliad — valitettavasti”

N&in toteaa Hameen kauppakamarin toimitusjohtaja Jussi
Eerikdinen (2020) artikkelissaan. Han kiinnittaa aiheellises-
ti huomiota kysymykseen, joka nousee esiin selattaessa vi-
rallisia tyottomyystilastoja. Maassamme on tarve samanai-
kaisesti pidentda tyouria, kun yli 50-vuotiaiden tyottémyys
lisdantyy voimakkaasti. Tavoite ja todellisuus eivat tdssa
kohtaa.

Toukokuun 2020 lopussa tyéttémana oli 141.600 yli 50-vuo-
tiasta suomalaista. Verrattuna samaan ajankohtaan edel-
lisend vuonna lisdys on 56.600 ihmistd. Kasvua on siis 13-
hes 67%. Vastaavat prosentit yli 55-vuotiailla olivat 57 ja yli
64-vuotiailla 179. N&itakin korkeampia prosentteja on synty-
nyt esimerkiksi 35-44 vuotiaiden ikaryhmass3, jossa kasvua
oli 112%. (Tyoéllisyyskatsaus toukokuu 2020). Nuoremmissa
ikdluokissa uudelleen tyéllistyminen tai lisdkouluttautumi-
nen onnistuu kuitenkin helpommin.

Tyottomyys- eli eldkeputkeen joutuminen tai padseminen
on joillekin ikdantyneille ja tyéttémyysuhan alla oleville yksi
vaihtoehto. Sill3 tarkoitetaan ansiosidonnaisen tyottomyys-
korvauksen lisépaivig, joista tyotdon tydnhakija voi nauttia
elakkeelle siirtymiseen saakka. Suvi Hautasen (2020) mu-
kaan kuluvan vuoden alusta alkaen vuonna 1961 syntyneet

tyottomat tydnhakijat voivat paasts elakeputkeen 62-vuoti-
aina. Tahan saattaa olla tulossa muutoksia valtionvarainmi-

nisterién viimeisimpien ehdotusten perusteella (HS 2020).

Asiantuntijat ovat yksimielisia siitd, ettd tyottomyysputki li-
saa ikdantyvien tyontekijoiden tyottdmyyttd ja sen alarajan
nosto lisda tyollisyytta. Se vaikuttaa tyénantajien paatoksiin
irtisanomisten yhteydessd, seka tyontekijoiden uudelleen
tyollistymisen todennakdisyyteen (VATT Research Reports
184, 70-72).

Miksi idlla on valid? On loydettavissa syita, jotka vaikuttavat
negatiiviseen kehitykseen yli 50-vuotiaiden tydllistymisen
osalta. Tybnantajia voi mietityttdd henkilon palkkaaminen
tydeldkemaksuluokan korottumisen ndkokulmasta, jos pal-
kattu joutuu sairauseldkkeelle. He joutuvat hakutilanteessa
myds puntaroimaan nuoren ja koulutetun, ja kokeneen,
ehka lisakoulutusta kaipaavan valilla. Tyontekijoiden ja -ha-
kijoiden taustalla voi olla monia asioita, esimerkiksi lomau-
tus, irtisanominen tai muita negatiivisia kokemuksia. Enti-
silld yrittajilla voi olla takanaan konkurssi tai ulkopuolisista
olosuhteista johtunut yrityksen lopettaminen. Ikévat tapah-
tumat tyShistoriassa saattavat vaikuttaa itseluottamukseen,
kunnianhimoon ja haluun hakeutua uudelleen téihin. Toisia
tilanne kannustaa oppimaan lisdd, monia se kuitenkin la-
mauttaa tai lannistaa.

Kuinka hyvin tyévoimatoimiston palvelut ja idkkdaammat
tyonhakijat kohtaavat avoimia tehtavia taytettdessad? Mie-
lestani hyvin niin kauan, kun tydpaikka pitaa 16ytas. Ohjaus-
ta ja tukea tydvoimatoimistosta saa. Myos erilaisia kursseja
tarjotaan aktiivisesti. Mieleisen tyopaikan 16ytdaminen on
kuitenkin hakijasta itsestdan kiinni. Ymmarrettydan ja hy-
vaksyttydan oman tilanteensa, ja uudistumisen tarpeen, on
mahdollista asettaa itselleen uusi tavoite ja tydskennelld to-
sissaan sen eteen. Tassé vaiheessa tydnhakija jad kuitenkin

Juha Leskinen toimii hankeasiantuntijana Laurea-ammattikorkeakoulussa. Juhan
tyoénkuvaa kuuluu mm. asiakasvastaavan (pk-yritykset) tehtavistd, valmennusten-
ja koulutusten suunnittelusta, seka tapahtumajarjestelyista. Koulutukseltaan Juha
on tradenomi (AMK 2019), ja tydkokemusta on yli 30 vuoden ajalta kansainvalisen
kaupan eri tehtévista kulutustavaroissa ja luksustuotteissa. Juha on toiminut myds

yrittdjana.

KIRJOITTAJAN KOKEMUKSEN
MUKAAN IKAANTYNEEN
TYONHAKIJAN KANNATTAA OLLA
AKTIVINEN TE-KESKUKSEN
JARJESTAMILLA KOULUTUS- JA
TYONANTAJAPAIVILLA.

usein yksin. Osittain se voi olla hyvékin. Ihmisen on itse ha-  kunnassa. Tassd tilanteessa tyontekijdn ja organisaation

luttava toihin tai kehittdmaan osaamistaan. pitadd kyeta kehittdmaan omaa toimintaansa. Uuden oppi-

. - ) . . misen tarve koskee siis ihmisid, mutta osaamisen kehittami-
Oman kokemukseni perusteella joidenkin tydnantajien,

.. .. - sessd on organisaatioilla suuri vastuu. Se ei toimijana kehity,
mutta myds tydntekijoiden asenteet sekd lisdkoulutuksen 9 ! Y

jos eivat sen tyontekijat padse kehittdmaan itsedan. (Hiila,

tarve vaikuttavat yli 50-vuotiaiden toissa pysymiseen. Ela-
Tukiainen & Hakola 2019.)

keputki on vienyt useita ikdtovereitani tyon ulottumatto-
miin. Tydomarkkinoilla kysyntd ja tarjonta eivét aina kohtaa Venajan kieli, uudet teknologiat ja markkinointiviestinnan

alueellisesti tamankaan ikdluokan kohdalla. tyovalineet olivat ensimmaisid asioita, jotka saivat minut

. . . . ) . hakemaan muutosta omaan osaamiseeni silloisessa tydpai-
Minulle mahdollisuus opiskella tydmarkkinatuella oli edel- Yop

- N . . kassa. Parjasin hyvin tai kohtuullisesti neljalla yleisimmalla
lytys osaamiseni kehittamiselle. Ilman tdtd mahdollisuutta

. Ml . . toimialallani kédytetyssa kielessd, mutta itdnaapurin mark-
olisin todennakéisimmin juuttunut tyottémyyskortistoon Yiety P

. R kinoiden merkityksen kasvaessa tuli tarpeelliseksi opetella
elakkeelle paisya odottelemaan. 4 P P

venajan kielen alkeet. Sosiaalisen median tarkeys markki-

noinnissa lisdsi kuvankasittelytaitojen tarvetta. Vield noin

Some, Photoshop ja kielitaito viisi vuotta sitten Facebook ja Instagram olivat tarkeimmat

Nyt ja tulevaisuudessa toimenkuvat ja tyStehtavat muuttu- some-kanavat. Sain tehtadvakseni pitda ylla yrityksen sivuja

vat nopeammin kuin ennen. T3h3n johtavat ennen kaikkea ndilla alustoilla, joten halusin oppia muokkaamaan kuvia.

kiihtyvat muutokset tydeldmassa ja ymparoivassd yhteis- >
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Tyoskentely nuorempien kollegojen kanssa kannusti ke-
hittdmaan omaa osaamistani. Uusilla tyotovereilla oli aivan
erilaiset valmiudet niilla alueilla missé koin omien osaami-
sen puutteiden olevan. Tukea luonnollisesti sai, kun pyysi,
mutta avunpyytaminen ei voi jatkua loputtomiin. Syksylla
2014 paatin hakea jatko-opintoihin (tradenomi, liiketalous)
Laurea-ammattikorkeakouluun.

Mista apua?

Vuosien varrella olin ko-
hentanut kielitaitoani useilla
kursseilla. Oppia oli tullut
saksan ja vendjan kielissa,
tyonantajan  jarjestamilla
kursseilla tai omalla ajal-
la esim. tybvdenopistossa.
Kielten kayttd tyopaivien
aikana oli kuitenkin vaih-
televaa. Jos ei ollut yhteis-
tydkumppaneita  kyseisista
maista, ei saanut harjoitusta, ja kynnys kommunikoida talla
kielelld nousi liian korkeaksi.

Opiskelu tyén ohessa osoittautui haasteelliseksi. Uusi kieli,
markkinointiviestinndn uudet teknologiat ja kanavat vaa-
tivat perusteellisempaa paneutumista. Niiden oppiminen
sujuisi mielestani tuloksekkaimmin puoli- tai kokopéivdises-
ti opiskellen. Samalla voisin laittaa osaamisiani ajan tasalle
laajemminkin.

Kun tarve osaamisen kehittdmiseen oli todettu, ja hieman
yksityiskohtaisempiakin tavoitteita havaittu, oli paatok-
senteon aika. Siihen tukea sain tyévoimatoimistosta, jonka
urapsykologin palvelujen piiriin paasin ilmoittauduttuani
tyolliseksi tydnhakijaksi. Kokonaisuus sisélsi viisi noin tun-
nin pituista keskustelua. Naissa kaytiin lapi niin henkilokoh-
taista kuin tyohistoriaakin. Pitkan tyduran tuossa vaihees-
sa oli mukavaa, kun ammattilainen kyseli ja kuunteli. Teki
itsellenikin hyvaa sanallistaa elamaa ja kokemuksiani. Uusi
ammatti hahmottui ndiden tapaamisten myo6ta. Minulle eh-
dotettiin opetus-, valmennus- tai konsultin tehtavia liikea-
lan tydkokemukseeni liittyen. Niissa yhdistyisi koulutukseni,
tietoni, henkildkohtaiset taipumukseni, kuten esimerkiksi
musiikkiharrastuksen kautta tutuksi tullut esiintyminen.

Nyt ja tulevaisuudessa
toimenkuvat ja tyotehtavat
muuttuvat nopeammin kuin

ennen. Se edellyttida tyontekijan

toimintaansa.

Haluan vield jatkaa koulutusta vastaavissa
tehtavissa

Oman osaamisen kehittdmisessa on henkildékohtainen mo-
tivaatio ratkaisevassa asemassa. Taman takia oli erittain tar-
kedd tyottdmyysuhan alla pohtia mitd halusin tydssa viela
saavuttaa. Olenko hakeutumassa uusiin, entistd suurempiin

haasteisiin, tyydytta-
vatké samantasoiset ja
—tyyppiset tehtdvat vai
haenko jotain kokonaan
uutta? Viihtyisinké jopa
paremmin entistad yksin-
kertaisemmissa tehtavis-
sa? Kaikissa ndissad vaih-
toehdoissa on puolensa.

ja organisaation kykya kehittaa

Omat vaihtoehtoni tyot-
tomyysuhan alla olivat
hakeutuminen vastaaviin
tehtdviin uuden tydnan-
tajan palveluksessa tai
lisskoulutuksen jélkeen tyollistyminen. Mahdollisimman
lyhyt tyottomyysjakso olisi molemmissa tapauksissa tavoit-
teena. Ensimmadisen vaihtoehdon osoittauduttua vaikeaksi
tai jopa mahdottomaksi toteuttaa, tartuin mahdollisuuteen
hankkia lisdpatevyyttd liiketalouden alalta. Se onnistui, ja
olin tyytyvainen, silla jo varhaisessa vaiheessa uramuutoksia
pohtiessani olin paatynyt siihen tulokseen, ettéd haluan py-
sytelld koulutustani vastaavissa tehtavissa. Tunsin etta uu-
den oppiminen vaati irtautumista vanhasta urasta. Tarvitsin

uuden alun, ja se I16ytyisi opintojen kautta.

Paadyin ratkaisuuni perhetaustan, koulutuksen ja eld-
mankokemusten innoittamana. Vanhempieni esimerk-
ki, koulutustaso ja kasvatus kannustivat oppimiseen seka
tyontekoon. Vartuttuani teknologiauskon téyttamalla
1960-luvulla, kaytyani koulut uudistusmieliselld 1970-luvulla,
ja suoritettuani ammattiin johtavan koulutukseni kansain-
vélistyvan 1980-luvun alussa en voinut valttya tuttavapiiriltd
ja ajatusmaailmalta, joka kannusti yrittelidisyyteen ja itsensa
kehittdmiseen. Tata eivat edes autoritaariset yrityskulttuu-
rit pystyneet havittamaan. Tavoite oli kuitenkin aina organi-
saatioissa yhteinen — kasvu, kansainvélistyminen ja parempi

tulevaisuus.

Sisdinen ja ulkoinen motivaationi olivat korkealla. En ollut
tyytyvdinen tydeldman saavutuksiini siind vaiheessa. Ai-
kaisemmat opinnotkin alkoivat tuntua riittAmattomilts,
pystyisin parempaan. Halusin ndyttda itselleni sekd muille.
Ajattelin esimerkiksi, ettd tassa tilanteessa lapseni varmas-
ti noteeraavat paatdkseni, ja saattavat kayttda toimintaani
esimerkkind myéhemmin omassa eldamassaan, aivan kuten
itse olin ottanut vaikutteita omien vanhempieni elamankaa-

resta.

Mit3 voisimme tehdd paremmin?

Mielestani ikddntynyt tydnhakija voi halutessaan tyollistya
Suomessa. Tdssa on varmasti alueellisia eroja, mutta avain-
asemassa ovat osaaminen, halu sen kehittdmiseen, asenne
ja se, miten toita tai tyontekijoitd haetaan. Asiaa pitaisi eri
toimijatahojen yhdesséa tutkia lisda ja luoda toimintamalli,
jossa tehokkaammin sidotaan yhteen ty&voimaviranomai-
set, koulutusorganisaatiot, yritykset ja tydnhakijat.

Yleinen kuva mahdollisuuksista tyéllistya yli 50-vuotiaana
on pessimistinen. Silti hallitus, ministerit ja tydvoimaviran-
omaiset painottavat tydurien pidentamista kestavyysvajeen
kasvun hillitsemiseksi. Juhlapuheissa tuodaan esille pitkan
tyokokemuksen hyédyntamisen tarkeyttd uusia tyopaikkoja

taytettdessa. Aika-ajoin mediassakin nakyy positiivisia uuti-
sia ikdihmisten tyollistymisesta heitad motivoivalla ja tyénan-
tajaa hyodyntévalla tavalla. Ikdantyneet tyontekijat medias-
sa nahdyissd kommenteissaan ovat vaihtelevasti sitd mielts,
ettd tyopaikat pitéisi vapauttaa nuorille ja kokeneempien
paastava eldkkeelle. Mutta monet myds ilmaisevat halunsa
jatkaa tyontekoa. Positiivista ja kannustavaa viestia eri taho-
jen aktiivisuudesta pitaisi olla enemmaén saatavilla.

Itse hain kymmenid tydpaikkoja ennen jatko-opintojen
aloittamista ja niiden aikana. Haastattelukutsuja tuli kaksi,
vksikdan haku ei johtanut tydsopimukseen. Tarkempia pe-
rusteluja ei tullut kuin kerran, sekaan ei varsinaisesti ollut
sellainen, jonka perusteella voisi paatella jotain osaamiseni
kehittdmisesta. Useimmiten kieltdvat vastaukset kiteytyivat
tehtdvan vaatimuksiin joihin hakijaprofiilini ei sopinut. Ym-
marran hyvin organisaatioiden kiireen hakuprosessien rat-
kettua, mutta rakentavasta palautteesta olisi tydnhakijoille
korvaamaton apu oman osaamisen kehittdmisessa ja oikean

uuden tybdpaikan l6ytamisessa.

Kokemukseni mukaan ikdantyneen tyonhakijan kannat-
taa olla aktiivinen TE-keskuksen jarjestamilld koulutus- tai
tydnantajapaivilla. Ndma ovat massatapahtumia, joissa on
paljon vierailijoita ja niissé on vaikea erottautua. Se voi on-
nistua kuitenkin tekemalld kotildksynsa eli laittamalla CV ja

sosiaalisen median profiilit kuntoon. Yhte-

ystietoja taytyy vaihtaa tyonantajien kanssa
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valittdmasti joko sdhkdisesti tai perinteisen
kayntikortin muodossa.

Erdassa rekrytointitapahtumassa koin sellai-
sen ihmeen, ettd tyonantaja haki ja palkkasi
yli 50-vuotiaita, esittelijd jopa tiesi heidan
palkanneen taman ikaryhman edustajia ky-
seisend vuonna alkusyksyyn mennessi jo vii-
teen tehtdvaan! Tallaista toimintaa kaipaan
yrityksiltd lisdd — kannattaa tuoda reilusti
esille mahdollisuudet palkata ikaantynyt ih-
minen ja osoittaa konkreettisesti, miten ja
missd laajuudessa sitd tapahtuu. Na&ité tapa-
uksia soisi median useammin tuovan lukijoi-
den tietoon. m
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Vuolearning-oppimisalustaa on hyédynnetty osana
hankkeen pk-yrityksille tarjoamia koulutuksia

ja valmennuksia. Keskeinen nakékulma on

ollut oppijoiden innostaminen muodolliseen
koulutukseen, joka tapahtuu arkielaman oppimisen
keinoin, jopa huomaamatta. Seka kouluttajien

ettd oppijoiden kayttokokemukset Vuolearning-
oppimisalustasta olivat padosin positiivisia.

sell, ei tulisi nykypaivana
olla enaa niin suurta mer-
kitysta. Etana verkon kaut-
ta tapahtuvan oppimisen
on mahdollista olla yhta
lailla yhdessd tapahtuvaa,
elamyksellista ja iloa tuo-
vaa kuin perinteinenkin
opetus. Nykyajan oppi-
misen ja kokoustekniikan
vdlineet sekd menetelmat

mahdollistavat tdman.

Oppimisalustan tuleekin palvella ja motivoida seka

kouluttajaa etta oppijaa.

Motivaatio on voima, joka saa meidét likkeelle ja toimi-
maan. Olipa kyse liikuntaharrastuksen aloittamisesta,
tyopaikan hakemisesta tai uuden asian opettelusta, moti-
vaatio ohjaa meitd muutokseen ja saa ponnistelemaan ta-
voitteen saavuttamiseksi. Motivaatio voi olla sis3ista tai ul-
koista. Sisdinen motivaatio syntyy omasta mielenkiinnosta
ja halusta oppia ja kehittya. Oppija kokee jo itse toiminnan
palkitsevaksi. Ulkoinen motivaatio tulee muualta, esimer-
kiksi palautteen, suuremman palkkapussin, muilta saadun
arvostuksen tai uralla etenemisen kautta. Ulkoisia motivaa-
tiotekijoitd voivat olla myds esimerkiksi rangaistuksen tai ti-
lanteen heikkenemisen pelko. Aina naita tekijoita ei pystyta
selkedsti erittelemaan, vaan sisdiset ja ulkoiset motivaatio-
tekijat voivat vaikuttaa rinnakkain. (Martela & Jarenko 2015;
Sinokki 2016.)

Oli oppijan motivaatio sisaista tai ulkoisten vaikuttimien ai-
kaansaamaa, tulee oppimisen olla onnistumisen kokemuk-
sia tuovaa, voimaannuttavaa ja innostavaa. Silla, tapahtuuko
oppiminen fyysisessa luokkahuoneessa vai verkon valityk-

Urbaania kasvua Vantaa
-hankkeen ensimmai-

sessd vaiheessa yritysten
tyontekijoille tarjottiin kattava kokonaisuus koulutuksia ja
valmennuksia, joiden toteutusta varten hankittiin erillinen
oppimisalusta, Vuolearning. Tama artikkeli kasittelee op-
pimisalustalle asetettuja kriteereitd sekd oppimisalustasta
saatuja kayttokokemuksia niin oppijan kuin kouluttajan
nakokulmasta. Lisdksi pohditaan, miten oppimisalustaa voi-
daan hyddyntéda entistd paremmin oppijan osaamisen ke-
hittdmisen motivoimisessa.

Hankkeessa asetetut kriteerit
oppimisalustalle

Oppimisalustan tarkoitusta miettiessd on tarkedd pobhtia,
mitd alustalta haetaan. Onko alustan ajatuksena toimia vain
tehtavien palautuslaatikkona vai halutaanko sen mahdollis-
tavan laajemman sisallon ja ajatusten jakamisen, yhteisen
oppimisen ja kehittymisen? Hankkeen koulutusten tavoit-
teena oli tukea tydvoiman osaamisen kasvua. Koulutusten
avulla haluttiin innostaa jatkuvan oppimisen pariin sellaisia
henkiloita, joille itseopiskelu tai tiedonkeruu eivat valtta-

Anniina Honkonen on Laurea-ammattikorkeakoulun projektityénteki-
ja, jonka tyénkuvaan on hankkeessa kuulunut muun muassa Vuolear-
ning-oppimisympariston hallintaa, viestinnéllisia asioita seka suunnitte-

lu- ja kehitysty6ta.

méatta ole luontaista. Taman vuoksi koulutuksissa hyddyn-
nettavan oppimisalustan tuli olla enemmankin kokemusten
ja ajatusten vaihdon seka vertaistuen mahdollistaja kuin
pelkastddn vuorovaikutuk-

seton materiaalien jakelu-

kanava ja tehtdvien tallen-

nuskansio.

Hankkeessa  koulutusten

ja valmennusten toteutus-

tavaksi muodostui lshita-

paamisten ja oppimisalus-

talla olevan materiaalin ja

tehtavien yhdistelma. Kou-

lutuksia ja valmennuksia

toteuttivat Laurea-ammattikorkeakoulu ja Metropolia Am-
mattikorkeakoulu. Molemmissa korkeakouluissa on kéytos-
sd omat verkko-oppimisymparistdnsa, joihin ulkopuolisten
on hankala kirjautua ilman raskasta tunnistusjarjestelmaa.
Hankkeelle haluttiinkin oma oppimisalusta, johon eri or-
ganisaatioista koostuvan hanketiimin jasenten sekd oppi-
joiden olisi helppo kirjautua omalla sahk&postillaan ilman
sidosta kumpaankaan koulutusorganisaatioon.

SILLA, TAPAHTUUKO
OPPIMINEN FYYSISESSA
LUOKKAHUONEESSA VAI
VERKON VALITYKSELLA, EI
TULISI NYKYPAIVANA OLLA
ENAA SUURTA MERKITYSTA.

Hankkeessa mukana olevat kouluttajat toivoivat oppimi-

salustan olevan nopeasti omaksuttavissa, helppokayttoi-

nen, henkilokohtaisen ohjauksen ja palautteen antamisen
mahdollistava sekd kaytta-
jaanalytiikaltaan selked ja
monipuolinen. Kriteereina
olivat lisdksi suomenkieli-
nen kayttoliittyma ja tuki-
palvelut.

Kouluttajien toiveiden li-
sdksi oli tarkeds ottaa huo-
mioon myds oppijoiden
ndkékulma. Koulutuksien
toteuttamisesta  vastan-
neet ammattikorkeakoulut omaavat ymmarrystd verkko-
koulutuksien pedagogiikasta. Oppimisalustan kriteereiksi
nousivat helppokayttdisyys, visuaalisuus sekd kurssisuori-
tusten seurannan selkeys. Lisaksi yhteiskehittamisen hank-
keessa huomioitiin koulutusten yleisessd suunnittelussa
tyopaikan ja oppijan tarpeet ja toiveet. Esimerkiksi tyonan-
tajien nakemyksena oli, ettei oppija voi olla pois tydpaikalta

likaa. Oppijaa itsessdan ei motivoi vanhan tyylinen oppimi-
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>
nen koulunpenkilld, vaan innostava, ajasta ja paikasta riip-
pumaton, jopa huomaamaton oppiminen.

Hankkeessa koettiin, ettd tydssidkayvaa oppijaa tuliinnostaa
jatukea formaaliin eli muodolliseen oppimiseen informaalin
eli arkielaman oppimisen keinoin. Sisallollisesti alustan tar-
koituksena oli houkutella oppijaa aineiston surffailuun, joka
osittain tukee omaehtoista oppimista. Ideaali alusta olisi
ehtymatdn tietovaranto, jossa henkil6 voi liikkua ja ottaa it-
selleen kiinnostavimmat ja omaa osaamista kehittavimmat
kohdat suoritettavakseen. Liséksi alustan tulisi mahdollistaa
vertaistuen ja palautteen saamisen seka mobiilikayton.

Eri vaihtoehtoihin tutustumisen ja testaamisen lopuksi
hanke paatyi valitsemaan kayttéénsa suomalaisen Vuolear-
ning-oppimisalustan. Hankkeen ensimmadisessa vaiheessa
toteutettiin yhteensd 26 kurssia seka 12 yrityskohtaista val-
mennusta. Kurssien padteemoina olivat viestintd, esimies-
tyo, lean, office sekéd asiakastyd. Yrityskohtaisten valmen-
nusten padteemoina olivat yritysmielikuva sekd myynnin
kehittdminen.

Kursseilla ja valmennuksissa hyédynnettiin oppimisalustaa
monin eri tavoin. Muutamat kurssit toteutettiin kokonaan
verkossa, mutta suurin osa kursseista ja valmennuksista
koostui lahipaivista seka oppimisalustalla olevasta materiaa-
lista. Materiaaleina hyddynnettiin niin videoita, podcasteja,
luettavaa aineistoa kuin palautettavia tehtévia sekd keskus-
teluja.

Kouluttajien kokemuksia: selkedi ja loogista,
lisdksi teknisid haasteita

Koulutusten ja valmennusten paatyttyd tarkasteltiin, mi-
ten valittu Vuolearning-oppimisalusta toimi, ja mita
voitaisiin kehittdd tulevia koulutuksia ja valmennuksia
ajatellen. Hankkeen koulut-
tajille toteutettiin lyhyt kyse-
ly, jossa kartoitettiin heidan
kokemuksiaan seka Vuolear-
ning-alustasta ettd vertailuna
heiddn aikaisemmin kaytta-
mistddn  oppimisalustoista.
Vuolearning-oppimisalustan

Oppimisalustan tulisi

mahdollistaa oppijan

kehittamiseen ja opiskelun

suunnitteluun.

Tydvoiman
osaamisen
kasvua tukeva

Omaehtoista oppimista tukeva |

Mahdollistaa palautteen
antamisen ja
henkildkohtaisen
ohjauksen

Selked

kurssisuoritusten

seuranta

Kriteerit

oppimis-—
ymparistdlle

selked kay

DIGITAALISELLE OPPIMISALUSTALLE ASETETUT KRITEERIT (ANNIINA HoNkoNEN 2020).

lisaksi kouluttajat ovat kayttaneet verkko-oppimisymparis-
t6 Optimaa. Kolmella kouluttajalla oli kdyttokokemusta li-
sdksi Moodle-alustasta. Vastaajista kaksi oli kayttanyt lisaksi
muita oppimisympaéristoja (Canvas, Campwire).

Kouluttajat kokivat Vuolearning-oppimisalustan helppo-
kayttoiseksi ja kayttsjaystavalliseksi. Ulkoasu oli selkes ja
perustoimintojen asettelu jarkevd. Ndma auttoivat sekd
kayton opettelussa ettd loogisesti etenevien kurssikoko-
naisuuksien rakentamisessa. Kayttdjaanalytiikaltaan Vuo-
learning koettiin helpoksi ja selkedksi. Oppimisalustan toi-
minnoista positiivisesti esiin
nousivat monipuolisten ma-
teriaalien tekeminen ja niiden
jakaminen oppijoille, oppijoi-
den kanssa viestiminen seka

osallistumisen osaamisensa

oppimisen tukeminen. Alus-
tan visuaalisuus oli kouluttaji-
en mukaan onnistunutta.

Innosta vVa toteutus

Honipuclimms

visuaalisuus

- Suomenkielinen
kdyttdéliittymd ja tuki

ttaja-analytiikka

“Helppo ja yksinkertainen logiikka. Fiksu layout (nettisivu-
jen kaltainen), ja se helpotti myéds opettelua. Logiikka oli
sen verran hyvé, ettd en tarvinnut ohjeita lainkaan.”

“Vuolearningiin voi suoraan ‘pohjaan” tehdd materiaalia.
Véhén kuin kirjaa kirjoittaisi.”
"Vuolearningin kiyttdjdanalytiikka on ehkd paras myds.”

Tekninen kaytettdvyys oli pddosin helppoa, mutta tiedos-
tojen lataamisessa oli ollut haasteita, tehtdvépalautuksien
kommentointia pidettiin jaykkana ja tehtévien tarkastamis-
ta pidettiin vaikeahkona. Lisdksi PowerPoint-diojen muut-
taminen visuaalisesti hyvaan muotoon koettiin hitaaksi ja
tydlasksi.

“Vuolearning soveltuu hyvin pienten kokonaisuuksien ope-
tukseen. Tehtdvipalautukset ja niiden kommentointi alus-
talle on jaykkia...”

“Iso tyS PowerPoint-diojen muuttamisesta visuaalisesti hy-
vddn muotoon.”

Oppijoiden kokemuksia: oppimista edistava
toteutustapa

Kunkin kurssin p&attyessa palautelomakkeessa kysyttiin
oppijoilta kurssin toteutukseen liittyvaa palautetta. Palaute-
lomakkeeseen vastasi yhteensa 57 kursseille osallistunutta.
Kursseille osallistui yhteensd 114 henkil©4, joten vastauspro-
sentti oli 50 %.

Lomakkeella kartoitettiin oppijoiden kokemuksia liittyen
kurssien toteutukseen. Yleisesti oppijat olivat tyytyvaisia
kurssien toteutustapaan (keskiarvo 4,7; asteikko 1-5). Vas-
taajat kokivat, ettd verkko-oppimisympéristd Vuolearning
tuki heidan opiskeluaan (ka. 4,5), samoin ryhmé&tapaamiset
(ka. 4,8).

Ryhmatapaamiset koettiin siis hivenen paremmaksi toteu-
tusmuodoksi kuin oppimisalusta ja sielld tapahtuva etdopis-
kelu. Tama heratti kysymyksen, miten oppimisalustasta ja
sielld olevista kursseista ja niiden toteutuksista saisi entistd
houkuttelevampia ja onnistuneempia? Voisiko esimerkiksi
oppimisalustan ominaisuuksien ja niiden sijoittelun kautta
motivoida kaytt&jia? Kurssien analytiikan kautta pystyi seu-
raamaan, mitkd ominaisuudet, kuten videot, kuvat, tekstit
tai tehtavat vetivat oppijoita puoleensa. Kokonaiskuvasta
sai kasitysta siita, hiipuiko innostus esimerkiksi tietyn luvun
tai koko kurssin loppua kohden vai kaytiinkd koko kurssin
materiaali tunnollisesti |api alusta loppuun.

Avoimissa vastauksissa oppijat kertoivat verkko-oppimis-
ympéristoon tallennetun aineiston olleen hyva ja oppimista
tukeva lisa. Verkossa olleet tehtévat ja niistd saatu palaute
koettiin oppimista edistavaksi asiaksi. Kurssien kokonai-
sanalytiikkaa tarkasteltaessa huomattiin, ettd esimerkiksi
videot ja lyhyet tehtavat olivat olleet suosittuja osuuksia
kurssien sisall6issa.

"Hyvd, kun opettaja kommentoi vastauksia Vuolearningis-
s&, niin sain palautetta.”

“Hyvé itseopiskelumateriaali. Videoiden tehtavat valmiste-
livat hyvin tapaamisiin ja jatkojalostivat tapaamisten aiheita.
Verkko-opiskelumahdollisuus tukee hyvin (opiskelua).”

“Sopivassa suhteessa ryhmétapaamisia ja etitehtivid / ma-
teriaalia.”
>
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Oppimisalustan on palveltava niin oppijaa
kuin kouluttajaa

Oli oppimisalusta mika tahansa, niita kaikkia yhdistaa samat
haasteet: miten oppijat ohjataan alustan kayttajdksi, mika
heitd motivoi ja innostaa? Tatd pohditaan Urbaania kasvua
Vantaa -hankkeessa, jonka kohderyhma on laaja: koko Van-
taan alueen tydvoima, joka ei ole homogeeninen ryhma.
Pakko toimii keinona tiettyyn pisteeseen asti, esimerkiksi
tutkintoon johtavassa koulutuksessa, jossa kurssin |&pai-
syyn vaaditaan tietyt asiat, mutta se ei toimi, kun kyseessa
on vapaaehtoinen itsensd kehittdminen ja tydnsd ohella
osaamistaan kehittdva oppija.

Mika ajaa ihmisid uuden darelle? Onko se tiedon jano, pelko
oman osaamisen heikkenemisestd, huijarisyndrooma, mui-
den esimerkki? Vastauksia on yhtd monta kuin oppijaakin.
Motivaatiotekijoitd tulee miettid kursseja ja opintokoko-
naisuuksia suunniteltaessa ja toteutuksia rakennettaessa.

Lisaksi taytyy pohtia, miten kurssille houkutellaan uudet
oppijat ja miten vanhat oppijat saadaan palaamaan tai jatka-
maan osaamisen kehittamistaan verkkoalustalla.

Pelillisyydelld ja oman etenemisen visuaalisella seurannalla
voitaisiin saada aikaan positiivisia vaikutuksia. Kurssista saa-
tu sertifikaatti voi innostaa ja toimia samalla muille sosiaa-
lisena statuksena osaamisen kehittdmisesta. Joitakin op-
pijoita voi auttaa alkuun perusteellinen perehdytys ja tuki
kurssin alussa, jotta oppimisalusta ja sen toiminnot tulevat
tutuiksi ennen varsinaista opiskelun aloitusta. Alusta alkaen
on hyva kerdtd palautetta alustan kaytosta, jotta saadaan
selville kayttoa hidastavia tekijoita ja voidaan reagoida nii-
hin nopeasti jo kurssin aikana. Alla olevaan kuvaan on koot-
tu sekd hankkeen, kouluttajan ettd oppijan nakokulmista
kriteereitd ja kokemuksia oppimisalustaan liittyen.

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa tullaan toteuttamaan
teknologiseen muutokseen liittyvasd resilienssikoulutusta

@ Bockmaria

HANKKEESSA PAADYTTIIN
KOEKAYTON JA VERTAILUN
JALKEEN KAYTTAMAAN
SUOMALAISTA VUOLEARNING -
ALUSTAA. KOULUTTAJAT

SELKEAA ULKOASUA JA HYVAA
KAYTTAJAANALYTIIKKAA.

ARVOSTIVAT ALUSTALLA ETENKIN

Kayttokokemukset digitaalisesta
oppimisymparistosta

Helppokayttéinen
Kayttajaystavallinen

Selkea ulkoasu, visuaalisuus
Selkea kayttajaanalytiikka
Mahdollistaa monipuolisen
materiaalin tekemisen
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kanssa. tuki oppimiselle
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Digitaalinen
oppimisymparisto tuki

Tallennettu aineisto
oppimista tukevaa
Tehtavat ja palaute
oppimista edistavia

Oppimisalustan palveltava
oppijaa ja kouluttajaa
Motivaatiotekijoiden
huomiciminen

Pelillisyys. visuaalinen
etenemisen seuranta
Perehdytys ja tekinen tuki
Palautteen keruu

Jatkuva kehittaminen

KOULUTTAJIEN, OPPIJOIDEN JA HANKKEEN YLEISIA KAYTTOKOKEMUKSIA DIGITAALISESTA OPPIMISALUSTASTA (ANNHNA HONKONEN 2020)

pk-yritysten henkiléstélle. Koulutuksen tavoitteena on tu-
kea henkiloston muutoskyvykkyyttd ottaa vastaan tyoela-
massa tulevat teknologiset muutokset. Jos koulutuksen
toteutuksessa halutaan hyédyntda Vuolearning-oppimis-
alustaa entistd kokonaisvaltaisemmin, tulee pohtia, miten
sisdisia ja ulkoisia motivaatiotekijoitd voitaisiin huomioida
koulutuksen sisaltojen kehittamisessa vielda paremmin. Op-
pijat tdytyy saada motivoitumaan koulutuksesta ja sitd myo-
ten oman osaamisen sekd resilienssin kehittamisesta. Ai-
heen, siséllon, toteutustavan, vuorovaikutuksen, oppimisen
reflektoinnin ja palautteen annon lisiksi oppimisalustalla
on vaikutusta oppijan motivoinnissa ja innostamisessa. Op-
pimisalusta voi mahdollistaa oppijan osallistumisen oman
osaamisen kehittdmisen ja opiskelun suunnitteluun, mika
lisaa opiskelumotivaatiota.

Oppimisalusta palvelee seka kouluttajaa ettd oppijaa. Kou-
luttajalle se mahdollistaa monipuolisen ja sisaltorikkaan
koulutuksen rakentamisen seka saadun kéyttdjadatan pe-
rusteella tehtévien ja toteutuksien jatkokehittdmisen. Tamé
motivoi kouluttajaa kehittdamaan ja parantamaan kurssejaan
sisallollisesti ja teknisesti entistd laadukkaammiksi ja oppi-
joita houkuttelevimmiksi. Oppijalle alusta tarjoaa mielek-
kdan ja innostavan ympaériston kehittdd osaamistaan yksin
ja yhdessa muiden kanssa. Houkuttelevuutta lisdtaan paitsi
innostavalla siséllélla myds mielenkiintoisilla toteutustavoil -
la ja toimivalla tekniikalla sekd ennen kaikkea kommunikaa-
tiolla. Parhaimmillaan teknologia tukee oppijan motivaatio-
ta ja edistas osaamisen kehittymista.
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MARTELA, F. & JarRenko, K. 2015. DrAIVI — VOIKO SISAISTA MOTIVAATIOTA JOHTAA?
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YHTEISKEHITTAMINEN
HANKETALOUDESSA

Urbaania kasvua Vantaa -kehittamishanke on ainutlaatuinen eika
vastaavanlaisia yhteiskehittimisen hankkeita ole Suomessa.
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Urban Innovative Actions -aloitteen p&aasiallinen tavoite on
tarjota kaupunkiviranomaisille kaikkialla Euroopassa mahdol-
lisuuksia ja resursseja testata rohkeita ja kdytdnnossa testaa-
mattomia ideoita, jotka pyrkivat vastaamaan toisiinsa kytkey-
tyneisiin haasteisiin ja kokeilla niiden toimivuutta todellisen
eldman monimutkaisissa kuvioissa. Tuettavien hankkeiden
on oltava innovatiivisia, laadukkaita ja suunniteltu ja toteutet-
tu avainasemassa olevien sidosryhmien osallistuessa toimin-
taan. Lisaksi edellytetdan tuloskeskeisyytta ja siirrettavyytta.
(ks. UIA-kotisivut https://www.uia-initiative.eu).

Hankkeella on kunnianhimoiset tavoitteet tydllistamisessa
ja yritysten liiketoiminnan kasvattamisessa kouluttamalla ja
kehittdmalld samanaikaisesti henkildiden osaamista. Hui-
pentumana tdman hankkeen tavoitteena on kehittda aivan
uudenlainen toimintamalli, jolloin ty&td ja osaamistason
nostoa tarvitsevat tyonhakijat ja osaamisen kehittamista
tarjoavat yritykset kohtaavat. Onnistuessaan toimintamallia
on tarkoitus hyddyntda sekd kansallisesti ettd kansainvali-
sesti.

Hanketalous

Hanketalous voidaan maaritelld lyhyesti hankkeen elin-
kaaren aikaisten kustannusten laskennan, seurannan ja ra-
portoinnin muodostamaksi prosessiksi. Toiminnan tueksi
osatoteuttajat ovat allekirjoittaneet ja hyvaksyneet hanke-
kumppanisopimuksen, jossa on maaritelty osallistujien vel-
voitteet ja vastuut sekd rahoittajan vaatimukset mydnnetyn
rahan kayttotarkoituksesta ja tuettavan hanketoiminnan
luonteesta.

UUDEN TOIMINTAMALLIN
ONNISTUESSA SE ON TARKOITUS
SKAALATA KANSALLISESTI JA
KANSAINVALISESTI.

Urbaania Kasvua Vantaa -hankkeessa osatoteuttajat (Van-
taan ammattiopisto Varia, Laurea-ammattikorkeakouly,
Metropolia ammattikorkeakoulu, Helsingin seudun kaup-
pakamari, Elinkeinoeldman tutkimuslaitos Etla, Palkansaaji-
en tutkimuslaitos PT seka partneriyritykset Infocare Oy, Fin-
nair Cargo, Vantaan tilapalvelut Vantti Oy, Solteq Oyj seka
ISS Palvelut Oy) hallinnoivat omaa hanketalouttaan ja bud-
jettiaan itsendisesti ja valmistelevat raportointia varten tar-
peelliset asiakirjat liitteineen sovitun aikataulun mukaisesti.

Kustannusten kehittymistd seurataan ja raportoidaan kuu-
den kuukauden periodeissa. Tama tarkoittaa, ettd puolen
vuoden aikana kertyneista tuettaviksi arvioitavista kustan-

Liisa Rapo (KM) on Vantaan kaupungin tiimin hankekoordinaattori,
jonka vastuualueena on hankkeen maksatushakemusprosessin ohjaus
ja neuvonta seka budjetointiin ja talousraportointiin liittyvat tehtavat.

nuksista jokainen osatoteuttaja laatii maksatushakemuksen

liitteineen tarkastettavaksi ja hyvaksyttavaksi paatoteutta-
jalle (Vantaan kaupunki). Maksatushakemuksen tarkastuk-
sen ja hyvaksymisen jalkeen tukiosuus (80 % hyvaksytyistd
kustannuksista) siirretddn osatoteuttajille kustannusten

kattamiseksi.

Hankkeen kokonaisrahoitus on jaettu eri vuosille arvioitu-
jen kayttokustannusten perusteella siten, etta rahoittaja on
siirtanyt hankkeen alkaessa 50 % tukikelpoisesta kokonais-
myonndstd Vantaan kaupungille paétoteuttajana (MUA).
Seuraavat rahoituserét saadaan, kun sopimuksen mukaiset

osuudet  kokonaismydn-

nostd on esitetty rahoit-

Hankkeen Yhteiskehityshankkeessa tajalle.
rahoituksesta ja tiivis yhteydenpito Hankkeen  rahoituksen
budjetoinnista eri organisaatioiden seuranta ja budjetointi

EU:n myontdma suorarahoitus
(noin 4 milj. e) Urbaania Kas-
vua — GSIP Vantaa -kehitta-
mishankkeelle (2018-2021) on
tyollistanyt varsinaisen han-
kehenkildston lisdksi hanketalouden ammattilaisia kaikissa
osatoteuttajaorganisaatioissa. Talld hetkelld varsinaisessa
hanketydssé on koko- tai osa-aikaisena noin 35 henkiloa
ja hanketaloudessa noin 11 henkil6a. Hanketyéntekijoiden
maard on kasvanut hankkeen alun jilkeen toimintojen li-
sdantyessa eri tyovaiheiden mukaisesti.

talousvastaavien kanssa on

sekd  osatoteuttajaorga-
nisaatioiden  kirjanpidon

valttamatonta. ja raportoinnin yhteen-

sovittaminen rahoittajan
vaatimusten mukaisesti on
vaatinut uudenlaista suun-
nittelua, jotta raportointiprosessin toimivuus on sujuvaa ja
oikea-aikaista. Kirjanpidon kuvauksen on oltava riittdvan
tarkkaa, jotta organisaation ulkopuolinen ymmartaa miten
kustannukset on kirjattu ja mihin ne perustuvat. Tiivis yh-
teydenpito eri organisaatioiden kirjanpidosta ja taloudesta
vastaavien kanssa on koordinaation ndkdkulmasta valtta-

matonta.
| 2
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>
Osatoteuttajien yhdistavana tekijana
digitalisaatio

Jokaisella osatoteuttajalla on hankkeessa oma budjetti.
Budjetit ja budjettilinjat eroavat toisistaan perustuen han-
kesuunnitelmassa maariteltyjen tydvaiheiden kestoon ja
osaamisen kohdistumiseen hankkeessa. Osatoteuttaji-
en osaamisalueita ovat koulutus ja oppiminen (Laurea ja
Metropolia ammattikorkeakoulut ja Vantaan ammattiopis-
to Varia). Pk-yritysten digikoulutus
(Helsingin Kauppakamari Oy), tut-
kimus ja yhteiskunnallinen vaikut-
taminen (Elinkeinoeldman tutki-
muslaitos (ETLA) ja Palkansaajien
tutkimuslaitos (PT) seka yritystoi-
minta (InfoCare Oy, Finnair Cargo
Qyvj, ISS Palvelut Oy, Solteq Oyj ja
Vantaan tilapalvelut Vantti Oy).

Hankkeen yksi tavoite on nostaa

matalan osaamisen ja koulutuksen omaavien henkildiden
tyollistymistd ja yritysten liiketoiminnan kasvua ja digitali-
saatiota, joten koulutusta tarjoavien ja kehittdvien ammat-
tikorkeakoulujen ja yritysten osallistuminen hankkeeseen
on perusteltua. Tutkimuslaitosten rooli korostuu hankkeen
vaikuttavuuden arvioinnissa, oikeanlaisen tiedon kerdami-
sessd ja analysoimisessa. Kaikkia osatoteuttajia yhdistdva
tekija on digitalisaatio ja sen kehittdminen oppimisen, kou-
lutuksen ja yritystoiminnan viitekehyksessa.

Hanketalouden rakenteesta ja keskeisimmista
tehtdvista

Kustannusten raportointi

Yhteiskehittdmisen nakokulmasta hanketaloudessa keskei-
sintd on kustannusten oikea raportointi paatoteuttajalle ja
rahoittajalle. Rahoittajalla on omat toiminnanohjausjarjes-
telméan (EEP-alusta) vaatimat raportointipohjat, joita kay-
tamme. Kustannukset raportoidaan budjettilinjojen mu-
kaisesti. Budjettilinjojen mukaisia tuettavia kustannuksia
ovat palkkakustannukset, matkakustannukset, ulkopuoliset
asiantuntijapalvelut ja laitekustannukset.

Osa hankkeen kustannuksista (esim. pienet toimistotarvi-
ke-, IT- ja tietohallinnon kustannukset) korvataan kiinteal-

Hankkeen seitsemain eri
tyovaihetta tukevat ja
helpottavat raportointia ja

kirjanpitoa.

| prosenttiosuudella (15 %) palkkakustannuksista. Flatrate
-menettely helpottaa kustannuksiltaan pienten, mutta tyo-
maaraltadn suurten kustannusten raportointia ja todenta-
mista. Kaikki hankkeelle tyota tekevét ja palkkakustannuk-
sia kohdentavat tayttavét “staff assignment” -lomakkeen
periodeittain tehdyn tyon kuvauksen ja prosenttiosuuden
perusteella. Osa-aikaiset tayttavat lisdksi tydajanseuran-
talomakkeen, jotta hankkeelle tehdyn ty&tuntien osuus
suhteessa kokonaistydaikaan ja tehdyn tydn kuvaukseen
voidaan todentaa.

Tyovaiheet ja
kustannuspaikat

Raportointia ja kirjanpitoa tu-
kemaan ja helpottamaan han-
ke on jaettu seitsemain eri
tyovaiheeseen, joilla on omat
kustannuspaikat.  Hankkeen
alussa mydnnetty valmistelu-
raha on tarkoitettu hankkeen kaynnistymisestd aiheutuvia
kustannuksia varten. Padatoteuttajan koordinointi- ja oh-
jaustehtavat sekd projektipaallikdiden hallinnolliset teh-
tavat ja mm. ohjausryhmatyoskentely muodostavat oman
hallinnon kustannuspaikan. Hankeviestintd sekd mainon-
nan ja markkinoinnin alaiset tehtdvdt muodostavat oman
merkittdvan kokonaisuuden hanketaloudessa. Kehittami-
nen, testaaminen ja mallintaminen (tyovaiheet 4, 5 ja 6)
muodostavat hankkeen keskeisimmat tyovaiheet. Edella
mainituille tyovaiheille on varattu hankkeen budjetissa
merkittavin rahoitus. Hankkeen loppuvaiheen kustannuksia
varten on myonnetty lisdksi ns. paattamisraha.

Koordinaattorin ajatuksia hankkeen
puolivilissa

Maksatushakemusprosessin ohjaus ja sujuvuus

Koordinaattorina yhteiskehittdmisen tarkeimpéana tehtava-
na hanketalouden kokonaisuudessa on maksatushakemus-
prosessin ohjaaminen ja sujumisen varmistaminen. Han-
kesuunnitelman kuvaus talousraportoinnista on vaatinut
lisdselvennystd. Osatoteuttajien organisaatiot ovat erilaisia,
joten kirjanpidon raportointi ja toimintatapojen soveltu-
vuus on vaatinut ponnisteluja puolin ja toisin. Maksatusha-

YHTEISYMMARRYS RAHOITTAJAN
VAATIMASTA RAPORTOINTITAVASTA
HELPOTTAA HANKKEEN TALOUSASIOITA.
KOORDINAATTORI ON TULKKINA
RAHOITTAJAN JA TOTEUTTAJIEN VALILLA.

kemusprosessin eri vaiheiden haasteisiin on etsitty ratkaisu-
ja tapauskohtaisesti ja pyritty |6ytdmaan paras mahdollinen
toimintatapa.

Rahoittajan toiminnanohjausjarjestelma on helpottanut
raportointia, kun kustannuksia on voinut vieda suoraan
rahoittajan alustaan. N&in on voitu varmistaa selvien puut-
teiden ja virheiden eliminointi maksatushakemuksissa.
Jarjestelman kayttdd on harjoiteltu aluksi muutaman osa-
toteuttajan kanssa. Jatkossa on tarkoitus lisdtd osatoteutta-
jien omatoimisuutta antamalla kayttooikeuksia ja tunnuksia
jarjestelman itsendiseen kayttdmiseen.

Oman tyon arviointia

Innostuneisuus ja oppimisen halu

Omassa tydssani on korostunut itseohjautuvuus, oman te-
kemisen ja toiminnan arvioiminen ja kohdistaminen siihen,
mikéa on tarkoituksellista. Tarkeimpia huomioita koko hank-
keen saralta on ollut ilo tutustua uusiin hankkeen parissa
tydskenteleviin henkildihin. Innostuneisuus ja oppimisen
halu seké yhdessa tekeminen ovat oman, itsenaisen tyon,
tukena ja motivoijana. Osatoteuttajien kanssa keskustel-
tuani palaute on ollut samanlaista. Erds osatoteuttaja totesi:
“On mielenkiintoista olla mukana nain yhteiskunnallisesti
merkityksellisessd hankkeessa ja seurata ldheltd hankkeen
etenemistd ja saatuja tuloksia”.

Tyoryhméatapaamiset ja etdtyon merkitys

Osallistuminen hankehenkil6ston tyéryhméatapaamisiin on
lisannyt tietoisuutta eri tydvaiheista. Koordinaattorina on
hyvé tietdd, mitd hankkeessa tapahtuu operatiivisella tasolla
ja mikd on ajankohtaista. Ottaen huomioon alkuvuoden ja
syksylld jatkuneet Covid-19 -viruksen aiheuttamat toimin-
nan rajoitukset, etatyd on mahdollistanut tehokkaan tyos-
kentelyn. Matkat toimipisteestd toiseen tai paluu saman
paivan aikana takaisin omaan toimistoon ovat jédneet pois.
Aikaa on jadnyt enemman myds henkiléstd- ja taloushallin-
non rajapintaan liittyvien tehtdvien hoitamiseen. Kiinteasti
hanketalouteen liittyvid tehtavid ovat esimerkiksi henki-
|6iden tydsuhteen ehdoissa tapahtuvat muutokset. Hen-
kildiden siirtyminen toisiin tehtaviin ja uusien henkildiden
rekrytointi ovat tyypillisia henkiléstémuutoksia hankkeissa.
Hanketalouden tyotehtavat sisaltévat eri rahoittajien maa-
rastd ja rahoitusmuodoista riippuen runsaasti perehtymista
ohjeisiin ja niiden soveltamiseen kaytanndssa. Oppimisen
ndkokulmasta erilaisten etatyoyhteyksien kayttaminen ja
kokouksiin osallistuminen tuovat oman mielenkiintoisen
ulottuvuuden yhteiseen tekemiseen. Kokouskutsun voi va-
littdd nopeasti. Jos kalenterissa on vapaata kokouksen voi
jarjestaa valittomasti, jos se osapuolille sopii.

Hankkeen aikana on oppinut eldmaan muutoksessa. Henki-
I6vaihdokset ja uudet rekrytoinnit ovat tuoneet tarvittavia
lisdvoimia hankkeen eteenpédin viemisessa. Henkil6std on
tarkein voimavara tassakin hankkeessa. m
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Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa luodaan uusia
ratkaisuja sosiaaliseen rekrytointiin ja yritysten
henkil6st6n osaamistason nostamiseen. Ndin tuetaan
yritysten kehittymista ja kiihdytetdan niiden kasvua.

Urbaania kasvua — GSIP Vantaa -hanke saa rahoitusta
80 % UlA-rahoituksen Jobs and Skills -ohjelmasta.
Urban Innovative Actions (UIA) on Euroopan
komission EAKR-rahoitteinen ohjelma, jonka
tavoitteena on I6ytia uusia innovatiivisia ratkaisuja

kaupunkien kohtaamiin haasteisiin.
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