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DEMOS HELSINKI on ajatushautomo, joka ratkaisee yhteiskunnallisia
ongelmia. Tavoitteenamme on oikeudenmukainen ja kestdva vhteis-
kunta, jonka tulevaisuuteen jokainen voi vaikuttaa. Tyoksemme to-
teutamme konsulttipalveluita globaaleille asiakkaille, tutkimme muu-
tosta kansainvalisissé ja kotimaisissa yhteistutkimushankkeissa seka
rakennamme uusia muutoksen liittoumia kumppaniemme kanssa.
Olemme paaosin projektirahoitteinen organisaatio ja toimimme itse-
naisesti ilman kytkdksia esimerkiksi puoluepolitiikkaan.

INNOLINK on asiakkuuksien ja ilmididen tiedolla johtamisen suunnan-
nayttdjd - suomalainen konsulttiyhtio, joka helpottaa ratkaisuillaan
asiakkaidensa johtamisen arkea. Tiedolla johtamisen palvelumme
kattavat konsultoinnin, analytiikan ja tutkimukset. Asiakaskuntaamme
kuuluvat niin maamme johtavat julkiset organisaatiot, toimialojensa
johtavat porssiyhtiot kuin myds mielenkiintoiset start-upit ja jarjestot.
Toimimme kattavasti koko Suomessa ja lisdksi tuotamme asiakkail-
lemme vertailu- ja markkinatietoa useista kymmenista eri maista. Toi-
mimme arvojemme mukaisesti yhdessa, rohkeasti ja ketterasti.

TIEKE rakentaa kilpailukykyista, uudistuvaa ja ihmislaheista yhteiskun-
taa, jossa organisaatiot ja yksil6t hyddyntavét digitalisaation, datan ja
teknologian tuomat mahdollisuudet. Toimintamme painottuu tulevina
vuosina erityisesti neljdan teemaan: digikyvykkyyteen, datatalouteen,
digitaaliseen taloushallintoon ja vastuullisuuteen.
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1. Aluksi

1.1 Tiivistelma

itd jos tyon tuottavuutta voisi parantaa neljalla prosentilla pelkdstaan hyo-

dyntdmalla jo olemassaolevia resursseja paremmin?! Ettd samalla olisi

mahdollista parantaa tehdyn tyon laatua?, lisata tydhyvinvointia® ja inno-
vaatiokyvykkyytta*? Vahentaa riskia tydntekijoiden menettamisesta® ja helpottaa
heidan rekrytointiaan®?

Kuulostaa liian hyvalta ollaakseen totta, mutta kyse on niinkin arkisesta ja samal-
la tirke&std asiasta kuin osaamisesta. Olemme oppineet arvostamaan monia sen
muotoja, useimmiten niita, jotka johtavat valittdméasti ndhtaviin tuloksiin ja lisdarvoon.
Kuitenkin tdma nakodkulma ohittaa helposti ne moninaiset, erilaisia muotoja saavat
taidot, joita tarvitsemme yha enenevissd maarin nyt ja tulevaisuudessa. Taman vuoksi
merkittava osa yhteiskunnassamme ldsnéa olevasta osaamisesta ei tule tunnistetuksi
ja hyédynnetyksi tdydessa laajuudessaan.

Samaan aikaan vksil6illd on vahva tahtotila tunnistaa t4t3 osaamista ja antaa se
kayttdon tydnantajien hyvaksi. Tunnistettu ja arvostusta saava osaaminen on tydhy-
vinvoinnin ja -motivaation ytimessa. Samalla ty6elamassa on useita pullonkauloja,
jotka estdvat moninaisen osaamisen tunnistamista ja hyédyntamista.

Kaikki osaamisen muodot eivat saa samanlaista arvostusta tydelaméassa.
Tutkinnot, ammatit ja toimialat ohjaavat edelleen kasityksidmme osaamisesta.
Tybnantajien sisdiset rakenteet eivat huomioi ja kehité kaikenlaista osaamista
tasapuolisesti.

m Tunnistettukaan osaaminen ei aina tule hyddynnetyksi tydpaikoilla.

1 Adalet McGowan, M. & Andrews, D. (2015). Labour Market Mismatch and Labour Productivity: Evidence from PIAAC Data.
OECD Publishing.
2 Lorengz, E. (2015). Skills and Learning Strategies for Innovation in SMEs. OECD Working Party on SMEs and Entrepreneurship.
3 Morrison, D., Cordery, J. & Girardi, A. (2005). Job Design, Opportunities for Skill Utilisation, and Intrinsic Job Satisfaction.
European Journal of Work and Organisational Psychology 14(1), 59-79.
4 OECD & International Labour Organization (2017). Better use of skills in the workplace: why it matters for productivity and local jobs.
OECD Publishing.
Osoitteessa: http:/www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_618785.pdf
5 Chartered Institutes of Personnel and Development (2018). Overskilled and underused: investigating the untapped potential of UK
skills. Chartered Institute of Personnel and Development.
6 Warhurst, C. & Findlay, P. (2012). More effective skills utilisation: shifting the terrain of skills policy in Scotland.
SKOPE research paper (107). ESRC Centre on Skills, Knowledge and Organisational Performance (SKOPE).
Osoitteessa: http:/www.skope.ox.ac.uk/publications/more-effective-skills-utilisationshifting-terrain-skills-policy-scotland
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Osaamisen tunnistamisen kasitteelld on aiheen ympaérilla kaytavassa keskustelussa
tarkoitettu useita eri asioita. Onkin hyvd ymmartaa, ettd osaamisen tunnistaminen
koostuu erilaisista vaiheista, jotka kaikki parantavat osaamisen hyddynnettavyyt-
13 tydeldmassa. Panostamalla vain yhteen tai muutamaan naista ei yleensa pystyta
hyédyntamaan yksildiden koko osaamispotentiaalia tdydessa mitassaan, joten on
syvyté tarkastella koko osaamisen tunnistamisen prosessia. Osaamisen tunnistamisen
prosessin vaiheiksi voidaan nimetd osaamisen huomaaminen, sanoittaminen ja na-
kyvaksi tekeminen, osaamisen arvonanto seka sen todentaminen tai tunnustaminen

1. Osaamisen
huomaaminen

®

Yksilon tai ympardivan yhteisén 1
kyky huomata jonkin yksilén
ominaisuuden olevan kyky, taito
tai osaamisen muoto.

2. Osaamisen
sanoittaminen

Yksilon tai ympérdivéan yh-
teison kyky |6ytaa sanoitus

sille, mista tadssa osaami-
sessa on kyse.

3. Osaamisen

nakyvaksi tekeminen

Yksilén tai ympéardivan yhtei-

son kyky tosiasiassa tehda
kaytdnndn tilanteissa naky-
vaksi huomattua ja sanoitettua
osaamista, jotta sita pystytaan

4. Osaamisen
arvonanto

hydédyntamaan.

Kontekstisidonnainen imp-
\V/ lisiittinen hyvaksynta sille,
etta tunnistettu ja nakyvaksi
(9 tehty osaaminen on arvo-

kasta vastaanottajan silmis-
sd, esimerkiksi rekrytointiti-
lanteessa tyOnantajalle.

5. Osaamisen
tunnustaminen tai

A
/
™\
/

¢ todentaminen

Tunnistetun osaamisen rin-
nastaminen virallisen koulu-
tusjarjestelman tuottamaan
osaamiseen tai muun instituu-
tion eksplisiittinen validaatio
tunnistetun osaamisen laadulle.

Osaamisen tunnistamisen tueksi ja edelld kuvattujen pullonkaulojen ratkaisemiseksi
on kehitetty paljon erilaisia menetelmid, joita on tunnistettu lapi tdman raportin. Tal-
laisia menetelmia ovat esimerkiksi erilaiset osaamisen viitekehykset, arviointitavat,
tekoalypohjaiset tyokalut tai osaamismerkit. Erilaisten menetelmien kayttd on erityisen
hyddyllista silloin, kun sen kaytélle on tunnistettu tarve ja tarkoitus. Kun on arvioitu,
missé tilanteessa osaamisen tunnistamista olisi omalla syyta edistd3 ja miksi, voi
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esimerkiksi luvusta 7 tai liitteesta 1 |16ytaa hyvaksi todetun menetelméan tdman tueksi.
Kuitenkin yksittaisten menetelmien kaytté6notto ratkaisuna osaamisen tunnistamisen
haasteeseen ilman edella kuvattua kontekstualisointia johtaa herkasti niiden sovel-
tamiseen lahinna teknisend suoritteena. Talldin sindlldan hyvatkin muutokset voivat
johtaa turhautumiseen esimerkiksi tydpaikkojen sisalla, jos menetelmien kayttotar-
koitus on epaselva.

Taman raportin luvussa 3 pyrimme maarittelemaan, milla eri tavoin osaamista voi-

daan hahmottaa ja millainen rooli sillé ja sen tunnistamisella on ty6eldamassa. Keskei-
sina viesteina on maaritella osaamisesta puhuttaessa kasitteet hyvin sekd maaritella
selked tavoite ja tarkoitus osaamisen tunnistamiselle. Lisaksi osaamisen tunnistamisen
parissa tyoskenteleville asiantuntijoille tarjotaan vinkkeja toimivien osaamisen tunnis-
tamisen menetelmien kehittdmiseen.
Luku 4 keskittyy vksildiden kokemuksiin oman osaamisensa tunnistamisesta ja hyo-
dyntamisesta tydeldamassa. Yksildiden osaamisen tunnistamista edesauttaa oppimis-
tilanteiden ja kokemusten sdanndllinen tarkastelu kertyneen osaamisen nakdkulmasta.
Tatd myos helpottaa, mikali osaamista pystyy tarkastelemaan irrallaan omaan koulu-
tustaustaan, ammattiin tai toimialaan liittyvistd ennakko-oletuksista.

Tydnantajien osaamisen tunnistamiseen liittyvia tarpeita tarkastellaan erityisesti
luvussa 5. Keskeisena havaintona organisaatioissa keskimaéarin ei tarkastella osaamis-
ta laajamittaisesti ja poikkileikkaavasti, vaan tekeminen siiloutuu helposti esimerkiksi
henkiléstbosaston tai yksittaisten esihenkildiden tydpdydalle. Ratkaisut vaativat orga-
nisaation sitoutumista oppimismyoénteisen kulttuurin edistdmiseen ja kehittdmiseen.

1.2 Selvityksen tausta ja tutkimuskysymykset

yobelama ja oppiminen ovat jatkuvassa muutoksen tilassa. Digitalisoitumisen

ohella esimerkiksi ilmastotavoitteet, muuttoliikkeet ja viestdrakenteen muu-

tokset vaikuttavat siihen, millaista osaamista eri toimialoilla tarvitaan lyhyella
ja pitkalla aikavalilla. Muutoksessa mukana pysyminen edellyttda lapi tyduran ja
eldméan jatkuvaa osaamisen kehittdmistd, ja iso osa tdstd tapahtuu epavirallisen,
eli virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella kertyneen, osaamisen kehittdmisen
kautta. Sen tunnistaminen onkin yha tarkedmpaa.

Epéavirallisen osaamisen tunnistamisen ja hyddyntadmisen edistamiseksi tyo- ja
elinkeinoministerid sekd opetus- ja kulttuuriministeri¢ asettivat kesdkuussa 2021
osaamisen tunnistamisen tyéryhman. Tyéryhman tyéskentelyn my6ta on saatu laajalti
vmmarrysta siitd, kuinka osaamisen tunnistamisen valineiden ja kaytantdjen tuntemus-
ta niin organisaatioiden kuin yksilén tasolla tulisi kartoittaa. Osaamisen tunnistamisen
tyéryhman valiraportin tulokset toteavat, ettd osaamisen nékyvaksi tekemisen tydka-
luja ja kdytantdja koskeva tieto on puutteellista. \/aliraportissa esitetdan, etta tarvitaan
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syvempaa ymmarrysta siitd, millaisia julkisia ja yksityisia tydkaluja on nykyiselldan
tarjolla ja missd maarin ne rakentuvat osaamisperusteisuuteen.” Osaamisen tunnis-
tamisen ja tunnustamisen kehittdminen on myo6s osa jatkuvan oppimisen tavoitteita.

Tama loppuraportti kokoaa yhteen tulokset Demos Helsingin, Innolinkin ja TIE-
KEn ty6- ja elinkeinoministeriblle tekeméasta selvityksestd osaamisen tunnistamisen
hyvista kaytannoista. Selvityksen tavoitteena on tuottaa osaamisen tunnistamisen
tyéryhmalle kdytdnndn tietoa aiheesta. Yleisené tavoitteena on edesauttaa tydvoiman
saatavuutta kansallisesti ja ehkaista tyottoémyytta edistdmalla yritysten ja yksildiden
tyévoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaamista. Lisdksi tavoitteena oli ymmartaa, miten
lahitulevaisuuden yhteiskunnalliset murrokset, kuten vihred ja digitaalinen siirtyma,
vaikuttavat osaamisen tunnistamisen tarpeisiin. Selvityksessa syvennetadn ymmar-
rystéd osaamisen tunnistamisen keinoista tarkastelemalla eri aloilla kdytdssa olevia
tydkaluja, menetelmia seka kaytantoja. Toisekseen selvityksessa rakennetaan kuvaa
siitd, miten yksilé6t hahmottavat osaamisensa, ja miten voidaan vahvistaa ihmisen
omaa kykyad ymmartaa ja sanoittaa omaa osaamistaan. Kolmanneksi selvityksessé
tehdaan suosituksia siita, miten ja minkalaisen osaamisen tunnistamista tulisi Suo-
messa kehittda seuraavaksi.

Talle selvitykselle on asetettu seuraavanlaiset tutkimuskysymykset. Kysymyksiin
vastataan erityisesti kunkin tutkimuskysymyksen jalkeen suluissa esitetyissé alalu-
vuissa ja liitteissa.

Kaikkia tyoikaisia koskien

1. Millaisia osaamisen tunnistamisen menetelmia, tyokaluja ja kdytantdja on olemas-
sa tyoikaisille eri ymparistdissa (koulutusjarjestelman sisdiset menetelméat pois
lukien)? (Luvut 3.4, 4.3 ja 7, Liite 1)

2. \/oidaanko l6ydettyjd menetelmia ja kaytantdja luokitella ja jos niin miten? (Luku
7, Liite 1)

3. Mille kohderyhmille olemassa olevat menetelmaét, tydkalut ja kdytdnndt on suun-
nattu ja millaisiin tarpeisiin ne soveltuvat? (Luku 7, Liite 1)

4. Mita puutteita kokonaistarjonnassa 16ytyy? Onko kohderyhmia, joille ei [6ydy so-
pivia osaamisen tunnistamisen menetelmia? (Liite 1)

5. Millaisia keinoja havaita, sanoittaa ja tehda nakyvaksi osaamistaan eri elaman-
vaiheissa oleville ihmisille tarjotaan ja missa tilanteissa? (Luvut 4.1-4.3, Liite 4)

6. Millaiset valmiudet ja osaaminen yksil6illa on oman osaamisensa havaitsemiseksi,
sanoittamiseksi ja nakyvaksi tekemiseksi? Millaisia eroja eri ryhmien (esim. ian, su-
kupuolen, tydssakayntistatuksen tai asuinpaikan) valillda on? (Luvut 4.1-4.3, Liite 4)

7. Miten organisaatiot voivat auttaa yksil6itd kehittdmaan valmiuksiaan oman osaa-
misensa havaitsemisessa, sanoittamisessa ja nakyvaksi tekemisessa? (Luvut
41-44ja5.1-54, Liite 4)

7 Osaamisen tunnistamisen tydryhma -véliraportti (2022). Ty6- ja elinkeinoministeri®. Valtioneuvoston julkaisuja 2022:74.
Osoitteessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164492/\/N_2022_74.pdf
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Tyopaikkoja koskien

8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Miten osaamista tunnistetaan tyopaikoilla ja millaisia kdytant6ja, menetelmia ja
tyokaluja tydpaikoilla on kaytdssa? (Luvut 3.4, 5.1-5.5ja 7)

Millaisia kokemuksia tydntekijéilla ja tydnantajilla on menetelmien, tybkalujen
kaytosta ja kdytdssa olevista kdytannodista? (Luvut 4.3 ja 5.1-5.5)

Mista ty6paikat saavat télla hetkella tietoa osaamisen tunnistamisen kaytanndis-
ta? Millaisesta tiedosta olisi heille hydtya? (Luku 3.9)

Millaisia ominaisuuksia ty6paikoilla kdytdssa olevilla menetelmilld on? Mitka kay-
tossé olevien menetelmien ominaisuudet vaikeuttavat tai estavat niiden hyédyn-
tdmistd, mitkd helpottavat? (Luvut 3.4, 3.6 ja 5.9)

Miten hyvin tydpaikoilla kdytdssa olevat menetelmét soveltuvat osaamisen tun-
nistamiseen suhteessa tydeldman muuttuviin tarpeisiin? (Luvut 5.1-5.4 ja 6)
Miten hyvin kartoitetut tydpaikoilla kdytdsséa olevat menetelmaét, tydkalut ja kay-
tdnndt tunnistavat muualla kuin koulutusjarjestelméan sisalld hankittua osaamista?
(Luvut 34 ja 5.1-54)

Millaisia uraohjauspalveluita (myo6s tydpaikkojen sisaisid) on tarjolla tydssé oleville
ja miten ne tukevat osaamisen tunnistamisen nakoékulmaa? (Luku 4.3)

Mitka ovat toimivimpia keinoja ty6paikkojen osaamisen tunnistamisen hyvien kay-
tantdjen ja uraohjauskaytantdjen levittamiseksi laajempaan kayttéon? (Luku 3.5)

Havaintojen ja analyysin lisaksi raporttiin on koottu selvityksen myo6ta kertyneita kay-

tdnnodn vinkkeja seka yksiloille, tydnantajille ettd osaamisen parissa tydskenteleville

asiantuntijoille. Loydat ndma helposti vinkkilaatikoista tekstin lomasta seuraavin tun-

nuksin varustettuna.

< O o
RS 2
o (O“,{
[l Lo
vksilbille tydnantajille asiantuntijoille
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2. Tyovaiheet ja metodologia

2.1 Tybvaiheet

2.1.1 Dokumenttianalyysi

Taman selvityksen ensimmaisessa vaiheessa on toteutettu dokumenttianalyysi (liite
1) kuvaamaan sitd, minkalaisia osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen tapoja
on kehitetty, ja mitka niiden haasteet, kehittdmistarpeet ja hyédyt ovat. Analyysiin
valikoitui yli 50 tunnistettua osaamisen tunnistamisen menetelméaéa, kuten tydkaluja,
tydkirjoja, sertifiointeja, epavirallisia koulutuksia ja erilaisia vuorovaikutteisia mene-
telmia. Analyysin pohjalta laadittiin jaottelu siitd, miten erilaiset osaamisen tyypit
voivat jakaantua toimialoittain, ammateittain ja elinkeinoeldman sektorien mukaan.
Keskeiset havainnot rakensivat erityisesti pohjan selvityksen seuraaville vaiheille,
joissa syvennvyttiin siihen, minkalaiset osaamisen tunnistamisen tavat palvelisivat
parhaiten tydntekijoitd, tybnantajia ja tyémarkkinoita tulevaisuudessa.

2.1.2 Tydénantajien puhelinhaastattelut ja muiden kuin tyénantaja-
organisaatioiden sahkdinen kysely

Osana selvityksen toista vaihetta toteutettiin kyselytutkimuksia seka tyénantajille etta
muille organisaatioille kuin tyénantajille (jaliempéana “organisaatiokyselyt”). Kyselytut-
kimusten ensisijaisena tavoitteena oli selvittaa erilaisten organisaatioiden ndkemyksia
osaamisen tunnistamisesta tydelamassa.

Ty6nantajille toteutettiin syys-lokakuussa 2023 yhteensa 405 puhelinhaastatte-
lua. Vastaajien tuli olla ty6ssdan paasiassa tai muun tyén ohella henkiléstéresursseista
vastaavia henkil6itd. Tama varmistettiin haastattelun alussa. Lisaksi 34 tybnantajan
edustajaa vastasi kyselyyn sahkéisen linkin kautta.

Tyonantajista 82 % edusti yksityisen sektorin tydnantajia, 17 % julkisen sektorin
tybnantajia ja nelja vastaajaa muun tydnantajan edustajaa. Linkin kautta vastanneista
tyOnantajista ei keratty rekisterista saatuja tietoja vastaavia taustatietoja. Muilta osin
seuraavaksi esitetdan vastaajien taustamuuttujajakaumia. Maakunnittain tarkasteltu-
na tydnantajavastaajien jakaumat vastaavat hyvin koko yrityskantaa toimipaikoittain
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tarkasteltuna. VVastauksissa Uusimaa ja Pirkanmaa ovat lievasti yliedustettuna samalla
kun Varsinais-Suomi ja Pohjanmaa ovat lievasti aliedustettuina. Aineiston maantie-
teellisen peiton voidaan katsoa olevan hyva.

Henkil6stémaaraltdan tybnantajat ovat useimmiten 10-49 henkea tyollistavia.
Kohderyhmaan ei ole lainkaan sisallytetty alle 5 henkea tyollistavia tydnantajia.

Kuva 1. Organisaatiokyselyyn vastanneiden tydnantajien henkildston maara.
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Reilu kolmannes tybnantajista on liikevaihdoltaan 2-10 miljoonaa euroa vaihtavia ja
18 % 1-2 miljoonaa euroa vaihtavia yhteis6ja. 3 % vastaajista on alle 400 000 euron
lilkevaihdon tehneita ja 19 % vyli 10 miljoonan euron liikevaihtoa pydrittavia.

Kuva 2. Organisaatiokyselyyn vastanneiden ty6nantajien liikevaihdon maara.
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Ty6nantajien ndkemysten lisdksi selvitettiin tydntekij6éita ja tydnhakijoita tukevien or-
ganisaatioiden ja asiantuntijoiden kokemuksia osaamisen tunnistamisen kaytannoista
ja valineistd, seka niiden soveltumisesta laajempaan kayttédn. Taman muiden kuin
tydnantajaorganisaatioiden kohderyhman muodostivat tydntekijat ja asiantuntijat mm.
TE-toimistoista, tydllisyyden kuntakokeiluista, tydmarkkinajarjestdista ja muista jar-
jestoista, oppilaitoksista seka muista monialaisista palveluista (kuten Ohjaamosta eli
opiskelun ja tyo6llistymisen neuvontapalvelusta). Tiedonkeruu toteutettiin anonyymina
sahkodisené kyselyna, jonka linkkia tyo- ja elinkeinoministerié seka tdman selvityksen
toteuttajat jakoivat verkostoissaan loka-marraskuussa 2023. N&ista organisaatioista
vastauksia kertyi yhteensa 248.

Ei-tybnantajakohderyhmassé vastaajasta ei ollut olemassa rekisteritietoja, mutta
heista kerattiin muutamia taustatietoja lomakkeella. Useimmin vastaajat olivat TE-toi-
miston tai tyollisyyden kuntakokeilun edustajia. Lisaksi vajaa neljdnnes vastaajista
oli oppilaitoksen edustajia. Muiden kohderyhmien vastausmaarat jaivat mataliksi.
Ei-tydnantajavastaajista 82 % tydskenteli asiantuntijatehtévissa ja 15 % johtotehtéa-
vissa. VVastaajista 79 % kertoi olevansa ty6ssadan suoraan tekemisissd muiden kuin
oman organisaationsa tydntekijéiden tai tydnhakijoiden kanssa asiakkaina.

Kuva 3. Missé roolissa vastaat kyselyyn? (Muut kuin tydnantajaorganisaatiot)

TE-toimiston edustajana

tyollisyyden kuntakokeilun
edustajana

tyomarkkinajarjeston
edustajana

muun jarjeston edustajana

oppilaitoksen (ml. vapaa
sivistysty6) edustajana

monialaisten palveluiden
kuten Ohjaamon
edustajana

muun ei-
tydnantajaorganisaation
edustajana

Seka tydnantajien ettd muiden kuin tyénantajaorganisaatioiden kaikki vastaukset
kyselyihin 16ytyvat (avovastauksia lukuunottamatta) esitettyina liitteista 2 ja 3.
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2.1.3 Syventavat asiantuntijahaastattelut

Organisaatioille suunnatun kyselytutkimusten havaintojen syventdmiseksi selvitykses-
sa toteutettiin seuraavaksi syventavia asiantuntijahaastatteluja (jaljempana “asiantun-
tijahaastattelu”). Haastattelujen tavoitteena oli lisatd ymmarrysta kyselytutkimusten
maaréallisista tuloksista ja siitd, miten ne nayttaytyvat tydeldmassa. Haastattelujen
teemoina olivat (1) osaamisen méaarittely organisaatioiden sisalla, (2) tydnantajien ja
-tekijoiden kyvykkyys tunnistaa erilaista osaamista, (3) tyonantajilla kaytossa olevat
osaamisen tunnistamisen menetelmat seké (4) osaamisen linkittyminen organisaati-
oiden strategiaan ja ennakointitydhdn. Haastateltavina oli tasaisesti sekd tyénanta-
jien edustajia ettd asiantuntijoita muista organisaatioista, jotka tekevat tiiviisti toita
ty6elaman ja/tai osaamisen kehittdmisen parissa.

Syventavat asiantuntijahaastattelut toteutettiin marraskuussa 2023 - tammikuus-
sa 2024. Haastatteluja tehtiin yhteensé 25 kappaletta, joista 12 kohdistui tyénantajien
edustajiin ja 13 muiden asiantuntijaorganisaatioiden edustajiin. Tydnantajahaastatelta-
via oli edustettuina eri toimialoilta, henkiléstéluokista ja tehtdvatasoilta taulukoissa 1,
2 ja 3 kuvatulla tavalla. Muiden asiantuntijaorganisaatioiden edustajat tulivat erilaisista
taustoista, kuten tydmarkkina- ja harrastejarjestoista, viranomaisista, asiantuntijayri-
tyksista seké yliopistoista tai muista oppilaitoksista.

Taulukko 1. Syventavien asiantuntijahaastattelujen haastatellut tydnantajien edustajat
toimialoittain.

Edustetut toimialat Haastateltujen maara

Teollisuus

Liikkeenjohdon konsultointi

Informaatio ja viestinta

Rakentaminen

Lakiasiainpalvelut

Majoitus- ja ravitsemistoiminta

2
2
2
Koulutus 2
1
1
1
1

Muu toimiala

Taulukko 2. Syventavien asiantuntijahaastattelujen haastatellut tydnantajien edustajat
henkildstoluokittain.

Edustetut henkilostéluokat Haastateltujen maara

Suuryritys 250 < tydntekijaa 6

PK-yritys 51-250 tyontekijaa

2
Pieni yritys 11-50 ty6ntekijaa 2
Mikroyritys < 10 tydntekijaa 2
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Taulukko 3. Syventavien asiantuntijahaastattelujen haastatellut tydnantajien edustajat
tehtavatasoittain.

Edustetut tehtavatasot Haastateltujen maara
Johtaja 4
Erityisasiantuntija 7
Asiantuntija 1

2.1.4 Sahkoéinen yksilokysely
Yksildiden nadkdkulmaa avataksemme toteutettiin sdhkdinen yksilokysely (jaljem-
pana “vksilokysely”) liittyen omaan osaamiseen ja sen tunnistamiseen. Tavoitteena
oli selvittaa vksiléiden omia valmiuksia havaita, sanoittaa ja tehda nakyvaksi omaa
osaamistaan. Kyselytutkimus toteutettiin joulukuun 2023 ja tammikuun 2024 aikana
sahkdisena kuluttajapaneelikyselyna, johon vastasi kaikkiaan 2020 henkil6a. Kyselyn
kohderyhmaksi maariteltiin tydikaiset (18-64-vuotiaat) ja vastauskertyma kiintioitiin
ikdryhman, sukupuolen ja suuralueen mukaan vaestdd edustavaksi. Kaikki yksiloky-
selyn vastaukset 16ytyvat (avovastauksia lukuunottamatta) esitettyna liitteesta 4.
Yksilokyselyyn vastaajien osuudet on eritelty seuraavasti, ja kiintidity idn, suku-
puolen ja suuraluetason asuinalueen mukaan. Lopullisessa aineistossa vastaajista
49,1 % oli naisia ja 50,1 % miehia. Lisdksi 0,5 % vastaajista luokitteli itsensa luokkaan
"muu” ja 0,2 % ei halunnut ilmaista sukupuoltaan. Kuvassa 4 on esitetty vastaajien
jakautuminen ikaryhmittain.

Kuva 4. Yksilokyselyyn vastaajien ika.

18-29

30-39

40-49

50-59

59-64
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Valtaosa vastaajista (96 %) oli syntynyt Suomessa ja 4 % vastaajista oli syntynyt ul-
komailla. Kolmannes vastaajista oli suorittanut toisen asteen ammatillisen tutkinnon ja
20 % peruskoulun ja/tai lukion (kuva 5). Ammattikorkeakoulututkinnon oli suorittanut
vhteensa 20 % ja yliopistotutkinnon 19 %.
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Kuva 5. Yksilokyselyyn vastaajien koulutustaso.

ylioppilas/Iukio

toisen asteen koulutus 33%
opistotaso
ammattikorkeakoulutu
ylempi

yliopisto, kandi
yliopisto, maisteri
yliopisto, tohtori

muu

0.4

Enemmistd vastaajista oli téissd (kuva 6). Tyottdmina vastaajista oli 12 % ja hieman
useampi muusta syysta tydelaman ulkopuolella. Tydéttdmien keskuudessa tyottdémyy-
den kesto oli keskimaéarin 4,5 vuotta. Kestot vaihtelivat muutamasta viikosta yli 20
vuoteen. Lisdksi vastaajilta kysyttiin tyéuran pituutta. Tybelaméssa olleiden keskuu-
dessa tdma oli keskiméaéarin 18,6 vuotta.

Kuva 6. Yksilokyselyyn vastaajien tydmarkkinatilanne.

tyossa

yrittaja

tyoton

opiskelija

muusta syysta tydelaman

ulkopuolella (esim. eldkkeelld tai
vanhempainvapaalla)

0 0,2 04 0,6 0,8

Tybssa tai yrittajana toimivilta kysyttiin myos milld sektorilla he tybskentelevét. Heista
36 % tyoskenteli julkisella sektorilla, 62 % yksityiselld ja 3 % kolmannella sektorilla.

Kaikkiaan vastaajista 62 % kertoi ty6skentelevansa tydyvhteisdssé ja 8 % ilman
vhteis6a. Kun osuudet lasketaan vain tybelamassa olevista, tydyhteisdssa tydsken-
telee 89 % ja ilman sitd 11 %. VVastaajan ilmoittaman tyémarkkinatilanteen mukaan
tulosta tarkasteltaessa tyossakayvista 93 % kertoo olevansa tydyhteisdssa kun taas
yrittdjistd 66 % tydskentelee ilman yhteisda.
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2.1.5 Yksilohaastattelut

Yksityishenkildlle suunnatuissa laadullisissa haastatteluissa (jaljempéanéa “vksilo-
haastattelu”) tavoitteena oli syvemmin ymmartda, miten epéavirallisen osaamisen
tunnistaminen ja nédkyvaksi tekeminen vaikuttaa yksildiden tydllistymiseen, tydhdn
sitoutumiseen, hyvinvointiin seka urasuunnitteluun. Lisdksi tarkastelimme mahdolli-
sia kehittdmiskohteita aiheeseen liittyen. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidun
haastattelurungon pohjalta etana. Haastattelut toteutettiin tammikuussa 2024.
Osallistuminen haastatteluihin oli vapaaehtoista. Haastateltavia rekrytoitiin tyolli-
syytta kasittelevista sosiaalisen median kanavista, ja haastateltavaksi valikoitui nelja-
toista yksil6a. VValinta perustui pyrkimykseen haastatella mahdollisimman moninainen
joukko yksil6ita painottamalla erilaisia taustoja, kuten ikaa, koulutusastetta seka ny-
kyista tyodllisyystilannetta. Naiden tekijdiden jakaumat on kuvattu alla (taulukot 5-7).

Taulukko 5. Haastateltavien ik

Haastateltavien ikdryhma

Maara

18-29

30-39

40-49

50-59

60-69
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Taulukko 6. Haastateltavien koulutusaste

Haastateltavien koulutusaste

Maara

Peruskoulu

Ammattitutkinto tai ylioppilas

Alempi korkeakoulututkinto

Ylempi korkeakoulututkinto

Useampi kuin yksi korkeakoulututkinto

N [N =N

Taulukko 7. Haastateltavien nykyinen tyétilanne

Nvkyinen tyéllisyystilanne

Maéara

Tyontekija, pitkakestoinen tydsuhde

Tyontekija, vksi tai useampia lyhytaikaisia tyésuhteita

Ty6tdn tydnhakija

Yrittaja, freelancer

Hlw [N
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2.1.4 Ratkaisuja osaamisen tunnistamiseen tydpaikoille -tyépaja
Joulukuussa 2023 jarjestettyyn tydpajaan kutsuimme ensisijaisesti tydeldman edus-
tajia. TyOpajassa keskityimme neljaan ndkékulmaan: 1) osaamisen tunnistaminen or-
ganisaation kehittdmisessé, 2) osaamisen tunnistaminen tydntekijdiden sitouttamisen
keinona, 3) osaamistiedon siirrettavyys seka 4) tulevaisuuden osaamistarpeiden tun-
nistaminen. Ty6pajaan osallistui 22 henkil63, joista 10 edusti tydnantajaorganisaatiota,
6 koulutusorganisaatiota, 2 jarjestdkenttad, 1 tydantajajarjestda ja 3 jotain muuta
tahoa.

2.2 Sovellettu metodologia

aman raportin tulokset on koottu perustuen edelld kuvattuihin kyselytutkimuk-
siin seka haastatteluihin. Kyselyjen tuloksista on tehty maarallista analyysia,
jossa on toteutettu mm. ristiintaulukointeja keskeisten muuttujien suhteen
(mm. tydnantajan koko, ei-tybnantajaorganisaation tyyppi tai yksilén demografiset
tiedot). Lisaksi kyselyissa oli useita avoimia vastauksia, joiden osalta on tehty laa-
dullista sisdllénanalyysia. Suurin osa johtopaatoksistd on perustettu laadulliseen
analyysiin ja synteesiin kyselytutkimusten maaréllisista tuloksista ja niitd seuran-
neiden haastattelujen havainnoista. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna, eli
vksityiskohtaisten, valmiiksi muotoiltujen kysymysten sijaan valjemmin ennalta maa-
riteltyjen teemojen kautta. Teemahaastattelun tavoitteena on tarkastella haastatelta-
vien kokemuksia ja kerata syvallista tietoa kasiteltavistd teemoista.? Haastateltavat
valikoitiin ennalta ja haastateltaviin oltiin yhteydessa puhelimitse ja sdhkdpostitse.
Osallistuminen haastatteluun oli vapaaehtoista. Keskustelut haastateltavien
kanssa nauhoitettiin analysointia varten, ja aineisto tuhottiin analyysin valmistumi-
sen mydta. Laadullisen siséllénanalyysin perusteella osaamista, sen tunnistamista ja
kehittdmista kasitelldaan luvuissa 3-6 eri teemojen kautta, jotka ovat nousseet kyse-
Iytutkimusten ja haastattelujen kautta keskeisiksi.

8 Hirsjarvi, S., & Hurme H. (2022). Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria ja kdytanto ([2. painos]). Gaudeamus.
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3. Osaaminen tyoelaman
keskiossa

saamisen tarkeys tydeldamassa pohjaa 1960-luvulla kehittyneeseen ajatte-

luun inhimillisestéd padomasta (eng. human capital), jossa yksilén osaaminen

ndhdaan ennen kaikkea yhteiskunnan kehityksen ja talouskasvun edista-
jana®. Jo 1990-luvulla arvioitiin, ettd inhimillisten voimavarojen osuus kansantulon
muodostumisesta on korkean tulotason maissa noin kaksi kolmasosaa. Inhimilli-
sen padaoman merkitys modernille taloudelle on siis merkittadva.’? 1 Myés Suomessa
keskustelua osaamisen ja sen kehittdmisen seka jatkuvan oppimisen ymparilla on
kavyty jo vuosia. Kuitenkin useat osana tata hanketta haastattelemamme asiantuntijat
arvioivat, ettd keskustelu on monelta osin jaméahtanyt paikalleen. Kokonaisvaltaisen
osaamistarpeiden arvioinnin, osaamisen tunnistamisen ja kehittdmisen sijaan aihee-
seen perehtyneet joutuvat yvha perustelemaan osaamiseen panostamisen merkitysta
tybpaikoilla ja tydskentelem&an verrattain yksin aiheen parissa. Monipuolinen, op-
pimismyoénteinen ajattelu ei ndy riittdvan vahvasti, jolloin tyovaestdssa oleva osaa-
mispotentiaali koko laajuudessaan ei tule hyd6dynnetyksi.

Kaikki haastateltavat, seka vksil6t ettd eri organisaatioiden edustajat, nostivat
jarjestelmallisesti esiin sen, ettd kaikenlaisen osaamisen nadkyvaksi tekeminen on asia,
jota tulisi edistaa tydeldmassa entisestaan. Erityisesti virallisen koulutusjarjestelman
ulkopuolelta kertyvan osaamisen nakyvaksi tekemisen merkitysta perusteltiin silla,
ettd se vaikuttaa myonteisesti yksilén tyékykyyn, hyvinvointiin ja elaman merkityk-
sellisyyteen ylipaatdan. Hyvinvoinnilla viitattiin haastatteluissa laajasti yksildn mi-
napystyvyyden, itsetunnon ja itsetuntemuksen kehitykseen sekd oman toimijuuden
rakentumiseen. Yksilon kokemus osaamisesta tukee siten yhteiskuntaan kuulumisen
kokemusta. VVastavuoroisesti osaamattomuuden tunne saattaa edistia syrjaytymista,
jonka vuoksi haastateltavista useampi korosti osaamisen nakyvaksi tekemisen yhteis-
kunnallista tehtavaa, eli kansalaisuuteen kasvamista. Osaamisen tunnistaminen ja na-
kyvaksi tekeminen on inhimillisen, hyvan elaman rakennuspalikka - kokemus siit3, etta
osaa ja on tarke4, silld jokainen meista osaa jotakin, ja usein vieldpad monia eri asioita.

9 Becker, G. S. (1962). Investment in Human Capital: A Theoretical analysis. Journal of Political Economy, 70(5, Part 2), 9-49.
https:/doi.org/10.1086/258724

10 Serageldin I. (1996). Sustainability and the wealth of nations: first steps in an ongoing journey.

11 Martin, N.B., Bosworth B.P,. & Kennedy, K. (2021). The contribution of human capital to economic growth: A cross-country comparison
of Germany, Japan, and the United States.
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Luku 3 kasittelee erityisesti kyselytutkimusten ja haastattelujen pohjalta kertyneita
havaintoja ja analyysia siitd, miten osaaminen nayttaytyy tybelamassa. Tavoitteena
on kuvata, miksi epévirallisen osaamisen maarittely on tarkeaa, millaisia haasteita
osaamisen maéarittelyyn liittyy, havainnollistaa osaamisen eri muotoja ja konkretisoida
sita, mita kaikkea osaamisen tunnistaminen oikeastaan on.

3.1 Osaamista kertyy kaikilla elaman osa-alueilla

saamista voi kertya yhta lailla niin koulutusjarjestelmassa kuin sen ulkopuo-

lella, kuten tydpaikoilla, vapaa-ajalla ja vuorovaikutussuhteissa.'? Jarjestel-

mallisimmin osaamisen tunnistamista tuetaan ja sitd tunnustetaan formaa-
lin koulutus- ja tutkintojarjestelman sisélla, tyypillisesti etenkin toisella asteella ja
korkeakouluissa, jolloin opiskelijat valmistautuvat ty6eldmaan hankkimalla myd&s
osaamisen tunnistamisen taitoja. Tallaista osaamista kutsutaan yleisesti viralliseksi
osaamiseksi. Koulutus- ja tutkintojarjestelméassa virallisen osaamisen tunnustamisen
tavat ovat myds vakiintuneet opintosuorituksiksi ja tutkinnoiksi. Tallaiset osaamisen
tunnistamisen keinot jattavat kuitenkin paljon relevanttia, niin sanottua epavirallista
osaamista ulkopuolelleen.

Tassé selvityksessd méaarittelemme epéavirallisen osaamisen sellaisena osaami-
sena, joka rakentuu virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella esimerkiksi yksilén
arjessa, vapaa-ajalla, perhe-eldaméassa ja tydpaikoilla omaksumista tiedoista, taidoista,
asenteista sekd kompetensseista. Epéavirallinen osaaminen ei ole formaalin osaamisen
mukaisesti strukturoitunutta tai rakenteellista, vaan voi kehittya spontaanisti ja usein
vksilon huomaamatta.®® Siitd huolimatta, formaalin osaamisen tavoin, epavirallista
osaamista voidaan tunnistaa ja tehda nakyvaksi erilaisin arviointimenetelmin ja to-
distuksin, kuten osaamismerkkien, passien tai korttien avulla.

Nykyisessd nopeasti kehittyvassa, globaalissa ja monimuotoisessa yhteiskunnassa
ja tyoeldamassa oppiminen on kaikkialla 1&sné olevaa toimintaa. Suurin osa oppimisesta
tapahtuukin formaalin koulutuksen ulkopuolella.** Epavirallisen oppimisen myota saavu-
tettua osaamista ei tunnisteta systemaattisesti, vaikka se ndhdaankin keskeisena osaa-
misen kehittdmisen tapana erityisesti tydelamassa. Kun sité ei tunnisteta, ei mydskaan
voida hyddyntéa yksildiden erilaisia ja monipuolisia osaamisia ja taitoja.'® Epavirallinen
osaaminen on tarked osa myds jatkuvan oppimisen kasitettd, joka viittaa ihmisen koko
elamankaaren aikaiseen, monelle elaméanalueelle ulottuvaan oppimiseen.’® Osaaminen
voi vanhentua, mutta oppimista tulisi tapahtua jatkuvasti ja kaikkialla.

12 Arola M., Huttula T., Larjomaa J., & Oja T. (2022). Lapi elaman syntyvd moninainen osaaminen on saatava nakyviin. TAK tydpoliittinen
aikakauskirja 3/2022. Osoitteessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164361/TAK_3_2022_web.pdf

13 Center for the development of vocational training (2023). Informal learning. Viitattu 30.8.2023.
Osoitteessa: https:/www.cedefop.europa.eu/en/tools/vet-glossary/glossary/informal-learning

14 Sitra (2019). Kohti elinikaistd oppimista - Yhteinen tahtotila, rahoituksen periaatteet ja muutoshaasteet. Sitran selvityksia 150.
Osoitteessa: https:/www.sitra.fi/app/uploads/2019/03/kohti-elinikaista-oppimista.pdf

15 Kiilakoski T. (2021). Asiantuntija-artikkeli lman siipid on mahdoton p&asta lentoon.
Osoitteessa: https:/www.schooleducationgateway.eu/fi/pub/viewpoints/experts/without-wings-of-learning.htm

16 Jatkuvan oppimisen kehittdminen -tyéryhma (2019). Tydryhmén véliraportti. Opetus- ja kulttuuriministerion julkaisuja 2019:19. Osoit-
teessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161576/0KM_2019_19_Jatkuvan_oppimisen_kehittaminen.pdf
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Kun epavirallinen osaamisen kehittdminen on keskeista jokaisen yksilén tyduralla,
on myo6s hankitun osaamisen tunnistaminen noussut uuteen rooliin. Yksilén osalta
keskeiset osaamisen tunnistamista vaativat elaman nivelkohdat liittyvat tyénhakuun
ja urakehitykseen. Myds tyonantajan nadkdkulmasta rekrytointi ja henkildéston urake-
hitys ovat keskeisia kohtia tunnistaa tyoénhakijan tai -tekijan osaamista. Taméan rapor-
tin luvuissa 4 ja b tarkastellaan tarkemmin osaamisen tunnistamista seka yksiléiden
ettd organisaatioiden nakdkulmasta, huomioiden erityisesti epavirallisen osaamisen
vleisesti heikompi asema suhteessa viralliseen osaamiseen.

Seka vyksilo- ettd organisaatiohaastatteluista ilmeni, kuinka epévirallista osaa-
mista pidettiin kriittisend osana jatkuvaa oppimista. Lapi elaman jatkuva oppiminen
on edellytys sille, ettd vksild kykenee mukautumaan yhteiskunnallisiin ja tydeldman
muutoksiin. Epavirallisen osaamisen tunnistaminen nykyista paremmin nahtiin myos
osana tybvoimapulan ratkaisemista, kun piilevia kykyja saadaan tyémarkkinoiden
kayttéon. Useiden asiantuntijahaastateltavien mukaan verrattuna virallisiin tutkintoi-
hin epavirallisen osaamisen tunnistaminen voisi vastata paremmin tarpeeseen tukea
tydvoiman parempaa liikkuvuutta ja akillisiin muutoksiin sopeutumista.

Suurin osa kaikista haastateltavista oli kuitenkin sitd mielta, etta epavirallista osaa-
mista ei arvosteta Suomessa yhté paljon kuin virallisessa koulutusjarjestelméssa ker-
rytettyd osaamista. Suomi nahdaan yha virallisia tutkintoja ensisijaisesti arvostavana
maana, jossa epavirallinen osaaminen jaa tydeldmassa vield monin tavoin hyddyn-
taméatta. Virallisen tutkinnon arvostus korostuu etenkin tilanteissa, joissa organisaa-
tion osaamistarpeet maaritellddn organisaation ulkopuolelta, esimerkiksi asiakkaiden
tarpeiden pohjalta tai lakisdateisten vaatimusten edellyttdmana. Valtaosa vksildn
osaamisen kehittdmisesta tapahtuu kuitenkin tydsséa oppimalla ja muualta hankittuja
taitoja soveltamalla.

3.2 Osaaminen saa moninaisia muotoja

uten alaluvussa 3.1 todettiin, jako viralliseen ja epéviralliseen osaamiseen on

tapa hahmottaa osaamisen eri muotojen laajuutta. Jako ei ole mustavalkoinen,

mutta kasitteellinen erottelu on keino tuoda esiin myds epaviralliseksi luokitel-

tavan osaamisen tarkeytta niin yksilélle kuin organisaatioille. Epavirallisen osaamisen

sijaan osa asiantuntijahaastateltavista suosisi epamuodollisen osaamisen kasitetta.

Epavirallisen osaamisen kasitteena koettiin kuvaavan uudenlaista ajattelua, joka saat-
taa antaa ymmarta, etta epéavirallisuus tekee osaamisesta vahemman arvokasta.

Tehdyisséa asiantuntijahaastatteluissa osaamista kuvattiin yleisesti kokonaisuu-

tena, joka pitaa sisalladn niin yksildn tiedot, taidot, arvot, asenteet seka kokemukset.

Yleisesti haastateltavien mukaan osaaminen on aihealueena hyvin laaja, ja se, mita

pidetddn osaamisena, riippuu vahvasti esimerkiksi kontekstista, toimialasta, yksilon
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sukupolvesta ja koulutustaustasta. Taman vuoksi osaamisen tunnistamisen tyokalut
eivat aina ole sovellettavissa suoraan tunnistettuihin osaamisen tunnistamisen tar-
peisiin. Osaaminen nayttaytyy usein suhteessa tiettyyn rooliin tai tehtdvaan, ja sen
maarittely vaatii ymmarrysta siita, mita yksilolta vaaditaan tietyssa kontekstissa. Esi-
merkiksi niin sanotuissa sinikaulus- eli ty6ldisammateissa tydssdoppiminen ja siihen
liittyvat asenteet voivat olla hyvin erilaisia kuin akateemisen koulutuksen ammateissa,
joissa kuvaukset oman tutkinnon sisalldista saattavat ohjata osaamiskasityksen muo-
dostumista enemman. Samalla taas ty6ldisammateissa esimerkiksi vertaisoppimisen
ja nimenomaan muiden kuin koulutuksessa maaritettyjen sisaltdéjen merkitys korostuu
huomattavasti. Osaamiskésitysten konteksti- ja toimialasidonnaisuus tekee osaami-
sen sanoittamisesta eri yhteyksissé ja osaamisen siirrettavyydesta haastavaa.
Yksil6haastateltavista taas moni koki osaamisen sanoittamisen ja nakyvaksi teke-
misen ainakin joiltain osin haastavana, mutta hekin osasivat tarkastella omaa osaamis-
taan haastatteluissa hyvin monipuolisesti. Seka asiantuntija- ettd yksildhaastatteluissa
esiin nousseita taitojen ja osaamisen muotoja on listattu alle, jaoteltuna hieman sovel-
taen eurooppalaisten osaamisviitekehysten (Competence Framework), LifeCompin,
DigCompin, EntreCompin, GreenCompin seka jatkuvan oppimisen viitekehysten (Key
Competences for Lifelong Learning), mukaisesti. Osa osaamisen muodoista sopii
useampaan kuin yhteen luokkaan, mutta jokainen taito on listattu vain kertaalleen.

Digitaaliset taidot (DigComp) Henkilokohtaiset taidot
m Informaatio- ja datalukutaito (LifeComp)
m Digitaalisen sisallén luonti m  \/oimavarojen vaaliminen
m Turvallisuusosaaminen m  Kyky heittédytya uusiin tilanteisiin
m Epamukavuuden ja pettymysten
sietokyky

Itsensa johtamisen kyky
Yleinen elamankokemus -
henkildkohtaisen elaman
tapahtumat ja kokemukset
Arjen hallinta
Paineensietokyky
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< g
Kestavyystaidot (GreenComp) Kulttuuriset taidot
m Kestavan kehityksen tiedot ja (Key Competenc_es for
i Lifelong Learning)
taidot
m  Ongelmanratkaisukyky m Erilaisten ihmisten kanssa
m Systeemiajattelu toimiminen
m Arvojohtaminen m  Kielitaito
m Kokonaisuuksien hallinta
m Resilienssi
&
/¢—\ [
\ F/D Sosiaaliset taidot (LifeComp)
H B F m \uorovaikutustaidot
Oppimaan oppimisen taidot m  Myotatunto
(LifeComp) m Toisten huomioiminen
m Muutokseen sopeutuminen m Eri-ikdisten ihmisten kanssa
Kriittinen ajattelu toimiminen
Elinik&isen tai jatkuvan oppimisen Ryhmatyoskentely
kywyt Kayttaytymistieteellinen
m Pitksjanteisyys ja asioiden ymmarrys
loppuun saattaminen
Yrittajyystaidot (EntreComp)
m Taloushallinto
m Budjetointi
m Johtaminen
m Itseohjautuvuus
m  Arviointikyvyt
m Organisointikyvyt
m Asiakaspalvelu
m Puhetaidot
m  Muotoilu
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Organisaatiokyselyissd tydnantajat nostivat organisaatiohaastateltavia useammin
esiin yleisia tydelamataitoja, kuten vuorovaikutus- ja ryhméatyotaidot, kielitaidon ja
digitaaliset taidot. Sen sijaan niin sanotut metataidot, kuten oppimaan oppiminen,
henkildkohtainen resilienssin yllapitdminen tai vahvistaminen, nousivat harvemmin
esiin. Avoimissa vastauksissa naitd mainittiin jonkin verran, mutta kokonaisuudessaan
vaikuttaa silta, ettad iso osa tydnantajista ajattelee osaamista vield verraten kapeasti
tietynlaisina kyvykkyyksina. Toisaalta myds kyselyssé oli havaittavissa edelldkavi-
jdorganisaatioita, joissa ymmarrys osaamisesta ja sen merkityksesta on laajempi.
Vastausten erot tekevat ndkyvaksi selvityksessa ilmennyttd havaintoa, ettd organi-
saatioiden tavat kasitella ja ymmartad osaamista ovat hyvin eri tasoilla.

Osaamisen tunnistamisen osittainen haaste on myds osaamista kuvaavien kasi-
tysten ja osaamisen tunnustamista koskevien kriteerien pirstaleisuus. Kuten aiemmis-
sa selvityksissa todetaan, maaritellddn osaaminen monesti tyénantajaorganisaatioissa
subjektiivisesti, jolloin osaamisen maarittelyyn vaikuttaa esimerkiksi yrityksen siséinen
strategia.” Osaamista kuvaillaan myo6s vksildiden subjektiivisissa tulkinnoissa usein
yleisella tasolla. Epatarkat maaritelmat voivat vaikeuttaa osaamisen mittaamista.'®
Mybs useampi asiantuntijahaastateltava koki, ettd osaamisen méaaritelmien pirstalei-
suus saattaa hankaloittaa esimerkiksi rekrytoinnissa tyénhakijan muualta tunnistetun
osaamisen hyddyntamistd omassa organisaatiossaan.

Ratkaisuna osaamiskasitysten moninaisuudesta johtuville haasteille ehdotettiin
selkedmpéaa suuntaa osaamiskasitysten yhtenadistdmiseen, joka voisi tapahtua esi-
merkiksi osaamista kuvaavia kriteerist6ja kehittamalla. VVaikka Euroopan komission
kehittamat viitekehykset, kuten DigComp, LifeComp, EntreComp ja GreenComp olivat
Iahes kaikille haastateltaville tuntemattomia, koki useampi heista yleiseurooppalaisten
osaamiskuvausten ja kriteeristdjen kehittdmisen hyddyllisend kaikenlaisen osaami-
sen tunnistamisen parantamiseksi. Samalla haastateltavat kuitenkin totesivat, ettd
lilan tarkat osaamisen maaritelmét tai kriteerit saattavat kdantya itsedan vastaan, jos

tyontekija ei I6yda juuri omaa osaamistaan niista. Yhta lailla maailman muutosilmi-
o6iden monimuotoisuus ja monimutkaisuus voi estaa hyddylliseksi koetun osaamisen
luokittelun, jos luokittelussa ei I6ydeta keinoja huomioida tatd ja muita osaamisen
kontekstisidonnaisuuteen liittyvid muuttujia. Organisaatioiden asiakkaiden tarpeisiin
kiinnittyva osaamiskasitys voi myds estaa esimerkiksi osaamisen maéarittelya tuke-
vien viitekehysten tai tutkimustiedon hyddyntamista vaikka tutkimustiedon merkitys
yvmmarrettaisiin, jos asiakastarve yksin ohjaa esimerkiksi osaamistarpeiden tunnis-
tamista. Kuten yksi asiantuntijahaastateltava kuvasi tutkimusten ja yritysten arjen
vhteensovittamisen haastetta, puhuvat tutkimus ja oppilaitokset eri kielilla ja uusivat
maaritelmidan hyvin eri tahdissa.

17 Oosi 0., Jauhola L., Rausmaa S., Haila K. (2020). Miten osaaminen nékyvéksi? Kartoitus osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
rakenteista ja kdytanndistd Suomessa ja valituissa kansainvalisissa verrokkimaissa. Tyé- ja elinkeinoministerién julkaisuja 2020:28.
Osoitteessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162282/TEM_2020_28.pdf

18 Ketamo H., Ollila J., & Paaso L. (2022). Miten huomata yha moninaisempaa osaamista? Sitran muistio 2/2022.

Osoitteessa: https:/www.sitra.fi/app/uploads/2022/02/sitra-miten-huomata-yha-moninaisempaa-osaamista.pdf
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Yhtenaisten osaamismaaritelmien sijaan vastaajat kaipasivat kuitenkin ennen kaikkea
vksiléiden uniikin osaamisen tunnistamisen ja sanoittamisen tuen kehittamista seké
monenlaisten osaamisten arvostamista ja nakyvaksi tekemistd. Myos tiiviimpaa yh-
teistydta niin organisaatioiden, oppilaitosten seka tutkimuslaitosten valilla toivottiin.

3.3 Osaamisen tunnistaminen on prosessi

saamisen nakyvaksi tekemisen todetaan edistdvan yksildn hyvinvointia ja
tyduran kehitysta seka tydyhteisdjen parjaamista.’® Osaamisen merkitta-
vaksi padomaksi tunnistamisella on lisdksi vhteiskunnan uusiutumiselle ja
kansalliselle menestymiselle positiivinen vaikutus.?° Siksi onkin tarkeaa kiinnittéa
huomioita siihen, miten ja millaisen prosessin kautta osaamista voidaan tunnistaa.
Osaamisen tunnistaminen ndhdaan herkasti yhtena toimintona, jota joko tapahtuu
tai ei tapahdu. Esimerkiksi osaamisen tunnistamisen tydryhman véliraportissa osaa-
misen tunnistaminen maéaritellddn tapahtumana, jossa “yksilé havaitsee, sanoittaa ja
tekee ndkyvaksi eri tavoin hankkimansa osaamisen seka itselleen ettd ympardivalle
vhteiskunnalle”? Maaritelméa on hyva, ja ndhdaksemme sité voi laajentaa kattamaan
paremmin myds osaamisen nakymisen mahdollistamisen konkreettisesti. Esimerkiksi
useampien haastateltavien mukaan osaamisen nakyvaksi tekemista tapahtuu eniten
arjen kohtaamisissa tai epdmuodollisissa keskusteluissa, minka vuoksi osaamisen
tunnistamisen prosessia ei usein tunnisteta merkityksellisena kokonaisuutena. Tassé
selvityksessa kerryttamamme tiedon perusteella osaamisen tunnistaminen koostuukin
erilaisista vaiheista, jotka kaikki parantavat osaamisen hyddynnettavyytta tydeldmaéas-
sa. Panostamalla vain yhteen tai muutamaan néista ei yleensé pystyta hyddyntdmaan
vksildiden koko osaamispotentiaalia tdydessa mitassaan, joten on syyta tarkastella
koko osaamisen tunnistamisen prosessia. Kun organisaatioissa puhutaan osaamisen
tunnistamisen kehittdmisesta, on syytd myos tarkastella, kattaako kyseinen ajattelu
prosessin kaikki merkitykselliset vaiheet.

Osaamisen tunnistamisen prosessin vaiheiksi voidaan ndhddksemme

nimeta seuraavat:

1. Osaamisen huomaaminen - yksilén tai ympardivan yhteisén kyky huomata jon-
kin yksilén ominaisuuden olevan kyky, taito tai osaamisen muoto.

2. Osaamisen sanoittaminen - yksilon tai ymparéivan yhteison kyky 10ytaa sanoi-
tus sille, mista tassa osaamisessa on kyse.

19 Ketamo H., Ollila J., & Paaso L. (2022). Miten huomata yha moninaisempaa osaamista? Sitran muistio 2/2022.
Osoitteessa: https:/www.sitra.fi/app/uploads/2022/02/sitra-miten-huomata-yha-moninaisempaa-osaamista.pdf

20 Ibid.

21 Jatkuvan oppimisen kehittdminen -tyéryhma (2019). Tyéryhmén véliraportti. Opetus- ja kulttuuriministerién julkaisuja 2019:19. Osoit-
teessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161576/0KM_2019_19_Jatkuvan_oppimisen_kehittaminen.pdf
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3. Osaamisen nakyvaksi tekeminen - yksilén tai ymparodivan yhteisdn kyky tosi-

asiassa tehda kaytannon tilanteissa nakyvaksi huomattua ja sanoitettua osaa-

mista, jotta sitd pystytdan hyddyntamaan.
4. Osaamisen arvonanto - kontekstisidonnainen implisiittinen hyvaksynta sille, et-

14 tunnistettu ja ndkyvaksi tehty osaaminen on arvokasta vastaanottajan silmis-

sa, esimerkiksi rekrytointitilanteessa ty6nantajalle.

5. Osaamisen tunnustaminen tai todentaminen - tunnistetun osaamisen rinnas-

taminen virallisen koulutusjarjestelman tuottamaan osaamiseen tai muu ekspli-

siittinen validaatio tunnistetun osaamisen laadulle, kuten sen arviointi.

Kuva 7. Osaamisen tunnistamisen prosessi.

®

1. Osaamisen
huomaaminen

Yksilén tai ympardivan yhteisén
kyky huomata jonkin yksilén
ominaisuuden olevan kyky, taito
tai osaamisen muoto.

3. Osaamisen
nakyvaksi tekeminen

Yksilon tai ympérdivan yhtei-
son kyky tosiasiassa tehda
kaytannon tilanteissa naky-
vaksi huomattua ja sanoitettua
osaamista, jotta sitd pystytaan
hyédyntamaan.

2. Osaamisen
sanoittaminen

Yksilon tai ympéardivan yh-
teison kyky |6ytaa sanoitus
sille, mista tdssé osaami-
sessa on kyse.

5. Osaamisen
tunnustaminen tai
todentaminen

Tunnistetun osaamisen rin-
nastaminen virallisen koulu-
tusjarjestelman tuottamaan
osaamiseen tai muun instituu-
tion eksplisiittinen validaatio
tunnistetun osaamisen laadulle.

4. Osaamisen
arvonanto

Kontekstisidonnainen imp-
lisiittinen hyvaksynta sille,
ettad tunnistettu ja nakyvaksi
tehty osaaminen on arvo-
kasta vastaanottajan silmis-
sa, esimerkiksi rekrytointiti-
lanteessa tyonantajalle.

A
/
N\
/
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3.4 Kirjo osaamisen tunnistamisen menetelmia

yOeldman ndkékulmasta keskeistd ovat erilaiset osaamisen tunnistamisen

kaytanndt, liittyvat ne sitten organisaation sisdiseen toimintaan, tiettyihin

taitoihin, kyvykkyyksiin tai toimialaan. Ty6nantajilla osaamisen tunnistamiseen
liittyvat kdytannot voivat olla esimerkiksi erilaisia osaamiskartoituksia, kehityskes-
kusteluja, palkkaus- tai kannustejarjestelmia seké erilaisia tiettyyn osaamiseen tai
patevyyteen liittyvia sertifikaatteja.??

Vaikka erilaisia osaamisen tunnistamisen menetelmia on kehitetty laajalti, kayttaa
suurin osa tydnantajista hyvin perinteisia epévirallisen osaamisen tunnistamisen me-
netelmia, kuten keskusteluja, soveltuvuusarviointeja, testeja, todistuksia ja tydnayt-
teitd seké tybeldman korttikoulutuksia, kuten hygieniapassia tai tulitydkorttia. Tassa
selvityksessa aiemmin toteutetussa dokumenttianalyysissa (liite 1) esiin nostetut
osaamisen tunnistamisen sovellukset, pelit ja oppaat mainittiin tyénantajille suunna-
tussa organisaatiokyselyssa vain yksittaisia kertoja. Yli neljdsosa tydnantajista mainitsi
kyselytutkimuksessa myds koulutusjarjestelman tuottamat todistukset, vaikka ndma
rajattiin kysymyksenasettelussa pois.

Kuva 8. Tybnantajien hyddyntamat epavirallisen osaamisen tunnistamisen tydkalut ja
tavat, prosenttia vastaajista. Kysymys: “Mitd muita tydkaluja tai tapoja kuin koulutus-
jarjestelmén virallisia todistuksia hyédynnétte nykyisten tai uusien tydntekijéiden
epévirallisen osaamisen tunnistamisessa?”

muita keinoja, esimerkiksi
keskusteluita tyontekijoiden
kanssa tai testeja

todistuksia muualta kuin
koulutusjarjestelmasta tai
osaamismerkkeja

koulutusjarjestelman
tuottamat todistukset

ei kaytdossa mitdan

oppaita, tyokirjoja tai
osaajaprofiileja

osaamisen tunnistamisen
sovelluksia tai peleja

ei sovi mihinkaan €34

0 0,2 04 0,6

22 Oosi, 0., Jauhola, L., Rausmaa S., Haila, K. (2020). Miten osaaminen néakyvaksi? Kartoitus osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
rakenteista ja kdytannoistd Suomessa ja valituissa kansainvalisissa verrokkimaissa. Tyé- ja elinkeinoministerién julkaisuja 2020:28.
Osoitteessa: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162282
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Tyonantajilla yleisimmin kaytdssa oleva keinot epavirallisen osaamisen tunnistamiselle
ovat keskustelut kuten kehityskeskustelut (70 %), koulutusjarjestelméan todistukset (27
%), todistukset tybeldman naytdista (26 %), testit (19 %) ja tydelaman korttikoulutuk-
set, kuten hygieniapassi tai tulityokortti (18 %). Viidesosa ty6nantajista vastasi, ettei
heilla ole kaytéssdan mitdan epévirallisen osaamisen tunnistamisen tapoja tai valineita
(kuva 8). Monet vastaajat kertoivat avoimissa vastauksissa syyksi télle, etta tydnte-
kijan taidot selviavat kaytanndn tydn kautta ja ettd koeaika toimii tAman osaamisen
varmistamisen kannalta riittavasti. Osa my&s palkkasi tyontekijoita silla ajatuksella,
etta tyd opetetaan heille yrityksen sisalla. \Vastaajissa oli my&s paljon sellaisia, joilla oli
pitkalti muuttumaton tydntekijakunta, eivatka he siksi kokeneet tarpeita epévirallisen
osaamisen tunnistamiselle. Joillain aloista myo6s vaaditaan tietty tutkinto, jota ei voi
korvata muulla osaamisella.

Kaytossa olevien tydkalujen ja menetelmien hyddyllisyytta arvioitaessa tybnan-
tajista puolet arvioi sitd jossain maarin positiivisesti, mutta samalla vain 10 % kuvaa
niiden vastaavan tarpeeseen erittadin hyvin. Vahvimmin tyénantajien epéavirallisen osaa-
misen tunnistamisen tarpeisiin koetaan vastaavan selkeasti vahvimmin keskustelut ja
testit, selkeasti toiseksi vahvimmin koulutusjarjestelman ulkopuoliset todistukset tai
osaamismerkit ja jalleen selkeasti kolmanneksi vahvimmin koulutusjarjestelman to-
distukset. Muina mainintoina nostettiin esiin muun muassa haastattelut, testianalyysi,
ty6nayte, osallistuminen projektiryhmaan, koevuoro, tydpaivakokeilu ja tydskentelyn
havainnointi esim. vanhemman tyontekijan toimesta. Mahdollisesti merkittdvana na-
kékulmana menetelmat vaikuttavat liittyvdn vahvasti tydnhakijan epévirallisen osaa-
misen tunnistamiseen rekrytointiprosessin siina vaiheessa, kun tyénhakija on tullut jo
valituksi tybhaastatteluun. Tydkalujen onnistunut kaytto tata edeltavassa rekrytointi-
prosessissa jaa merkittdvasti vahemmalle huomiolle.

Muissa kuin tydnantajaorganisaatioissa epéavirallisen osaamisen tunnistamisen
tyokalut olivat selvasti tydnantajia laajempia (kuva 9). Useimmin kaytettiin todistuksia
koulutusjarjestelman ulkopuolelta, seka tyénantajien tavoin keskusteluita ja testeja.
Naiden lisdksi kuitenkin 60 % vastaajista kaytti myds osaamisen tunnistamisen so-
velluksia tai peleja, kun tybnantajista nditd nimesi kayttavansa vain 4 %. Myd6s op-
paat, tyokirjat ja osaajaprofiilit olivat muilla kuin tydnantajaorganisaatioilla kdytdssa
vli puolella.
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Kuva 9. Muiden kuin tydnantajien hyddyntdmat epavirallisen osaamisen tunnistamisen
tydkalut ja tavat, prosenttia vastaajista. Kysymys: “Mitd muita tydkaluja tai tapoja
kuin koulutusjarjestelmén virallisia todistuksia kéaytéatte tai tarjoatte kdyttodn teilld
asiakkaina olevien tydntekijéiden ja tyénhakijoiden epévirallisen osaamisen tun-
nistamiseksi?”

todistukset

muut keinot, esimerkiksi
keskustelut asiakkaiden

osaamisen tunnistamisen
sovellukset tai pelit

oppaat, tyokirjat ja
osaajaprofiilit

joku muu

emme kayta tai tarjoa
kayttoon mitaan

0 0,25 0,5 0,75

Hyodyllisimpind kaytdssa olevista tydkaluistaan muut kuin tyénantajaorganisaatiot
pitivat todistuksia seka keskusteluja ja testeja asiakkaan kanssa (kuva 10).

Kuva 10. Muiden kuin tydnantajaorganisaatioiden hyddyllisimmiksi koetut menetel-
mat, prosenttia vastaajista. Kysymys: “Mitka teilld kdytdssa olevista tydkaluista tai
menetelmisté ovat mielestasi hyddyllisimpia? Voit valita korkeintaan kolme hyé-
dyllisinta.”

todistukset

muut keinot,
esimerkiksi
keskustelut
asiakkaiden kanssa

osaamisen
tunnistamisen
sovellukset tai pelit

oppaat, tyokirjat ja
osaajaprofiilit

0 0,25 0,5 0,75 1
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Kun tydnantajia pyydettiin luettelemaan keskeisimmaét epévirallisen osaamisen muo-
dot, joiden tunnistamiseen he tarvitsisivat tytkaluja, he mainitsivat useimmin kielitai-
don, vuorovaikutustaidot, sosiaaliset taidot, aloittellisuuden, asenteen ja tietotekni-
set taidot (kuva 11). Muiden kuin tydnantajien vastauksissa (kuva 12) korostui paljon
samoja teemoja, erityisesti tydelamataitojen osalta. Jalkimmaisissa vastaukset jaivat
kuitenkin useammin yleisemmalle tasolle ja osaamisesta puhuttiin paljon ylatasolla.
Digiosaaminen korostui kummissakin vastauksissa.

Kuva 11. Tybnantajien vastauksista muodostettu sanapilvi.
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Kuva 12. Muiden kuin tydnantajaorganisaatioiden vastauksista muodostettu sanapilvi.

Tysetimsosaomnen O0SAAMISTA rysynteisotaidot

Vuorovaikutustaidot =~
i 1 memtesosss Harrastuneisuus
s, Osaamisen | sosisaliset

. Ulkomailla  Kadentaidot Opittu
ok . Kielitaito Tyoelaman Hankittu T
Esille Harrastuks|ssa TunnIStamlnen Harrastukset Vuorolvlalkuwysxgmmen

Erityisosaaminen

ittywat . Tyossd T a | d Ot womeuu  Digitaidot

Ammatillinen Ajan

wican TUtKiNNON Osaa Maahanmuuttajien e D|g|osaam|nen

Vapaa i, Tyoelamataidot - Tyskokemuksen

Vieiset Ammattiosaaminen sita. Tyo kokemus

o H rr t t n Erilaiset . -
_narrastuste Kautta Tyon

Toimiminen Aikana
Ala n i Sa a u opeimisen K@ rtynyt
Substansswosaa;wannesnsa Tyo e I a m a Ssa Sosiaalinen

Tietotek:
Motivaatio

Tystehtaviin

28



OSAAMISEN TUNNISTAMISEN HYVAT KAYTANNOT

Kolmansien tahojen kehittdmien kokonaisten tydkalujen lisdksi on hyva muistaa, ettd
osaamisen tunnistamista tukevien menetelmien ei aina tarvitse olla valmisratkaisu-
ja, jotka otetaan sellaisenaan kayttédn organisaatioissa. Painvastoin, usein nimen-
omaan organisaation omista tarpeista syntyneet ideat, kdytannot ja toimet vastaavat
tehokkaasti niihin tarpeisiin, joita juuri kyseisessa organisaatiossa on. Tydnantajia
edustavista organisaatiohaastateltavista useampi nosti esiin tallaisia itse kehitettyja
menetelmia, joita on koottu osaksi lukua 7.

3.5 Eri menetelmista kaivataan lisaa tietoa

aikkien ty6nantajille suunnattujen haastattelujen ja kyselytutkimusten perus-

teella tietoa erilaisista menetelmista kuitenkin selkeéasti kaivataan. Kyselytut-

kimuksessa tyOnantajat toivoivat aiheen ympaérilta erityisesti kokemuksien
jakamista muiden yritysten kanssa, seka tietoa tydpaikan oman toimialan siséalta
nousevista osaamistarpeista. Yli kolmannes vastaajista toivoi myds enemman tietoa
siita, millaisia epavirallisen osaamisen muotoja on olemassa seka tarkempaa tietoa
vksittaisistd osaamisen tunnistamisen sovelluksista ja toimintatavoista. (Kuva 13)

Kuva 13. Ty6nantajien tiedontarpeet, prosenttia vastaajista. Kysymys: “Minkélaisesta
tiedosta epaévirallisen osaamisen tunnistamisen kédyténteiden osalta olisi teille
hyétya?”

Kokemusten jakamisesta

%
muiden yritysten kanssa 7S

Tietoa tyopaikkanne oman
toimialan/alojen nousevista 74%
osaamistarpeista

Enemman tietoa siita,
millaisia epévirallisen 72%
osaamisen muotoja on

Tarkempaa tietoa
yksittaisistd osaamisen 66%
tunnistamisen sovelluksista

Tietoa nousevista
toimialariippumattomista 53%

osaamistarpeista

Tietoa uraohjauksen

hyddyntdmisesta 52%
osaamisen

Jotain muuta 8%
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Samaan aikaan tiedon koettiin olevan hajanaista ja etta sitd on vaikea 16ytaa. Yli puolet
tyOnantajista vastasi kyselyssé, ettei saa talla hetkelld tietoa mistdan epévirallisen
osaamisen tunnistamisen kaytannoista ja tydkaluista. Useimmiten mainittiin tietoldh-
teitd, joita ei oltu valmiiksi listattu kyselylomakkeelle (kuva 14). Tallaisessa tapauksessa
vastaajia pyydettiin nimeadmaan tietoldhde. Tulokset olivat hyvin kirjavia. \Vastaajat
nimesivat tietolahteiksi muun muassa sosiaalisen median, jarjestot, verkostot ja am-
mattilehdet. Myo6s keskustelut kollegoiden kanssa seka puskaradio mainittiin. Julkisen
sektorin tietolahteitd kaytti vain 16 % vastaajista.

Kuva 14. Tyonantajien kayttdmat tietoldhteet, prosenttia vastaajista. Kysymys: “Misté
saatte télla hetkella tietoa epévirallisen osaamisen tunnistamisen kdytanndista ja
tyOkaluista?”

et s T
. L s 23%
tietoldhteita °
e tohieis
%
tietolahteita 16%

0 0,2 04 0,6

Tiedonhaun ja tiedon I6ydettavyyden helpottaminen onkin siis keskeista, jotta jo ole-
massa olevat menetelmét [6ytaisivat tiensa paremmin tybnantajien kayttéén. Tama
vaatii yleisesti ymmarryksen lisddmistad osaamisesta ja sen tunnistamisesta, jotta
tietoa osataan etsié. Lisaksi keskeistd on organisaatiokohtainen reflektio, jotta mene-
telmien joukosta olisi mahdollista I16ytda ne, jotka aidosti tukevat juuri organisaation
kannalta kriittisiin osaamistarpeisiin vastaamista.

3.6 Ehdotuksia menetelmien kehittamiseksi

aatavilla olevien menetelmien paljous itsessdan voi lamaannuttaa tilantees-

sa, jossa tybnantajan edustaja on ensimmaista kertaa aiheen aarella ja pyrkii

I6ytdmaan konkreettisia tapoja tarttua toimeen. Menetelmia kehittdessa ja
markkinoidessa olisikin siis syyta kiinnittdd huomiota ensisijaisesti ndiden kaytet-
tavyyteen.

Vaikka tarve menetelmien helppokayttdisyydelle ja yksinkertaisuudelle on varsin
poikkileikkaava, ovat hyvin yksinkertaistavat menetelméat helposti myds liian ylimal-
kaisia tarkoitukseensa nahden. Organisaatioiden tarpeet ja ominaisuudet poikkeavat
toisistaan, ja osaamiseen liittyvat ilmiét ovat jokseenkin erilaisia toimialasta, organi-
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saation luonteesta ja toimintatavoista riippuen. Osaamisen tunnistaminen ja kehitta-
minen voi olla my6s hyvin eri asteilla. Tasta johtuen vaatii menetelmalta paljon pystya
tunnistamaan nama vksil6lliset tekijat tarjoten kuitenkin yksinkertaisen tavan tarttua
teemaan. Kyselytutkimuksen vastauksissa tydnantajilla korostuu tyénhakijoiden arvi-
ointi ja rekrytointi, kun kysytdan, mihin tarkoitukseen epéavirallisen osaamisen tytka-
luja ja tapoja tarvitaan. Lisdksi [dhes puolet vastaajista kayttaa tai tarvitsee tydkaluja
myds sisdisen osaamisen kartoittamiseen seka tulevaisuuden tarpeiden ennakointiin.
(Kuva 15)

Kuva 15. Tydnantajien tarpeet osaamisen tunnistamisen tyokaluille, prosenttia vastaa-
jista. Kysymys: “Mihin tarvitsette epévirallisen osaamisen tunnistamisen tydkaluja
tai tapoja (valitse kolme térkeinta)?”

tyonhakijoiden
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kartoittaminen ja
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hyvinvoinnin
edistdminen

uraohjaus

muu
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Tydnantajat kokevat osaamisen tunnistamisen tyékalut ja menetelmat seka kyselyiden
ettd haastatteluiden perusteella usein lilan monimutkaisiksi ottaa kayttéon, aikaavie-
viksi kayttaa tai tietoa niistd ei ylipaansa ole. Monet tydkaluista on my6s suunnattu
ensisijaisesti yksiloille eika tydnantajille. Vaikka tybnantajat voisivat hyddyntaa tyo-
kaluja tarjoamalla niitd esimerkiksi tydntekijoilleen osaamisen tunnistamisen tueksi,
I6ytavat ne harvoin tietdan tahan kayttdon, jos ensisijaisena kohderyhmana on yksild.

Asiantuntijahaastateltavista useampi nosti esiin erilaisten todistusten kuten osaa-
misen opinnollistamisen, osaamismerkkien ja pienten osaamiskokonaisuuksien to-
dentamiseen kaytettavien mikrokredentiaalien?® merkityksen epavirallisen osaamisen
nakyvaksi tekemisessa. Opinnollistamisen hydtyna nahtiin esimerkiksi vapaassa sivis-
tystydssa tai vapaaehtoistoiminnassa opitun osaamisen liittdminen osaksi virallista
tutkintoa, jolloin se saa valittdmammin arvoa osaamistiedon vastaanottajan silmissa.

23 TIEKE - Tietoyhteiskunnan kehittamiskeskus ry (2021). Osaamismerkit repussa tyoelamaan.
Osoitteessa: https://tieke.fi/osaamismerkitrepussatyoelamaan/
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Erilaisten osaamismerkkien etuina nahtiin muun muassa osaamisen kehittdmisen
pelillisyys ja se, ettd osaamisen kertymista ja kumuloitumista voi helposti seurata.
Lisdksi osaamismerkeilld ja mikrokredentiaaleilla koettiin olevan positiivinen vaikutus
esimerkiksi matalasti koulutettujen voimaantumisessa, kun yksild saa todistuksen jo
pienista askeleista uuden oppimisessa. Yksityiskohtaisten osaamisten osa-alueiden
kuvaus onnistuukin hyvin digitaalisissa osaamismerkeissa. Erityisen hyvid kokemuksia
osaamismerkeistd on myds erilaisten paperisertifikaattien korvaajana seké valtakun-
nallisten kokonaisuuksien luomisessa, jolloin osaaminen on sanoitettu yhtenaisesti
sen hankkimistavasta ja merkin mydntéjasta riippumatta.

Samalla kuitenkin osaamismerkkeja hyédyntaneiden asiantuntijahaastateltavien
mukaan erityisesti digitaalisiin osaamismerkkeihin liittyy myds haasteita. Digitaalisten
osaamismerkkien luomista pidettiin yksinkertaisena ja toimivana, mutta merkin linkit-
tdminen erilaisille sosiaalisen median alustoille koettiin hankalaksi. Asiantuntijahaas-
tateltavista muutamat kuvasivat digitaalisten osaamismerkkien laadun vaihtelevan
merkin mydntijasta toiseen. Siind missé jotkut organisaatiot edellyttdvat tarkasti
validoituja maaritelmia tunnistettavalle osaamiselle, mydntavat toiset merkkeja osal-
listumisesta kurssille, joka ei kuitenkaan tee ndkyvaksi yksilon sielld omaksumaa tietoa
tai taitoja. Osaamismerkit voivat ndin herattda epaluottamusta, jolloin ne saattavat
jddda huomioimatta rekrytointitilanteissa. Osaamismerkin luotettavuutta rekrytoijan
silmissa laskee my&s se, jos merkin myontéja ei ole entuudestaan tuttu. Silloinkaan
merkkia ei valttamatta huomioida ja tunnistettu osaaminen saattaa merkista huoli-
matta jdadda piiloon tai vaille arvonantoa. Naméa ndkoékulmat on tarkedd huomioida
osaamismerkkeja kehittaessj, silla vaikka osaamismerkit voivat auttaa yksil6a oman
osaamisensa tunnistamisessa, on niilla myds tarkeé tavoite tehda nakyvaksi ja vali-
doida yksilén osaamista tydnantajien silmissa.

Kansainvalisesti osaamismerkit eivat aina toimi, koska monilla toimialoilla on maa-
kohtaisia eroja liittyen lainsdadantdoon tai turvallisuusvaatimuksiin. Ratkaisuna ongel-
maan ehdotettiin osaamisen tunnistamista koskevien laatukriteerien yhtendistamista
myo6s kansainvélisen yhteistydn kautta sekéd laajempien osaamiskokonaisuuksien
pilkkomista pienempiin osiin. Nain tydnantajat kykenisivat haastateltavien mukaan
hyddyntamaan nykyista paremmin muualla tunnistettua osaamista. Samoin osaamis-
merkkien monikielisyys ja kansainvéliset toimittajat tietojarjestelmille edesauttavat
osaamismerkkien hyddyntadmista yli valtiorajojen.

Yksi asiantuntijahaastateltavista toi esille idean valtiollisesta instituutiosta, joka
mydntaisi osaamismerkkeja esimerkiksi tietyistad tydeldmassa tarkeiksi katsotuista
perustaidoista. Vakiintunut toimija, jolla olisi arvovaltaa tydnantajien silmissa, voisi
tuoda uskottavuutta myos erilaisiin osaamisen tunnustuksiin, jotka myoéntaa jokin
muu taho kuin virallinen koulutusjarjestelma. Esimerkkina tasta Opetushallitus onkin
vastikaan laatinut kansalliset perustaitojen osaamismerkit, joita voidaan hyddyntaa
osittain esimerkiksi tallaiseen tarkoitukseen.?*

24 Opetushallitus (2024). Kansalliset perustaitojen osaamismerkit. Osoitteessa: https:/eperusteet.opintopolku.fi/#/fi/osaamismerkit
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Osa tyOnantajista on kehittdnyt omia sertifiointiohjelmia, jotka siséltavat erilaisia osaa-
misen tunnistamisen keinoja, kuten testeja tai tydssdoppimistehtavia. Sertifiointioh-
jelmien tarkoituksena on rakentaa organisaation sisaistd ymmarrysta tyontekijoiden
osaamisprofiileista, ja samalla tehda yksilon osaaminen nakyvaksi hanelle itselleen.
Joskus sertifioinnin tavoitteena on myds tehda nadkyvaksi asiakkaille asiantuntijan
omaavan osaamisen laatu. Sertifiointiohjelmilla voidaan lisaksi tukea perustaitojen
kehittymista vaikeassa tyollistymistilanteessa oleville, kuten vapautuneille vangeille
tai osatyokykyisille.

Osaamismerkkeja mukaillen osalla organisaatioista on kehitetty sertifiointiin di-
gitaalinen alusta, jonne suoritusmerkinnat kootaan tydntekijéiden omiin osaamispro-
fiileihin. Alusta ei valttaméatta rajoitu saman organisaation sisaltd hankitun osaamisen
osoittamiseen, vaan tydnantajat kannustavat my6s muualta hankitun epéavirallisen
osaamisen seka virallisen osaamisen esiin nostamiseen. Osaamisen kertyminen alus-
talle auttaa organisaatioiden sisdisen osaamistiedon hallinnoinnin ohella my&s tyévoi-
man sitouttamisessa, kun tarjotaan konkreettisia keinoja tehda nakyvaksi ja kehittaa
vksilén osaamista, seka yksildiden tydurien tavoitteellisessa ohjaamisessa.

ASIANTUNTIJOILLE Qo o m q an S q q m
Jos olet kehittamassd omaa osaamismerkkia, kiinnité erityista

@ huomiota sen esiin tuoman osaamisen validaatioon vastaanotta-
jan silmissa. Mika tekee osaamismerkin sisallésta luotettavaa ja
{ arvostettavaa?

YKSILOILLE BML.mafg [L.oa o q g 0 __.m o q
Mikali kaytat osaamismerkkejd oman osaamisesi ndkyvaksi teke-

misessa, kannattaa merkkien sisaltda avata tarkemmin, silld ne ei-
vat yleisesti ole tybnantajille tuttuja. VVoit kertoa esimerkiksi merkin

mydntajan, mydntamisen kriteerit sekd mita olet oppinut merkkien

suorittamisen myo6ta.

3.7 Osaamistiedon siirrettavyyteen ei kiinniteta
tarpeeksi huomiota

seampi sekéa asiantuntijoita ettad tydnantajia edustava haastateltava kuvasi
keskeiseksi osaamisen todentamisen tavoitteeksi osaamisen siirrettavyyden
parantamisen, myos eri maiden valilla. Siirrettdvyyden tavoitteena on siis se,
ettd yksild pystyy hyddyntdmaan ja tekemaan nakyvaksi kerryttdmaansa osaamista
riippumatta siitd, missa osaaminen tulee kayttdon. Vaikka digitaaliset osaamisprofiilit
ja sertifiointiohjelmat palvelevat laht6kohtaisesti organisaatiota, nékivat haastatelta-
vat, etta tyontekijan osaamisen kehittymisen omassa organisaatiossaan tulisi palvella
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samalla yksilén mahdollisuuksia siirtda halutessaan todennettua osaamistaan orga-
nisaatiosta tai maasta toiseen. Aiemmissa selvityksisséa jatkuvan oppimisen ndkokul-
masta on argumentoitu, ettd osaamisesta kertyneen tiedon tulee olla yksilén hallussa.
Talléin yksild voi pdattada, miten tietoa kdytetdan, kenelle ja miten osaamistietoa
jaetaan ja miten tietoa siirretdan tarvittaessa esimerkiksi jarjestelmasta toiseen.?® Kun
osaamistietoa kerdtdan standardoituun jarjestelmaan, kuten Open Badge standard,
voi vksild halutessaan siirtda osaamistietonsa helposti jarjestelmasta toiseen, samaa
standardia hydédyntavaan jarjestelmaan.

Kun osaamisen tunnisteet ovat digitaalisessa muodossa, on niissa selkeit osaa-
miskuvaukset ja -kriteerit, osaamisen osoittamisen tavat ja mahdollisesti myds mah-
dollisuus lisata osaamistodisteita. Tall6in vksil6lle kertyy kattava ja hydédynnettava
osaamisportfolio. Osaamisen kehittdmisen polut selkiytyvét ja osaamistietoa on help-
po jakaa halutulla tavalla halutuille tahoille esimerkiksi linkkeina.

Jatkuvan oppimisen matkalla osaamistietoa kertyy niin yritysten kuin yksilén tar-
peisiin. Lahtokohtaisesti yksildn tulee omistaa tieto omasta osaamisestaan, jotta hadn
voi paattad, miten kyseista tietoa yllapidetdan ja kenelle ja milla tavalla tietoa jaetaan.?®
Tietojen keraaminen ja yllapitdminen ei voi olla riippuvaista esimerkiksi tydnantajasta,
vaan tiedon pitda kulkea sujuvasti tydntekijan mukana tydpaikkojen ja elamantilan-
teiden muuttuessa.

Luonnollisesti esimerkiksi tyéhon liittyvaa osaamista ja sen kehittamisté tulee
saattaa my06s tydnantajan tietoon. Tama korostuu erityisesti tilanteissa, joissa kou-
lutus on tybnantajan tarjoamaa, mutta yhtélailla tilanteissa, joissa muualla hankittu
osaaminen palvelee ty6té ja tydnantajaa.

Toistaiseksi ongelmaksi muodostuu usein tapa, jolla osaamistietoa kerataan ja
sailytetdan. Tydnantajalla tulisikin olla jarjestelmad, johon osaamistietoa on helppo
siirtdd muista jarjestelmista ja joissa on tarvittavat rajapinnat tietojen viemiseen ja
paivittamiseen. Jarjestelmat kehittyvat, kayttddn tulee uusia jarjestelmia ja toisista
luovutaan. Tiedon pitaa silti sujuvasti siirtyd myds muutostilanteissa. Jarjestelmien
kehittyessad avoimet rajapinnat ovatkin osaamisen siirrettavyyden kannalta tarkeita.
Digitaalisessa muodossa olevia tunnisteita ja niiden sisaltdmaa metadataa voidaan
siirtda rajapintojen avulla myos teknisesta jarjestelméasta toiseen.?”

Myo6s tydntekijalla tulisi olla oma palvelu tai jarjestelma, johon han kerryttaa tie-
toa omasta tunnistetusta osaamisestaan. Jarjestelmaan tydntekija voi kerata yhta-
lailla tydssa opittuja taitoja, kuten kaytyja kursseja, koulutuksia tai nayttdjen avul-
la tunnistettuja taitoja, kuin myds harrastuksissa ja vapaa-ajalla kerrytettyja taitoja,
esimerkiksi vastuurooleihin, vapaan sivistystyon koulutuksiin ja muuhun osaamisen
kehittdmiseen liittyvia taitoja. Tallainen jarjestelma voi liittya esimerkiksi digitaalisiin
osaamismerkkeihin, jotka tyontekija keraa ja joita hdn voi tdydentada henkildkohtai-

25 Oosi 0., Jauhola, L., Rausmaa, S. & Haila, K. (2020). Miten osaaminen nakyvaksi? Kartoitus osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
rakenteista ja ja kdytadnndistd Suomessa ja valituissa kansainvalisissa verrokkimaissa. Tyé- ja elinkeinoministerién julkaisuja
2020:28. Osoitteessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162282

26 Poikola A., Kuikkaniemi K., Kuittinen O., & Honko H. (2018). MyData - johdatus ihmiskeskeiseen henkildtiedon hyddyntamiseen.
Osoitteessa: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/160954

27 Pakanen L., & Sandberg M. (2023). Digitaaliset osaamismerkit -opas osaamismerkkityén perusteisiin. Oulun ammattikorkeakoulun
Jjulkaisu. Osoitteessa: https:/www.oamk.fi/oamkjournal/2023/digitaaliset-osaamismerkit-opas-osaamismerkkityon-perusteisiin/
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sessa osaamisportfoliossaan. Han voi myos ryhmitella osaamistietojaan haluamillaan
kriteereilld, maaritella, miten ja kenelle osaamistieto ndkyy, pyytaa suositteluita omalle
osaamiselleen ja luoda néin jatkuvasti kehittyvan, selked osaamisportfolion.

Kun tunnistettu osaamistieto tallennetaan digitaaliseen muotoon, on se siirret-
tavissd muihin jarjestelmiin tai palveluihin. Avoimet rajapinnat ja standardien mukai-
set tietosisallét mahdollistavat tiedon siirrettdvyyden niin tydntekijan kayttamista
jarjestelmista tybnantajan jarjestelmiin kuin tyéntekijan mukana eri tyépaikkoihin ja
eldmantilanteisiin.

TYONANTAJILLE

YKSILOILLE

Mikali olet ottamassa kayttédn osaamistietojarjestelmas, varmista
ettd se on standardoitu tavalla, johon osaamistietoa on helppo siir-
t44 muista jarjestelmista ja joissa on tarvittavat rajapinnat tietojen

00O0O

viemiseen ja paivittamiseen.

Kerda oma osaamisportfoliosi haluamallesi alustalle!
Lisda halutessasi todisteita osaamisestasi ja pyyda suositteluita
osaksi sita. Sinulla on myds oikeus paattda, millaista osaamistietoa

jaat, kenelle ja miten.
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4. Yksilon osaamisen
tunnistaminen

un edellisessa luvussa avattiin, miksi osaamisen maarittely on tarkeaa ja mita

kaikkea osaamisen tunnistaminen oikeastaan on, keskittyy tdma luku yksilén

osaamisen tunnistamiseen, miten sita tehd&an ja mita haasteita siihen liittyy.
Luku on jaettu neljdan alalukuun osaamisen tunnistamisen erilaisten vaiheiden mu-
kaisesti: osaamisen huomaaminen, osaamisen sanoittaminen, osaamisen nakyvaksi
tekeminen ja osaamisen arvonanto. Jaottelulla pyritdan tekem&an huomioita osaa-
misen tunnistamisen eri vaiheista ja niiden tuen tarpeista.

4.1 Omaa osaamista huomataan keskimaarin hyvin

4.1.1 Osaamista kertyy enimmaéakseen tydeldaméassa

Yksilokyselyn perusteella tybelama koettiin tdrkeimmaksi paikaksi kaikenlaisten ty6-
eldamassa tarvittavien taitojen oppimiselle (kuva 16). Kuitenkin l1dhelle sité arvioitiin
perhe-elamaé ja ihmissuhteet sekéd vastoinkdymiset. Monet kokivat oppineensa tér-
keita taitoja myds lilkunta- ja muiden harrastusten seka erilaisten koulutusten paris-
sa. Vahiten merkitysté koettiin olevan vapaaehtoisty6lla ja luottamustehtavilld seka
erilaisilla verkostoilla ja yhteis6illa. Tulosta vapaaehtoistydn ja luottamustehtavien
vahaisestd merkityksestd osaamisen kerryttamisessé voi kuitenkin sinallaadn pitaa
vllattavana, silla tutkimusten mukaan jopa noin 40 % suomalaista tekee vapaaehtois-
tyota ja vuonna 2018 keskimaarin noin nelja tuntia viikossa.?® Taman vuosittaiseksi
kansantaloudelliseksi arvoksi on arvioitu noin 3,2 miljardia euroa.?® Onkin oppimisen
ja arvokkaan osaamisen kertymisen nakékulmasta saali, mikali yksilot eivat huomaa
tai anna merkittdvaa arvoa tassa vhteydessa kertyneelle osaamiselle.

28 Rahkonen, J. (2018). VVapaaehtoistyon tekeminen Suomessa. Taloustutkimus.
Osoitteessa: https:/kansalaisareena.fi/wp-content/uploads/2018/05/Vapaaehtoistyo_tutkimusraportti-2018.pdf

29 Hoffrén J. (2019). Agenda 2030: VVapaaehtoisty luo hyvinvointia. Kansalaisareenan julkaisuja 2/2019. Vapaaehtoistoiminnan arvo.
Hirvonen S., & Puolitaival S.,(toim.)
Osoitteessa: https:/kansalaisareena.fi/wp-content/uploads/2019/12/\Vapaaehtoistoiminnan_arvo_PageView_WEB.pdf
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Kuva 16. Yksildiden oppimisymparistdt. Kysymys: “lhmiset oppivat erilaisia tyd-
eldméssa téarkeita taitoja sekd oppilaitoksissa ettd muualla eldméssé, esimerkiksi
osana arkea, tyota tai vapaa-ajan harrastuksia. Missé seuraavissa virallisen koulu-
tusjarjestelman ulkopuolisissa yhteyksissé koet oppineesi itsellesi térkeita taitoja?”
(Asteikko: 1 = ei lainkaan tarkeita ... 5 = erittdin tarkeitd)

tyoeldma (tyossa
oppiminen), 1964 kpl

N

perhe-eldama ja
ihmissuhteet, 1949 kpl

vastoinkdymiset, 1927 kpl

liikunta ja muut
harrastukset, 1941 kpl

|
oe] w
O
D>
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koulutukset, 1906 kpl

€D
o

vuorovaikutus vieraiden
kulttuurien kanssa, 1879 kpl

I
w
o

(98]

taiteet ja kulttuuri, 1851 kpl
erilaiset verkostot ja
yhteis6t, 1923 kpl

vapaaehtoistyd ja
luottamustehtavat, 1772 kpl
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w
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Yksilokyselyn vastaajien oli mahdollista valita vaihtoehto ei kokemusta, jos heilla
ei ollut kokemusta jostain tilanteista. Kuitenkin vain harva jatti arvioimatta kohtia.
Useimmin kokemusta ei ollut vapaaehtoistydsté ja luottamustehtavista (12 %:lla ei
kokemusta) seké taiteista ja kulttuurista (8 %:lla ei kokemusta). Mikali “ei kokemusta”
vastanneiden suurempi maara indikoi myds sits, etta osalla vastanneistakin on varsin
vahan kokemusta esim. vapaaehtoistydsta ja luottamustehtavista, tama voi osaltaan
olla selittdmassd myos taman vastauskategorian saamaa alhaista arvosanaa.

Yksilokyselyssa naiset pitivat verkostoja ja yhteis6ja seka taidetta ja kulttuuria
hieman miesvastaajia tarkedmpina. Korkeasti koulutetut arvioivat koulutusjarjestel-
man ulkopuolisissa yhteyksissa oppimista hieman muita tarkedmmaksi, ja pelkan
peruskoulun kdyneet vahiten tirkeaksi. \Vastaavasti yrittdjana toimivat pitivdt monia
vhteyksia muita tarkedmping, kun taas ty6ttémat sekd muusta syysta tydelaman ulko-
puolella olevat arvioivat tarkeyksia muita matalammin. Sitd vastoin korkeakoulutetut
eivat arvioineet verkostojen, vhteis6jen tai luottamustehtdvien merkitystd juurikaan
korkeammiksi kuin ei-koulutetut, vaikka erilaisten verkostojen merkityksen onkin usein
arvioitu olevan relevanttia juuri tietoty6laisten kannalta.

Yksil6haastatteluissa oman osaamisen kuvattiin useimmissa tapauksissa kerty-
neen tydeldmastd, ei niinkaan tutkinnoista tai virallisesta koulutusjarjestelmasta. Kuten
osa haastateltavista kuvasi tilannetta, eivat tutkinnoissa opitut teoreettiset taidot
kerro mitaan todellisesta osaamisesta kun tyon aloittaa. Haastateltavat toivoivat, etta

37



OSAAMISEN TUNNISTAMISEN HYVAT KAYTANNOT

rekrytointitilanteissa yhd useammin selvitettaisiin esimerkiksi sita, kuinka haastatelta-
va on toiminut erilaisissa tyon kannalta merkityksellisissé tilanteissa, kuten ongelmia
ratkoessaan. Yhden haastateltavan mukaan tydssé tehtyjen virheiden kautta kehittyy
nopeasti, jolloin pettymysten ja vastoinkaymisten sietokykyé pitaé olla. Haastateltava
koki, etta vastoinkdymiset ja virheet auttoivat myos niin kutsutun huijarisyndrooman
kanssa parjddmisessa. Huijarisyndroomaksi kutsutaan ilmi6éta, jossa on tapana selittda
saavuttamaansa menestystdan ulkoisilla tekijéilla, kuten esimerkiksi oikealla ajoituk-
sella tai tuurilla, oman osaamisen sijasta.°

4.1.2 Osaamisen huomaaminen eri yvhteyksissa vaihtelee

Epavirallinen osaaminen on usein kokemuksen kautta kertyvda osaamista, jossa vas-
ta kokeilujen ja virheiden kautta kertyy asiantuntijuutta. Osaaminen rakentuu usein
huomaamatta, minkd vuoksi haastateltavat kokivat, ettd omaa osaamista on vaikea
huomata etenkin sellaisen kriteeriston puuttuessa, johon he kokisivat mielekk&dana
peilata osaamistaan. Kuten yksi haastateltava pohti, linkittyy epéavirallisen osaamisen
tunnistamisen vaikeus myds siihen, ettd usein osaaminen on sellaista elaméankoke-
muksesta kumpuavaa, jota ei valttdmatta voi mitata. Myds osaamisen maéaritelmien
pirstaleisuus koettiin parin haastateltavan osalta huomaamista vaikeuttavaksi tekijaksi,
mihin on viitattu myds aiemmin luvussa 3.2.

Kaikki haastateltavat nostivat esiin harrastuksissa kertynyttd osaamistaan, mika
vahvistaa myo6s kyselytutkimuksessa tehtya havaintoa siita, ettd ihmiset pitavat niis-
ta kerryttdmaansa osaamista merkityksellisena. Joskus kulunut aika harrastuksen ja
osaamisen tunnistamisen tarpeen valilla voi vaikeuttaa kertyneen osaamisen huomaa-
mista, kuten esimerkiksi lapsuuden partioharrastuksesta kertyneiden taitojen osalta.

Haastateltavat tunnistivat, etta erilaiset verkostot voivat auttaa oman osaamisen
huomaamisessa kaikissa sen muodoissaan. Esimerkiksi vanhempainvapaalla olleet
henkil6t olivat hyédyntdneet osaamisen tunnistamiseen vertaistukea Mothers in Bu-
siness -verkostosta, joka on perustettu vuonna 2014 tukemaan &itien asemaa tyo-
elamassé seka rakentamaan perheystavallisempaé ja tasa-arvoisempaa tydelamaa.
Taman kaltainen tuki osaamisen huomaamisessa onkin erityisen tarkeda huomioiden
esimerkiksi sen, ettd perhevapaiden vaikutus naisten urakehitykseen on kielteisempaa
korkeakoulutetuilla.®!

30 Parkman, A. (2012). The Imposter Phenomenon in Higher Education: Incidence and Impact. Journal of Higher Education Theory and
Practice, 16(1), 51-60.

31 Tilastokeskus (2018). Tyévoimatutkimus. Tyon ja perheen yhteensovittaminen 2018.
Osoitteessa: https:/wwwv.stat.fi/til/tyti/2018/14/tyti_2018_14_2019-11-14 |aa_001_fi.html
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4 1.3 Osaamista tarkastellaan elaman taitekohdissa

Kuva 17. Yksildn osaamisen tarkastelun sdannoéllisyys. Kysymys: “Miké seuraavista
kuvaa parhaiten sinua ja oman osaamisesi tarkastelua tydeldméssa?”

olen tarkastellut
saannollisesti omaa
osaamistani tydelaméassa

olen tarkastellut
osaamistani tydelamassa
|1ahinn4&, kun olen halunnut

olen tarkastellut
osaamistani tyoelamassa
l1ahinn3, kun olen kokenut

olen tarkastellut
osaamistani tydelamassa
lahinna, jos olen

en juurikaan ole
tarkastellut omaa
osaamistani tyoelamassa

0 0,1 0,2 0,3

Muutokset ajavat useimmin osaamisen tarkasteluun, mutta ldhes kolmannes vksil6-
kyselyn vastaajista harjoittaa sdannoéllisesti oman osaamisensa tarkastelua mydés
ilman niitd (kuva 17). Osaamisen tarkasteluun ajaa useimmin vastaajasta itsestaan
Iahtdisin oleva muutostoive, mutta myds tilanteet, joissa vastaaja on kokenut muutok-
sia haluamattaan. Toisaalta yksi kymmenesté vastaajasta ei ole juurikaan tarkastellut
omaa osaamistaan tydeldméassa. Huomionarvoista on, ettd tydéttdmien vastaajien koh-
dalla heidan, jotka eivat ole juurikaan tarkastelleet osaamistaan tybelamassa, osuus
kaksinkertaistuu 22 prosenttiin (kuva 18). \Vastaavasti sadnndllisesti omaa osaamistaan
tybelamassa tarkastelevien osuus tyottdmista vastaajista on vain 13 %, siis alle puolet
kaikkien vastaajien osuudesta. Myds proaktiivisesti (uutta tydpaikkaa tai ty6tehtavia
hakiessa) tarkastelevien osuus on ty6ttdémissa pienempi kuin kaikissa vastanneissa
(15 % vs. 26 %). Syy- ja seuraussuhteiden arviointi tahan liittyen on kuitenkin vaikeaa,
silld on yht& lailla mahdollista, ettd oman osaamisen harvinaisempi tarkastelu tyo-
elamassa on tyottémyyden seuraus kuin sen syy. Joka tapauksessa ilmidé on huoles-
tuttava yksildiden tyéllistymismahdollisuuksien nakdkulmasta.
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Kuva 18. Yksilén osaamisen tarkastelun saannollisyys, vain tyottéméat vastaajat. Ky-
symys: “Miké seuraavista kuvaa parhaiten sinua ja oman osaamisesi tarkastelua
tydeldméssa?”

olen tarkastellut
saannollisesti omaa
osaamistani tydeldméassa

olen tarkastellut
osaamistani tydeldméassa
1dhinn&, kun olen halunnut
muutosta, esimerkiksi
vastuullisempia
tyotehtavia tai uuden
tyopaikan

olen tarkastellut
osaamistani tydeldméassa
lahinna, kun olen kokenut
haluamattani muutoksia
esimerkiksi tyotehtavien
tai tyopaikan vaihtuessa

olen tarkastellut
osaamistani tydeldméassa
1ahinn4, jos olen
menettanyt tydpaikan tai
ollut tydttomana

en juurikaan ole
tarkastellut omaa
osaamistani tydeldméassa

03

Yksilokyselyvastausten perusteella suomalaiset kertovat yhtaaltad tuntevansa osaa-
misensa ja vahvuutensa hyvin, ja luottavansa kykyihinsa oppia uutta. Samanaikaisesti
kuitenkin vain 30 % vastanneista kertoo tarkastelevansa omaa osaamistaan tyoela-
massa saadnnollisesti. Taman pohjalta voikin kysvya, kuinka on mahdollista tuntea oma
osaamisensa hyvin, jos sita ei kuitenkaan tarkastella sdanndllisesti. Lisdmausteensa
asiaan tuo vield yksilokyselyn vastauksissa epaviralliselle osaamiselle annettu suu-
ri painoarvo. Epévirallisen osaamisen sanoittamisen haastavuuden vuoksi juuri sen
sdanndllisen tarkasteluun vahaisyyteen sisaltyy aito riski siita, etta paljon tarkeaa
osaamista jaa suomalaisessa yhteiskunnassa ja tydelamassa pimentoon.
Yksil6haastatteluissa tuotiin yksilokyselyn tuloksia vastaavalla tavalla esille, etta
useimmiten haastateltavat ovat tarkastelleet omaa osaamistaan alanvaihdon yhtey-
dessa tai elaman taitekohdissa, kuten uuden tyén hakemisessa tai tydohdn palatessa
esimerkiksi vanhempainvapaan, sairastumisen seka ty6ttdmyysajanjakson paatyttya.
Myds elamanmuutokset, kuten ulkomaille muutto tai parisuhteen paattyminen, voivat
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olla tilanteita, joissa osaamista tulee reflektoitua. Ainoastaan yksi yksilbhaastateltava
kertoi, ettd tarkastelee omaa osaamistaan aktiivisesti arjessaan.

Osa vksildhaastateltavista on kokenut tunnistaneensa osaamisalueitaan tdissa,
kun he ovat tukeneet kollegaa tai asiakasta ongelmansa kanssa. VVaikka osaamisen
tunnistamista ei tehtaisi aktiivisesti, pystyivat kaikki haastateltavat kuvailemaan ti-
lanteita, joissa he kokivat huomaavansa epéavirallisissa yhteyksissa kertynytta osaa-
mista. Oman osaamisen huomaamisen aktiivisuutta toivottiin ja osa haastateltavista
koki, etteivdt huomaa ja sanoita osaamistaan tarpeeksi usein. Tallainen tapa néhtiin
hyddylliseksi etenkin ndiden haastateltavien sellaisissa elamantilanteessa, joissa he
toivovat vaihtavansa tyOnantajaa tai alaa.

Oman osaamisen tarkastelun haasteet ovat osittain linkittyneita kasityksiin siita,
missa asioissa vksild pyrkii kehittym&an. Yksi haastateltavista nimesi esimerkiksi sen,
kuinka helposti saatetaan ajatella, ettei vaikkapa nuoruuden kesatydsta jadnyt mitdan
niin sanotusti kateen, jos kertynyt osaaminen ei linkittynyt suoraan tulevaisuuden ura-
toiveisiin. Niin kutsuttujen kovien taitojen huomaaminen ylipdansa vaikuttaa olevan
luontevampaa kuin laaja-alaisten osaamisten tunnistaminen.

YKSILOILLE IR . q 0 q q q q_.
Aktiivinen oman osaamisen huomaaminen on taito, jota voit harjoi-

tella ja kehittda. Muista pysahtya ja reflektoida usein, esimerkiksi
kun olet olet tarjonnut tukea kollegalle tai asiakkaalle heidan on-
gelmiensa kanssa. Mieti, mita teit oikein ja millaista osaamista se

sinulta vaati.

4.2 Osaamisen sanoittamista pitaa harjoitella

4.2.1 Itsearvio oman osaamisen sanoittamisesta ja ndkyvaksi tekemisesta
Yksilokyselyssa tydyhteisdsséa tydskentelevid pyydettiin arvioimaan kuvassa 19 esi-
tettyja epéavirallisen osaamisen tunnistamiseen ja sanoittamiseen liittyvia vaittamia.
\/oimakkaimmin vastaajat tunnistivat itsensa vaittdmista luotan kykyyni oppia uutta
ja tunnen oman osaamiseni ja vahvuuteni hyvin. Heikoimmin arvioitiin tydyhteisén
kvkya hyddyntda seka tunnistaa tyéntekijdiden epavirallista osaamista.
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Kuva 19. Yksildiden osaamisen tunnistamisen itsearvio. Kysymys: “Arvioi asteikolla
1-5, kuinka hyvin seuraavat epévirallisen osaamisen tunnistamiseen ja sanoittami-
seen liittyvéat vaittamat sopivat sinuun.” (Asteikko: 1 = ei lainkaan ... 5 = erittéin hyvin)

Luotan kykyyni oppia uutta, 1231
kpl

Tunnen oman osaamisenija
vahvuuteni hyvin, 1228 kpl

Minun on helppo kertoa, mita

osaan, 1226 kpl £

Tyoyhteisossani tiedetdan, mita 38
osaan, 1213 kpl
Tyoyhteisosséni halutaan
tunnistaa ja kayttaa
tyontekijoiden epévirallista
osaamista, 1131 kpl

Tydyhteis6ssani on hyddynnetty

epaévirallista osaamistani, 1171
kpl
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Epavirallisen osaamisen hydédyntamiseen liittyen yksilokyselyn vastaajille esitettiin
jatkokysymys siitd, miten epéavirallista osaamista on hydédynnetty tai miksei néin ole
tehty. VVastaajat, jotka arvioivat hyddyntamista matalaksi perustelivat tata usein sill3,
ettd tyo on yksinkertaista, suorittavaa ty6ta, eikd osaamisella ole sen kannalta erityista
merkitysta tai sita ei ole tarvittu. Monet myos kertoivat, etteivat ole itse tuoneet osaa-
mistaan esiin. Useissa kommenteissa viitattiin myds kiredan ilmapiiriin tai henkilésuh-
teisiin, jotka vaikuttavat osaamisen esille tuomiseen ja sen hyddyntamiseen. Erityisesti
huonot valit omaan esihenkil66n vaikuttavat seka osaamisen esille tuomiseen etté sen
hyddyntdmismahdollisuuksiin. Jotkut kokivat oman tyéyhteisénsa vanhanaikaiseksi.
Naissa organisaatioissa on totuttu vanhoihin toimintamalleihin, eika niitd olla valmiita
muuttamaan tai olla kiinnostuneita toiminnan kehittamisesta.

Vastaajat, jotka arvioivat, ettd heidan epavirallista osaamistaan on kéytetty kokivat
tdman usein nakyvan niin, ettd heidadn puoleensa kdannytdan ongelmatilanteissa ja
pyvydetdan apua. Monilla tydtehtavia oli myds monipuolistettu tai suunnattu osaami-
salueelle, joissa he saavat tehda sitd mita he osaavat parhaiten. Usein epévirallista
osaamista koettiin kdytettdvan myds osana paivittaista tyota.

Sisalléltdan hieman erilainen vaittdmapatteristo esitettiin sellaisille vastaaijille,
jotka eivat tyoskentele tybyhteisdssa, eli eivat ole talla hetkella tybelamassa tai tyos-
kentelevat ilman tydyhteis6a. Myds heidan keskuudessaan parhaiten vastaajia ku-
vasi vaittdma luotan kykyyni oppia uutta, mutta sen arvosanojen keskiarvo oli 0,4
vksikkoa tyovhteisdssa tyoskentelevia heikompi (kuva 20). Myds oman osaamisen
ja vahvuuksien hyva tunteminen arvioitiin 0,2 yksikkda tydyhteisdssa toimivia hei-
kommaksi. Vaikka omiin kykyihin luotettiin melko paljon, arvioivat ilman tydyhteis6a
toimivat keskim&arin muiden tiedot hdnen osaamisestaan heikommaksi.

42



OSAAMISEN TUNNISTAMISEN HYVAT KAYTANNOT

Kuva 20. lIman tydyhteis6a olevien yksildiden osaamisen tunnistamisen itsear-
vio. Kysymys: “Arvioi asteikolla 1-5, kuinka hyvin seuraavat epévirallisen osaa-
misen tunnistamiseen ja sanoittamiseen liittyvét vaittamat sopivat sinuun.”
(Asteikko: 1 = ei lainkaan ... 5 = erittdin hyvin)

Luotan kykyyni oppia
uutta, 737 kpl

Tunnen oman osaamiseni
ja vahvuuteni hyvin, 734
kpl

Olen pystynyt kayttamaan
osaamistani muiden
hyodyksi, 708 kpl

Minun on helppo kertoa,
mitd osaan, 738 kpl

Muut ihmiset ymparillani
tietavat, mita osaan, 701
kpl

-
N
w
~

IIman ty6vyhteisda toimivat arvioivat kaikkia tekij6itd hieman tydeldman ulkopuolella
olevia positiivisemmin, mutta erot ovat silti merkittdvid verrattaessa tydyhteistssa
tyoskenteleviin (kuva 21). Ero on kiinnostava, ja sen taustalla voi olla monia tekijoita,
esimerkiksi yrittajien tarve myyda ja sitéd kautta tehda nakyvaksi omaa osaamistaan,
tyokulttuurin mahdolliset negatiiviset vaikutukset oman osaamisen tunnistamiseen
tai yksin ty6skentelevan suurempi altistus erilaisille konteksteille omaan osaamiseen
liittyen.

Kuva 21. [Iman tydyhteis6a olevien yksiléiden osaamisen tunnistamisen itsearvio,

vertailu eri kohderyhmien valilla.
9 9
36 3957]38 3937]s.7
'

w

N

-

41 4
39 40 3,8 0 38|38

Minun on helppo  Luotan kykyyni Tunnen oman Muut ihmiset Olen pystynyt Kaikkien

kertoa, mita oppia uutta osaamisenija ymparillani kayttdmaan kriteerien

osaan vahvuuteni hyvin tietdvat, mita osaamistani keskiarvo
osaan muiden hyodyksi

. ei, tydskentelen ilman yhteis6 & (esim. yksinyritt&jand), N=159 . ei, en ole talla hetkelld toissd, mutta olen aktiivinen tydnhakija,

. ei, en ole talla hetkelld toissé/enka hae t6itd, N=344
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4.2.2 Epéavirallisen osaamisen sanoittamisen haasteita
Asiantuntijahaastattelujen perusteella tydnantajat arvioivat yksildn osaamisen laaja-
mittaisen tunnistamisen olevan hyvin pitkalti kiinni yksilén kyvystd sanoittaa ja toimia
itseohjautuvasti oman osaamisen ndkyvaksi tekemisessa. Yksildhaastatteluissa py-
rimmekin ymmartamaan, miten yksildt ndkevat mahdollisuutensa ja kyvykkyytensa
tehdd oma osaamisensa nakyvaksi seka sanoilla etté teoilla.

Yksil6haastateltavat kokivat olevansa etenkin hyvié sanoittamaan sita, mista pita-
vat tai missa haluavat kehittya. Kuitenkin heisté jokainen koki haasteita oman osaami-
sen sanoittamisessa, jos oma osaaminen nahtiin pirstaleisena kokoelmana eri elaman-
tilanteissa kertynyttd osaamista. Myds oman temperamentin, kuten introverttiuden,
koettiin estavan urakehityst, jos tietty temperamenttipiirre vaikeutti haastateltavien
nakemysten mukaan mahdollisuuksia tuoda itsedan tai omaa osaamistaan esille. Osin
haastateltavat pohtivat sanoittamisen haasteiden linkittyvan suomalaisen kulttuuriin
vaatimattomuuden ihanteeseen, jossa oman osaamisen esiin tuominen etenkin tyén
arjessa voidaan tulkita epasopivana tai ylimielisend. Tama on vahvasti linjassa myo6s
asiantuntijahaastatteluista esiin nousseiden havaintojen kanssa, joiden perusteella
oman osaamisen reflektointia tukeva oppimismydnteinen kulttuuri on avainasemassa
osaamisen tunnistamisen mahdollistamiseksi. Vaatimattomuuden kulttuurin vaikutus
nostettiin esille my6s asiantuntijahaastatteluissa.

Enimmakseen vksildhaastateltavat kuitenkin kokivat, ettd osaaminen jad3 naky-
matta, jos he eivat osaa sanoittaa osaamistaan itse tai tavalla, joka tulee ymmarre-
tyksi kontekstissaan oikein. Sanoittamisen haasteita koetaan usein tilanteissa, joissa
osaaja maaritelldan tehtdvanimikkeensa pohjalta kategorisoivalla tavalla, ei niinkaan
osaamisen kirjonsa ja kiinnostuksen kohteidensa mydtd. Samoin tutkinnoista kerty-
neen osaamisen sanoittaminen on koettu hankalaksi, silla tutkintonimikkeet ohjaavat
haastateltavien mukaan ty6nantajien kasityksia hakijasta. Sanoittamisen haasteita
koettiin my®&s tilanteissa, joissa henkild ei ollut kasvanut kotonaan kulttuurissa, jossa
opetettiin oman osaamisensa ilmaisemiseen sanoin.

Asiantuntijahaastateltavien mukaan osaaminen tulee usein nakyviin elaman haas-
tavissa tilanteissa ja osa haastateltavista toivoikin, ettd epévirallisen osaamisen sa-
noittamista tuettaisiin tilanteissa, joissa se jaa tyypillisesti piiloon. Esimerkiksi van-
hempainvapaalla, pitkdaikaisty6ttdomana tai -sairaana ollessaan yksilét harvemmin
tunnistavat epadmuodollisissa tilanteissa syntynyttd osaamista, kun sen linkittdminen
ty6elamaan koetaan vaikeaksi. Silti tydeldman kannalta merkittdvat taidot, kuten re-
silienssi ja paineensietokyky, usein kehittyvat juuri elaman haastavissa tilanteissa,
arvioivat haastateltavat asiantuntijaroolistaan kasin.

Haastatteluista nousi esiin myds, ettd Suomessa koetaan helpommaksi kuvata
esimerkiksi omia teknisia taitoja, viralliseen tutkintoon ja tyétehtaviin liitettyja taitoja.
Sen sijaan virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella opitun osaamisen sanoitta-
minen jaa usein tekematta. Erityisesti laaja-alaisten taitojen tunnistaminen tuntuu
lilan abstraktilta, mikdli osaamisen sanoittamiseen ei saada tukea. Osaamisen sa-
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noittamisen haasteet koskevat niin yksilditd, kuten tyénhakijoita ja tydntekij6ita, kuin
myds osin tybnantajaorganisaatioita. Mikali tybnantajat eivat anna esimerkkia heille
merkityksellisen osaamisen ndkyvaksi tekemisestd, on yksildiden vaikeaa toteuttaa
t4t4 toimintatapaa itsekaan. Sidosryhmien tiiviimpi yhteistyd osaamisen tunnistami-
sen, todentamisen ja sanoittamisen kehittdmiseksi olisikin toivottavaa, jotta toimivat
kaytannot saataisiin levidamaan. On myds huomionarvoista, ettd osaamisen nakyvaksi
tekeminen tapahtuu usein vuorovaikutuksessa, jolloin positiivinen kokemus omasta
vhteisbista voi kannustaa osaamisen esiin tuomiseen.

Lisdksi haastateltavat mainitsivat, ettd osaamisen tunnistamisessakin on haastei-
ta, jotka vaikeuttavat sanoittamista. Mikali yksil® ei tunnista epévirallista osaamistaan
silloin, kun osaaminen liittyy arjen askareisiin, kuten kodinhoitoon, osaamisen naky-
vaksi tekemisen prosessi jaa toteutumatta. Yksilt siis saattavat kokea tarvitsevansa
virallista todistusta tai sertifiointia - siis arvonantoa tai tunnustusta - sanoittaakseen
osaamistaan. Osaamisen arvonantoa kasitelldankin tarkemmin luvussa 4.4.

4.3 Osaamisen nakyvaksi tekemisen helppous
riippuu ymparistosta

4 3.1 Menetelmat ja kaytannot

Yksilokyselysta selvisi, ettd omaa epévirallista osaamista tuodaan useimmin tydpai-
kalla tai tydmarkkinoilla esiin suullisesti kuvailemalla, mutta my&s ansioluettelossa
tai muulla kirjallisella kuvailulla seka todistuksilla (kuva 22). \Vain harva vastaajista
on kayttanyt osaamismerkkeja, osaamisen tunnistamisen sovelluksia tai peleja tai
uravalmentajan tai -ohjaajan tukea. VViimeksi mainittujen osuus oli tosin tyéelaméan
ulkopuolella olevien vastaajien kohdalla selvasti korkeampi. Muina keinoina mainittiin
useimmin, ettei vastaaja ole kayttanyt mitdan keinoja. Muita mainintoja olivat esimer-
kiksi taitojen osoittaminen itse tydssa seké suosittelijat.
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Kuva 22. Yksiloiden kadyttamat osaamisen tunnistamisen menetelmat. Kysymys: “Mité
seuraavista keinoista olet kdyttanyt tehdéksesi epévirallista osaamistasi nékyvéaksi
tydpaikallasi tai tyémarkkinoilla? Voit valita useita vaihtoehtoja.”

suullinen kuvailu esim.
tyopaikalla tai
tyohaastattelussa

ansioluettelo tai muu

kirjallinen kuvailu

todistukset esim. kurssien
suorittamisesta

tyondytteet tai tyotodistukset

osaamiskartoitukset esim.
TE-palveluissa tai
ammatinvalinnan

osaamisesta kertominen
sosiaalisessa mediassa

uravalmentajan tai
uraohjaajan tuki

osaamisen tunnistamisen
sovellukset tai pelit

osaamismerkit

joku muu RS

Yksil6haastattelujen mukaan haastateltavat kokivat tydnhaussa perinteiset tai genee-
riset CV:t usein rajoittavina ja useampi haastateltava pohtikin, palveleeko perinteinen
CV myoskaan tydnantajia. Perinteista CV:ta kuvattiin pelkistetyksi ansioluetteloksi,
jossa toisinaan on yhdistettynd motivaatiokirje. Vain yhdessa tapauksessa haasta-
teltava oli saanut onnistumisen kokemuksen luodessaan vapaamuotoisen kuvauksen
osaamisestaan, joka osaltaan johti nykyisen tydpaikan saamiseen. Ideaalitilanteessa,
etenkin luovilla aloilla, portfoliot ja tydnaytteet tuovat esiin yksildn osaamisen. Kuiten-
kin osa haastateltavista koki, ettei monillakaan aloilla kyeta vastaanottamaan standar-
dista poikkeavia tydhakemuksia johtuen esimerkiksi HR:n aikaresurssien puutteesta.
Useampi toivoi, ettd myds rekrytoinnissa huomioitaisiin paremmin osaamista kuvaavat
hakemukset, tarkasteltaisiin esimerkiksi vertaispalautteita tai henkildn moninaisia
osaamisalueita LinkedInin kaltaisten sosiaalisten medioiden tai tapausesimerkkien
avulla. Mentorointi ja osaamisen tunnistamista tukevat yvhteis6t koettiin hyddyllisek-
si menetelméksi myds oman osaamisen tunnistamisessa ja sanoittamisessa, ja osa
haastateltavista toivoikin, ettd mentorointia olisi tarjolla enemman.

Valitettavasti yksikaan yksildhaastateltava, joka oli tydnhaku- tai tyottémyysjak-
son aikana hydédyntanyt uraohjauspalveluita, ei kokenut TE-toimiston tukea erityisen
hyodyllisena. Tama johtui siita, ettd uraohjauspalvelut eivat antaneet tukea jatkuvan
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oppimisen tarkastelemiseen tai tuntuivat tarkastelevan osaamista geneerisella ta-
solla, jolloin osaamista ei pyritty tunnistamaan yksilon tarpeiden pohjalta. Kuten yksi
haastateltavista kuvasi kokemustaan, pysyi keskustelu niin yleisella tasolla, etta tuntui
siltd kuin olisi kdynyt keskustelua omasta osaamisestaan itsekseen ilman mitaan,
mihin peilata. Haastateltavat toivoivat uraohjauksen kehittyvan sellaiseksi, jossa saa
konkreettisia tydkaluja tai ymmarrysta tydelaman puolella vaadittavista taidoista ja
niiden sanoittamisesta itselle merkityksellisella ja relevantilla tavalla.

Erilaisia osaamisen viitekehyksia on myos kehitetty menetelmiksi auttamaan oman
osaamisen tunnistamisessa. Tallaisia viitekehyksid ovat esimerkiksi edellisessa luvus-
sa esiin tuodut eurooppalaiset osaamisviitekehykset (eng. Competence Framework).
Naiden tai vastaavien kaltaisten viitekehysten hyddyntamisesta ei yksilo- tai asian-
tuntijahaastateltavilla ollut merkittadvasti kokemuksia. Sen sijaan esiin tuotiin sit3,
miten esimerkiksi sosiaalinen media on osalle yksildhaastateltavista oman osaami-
sen kehittdmisen paikka, mutta kerrytettya osaamista on vaikeampi todentaa ilman
osaamisen tunnistamista tukevia viitekehyksid. Esimerkiksi Euroopan unionin kehit-
tama LifeComp -viitekehys pyrkii systematisoimaan ja auttamaan erilaisten, kaikilla
elaman osa-alueilla kertyvien osaamismuotojen tunnistamisessa. Malli ei kuitenkaan
ole laajasti tunnettu tai kaytetty, ja asiantuntijahaastattelujen perusteella ulkoisten
viitekehysten painoarvo tyénantajien silmisséa ei ole kovinkaan merkittava.

Yksi kiinnostava nakdkulma teemaan on myos epavirallisen osaamisen kasitteen
sisélla erilaiset osaamisen muodot. Erityisesti sellainen osaaminen, joka ei automaat-
tisesti saa konkreettista muotoa tai tunnustusta vaikkapa kurssitodistusten tai ty6-
eldman korttien muodossa, jaa helpommin piiloon. Tall6in ulkoiset menetelméat tehda
kerrytettyd osaamista ndkyvaksi muodostuvat erityisen tarkeiksi.

ASIANTUNTIJOILLE I e . . . X .
Kun autat vksil6a tekem&an nakyvaksi omaa osaamistaan, aloita

@ tdman omista tarpeista. Ald pakota tiettyd osaamisen tunnistami-
5"2({ sen mallia tai menetelméé vain siksi, ettd se on toiminut jollakulla

muulla, silla tarpeet ovat todella yksildllisia.

ASIANTUNTIOILLE

Tarjoa osaamisen reflektoinnin pohjaksi selkeé viitekehys ja kon-
@‘@} teksti, esimerkiksi hydédyntamalla olemassaolevia osaamisen maéa-

ritelmié tai tuomalla esiin tydelaman tarpeita tietylla alalla.

TYONANTAJILLE

o

Tyontekijat kokevat mentorointiohjelmat hyddyllisiksi oman osaa-
misen tunnistamisessa, sanoittamisessa ja reflektoinnissa. Pohdi,
olisiko teillda mahdollisuus jarjestda esimerkiksi perinteistd mento-
rointia tai vaikkapa vertaismentorointia kollegoiden kesken.

00O0O
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4.3.2 Osaamisen nakyvaksi tekemisen tuen tarpeita

Yksilokyselyyn vastanneet haluaisivat useimmiten keskustella tyépaikalla kollegoiden
tai esihenkildiden kanssa tydon kannalta merkittavista osaamisista (kuva 23). Liséksi
vastaajat toivoivat tukea parempaan ymmarrykseen ty6eldméassa tarvittavista tai-
doista ja osaamisesta.

Kuva 23. Yksiloiden osaamisen tunnistamisen tuen tarpeet. Kysymys: “Minkélaista
tukea tarvitsisit oman osaamisesi tunnistamiseksi ja nékyvéksi tekemiseksi? Voit
valita useita vaihtoehtoja.”

keskusteluja tyopaikalla kollegoiden
tai esimiehen kanssa tyon kannalta
merkittévista osaamisista

parempaa ymmarrysta tyoeldmassa
tarittavista taidoista ja
osaamisesta

muuta tydpaikan sisdista tukea
(esim. uravalmennus) oman
osaamisen tunnistamiseen ja
sanoittamiseen

tyokaluja ja sovelluksia, joiden
avulla voin tunnistaa omaa
osaamistani

todistuksia tai osaamismerkkejd,
joillaavulla vointehdd omaa
osaamistani nakyvaksi myos muille

en tarvitse tukea oman osaamiseni
tunnistamiseen ja nakyvaksi
tekemiseen

tyopaikan ulkopuolista
henkil6kohtaista tukea oman
osaamisen tunnistamiseen ja
sanoittamiseen

muuta

0 0,1 0,2 0,3

Yksilokyselyssa viidennes vastaajista ei koe tarvitsevansa tukea oman osaamisensa
tunnistamiseen ja nakyvaksi tekemiseen. Heilta kysyttiin avoimena tarkennusta siihen,
miksi he kokivat nain. Osa naista vastaajista oli tydelaman ulkopuolella tai tyburansa
loppumetreilla. Usein perusteluissa toistui myods se, ettd vastaaja koki olevansa jo
hyva tuomaan omaa osaamistaan nakyvaksi. Joillakin vastaajista tyo oli sen luonteista,
ettei talle koettu tarvetta.

Yksilohaastatteluissa kehityskohteiksi osaamisen nakyvéaksi tekemisen tueksi
ehdotettiin muun muassa osaamiseen liittyvan tematiikan parempaa ymmarrysta
organisaatioiden sisalla, osaamisen tunnistamisen parempia kaytantdja arjessa ja
vhteiséllisyyteen pohjautuvaa osaamisen tunnistamisen kulttuuria. Samalla kuiten-
kin yksi haastateltavista totesi, kuinka osaamiskriteerist6t saattavat myos pelkis-
t4a kuvattua osaamista. Nain voi tapahtua jo esimerkiksi tydnhakutilanteissa, joissa
perinteiseen ansioluetteloon kirjataan ainoastaan ylatason kuvauksia osaamisesta,
kuten “sosiaaliset taidot” tai “tekninen osaaminen”. Tasta j43 uupumaan osaamisen
vksityiskohtainen luonne ja sovellettavuus tietynlaisissa tehtavissa.
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Muutama vksildhaastateltava korosti, kuinka kokonaisvaltaisen oppimismy&dnteiset
tybyhteis6t toimivat oman osaamisen nakyvéaksi tekemisessa paremmin, kuin ai-
noastaan yksilén osaamisen esille tuomisen itseohjautuvuutta painottavat yhteisét.
Osaamisen nahtiin olevan vuorovaikutuksellista ja sen tunnistamisen toimintaa, jo-
ka peilautuu suhteessa muihin ihmisiin. Parhaimmillaan tyéyhteis6ssé kannustetaan
kaikkia tuomaan esiin ja hydédyntamaan kiinnostuksen kohteitaan ja osaamistaan,
esimerkiksi kehittamalla omaa tybnkuvaansa tydyhteiséssa tunnistetun osaamisen
pohjalta. Oppimismydnteisia tydyhteisdja kasitellaan tarkemmin luvussa 5.1.

Seka yksilo- ettd asiantuntijahaastateltavien yleisena toiveena oli, etta tydnantajat
ymmartaisivat paremmin, kuinka elinikaista oppimista voisi tukea arjen tydssa. Tyonte-
kijat tulisi ndhda arvokkaina ja omalaatuisina osaajina tyohon sidotun tittelinsa sijasta.
Osaamista tukevaa ja hyddyntdvaa hyvaa johtajuutta kuvattiin sellaisena, jossa johtaja
pyrkii rakentamaan tydyhteis6a monipuolisen osaamisen pohjalta, tydntekijdidensa
vahvuuksia hyédyntamalla ja valmentamalla heita. Useilla yksildhaastateltavilla oli
kuitenkin vastakkaisia kokemuksia kuvatun ideaalijohtajuuden suhteen, ja etenkin niin
kutsutun mikromanageerauksen koettiin estdvan osaamisen huomaamista, sanoitta-
mista seka kehittdmista.

Loppujen lopuksi kuitenkin sanoittamisen ja nakyvéksi tekemisen taitojen kehitta-
misen tarpeet alkavat haastateltavien mukaan jo nuoresta. Lahes jokainen yksil6haas-
tateltavista koki, ettd naita taitoja olisi tarpeen kehittda jo peruskoulusta lahtien osaksi
ihmisen kokonaisvaltaista kasvua. \Vasta ty6elaman my6ta esiin nousseen osaamisen ja
vahvuuksien tunnistaminen ei rakenna samalla tavalla koherenttia mindkuvaa tai kehita
kaikkia osaamisalueita jarjestelmallisesti nuoresta pitéden. Esimerkiksi Sitran Ratkaisu
100 -haastekilpailun voittanut Positiivinen CV -niminen innovaatio pyrki ratkaisemaan
t4ta haastetta luomalla digitaaliselle alustalle pedagogisen tydkalun, johon oppilaat,
opettajat ja vanhemmat voivat tallentaa oppilaasta kertyvan positiivisen datan ja kertoa
myonteisistd huomioistaan.®? Nain lapsen ja nuoren hyvinvointia tuetaan taitojen ja vah-
vuuksien ldytamisen ja hydodyntdmisen kautta. Positiivinen CV on sittemmin kasvanut
saman ajatusfilosofian mukaiseksi Huomaa hyva! -opetusmenetelmaksi.®?

TYONANTAJILLE

TYONANTAJILLE

32 Vuorinen K., (2022) Positiivisesta C\/:stad hyvan huomaamiseen. Sitra.
Osoitteessa: https:/wwuw.sitra.fi/artikkelit/positiivisesta-cvsta-hyvan-huomaamiseen/

33 Vahvuuspedagogiikka - Positiivisen oppimisen edistéaminen. (n.d). See the Good! Viitattu: 5.2.2022.
Osoitteessa: https://fi.seethegood.app/

Haasta itseédsi katsomaan tyontekijoitad yksildina ilman titteleita ja
tyénkuvia. Missd ihminen on hyva, mistad han haluaa oppia lisaa,
miten han oppii parhaiten? Taman pohjatydn tehtyasi on helpom-

00O0O

paa hyddyntaa naitd havaintoja tybnantajan - ja -tekijan - hyvaksi.

Suurin osa yksildista kaipaa osaamisen tunnistamista nimenomaan
vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Luo téalle mahdolli-
suuksia ty6paikallasi mahdollisimman moninaisissa tilanteissa, esi-
merkiksi kannustamalla osaamisen reflektointiin kollegoiden kesken

00O0O

ja nayttdmalld myos itse esimerkkia.
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4. 3.3 Osaamisen esille tuominen ja kehittdminen

Osalla vksil6haastateltavista oli vaihtelevia kokemuksia tilanteista, joissa he ovat tuo-
neet esiin omaa osaamistaan. Tilanteessa, jossa esiin tuotu osaamisen on huomioitu
ja osaamista hyddynnetty ratkaisun |6ytdmiseksi, on haastateltavien mukaan tuntunut
hyvalta ja merkitykselliselta. Nain esiin tuodun osaamisen hyddyntadmiselld koetaan
olevan hyvinvointia ja motivaatiota tukeva vaikutus, joka vaikuttaa myos ty6ssa me-
nestymiseen ja uralla etenemiseen. Oman esiin tuodun osaamisen hyddyntdmatta
jattdminen sen sijaan aiheutti apatiaa ja tylsistymista tydssa. Tydnantajat eivat esi-
merkiksi hyddyntédneet tyontekijéidensa erilaisia osaamisen muotoja tai kannusta-
neet toimimaan suoraan tehtdvankuvaan kuulumattomien asioiden parissa lainkaan.
Osaamisen ja sen hydédyntdmisen torjuminen koettiin syynd osaamattomuuden tun-
teeseen, vaikka takana olisi laaja tyohistoria, seka joskus myds syyksi vaihtaa ty6paik-
kaa. Tilanteet ovat haastateltavien mukaan heikentaneet tydnantajan ja tyontekijan
valista luottamusta. Haastateltavat toivoivatkin parempaa moninaisen osaamisen ja
osallistumisen kulttuuria, jossa on autonomiaa osaamisen kehittamiseksi, tilaa kasvaa
seké tuoda osaamistaan kokonaisvaltaisesti organisaation kyttéon.

Al3 aliarvioi yksildn osaamisen taysimittaisen hyddyntadmisen vai-
kutuksia tydmotivaatioon ja -suoriutumiseen. Pyri tarjoamaan op-
pimisen ja kaikenlaisen osaamisen kayttdmisen paikkoja aina, kun
niistd on hyodtya - riippumatta siita, mitd tydntekijan tydnkuvaan
on kirjattu.

Varmista, ettd nykyisessa tydnkuvassasi kertyva kaikenlainen osaa-
minen tulee kuvattua kirjalliseen muotoon siten, etté voit tarvittaes-
sa hyddyntaa kertynyttd osaamistietoa myos jatkossa.

4 4 Kaikenlaista osaamista ei arvosteta samalla
tavalla

4.4 1 Erilaisen osaamisen tarkeys

Yksilokyselyssa ldhes puolet vastaajista (45 %) piti epéavirallista osaamista ja virallista
osaamista yhta tarkeina tydelamassa (kuva 24). 39 % piti epavirallista osaamista vi-
rallista osaamista tdrkeampana ja 16 % vahemman tarkeana. Tarkasteltaessa ainoas-
taan tyottdmia vastaajia korostui epavirallisen osaamisen merkitys, silla vain 10 %
tyottdmista vastaajista piti virallista osaamista epéavirallista tdrkedmpana.
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Kuva 24. Yksiléiden arvio erilaisen osaamisen tarkeydesta. Kysymys: “Osaamista, joka
el kdy ilmi virallisen koulutusjérjestelmén tuottamista tutkintotodistuksista, kutsu-
taan tasséa kyselyssa epéviralliseksi osaamiseksi. Miten térkeéksi koet epévirallisen
osaamisen merkityksen tydeldméssa verrattuna tutkintotodistuksilla osoitettavaan
viralliseen osaamiseen?”

mielestani epavirallinen
osaaminen on merkittavasti
tarkeampaa kuin virallinen
osaaminen

mielestani epavirallinen
osaaminen on hieman
tarkedmpaa kuin virallinen
osaaminen

mielesténi epévirallinen
osaaminen ja virallinen
osaaminen ovat yhta tarkeita

mielestani virallinen
osaaminen on hieman
tarkeampaa kuin
epdvirallinen osaaminen

mielestani virallinen
osaaminen on merkittavasti
tarkedampaa kuin
epavirallinen osaaminen

Yksilbhaastateltavat pitivat epévirallista osaamista keskim&arin tadrkedmpana kuin
tutkinnoista kertynytta. Koulutuksessa asioita opetellaan ulkoa tai osoitetaan kurina-
laisuutta tutkinnon loppuun viemisessa, mutta varsinaisessa elamassé ja tydssé vasta
sovelletaan tata kertynytté tietoa. Konkreettisemmin yhden haastateltavan kertomana
tekninen osaaminen ei auta esimerkiksi niissa tyotilanteissa, joissa ty6tehtavan on-
nistumiseen tarvitaan ihmisten kohtaamiseen tarvittavia taitoja. Tallainen tilanne voi
tulla vastaan vaikkapa kliinisessa ty6ssa, jossa muistisairasta vanhusta taytyy pitaa
paikoillaan tehtavan suorittamiseksi. Haastateltavan mukaan ainoastaan tyossé ker-
tynyt kokemus voi auttaa selviytymaan tallaisessa ihmislaheisessa tyossa.

Yksilokyselyn vastaajista yhteensd 38 % on vaihtanut tydpaikkaa viimeisen 2
vuoden sisélla (kuva 25). 44 % on ollut samassa tydpaikassa yli 2 vuotta ja 14 % on
ollut tyéeldaman ulkopuolella. Tyossakayvista 62 % ja yrittdjistd 44 % on ollut samassa
tybpaikassa vli 2 vuotta. Korkeasti koulutetuista suurempi osuus oli pysynyt samassa
tybpaikassa.
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Kuva 25. Yksiloiden tyollisyystilanne. Kysymys: “Oletko viimeisen 2 vuoden sisélla
aloittanut uudessa tydpaikassa tai perustanut yrityksen?”

olen, oman alan sisélla

olen, jonkin toisen alan tyopaikassa tai eri alan
yrityksen

olen, en ollut ennen tata tyopaikkaa tydelaméassa
(esim. opiskelijana, tyottomana)

en ole, olen ollut samassa tydpaikassa yli 2 vuotta

en ole ollut tydelamassa viimeisen 2 vuoden aikana,
mutta haluan t6ihin (esim. opiskelijana, ty6ttomana)

olen pysyvasti tydelaman ulkopuolella

0 0,1 0,2 0,3 04 0,5

Vastauksensa perusteella vastaajille esitettiin hieman erilaisia vaittamia (kuva 26).
Riippumatta uudessa tybpaikassa aloittamisesta eivat vastaukset poikenneet sen
suhteen, miten vastaajat kokivat voivansa hyddyntda epéavirallista osaamistaan.

Kuva 26. Yksildiden epavirallisen osaamisen hyddyntamismahdollisuudet, vertailu
tyo6tilanteen mukaan. (Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin)

Koitko, etté pystyit osoittamaan epavirallista

osaamistasi myds uuteen tydpaikkaan 38

- R L o . Tydpaikkaa vaihtaneet
tyollistyessasi tai aloittaessasi yritystoiminnan?,
626 kpl . Samassa tydpaikassa pysyneet
K, B B ) O O S 37
osoittamisesta oli hystya uuden tydpaikan ' B Tyonhakijat

saamisessa tai uuden yritystoiminnan
kéynnistamisessa?, 626 kpl Pysyvasti tydelamén ulkopuolella olevat
Koetko, etta olet pystynyt hyodyntdméaan
epaévirallista osaamistasi uudessa
tyopaikassasitai uudessa yritystoiminnassasi?,
639 kpl

I 3,8

Koetko, etté sinulla on epévirallista osaamista,
jota voisit hyodyntaa tydeldméssa enemman?, 38

773 kpl

Koetko, etté sinulla on epavirallista osaamista,
Jota VoIS it By Ody A tyGe M A S A eI AN, | 3,8
204 kpl
Koetko, etta epavirallisen osaamisesi parempi
esiin tuominen voisi auttaa sinua padsemaan S 35
tydeldmaan?, 189 kpl

Koetko, etté sinulla on epavirallista osaamista,
jota olet voinut hyodynt&a itsesi tai muiden
ihmisten hyodyksi?, 173 kpl 3,8
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Kuva 27. Yksildiden epavirallisen osaamisen hyddyntamismahdollisuudet, vastaukset
jakaumana. (Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin)

Koetko, etta sinulla on epévirallista osaamista, jota
olet voinut hyodyntaa itsesi tai muiden ihmisten
hyodyksi?, 173 kpl (Pysyvasti tydelamén ulkopuolella
olevat)

4% 9% 18%

Koetko, ettd epévirallisen osaamisesi parempi esiin
tuominen voisi auttaa sinua padasemaan 7% 10% 28%
tydeldamaan?, 189 kpl (Tyonhakijat)

Koetko, ettéd sinulla on epévirallista osaamista, jota
voisit hyodynt&aa tydelamassa enemman?, 204 kpl [EZENE) 24%
(Tydnhakijat)

Koetko, etta sinulla on epévirallista osaamista, jota
voisit hyddyntaa tydeldmassa enemman?, 773 kpl JI1%]6 %] 27%
(Samassa tyopaikassa pysyneet)

Koetko, ettd olet pystynyt hyddyntdmé&an epévirallista
osaamistasi uudessa tyopaikassasi tai uudessa
yritystoiminnassasi?, 639 kpl (Tyopaikkaa
vaihtaneet)

Koitko, ettd epavirallisen osaamisesi osoittamisesta
oli hy6tya uuden tyopaikan saamisessa tai uuden
yritystoiminnan kdynnistamisessa?, 626 kpl
(Tyopaikkaa vaihtaneet)

Koitko, ettd pystyit osoittamaan epévirallista
osaamistasi myds uuteen tyopaikkaan
tyollistyessasi tai aloittaessasi yritystoiminnan?, 626
kpl (Tyopaikkaa vaihtaneet)

0% 25% 50% 75%

B N> B: B+ B>

TYONANTAJILLE
@) Suurin osa ihmisista kokee, ettd he omaavat sellaista osaamista,
l ' I joka ei tule hyédynnetyksi tydelaméssa. Anna mahdollisuus kai-

kenlaisen osaamisen ndkymiselle ja arvostukselle tydpaikallanne!

00O0O
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4 4.2 Tyoéllistyminen vaikeutuu osaamisen arvostuksen puutteessa

Useat yksilbhaastateltavat kokivat, etteivat tydnantajaorganisaatiot huomioi riittavasti
epavirallisia osaamisalueita rekrytoidessaan uusia tyontekijéita. Yksildhaastateltavien
kuvauksista yleisesti voidaan paatella, ettei epavirallisen osaamisen sanoittamisen
ja ndkyvaksi tekemisen tuki riitd yksinaan, mikali tydnantajaorganisaatiot suhtautuvat
kategorisoivasti tai kapeakatseisesti osaamisen ja osaajien taustoihin. Useat haasta-
teltavat olivat hakeneet viime vuosina kymmenisté satoihin tydpaikkoja, mutta useim-
miten kokemus oli, ettei saanut edes kutsua haastatteluun. Seuraavissa alaluvuissa
kuvataan tarkemmin yksiléhaastatteluista tunnistettuja tyollistymisen pullonkauloja.

Tutkintojen arvostus yli muunlaisen osaamisen
Osaamisen arvonannon osalta tutkinnoista kertyneen osaamisen arvostus yli muunlaisen
osaamisen oli yksildhaastateltavien mielestd haastavaa. Haastateltavien kokemusten
mukaan etenkin niin sanotusti konservatiivisimmat organisaatiot edellyttavat tutkintoa,
vaikka tutkintojen merkityksen tulevaisuudessa ennakoidaan esimerkiksi tdman selvi-
tyksen asiantuntijahaastattelujen mukaan vahenevan. Nain on erityisesti esimerkiksi
sellaisilla aloilla, jotka kohtaavat tydvoimapulaa tai joissa ala muuttuu nopeasti esimer-
kiksi kehittyvan teknologian, kuten tekoalyn, mydta. Digimarkkinoinnissa esimerkiksi
osaamisen paivittdminen tapahtuu arjessa lyhytkoulutusten tai yksilon oman osaamisen
paivittdmisen kautta. TAma on myds yritysten kilpailukyvyn kannalta merkittava3, silla
osaamisen paivittdminen nopeasti muuttuvassa maailmassa taytyy tapahtua kette-
rampien menetelmien kuin tutkintojen kautta. Yhden haastateltavan kohdalla hankittu
tutkinto vanheni alan kriteerien muuttuessa vain parissa vuodessa. Tapauksessa tyol-
listyminen estyi taysin ja uudelleen kouluttautumiseen ei ollut kiinnostusta.
Erottuvana kokemuksena yhden haastateltavan osalta tutkintojen kirjo on taas es-
tanyt tyollistymista tutkintokeskeisessa Suomessa. Tydnantajat eivat olleet skeptisia
haastateltavan kyvykkyydesta suoriutua tydssa, vaan jannittivat hakijan sitoutumista
ja motivaatiota tydtehtaviin pidemmalla aikavalilla, koska pitivat laajaa koulutustaustaa
vaativampiin tehtaviin tarkoitettuina. Toisaalta tutkinnot voivat linkittya palkkatoivei-
siin, joihin ty6nantajilla ei ole mahdollisuutta vastata, vaikka hakija olisi muuten sopiva
organisaatioon. lImi6 ei ole uusi, silld niin sanotun vlikouluttautumisen ongelmia on
tuotu esiin aiemminkin. Tohtorintutkinnon suorittaneiden ty6ttdmyys on kasvanut
2000-Iuvulla ja tybnantajille suunnattujen kyselyjen perusteella tohtorintutkintoa ar-
vostetaan, mutta sité ei nahda tarkeana rekrytointikriteerind.®* Tasta heraa kysymys,
miten hyvin jatko-opinnoista kerrytettyd osaamista pystytadan tunnistamaan niiden
tuottaman akateemisen meriitin lisdksi. Opetus- ja kulttuuriministerié onkin tuottanut
muutama vuosi sitten selvityksen siita, millaisia tarpeita esimerkiksi elinkeinoelamalla
on tohtoreille, jotta yliopistokoulutuksella ja osaamisen nakyvaksi tekemisella voitaisiin
hyodyntasd myos heidan osaamistaan mahdollisimman kattavasti.®®

34 Opetus- ja kulttuuriministerié (2016). Miten tohtorit tydllistyvat. Opetus- ja kulttuuriministerién julkaisuja 2016:3.
Osoitteessa: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/64972/MitenTohtoritTyollistyvat.pdf

35 Opetus- ja kulttuuriministerié (2021). Tohtorit yhteiskuntaa uudistamassa - monipuolistuvat tutkijanurat. Opetus- ja kulttuuriminis-
terion julkaisuja 2021:37. Osoitteessa: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163241/0KM_2021_37.pdf
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Yksil6haastatteluissa noin puolet oli tavalla tai toisella toiminut luovilla aloilla, taiteen ja
kulttuurin piirissé tai liikunnan parissa kouluttautumalla esimerkiksi kuvataiteen tai lii-
kuntatieteiden maistereiksi. Haastateltavat totesivat, ettei nailta aloilta valmistuminen
edesauta tyodllistymista niiden arvostuksen puutteen vuoksi, vaikka tutkinnot pitavat
sisdllaan laajan kirjon tydeldmaan soveltuvia osaamisalueita, kuten muotoiluajatte-
lua, innovaatiotaitoja ja sosiaalisia taitoja. Haastateltavat arvioivat, ettéd syy heidan
osaamisensa heikkoon arvostamiseen liittyy siihen, etteivat tydnantajaorganisaatiot
vksinkertaisesti ymmarra tai ole kerryttdneet kokemusta aloista. Samalla haastatelta-
vat kuitenkin arvioivat, ettd tutkinnot eivat valmista samalla tavalla arvojohtajuuteen,
ihmistenvalisyyteen tai muutokseen sopeutumiseen - haastateltavien mukaan mer-
kittaviin tulevaisuuden taitoihin.

TYONANTAJILLE Etsiessasi uutta tyontekijaa pohdi kriittisesti, onko tutkintovaatimus
aidosti tarpeen. Mikali esimerkiksi laki tai muut sitovat sopimukset
eivat edellyta tiettya tutkintoa tai koulutustasoa, on naita harvoin
tarpeen edellyttda. \Voit pahimmillaan menettad parhaan tydnteki-

o
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jan, joka ei vain ole vienyt kouluja loppuun tai jolla on muilta ela-
man osa-alueilta kertynyttad korvaamatonta osaamista tyénkuvan
kannalta.

Kaikista yhteyksista kertynyt osaaminen ei ole yhta arvokasta

Noin puolella yksilbhaastateltavista oli vapaaehtoistoiminnasta, yhdistystoiminnasta
ja luottamustehtéavista kertynytta osaamista esimerkiksi taloyhtion hallituksesta tai
tapahtumajarjestelyista. Haastateltavat kuitenkin kokivat yleisesti, etteivat osaa tuoda
tallaista osaamista esiin tydnhaun tai tydssa olemisen kannalta merkityksellisella ta-
valla, vaikka luottamustehtavia olisi toimittanut vuosia. Yhtena syyna mainittiin pelko
siita, ettei muualla kuin virallisen koulutusjarjestelman puitteissa tai tydssa kuvattua
osaamista oteta vakavasti tyémarkkinoilla.

Samanlaisia havaintoja tehtiin myds harrastustoiminnasta kertyneen osaamisen
esiin tuomisesta. VVaikka kaikilla haastateltavilla oli erilaisia harrastuksia musiikista
partioon ja joukkueurheiluun, koettiin harrastuksista kertyneen osaamisen sanoitta-
minen hyvin haastavana niin tydnhakutilanteissa kuin joskus jopa tydyhteisdissakin.
Harrastuksista kysytaan yha rekrytointitilanteissa, mutta haastateltavat kokivat, etta
kaytantd pyrkii selvittdmaan Iahinna, millainen ihminen on persoonana tydn ohella,
eika niink&dan sita, millaista hyddynnettavissa olevaa osaamista yksilolle on kertynyt.
Silti esimerkiksi harrastusjoukkueita valmentaneet haastateltavat kuvasivat valmenta-
misen opettavan nimenomaan johtajuuteen, silla tdma auttaa vaikkapa motivoimaan
ja viemaan tavoitteet maaliin ryhman vahvuuksia hyddyntamalla. Vielad vaikeammaksi
katsottiin videopeleistd, eldinten kanssa tydskentelysta tai sosiaalisesta mediasta
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hankitun osaamisen huomaaminen, vaikka useampi haastateltava osasi haastatte-
lussa kuvata, millaisia vaikutuksia esimerkiksi muunlajisten kanssa tydskentelylla on
tydeldmataitojen kehittymisessa. Esimerkiksi oman koiran tai opaskoiran koulutta-
minen pakottaa oman mukavuusalueella toimimiseen ja vahvistaa viestinnan taitojen
kehittymista, joita tarvitaan usein yhta lailla tydelaman puolella viestinnéssa.

VVanhempainvapaalla olleet haastateltavat kokivat, ettei vastaavaa arjen hallinnan,
organisoinnin ja suunnittelun seké akuuteissa tilanteissa toimimista ja ongelmanratkai-
sukykya kerry muuten kuin vanhemmuuden, omaishoidon tai perhe- ja ihmissuhteiden
kautta. Myos tassad yvhteydessa kertynyttd osaamista oli huomattu ja osattu nimeta
osaamiseksi. Useat haastateltavat kokivat, ettd vanhemmuus on opettanut myds it-
sensa tuntemista paremmin kuin ty6 tai tutkinto, mikd kaiken kaikkiaan auttaa oman
osaamisen huomaamisessa. Iltsetuntemuksella viitataan esimerkiksi omien ajatusten,
asenteiden ja arvojen, tunteiden, mielentilojen, temperamentin ja luonteenpiirteiden,
vahvuuksien, sekd vuorovaikutus- ja toimintatapojen ymmartamiseen. Dunderfelt on
arvioinut, etta itsetuntemus linkittyy vahvasti mahdollisuuksiin vaikuttaa ymmarryk-
sen kautta ihmisen psyvykeen eli mieleen, milld on my6s iso vaikutus eldaménlaatuun
ja hyvinvointiin.®® Kuitenkin haastateltavista ainoastaan yhdella oli positiivinen koke-
mus siitd, etta rekrytoiva tyénantaja oli kilnnostunut vanhempainvapaalla kertyneesta
osaamisesta, jota haastateltava kuvasi “tulevaisuusorientoituneeksi” tydnantajaksi.

Niin harrastuksista, vapaaehtois- tai yhdistystoiminnasta kuin myds vanhempain-
vapaalta kertyneen osaamisen arvioitiin olevan tydnantajille esitettynd merkitykse-
tdnta “hdardadmista” eikd vakavasti otettavaa osaamista. Ndin osaamisen oletettu
arvonanto vaikuttaa merkittdvasti myds yksilén kykyyn sanoittaa ja tehda nédkyvaksi
omaa osaamistaan.

TYONANTAJILLE

Elamankokemuksen myo6ta syntynyt osaaminen linkittyy ikdsyrjintaan

Yksildhaastateltavista yli 50-vuotiaat toivat esiin sita, kuinka tydnhaku on vaikeutunut
ian myota, vaikka merkittavaa tydkokemusta olisi kertynyt vuosikymmenia. Haas-
tateltavat kokivat tydmarkkinat lahtékohtaisesti ikasyrjiviksi. Yksi haastateltavista
totesi, etta ikasyrjintd voi osin johtua siita, ettd organisaatiot sdastavat palkkaamalla
nuorempia ja kokemattomampia tyontekijoita. Vastauksena tyéllistymisen haasteisiin

Kiinnitd osaamista kerryttaneen toiminnan sijaan huomiota itse
osaamiseen. Arvioi millaista osaamista ihmiselle on kertynyt ja
miten han pystyy soveltamaan sité eri tilanteissa, 4l8ka oleta ker-

00O0O

tyneen osaamisen olevan sidottua vain tiettyyn kontekstiin, kuten
harrastukseen tai vanhemmuuteen.

36 Dunderfelt, T. (2009). Voimavarana itsetuntemus. Gummerus kirjapaino Oy.
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osa haastateltavista oli kouluttautunut uudelleen, mutta tama ei ollut edistanyt tyollis-
tymista. Kaksi yli 50-vuotiaista haastateltavista oli ryhtynyt yrittajiksi. Yrittajyys tarjosi
joustavuutta hy6dyntda moninaista osaamista, mutta ei kuitenkaan antanut tarpeeksi
vakautta tyollistymiseen tuntuakseen itselle sopivalta ratkaisulta.

Kaiken kaikkiaan yksildhaastateltavat kokivat huolestuttavana, kuinka vahan Suo-
messa huomioidaan tai hyddynnetaan pitkaan tydeldamassa olevien yksildiden laajaa
eldaman- ja tybkokemusta. Vaitetta tukee selvitys, jonka mukaan lahes joka kymmenes
palkansaaja on havainnut tyopaikallaan ikdsyrjintda.?” Talouskriiseissa lomautettujen
joukossa ovat yhden haastateltavan mukaan usein juurikin yli 50-vuotiaat, joka viestii
myds sita, ettei organisaatioiden sisalla tarkastella riittavasti laajaa osaamistaustaa.
Ikaan liitetty syrjintd tydmarkkinoilla voi osaltaan viestia etenkin epavirallisen osaa-
misen arvostuksen puutteesta. Yksi haastateltavista mainitsi kuinka on ilmeist3, ettei
Suomessa kyetd hahmottamaan tai hyddyntdmaan osaamisen monipuolisuutta, eten-
kin elamankokemuksista kertyneen osaamisen suhteen, ja keskustelu osaamisesta
laajemmin on taltd osin varsin vinoutunutta.

TYONANTAJILLE

\Verkostojen puute hidastaa tyo6llistymista
Melkein kaikkien yksil6haastateltavien mielestd Suomessa ty6ta saa usein verkostojen ja

Al3 ohita elamankokemuksen ja pitkan tyduran kautta kertyneita
taitoja merkityksettéminé, silld ne ovat usein tydn kannalta hyvinkin
olennaisia osaamisen alueita. Kohtaa avoimesti omat ennakkoluu-
losi vanhemmista tyénhakijoista ja pyri purkamaan niita rekrytoin-
titilanteissa aktiivisesti esimerkiksi kysymalla olettamisen sijaan.
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tuttavien valityksella tai sattuman kautta, esimerkiksi kohdatessaan potentiaalisen tydn-
antajan vapaa-ajan tilaisuuksissa. My0s joissain tapauksissa yksil6dn on otettu suoraan
vhteyttd, esimerkiksi jos yksilébn osaaminen ja maine on valittynyt yritykselle yhteisten
kontaktien kautta. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd kontaktien hankkiminen ja
verkostoituminen ovat siten erittdin merkittavia taitoja, etenkin ryhtyessaan yrittajaksi
tai freelanceriksi. Taman vuoksi muutama haastateltava koki, ettd ulkomailla tyénhaku
osoittautui sosiaalisten verkostojen uupuessa usein vaikeammaksi kuin Suomessa.

Samalla kuitenkin ulkomailla vietettya aikaa ei Suomessa tunnuta muutaman
ulkomailla olleen haastateltavan mukaan huomioitavan, vaikka haastateltavat itse
kokevat, ettd toisessa maassa asuminen tai tydssa oleminen vahvistaa esimerkiksi
omaa kulttuurista osaamista ja resilienssia. Sen sijaan haastateltavat kokivat, etta ul-
komailla vietettya aikaa tarkastellaan Suomessa usein tyéelaman valivuosina, samoin
kuin vanhempainvapaata.

37 Kanninen O., Virkola T,, Lilja E., & Rask S. (2021). Tavoitteena syrjimatdn tyéelama: Tyosyrjinnan nykytila ja keinoja tasa-arvon ja
vhdenvertaisuuden edistamiseksi. Valtioneuvoston selvitys ja tutkimustoiminnan julkaisusarja 2020:20.
Osoitteessa: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163880/VNTEAS_2022_20.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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Tyollistyessa virallisten rekrytointikanavien ulkopuolelta on haastateltujen mukaan
oma kiinnostus alaa kohtaan merkinnyt enemman kuin aiempi osaaminen tai tutkinto.
Nain koettiin olevan etenkin aloilla, kuten media-alalla tai markkinoinnissa, joissa tun-
nistetaan, etta yritykselle oikeanlainen osaaminen kertyy usein vasta tyon tekemisen
kautta. Monenlaisen osaamisen esiin tuominen tuntui luontevalta osoittaessa oma
kiinnostuksensa tydnantajaan ja keskustelemalla osaamistaustasta epamuodollisissa
kohtaamisissa. Toisaalta, mikali yksild ei ole hyvin verkostoitunut, koettiin tyén saanti
ilman alan tutkintoa haastavana. \Verkostoja voi hahmottaa esimerkiksi sosiaalisen
paaoman teorian kautta, jonka mukaan yksildéiden valisen vuorovaikutuksen myota
heille syntyy yhteinen identiteetti, jolloin on helppoa kokea etunsa yhtenaisiksi.*® Ta-
ma kokemus voi vahvistaa halua rekrytoida vuorovaikutuksessa kanssaan ollut yksilo
ventovieraan sijaan.

Yksil6haastatteluissa esille tullut verkostojen merkitys tyéllistymiselle on kiin-
nostavaa siind mielessa, etta yksilokyselyn mukaan vastaajat eivat kuitenkaan koe
verkostoja kovinkaan hyodyllisina epavirallisen osaamisen kerryttamiselle. Mikali kyse
ei ole kysely- ja haastettelututkimuksen otoksen eroavaisuuksista, vaikuttaa tilanne
melko paradoksaaliselta: verkostot ndhdaan hyddyllisena tyollistymiselle, vaikka niissa
ei omaksutakaan erityisen hyvin tybelamaéarelevantteja taitoja.

Toinen mielenkiintoinen havainto teemasta liittyy siihen, etté virallisen koulutus-
jarjestelman ulkopuolisista osaamista kerryttavista yhteyksista erilaiset verkostot
ja yhteisot sijoittuivat yksilokyselyn tuloksissa vasta toiseksi viimeiseksi, vastaajien
koulutustasosta riippumatta. Kun ottaa huomioon, ettd Suomen tyéelama- ja elinvoi-
makehittdminen seka useat yhteiskunnallisen osallisuuden muodot ovat lahestymis-
tavoiltaan usein verkostomaisia, on syyta kysya mika aidosti on maamme lukuisissa
verkostoissa ja yhteis6issé tapahtuvan vuorovaikutuksen merkitys ihmisten oppimi-
selle. Jotta tilannetta voidaan parantaa nykyisesta, olisi yhteisdissa ja verkostoissa
syytéa pysahtya tunnistamaan, mitd osaamista niiden toiminnalla pyritdan kehittdamaan
ja miten sen kehittymista voidaan jatkossa mitata ja seurata.

YKSILOILLE
Mikali, tai todenndkdisesti kun, omissa verkostoissasi kehittyy tyo-

eldman kannalta releventteja taitoja, pohdi miten voisitte viestia
tastd paremmin myds verkoston jasenille. \/erkostomaiset yhteisét
ovat usein oivia oppimisen paikkoja jasenia vhdistavien teemojen
aarella, mutta jaavat alihydédynnetyiksi, mikali ndisséa ei aktiivisesti
sanoiteta verkostossa kertyvdn osaamisen muotoja.

38 Ruuskanen, P. (2001). Sosiaalinen padoma - Kasitteet, suuntaukset ja mekanismit. VAT T-tutkimuksia 81.
Osoitteessa: https:/www.doria.fi/bitstream/handle/10024/148499/t81.pdf
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D. Osaamisen tunnistaminen
organisaatioissa

dellisessa luvussa kasiteltiin yksilon osaamisen tunnistamista ja siihen liitty-

vid menetelmia, kaytdnndn tapoja ja pullonkauloja. Tasséa luvussa siirrytadan

vksildstd organisaatioon. Luku 5 kasitteleekin osaamista erityisesti tyénan-
tajaorganisaatioissa, ja on jaettu alalukuihin niiden eri yhteyksien mukaan, joissa
ty6nantajat tyypillisesti kehittavat aktiivisesti osaamista. Keskidssa on tavoite luoda
tyopaikoille sellainen osaamisen tunnistamisen malli, joka palvelee niin tydntekijaa
kuin tydnantajaakin esimerkiksi rekrytointi- tai uranvaihtotilanteessa. Parhaimmillaan
organisaation kehittdmismydnteisyys ja osaamisen tunnistaminen tarjoaa tydnte-
kijalle mielekkaan tyduran ja vahvistaa organisaation kilpailukykya ja tuottavuutta.
Lisaksi osaamisen tunnistaminen lisda henkilén itsetuntemusta ja luottamusta omiin
taitoihin seka auttaa henkil6a saavuttamaan uusia tavoitteita, liittyvat ne sitten ura-
kehitykseen tai tyopaikan hakemiseen.®®

0.1 Kohti oppimismyodnteista kulttuuria

saamisen tunnistamista tehddan monipuolisesti useissa organisaatioissa,

mutta vuorovaikutteiset tilanteet ihmisten valilld ovat yha yleisimpié tapoja

tehdéa nakyvaksi ja reflektoida yksildn osaamista tydn kontekstissa. Naihin
lukeutuvat tyypillisesti kehityskeskustelut esihenkiléiden ja alaisten valilla, rekry-
tointihaastattelut sekéd esimerkiksi palkankorotusneuvottelut. Nadiden lisadksi seka
kyselyssa ettd haastatteluissa nousi esiin myds epamuodollisten keskustelujen roolin
- niin sanotusti “tiedon levidminen kahvipdytdkeskusteluissa”. Tydeldaman kéytannon
tilanteiden kokemusten ja oppien jakaminen vertaisille voi olla korvaamaton apu
kerrytetyn osaamisen huomaamisessa, ndkyvaksi tekemisessa ja sanoittamisessa.
Rakenteiden ja yksittdisten menetelmien sijaan tai niiden lisdksi keskitssa on tyo-
ymparistd, jossa osaamisen tunnistaminen on mahdollista. Tasta on parhaimmillaan

39 Valtioneuvosto (2022). Osaamisen tunnistaminen tyéryhman véliraportti. Valtioneuvoston julkaisuja 2022:74.
Osoitteessa: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/164492
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kyse oppimismydnteisessa kulttuurissa. Oppimismyonteisen kulttuurin keskitsséa
ovat luottamus, psykologinen turvallisuus, palaute ja esimerkilld johtaminen. Sama
ajattelu soveltuu paitsi organisaatiotasolla, myos laajemmin yhteiskunnallisella tasolla
siind, miten eri instituutiot ja toimijat suhtautuvat osaamiseen, sen tunnistamiseen ja
kehittamiseen.

Kuva 28. Myos Segler-Heikkila (2022) on hahmotellut oppimismydnteisen ympéariston
eri tasoja, joissa korostuvat turvallisessa tilassa syntyvan oppimisen kautta kehittyvat
mydnteiset tunteet ja toivotut lopputulokset.*©

4. Tulos
Itsensa voittaminen, loistaminen, ku-
koistaminen, oivaltaminen, syvaoppi-
minen, into oppia lisdd myods jatkossa

3. Myonteiset tunteet
Mindpystyvyys, oppimismotivaatio,
rohkeus, hyva olo, iloisuus

2. Turvallinen tila ja hyva ilmapiiri: luotta-
mus, turvallisuus, kannustus, innostus,
myodnteisyys, ilo

1. Oppimismydnteisen
merkitystilan sykki-
va sydan: luominen

ja yllapito

Oman osaamisen, oppimisprosessien ja kehittymiskohteiden reflektointi vaatii yksil6l-
t4 paljon ja asettautumista myds varsin haavoittuvaiseen asemaan. Ympariston pitaa
olla psykologisesti riittdvan turvallinen, jotta tdma on mahdollista. Luottamussuhteet
muihin ihmisiin ympaérilla, usein etenkin vertaisiin, ovat edellytys avoimelle jakami-
selle ja osaamisen ndkyvaksi tekemiselle yhdessa. Yksi keskeinen osa tata ndkyvaksi
tekemistd on sen informaation saatavuus, jonka pohjalta yksilé voi tehda havaintoja
omasta osaamisestaan - eli siis palaute. Palautteella on ty6elaméassa helposti nega-
tilvinen kaiku, silléd sitd voidaan kayttada vaarin purkamaan esimerkiksi omia turhau-
mia palautteena toisen ihmisen kayttaytymisesta. Jokaisella meista on kuitenkin niin
sanottu “sokea piste” omaan osaamiseemme, josta meilld ei ole tietoa mutta muilla
ympaérillamme on (kuva 29). Parhaimmillaan palautteen antaminen ja saaminen on-
kin korvaamaton tydkalu siina, miten yksild saa tietoa ympéaristdéstdan hanen omaan
osaamiseen liittyen. Toimiva palautekulttuuri tekee palautteen antamisesta helppoa,
arkista ja sdannollistd, ja lisdksi valmentaa yksil6itd paitsi antamaan palautetta, myos
vastaanottamaan sitd. Namakin ovat keskeisia taitoja, joiden kehittdmiseen tulisi tyo-
paikoilla kannustaa.

40 Segler-Heikkila L. (2023) Oppimismyonteisen merkitystilan luominen. (Prezi).
Osoitteessa. https:/prezi.com/view/5jecTilf]YIMCZuJEdaj/
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Kuva 29. Joharin ikkuna (Luft, J. & Ingham, H., 1955) on itsetuntemuksen tueksi kehi-
tetty kognitiivisen psykologian tydkalu, joka kuvaa yksilon eri puolia suhteessa siihen,
miten ne nakyvat tai tehdaan ndkyvaksi. Sokea piste on ihmisen osa, joka nakyy muille
mutta ei yksildlle itselleen.

Itselle tunnettu Itselle tuntematon
Muut tietavat Avoin Sokea
Muut eivat tieda Katketty Tuntematon

Johtamismalleilla ja -kulttuurilla onkin merkittava rooli siind, miten osaamisen tun-
nistamista organisaatiossa mahdollistetaan. Palautteenantokulttuurin luominen ja
vahvistaminen on tasté yksi esimerkki. Lisdksi mikali johtamisessa esimerkiksi anne-
taan kiitosta tai tunnustusta vain virallisen osaamisen kerryttdmisesta, ei ole ihme-
kaan, mikali epaviralliseksi luokiteltavaa osaamista ei ndhda yhta arvokkaana tai sen
hankkimiseen ja hyddyntdmiseen ei panosteta yhta paljon. Samoin on keskeista, etta
organisaatioissa johdetaan esimerkilla sen osalta, miten osaamista kertyy ja miten sita
tunnistetaan. Johtajan avoimuus vaikkapa omista kehityskohteista voi auttaa paitsi yk-
sil6itd hyddyntamaan samanlaista toimintatapaa omalla urallaan, myo6s vahvistamaan
kulttuuria, jossa osaaminen ja jatkuva oppiminen on koko organisaation yvhteinen asia.
Jos johtaja uskaltaa nayttaa haavoittuvuutensa omalla osaamispolullaan, on muiden
helpompi seurata perassa.

Oppimismyodnteinen kulttuuri tarkoittaa myds uteliaan ymparistdn luomista, jossa
kannustetaan kysymaan ja oppimaan uutta. Siina tarjotaan yksildille mahdollisuus
tuoda esille omaa osaamistaan ja kokemus siita, ettd hanen mielipiteilldaén ja ajatuk-
sillaan on valia. Mikali tyontekijat eivat koe, ettd heidan osaamistaan pidetdan arvossa
tai ettd sitd edes ndhdaan osaamiseksi, ei se mydskaan valjastu tydnantajan hyvaksi.
Tilanteessa on pelkkia haviajia.

Luutuneet kasitykset osaamisesta tai kyvykkyyksistd yksilén staattisina ominais-
piirteind estavat helposti oppimismyonteisen kulttuurin rakentumista. Mikali yksilo
kokee, ettd han joko osaa tai ei osaa tiettya asiaa, on vaikeaa motivoida tata elinikai-
sen oppimisen polulle uteliain ja avoimin mielin. Osaamisen nakyvaksi tekeminen ja
sanoittaminen yhdessa muiden kanssa voi my6s olla vaikeaa, jos osaaminen ndhdaan
osana vksilon persoonaa. Nain kdy helposti etenkin, kun katsotaan osaamista laajem-
min esimerkiksi yksildn arvoina, asenteina ja uskomuksina. Tall6in myds osaamisen
kehittdmiseen liittyva keskustelu tuntuu herkasti henkildkohtaiselta kritiikiltd. Onkin
tarkeda, ettd osaaminen maaritellaan nimenomaan taidoiksi, joita kaikki voivat kehit-
ta4, ja ettd oppiminen on prosessi ihan jokaiselle. Osaaminen tai osaamattomuus ei
koskaan saisi linkittya yksiloon tai tdman persoonaan itseensd. Taman vuoksi orga-
nisaatioissa olisikin hyva panostaa siihen, miten niissd maaritelldan osaamista, sen
kehittdmista ja moninaisia muotoja, joita ne saavat.
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Tyo6paikoilla olisi hyvd myds ymmartaa, mitka eri tekijat tukevat ja toisaalta voivat vai-
keuttaa tai kokonaan estda osaamisen tunnistamista. Esimerkiksi oppimisvaikeudet
voivat korostuneesti vaikeuttaa osaamisen tunnistamista, ellei organisaatioissa tehda
nakyvaksija eksplisiittisesti hyvéaksytyksi paitsi osaamisen, myds oppimisen erilaisia
muotoja. Seké esihenkildiden, HR:n etté tydterveyden tulisi kiinnittda huomiota siihen,
millainen rooli osaamisella ja sen kehittamiselld on tydhyvinvointiin ja tydntekijdéiden
minapystyvyyteeen, ja toisaalta myds mitka kaikki taustatekijat vaikuttavat néihin.
Mielenterveysongelmat tybelamassa voivat kytkeytya myods esimerkiksi erilaisiin tun-
nistamattomiin oppimisvaikeuksiin ja osaamisen tunnistamisen vaatiman kognitiivisen
kapasiteetin puuttumiseen. Panostus mielenterveystydhdn on aina panostus myos
organisaation kyvykkyyksien kehittamiseen.*

Oppimismydnteinen ymparistd tukeekin henkildéiden mahdollisuuksia kehittda
ja ndyttdd omaa osaamistaan. Tyontekijdn osaamiseen panostaminen onkin hyva
vmmartaa tyontekijaa sitouttavaksi asiaksi, mika lisda seké vyrityksen ettd henkilén
voimavaroja ja tydhyvinvointia luoden samalla yrityksille lisdarvoa ja tuottavuutta.*

Kulttuurisen muutoksen johtaminen ei kuitenkaan ole helppoa, vaan edellyttaa
usein organisaation nykytilan tuntemusta seka selkeaa tavoitteenasetantaa. Kyse
on siirtyméasté, jossa ovat mukana seka vksittdiset organisaatiot ettd yhteiskunta
kokonaisuutena. Organisaatioteorian tutkimus voi tarjota hyodyllisia viitekehyksia
muutoksen tueksi organisaatioiden sisalla. Scheinin (1990) kulttuurin monitasomalli
tarjoaa hyodyllisen [Ahestymistavan, jonka avulla organisaatio voi tunnistaa nykyi-
sen kulttuurinsa piirteet ja muutostarpeet*®. Cameronin ja Quinnin (2011) kilpailu- ja
kollaboraatiomallit puolestaan tarjoavat kehyksen strategioiden kehittdmiseen kult-
tuurin muuttamiseksi*t. Tarkeinta on kuitenkin organisaation ja yhteiskunnan sisaisten
ajatustapojen ja ihmiskéasitysten muutos kohti kaikenlaisen osaamisen arvostamista
seka lahtdkohtaa, jossa jokainen ihminen on osaava ja kyvykas oppimaan monenlaisia
merkityksellisia taitoja.

TYONANTAJILLE i i . . i . .
Johtajan avoimuus voi olla voimakas katalysaattori organisaation

oppimismyonteisen kulttuurin vahvistamiseen. Tuo johtajana itse
aktiivisesti esille omia oppimispolkuasi, vahvuuksiasi ja kehitys-
kohteitasi, niin kannustat myds muita tydyhteisdn jasenia samaan.

00O0O

Palautekulttuurin arkipaivaisyyttd voi ja kannattaa edistda esimer-
kiksi antamalla kiitosta ja tunnustusta kaikenlaisista taidoista ja
uuden oppimisesta.

41 Tyoterveyslaitos (2023). Tyoelama ja mielenterveys.
Osoitteessa: https:/www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoelama-ja-mielenterveys

42 Hyvarinen, K. (2020). Osaamisen moninaisuus tunnistamalla saadaan lisdarvoa ja hyvinvointia ty6paikalle.
Metropolia ammattikorkeakoulun tyéhyvinvointiboosterissa. Osoitteessa:
https:/wwwv.tyohyvinvointiboosteri.fi/osaamisen-moninaisuus-tunnistamalla-saadaan-lisaarvoa-ja-hyvinvointia-tyopaikalle/

43 Schein, E. H. (1990). Organizational Culture: What it is and How to Change it. Palgrave Macmillan UK eBooks (pp. 56—82).
https:/doi.org/10.1007/978-1-349-11255-5_4

44 Cameron, K. S. (2008). A process for changing organizational culture. Handbook of Organization Development.
http:/deepblue.lib.umich.edu/handle/202742/83281
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5.2 Osaamisen tulisi olla osa strategiaa

saaminen, sen tunnistaminen ja kehittdminen on koko organisaation asia.

Kyse ei ole ainoastaan henkildstdosaston vastuualueelle kuuluvasta pakolli-

sesta pahasta, vaan korvaamattomasta tydkalusta organisaation tavoitteisiin
paasemiseksi. Taman vuoksi osaamisen kehittdmisen suunnitelman tulisi juontaa
juurensa aina yrityksen strategiaan asti, jotta se poikkileikkaisi aidosti koko organi-
saation toiminnan eri tasot.

Hyva strategia maarittelee tavalla tai toisella mission, eli organisaation olemas-
saolon syyn, seké vision, eli tulevaisuuden tavoitetilan. Koska kumpikaan néista
elementeistd ei toteudu ilman osaavia tydntekijoita, on keskeista, ettd strategiassa
maaritetddn myos ne osaamisen tarpeet, joita ilman missio ei toteudu tai visioon ei
paastd. Samalla olisi hyva pohtia, miten ndma tarpeet tulevat muuttumaan esimerkik-
si lvhvyelld, keskipitkalla ja pitkalla aikavalilla. Tuomalla tdAma ndkdékulma strategiaan
voidaan tunnistaa my6s osaamisvaje eli ero tarvittavan osaamisen ja organisaatiossa
talla hetkelld olevan osaamisen vélilla. Konkreettisesti sanoitetulla osaamistarpeiden
kartoituksella voidaan ohjata organisaatiota kokonaisuutena kohti suuntaa, jossa tar-
vittavaa osaamista hankitaan.

Svyy, miksi tdma on tarpeellista tehda juuri yrityksen strategiassa eikd vaikkapa
henkildstopoliittisissa linjauksissa, on tarve suunnata organisaation toimintaa poik-
kileikkaavasti osaamisvajeen kuromiseksi umpeen. Kyse ei ole vain rekrytoinnista
tai kehityskeskusteluista, vaan myds johtamismalleista ja -kulttuurista, palkitsemis-
jarjestelmistd, alihankintakumppaneista, toimintamalleista ja jopa toimiston sisus-
tuksesta - vain muutamina esimerkkeina. Koska osaamista kertyy ja sitéd kaytetdan
ty6elaman kontekstissa kaikkialla, taytyy sen tunnistamista ja kehittdmista tapahtua
samaan tapaan kaikkialla. Eras asiantuntijahaastateltava esimerkiksi kritisoi nykyista
patkatyokulttuuria, jossa lyhyet tai muuten méaaraaikaiset tydsuhteet eivat mahdollista
osaamisen kehittamista pitkajanteisesti. Mikali tydntekijan tai keikkatydlaisen tyéhdn
kuuluu vain suorittaa tietty tehtdva tai tehtavat, ei talla ole kannustetta hyddyntaa
omaa osaamistaan mahdollisimman laajamittaisesti tydnantajan hyvaksi. Maaraaikai-
sille tydsuhteille on paikkansa, mutta mikali naitd on tydpaikoilla enenevissa maarin,
vahenee samassa suhteessa myods tydnantajan hyvaksi kokonaisvaltaisesti tydoskente-
levien tekijéiden joukko. Kannanotto néihin asioihin on tarke&a tehda juuri strategiassa,
jotta voidaan arvioida koko organisaation ndkdkulmasta, miten esimerkiksi erilaiset
tydsuhdemuodot palvelevat organisaation tavoitteita.

Yksi asiantuntijahaastateltavien nostama ajatus olisi vakiinnuttaa henkil6stoti-
linpdatds samanlaiseksi raportoinnin muodoksi kuin organisaatioiden taloudellinen
tilinpaatds. Henkildstotilinpadatdksella saadaan tilinpdatdksen rinnalle tietoa muun
muassa henkildstén osaamisesta ja sen kehittymisestd, jonka avulla organisaatiot
voivat kehittda henkildstdn osaamista paremmin vastaamaan strategian tarpeita.*®

45 Mannisto, E. (2018). Henkilostotilinpaatds - henkiloston tunnusluvut johtamisen tukena.
Osoitteessa: https:/tilisanomat.fi/palkkahallinto/henkilostotilinpaatos-henkiloston-tunnusluvut-johtamisen-tukena
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Teknisestd muodostaan huolimatta kaytantd pakottaisi johtoa analysoimaan ja arvi-
oimaan juurikin esimerkiksi osaamisvajeen paikkaamiseksi tehtyjen toimenpiteiden
riittavyytta ja suuntaamaan toimintaa seuraavilla tilikausilla henkildstotilinpdatdksen
tulosten mukaisesti.

Naiden teemojen jalkauttaminen strategiasta kaytadntddn vaatii maaratietoista
osaamisen johtamista arjessa. Seuraavissa alaluvuissa kuvataankin osaamisen tun-
nistamista ja kehittdmisté organisaation eri toiminnoissa, kuten rekrytoinneissa, ke-
hityskeskusteluissa, tydnkuva- ja palkkaneuvotteluissa tai osana ty6ssdoppimista.

TYONANTAJILLE
TYONANTAJILLE

fit

Arvioi, milla keinoin pystyisitte teidédn organisaatiossanne arvioi-
maan kriittiset osaamistarpeet ja tekemaan itsenne myads tilivel-
vollisiksi taman toteuttamisesta kdytanndssa. Avuksi voivat olla
esimerkiksi osaamisen kehittamisen kasittely organisaation stra-

00O0O

tegiassa tai vuosittainen henkildstétilinpaatos.

Ala tuudittaudu siihen, ettd osaamisen kehittdminen voisi olla pel-
kastdan esimerkiksi henkiléstdosaston vastuulla. Mikali koko orga-
nisaation osaamispotentiaali halutaan saada hyddynnettya, tulee
teeman ndkya poikkileikkaavasti |&pi organisaation - myo6s raken-

00O0O

teissa, kuten palkkamalleissa tai ylennysten edellytyksissa.

5.3 Monenlaisen osaamisen tunnistamisella
parempaa rekrytointia

ekrytointi on tydpaikoilla tyypillisin tilanne, jossa yksildn osaaminen tulee

varsin kokonaisvaltaisesti arvioiduksi ja arvostetuksi. Organisaatiokyselyissa

tybnhakijoiden arviointi ja rekrytointi nousi selkeasti tdrkeimmaksi asiaksi, jon-
ka tueksi tarvitaan epavirallisen osaamisen tunnistamisen tapoja ja tydkaluja. Kaksi
kolmesta vastaajasta valitsi tdman vaihtoehdon (ks. aiemmin kuva 15).

Osaamisen tunnistaminen néissa tilanteissa on kahden kauppa - miten yksil6
osaa sanoittaa ja tehda nakyvaksi omaa osaamistaan, ja toisaalta miten ty6nantaja
tunnistaa ja antaa arvoa sille osaamiselle, jota tyénhakija tuo esiin. Tasséa luvussa
tarkastelemme rekrytointitilanteita erityisesti tydnantajan ndkdkulmasta, eli sita, mi-
ten tydnhakijoiden osaamispotentiaali tulisi nakyviin mahdollisimman kattavasti ja
monipuolisesti.
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Rekrytoinnissa osaamiselle annetaan merkittavasti painoarvoa. Samalla tydnantajien
selkeésti tyypillisin keino epévirallisen osaamisen tunnistamiseen on erilaisten kes-
kustelujen kdyminen. Taman vuoksi onkin erittain tarkeaa kiinnittdd huomiota siihen,
ettd mahdollisesti suuresta tydnhakijamaarasta valikoituu keskusteluihin asti ne, joiden
epavirallinen osaaminen tukee parhaiten tyénantajan tarpeita. Tahan tarvitaan luovaa
ajattelua erityisesti sen suhteen, miten tyénhakuprosessi rakennetaan.

Perinteiset rekrytointiprosessit on rakennettu tunnistamaan hakijoiden joukosta
organisaation etukdteen maarittamia, yleisimmin tyén siséltdéjen kannalta keskeisia
taitoja omaavia yksil6itd. Osaaminen nahdaan herkasti vain tai paaosin substanssi-
osaamisena, jossa korostuvat niin sanotut kovat taidot, esimerkiksi sdhkdasentajalla
sahkotybosaaminen tai juristilla lakiosaaminen. Rekrytointiprosessissa arvioiduksi
tulevat padosin aiempi tydkokemus, virallisen koulutusjarjestelman tuottamat todis-
tukset arvosanoineen sekd muut naytot kerrytetystd kokemuksesta tyon sisalldista.
Erds asiantuntijahaastateltava kannusti rekrytoijia miettimaan yksittaisten tyétehtavien
tai niiden vaatimusten sijaan koko organisaation tarpeita. Mita kaikilta meilla ty6sken-
televilta ihmisiltd vaaditaan, mika vie meitd oikeaan suuntaan kohti tavoitteitamme?

Rekrytointiprosessit ovat kehittyneet suuntaan, jossa myds pehmeét taidot ja
vleiset tydelamataidot ovat saaneet enenevissd maarin jalansijaa: kyvykkyys tiimi-
tydskentelyyn ja yhteistybhon, vuorovaikutukseen ja sosiaaliseen kanssakdymiseen,
sujuvaan viestintdan ja oman tyon johtamiseen korostuivat haastatteluissa toimialasta
riippumatta. Koska ndma ovat taitoja ja osaamista, joita kertyy tyéelaman ja koulutuk-
sen lisdksi mitd moninaisimmissa tilanteissa, korostuu tydnhaussa yksilén kyvykkyys
sanoittaa daneen sita, miten han on néita taitoja oppinut ja miten han niita taitaa.
Nama pehmeat taidot ovat kuitenkin osaamista siind missa substanssiosaaminenkin,
joten rekrytoinneissa tulisikin tehda niita eksplisiittisesti nakyvaksi samalla tavalla.
Esimerkiksi tydnhakuilmoituksissa tulisi substanssiosaamisen liséksi korostaa tydssa
tarvittavia muita taitoja, kysya naista tydhaastattelussa ja antaa vaikkapa oppimismo-
tivaatiolle vastaava painoarvo kuin jo kerrytetylle kokemukselle tyon sisélldistd. Erdan
asiantuntijahaastateltavan mukaan esimerkiksi kokenutkaan yksil6 ei ole oikea tekija
tydhonsa, ellei hanelld ole substanssiosaamisen lisdksi muita tydén kannalta merki-
tyksellisia taitoja: motivaatiota valjastaa oma osaamisensa organisaation tavoitteen
saavuttamiseksi, oppimiskykya ja arvoja, jotka ovat linjassa tyénantajan kanssa.

Edelld mainittujen, jo yleistym&assa olevien pehmeiden taitojen arvioinnin lisdksi on
kiinnostavaa, millainen rooli muunlaisille yleisille, jopa transformatiivisille tydelamatai-
doille tulevaisuudessa muodostuu. Useat haastateltavat nostivat kriittisiksi osaamisen
muodoiksi tulevaisuudessa esimerkiksi yksilon resilienssin eli muutosjoustavuuden ja
palautumiskyvyn, aloitteellisuuden, oppimaan oppimisen, ongelmanratkaisukyvyn, it-
seohjautuvuuden ja kulttuurin johtamisen. Naiden lisdksi mainintoja saivat myos tyén-
tekijoéiden arvot ja asenteet. Naiden kasitteiden kautta tulevat ndkyviksi monenlaiset
osaamisen muodot, joita nopeasti muuttuvassa tydeldmassa tarvitaan. Kasittelemme
luvussa 6 tarkemmin sitd, miten suuret yhteiskunnalliset murrokset muuttavat myos
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osaamisen ja sen tunnistamisen tulevaisuutta. Kuitenkin jo nyt on selvaa, ettd myos
tydnantajien tulee kehittdd omaa kyvykkyyttaan tunnistaa néitd osaamisen muotoja
tybnhakijoissa. Seka asiantuntija- ettd yksil6haastatteluissa haasteeksi tdman osalta
nostettiin erityisesti maaritelmien ja sanoituksen puute seka perinteisten rekrytointi-
menetelmien kyvyttdmyys tunnistaa tallaista osaamista. Ma&aritelmien ja sanoituksen
puute liittyy erityisesti siihen, jos tydnantajilla, ja siten mydskaan tydnhakijoilla, ei
ole keinoja tuoda ilmi sita, mita tydnhakuprosessissa etsitdan. Edella mainitut osaa-
misen muodot eivat viela ole vakiinnuttaneet paikkaansa osaamispuheessa, jolloin
niitad voi olla vaikeaa tunnistaa ja toisaalta tuoda mydskaan esille. Samalla mydskaan
perinteiset rekrytointimenetelmat, korostuneesti siis tydhaastattelut, eivat usein pys-
ty tunnistamaan naité taitoja. Pelkkien haastatteluiden sijaan tarve olisi esimerkiksi
case- eli konkreettisten tapausesimerkkien parissa tydskentelylle, tulevien kollegojen
vertaisarvioinnille, soveltuvuus- ja persoonallisuustesteille tai systemaattisemmalle
tydsuorituksen arvioinnille koeajan aikana. Nama vievat kuitenkin aikaa ja vaatisivat
usein kokonaan uusien toimintatapojen omaksumista tyénantajien puolelta.

Asiantuntijahaastatteluissa erityisena haasteena rekrytointeihin liittyen nostet-
tiin tilanteet, joissa ulkoapéain tulevat, usein kapeat osaamisen maaritelmat rajoitta-
vat tai maarittavat rekrytointipdatoksia tarpeettoman paljon. Tybnantajaa sitovissa
tydehtosopimuksissa tai joskus jopa lainsdadanndssé voi olla patevyysvaatimuksia,
esimerkiksi tietty tutkintovaatimus, joista ei voida joustaa. Tama on haastateltavien
mukaan johtanut tilanteisiin, joissa muuten sopivampaa tai kokeneempaa hakijaa ei
voida valita, jos talla ei ole esimerkiksi vaadittua maisterintutkintoa. Tilanteet on nahty
erityisen ongelmallisena silloin, kuin patevyysvaatimus ei sellaisenaan suoraan linkity
tydssa vaadittuun osaamiseen, vaan on keino tehdé eroja esimerkiksi tydéehtosopi-
musten palkkaluokkien vaatimusten valille. Eradn haastateltavan mukaan tdméa on
haastavaa myos siksi, etta virallisen koulutusjarjestelman kautta kerrytetty osaaminen
vanhenee herkasti, kun taas muissa yvhteyksissa kerrytetty epavirallinen osaaminen
uusiutuu ja paivittyy jatkuvasti. Joskus patevyysvaatimuksiin on hyvinkin perusteltu
syy, esimerkiksi potilasturvallisuus tai kuluttajansuoja. Lienee kuitenkin turvallista
todeta, etta keinotekoiset patevyysvaatimukset eivat palvele hyvasta tarkoituksesta
huolimatta ketdan etenkaan muuttuvassa tydelamassi, jossa yha suurempi osa tydssa
tarvittavasta osaamisesta hankitaan nimenomaan tydssé eika koulun penkilla. Myo6s
vksil6haastateltavat kokivat tutkintokeskeisyyden erityisen ongelmallisena, kuten
luvussa 4.4.2 kuvataan.

Erilaisten osaamisen muotojen tunnistamisen ja arvostuksen liséksi olisi tarkeéa,
ettd nama vietaisiin kaytantédn myos organisaatioiden arjessa. Mikali yhdesséa on to-
dettu, ettd kaikkien uusien tydntekijdiden valinnassa tulisi antaa painoarvoa vaikkapa
vksilon kyvykkyydelle sopeutua uudenlaiseen toimintaympéaristédn, mutta tdma ei
nay vaikkapa tydpaikkailmoituksissa, haastattelutilanteissa tai rekrytointipaatdksissa,
ei pelkka tietoisuus asiasta paranna tilannetta juurikaan. Rekrytoinnista vastaavien
tydnantajan edustajien tulisi kokonaisvaltaisesti arvioida, millaiset osaamisen muodot
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ovat juuri heille kriittisimpia, miten he maarittelevat tdméan osaamisen, ja miten tdman
osaamisen arviointi tapahtuu kaytanndn rekrytointiprosesseissa. Rekrytointiproses-
sien suunnittelussa saa ja kannattaa olla luova - haastatteluiden lisdksi mitd moninai-
simmat tavat arvioida ja mitata yksildon osaamista voivat toimia, kun ne on rakennettu
rekrytoinnin tavoitteita tukien. Sama patee myos siihen, mista ja miten organisaa-
tioissa kaivattua osaamista etsitaan. Voisiko yrityksen arvoihin vahvasti sitoutunut
vastaanottotydntekija ollakin taydellinen tekija HR-osastolle, tai rekrytointiprosessissa
valitsematta jadnyt yksil® toiseen positioon oikeastaan juuri se oikea? Tama voi olla
kriittista etenkin tydvoimapulasta karsivilla aloilla, jos tydntekij6itad voidaankin [6ytaa
tai uudelleenkouluttaa laajemmasta joukosta tyénhakijoita, joilla onkin tyén kannalta
keskeisid ominaisuuksia ilman suoraa kokemusta tai substanssiosaamista kyseiselta
alalta.

TYONANTAILLE - Rekrytoijan tulisi kokonaisvaltaisesti arvioida, millaiset osaamisen

muodot ovat juuri heille kriittisimpia, miten he maarittelevat taman
osaamisen, ja miten tdman osaamisen arviointi tapahtuu kaytanndn
rekrytointiprosesseissa. Rekrytointiprosessien suunnittelussa saa
ja kannattaa olla luova! Pohdi esimerkiksi case- eli konkreettisten

00O0O

tapausesimerkkien parissa tyoskentelya, tulevien kollegojen vertai-
sarviointia, soveltuvuus- ja persoonallisuustesteja tai systemaattis-
ta tydsuorituksen arviointia koeajan aikana.

TYONANTAJILLE q 0 q Qg 0 TN o q
Pohdi rekrytoinnissa sitd, minkalaiset tavat tuoda esille osaamista

palvelisivat tarkoitustaan parhaiten. Pystyykd tyénhakija tuomaan
esiin esimerkiksi vertaispalautetta, osaamisensa soveltamista kay-
tdnnodn tilanteissa tai vlipdansa kaikenlaisia osaamisen muotoja?

00O0O

Perinteinen ansioluettelo on hyvin rajallinen tapa tuoda esille osaa-
mista, ja painottaa aina tydkokemuksen kautta kertynyttd osaa-
mista.

YKSILOILLE 0 o A 00 q o an
Hakiessasi uutta ty6ta selvitd, missd muodossa rekrytoija haluaa

osaamista tuotavan esille, jotta se tulisi mahdollisimman laajasti
huomioiduksi. \Voit my6s itse ehdottaa uusia osaamisen esille tuo-
misen tapoja, kuten tydnaytteen antamista, projektiryhmaan osal-

listumista tai tyopéaivakokeilua, jossa tydskentelyasi ja epavirallista
osaamistasi voidaan havainnoida.
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5.4 Osaamista ja oppimista pitaa kehittaa
tyOpaikoilla

ekrytoinnin lisdksi kaikenlaisen osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen on

keskeista jo olemassa olevien tyontekijoiden urapoluilla. Missaan tydssa tai

ammatissa ei enda pérjad ainoastaan virallisessa koulutusjarjestelmassa ker-
tyneen osaamisen varassa, vaan oppimisen tulee olla jatkuvaa ja elinikdista. Uuden
oppimisen lisdksi yhta tarkedé on tunnistaa yksilén jo kerryttamia taitoja ja kyvyk-
kyvksia, jotka eivat ehka ole tulleet aiemmin nakyviksi.

Monissa organisaatioissa on jo kaytdssa erilaisia kdytant6ja, joilla tuetaan osaa-
misen kehittdmista ja uudelleen oppimista: kehityskeskustelut, koulutusrahat seka
palkka- ja tydnkuvaneuvottelut tulivat esimerkiksi mainituiksi useammassa tyonan-
tajille suunnatussa asiantuntijahaastattelussa. Kuitenkin ndiden menetelmien hyo6ty
realisoituu vain silloin, kun niitd kaytetdan tietoisesti tukemaan esimerkiksi yksilén
koko osaamisen kirjon tunnistamista ja kehittymista, eika vain teknisena suoritteena,
joka taytyy toteuttaa. Organisaatioissa olisikin hyva pysahtya jo kaytossa olevien
menetelmien ja kaytantdjen darelle kysymaan, mitd tarkoitusta palvelemaan taméa
menetelma on otettu kayttdon? Vastaako menetelman soveltamistapa tadhan tarpee-
seen, vai pitdisiko sitd ajatella uudelleen? Esimerkiksi kehityskeskusteluiden ytimessa
ovat edelleen usein vain tyon sisaltdihin liittyvat osaamisalueet, eika keskusteluissa
aina huomioida laajemmin tyén vaatimien taitojen moninaisuutta. Tallin kehityskes-
kustelujen soveltaminen ja3 vajaaksi suhteessa sen tavoitteeseen, eli tydntekijan
taysivaltaiseen tukemiseen omalla kehittymispolullaan. Sama patee myds esimerkiksi
koulutusrahan kayttéon. Onko rahan kayttd6a syyté rajata tiukasti, vai olisiko syyta
olettaa, etta tyontekija itse tietdd, millaisen osaamisen kehittdminen olisi hdnen tyénsa
kannalta oleellista? \/oisiko perinteisten koulutusten sijaan koulutusrahaa kayttadkin
esimerkiksi vaikkapa tyopsykologikaynteihin, joiden tavoitteena on vahvistaa yksildn
henkildkohtaisia kyvykkyyksia suoriutua tyéstaadn? Esimerkiksi IT-alan yritys Nitorilla
on omaksuttu niin sanottu Nitor Core -k&ytant6®, jossa tyontekija saa kayttaa 10 %
tydajastaan mihin tahansa asiaan, joka kehittda seka yritysta ettd tata itsedan, kunhan
jakaa oppimistulokset tydyhteisdnséa kanssa.

Asiantuntijahaastateltavien mukaan tydnkuva- tai palkkaneuvotteluissa on usein
sisddnrakennettu oletus siita, ettd ainoa merkityksellinen suunta ndiden kummankin
osalta on perinteisessa organisaatiohierarkiassa yldspéin - suurempiin saappaisiin,
korkeampiin palkkaluokkiin. Kuitenkin aidosti tyontekijan urakehitysta tukeva kehitys
suuntautuu usein moneen suuntaan tassa hierarkiassa: joskus yldspain, joskus sivu-
suuntaan toisenlaisiin tehtéaviin, joskus jopa alaspain jos palaaminen perusasioiden
aarelle tai pienempi fokus tydhoén on tarpeen juuri siind eldmantilanteessa. Samoin
palkkamallien sitominen pelkastaan substanssiosaamisen kertymiseen voi kannustaa
vain tietynlaisen osaamisen kehittamiseen, jolloin jotain tydn kannalta olennaista voi

46 \Juorinen S. (2022). Nitor Core: aikaa oppia ja innostua.
Osoitteessa: https:/nitor.com/fi/artikkelit/nitor-core-aikaa-oppia-ja-innostua
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jaada kokonaan pimentoon. Jumiutuneet ajatusmallit urakehityksesta lineaarisena pro-
sessina ovat usein haitallisia, eivatka palvele yksilén kokonaisvaltaista oppimista tai
tarkoituksenmukaista roolitusta organisaation sisalla eri ajan hetkissa. Tama linkittyy
keskeisesti myds siihen, miksi tydntekijéiden osaamista tulisi tunnistaa sdannoéllisesti
myds rekrytoinnin jalkeen, jotta yksilon urakehitysta voidaan tukea oikeaan suuntaan.

Organisaatioiden sisdisten, strukturoitujen kaytantdjen lisdksi merkittdva osa
tydntekijdiden osaamisen kehittdmisesta tapahtuu tydéssdoppimisen kautta kaytan-
nén elamassa. Useampi asiantuntijahaastateltava nosti esiin niin sanotun 70-20-10
-mallin, jolla viitataan ajatukseen, ettd osaamisen kehittymisesta 70 % tapahtuu tyossa
oppimalla, 20 % tydyhteisdn kanssa vuorovaikutuksessa ja vain 10 % varsinaisissa
koulutuksissa. Tutkinnolla voi saada patevyyden toimia tietyssa tehtavassa tai lisa-
koulutuksilla vahvempaa teoriapohjaa tekemisen tueksi, mutta iso osa tyén kannal-
ta keskeisestd oppimisesta vaatii kdytanndn tekemista oikeassa kontekstissa. Tata
tydssaoppimista tapahtuu varmasti kaikilla joka tapauksessa, mutta siitd saatava
hydty realisoituu vain osittain, mikali opittua ei pysahdytd tunnistamaan ja sanallis-
tamaan saanndllisesti. Oppimismydnteinen kulttuuri, jota ksiteltiin edelld alaluvussa
5.1, on tdman toteutumisen ytimessa. Tyopaikoilla voidaan kuitenkin tukea tata myos
tietoisesti esimerkiksi tunnistamalla yhdesséa tyontekijdiden kanssa sellaisia oppi-
mistilanteita, jotka ovat tyon kannalta jollakin tavalla erityisen keskeisia tai tarkeita.
Riippumatta siit4, oliko tilanne perinteinen onnistuminen vai ehka jonkinasteinen epa-
onnistuminen, on kyky sanoittaa tallaisten tilanteiden kautta opittua avain siihen, etta
tydssaoppiminen tdydessd mitassaan on mahdollista.

On varsin tyypillista, ettd vksilot pysahtyvat pohtimaan ja sanallistamaan omaa
osaamistaan eldman suurissa taitekohdissa, kuten tyénhaun tai alanvaihdon yhtey-
dessé, kuten edelld luvussa 4.1 esitetyista yksilokyselyn tuloksista selviaa. Tydeldama
ja ympardivd maailma muuttuu kuitenkin niin nopeaa tahtia, etta nain epasdanndllinen
osaamisen reflektointi johtaa vaistamatta puutteelliseen oman osaamisen tuntemuk-
seen ja siten myds osaamispotentiaalin vajaaseen hybdynnettavyyteen. Tama on
erityisen kriittista tydpaikoilla, jotka onnistuvat sitouttamaan tydntekijoéitdan pitkiin
tydsuhteisiin samassa organisaatiossa. Tydpaikoilla usein kdytdssa olevat osaamisen
tunnistamisen menetelmat, kuten vuosittaiset kehityskeskustelut, tihtadavat varmas-
tikin juuri osaamisen tunnistamisen sdannollisyyteen. Vuosi on kuitenkin pitka aika, ja
hetkessé tapahtuva intensiivinen osaamisen reflektointi voi olla hankalaa, jos aihetta
ei ole kasitellyt kehityskeskustelujen vélissa lainkaan. Harvemmin tapahtuvien poh-
dintojen sijaan voisikin olla hyva kannustaa tyontekijoitd yvhdessé esihenkildiden tai
tiimin kanssa tekem&an osaamisen tunnistamisesta arkista, jopa joka péiva tapah-
tuvaa toimintaa. Riippumatta siita, millaiset menetelmat koetaan millakin tydpaikalla
hyddylliseksi, tekee tassakin asiassa harjoitus mestarin. Sdannoéllisesti harjoiteltuna
osaamisen tunnistamisesta tulee yksilén kyvykkyys, jota tama kykenee hyddyntamaan
lapi tyburan.
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Ty6nantajat kokivat kyselytutkimuksen mukaan osaamisen tunnistamisen tydkalujen
tarpeen kytkeytyvan muun muassa sisdiseen osaamisen kartoittamiseen ja kehitta-
miseen, tulevaisuuden tarpeiden ennakointiin, osaamisvajeiden tunnistamiseen, tyo-
ja toimintakyvyn arviointiin ja hyvinvoinnin edistamiseen. Naiden teemojen voidaan
tulkita kohdentuvan ensisijaisesti nykyisten tyéntekijdiden osaamisen tunnistamiseen.
Kuitenkin kun vain 30 % tydntekijoista tarkastelee omaa osaamistaan sdanndllisesti
tyon arjessa, on syyta epailld ettd tydnantajien nakékulmasta tarkeimpia osaamis-
alueita ei mydskaan tueta ja tunnisteta aktiivisesti. Olisikin tarkeda tehda osaamisen
tarkastelusta osa jatkuvaa toimintakulttuuria, jotta tydnantaja hydtyy proaktiivisesti
uusien ja monipuolisten kyvykkyyksien kehittdmisesta, ja sitd kautta organisaation
vahvemman uudistumiskyvysta ja resilienssista selvita erilaisista muutostilanteista.
Samalla tyontekija pystyy jarjestelmallisesti sanoittamaan, mittaroimaan ja kehitta-
m&an omaa osaamistaan.

Yksilén osaamisen kehittdmisen lisaksi organisaatioissa olisi hyva pysahtyd myos
miettimaan, mitd osaaminen ja sen kehittaminen yhteisdllisend kyvykkyytena tarkoit-
taa. Kokonaisuus tassdkin asiassa on usein enemman kuin osiensa summa, ja osaa-
vien yksildiden sijaan osaava tyoyhteisd pystyy tuottamaan huomattavaa lisdarvoa
tydnantajalle. Tyoyhteis6, joka on kyvykas yhdessa tunnistamaan, sanoittamaan ja
kehittdm&an omaa osaamistaan sekd osaamistarpeita on tehokkaampi, tuottavampi
ja usein myds kyvykkdampi reagoimaan toimintaymparistdon muutoksiin. Esimerkiksi
vhteisd, joka jakaa tietoa toisilleen matalalla kynnykselld, pienentdd huomattavasti
niin sanottua avainhenkildriskia, eli riskia tiedon katoamisesta yhden tydntekijan vaih-
taessa tydpaikkaa tai jdddessé sairaslomalle. Tama vaatii kuitenkin myds tyénantajalta
vhtendisten periaatteiden méaarittelemista ja soveltamista siind, mitad osaamisella
tarkoitetaan juuri meilld, miten se ndkyy kdytdnndssaé ja kuinka tyontekijat toteuttavat
sita arjessaan. Nain kaikki yhteis6n jasenet puhuvat samaa kielté ja toimivat paremmin
vhdessa osaamisen kehittdmiseksi.

TYONANTAJILLE q g ng A o 0 9. 0 _nm m g
Tee itsellesi lista niistd menetelmist$, joita teidan tydpaikallanne

on jo kdytdssa osaamisen tunnistamisen ja kehittdmisen tueksi.
Pysahdy jokaisen kohdalla miettimadan, mihin tavoitteeseen talla
menetelmallad pyritddn? Sovelletaanko sita talla hetkelld niin, et-
14 kaytolla paastadan tavoitetta kohti, vai pitdisikd jonkin muuttua?

00O0O

Pystytdankd menetelmalla tukemaan myds erilaisten osaamisen
muotojen tunnistamista ja kehittymista - erityisesti sellaisten, jotka
ovat teille kaikista tarkeimpia?
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TYONANTAJILLE

YKSILOILLE

Maarittele tydyhteisdn yhteinen kieli osaamiselle: mita se on, miten
se nakyy kaytanndssa ja kuinka sita ja sen kehittdmisté toteutetaan
arjessa.

00O0O

Harjoitus tekee mestarin! Sdanndllisesti harjoiteltuna osaamisen
tunnistamisesta tulee yksilén kyvykkyys, jota han kykenee hyédyn-
tdmaan lapi tyduransa. Jotta tama taito kehittyy, varaa jokaiselta
tyoviikolta esimerkiksi perjantai-iltapaivdan aikaa osaamisen re-

flektointiin. Missa onnistuit talla viikolla, mit4d haluat viela kehittaa?

5.5 Ongelmana resurssien puute ja tiedon vaikea
kaytettavyys

delld kuvatut keinot edistdd mahdollisimman moninaisen osaamisen tunnis-

tamista tyOpaikoilla eivat usein vaadi suuria rahallisia investointeja. Sen sijaan

keskeista uusien toimintatapojen omaksumisessa on tiedon saatavuus ja hyo-
dynnettdvyys seka investointi ndiden mallien organisaatiokohtaisen soveltamisen
vaatimaan aikaan ja ajatustydhén. Tama ajallisen resurssin puute seka vaikeus 16ytaa
tietoa tasta teemasta nousivat haastatteluissa usein esille syind, miksei osaamisen
tunnistamiseen ole panostettu niin paljon kuin asiantuntijahaastateltavat olisivat
ehkéa toivoneet. P4atds siitd, miten tarkedana osaamisen tunnistaminen tydpaikoilla
ndhdaan, vaikuttaa totta kai siihen, kuinka paljon sen tukemiseen ollaan valmiita
investoimaan aikaa ja rahaa. Tassa raportissa on tuotu esille monia nadkdkulmia, joi-
den perusteella on mahdollista argumentoida, ettd tama panostus on himenomaan
investointi, joka kantaa hedelmaa tydyhteisdjen korkeammalla tuottavuudella, yk-
sildiden paremmalla tyohyvinvoinnilla ja tdman koko osaamispotentiaalin valjastu-
misella tydnantajan hyvaksi. Taman investointipaatoksen lisdksi on useita tekijoit3,
seké rakenteellisia ettd organisaatiokohtaisia, joihin tarttumalla voidaan osaamisen
tunnistamisesta ty6paikoilla tehda helpompaa.

Kuten tdméan selvityksen osana aiemmin tehty dokumenttianalyysi (liite 1) osoittaa,
on markkinoilla huomattava maara erilaisia tydkaluja osaamisen tunnistamisen tueksi.
Kuitenkin esimerkiksi kaikista haastateltavista ja kyselytutkimuksiin vastanneista vain
harva sanoi kayttavansa naitd menetelmia. Organisaatiokyselyissd vain yksittaiset
ty6nantajat mainitsivat kayttavansa dokumenttianalyysissé tunnistettuja tydkaluja.
Useimmin mainittu tyékalu oli Kykyviisari, jota kertoi kayttavansa kolme vastaajaa vli
neljdstdsadasta vastanneesta ty6nantajasta. Lisdksi 14 tydnantajaa mainitsi jonkun
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muun tyékalun. Naistd monet olivat tybnantajalle erikseen suunniteltuja osaamisen
hallinnan tydkaluja. Ei-ty6nantajaorganisaatioissa tydskenteleva vastaajat hyddynsivat
ty6ssdan huomattavasti laajemmin erilaisia tydkaluja. Eniten kaytettyja tydkaluja oli
ForeAmmatti ja Kykyviisari, joita kertoi kdyttavansa 41 % vastaajista. Eroa tydnantajiin
selittda todenndkoisesti ennen kaikkea se, ettd kyselyyn vastanneista ei-tyénanta-
jaorganisaatioiden vastaajista tydskenteli tybévoimapalveluissa tai oppilaitoksissa
ja tekevat asiakastydtd suoraan tydnhakijoiden kanssa. Suurin osa tydkaluista on
suunniteltu yksiléiden kayttéon eika niinkdan organisaatioille. Kuitenkin myoés tyon-
antajat pystyisivat hyédyntdmaan niitd esimerkiksi omien tydntekijdéidensd osaami-
sen tunnistamisessa, mutta tydkalujen tarjoamia mahdollisuuksia ei hydédynneta eika
valttamatta edes tunneta.

Niinpa uusien menetelmien luomisen sijaan voisi olla hyva miettia, miten jo ole-
massa olevia menetelmia saisi paremmin ja sdanndllisemmin kayttdén yrityksissa.
Onko selkeda, mihin tarpeeseen menetelma vastaa? Onko sen kdyttédnotto tydpai-
koilla helppoa? Onko menetelméan tuottama lisdarvo tydnantajille ilmeista? Naihin
kysymyksiin vastaamalla olisi mahdollista I6ytaa jo olemassa olevien menetelmien
joukosta ne helmet, joiden kayttd koettaisiin erityisen hyddylliseksi. Tallbin tieto naista
menetelmista levida usein kuin itsestdan suusta suuhun.

Jotta ndma menetelmat 16ytavat tiensa kayttdéon, on niista tietenkin oltava tietoa
saatavilla. Esimerkiksi Jatkuvan oppimisen ja tydllisyyden palvelukeskus Jotpa on
koonnut sivuilleen listan® erilaisista osaamisen tunnistamisen tyokaluista ja harjoit-
teista, jota tuodaan esiin erityisesti esimerkiksi Osaaminen nakyviin -viikolla vuosittain.
Tallaisten listojen 16ytdminen vaatii kuitenkin asiaan perehtymista ja kykya etsia tie-
toja oikeilla asiasanoilla. Viela tydkalulistausten [6ytymisen jalkeenkin tiedon etsijalle
voi olla epéaselvaa, mihin mikakin tydkalu on suunniteltu tai mika sopisi juuri heidan
organisaatioonsa parhaiten. Tiedon |6ytyvyyttd voisikin tukea esimerkiksi luomalla
menetelmaélistausten tueksi hakukoneen, jossa kayttaja pystyisi listaamaan vaikka
osaamisen tunnistamisen tuen tarpeen, tietoja omasta organisaatiosta ja muita rele-
vantteja tietoja, jotka auttaisivat |6ytdmaan oikeita menetelmia.

Vaikka osaamisen tunnistamisen menetelmien kehittdjilla ja tiedon tuottajilla on
roolinsa tassa kokonaisuudessa, voi loppukéayttajien asennemuutoksellakin olla iso
vaikutus. Mikali osaamisen tunnistamisen teema on taysin tai melko uusi, voi aihee-
seen tarttuminen tuntua vaikealta - mista edes aloittaisin? Kuten eras asiantuntija-
haastateltava totesi, usein isokin muutos vaatii vain sen yhden ihmisen tydyhteisdsta,
joka ottaa asian sydamelleen ja tutustuttaa organisaatiota pienin askelin osaamisen
tunnistamisen keinoihin. Kannustammekin jokaista tdman raportin lukijaa miettimaan,
minka yhden asian voisit tehda jo huomenna tydpaikallasi, jotta osaamista tulisi yha
paremmin nakyvaksi. Jos voit tehda sen jo huomenna, se on samalla tarpeeksi pieni,
ja silti iso askel oikeaan suuntaan.

47 Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskus (2023). Osaaminen nakyviin: tyokalut ja harjoitteet.
Osoitteessa: https:/www.jotpa.fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyokalut-ja-harjoitteet
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ASIANTUNTIJOILLE L L . . . .
Priorisoi kehittamiesi osaamisen tunnistamisen menetelmien laatua,

@ ald maaraa. Mieti, kenelle menetelmé on suunnattu ja millaiseen
7:2,.- tarkoitukseen. Rakenna menetelma alusta loppuun ndmé mielessa
{ pitaen.

ASIANTUNTUOILLE

Panosta viestintdan. Onnistunutkaan osaamisen tunnistamisen me-
netelma ei aja asiaansa, mikali se ei I6yda oikeaa kohderyhmaansa.

B

TYONANTAJILLE

o

Mieti, minkd yhden asian voisit tehdd huomenna ty6paikallasi osaa-
misen tunnistamisen edistamiseksi. Tee se huomenna!

00O0O
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6. Tulevaisuuden
osaamistarpeet

ulevaisuuden osaamisen merkitys korostuu entisestdan yhteiskunnan murrok-

sellisissa kehityskuluissa. Siirtyminen kohti hiilinegatiivista tulevaisuutta seka

digitalisaation nopea eteneminen edellyttdvat uudenlaisia taitoja, epavirallista
osaamista ja jatkuvaa oppimista. Epdvarmassa toimintaymparistossa vksildiden kyky
tunnistaa omat vahvuutensa ja taitonsa on ratkaisevan tarkeaa. Yhteiskunnallisten
haasteiden edessé yksildt voivat hydédyntaa tunnistamiansa taitoja toimiakseen ak-
tiivisesti muutoksen puolesta seka kokea toimijuutta ja resilienssia epavarmassa ja
muuttuvassa toimintaympaéristdéssa. Naiden taitojen tarkeys korostuu myds oppi-
mismydnteisen kulttuurin vahvistamisessa, kuten kasiteltiin luvussa 5.1. Myds |a-
pi taman selvityksen korostunut epavirallinen osaaminen kytkeytyy tulevaisuuden
osaamistarpeisiin.

Tassa luvussa kasitelladn tulevaisuuden osaamistarpeita tydelaman toimintaym-
paristén suurten muutosvoimien nakdkulmasta. Alaluvuissa kdymme lapi epavirallisen
osaamisen ja jatkuvan oppimisen roolien tarkeytta, osaamistarpeiden ennakointia
ja osaamisen johtamisen merkityksellisyytta vihredssa siirtymassa. Tavoitteena on
kartoittaa digivihrean siirtyman vaikutuksia osaamistarpeisiin ja kayda lapi seka asian-
tuntija- etta yksiléhaastatteluissa nousseita ndkdkulmia teemaan.

6.1 Epéavirallisen osaamisen ja jatkuvan oppimisen
roolit korostuvat

ppimisen laajentuessa yhteiskunnallisiin haasteisiin vastaamiseen ei osaa-
minen rajoitu enaa pelkastaan formaalin koulutuksen piiriin, vaan se tulee
integroitumaan entistd enemman tydhon, harrastuksiin ja verkostoihin.*®
Kestavyystaitoja kasittelevassd GreenComp -viitekehyksessé korostuu erilaisia epa-
virallisia taitoja ja osaamista, kuten sopeutumiskyky, systeeminen ajattelu ja yhteis-
ty0.*° Myo6s asiantuntijahaastateltavat ennakoivat sita, ettéd epéavirallisen osaamisen

48 Nyyssola, K. (2022). Koulutus tulevaisuudessa: ennakointindkdkulmia koulunkayntiin, kehittdmiseen ja osaamiseen. Opetushallitus.
Raportit ja selvitykset 2022:1. Osoitteessa: https:/www.oph.fi/sites/default/files/documents/Koulutus_tulevaisuudessa.pdf

49 GreenComp: the European sustainability competence framework. (2022). EU Science Hub.
https://joint-research-centre.ec.europa.eu/greencomp-european-sustainability-competence-framework_en
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tunnistamisen tarve tulee korostumaan entisestddn myos tulevaisuudessa, ja nostivat
esiin samoja tulevaisuudessa keskeisia taitoja, kuin mitad esimerkiksi GreenCompissa
on listattu. Tydelaman ja tydkulttuurin muutosten, globaalien kriisien seka eri aloja
koettelevan ty6voimapulan, tyduupumuksen yleistymisen ja alanvaihtajien arvel-
laan muuttavan monien toimialojen osaamistarpeita sekd madaltavan osittain myos
joidenkin toimialojen osaamiskriteereitd. Myods vhteiskunnan monimuotoistuminen
ndhdaan tulleen osaksi ja osaltaan muuttavan osaamisesta kdytavaa keskustelua.
Nain ollen erilaiset muutosilmi6t voivat johtaa tilanteisiin, joissa virallisten tutkintojen
sijaan tullaan suosimaan tyokokemusta ja laaja-alaista osaamista, kuten muutokseen
sopeutumisen kykvya, oppimaan oppimisen taitoa seka vuorovaikutus- ja yhteistyotai-
toja. Siis osaamista, jota hankitaan esimerkiksi ty6std, mutta myés muusta eldmasta.
Virallisen tutkinnon sijaan uusiutuvasta osaamisesta, johon epéavirallinen osaaminen
kuuluu, tulee yksilén tyollistymisen ja organisaatioiden kilpailukyvyn yllapitamisen
kannalta keskeista. Jotta tama potentiaali saadaan kayttédn, tarvitaan organisaati-
oilta ja yksildilta halua ja kykya tunnistaa tallainen osaaminen. Useampi asiantunti-
jahaastateltava myo6s naki epavirallisen osaamisen aseman vahvistamisen keinona
parantaa tydvoiman liikkuvuutta ja sitéd kautta vastata tyévoimapulaan. Tyévoiman
saatavuuden ratkaisuissa korostettiin maahanmuuttajataustaisten parempaa tyollis-
tdmistd, jossa erityisesti epavirallisen osaamisen tunnistaminen ja hyddyntadminen
ovat keskeisessa roolissa.

Seka yksilohaastatteluihin osallistuneet etta yksildokyselyn vastaajat uskoivat epa-
virallisen osaamisen merkityksen kasvavan tulevaisuudessa (kuva 31). Ldhes yhta
vahvasti koettiin, ettd digitaalinen ja/tai vihrea siirtyma muuttavat tyémarkkinoilla
tarvittavaa osaamista merkittavasti. Molempiin vaittdmiin kolme neljasta vastaajasta
antoi arvosanan 4 tai 5 asteikolla 1-5.

Kuva 30. Yksildiden ajatuksia osaamisen tunnistamisesta, keskiarvo. Kysymys:
“Lopuksi vieléd nelja epévirallisen osaamisen tunnistamiseen liittyvaa vaittamaa.
Oletko samaa vai eri mieltéd seuraavien vaittamien kanssa? VVastaa asteikolla 1-5,
jossa 1 tarkoittaa téysin eri mielté ja 5 tdysin samaa mielta.”

Virallisen koulutusjérjestelmén ulkopuolella
esimerkiksi tyopaikoilla tai harrastuksissa
kertyneen epévirallisen osaamisen merkitys
kasvaa jatkossa., 1838 kpl

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea siirtyma
muuttavat tydmarkkinoilla tarvittavaa osaamista
merkittavasti., 1850 kpl

Pystyn itse hallitsemaan omaan osaamiseeni
liittyvaa tietoa ja paattamaan itse, miten sita
jaetaan., 1844 kpl

Se, ettd osaamista méaaritelladn monella eri
tavalla, vaikeuttaa relevantin osaamisen
tunnistamista., 1765 kpl

-
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w
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3
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Kuva 31. Yksil6iden ajatuksia osaamisen tunnistamisesta, jakauma. Kysymys: “Lopuksi
vield neljg epévirallisen osaamisen tunnistamiseen liittyvaa vaittdmaa. Oletko sa-
maa vai eri mieltd seuraavien véittdmien kanssa? Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1
tarkoittaa tdysin eri mielta ja 5 tdysin samaa mielta.”

Virallisen koulutusjarjestelmén
ulkopuolella esimerkiksi
tyopaikoilla tai
harrastuksissakertyneen
epdvirallisen osaamisen merkitys

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea
siirtyméa muuttavat tydmarkkinoilla
tarvittavaa osaamista
merkittavasti.

Pystyn itse hallitsemaan omaan
osaamiseeni liittyvaa tietoa ja
paattamaan itse, miten sita
jaetaan.

Se, ettd osaamista maaritelldan
monella eritavalla, vaikeuttaa
relevantin osaamisen
tunnistamista.

0% 25% 50% 75% 100%

B B> B: B+ B>

Yrittdjana tydskentelevat arvioivat kolmea ylimpana esitettya vaittdmaa selvasti muita
tyossakayntiprofiileja korkeammilla arvosanoilla. \Vastaavasti ty6ttémat arvioivat epa-
virallisen osaamisen merkityksen kasvua sekd omaa hallintaa osaamiseensa liittyvan
tiedon jakamiseen muita matalammin. Ainoastaan peruskoulutuksen saaneet arvioivat
korkeimmiksi arvioituja vaittdmia hieman muita alemmilla arvosanoilla. Ylemman kor-
keakoulututkinnon suorittaneet puolestaan arvioivat digivihredn siirtyman aiheuttamaa
muutosta muita voimakkaampana. Ulkomailla syntyneet kokivat hieman syntyperaisia
suomalaisia useammin, ettd osaamisen maarittdminen monella eri tavalla vaikeuttaa
relevantin osaamisen tunnistamista.

Edelld esitetyn kysymyspatteriston kysymyksia kysyttiin myds organisaatiokyse-
lyissa seka tydnantajilta ettd muilta kuin tydnantajilta, tosin hieman eridvassd muo-
dossa. Yksilokyselyn vastaajiin verrattuna muiden kuin tydnantajatahojen edustajat
nakivat seka epavirallisen osaamisen merkityksen kasvun etta digitaalisen tai vihrean
siirtyman tuoman osaamistarpeen muutoksen jonkin verran merkittdvdmpana (4,3 vs.
4.0 ja 4,2 vs. 3,9). Sitd vastoin vaitteen “Se, ettd osaamista maaritellddn monella eri
tavalla, vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista” osalta molemmat vastaaja-
ryvhmat olivat kutakuinkin samaa mielta.
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Kuva 32. Muiden kuin tydnantajaorganisaatioiden ajatuksia osaamisen tunnistamises-
ta. Kysymys: “Oletko samaa vai eri mieltad seuraavien véaittdmien kanssa?”

Asiakkaamme tarvitsevat enemman tukea
epavirallisen kuin virallisen osaamisen

Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella
esimerkiksi tydpaikoilla tai harrastuksissa

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea siirtyma
muuttavat tydmarkkinoilla tarvittavaa

Omassa tydsséni epévirallisen osaamisen
tunnistamisen ja nakyvaksitekemisen

Asiakkaamme pitdvat virallista

. A, 4,0
osaamistaan tarkeampéana kuin

Se, ettd osaamista maaéritelldadn monella eri

. A . 3,6
tavalla, vaikeuttaa relevantin osaamisen

Asiakkaillamme on taitoja havaita,

. ) R 2,4
sanoittaa ja tehda nakyvaksi omaa

—_
N
w
N

Myos tybnantajilta kysyttiin edella mainitut kolme kysymysta, tosin hieman eri muo-
dossa, silla heita pyydettiin arvioimaan vaitteitd suhteessa omaan alaansa tai ty6-
paikkaansa. Joko tast3 tai jostakin muusta syysta johtuen tydnantajat olivat yksilo-
kyselyn vastaajia ja ei-tydnantajatahoja skeptisempid seké epavirallisen osaamisen
etta digitaalisen tai vihrean siirtyman merkityksellisyydesta, joskin hekin antoivat
nailla vaittamille varsin korkeat arviot (3,8 ja 3,6). Merkittavin ero vastauksissa tuli
esille moninaisten osaamiskaytantdjen aiheuttamissa vaikeuksissa relevantin osaa-
misen tunnistamisessa: tydnantajat olivat keskimaéarin hieman eri mielta siita, etta
tdma olisi ongelma heidan tydpaikallaan. Toisaalta tybnantajat eivat arvioineet sen
paremmin tydnhakijoiden, nykyisten tydntekijdiden kuin tydantajienkaan kykenevan
tunnistamaan epévirallista osaamista kovinkaan hyvin (kaikki kolme vaittdmaa saivat
arvosanan 3,0).
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Kuva 33. Tybnantajaorganisaatioiden ajatuksia osaamisen tunnistamisesta. Kysymys:
“Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien vaittdmien kanssa?”

Virallisen koulutusjarjestelman
ulkopuolella esimerkiksi tyopaikoilla tai
harrastuksissa kertyneen epavirallisen

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea siirtyma
muuttavat alallani tarvittavaa osaamista
merkittavasti

Tyonantajat tunnistavat tyontekijdidensa
ulkopuolella esimerkiksi tyopaikalla tai

Nykyiset tyontekijat osaavat sanoittaa
epavirallista osaamistaan hyvin ja tuovat
sitd esiin aktiivisesti

Tyonhakijat osaavat sanoittaa
epdvirallista osaamistaan hyvin ja tuovat
sitd esiin aktiivisesti

Se, ettd osaamista maaritellaan monella
eri tavalla, vaikeuttaa relevantin
osaamisen tunnistamista tyopaikallani

—_
N
w
B

6.2 Osaamistarpeiden ennakointi ja digivihrea
siirtyma

nnakointi on tehokas tydkalu tulevaisuuden osaamistarpeisiin varautumiseen.

Organisaatiokyselyissa 46 % vastaajista nosti tulevaisuuden tarpeiden enna-

koinnin asiaksi, jota varten tarvitaan osaamisen tunnistamisen tydkaluja tai
tapoja. Useat haastateltavat pitivat ennakoinnin roolia merkittdvana organisaatioiden
toiminnan suuntaamisessa. Ennakointia pidettiin my&s paikoin vaikeana ja abstraktina
alana. Organisaatioiden tarpeet myds muuttuvat jatkuvasti, jolloin lyhyen aikavéalin
osaamistarpeet korostuvat. Organisaatiot joutuvat usein paivittdmaan osaamisvaa-
timuksia nopeasti, jolloin tarvittua osaamista pystytdan usein arvioimaan vain noin
seuraavan vuoden paahan. Ennakointitiedon aktiivisen hyddyntamisen sijaan etenkin
pienissd organisaatioissa saatetaan joutua siten priorisoimaan osaamisen kehitta-
mista, joka vastaa lyhyen aikavélin tarpeisiin.

Seka asiantuntija- etta yksildhaastatteluista k&vi ilmi, ettd digitaalisen ja vihredn
siirtyman tiedostetaan vaikuttavan osaamisvaatimuksiin ja -tarpeisiin. Asiantuntija-
haastateltavien edustamien toimialojen valilla oli kuitenkin vaihtelua sen suhteen,
kuinka paljon osaamista kehitetdan digivihrean siirtyman tarpeita ennakoiden.

Erityisesti tydnantajille suunnatuista asiantuntijahaastatteluista ilmeni, ettéa orga-
nisaatioiden ennakoinnin tasossa ja aktiivisuudessa on eroja toimialojen valilla. Esi-
merkiksi teknologia-alalla ennakointia tehdaéan systemaattisemmin kuin monilla muilla

78



OSAAMISEN TUNNISTAMISEN HYVAT KAYTANNOT

aloilla johtuen teknologiateollisuuden nopeasta kehityksestd. Sen sijaan esimerkiksi
julkisella sektorilla ja koulutuskentalld muutosten seuraaminen on usein hitaampaa
ja saattaa vaikuttaa ennakointikykyyn, vaikka ennakoinnin tarkeys olisikin tunnistettu
organisaatioissa.

Ennakoinnin kaytantdjen eroista huolimatta osa asiantuntijahaastateltavista arvioi,
ettd monet organisaatiot tavalla tai toisella ennakoivat tulevaisuuden osaamistarpeita.
Tama voi tapahtua joko dataa hyddyntamalla tai yksinkertaisesti seuraamalla esimer-
kiksi yhteiskunnallista keskustelua ja uutisia. Haastateltavat korostivat myés tarvetta
tehda tulevaisuutta koskeva puhe konkreettisemmaksi ja tuoda se [ahemmaksi ih-
misten arkea. Parhaimmillaan esimerkiksi skenaariotydskentely voi auttaa yrityksia ja
vksil6éitd hahmottamaan, mita tulevaisuus voi tuoda tullessaan ja miten muutoksiin voi
varautua. Yhteistyon eri sidosryhmien, kuten yritysten ja ammattiliittojen, kanssa nah-
daan olevan avainasemassa osaamistarpeiden ennakoinnissa ja koulutusjarjestelmén
muutoksissa. Joustavat yvhteistydmuodot voivat nopeuttaa uusien osaamistarpeiden
integrointia koulutusohjelmiin ja auttaa vastaamaan nopeasti muuttuvaan tydelamaan.

Yksil6haastatteluissa vain pieni osa haastateltavista koki pohtivansa tulevaisuu-
den tarpeita suhteessa oman osaamisen tunnistamiseen tai kehittdmiseen. Tamé johtui
osittain siita, ettd useampi haastateltavista haki t6it4, jolloin osaamisen tarkastelun
tarve linkittyi valittomasti nykyhetkeen. Talldin osaamisalueiden tarkastelua tulevai-
suusorientoituneesti ei ollut samalla tavalla prioriteetti.

Tulevaisuuden ennakoinnin kautta omia osaamisalueita pohtineet yksildhaas-
tateltavat nostivat esiin muutokseen sopeutumiskyvyn merkityksen ohella myos
niin sanottujen perustaitojen tarkeyden. Kyseisiksi taidoiksi luettiin esimerkiksi taito
budjetoida, korjata esineitd, lukea karttoja, integroida taidemenetelmia ongelman-
ratkaisutilanteisiin seka toimia yhteistydssa erilaisten ihmisten kanssa. Erityisesti
ihmisten kanssa tydskentelyyn tarvittavia taitoja korostettiin, kuten vaikkapa myota-
tuntoa. Tarpeen télle arvioitiin kasvavan yha enemman tulevaisuudessa, kunhan sen
merkitys ensin tunnistetaan organisaatioissa laajemmin. Tekoaly kiinnosti joka toista
vksil6haastateltavaa, mutta ei valttamatta tulevaisuuden taitoon kytkettyna teema-
na, vaan enemmankin jo nyt tarvittavana taitona. Tekoalyyn liittyvéat taidot koettiin
epéavirallisena osaamisena, jonka yksild voi hyvin kerryttaa itsendisesti ilman tarvetta
tutkintoon aiheesta. Monet yksildhaastateltavat my6s tunnistivat, kuinka epaviralli-
sen osaamisen suhteen erityisesti oppimaan oppimisen taidot, vuorovaikutustaidot,
resilienssi ja muutoksensietokyky tulevat olemaan myés tulevaisuudessa toimialasta
ja muutoksista riippumatta arvokkaita.

Digitaaliseen siirtymaan liittyen on jo pitkdan puhuttu tarpeesta kehittda yksildiden
digitaalisia ja teknisia taitoja, ja etenkin vanhempien ikdluokkien kohdalla teknologisen
kehityksen mukana pysyminen on ollut edellytys monenlaiselle ty6lle 2000-Iuvulla.
Osaamisen ennakointifoorumi mainitsee merkittdvimmaksi tydmarkkinoita muokkaa-
vaksi muutosilmidksi digitaalisaation ja teknologisen kehityksen, joihin vastaaminen
tulee olemaan yritysten keskeisia toiminta- ja kilpailuedellytyksia keskipitkalla ai-
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kavalilla.®° Digitaalisen oppimisen mahdollistaminen eri elaméanaloilla on ollut hyva
esimerkki siitd, miten tarkeda on tukea uusien osaamiskokonaisuuksien kehittymista
poikkileikkaavasti eri yhteyksissa niin oppilaitoksissa, tydeldaméassa kuin vapaa-ajal-
lakin. Keskustelu on pikkuhiljaa siirtynyt yksittaisista teknisistd taidoista esimerkiksi
tietosuojaosaamisen tai tekodlyn ja sen eettisen kdytdn kaltaisten osaamisten tarpee-
seen. Teknologiayritykset pitavat ylla ja kirittdvat tatd keskustelua, ja koska muutos
on jo taalla, on myods tydnantajien yleisesti ollut helpompi reagoida siihen. Tarjolla
on paljon tukea, koulutusta ja ymmarrysta siitd, mika digitaalisten taitojen merkitys
vhteiskunnassa on nyt ja my6s keskipitkalla aikavalilla. Osaamiseen ja sen tunnistami-
seen liittyen keskeista on erityisesti osaamistiedon hallinta ja siirtdminen kontekstista
toiseen, jota kasittelimme erityisesti luvussa 3.7.

Moni yksil6haastateltava mainitsi digiosaamisen ja kestavyysosaamisen tarkei-
nd osaamisalueina kaikilla toimialoilla. Digitalisaation osalta muutos nakyy jo hyvin
konkreettisesti esimerkiksi tietosuoja- ja tietoturva-asioissa, jotka koskettavat kaikkia
organisaatioita. Digitaalisen osaamisen kehittdmisessé pidettiin tdrkeana kiinnittda
huomiota yhdenvertaisuuskysymyksiin - ilman digitaalista osaamista ihmisista saattaa
tulla tyéeldaman pudokkaita. Digitaalisten taitojen saavutettavuuden varmistaminen
on tapa valmistautua tulevaan.

Digitaalisista taidoista poiketen abstraktimpi osaamiskokonaisuus ovat niin sa-
notut vihreat taidot, eli sellaiset osaamisen muodot, jotka edesauttavat vihredan
siirtym&an reagoimista mutta myos sen johtamista. T&hdn osaamiskokonaisuuteen
kuuluu seka teknisempié ettd abstraktimpia taitoja, kuten ongelmanratkaisukykyja
tai vihredan teknologiaan liittyvia taitoja, ettd ylatason osaamista, eli niin sanotut
transformatiiviset taidot. Transformatiiviset taidot tarkoittavat yleisesti kokonaan uut-
ta tuottavaa osaamista, joka pohjautuu epavirallisiin osaamisen muotoihin ja tukee
vksilon ja yhteiskunnan kyvykkyyksia vastata vihrean siirtyman muutosvoimiin.5!

Tulevaisuudessa ndemme merkittdvdn maaran vihreita tydtehtavia, jotka edel-
leen nojaavat vahvasti nykyisiin ammatteihin ja koulutuspolkuihin. VVihreédn siirtyman
aiheuttamat muutokset eri ammateissa tulevat vaatimaan kouluttautumista ja kaiken-
laisten taitojen paivittdmista. Epavirallisen taitojen lisdksi asiantuntijahaastateltavat
tunnistivat lisdkouluttautumisen painoarvon. Erityisesti haastateltavat tunnistivat li-
sakouluttautumisen tarkeyden tilanteissa, joissa yksil6 vaihtaa alaa, mutta totesivat,
etteivat alanvaihdon yhteydessé suoritetut virallisen koulutusjarjestelman koulutuk-
set takaa tyomarkkinoilla tyo6llistymista itsessaan. Taman vuoksi lisdkouluttautumi-
sen sijaan useampi haastateltava perdankuulutti niin kutsuttujen lyvhytkoulutusten ja
mikrokredentiaalien kehittdmisen tukemista ja kayttddnottoa, joiden avulla voidaan
paremmin tukea yksiléiden sopeutumista tydmarkkinoiden pitkan ja lvhyen aikavalin
osaamistarpeisiin.

Vihredn siirtyman osaamis- ja koulutustarpeita tutkineessa VISIOS-hankkeessa on

50 Nyyssola K., & Kumpulainen T. (2020). Perusopetuksen ja kouluverkon tulevaisuudennakymia. Opetushallitus. Raportit ja selvitykset
2020:25. Osoitteessa: https:/www.oph.fi/sites/default/files/documents/Perusopetuksen_ja_kouluverkon_tulevaisuudennakymia.pdf

51 Kuusela, O. (2023). Vihreén siirtyman osaamis- ja koulutustarpeet VISIOS. Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan julkaisusarja
2023:31. Osoitteessa: http:/urn.fi/URN:ISBN:978-952-383-463-7
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todettu, etta verrattuna aikaisempiin isoihin yhteiskunnallisiin siirtymiin, kuten teollistu-
miseen, on mahdollista, etta vihrean siirtymén vaikutukset tyollisyyteen jadvat verraten
pieniksi. TAma johtuu siita, ettd vain pieni osa tydpaikoista on joko suoraan vihreita tai
korkeiden paastojen tybpaikkoja. Tydllisyyden paastdintensiteetin muutosta selittada
ennen kaikkea toimialan sisdiset paastovahennykset, kun taas tyévoiman siirtymisella
alalta toiselle on pienempi merkitys. Tydntekijan ndkékulmasta voidaan olettaa, ettd
kun paastévahennys tapahtuu oman alan siséalla, ovat osaamisvaatimusten muutokset
pienempia kuin alalta toiselle vaihdettaessa.%? Silloin kokonaisten uusien tutkintojen
sijaan korostuvat tdydennyskoulutukset ja jo olemassa olevan, kaytannon tydsta ja
muusta eldmasta kertyneen osaamisen tunnistaminen ja hyédyntaminen.
Digivihreassa siirtymasséa keskeiseksi asioiksi yksilohaastateltavat nostivat il-
midpohjaisen osaamisen ja sen valttamisen, ettei osaamista luokitella liian kapeasti
nykyhetkeen sidonnaiseksi. Tulevaisuudessa on todenndkdisesti toimialoja ja ammat-
teja, joita ei viela ole olemassa, ja joihin sopeutuminen edellyttds siten uusia tydsken-
telytapoja. Nain muutokset edellyttdvat joustoa, uudenlaista ajattelua ja uusiutuvaa
osaamista, minkd seurauksena epévirallisen osaaminen tulee jalleen korostumaan.
Useampi ennakointitydtd tekeva asiantuntija arvioi haastattelussa, ettd suomalaisen
vhteiskunnan ammatti- ja toimialakeskeisyys vaikeuttaa tulevaisuuden muutoksiin
reagoimista. Tilanteessa, jossa meidan on mahdotonta ennustaa, miten eri alat tai
ammatit tarkalleen muuttuvat, jaykistda vahva sitoutuminen niihin mahdollisuuksia
hyddyntadad myds erilaista osaamista yli toimiala- ja ammattirajojen.
Tulevaisuudessa ja spesifisti myds digivihreassa siirtymassé tarvitaan eettista
pohdintakykya ja arvojohtamista. Melkein kaikki yksildhaastateltavat pohtivat erilaisia
muutosilmiditd, kuten geopoliittisia tapahtumia tai ilmastokriisia, ja omaa rooliaan
niiden ratkaisemisessa. Oma osaaminen nahtiin monesti sellaisena, jossa etenkin
sosiaaliset taidot tulevat auttamaan kriiseissd navigoimiseen. Tulevaisuuden osaa-
miseen linkittyi vahvasti oma arvomaailma. Yksi haastateltava arvioi, etta jos omien
arvojen sanoittaminen tyénhaussa ei resonoi organisaation arvojen kanssa, ei tyd
lahtokohtaisesti kiinnosta, vaikka omia osaamisalueitaan paasisikin hyddyntamaan.

6.3 Vihrea siirtyma vaatii osaamisen johtamista

ihreasta siirtymasta kaytavan keskustelun tarkkuutta voi parantaa ymmar-
tamalla, ettd kyseessd on moninainen kokonaisuus eri ilmiditd. Se kytkeytyy
lukuisiin eri yhteiskunnan sektoreihin ja silla on siten my6s monia erilaisia ai-
kajanteita. Yhdessa muiden yhteiskunnallisten murrosten kanssa ne luovat moniulot-
teisen kehityssuunnan, joka vaatii ajattelutavan muutosta organisaatioissamme,
omassa osaamiskasityksessdmme ja maailmankuvassamme. Yksil6ltd vaaditaan
tdssd muutoksessa uusia oppimisen ja osaamisen muotoja, jotka kdantyvat yhteiso-

52 Kuusela, O. (2023). Vihreén siirtyman osaamis- ja koulutustarpeet VISIOS. Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan julkaisu-
sarja 2023:31. Osoitteessa: http:/urn.fi/URN:ISBN:978-952-383-463-7
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jen ja yhteiskuntien kyvykkyydeksi johtaa ja vastata vihredan siirtyméaan.

Kun puhumme vihreisté taidoista ja vihredssa siirtymassa tarvittavissa taidoista,
on tarkeaa tdsmentéda mita tarkalleen tarkoitamme nailla termeilla. On hahmoteltu,
ettd vihreassa siirtymassa tarvitaan eri aikajanteilld useita erilaisia osaamisia. Tallaista
osaamista ajatellessa ajattelemme herkésti ensimmaisena toimialakohtaisia, uudenlai-
sessa vhteiskunnassa toimimisessa tarvittavia siséalléllisia taitoja, kuten sdhkodistyvaan
vhteiskuntaan liittyvia insind6ritaitoja tai uudenlaisia tapoja tuottaa ruokamme. Naita
taitoja voidaan oppia seké jatkuvan oppimisen ettd uudenlaisten koulutussiséltdjen
kautta. Kuitenkin, kuten todettua, muutosten epéalineaarisuus ja vaikea tasmallinen
ennakointi tekee ldhes mahdottomaksi ennakoida, mita nama sisallélliset taidot tas-
maéllisesti tulevat olemaan. Lisaksi siirtyma ei mydskaan tapahdu itsestaan, vaan vaatii
ihmisilta kykya paitsi sopeutua muuttuvaan toimintaymparistéén, myos kyvykkyytta
tehda siirtymasta kaytannossa totta.

Taman vuoksi vihredn siirtyman osaamistarpeista puhuessa keskitssa tulisi ol-
la niin sanotut transformatiiviset siirtymataidot. N&illa viittaamme erityisesti kyvyk-
kyyteen toimia voimakkaasti muuttuvassa ymparistéssa, mutta myos taitoon toimia
aktiivisesti asioiden systemaattiseksi muuttamiseksi kohti tavoitetilaa. Nama taidot
ovat siis kriittisia seka lyhyella aikavalilla etta keskipitkalla aikavalilla, kun vaikkapa
vihreda siirtymaa viedaan aktiivisesti eteenpain ja toisaalta kun uudenlaiset, kestavat
toimintatavat vakiintuvat yhteiskunnassamme.

Kuva 34. Transformatiivisia siirtymataitoja.

Ennakointi septe
Yhteisossa toimiminen

YhteISty0 Paattelykyky
Systeeminen ajattelu
Jatkuva oppiminen

Kuten sanottu, transformatiivisten siirtymataitojen kehittyminen seka yksildllisella etta
vhteiskunnallisella tasolla on edellytys sille, etta vihrea siirtyma ylipaansa on mahdol-
linen. Tama vaatii kuitenkin aktiivista johtajuutta, jotta téllaisen osaamisen syntyminen
ja kehittyminen on mahdollista. On esimerkiksi varsin huolestuttavaa, luoko osaamisen
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tunnistamisen puuttuminen viidennekselta vksilokyselyn vastaajista (kuva 23) haas-
teen heidan kyvykkyydelleen kohdata erilaisia muutos- ja murrostilanteita. Kyse onkin
esimerkiksi tydpaikoilla paitsi yksildiden taitojen kehittdmisestd, myds ymmarryksestd
siitd, miten ndma vksildiden ominaisuudet rakentavat organisaatioille kyvykkyytta
vastata tulevaisuuden muutoksiin ja johtaa muutosta omalla alallaan. VVihrean siirty-
man muutosdynamiikkaa ymmartavat organisaatiot ovat paitsi varautuneita naihin
muutoksiin, mutta saavat my6s huomattavaa kilpailuetua kyetessaan osoittamaan tien
eteenpain murrostilan keskella. Demos Helsingin aiemman vihreita taitoja kasittelevan
analyysin pohjalta tdméa vaatii johtajuudelta pitkajanteisyytta, kokeiluvalmiutta seka
kykya rakentaa koalitioita tekemaan muutosta yvhdessa.®® Myos alla ndkyva vihredn
siirtyman johtajuuskompassi (kuva 35) voi auttaa hahmottamaan niita suuntia, joiden
kautta vhteisdéille voi alkaa syntya ymmarrystéa vihredssa siirtyméassa konkreettisesti
tarvittavista taidoista ja osaamisen muodoista.

Kuva 35. Vihrean siirtyman johtajuuskompassi. © Demos Helsinki (2024)

Kuinka kuvitella vaihtoehtoisia tulevaisuuksia
Kuinka eléda todeksi ja tunnistaa askeleet niihin?
kestavyysarvoja?

Kuinka tehda pitkalle

tulevaisuuteen kantavia
Visiondarinen paatoksiad epdvarmuuden,
johtaminen -selvyyden ja riskien ympéa-
ristéssa?

Kuinka tukea oikeudenmukai- Arvojen
suutta vihreédssa siirtyméssa? johtaminen

Kuinka yhdistaa eri aloja,
kayttda luovuutta, mieli-
kuvitusta ja kokeilevaa
tapaa tehda tyota?

Kuinka lisata luonnon
arvostusta?

siirtymén
johtajuus
Kuinka luoda ja johtaa

toimintaa, jossa opitaan
vihreita taitoja?

Kuinka kasitella vihreaa
siirtymaa monesta eri
nakdkulmasta?

Kuinka tukea ymmaérrystéa
vihredan siirtymaan liittyvista

Kuinka varmistua siita, etta
kaikki pysyvét toiminnassa

Toiminnan

Systeeminen

arvoista ja jannitteista? johtaminen johtaminen mukana?
Kuinka rajata ja kommunikoida ongelmia ja Kuinka toimia poliittis-taloudel-
haasteita kohti yhteisia ratkaisuja? lisessa toimintaymparistossa?

53 Demos Helsinki (2023): Green Skills for Green Futures.
Osoitteessa: https:/demoshelsinki.fi/wp-content/uploads/2023/12/Green-Skills-for-Green-Futures-white-paper-vO3dec.pdf
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/. Osaamisen tunnistamisen

hyvia kavytantoja

assa luvussa summaamme vield kyselytutkimusten ja haastattelujen kautta
I6ytamidmme osaamisen tunnistamisen hyvia kaytantdja, niiden kayttotar-
koituksia ja kohderyhmia. Dokumenttianalyysissa (liite 1) on koottu yhteen
kaikkia selvityksessa |6ydettyja menetelmid, mutta tidssd yhteydessd nostamme
esiin erityisesti sellaisia menetelmia, jotka ovat saaneet mainintoja erityisen toimivina
tiettya kayttdtarkoitusta ajatellen. Tunnistetut menetelmat on luokiteltu sen mukaan,
missa osaamiseen liittyvassa asiassa ne voivat olla avuksi tai mika niiden tavoite on.

Osaamisen ja sen tunnistamisen maarittely

K&aytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

TyoOpaikan itse kehittdmat maaritelmat sille,

mitd osaaminen on. Maéaritelmat voivat perus-
tua esimerkiksi Euroopan komission kehittamiin
viitekehyksiin, kuten DigCompiin, LifeCompiin tai
EntreCompiin, tai organisaation itse tunnistamiin
kriittisiin osaamisalueisiin. Tarkeda on, etté osaa-
mista katsotaan ja maaritelladn mahdollisimman
laaja-alaisesti.

Osaamista maaritelldan useilla eri tavoilla, mika voi
vaikeuttaa vksildiden mahdollisuuksia reflektoida
omaa osaamistaan. Maarittelemalld osaaminen
itse voidaan mahdollistaa toimiva peilipinta osaa-
misen tunnistamiselle, seka se, ettd maaritelma
vastaa organisaation omiin tavoitteisiin.

Osaamisen tunnistamisen hahmottaminen moni-
vaiheisena prosessina, johon kuuluu osaamisen
huomaaminen, sanoittaminen, nakyvaksi tekemi-
nen, arvonanto ja joskus myo6s sen tunnustaminen
tai todentaminen. Prosessia avataan tarkemmin
luvussa 3.3.

Osaamisen tunnistamisen eri vaiheiden hahmotta-
minen auttaa ymmartdmaan paremmin, etta osaa-
misen tunnistaminen koostuu erilaisista asioista,
eika kyse ole vain yhdesta toimesta.

Tyopaikan sisaisten kaytantéjen kehittaminen

Kaytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Tyontekijéiden tydtehtavien tarkastelu ilman
ehdotonta sidonnaisuutta tdméan ennalta méaari-
teltyyn tydnkuvaan. Tydntekijdiden tydtehtévia
suunnataan ensisijaisesti tdman osaamisen ja mie-
lenkiinnonkohteiden, seka organisaation tarpeiden
mukaan.

Menetelma mahdollistaa tyontekijoiden osaamis-
potentiaalin hydédyntdmisen koko laajuudessaan
niissa asiossa, jotka ovat organisaatioille kaikista
merkityksellisimpid. Yksilén osaamisen arvos-
tuksella ja hyédyntamiselld on myods merkittavia
positiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja -moti-
vaatioon.

Henkildstotilinpdatds tai muu konkreettinen
sitoutuminen osaamisen kehittdmisen seurantaan
pakottaa osaamisen kehittdmisesta koko orga-
nisaation asian. Jos osaamisen tunnistaminen ja
kehittdminen jaa vain henkildstdosaston vastuulle,
ei tyOpaikalla aidosti mahdollisteta kaikenlaisen
osaamisen nakyvaksi tuomista tai kannusteta sen
kehittdmiseen.

Tavoitteena on sitouttaa organisaation kaikki kriit-
tiset tasot johdosta tiimeihin asettamaan tavoit-
teet osaamisen kehittamiselle, seuraamaan sité ja
raportoimaan kehityksesta sdanndllisesti.
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Kaytannon nimi ja lvhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Osaamisen tunnistamisen ja kehittdmisen aset-
taminen strategiseksi prioriteetiksi edesauttaa
teeman huomioimista organisaation rakenteissa
poikkileikkaavasti.

Osaamisteeman tulee nakya kaikissa organisaa-
tion rakenteissa, niin rekrytoinneissa, kehityskes-
kusteluissa, palkkaneuvotteluissa kuin tyénkuvan
maarittelyissakin. llman tata kulttuuri ei aidosti
muutu suuntaan, jossa kaikenlainen organisaation
kannalta kriittinen osaaminen saa samanlaisen
arvon kuin perinteiset substanssitaidot. Samalla
organisaation sisdisen epéavirallisen osaamisen ak-
tiivisen tunnistamisen merkitys seka tyontekijoille
ettd organisaation uudistumiskyvylle ja resiliens-
sille hahmottuu aiempaa paremmin.

Tyobvyhteison olemassaolevien kaytantdjen kriitti-
nen arviointi osaamisen moninaisuus huomioiden
tarkoittaa kaikenlaisten kaytantéjen arviointia siita
nakékulmasta, mahdollistavatko ne osaamisen
tunnistamisen koko laajuudessaan.

Olemassaolevien kaytantdjen arviointi on helppo
tapa edistda osaamisen tunnistamista, silld ne
ovat usein organisaatioon jo vakiintuneita mene-
telmia, joita viilaamalla niistd saadaan taysi hyoty
irti. Arvio edesauttaa siing, ettad kaytantojen kayt-
totarkoitus on selked eikd aikaa kayteta tuottamat-
tomiin menetelmiin, ja ettd kaikenlainen organisaa-
tion kannalta térked osaaminen tulisi tunnistetuksi.

Yksilon kyvykkyys sanoittaa ja tehda nakyvaksi omaa osaamistaan

Kaytannon nimi ja lyvhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Mentorointiohjelma tydpaikalla
Mentorontiohjelmalla tydntekijat voivat helpommin
jaka kokemuksiaan ja reflektoida omaa osaamis-
taan.

Mentorointiohjelmat koettu hyddyllisiksi oman
osaamisen tunnistamisessa, sanoittamisessa ja
kehittdmisessa.

Tarkoituksena on auttaa tyontekijéitd sanoitta-
maan omaa osaamistaan ja reflektoimaan yhdessa
mentorin kanssa. Tama prosessi edistda seka
ammatillista kehittymisté etta itsetuntemusta
tyotehtavissa.

Ammatillisten ja muiden verkostojen hyédyntami-
nen oman osaamisen tunnistamisessa.

Tietyn aihealueen ympaérille perustetut verkostot
ovat erityisen hyodyllisia sellaisen osaamisen tun-
nistamisessa, joka jollain tavalla linkittyy verkoston
olemassaolon ymparille. Esimerkkind nostettiin
Mothers in Business -verkosto, joka voi auttaa
vaikkapa vanhempainvapaalta kertyneen osaami-
sen tunnistamisessa tydelaméssa merkityksellisel-
|4 tavalla.

Osaamismerkkien sisallon avaaminen

Mikali kaytat osaamismerkkejd oman osaamise-

si nakyvaksi tekemisessé, kannattaa merkkien
sisaltda avata tarkemmin, silld ne eivat yleisesti ole
tyonantajille tuttuja. VVoit kertoa esimerkiksi merkin
myontajan, myontadmisen kriteerit seka mita olet
oppinut merkkien suorittamisen myota.

Oman osaamisen nakyvaksi tekemisen erilaisten
muotojen hyddyntaminen

Hakiessasi uutta ty6ta selvita, missd muodossa
rekrytoija haluaa osaamista tuotavan esille, jotta
se tulisi mahdollisimman laajasti huomioiduksi.
\oit myds itse ehdottaa uusia osaamisen esille
tuomisen tapoja, kuten tydndytteen antamista,
projektiryhmaan osallistumista tai tyopaivakokei-
lua, jossa tydskentelyasi ja epavirallista osaamis-
tasi voidaan havainnoida.
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Osaamisen tunnistamisen saannéllisyys

Kaytannon nimi ja lvhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Kertyneen osaamisen reflektointi osana orga-
nisaation muita toimintoja, kuten keskusteluja
esihenkildn kanssa tai projektin lopetuskaytantoja.

Osaamisesta kaytavan keskustelun integrointi or-
ganisaation muihin, jo olemassaoleviin kaytantoi-
hin edesauttaa sdannoéllistd pysahtymista teeman
aarelle.

Osaamisen reflektointiin kannustaminen mah-
dollisimman matalalla kynnyksella esimerkiksi
tyOpaikan taukotilassa. Avuksi voivat olla kehite-
tyt osaamisen tunnistamisen menetelmat kuten
Osaamiskahuvit.

Osaamisen tunnistamiseen kannustaminen mah-
dollisimman matalalla kynnykselld mahdollistaa
sen, ettd kaytadnndsta voi kehittya sdanndllinen ja
usein toistuva tapa.

Tyéympariston kehityksen palautelaatikot, joiden
avulla tydntekijat voivat tehdad omaa osaamistaan,
ajatteluaan ja kehitysehdotuksiaan nakyvéaksi.

Jatkuvasti kdytdssa olevat palautelaatikot ovat
helppo tapa kannustaa osaamisen reflektointiin
ja oman osaamispotentiaalin hyédyntdmiseen
tydnantajan hyvéaksi.

Ty6ssa kertyneen osaamisen jatkuva dokumen-
tointi tyontekijan toimesta

Tyontekijan kirjatessa nykyisessa tydnkuvas-

sa kertyvaa epavirallista osaamista kirjalliseen
muotoon, hén varmistaa samalla, etté voi esittaa
sen tarvittaessa jatkossa (esim. uudet rekrytoinnit)
selkednd osaamisresurssinaan.

Kaikenlaisen osaamisen arvostuksen lisaadminen

Kaytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Tyonantajan omat sertifioinnit, kuten osaamismer-
kit, kertyneelle osaamiselle.

Mikali tydnantaja sertifioi heille kriittistd osaamista
tydpaikan sisalla, tekee tdméa paremmin nakyvaksi
kaikenlaisen organisaation kannalta térkeén osaa-
misen arvon.

Osaamisen arviointi, opinnollistaminen ja ser-
tifiointi esimerkiksi osaamismerkein formaalin
koulutusjarjestelman ulkopuolella, esimerkiksi
vapaassa sivistystyossa.

Luotettavan ulkopuolisen toimijan antama arvio tai
sertifiointi osaamisesta voi edesauttaa osaamisen
saamaa arvostusta muiden silmissa.

Oppimismyonteisen kulttuurin luominen

Kaytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Panostus organisaation palautekulttuuriin on
merkittdvassa roolissa osaamisen tunnistamista
tukevan kulttuurin luomisessa. Palauteen antami-
sesta tulisi tehda sdanndllista ja sisalloltédan oikein
annettua. Tydntekijoita voi esimerkiksi kouluttaa
palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen.

Palautteen vastaanottaminen on edellytys ihmisen
itsetuntemuksen ja sitd kautta myos kaikenlaisen
osaamispotentiaalin tunnistamiseksi. Toimiva
palautteenantokulttuuri vaatii kuitenkin turvallisen
ymparistdn, jotta palautetta ei kdyteta tydyhtei-
sOssé vaarin.

Esimerkilla johtamisella on merkittava vaikutus
oppimismydnteisen (tyd)kulttuurin luomisessa.
Johtajien tulisi itse olla avoimia omasta osaami-
sestaan, kehityskohteistaan ja oppimisen tavois-
taan.

Kun tydntekijat ndkevat tydpaikalla paattévis-
s& asemissa olevien reflektoivan avoimesti ja
luottavaisesti omaa osaamistaan, tekee se tasta
helpompaa myoés kaikille.
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Jatkuva oppiminen

Kaytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Huomaa hyva! -opetusmenetelma, joka pyrkii
auttamaan jokaista lasta [6ytdmaan omat vahvuu-
tensa ja potentiaalinsa pienesta pitaen.

Lapsuudesta asti opittu taito tunnistaa omaa
osaamistaan edesauttaa osaamisen kehittdmisen
sdannollisyytta ja uuden oppimista lapi eldman.

Digikummiverkosto, jossa kollegat opettavat
toisilleen tydssa tarvittavia digitaalisia taitoja ver-
taisoppimisen kautta.

Helppo tapa mahdollistaa vertaisoppimisen kautta
tydn kannalta térkeiden taitojen oppimista.

Oppimislahtdinen osaamisen kehittdmisen
kaytanto, jossa tydntekija saa kayttaad 10 %
tybajastaan mihin tahansa asiaan, joka kehittaa
seka tyOnantajaa etta tata itsedan, kunhan jakaa
oppimistulokset tydyhteisdnsa kanssa.

Osoittaa, ettd kaikenlainen osaaminen ja jatkuva
oppiminen on itsessaan arvokasta.

VVerkkopohjainen itseopiskelumateriaali organisaa-
tioille térkeistd osaamisalueista.

\/erkkopohjaisuus ja omatoiminen opiskelumuoto
mahdollistavat tehokkaasti organisaatiolle keskei-
simpien osaamisen muotojen kehittdmista kaikille
tyontekijoille.

Osaamistiedon kumuloituminen ja parempi siirrettavyys

K&aytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Yksildn digitaalinen osaamisportfolio

Digitaalinen jarjestelma, joka helpottaa osaami-
sen tunnistamista ja siirrettadvyytta tarjoamalla
osaamiskuvaukset, -kriteerit ja osoittamisen tavat.
Seka tyontekija ettd tydnantaja hydtyvat jérjestel-
masta.

Tarkoituksena on helpottaa osaamisen tunnista-
mista ja siirtdmista eri roolien, tehtavien ja ela-
mantilanteiden valilla. Osaamisportfolia voidaan
hyddyntaa tehokkaasti tydeldmassa ja urasuunnit-
telussa. Portfolioon tydntekijé voi kerata yhtélailla
tydssa opittuja taitoja, kuten kaytyja kursseja, kou-
lutuksia tai ndyttojen avulla tunnistettuja taitoja,
kuin my&s harrastuksissa ja vapaa-ajalla kerrytet-
tyja taitoja, esimerkiksi vastuurooleihin, vapaan
sivistystyodn koulutuksiin ja muuhun osaamisen
kehittdmiseen liittyvia taitoja. Lisda halutessasi
todisteita osaamisestasi ja pyyda suositteluita
osaksi sita. Sinulla on myds oikeus paattaa, mil-
laista osaamistietoa jaat, kenelle ja miten.

Tyontekijan osaamistiedon keraaminen standar-
doituun jarjestelmaan, kuten Open Badge standar-
dia noudattava osaamismerkkijarjestelmat..

Tyontekijasta kertyneen osaamistiedon kerdami-
nen standardoituun jarjestelmaan mahdollistaa
sen, ettd yksild voi halutessaan siirtda osaamistie-
tonsa helposti jarjestelmasta toiseen, samaa stan-
dardia hyodyntavaan jarjestelmaan. Siirrettavyys
edesauttaa osaamisen kehittymista ja kumuloitu-
mista lapi tyduran ja elaman.
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Parempaa rekrytointia

Kaytannon nimi ja lvhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Perinteista ansioluetteloa vapaamuotoisemmat
formaatit tuoda esiin omaa osaamistaan rekry-
toinneissa, kuten portfoliot, videot tai osaamisku-
vaukset.

Osaamista mahdollisimman laajasti esille tuovat
menetelmat palvelevat seka tydnhakijaa, joka pys-
tyy nayttdmaan myos tyon ulkopuolelta kertynytta
osaamistaan, etta tydnantajaa, joka suuremmalla
todennakoisyydella saa rekryttya oikeanlaisen
osaamis- ja oppimisprofiilin omaavan tydntekijan.
Rekrytointi-ilmoituksissa olisi myds hyva maaritel-
14 tapa, jolla tutkintojen ulkopuolinen osaaminen
toivotaan kuvattavan, jotta se on hakijoiden kes-
ken mahdollisimman yhteismitallista ja organisaa-
tioille arvokkaat osaajat paasevat rekrytointikes-
kusteluihin asti.

Rekrytointiprosessien suunnittelu osaamistarpeita
silmalla pitéen. Perinteisten haastattelujen liséksi
voi hyédyntéa esimerkiksi case- eli konkreettisten
tapausesimerkkien parissa tyoskentelya, tulevien
kollegojen vertaisarviointia, soveltuvuus- ja per-
soonallisuustesteja tai systemaattista tydsuorituk-
sen arviointia koeajan aikana.

Rekrytoijien tulisi kokonaisvaltaisesti arvioida,
millaiset osaamisen muodot ovat juuri heille kriit-
tisimpiad, miten he maarittelevat tdman osaami-
sen, ja miten tAman osaamisen arviointi tapahtuu
kaytannon rekrytointiprosesseissa. Perinteinen
haastattelu on varsin rajallinen tapa kerata tietoa,
ja erilaisia menetelmia hyédyntdmallda on mahdol-
lista keréta tietoa hakijan osaamisesta mahdolli-
simman laaja-alaisesti.

Suuriin yhteiskunnallisiin muutoksiin varautuminen ja niiden johtaminen

K&aytannon nimi ja lyhyt kuvaus

Kaytannon tarkoitus

Tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi. En-
nakointitietoa tuottavat mm. Opetushallitus, Jatku-
van oppimisen ja ty6llisyyden palvelukeskus Jotpa
seka toimialakohtaisesti useat ammattijarjestot.

Varautua tulevaisuudessa tapahtuviin osaamistar-
peiden muutoksiin proaktiivisesti.

Vihrean siirtyman johtajuus tarkoittaa erilaisia
johtamisen muotoja, jotka ovat edellytys vihrean
siirtyman toteutumiselle seka siihen sopeutumi-
selle. Esimerkkeja néista johtamisen muodoista
kaéytanndssé - arvojen, toiminnan, systeemien ja
visioiden johtamisesta - 16ydét luvusta 6.3.

Vihred siirtyma, kuten harvat muutkaan yhteiskun-
nallisesti tavoiteltavat muutokset, eivat tapahdu
itsestdan. Ne vaativat aktiivista johtajuutta, ja li-
séksi toteuduttuaan merkittavaa sopeutumiskykya
niin organisaatioilta kuin yksil6iltd. Panostamalla
siirtyman johtamiseen pystyvét organisaatiot
varautumaan muutoksiin paremmin ja saamaan
kilpailuetua muutoksen etulinjassa olemisesta.

Transformatiiviset siirtymataidot ovat osaamisen
muotoja, jotka edesauttavat muutosten johtamista
ja niihin sopeutumista riippumatta siita, millainen
muutos on tarkalleen ottaen sisalléltdan. Esimerk-
kejé transformatiivisista siirtymataidoista 16ydat
luvusta 6.3.

Vihrean tai digitaalisen siirtyman kaltaiset mur-
rokset johtavat keskipitkalla aikavalilla merkitta-
viin muutoksiin niin ammateissa, toimialoilla kuin
ty6elamassa ylipdansa. Muutoksen epalineaari-
suudesta ja vaikeasta ennakoitavuudesta johtuen
on vaikeaa ennakoida tdsmallisid osaamistarpeita,
mutta transformatiivisten siirtymataitojen kehitty-
miseen panostamalla muutoksiin varautuminen on
mahdollista.
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8. Lopuksi

saaminen on kiistatta suomalaisen tydelaman kulmakivi, jota ilman emme

parjad. Olemme oppineet arvostamaan monia sen muotoja, kuitenkin useim-

miten niita, jotka johtavat valittdmasti ndhtéaviin tuloksiin ja lisdarvoon. Taméa
ndkdkulma ohittaa helposti ne moninaiset, erilaisia muotoja saavat taidot, joita tar-
vitsemme yvha enenevissad maarin nyt ja tulevaisuudessa.

Selvityksemme mukaan yksil6t omaavat valtavan maaran osaamista, joka ei tule
tdydessa laajuudessaan hyddynnetyksi tydelamassi. Samaan aikaan heilld on vahva
tahtotila tunnistaa tatd osaamista ja antaa se kaytté6n tydnantajien hyvaksi. Tunnis-
tettu ja arvostusta saava osaaminen on tyéhyvinvoinnin ja -motivaation ytimessa.
Samalla tydelamassa on useita pullonkauloja, jotka estdvdt moninaisen osaamisen
tunnistamista ja hyodyntamista.

Tassa selvityksessa tunnistetut nelja keskeistd haastetta osaamisen tunnistami-
sessa ja hyddyntamisessa on listattu alla. Havaintojen yhteydessa esitetyt lainaukset
ovat mukaelmia tdman selvityksen osana tehtyjen haastattelujen sisallbista.

1. Kaikki osaamisen muodot eivat saa samanlaista arvostusta ty6eldmassa. Vi-
rallisesta koulutusjarjestelmasta ja ty6paikoilta saatu kokemus ndhdaan arvok-
kaampana kuin muista yhteyksista, kuten harrastuksista, luottamustoimista tai
ihmissuhteista, kertynyt osaaminen. Pehmeéat ja laaja-alaiset taidot eivat konk-
retisoidu tydantajien silmissé lisdarvoa tuottaviksi osaamisen muodoiksi. Lisaksi
erilaiset syrjinnan muodot tybelamassa, kuten ika- ja perhevapaasyrjinta, vahen-
tavat edelleen esimerkiksi elamankokemuksen tai vanhemmuuden mydté syn-
tyneen osaamisen arvostusta. Kaikki tyéelaman ulkopuolella syntynyt kokemus
ei luonnollisestikaan ole relevanttia tydssa. On kuitenkin sekd tydnantajan ettd
tyontekijan etu, ettd he yvhdessa pyrkivat ymmartamaan, mitka tyéntekijan osaa-
miset ja taidot ovat hyodyllisid organisaatiolle - riippumatta osaamisen muodosta
tai siitd miten se on syntynyt.

£€ Kuvataidetta harrastuksena ei ymmarreta tai arvosteta monipuolisena
osaamisena. Olen toiminut opettajana, tutkijana, muotoilijana ja
muutenkin liike-elamassa. Taiteilija en ole ammatiltani, vaikka titteli
onkin taiteen maisteri. Sitten ty6haastattelussa kysytaan, etta miten
multa luonnistuu rutiinit, kun olen tallainen taivaanrannan maalari.
Ennakkoasenteet ja kategorisointi on hyvin vahvaa.”
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2.

(11

({1

Tutkinnot, ammatit ja toimialat ohjaavat edelleen kasityksidmme osaamisesta.
Liitdmme naihin tekijoihin edelleen hyvin vahvasti tietynlaisen osaamisen, miké
helposti rajoittaa kaikenlaisen osaamisen huomaamista ja nakyvaksi tekemista.
Samalla tiettyihin tehtaviin vaaditaan edelleen tietty tutkinto, vaikka sille ei olisi
ty6tehtaviin perustuvaa syyta. Tama taas vaikeuttaa yksildiden liikkuvuutta eri tyo-
tehtavien ja alojen valilla seka lisda painetta turhaan uudelleenkouluttautumiseen.
Tulevaisuudessa eri ammattien ja toimialojen valisten rajojen ennakoidaan myds
halventyvan, mikd edelleen korostaa tarvetta tunnistaaa yksildéiden osaamista
naista riippumatta.

Hain ty6ta papereita skannaamaa, ja siihenkin vaadittiin korkeakoulututkinto.
Ymmarran, etta tutkinto on my6s osaamisen osoitus, silla opiskelusta on aina
tavalla tai toisella hydtya. Mutta se, etta on paperi kddessa, ei viela tee susta
osaajaa. Samalla Suomessa on paljon positioita, joissa ei vaadita minkaanlaista
osaamisen paivittdmista, vaan ainoastaan tutkintopaperit. Esimerkiksi sote-
alalla on ammattilaisia, jotka eivat ymmarra vaikkapa transsukupuolisuutta,

tai paattajia, jotka eivat ymmarra kyberturvallisuudesta mitdan. Jatkuvan
oppimisen merkitysta on korostettava enemman.”

Tyopaikkojen sisdiset rakenteet eivat huomioi ja kehitad kaikenlaista osaamista
tasapuolisesti. VVain harvoilla tyopaikoilla laaja-alainen osaaminen, sen tunnista-
minen ja kehittdminen huomioidaan strategiasta asti Iapi organisaatiorakenteiden.
Ty6paikkailmoitukset rakennetaan usein perinteisten osaamiskuvausten varaan,
rekrytointiprosesseissa ei ole mahdollista tehda nédkyvaksi laaja-alaista osaamis-
ta, osaamisen tunnistaminen ei ole sdanndllista ja sisdiset kannustinjarjestelmat
ohjaavat ainoastaan kovien substanssitaitojen kehittamiseen.

Yhdessa tydnhaussa tein hieman erilaisen tydhakemuksen, varikk&an, ja siina
oli kuvia projekteista, harrastuksista, koulutuksista ja muista. Ennen kaikkea
tein kuvauksen nimenomaan osaamiseni monipuolisuudesta, miten kaikki
tutkijasta opettamiseen kietoutuvat toisiinsa. Sain lopulta tydopaikan, mutta
CV:sta tuli huonoa palautetta, koska se oli “epdtavanomainen”. Haastan tdméan
ansioluetteloiden nykykonvention kylla. Jos laitetaan vain tehtdvanimikkeet ja
kolme huomiota kustakin, sitten ehka yksi kolumni koulutuksesta, niin on kylla
aika pelkistetty kuvaus ihmisesta ja taman osaamisesta.”
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4. Tunnistettukaan osaaminen ei aina tule hyédynnetyksi ty6paikoilla. Tama voi
johtua esimerkiksi erilaisen osaamisen erilaisesta arvostuksesta, tydénantajien
kyvyttdmyydestad soveltaa ndkyvaksi tehtyd osaamista kdytdnndn tyotehtavissa
tai jaykista organisaatiorakenteista, jotka eivat mahdollista moninaista osaamisen
ja osallistumisen kulttuuria. Seurauksena on herk&sti rapautuva luottamus tydn-
antajan ja tydntekijan valilla, heikentyvat minapystyvyyden ja -kuvan kokemukset
vksil6illa ja lisddntynyt tarve vaihtaa ty6nantajaa.

€€ \eill3 ei tydpaikalla osata lainkaan huomioida ihmisten osaamista, hyédyntaa
porukan parvidlya tai ottaa kaikkia voimavaroja kaytt66n. Meita on pieni
tyéporukka, mutta erittdin luova, moninainen ja erilaista elamankokemusta on
kertynyt. Sitd ei kuitenkaan nahda, ja tuntuu ettei halutakaan nahda. Toivoisin,
etta esihenkil6 nakisi, kysyisi ongelmatilanteissa olisiko luovia ratkaisuja
ja valjastaisi meidan osaamisen kdytt6dn. Taman puute alkaa jo ndkymaan
jaksamisessa, menee turhaan voimavaroja ja hyvinvointi on vaakalaudalla.”

Selvityksen pohjalta voidaan sanoa, ettd Suomessa on paljon halua tunnistaa ja hyo-
dyntaa kaikenlaista osaamista, mutta vield on paljon tehtdvaa siina, etta tata tukeva
kulttuuri ja k&ytanndt juurtuvat laajasti suomalaisiin organisaatioihin. Organisaatioiden
valilla on myds isoja eroja kyvyssa hyodyntaa kaikkea osaamista. Selvityksen ana-
lyysin pohjalta nostammekin esiin seuraavat kolme tekijaa, joihin suomalaisten orga-
nisaatioiden kannattaa kiinnittda huomiota menestyakseen myds tulevaisuudessa.

Oppimismyoénteisen kulttuurin edistdminen. Osaamisen tunnistamisen tueksi

ja edella kuvattujen pullonkaulojen ratkaisemiseksi on kehitetty paljon erilaisia

menetelmia, joita on tunnistettu lapi taman raportin. Nama jaavat kuitenkin
pistemaisiksi laastareiksi, jos organisaation kulttuuri ei muuten tue oppimista. Aivan
olennaista onkin oppimismyoénteisen kulttuurin edistdminen l1&pi suomalaisen tyo-
elaman. Talla tarkoitetaan luottamukseen perustuvaa kulttuuria, jossa kaikenlaisen
osaamisen arvostusta edistetaan aktiivisesti, palautetta annetaan ja vastaanotetaan
rakentavasti ja oppiminen on itseisarvoista. Tallaisissa yhteisbissé yksildt voivat hy-
vin, antavat itsestdan ja osaamisestaan enemman yhteiseen kayttdon ja yhteisd toimii
tarkoituksenmukaisemmin tavoitteidensa saavuttamiseksi.

Oppimismydnteisen kulttuurin edistdminen vaatii kuitenkin organisaatioiden
johdolta vahvaa sitoutumista muutosjohtamiseen ja myds esimerkin nayttamiseen.
Joskus on my0s tarpeen tarkastella kriittisesti sitd, millaisille ajatusmalleille ja ihmis-
kasityksille organisaation toiminta perustuu. Mikali osaamisen ja oppimisen arvoa ei
nahda, jaavat positiivisetkin muutokset herkasti pintapuolisiksi korjaustoimenpiteiksi.
Samalla kuitenkin jo vahvalla sitoutumisella ja pienilld askeleilla voidaan edeté oikeaan
suuntaan. Toivomme, ettd tassé raportissa esitetyt konkreettiset vinkkilaatikot tarjo-
avat tukea naiden askeleiden ottamiseksi.
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Osaamisen tunnistamisen tydkalut tarkoituksenmukaiseen kayttoén. Kuten

tdma raportti osoittaa, tarjolla on paljon tydkaluja osaamisen tunnistamisen

tueksi. Tallaisia menetelmia ovat esimerkiksi erilaiset osaamisen viitekehykset,
arviointitavat, tekodlypohjaiset tydkalut tai osaamismerkit. Erilaisten menetelmien
kayttd on erityisen hyddyllista silloin, kun sen kaytoélle on tunnistettu tarve ja tar-
koitus. Yksittdisten menetelmien kayttédnotto ratkaisuna osaamisen tunnistamisen
haasteeseen ilman edella kuvattua kontekstualisointia johtaa herkésti niiden sovel-
tamiseen lahinné teknisena suoritteena. Talldin sinalldan hyvatkin muutokset voivat
johtaa turhautumiseen, jos menetelmien kayttétarkoitus on epéaselva. Kun on arvi-
oitu, missa tilanteessa osaamisen tunnistamista olisi omalla syyta edistda ja miksi,
voi esimerkiksi luvusta 7 tai liitteestd 1 16ytda hyvaksi todetun menetelman taman
tueksi. Tarkoituksenmukaisesti ja sdannoéllisesti kadytettyna jo yksittaiset toimivat
menetelméat ovat tarkeita askelia kohti oppimismyoénteista kulttuuria.

Elinikdinen oppiminen vastaldakkeena jatkuvaan kriisitilaan. Lopuksi on hy-

va muistaa, ettd seka yksilo ettd yhteisdt voivat paremmin saadessaan olla

uteliaita, oppia uutta ja saadessaan onnistumisen kokemuksia. Ty6elamassa
on etenkin viime vuosina eletty kriisistd toiseen, kun koronapandemia, Ukrainan sota
ja velkakriisi tulivat jo vuosikymmenia painaneen ilmasto- ja kestavyyskriisin paalle.
Ihmisen mieli kdantyy kriiseissa helposti sisdanpain ja keskittyy selviytymaan tasta
paivast, jolloin toiminnan suunnittelu keskipitkalla tai pitkalla aikajanteelld vaikeu-
tuu. Reaktio on inhimillinen. Kuitenkin juuri osaamisen tunnistamiseen ja osaamisen
kehittdmiseen panostaminen voi olla keino vahvistaa yksildiden jaksamista, toimi-
juutta ja tulevaisuudenuskoa kriisin keskelld - edessé on jotain, mita kohti kehittya.
Oppimisen, oivaltamisen ja onnistumisen kokemukset luovat merkityksellisyytté ja
resilienssid, jotka auttavat kantamaan yhteis®ja haastavien aikojen vli. Parhaimmillaan
samalla syntyy uusia innovaatioita, ajattelun ja toiminnan tapoja, jotka hyédyttavat
niin tydnantajia kuin yhteiskuntaa laajemminkin.

Tydnantajien vahva arvostus tyontekijdidensad osaamista kohtaan ja ymmarrys or-
ganisaation menestymisen riippuvuudesta siitd tarjoavat hyvan pohjan kaikenlaisen
osaamisen tunnistamiselle ja arvostamiselle. Kuitenkin muutos kohti yksildiden tdyden
osaamispotentiaalin hyédyntamista vaatii meilta kaikilta valmiutta tarkastella kriitti-
sesti omia ajatus- ja toimintamallejamme seké edeta pienin askelin kohti tit4. Riko siis
vanhakantaisten osaamiskasitysten keh3, ja tartu rohkeasti mahdollisuuteen nahda,
minkalaisia piilotettuja kyvykkyvyksia ympariltasi 16ytyykaan!
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1. Lahtokohdat

1.1 Tausta

Tybeldmad ja oppiminen ovat jatkuvassa muutoksen tilassa. Digitalisoitumisen ohella
iimastotavoitteet, muuttoliikkeet, ja vaestdrakenteen muutokset vaikuttavat siihen, millaista
osaamista eri toimialoilla tarvitaan lyhyelld ja pitkalla aikavalilla. Osaamisen tunnistamiseen
tarkoitettujen tydkalujen ja menetelmien puuttuessa koulutusjarjestelman ulkopuolella kerrytetty
laaja-alainen osaaminen jaa aloilla hyddyntamatta. Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolelta
hankitun osaamisen tunnistamisen ja hyddyntadmisen edistdmiseksi tyd- ja elinkeinoministeri®
seka opetus- ja kulttuuriministerié asettivat kesakuussa 2021 osaamisen tunnistamisen
tyéryhman. Tyoskentelyn mydtd on saatu laagjalti ymmarrysta siitd, kuinka osaamisen
tunnistamisen valineiden ja kaytantéjen tuntemus niin organisaatioiden etta yksilén tasolla tulisi
kartoittaa. Osaamisen tunnistamisen tydryhman valiraportin tulokset toteavat, ettd osaamisen
nakyvaksi tekemisen tyokaluja ja kaytantdja koskeva tieto on puutteellista. Valiraportissa
esitetdaan, etta tarvitaan syvempaa ymmarrysta siita, millaisia julkisia ja yksityisia tydkaluja on
nykyiselldan tarjolla ja missa maarin ne rakentuvat osaamisperusteisuuteen.” Osaamisen

tunnistamisen ja tunnustamisen kehittdminen on myds osa jatkuvan oppimisen tavoitteita.

Tama dokumenttianalyysi on osa Demos Helsingin, Innolinkin ja TIEKEn ty6- ja
elinkeinoministeridlle tekemaa selvitystd osaamisen tunnistamisen hyvista kaytannoista, jonka
tavoitteena on tuottaa osaamisen tunnistamisen tyoryhmalle kaytannon tiet. Yleisena
tavoitteena on edesauttaa tydvoiman saatavuutta kansallisesti ja ehkaista tyottomyytta
edistamalla yritysten ja yksildiden tybvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaamista. Lisaksi
tavoitteena on ymmartaa, miten lahitulevaisuuden yhteiskunnalliset murrokset, kuten vihrea ja
digitaalinen siirtyma, vaikuttavat osaamisen tunnistamisen tarpeisiin. Selvityksessa syvennetaan
ymmarrystd osaamisen tunnistamisen ja tunnustaminen keinoista tarkastelemalla eri aloilla
kaytossa olevia tyokaluja, menetelmid sekd kaytantoja. Lisaksi selvityksessa rakennetaan
kuvaa siitd, miten yksilot hahmottavat osaamisensa, ja miten voidaan vahvistaa ihmisen omaa

kykyd ymmartdd ja sanoittaa omaa osaamistaan. Kolmanneksi selvityksessd tehdaan

" Osaamisen tunnistamisen tyéryhma -valiraportti (2022) Ty6- ja elinkeinoministerio. Valtioneuvoston julkaisuja
2022:74. Osoitteessa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164492/VN 2022 74.pdf
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suosituksia siitd, miten ja minkalaisen osaamisen tunnistamista tulisi Suomessa kehittdd

seuraavaksi.

Tama dokumenttianalyysi kuvaa sita, minkalaisia osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen
tapoja on kehitetty, ja mitka niiden haasteet, kehittdmistarpeet ja hyddyt ovat. Analyysin pohjalta
laaditaan jaottelu siitd, miten erilaiset osaamisen tyypit voivat jakaantua toimialoittain,
ammateittain ja elinkeinoelaman sektorien mukaan. Keskeiset havainnot rakentavat pohjan
selvityksen seuraaville vaiheille, joissa syvennytdan siihen, minkalaiset osaamisen
tunnistamisen tavat palvelisivat parhaiten niin organisaatioita, rekrytoijia kuin yksiloita
tulevaisuudessa, erityisesti jatkuvan oppimisen, osaamisen kehittdmisen seka vihrean ja

digitaalisen siityman nakokulmasta.

1.1.1 Osaamisen muodot

Osaamisen nakyvaksi tekeminen todetaan edistdvan yksilon ja yhteisdjen hyvinvointia ja
tyduran kehitystd. Osaamisen merkittdvaksi padomaksi tunnistamisella on lisdksi yhteiskunnan
uusiutumiselle ja kansalliselle menestymiselle positiivinen vaikutuksensa.? Osaamista voi kertya
koulutusjarjestelman ulkopuolella yhta lailla niin tyépaikoilla kuin myds vapaa-ajan toiminnassa
ja vuorovaikutussuhteissa.®* Osaamisen nakyvéaksi tekemisen osittainen haaste on kuitenkin
osaamista kuvaavien kasitysten ja osaamisen tunnustamista koskevien kriteerien pirstaleisuus.
Kuten aiemmissa selvityksissa todetaan, osaaminen maaritellaan monesti
tydnantajaorganisaatioissa subjektiivisesti, jolloin osaamisen maarittelyyn vaikuttaa esimerkiksi
yrityksen sisainen strategia.* Osaamista kuvaillaan my6s yksiloiden subjektiivisissa tulkinnoissa

usein yleisella tasolla. Epatarkat maaritelmat voivat vaikeuttaa osaamisen mittaamista.®

JarjestelImallisimmin osaamisen tunnistamista tuetaan ja sitd tunnustetaan formaalin koulutus-
ja tutkintojarjestelman sisalla, tyypillisesti etenkin toisella asteella ja korkeakouluissa, jolloin

opiskelijat valmistautuvat tydeldamaan hankkimalla myds osaamisen tunnistamisen taitoja.

2 Ketamo, Ollila & Paaso (2022) Miten huomata yha moninaisempaa osaamista? Sitran muistio 2/2022. Osoitteessa:
https://www.sitra.fi/app/uploads/2022/02/sitra-miten-huomata-yha-moninaisempaa-osaamista.pdf

3 Arola, Huttula, Larjomaa & Oja (2022) Lapi elaman syntyva moninainen osaaminen on saatava nakyviin. TAK
tydpoliittinen aikakauskirja 3/2022. Osoitteessa:
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164361/TAK 3 2022 web.pdf

4 Oosi, Jauhola, Rausmaa, Haila (2020) Miten osaaminen nakyvéksi? Kartoitus osaamisen tunnistamisen ja
tunnustamisen rakenteista ja kdaytanndistd Suomessa ja valituissa kansainvalisissa verrokkimaissa. Ty6- ja
elinkeinoministerion julkaisuja 2020:28. Osoitteessa:
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162282/TEM_2020_28.pdf

5 Ketamo, Ollila & Paaso (2022) Miten huomata yha moninaisempaa osaamista? Sitran muistio 2/2022. Osoitteessa:
https://www.sitra.fi/app/uploads/2022/02/sitra-miten-huomata-yha-moninaisempaa-osaamista.pdf
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Koulutus- ja tutkintojarjestelmassd osaamisen tunnustamisen tavat ovat myods vakiintuneet
opintosuorituksiksi ja tutkinnoiksi. Kuten todettu, tallaiset osaamisen tunnistamisen ja
tunnustamisen keinot jattavat kuitenkin paljon relevanttia, niin sanottua epavirallista osaamista
ulkopuolelleen. Epavirallinen osaaminen on tarked osa myds jatkuvan oppimisen kasitetta, joka
viittaa ihmisen koko elamankaaren aikaiseen, monelle elamanalueelle ulottuvaan oppimiseen.®
Mydhemmin tdman selvityshankkeen aikana onkin syytd ottaa kantaa siihen, tulisiko
epavirallisen osaamisen sijasta puhua laajemminkin jatkuvasta oppimisesta, mutta taman

analyysin kohteena ovat nyt erityisesti epavirallisen osaamisen tunnistamisen menetelmat.

Tassa selvityksessad maarittelemme epavirallisen osaamisen osaamisena, joka rakentuu yksilon
arjessa, vapaa-ajalla, perhe-elamassad ja tyopaikoilla omaksumista tiedoista, taidoista,
asenteista sekd kompetensseista. Epavirallinen osaaminen ei ole formaalin osaamisen
mukaisesti strukturoitunutta tai rakenteellista, vaan voi kehittya spontaanisti ja usein yksilon
huomaamatta.” Siitd huolimatta formaalin osaamisen tavoin, epavirallista osaamista voidaan
tunnistaa ja tunnustaa erilaisin arviointimenetelmin ja osaamismerkein. Tunnistamme, ettd
non-formaali (vapaassa sivistystydssa kerrytetty osaaminen) ja informaali osaaminen
(strukturoimaton, vapaa-ajalla kerrytetty osaaminen) voidaan késitteellisesti erottaa toisistaan.®
Kuitenkin tassa selvityksessa sisadllytdmme non-formaalin seka informaalin osaamisen osaksi

epavirallisen osaamisen kokonaisuutta selvityksen tarpeet huomioiden.

1.1.2 Dokumenttianalyysin rajaukset

Formaalin koulutusjarjestelman tuottama osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen on
vakiinnuttanut muotonsa ja paikkansa osaamisen tunnistamisen kentassa, ja niita hyodynnetaan
merkittavissa maarin seka yksildiden, tydnantajien ettd muiden organisaatioiden toimesta. Tasta
syysta tallainen formaali osaaminen ja sen tunnistamiseen tai tunnustamiseen tahtaava toiminta

on rajattu tdman dokumenttianalyysin ulkopuolelle.

& Jatkuvan oppimisen kehittaminen -tyéryhma (2019) Tyoryhman valiraportti. Opetus- ja kulttuuriministerion julkaisuja
2019:19. Osoitteessa:

https://julkaisut.valtioneuvosto fi/bitstream/handle/10024/161576/OKM_2019_19 Jatkuvan_oppimisen_kehittaminen.
pdf

7 Center for the development of vocational training (2023) Informal learning. Viitattu 30.8.2023. Osoitteessa:

https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/vet-glossary/glossary/informal-learning
8 Center for the development of vocational training (2023) Informal learning. Viitattu 30.8.2023. Osoitteessa:

https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/vet-glossary/glossary/informal-learning
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Dokumenttianalyysissa yksi tarkasteltava ulottuvuus on osaamisen tunnistamisen kielellinen
saatavuus, jotta saamme selville, kuinka saavutettavia nama menetelmat ovat myods muille kuin
suomenkielisille. Kuitenkin 1ahtdkohtaisesti tarkastelun kohteena ovat suomenkieliset
osaamisen tunnistamisen menetelmat, joiden osalta tunnistetaan niiden saavutettavuus myos

muilla kielilla.

Kolmas rajaus liittyy tunnistettujen menetelmien identifioituihin kohderyhmiin. Koska taman
selvityshankkeen tavoitteena on edesauttaa tyOvoiman saatavuutta ja ehkaista tyottomyytta,
ovat keskidssa sellaiset osaamisen tunnistamisen menetelmat, jotka tukevat erityisesti tydikaisia
aikuisia. Na&in ollen menetelmat, joiden kohderyhmana ovat yksinomaan nuoret, jaavat

tarkastelun ulkopuolelle.

1.1.3 Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen valinen suhde

Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen on tyypillisesti nahty kahtena toisistaan erillisena
vaiheena yksildn osaamisen maarittelyssa. Esimerkiksi Soininen et al. maarittelee erillisiksi
prosesseiksi osaamisen tunnistamisen (ndkyvaksi tekeminen ja selvittdminen), osaamisen
arvioinnin (vastaavuuden arviointi suhteessa osaamisen tavoitteisiin) sek& osaamisen
tunnustamisen (virallisen aseman antaminen aiemmin opitulle).® Osaamisen tunnustamiselle
onkin syntynyt vakiintunut perinteinen maaritelma ja sisaltdé formaalin koulutusjarjestelman
tuottaman osaamisen kautta. On kuitenkin hyva huomata, etta etenkin tarkasteltaessa formaalin
koulutusjarjestelman ulkopuolisen osaamisen kertymisen ja nakyvaksi tekemisen tapoja, ovat
osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen kasitteellisesti hyvin Iahella toisiaan. Osaamisen
tunnistaminen on prosessi, jota yksilot voivat tehda joko tuettuna tai taysin itsenaisesti, joskus
jopa huomaamattaan. Tassa dokumenttianalyysissd pyritdan identifioimaan juuri niita
menetelmia, joilla osaamisen tunnistamiseen saa tukea. Samalla tdman tunnistamisprosessin
muodosta riippumatta osaamisen tunnistamisen implisiittinen tavoite on osaamisen
tunnustaminen, eli jonkin tunnustetun aseman antaminen. Epavirallisen osaamisen osalta tama
asema ei ole tutkintotodistus tai opintosuoritus, vaan se voi ottaa minka tahansa muodon, joka

tulee tunnustetuksi esimerkiksi tydbnhaussa, kuten vaikkapa osaamismerkit.

® Soininen, Niskanen & Lepanjuuri (2010) Tohditko tunnistaa? Osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen nykytila ja
kehittdmishaasteet ammatillisessa peruskoulutuksessa. Osoitteessa:
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/12503/JAMKJULKAISUJA1052010 web.pdf
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2. Osaamisen tunnistamisen menetelmat

2.1 Menetelmien ominaisuudet

Tassa osiossa tarkastelemme osaamisen ndkyvaksi tekemisen menetelmien ominaisuuksia
lisdtdksemme ymmarrystd menetelmien kaytettdvyydestd. Tassad yhteydessad ominaisuuksiin
luetaan niin menetelmien niin kutsutut perusominaisuudet, kuten menetelman kohderyhma ja
tarkoitus, saatavuus sekad menetelman hyédyntamat osaamiskasitykset. Tarkemmat kuvaukset
[6ytyvat  kunkin ominaisuuden kuvauksen yhteydestd taulukkomuodossa. Selvityksen
tavoitteena on saada kokonaiskasitys siitd, millaisia osaamisen tunnistamisen menetelmia on
ylipddnsa olemassa edellisessd luvussa mainittujen rajausten puitteissa, korostuuko tarjolla
olevissa menetelmissd kokonaisuutena tiettyjd ominaispiirteitd ja miten ne vaikuttavat
osaamisen tunnistamisen mahdollisuuksiin seka tydntekija- ettd tydnantajatasolla. Sen sijaan
koko hankkeessa kiinnostuksen kohteena olevaa osaamisen tunnistamisen menetelmien laatua
ei dokumenttianalyysin keinoin kyeta analysoimaan. Nain ollen selvityksessa rajataan pois
menetelmia koskevat laatukuvaukset, jotka tarkastelevat, kuinka laajassa kaytdossa menetelma
on ja kuinka kokonaisvaltaista menetelmien tarjoama hyoty on. Naitd nakdkulmia pyritaan

validoimaan hankkeen seuraavissa vaiheissa.

2.1.1 Menetelmien kohderyhma ja tarkoitus

Vastataksemme  dokumenttianalyysissa  kysymykseen menetelmien tarpeellisuudesta,
tarkastelemme aineistossa osaamisen tunnistamisen menetelmien kehittamisen lahtokohtia.
Menetelmien kohderyhmat ja tarkoitus voivat esiintya rinnakkain ja linkittya toisiinsa. Toisaalta
esimerkiksi tyontekijoille kohdennetut osaamisen kehittamisen menetelmat saattavat samalla
pyrkia vahvistamaan tulevaisuuden tarpeiden ennakointia tyénantajaorganisaation strategian
mukaisesti. Selvityksessa tarkastelun tason kannalta oleelliseksi nousee menetelmassa kuvattu
tavoite ja sen eksplisiittisyys. Kohderyhmida on tarkasteltu ja kuvattu myds erityisten
taustatekijoiden pohjalta, esimerkiksi kohderyhman ika sekd tydllistymis- ja elamantilanne
huomioiden, jos ja kun taustatekija on erikseen tuotu esiin menetelmissd. Rajaamme

kohderyhmat ja tarkoitukset seuraaviin luokkiin.
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Kohderyhma

Tyonhakijat

Henkildt, joiden tavoitteena on hakea t6ita vaihtaakseen tydpaikkaa tai -alaa

Tyontekijat

Henkil6t, jotka ovat aktiivisesti tOissa

Tyouran aloittavat yksilot

Henkilot, joilla ei ole aiempaa tyokokemusta, mutta ovat aloittamassa
tyburaansa

Tyouraan palaavat yksilot

Henkilot, jotka tydttdmyysjakson jalkeen pyrkivat palaamaan téihin

Tyonantajat

Tyollistavat tydnantajaorganisaatiot julkisella, yksityisella ja kolmannella
sektorilla

Uraohjauspalvelut

Uravalmennusta ja tyéllisyyspalveluita tarjoavat julkiset, yksityiset ja
kolmannen sektorin organisaatiot

Jarjestot Kansalaisyhteiskunnan ja kolmannen sektorin toimijat, jotka eivat ole
tyénantaja- tai uraohjausroolissa
Muu Edelld mainittujen kohderyhmien lisédksi kohderyhmaa on voitu tarkentaa
muulla maininnalla, jos menetelmalle on jokin erityinen, edellisista luokista
tarkempi kohderyhma
Tarkoitus
Tyonhaun tuki Menetelma on kehitetty tukemaan tydnhakijan tai tyontekijan tyollistymista

Urasuunnittelun tuki

Menetelma on kehitetty tukemaan yksilon urapolun kehittamista

Hyvinvoinnin edistaminen

Menetelma on kehitetty tukemaan tydntekijan hyvinvoinnin eri osa-alueita,
esimerkiksi tydn merkityksellisyytta tai minapystyvyytta

Tyo6- ja toimintakyvyn arviointi

Menetelma on kehitetty tyontekijan tyo- ja toimintakyvyn arviointiin

Oman osaamisen reflektointi ja
kehittdminen

Menetelma on kehitetty tyontekijan oman osaamisen arvioimiseksi
osaamisen kehittamisen pyrkimyksissa

rahoittama
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Sisdinen strategiatyo

Menetelma on kehitetty organisaation sisdisen strategian edistdmiseksi

Sisdinen osaamisen
kartoittaminen, seuranta ja
kehittaminen

Menetelma on kehitetty organisaation sisdisen osaamisen vahvistamiseksi

Rekrytointi

Menetelma on kehitetty organisaation rekrytointiprosessien tueksi

Tulevaisuuden tarpeiden
ennakointi

Menetelma on kehitetty tydmarkkinoiden tulevaisuuden osaamistarpeiden
ennakointiin

Muu

Menetelma on kehitetty muihin kuin edella kuvattuihin tarpeisiin, ja kyseinen
muu tarkoitus on maaritetty tdssa yhteydessa

2.1.2 Menetelmien saatavuus

Saatavuutta koskevat havainnot pyrkivat tunnistamaan millaisille toimialoille, alueille ja

kieliryhmille menetelma on kohdennettu, sekd maarittdamaan onko menetelma maksuton ja

avoimesti kaytettavissa.

Toimialakohtaisuus

Toimialakohtaisuus ohjaa menetelman kehittdmista ja jalkauttamista tietyn toimialan tarpeisiin.

Samalla on hyva huomata, ettd etenkin epéavirallisen osaamisen tunnistamisessa laaja-alaisten

taitojen arviointi on keskeista, jolloin tunnistettavissa oleva osaaminen ei ole toimialakohtaista

vaan poikkisektoraalista. Nain osaamisen siirrettdvyys on joustavaa tyOpaikasta ja alasta

toiseen.

Kaikki Késitteena kaikki pyrkii kuvaamaan menetelméassa esitetyn osaamisen laaja-alaista
sovellettavuutta, erityisimmin tapauksissa, joissa ei eksplisiittisesti iimaista sita, mille
toimialalle menetelma on kohdennettu

[toimiala] Toimialakohtaiset menetelmat eksplisiittisesti iimaisevat, mihin toimialaan ja sen
tarpeisiin menetelma on kehitetty, ja kyseinen toimiala on maaritetty menetelman
yhteydessa
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Alueellisuus

Alueellisuudella  selvitamme, millaiselle maantieteelliselle alueelle menetelmd on

lahtdkohtaisesti kehitetty.

Suomi Menetelma on paasaantoisesti kehitetty ja kohdennettu Suomen tarpeisiin

EU Menetelma on kehitetty ja kohdennettu Euroopan unionin sisisiin tarpeisiin

Ylikansallinen Menetelma on kehitetty ja kohdennettu globaaleihin tarpeisiin
Kieliryhmat

Lahtokohtaisesti selvityksessa mukana olevat menetelmat ovat suomenkielisia. Suomen kielen
saatavuuden ohella tarkastelemme, ovatko menetelmat saatavilla selkokielelld, ruotsiksi,

englanniksi tai muulla kielella.

Suomi Menetelmaa voi kayttda suomeksi

Selkokieli Menetelmaa voi kayttaa helpotetulla suomen kielella

Ruotsi Menetelmaa voi kayttaa ruotsiksi

Englanti Menetelmaa voi kayttda englanniksi

[muu kieli] Menetelmaa voi kayttaa muulla mainitulla kielella
Saavutettavuus

Menetelmien saavutettavuus vaikuttaa kaytantdjen leviamiseen ja jalkauttamiseen. Julkiset
menetelmat ovat lahtdkohtaisesti maksuttomia, mutta esimerkiksi tietylle toimialalle
kohdennettuna maksuton menetelmd ei ole aina avoimessa kaytdssa. Esimerkkina tasta
vaikkapa ammattilittojen tarjoamat menetelmat usein edellyttavat kyseisen ammattiliiton

jasenyytta. Yksityisen sektorin kehittamat menetelmat voivat olla maksuttomia tai maksullisia.
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Maksuton, avoin Menetelma on maksuton ja kaikille avoin

Maksuton, suljettu Menetelma on Iahtékohtaisesti maksuton, mutta menetelman kayttd edellyttaa erillista
kutsua palveluun tai jasenyytta

Maksullinen Menetelma edellyttaa lisenssin tai kdyttboikeuden ostamista

2.1.3 Osaamiskasitykset

Osaaminen kehittyy elaman eri vaiheissa ja konteksteissa. Yksilon hyvinvointia, motivaatiota ja
tydn merkityksellisyyttd tukevan jatkuvan oppimisen kannalta virallisen koulutusjarjestelman
ulkopuolisella epavirallisen osaamisen tunnistamisella on merkittdva rooli etenkin tulevaisuuden
murroksiin sopeutumisessa. Samalla kuitenkin osaamisen tunnistamisen keskeisena haasteena
on osaamiskasitysten ja kasitteiden kirjo." Kansallisesti yhtenaisten rajausten uupuessa
menetelmien valiset erot voivat estaa osaamisen siirrettavyytta kontekstista ja elamantilanteesta
toiseen. Kasitteiden ja kasitysten moninaisuudesta seuranneen haasteen my6ta menetelmien
osaamiskasityksia koskevat kuvaukset ovat nousseet keskeiseksi kysymykseksi myos tassa
dokumenttianalyysissa. Dokumenttianalyysissa epavirallinen osaaminen on jaettu geneerisiin

taitoihin ja tydelaman taitoihin, joita kuvaamme tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

Geneerisilla taidoilla viitataan yleisiin, poikkisektoraalisiin taitoihin, jotka ovat sovellettavissa eri
elamanalueille, aloille ja tehtdviin. Toisinaan geneerisista taidoista puhuttaessa kaytetaan
rinnakkain kasitteita laaja-alaiset taidot seka pehmeét taidot. Laaja-alaiset taidot ja pehmeat
taidot eivat kuitenkaan ole suoranaisesti synonyymeja keskenaan. Siind, missd pehmeat taidot
kuvaavat henkildon kykyja toimia vuorovaikutustilanteissa, laaja-alaiset taidot voidaan nahda
ylakasitteena pehmeille taidoille, jotka pitavat sisallaan laajemman kirjon niin pehmeita kuin
kovia taitoja. Laaja-alaisia kovia taitoja ovat esimerkiksi monialaisesti sovellettavat digitaaliset
taidot. Merkittdvimmiksi tulevaisuuden geneerisiksi taidoiksi ennakoidaan kestavyysajattelua,
vuorovaikutus- ja viestintataitoja, luovaa ongelmanratkaisukykya, oppimiskykya, kulttuurista

osaamista, itseohjautuvuutta seka kriittista ajattelua.” Dokumenttianalyysissa tarkastelemme

© Ketamo, Ollila & Paaso (2022) Miten huomata yha moninaisempaa osaamista? Sitran muistio 2/2022. Osoitteessa:
https://www.sitra.fi/app/uploads/2022/02/sitra-miten-huomata-yha-moninaisempaa-osaamista.pdf

" Opetushallitus (2019) Osaaminen 2035: Osaamisen ennakointifoorumin ensimmaisia ennakointituloksia. Raportit ja
selvitykset 2019: 3. Osoitteessa: https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/osaaminen 2035.pdf

h Euroopan unionin
* * .
x X rahoittama

bt NextGenerationEU

106



geneerisid taitoja yleiskuvauksena laaja-alaisille taidoille. Laaja-alaisia taitoja tarkastellaan

menetelmissa pehmeina taitoina seka kovina taitoina.

Geneeristen taitojen ohella voidaan tarkastella tyéelaman taitoja omana kategorianaan.
Tybéeldman taidoilla viitataan niihin taitoihin, joita yksil® tarvitsee erityisesti ammatissaan. Yleisia
tydeldmataitoja ovat monipuolisesti sovellettavissa olevat tytssa tarvittavat taidot, kuten
esimerkiksi asiakaspalvelutaidot, digitaalisten taitojen soveltaminen seka johtaminen.
Toimialakohtaiset tydelamataidot kuvaavat tiettyyn ammattiin ja sen vaatimuksiin liitettyja taitoja,
jotka eivat ole siirrettavissa alalta toiselle johtuen taitojen kontekstisidonnaisesta luonteesta.
Toimialakohtainen taito VOiI olla esimerkiksi energiantuotannossa vaadittava
turvallisuusosaaminen. Tulevaisuudessa ennakoidaan edellytettdvan erityisesti digitaalisten
toimintojen ja palveluiden kehittdmistd, innovaatio-osaamista, kykya kehittda palveluita ja

liiketoimintaa seka osaamisen kehittamisen ja johtamisen taitoja.'?

Geneeriset taidot Geneerisilla taidoilla viitataan virallisen koulutusjarjestelman ja tyon ulkopuolella
kerrytettyyn osaamiseen. Maaritelma sisaltaa laaja-alaiset taidot, jotka voivat olla
Laaja-alaiset taidot | pehmeita tai kovia taitoja.

Pehmeit taidot Laaja-alaiset taidot tarkoittavat moninaisiin eldamantilanteisiin ja tehtaviin
sovellettavissa ja siirrettavissa olevaa osaamista.

Kovat taidot
Pehmeat taidot ovat vuorovaikutuksellisia taitoja, kuten yhteistydkyky, itseilmaisun
taito, empatia, tunne-elaman taidot, oppimaan oppimisen taito seka itsensa
ohjaamisen ja organisoinnin taidot.

Kovat taidot ovat sovellettavissa olevia taitoja, kuten esimerkiksi digitaidot, kielitaito,
tiedon analysoinnin taidot, viestintd, asiakaspalvelutaidot seka yrittajyysosaaminen.

Yleiset tyoelamataidot | Virallisen koulutusjarjestelméan ulkopuolella kerrytetty tydelamaa koskeva osaaminen,
joka on sovellettavissa eri tyénantajaorganisaatioissa ja aloilla

Toimialakohtaiset Erityiset tietylle toimialalle relevantit taidot, jotka kontekstisidonneisuutensa vuoksi
taidot eivat ole siirrettavissa alalta toiselle
Maarittelematon Osaamista ei ole luokiteltu tai kuvattu

2 Opetushallitus (2019) Osaaminen 2035: Osaamisen ennakointifoorumin ensimmaisia ennakointituloksia. Raportit ja
selvitykset 2019: 3. Osoitteessa: https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/osaaminen 2035.pdf
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2.1.3.2 Osaamiskasityksia maarittelevat viitekehykset

Osaamiskasitysten laadun syvemman ymmarryksen Iluomiseksi selvitamme, pohjautuuko
menetelmissa kuvattu osaaminen ja sen arviointi osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen
kehitettyihin viitekehyksiin. Tarkastelun kohteena ovat ensisijaisesti yleiseurooppalaiset jatkuvan
oppimisen kentélle kehitetyt osaamisen viitekehykset DigComp, EntreComp, LifeComp,
GreenComp sekd ESCO. Naiden lisaksi tdssa luokassa voidaan tuoda esiin myds naiden
viitekehysten ulkopuolisia osaamiskasityksia, mikali ne perustuvat esimerkiksi johonkin

tutkimukseen tai muulla tavoin vakiintuneeseen osaamiskasitykseen.

DigComp Eurooppalainen digitaalisen osaamisen viitekehys

EntreComp Eurooppalainen yrittdjyystaitojen viitekehys

LifeComp Eurooppalainen henkilékohtaisten, sosiaalisten ja oppimaan oppimisen taitojen viitekehys
GreenComp Eurooppalainen kestavan kehityksen osaamisen viitekehys

ESCO Ammattiluokittain méaaritelty yleiseurooppalainen osaamisen viitekehys

Maarittelematon Menetelmassa ei ole mainintaa osaamisen viitekehyksesta

Kukin Euroopan unionin viitekehyksista pyrkii vastaamaan tulevaisuuden tarpeisiin osaamisen
eri osa-alueet huomioiden. Viitekehysten rajoitteena on viitekehysten jalkauttamista koskevan
tutkimustiedon toistaiseksi vahainen saatavuus. Samoin on huomionarvoista todeta, ettd nama
tarkastelemamme viitekehykset ovat iteratiivisesti kehittyvia, elavia asiakirjoja, joita kehitetaan

jatkuvasti.
Viitekehykset ovat kuvattu tarkemmin alla.
DigComp 2.2

DigComp 2.2 (2022) on Euroopan Unionin jasenmaiden digitaalisten taitojen kehittdmiseksi
luotu viitekehys. DigComp pyrkii yhtenaistdmaan ja vahvistamaan eurooppalaisten digitaalisten

taitojen kriteeristda ja taitojen kehittdmista koskevaa paatdksentekoa. Liséksi viitekehyksella
o Euroopan unionin
x X rahoittama
bl NextGenerationEU

108



pyritddn yhtenaistdmaan digitaalisen osaamisen tunnistamisen sanallistamista.’* DigComp 2.2
sisaltda yli 250 paivitettya kuvausta digitaalisista taidoista. Taitojen tavoitteena on varmistaa
kansalaisten vaadittava osaaminen turvalliseen ja kriittiseen toimimiseen digitaalisissa

ymparistoissa."
EntreComp

Euroopan unionin yrittajyysosaamisen viitekehys EntreComp (2018) rakentuu eri elamanaloja
lapileikkaavista, yrittajyyshenkea vahvistavista valmiuksista. Yrittajyysosaamisessa tarkastellaan
niita tietoja, taitoja ja asenteita, joilla voidaan tuottaa sosiaalista, taloudellista seka kulttuurista
arvoa toisille ja sopeutua paremmin nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Kaytannoén tasolla
EntreComp on tarkoitettu osaamista koskevan paatoksenteon tueksi, osaamisen suunnittelua ja
jarjestamista koskevien ratkaisujen tueksi seka osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen

tueksi.™

EntreComp on kolmen paatavoitteen ja naitd tavoitteita tukevien viidentoista osa-alueen

osaamiskokonaisuus, joka on kuvattu tarkemmin alla.

I. Aloitekyky (‘ldeas and opportunities’)

1. Aloitteellisuus
Kyky suunnitella ja hallinnoida
Epavarmuuden sietokyky, riskinotto
Yhteistyotaidot
Kyky oppia kokemuksista

o~ wD

[I. Toimeenpano (‘Into action’)
6. Kyky havaita uusia mahdollisuuksia
7. Luova ajattelu
8. Kyky luoda visioita
9. ldeoiden arvostaminen

'8 Vuorikari, Kluzer & Punie (2022) DigComp 2.2: The Digital Competence Framework for Citizens — with new
examples of knowledge, skills and attitudes. Publications Office of the European Union. Osoitteessa:
https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/handle/JRC128415

™ Vuorikari, Kluzer & Punie (2022) DigComp 2.2: The Digital Competence Framework for Citizens — with new
examples of knowledge, skills and attitudes. Publications Office of the European Union. Osoitteessa:
https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/handle/JRC128415

® European Commission (2018) The European entrepreneurship competence framework (EntreComp). Publications
Office of the European Union. Osoitteessa: https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1317&langld=en
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10. Kasvu eettiseen ja kestavaan ajatteluun

lll. Resurssit (‘Resources’)
11. Kyky aktivoida muita
12. Talousosaaminen
13. Kyky aktivoida resursseja
14. Motivaatio ja sinnikkyys
15. Itsetuntemus ja minapystyvyys'®

LifeComp

LifeComp -viitekehyksen (2020) tavoitteena on luoda yhtenaistd ymmarrysta osaamisesta, joka
koskee yksilon henkilokohtaisia taitoja, sosiaalisia taitoja sekd oppimaan oppimisen taitoja.
LifeComp ei kuitenkaan pyri tuottamaan tarkkaa maaritelmaa viitekehykseen sisaltyvista
taidoista, vaan toimii enemman oppimista edistavien sidosryhmien yhteisend keskustelun
aloittajana ja kasitteellisend tyOkaluna esimerkiksi elinikdisen oppimista koskevassa
paatdksenteossa ja edistamisessa. Viitekehyksen paatavoitteena on tukea merkityksellisen

elaman ja toimijuuden rakentamista seka tunne-elaman taitojen vahvistamista."
GreenComp

Euroopan unionin jasenmaiden ymparistokestavyyteen liittyvan osaamisen vahvistamiseksi on
luotu GreenComp -viitekehys (2022). Viitekehyksen tavoitteena on yhtenaistaa ja osoittaa,
millaisia kestavan tulevaisuuden rakentamisen kannalta oleellisia tiedollisia, taidollisia ja
asenteellisia osaamisalueita tulisi kehittdd osana elinikdistd oppimista.”® Kestavyydella
tarkoitetaan kaikkien elamanmuotojen ja maapallon tarpeiden asettamista etusijalle
varmistamalla, ettei ihmisen toiminta ylitd maapallon riskirajoja. Kestavyysosaaminen antaa
oppijalle mahdollisuuden toteuttaa kestavyysarvoja ja hallita monitahoisia jarjestelmia, joihin

kestavyysteemat linkittyvat. Nain oppija voi toteuttaa tai vaatia toimia, joilla palautetaan ja

6 European Commission (2018) The European entrepreneurship competence framework (EntreComp). Publications
Office of the European Union. Osoitteessa: https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1317&langld=en

7 Sala, Punie, Garkov & Cabrera (2020) LIfeComp: The European framework for personal, social and learning to
learn key competence. Publications Office of the European Union. Osoitteessa:

https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/handle/JRC120911
'8 Bianchi, Pisiotis & Cabrera Giralde (2022) GreenComp: The European Sustainability Competence Framework.

Publications Office of the European Union. Osoitteessa:
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yllapidetdan ekosysteemien hyvinvointia, edistetdan oikeudenmukaisuutta ja visioidaan kestavia

tulevaisuuksia.
GreenCompin nelja osaamisaluetta ja osaamisalueiden taidot ovat esitetty alla:
1. Kestavyysarvojen iimentaminen

e Kestavyyden arvostaminen
e Oikeudenmukaisuuden tukeminen

e Luonnon tarkeyden tunnustaminen
2. Kestavyyden monitahoisuuden hallinta

e Jarjestelmalahtodinen ajattelu
e Kiiittinen ajattelu

e Ongelman rajaaminen
3. Kestavien tulevaisuuksien visiointi

e Tulevaisuustaito
e Sopeutumiskyky

e Tutkiva ajattelu
4. Kestavyystoiminta

e Poliittinen toimijuus
e Yhteistyo

e Yksilon aloitteellisuus

Vuonna 2022 julkaistun viitekehyksen rajoitteena on sen jalkauttamista koskevan tutkimustiedon
puute. Viitekehys on tarkoitettu elavaksi asiakirjaksi, jota kehitetaan tarvelahtdisesti sidosryhmia
osallistaen.” Kestavyysosaamisen kehittdmisen tyomarkkinoiden painoarvo korostuu etenkin

vihredssa siirtymassa.

'® Bianchi, Pisiotis & Cabrera Giralde (2022) GreenComp: The European Sustainability Competence Framework.

Publications Office of the European Union. Osoitteessa:
https://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/handle/JRC128040
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ESCO

Eurooppalaisena osaamisen viitekehyksenda ESCO eli European Skills/‘Competences,
Qualifications and Occupations pitaa sisallaan taitojen, ammattiosaamisen ja koulutusosaamista
koskevat luokitukset. Luokittelu huomioi ne osaamisvaatimukset, jotka tunnistetaan Euroopan
unionin tydmarkkinoiden ja koulutusjarjestelmien kannalta relevanteiksi. ESCO pohjautuu
tydvoiman liikkuvuuden edistdmisen tavoitteisiin, jonka edellytyksend ovat yhtendiset

osaamisen tunnistamisen ja tunnustamisen kriteerit.?

2.1.3.3 Arviointimenetelmat

Osaamiskasityksen merkitys korostuu, kun tarkastellaan arviointitydkaluja. Toisin sanoen
osaamiskasitykset omalta osaltaan maarittelevat, millaista arviointitydkalua tai -menetelmaa
hyddynnetdaan osaamisen tunnistamisen tarpeisiin. Pyrimme selvittamaan osaamiskasitysten
suhdetta valittuihin arviointimenetelmiin maarittamalla, millaisilla arviointimenetelmilla osaamista

pyritdan tunnistettavan. Selvityksessa arviointimenetelmat luokitellaan seuraavanlaisesti.

Itsearviointi Yksilén henkil6kohtainen oman osaamisen reflektointi— ja arviointiprosessi

Vertaisarviointi Vuorovaikutteinen kahden yksilon valinen arviointiprosessi, jossa vertainen arvioi
yksildn osaamista

Ryhman itsearviointi Vuorovaikutteinen itsearviointiprosessi, jossa arvioidaan ryhmassa kertynytta
osaamista

Nayttoperusteinen arviointi | Summatiivinen arviointimenetelma, jossa objektiivisesti arvioidaan yksilon
osaaminen nayttddn pohjautuvalla osoituksella, esimerkiksi kokeen tai simulaation
avulla

2 European Commission (2020) What is ESCO?. Viitattu 13.9.2023. Osoitteessa:
https://esco.ec.europa.eu/fi/about-esco/what-esco
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2.1.4 Muut ominaisuudet

Menetelman valmistumisvuosi

Dokumenttianalyysissa tarkastellaan mahdollisuuksien mukaan, kuinka pitkdan menetelma on
ollut saatavilla tai kdytdéssa. Taman perusteella voidaan tukea kasitysta siitd, kuinka kehittynyt

menetelma on kyseessa.

[valmistumisvuosi] Vuosi, jolloin menetelma on otettu kayttddn

Ei selvilla Menetelman valmistumisvuosi ei kay ilmi

Digitaalisuus

Digitaalisilla ratkaisuilla pyrimme kuvaamaan, millaiseen digitaaliseen muotoon menetelma on
kehitetty, esimerkiksi onko menetelma saatavilla verkkosivun, ladattavan PDF-tiedoston,

sovelluksen tai muun alustan muodossa tai onko menetelmassa hyédynnetty tekoalyohjelmia.

Verkkosivu Menetelma on kuvattu verkkosivulla

Alusta Menetelma on itsessdan alusta, jossa kayttaja voi kayttaa erilaisia palveluita tai
tyokaluja

PDF Menetelma sisaltaa linkit PDF-tehtaviin, joita voi esimerkiksi tulostaa

Mobiilisovellus Menetelma on kehitetty mobiilisovellukseksi

Tekodlyohjelma Menetelma siséltaa tekoalya hyédyntavia palveluita tai ominaisuuksia

Muu Menetelma sisaltdd muita digitaaliseksi luokiteltuja ominaisuuksia kuin yll& mainitut,
ja nama ominaisuudet on maaritetty

Siirrettavyys

Siirrettavyydelld pyritdan kuvaamaan, onko menetelmissa tunnistettu ja tunnustettu osaaminen

sujuvasti siirrettavissa tyonantajalta, alalta tai viranomaiselta toiselle. Tunnistetun ja tunnustetun
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osaamisen osoittaminen ja sanallistaminen edellyttdd usein digitaalisia tydkaluja, kuten

digitaalisia osaamismerkkeja tai tulostettavia ja jaettavia PDF-tiedostoja.

Siirrettavissa Tunnistettu osaaminen on esimerkiksi digitaalisesti siirrettavissa tydnantajalta, alalta ja
viranomaiselta toiseen tai vaivattomasti linkitettavissa sosiaalisen mediaan

Ei siirrettavissa Menetelmassa ei maaritelld, milla tavoin tunnistettu osaaminen olisi siirrettavissa tydnantajalta
tai alalta toiseen
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2.2 Menetelmat

Tassa osiossa kuvaamme kaikki tunnistetut menetelmat luokittain. Jokaisen menetelman osalta

on kuvattu sen ominaisuudet, jotka on tarkemmin kuvattu ja maaritelty edellisessa luvussa 2.1.

Tama listaus osaamisen tunnistamisen menetelmista ei luonnollisestikaan ole tyhjentava.
Osaamisen tunnistaminen ei lahtdkohtaisesti ole tarkasti rajattu kasite, eika siten myoskaan sita
tukemaan kehitettyjen menetelmien maaritelma. Tassa dokumenttianalyysissa olemme ottaneet
lahtokohdaksemme tarkastella mahdollisiman laajasti erilaisia tapoja tunnistaa ja myds
tunnustaa osaamista epavirallisessa kontekstissa. Menetelmien kartoittamisen jalkeen
jaottelimme menetelmat luokkiin, jotka kasityksemme mukaan yhdistivat menetelman muotoa ja
toteutusta rakenteellisesti. Kayttdmamme jaottelu ei ole ainoa mahdollinen tapa hahmottaa
kokonaisuutta, mutta on luotu nimenomaisesti tdman dokumenttianalyysin tavoitetta ja
luettavuutta ajatellen. Jaottelut pitdvat sisalladn mahdollisimman laajasti erilaisia menetelmia.
Pois on jatetty esimerkiksi kaytdstd kokonaan poistuneet ja kehityksen alkuasteilla olevat
menetelmat. Tarkastelun kohteena ovat suomenkieliset menetelmat. Virallisen osaamisen
tunnistamisen ja tunnustamisen menetelmat on rajattu systemaattisesti pois, kuten jo aiemmin
todettu. Epavirallisen osaamisen tunnustaminen (luku 2.2.4) on rakenteeltaan erilainen muihin
alalukuihin 2.2.1-2.2.5 nahden, silld kyseisen luokan sisalla oleellisempaa on ymmartaa
erilaisten tunnustamisen tapojen erityispiirteitd kuin yksittdisten menetelmien ominaisuuksia.
Kyseisessakin alaluvussa on kuitenkin lueteltu ja Iyhyesti kuvattu tiettyja yksittaisia

tunnustamismenetelmia esimerkinomaisesti.

2.2.1 TyOkalut

Tyokalut pitavat sisallaan peleja, PDF-harjoitteita, interaktiivisia alustoja ja materiaaleja, kuten
osaamiskortteja. TyOkaluiksi luetaan myos digitaaliset alustat, sovellukset ja pilvipalvelut.

Jaottelemme tydkalut erikseen yksildlle ja organisaatioille kohdennettuihin menetelmiin.
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2.2.1.1 Tyokalut yksilGille

Ossi — Oman osaamisen tunnistaminen -peli

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala

Alueellisuus

Ossi

Korteista koostuva peli pitda sisallaan selkeat ohjeet taitojen tunnistamiseen ja
arviointiin. Pelin alustalla tydntekija tai -hakija voi kirjata osaamisen
tunnistamisen aikana itselleen muistiinpanoja seka laatia urasuunnittelua
tukevaa toimintasuunnitelmaa. Lisaksi alustalla voi kirjata ja seurata omaa
edistymistaan ja laatia tavoitteita itselleen. Omasta osaamisesta tuotetaan
alustalla yhteenveto, joka konkretisoi millaista osaamista on ja mita voi viela
kehittaa.

Tyontekijat, tydnhakijat, keski-ikaiset
Tyodnhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Kieliryhmat Suomi, englanti, italia, espanja, romania
Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Laaja-alaiset, pehmeat taidot, yleiset tydelamataidot
Osaamisen viitekehys ESCO

Osaamisen arviointimenetelma Itsearviointi

Valmistumisvuosi ~2021

Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Alusta, PDF

Siirrettavissa

TSL: Mid-Life Skills Review Project -hanke
https://ossi.tsl.fi/ossi2/

Osaaminen on luokiteltu osioihin tieto, ihmiset, ideat, asiat.

OSKAR -osaamiskartoitustyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus

OSKAR

Digitaalisena tydkaluna OSKAR tukee tydnhakijoita seka tydnantajia osaamisen
nakyvaksi tekemisessa. Tydkalu osallistaa kayttajidédn kannustamalla
osallistumaan osaamista kartoittavien kyselyiden kehittamiseen.

Tyonhakijat, tyénantajat, uraohjauspalvelut

Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, sisdisen osaamisen kartoittaminen,
seuranta ja kehittdminen

Kaikki

Suomi
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Kieliryhmat

Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Kykyviisari -tyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Suomi, ruotsi, englanti
Maksuton, avoin
Toimialakohtaiset taidot
ESCO

Itsearviointi

~2020

Alusta

Ei siirrettévissa

Bearlt Oy

https: rit.fi/digitaaliset- kar,

lamapalvel

Kykyviisari

Kykyviisari on tydikaisille kehitetty tyo- ja toimintakyvyn itsearviointimenetelma,
joka tukee omien vahvuuksien seka osaamisen kehittamiskohteiden
tunnistamista. Kykyviisari tuo ndkyvaksi tydnhakijoiden toimintakyvyssa
tapahtuneet muutokset.

Ty6nhakijat

Tybnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, ty6- ja toimintakyvyn arviointi, hyvinvoinnin
edistdminen

Kaikki

Suomi

Suomi, selkokieli, ruotsi, englanti + 5 muuta kielta
Maksuton, avoin

Maarittelematon

Maarittelematdn

Itsearviointi

~2014-2020

Alusta

Ei siirrettavissa

Tyoterveyslaitos: Solmu-ESR-koordinaatiohanke

https://kykyviisari.ttl.fi/intro/page2

Pohjautuu Tyéterveyslaitoksen hyvinvoinnin osa-alueihin: osallisuus, mieli, arki,
taidot ja keho.

Euroopan unionin
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Foreammatti -osaamiskartoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma

Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Duunikoutsi -tyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat

Saatavuus

Foreammatti

ForeAmmatin digitaalinen osaamiskartoitus on pilvipalvelu, joka on kehitetty
tydnhaun ja urasuunnittelun tueksi. Palvelussa kayttaja saa lisatietoa
osaamisestaan, hanelle sopivista ammattivaihtoehdoista ja osaamisen pohjalta
avoinna olevista typaikoista.

Uraohjauspalvelut
Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, suljettu
Yleiset tybelamataidot
ESCO

Itsearviointi

~2021

Alusta, mobiilisovellus
Siirrettavissa
Foredata Oy

https://www.foreammatti.fi/osaamiskartoitus/

Arvioinnissa kaytetaan Tyoterveyslaitoksen toimintakyvyn arviointia. Menetelma
on maksuton kuntalaisille, jos esimerkiksi kunta on ostanut palvelun kayttéonsa.
Kykyviisari on linkitettyna suoraan palveluun.

Duunikoutsi

Duunikoutsi on mobiilisovellus, joka toimii nuorten tyéeldmavalmentajana.
Sovellus auttaa tunnistamaan ja sanoittamaan tydnhakijan tai tyéuraa aloittavan
osaamista ja vahvuuksia. Lisaksi sovellus tukee tydpaikan |6ytamisessa
esimerkiksi valmentamalla tydnhakijaa tydhaastattelutilanteisiin.

Tyonhakijat, tyduran aloittavat yksil6t, nuoret
Tybdnhaun tuki, urasuunnittelun tuki

Kaikki

Suomi

Suomi, ruotsi, englanti, venaja, arabia, somalia

Maksuton, avoin
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Osaamiskasitys Laaja-alaiset taidot, pehmeat taidot, yleiset tydelamataidot

Osaamisen viitekehys Méaarittelematén

Osaamisen arviointimenetelma Itsearviointi

Valmistumisvuosi Ei tietoa

Digitaalisuus Mobiilisovellus, chatbot

Siirrettavyys Siirrettavissa

Hanke / yritys Talous ja Nuoret TAT (nykyisin NYT)
Linkki https://www.duunikoutsi.fi hboard/front
Muu tieto

#Naytaosaamisesi -tyokalu

Nimi #Naytdaosaamisesi

Kuvaus #Naytdosaamisesi -tydkalu on kehitetty tunnistamaan jarjestossa ja
harrastuksissa hankittuja tydelamataitoja. TyOkalu rakentuu kuudesta osasta,
joiden teemoina ovat erilaiset tulevaisuuden tydelaman kannalta merkitykselliset
osaamisen osa-alueet (Osaaminen 2030 -julkaisu).

Kohderyhma Tyonhakijat, jarjestot

Tarkoitus Tydénhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Toimiala Jarjestot

Alueellisuus Suomi

Kieliryhmat Suomi

Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Yleiset tydelamataidot

Osaamisen viitekehys Osaaminen 2035, ESCO

Osaamisen arviointimenetelma Itsearviointi

Valmistumisvuosi Ei tietoa

Digitaalisuus Alusta, digitaaliset osaamismerkit

Siirrettavyys Siirrettavissa

Hanke / yritys Opintokeskus Sivis ja useat jarjestot

Linkki https://www.xn--nytosaamisesi-bfbc.fi/etusivu

Muu tieto Osaaminen on tarkemmin kuvattu yhteisty6taidoiksi, yrittajyystaidoiksi,

johtamiseksi ja organisointitaidoiksi.
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Osaajaprofiili -tyokalu

Nimi Osaajaprofiili

Kuvaus Osaajaprofiili on tyékalu, joka on kehitetty niin sanotun piilo-osaamisen
nakyvaksi tekemiseen. TyOkalu ohjaa kayttajaa tunnistamaan oman
osaamisensa lisaksi kohteita, joissa kayttaja voi soveltaa tunnistettua
osaamistaan.

Kohderyhma Tyonhakijat

Tarkoitus Tybnhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Toimiala Kaikki

Alueellisuus Suomi

Kieliryhmat Suomi

Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Méaarittelematén

Osaamisen viitekehys Maarittelematoén

Osaamisen arviointimenetelma Itsearviointi

Valmistumisvuosi Ei tietoa

Digitaalisuus PDF

Siirrettavyys Ei siirrettavissa

Hanke / yritys Piilo-osaajat ry

Linkki https://piilo-osaajat.com/osaajaprofiili/

Muu tieto Osaamista kuvataan yleisesti pillo-osaamisena ilman tarkempaa kuvausta

osaamisen laadusta tai muodosta.

Osaamisen peili -harjoitus

Nimi Osaamisen peili

Kuvaus Osaamisen peili on vertaisuuteen ja vuorovaikuttavaan toimintaan pohjautuva
osaamisen tunnistamisen menetelma, joka auttaa tyontekijoitd sanallistamaan
ja tunnistamaan omaa osaamistaan keskustelemalla vertaisen kanssa.

Kohderyhma Tyontekijat

Tarkoitus Oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen
Toimiala Kaikki

Alueellisuus Suomi

Kieliryhmat Suomi

Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Maarittelematon
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Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Osaamiskahvit -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Maarittelematdn
Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Ei siirrettavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

jotpa.fi/filosaamisen-peili

Osaamista kuvataan sanoilla vahvuudet, tieto, taito, ja asenne. Tavoitteena on
saada ryhman osaaminen nakyvaksi. Suositeltu kaytettavaksi esimerkiksi

harrastustoiminnassa.

Osaamiskahvit

Osaamiskahvit -tyokalulla osaamista tunnistetaan vuorovaikuttamalla ryhmissa.
Ryhmat yhdessa pohtivat kollektiivista osaamistaan ja reflektoivat osaamisen

soveltamisen mahdollisuuksia yhdessa.
Tyontekijat, tydnhakijat, vertaisryhmat

Oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen

Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin
Maarittelematdn
Maarittelematdn
Ryhman itsearviointi
Ei tietoa

PDF

Ei siirrettavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jotpa.fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyo

kalut-ja-harjoitteet/osaamiskahvit
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Osaamisen kasi -tyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma

Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Osaamisen kasi

Osaamisen kasi on suunniteltu kokonaisvaltaisen osaamisen tunnistamiseen ja
sanoittamiseen. Osaamisen kadessa tarkastellaan, millaisia tietoja, taitoja,
tahtoa, motivaatiota, vahvuuksia, kokemusta ja kontakteja kayttajilla on.

Tyonhakijat, tyduran aloittavat yksilot
Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Maarittelematon

Maarittelematon
Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Ei siirrettéavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jotpa.fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyo
kalut-ja-harjoitteet/osaamisen-kasi

Osaaminen on kuvattu osa-alueina tieto, taito, verkostot, kokemukset, asenteet,
vahvuudet. Vertaisuuteen peilaava menetelma.

Ulkomailla karttunut osaaminen -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Ulkomailla karttunut osaaminen

Ulkomailla karttunut osaaminen -harjoitus on kehitetty ulkomailla kertyneen
osaamisen tunnistamiseksi. Menetelma rakentuu teemakysymysten ymparille.

Tyonhakijat, ulkomailla oleskelleet yksil6t
Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Maarittelematon

Maarittelematon
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Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Ei siirrettavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jotpa.fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyo
kalut-ja-harjoitteet/ulkomailla-karttunut

Osaamisen kuvauksessa |6yha viittaus mm. kulttuuriseen oppimiseen.

Meidan vahvuutemme -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Parihaastattelu -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Meidadn vahvuutemme

Harjoituksessa osaaminen tunnistetaan reflektoimalla vuorovaikutteisesti
vertaisen tai vertaisrynman kesken. Harjoituksen tavoitteena on liittaa
sanomiset aina edelld mainittuihin havaintoihin.

TyOntekijat, tydbnhakijat

Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Maarittelematon

Maarittelematdn

Itsearviointi, ryhnman itsearviointi
Ei tietoa

PDF

Ei siirrettéavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jotpa.fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyo

Menetelma on kehitetty ryhmamuotoiseen vuorovaikutusprosessiin.

Parihaastattelu

Parihaastattelut pohjautuvat haastattelurunkoon, jonka avulla omaa osaamista
reflektoidaan vuorovaikutteisesti vertaisen kanssa eri nakdkulmista kasin.
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Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Osaamisen tie -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Tyontekijat, tydnhakijat

Oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Maarittelematon

Maarittelematdn
Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Ei siirrettavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jotpa fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyo

kalut-ja-harjoitteet/oivalla-osaamistasi

Osaamiskasityksissa puhutaan vahvuuksista, mutta osaaminen on laajemmin

maarittelematon.

Osaamisen tie

Yksill6harjoitukseksi kehitetty Osaamisen tie —harjoitus pyrkii tarkastelemaan
osaamista reflektoimalla, missa ja millaista osaamista on eri elamanalueilla ja

eri aikoina kertynyt.

Tyonhakijat
Ty6énhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi
Maksuton, avoin
Maérittelematon
Maarittelematdn
Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Ei siirrettavissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin
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Linkki

Muu tieto

Work Smart -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Omat vahvuuteni -tyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus

Kieliryhmit

https://www.jotpa.fi/fi/tietoa-meista/hankkeet-ja-projektit/osaaminen-nakyviin/tyo
kalut-ja-harjoitteet/osaamisen-tie

Osaaminen on kuvattu elaman varrella kerrytettyna osaamisena ja vahvuuksina.
Menetelma pitaa sisallaan paritydskentelya ja tavoitteena on edistda osaamisen
sanallistamista.

Work Smart

Work Smart on kehitetty oman osaamisen ja kehittdmiskohteiden
tunnistamiseksi seka omien tavoitteiden maarittelemiseksi. Harjoitus on oman
osaamisen ohella kohdennettu tyénhakijan kiinnostuksen kohteisiin.
Ty6nhakijat

Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki

Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Yleiset tydelamataidot, laaja-alaiset taidot

Maarittelematon

Itsearviointi

~2017

Verkkosivut

Ei siirrettavissa

Karelia ammattikorkeakoulu

https://worksmart.karelia.fi/2017/12/22/miten-tunnistat-oman-osaamisesi/

Omat vahvuuteni

Omat vahvuuteni on kehitetty oman osaamisen tunnistamisen ohella osaamisen
sanallistamisen harjoittamiseksi.

Ty6nhakijat

Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi
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Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Mini-Eratauko -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Maksuton, avoin
Maarittelematon
Maérittelematon
Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Ei siirrettévissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jotpa.fi/fi/lomat-vahvuuteni

Menetelmassa osaaminen kuvataan vahvuuksina. Muut mainitut taidot ovat
kuvattu suppeasti kasitteilla kansainvalisyys, kaupallisuus, viestinta.

Mini-Eratauko

Mini-Eratauko on kehitetty vertaismenetelmaksi, jossa ryhméan kesken
keskustelemalla voidaan tunnistaa omaa osaamista ja samalla saada
arvostusta vertaisilta omalle osaamiselle. Menetelma pohjautuu luottamuksen
rakentamiseen ja tasavertaisuuteen, joten menetelma sopii vaikeitakin aihepiiria

koskeville keskusteluille.

Tydntekijat

Oman osaamisen reflektointi ja kehittaminen

Kaikki

Suomi

Suomi
Maksuton, avoin
Maarittelematdn
Maarittelematdn
Itsearviointi

Ei tietoa
Verkkosivut

Ei siirrettévissa

Jotpa: Osaaminen nakyviin

https://www.jot i/fi/tietoa-meista/hankk

kalut-ja-harjoitteet/mini-eratauko
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Taitobingo -tyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Reboot -portfolio

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Taitobingo

Taitobingon tavoitteena on tuoda esille useissa erilaisissa tyétehtavissa
vaadittavia yleistaitoja.

Tyonhakijat

TyOnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, tulevaisuuden tarpeiden ennakointi
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Laaja-alaiset taidot, pehmeat taidot, kovat taidot
Maarittelematdn

Itsearviointi

~2014-2020

PDF

Ei siirrettavissa

Osata

https://osaamismatkalla.fi/wp-content/uploads/2018/08/OSATA_Sampo_Taitobin
go.pdf

Vertaisuuteen peilaava menetelma.

Reboot

Reboot -portfolion avulla voi esitelld oman tyon tuloksia ja tuoda nakyvaksi
erilaisia tydhon liittyvia naytteita, prosesseja, projekteja, tyévaiheita, tyén laatua,
tilanteita, kompetensseja, pehmeitéa ja kovia taitoja seka niiden kayttdyhteyksia
ja ominaisuuksia. Lisédksi portfolioon voi liittdd aiemman kokemuksen,
kiinnostuksen kohteet ja harrastukset. Portfoliossa on harjoitteita ja moduuleja
ja portfolion tarkoituksena on antaa kokonaisvaltaisempi késitys osaamisen
ohella myds tydntekijasta itsestaan.

Ty6nhakijat

Tybnhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi, englanti, saksa, ranska, kreikka
Maksuton, avoin

Pehmeat taidot, kovat taidot, yleiset tydelamataidot, toimialakohtaiset taidot
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Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma

Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

NaytonPaikka -tyokalu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus
Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma

Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Maarittelematdn

Itsearviointi

~2019

Alusta

Ei suoraan siirrettavissa. Linkit eri portfoliopohiiin.
Reboot

https://reboot-project.eu/fi/online-training-fi/moduuli-5-fi/

Vertaisuuteen peilaava menetelma. Osaamisen viitekehysta ei ole yhtenaisesti
ilmaistu. Sen sijaan moduulien alla on listattuna useita eri viitteita.

NaytonPaikka

NayténPaikka on voimavarakeskeinen tyokalu, jota kaytetaan laaja-alaisesti
ympari Suomen muun muassa tyollistymis-, nuoriso-, koulutus-, asumis-,
paihde- ja mielenterveyspalveluissa. Tydkalu pitaa sisallaan
elamantilannekartoituksen, verkostokartan, aikajanan seka valmiin
ansioluettelopohjan tyontekijdéiden urasuunnittelun tueksi.

Tyontekijat, tydnhakijat, jarjestot

TyOnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, ty6- ja toimintakyvyn arviointi, hyvinvoinnin
edistdminen

Kaytdssa tyollistymis-, nuoriso-, koulutus-, asumis-, paihde- ja
mielenterveyspalveluissa

Suomi

Suomi, ruotsi, englanti
Maksuton, avoin

Yleiset tybelamataidot
Maarittelematdn
Itsearviointi

~2007

Alusta

Siirrettavissa

Suomen Setlementtiliitto ry

https://www.naytonpaikka.fi/
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Vahvuuskortit -tyokalu

Nimi Vahvuuskortit

Kuvaus Vahvuuskortit on kehitetty vahvuuksista keskustelemiseen ja mydnteisen
itsetuntemuksen lisdédmiseen. Kortteja voidaan kayttaa yksin, ryhméssa tai parin
kanssa.

Kohderyhma Tyontekijat, tydnhakijat

Tarkoitus Ty6énhaun tuki, urasuunnittelun tuki, ty6- ja toimintakyvyn arviointi

Toimiala Kaikki

Alueellisuus Suomi

Kieliryhmat Suomi, ruotsi, englanti

Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Pehmeat taidot

Osaamisen viitekehys Maarittelematon

Osaamisen arviointimenetelma Itsearviointi

Valmistumisvuosi ~2015

Digitaalisuus PDF

Siirrettavyys Ei siirrettavissa

Hanke / yritys Mieli ry

Linkki https://mieli.fi/materiaalit-ja-koulutukset/materiaalit/vahvuuskortit/
Muu tieto Organisaatioille syrjaytymisen vastaisen tyon tyokalu.

Osaaminen nakyviin -tekoalypalvelu

Nimi Osaaminen nakyviin

Kuvaus Osaaminen nakyviin -tekoalypalvelu tarjoaa kayttajalle osaamisehdotuksia
ladatun CV:n perusteella. Osaamisehdotusten perusteella kayttaja pystyy
osaamisen tunnistamisen ohella sanallistamaan paremmin omaa osaamistaan
suhteessa tydmarkkinoiden tarpeisiin.

Kohderyhma Tyonhakijat

Tarkoitus Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Toimiala Kaikki

Alueellisuus Suomi

Kieliryhmat Suomi, ruotsi, englanti, ukraina
Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Yleiset tybelamataidot, pehmeét taidot
Osaamisen viitekehys ESCO

Osaamisen arviointimenetelma lItsearviointi
i Euroopan unionin
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Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Ei tietoa
Sovellus, tekoaly
Siirrettavissa
MunJob Oy

https://munjob.com/s/osaaminen-n%C3%A4kyviin

Lisaksi kielitaidot seka IT-alaan liittyvat taidot mainitaan erikseen.

Microcompetencies -tekoalypalvelu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Microcompetencies

Microcompetencies on tekoalypalvelu, joka yhdistda osaamisia toisiinsa.
Yksildiden osaamisia voidaan verrata ty6alaman alueelliseen osaamiskysyntaan
seka tarkastella, mitéd osaamisia koulut tuottavat yksilGille, jotka puolestaan
kuljettavat niitd tyémarkkinoille. (Beta-versio)

Ty6nhakijat, tydnantajat
Tulevaisuuden tarpeiden ennakointi
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin (lisdosat maksullisia)
Toimialakohtaiset taidot

Taitojen maaritelmat pohjautuvat tekoalyn yleisista lahteistd kokoamiin
kuvauksiin.

Itsearviointi
~2023

Sovellus, tekoaly
Siirrettavissa
HeadAl Oy

https://headai.com/solutions/test-our-ai/
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FutureProof -tekoalysovellus

Nimi FutureProof

Kuvaus Futureproof on sovellus, joka on kehitetty tarjpamaan tydnhakijoille helpon
tavan visualisoida nykyiset taidot. Sovellus auttaa vertaamaan omia taitoja
unelmien ty6paikoissa vaadittaviin taitoihin ja antaa myds suosituksia taitojen
paivittdmiseksi. Mobiilisovellus kayttda avoimia tydmarkkinatietoja ja HeadAl:n
kognitiivista tekoalya taitojen tunnistamiseen ja yhdistdmiseen. Kyseessa on
matching-ratkaisu, jossa osaamistiedot auttavat yksil6ité tunnistamaan ja
kehittdmaan omaa osaamistaan suhteessa teknologia-alan tydmahdollisuuksiin.
Sovellus on pilottivaiheessa syksylla 2023. (Beta-versio)

Kohderyhma Tyonhakijat

Tarkoitus Ty®énhaun tuki, urasuunnittelun tuki, oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen

Toimiala Teknologia-ala

Alueellisuus Suomi

Kieliryhmat Suomi

Saatavuus Maksuton, avoin

Osaamiskasitys Toimialakohtaiset taidot

Osaamisen viitekehys Taitojen maaritelmat pohjautuvat tekoalyn yleisista I1ahteistd kokoamiin

kuvauksiin.
Osaamisen arviointimenetelma Itsearviointi

Valmistumisvuosi ~2023

Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Mobiilisovellus, tekoalyohjelma
Siirrettavissa

HeadAl

Osaamiskasitys on teknologia-alan taitokartoitukseen pohjautuva listaus.

Osaamiskiekko -tekodlypalvelu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus

Kieliryhmit

Osaamiskiekko

Tekoalypalvelu vertailee jarjestokoulutuksia, jarjestdjen osaamismerkkeja seka
eri tutkintojen osakokonaisuuksia keskenaan ja pyrkii tunnustamaan
vapaa-ajalla kerrytettya osaamista osaksi opintokokonaisuuksia. (Beta-versio)

Tyonhakijat, opiskelijat

Ty6énhaun tuki, urasuunnittelun tuki, oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen
Kaikki

Suomi

Suomi, ruotsi, enganti
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Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Punainen lanka -harjoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Maksuton, avoin
Toimialakohtaiset taidot
E-perusteet

Maarittelematon

Ei tietoa

Mobiilisovellus, tekoalyohjelma
Siirrettavissa

Kentauri

https://kentauri.fi/osaamiskiekon-uusi-ominaisuus-on-tekoaly/

Punainen lanka

Punainen lanka auttaa tarkastelemaan kayttajan nykyista tyota ja tydhistoriaa
seka muita merkityksellisid kokemuksia, niiden oppeja ja kokemuksia seka
tunnistamaan asioita, jotka tuovat iloa ja tyydytysta. Liséksi Punainen lanka
pyrkii osoittamaan suuntaa kayttajalle siita, millaisia asioita tulisi valttda
tydnhaussa.

Ty6nhakijat

Tybdnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, oman osaamisen reflektointi ja kehittaminen
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Maarittelematdn

Maarittelematdn

Itsearviointi

Ei tietoa

PDF

Siirrettavissa

Workday Designers
https://ytk-yhdistys.fi/sivut/osaaminen-nakyviin-tyokalupakki
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EntreFox -osaamiskartoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Entrefox

Entrefox yrittdjan osaamiskartoitus on itsearvioinnin tyékalu, jonka avulla yrittaja
voi tunnistaa oman osaamisensa osa-alueita ja saada vinkkeja osaamisen

kehittamiseen.

Tyontekijat, yrittajat, keski-ikaiset

Oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen, hyvinvoinnin edistaminen, ty6- ja

toimintakyvyn arviointi
Yrittajat

Suomi

Suomi, englanti
Maksuton, avoin

Toimialakohtaiset taidot

Entrecomp
Itsearviointi
~2019-2022
Verkkosivut
Siirrettavissa

EntreFox -hanke

https://entrefox.fi/arkisto/yrittajan-osaamiskartoitus/index.html

Osaamiskasitys rakentuu ajanhallinnan, osaamisen ja terveyskunnon teemoista
seka teemat kokoavasta kehityskeskustelusta. Menetelma sisaltaa ladattava

PDF:n, jonka voi jakaa tarvittaessa.

Tarkempi listaus osaamisesta on esitetty alla:
e  Myynti- ja markkinointiosaaminen

Talousosaaminen
Lakiosaaminen

Ihmisten johtaminen
Oman tydn johtaminen
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2.2.2.2 Tydkalut yrityksille

SkillMap -kartoitus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma

Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Hohto -jarjestelma

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala
Alueellisuus

Kieliryhmit

SkillMap

SkillMap on kehitetty tydnantajille tydntekijdiden piilo-osaamisen
kartoittamiseen. Tydkalun avulla voi tehda tarkkoja rekrytointi- ja
henkilostopaatdksia, jotka vastaavat organisaation osaamisvaatimuksia.

Ty6nantajat

Rekrytointi, sisdisen osaamisen kartoittaminen, seuranta ja kehittdminen
Kaikki

Suomi

Suomi, englanti, muu

Maksullinen

Geneerinen osaaminen, yleiset tydelamataidot
Maéarittelematon

Maarittelematdn

Ei tietoa

Alusta

Siirrettavissa

MunJob Oy

https://skillmap.app/mobile/guest

Osaamista kuvataan yleisesti pillo-osaamisena. Arviointimenetelma on
objektiivinen, mutta menetelmassa ei esiteta tarkempaa kuvausta.

Hohto

Hohto -jarjestelman avulla osaaminen kartoitetaan ja kehitetddn kohtaamaan
asiakkaiden tarpeita. Alusta rakentuu osaamisprofiilien varaan, joiden avulla
pyritdan mahdollisimman hyvin asiakkaan tarpeiden tayttdmisen ohella
I6ytdmaan tyontekijoiden kiinnostuksen kohteet ja hyddyntdmaan
asiantuntijuutta.

Tyontekijat

Oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen, tulevaisuuden tarpeiden
ennakointi

Konsultointi, IT
Suomi

Suomi
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Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Maksuton, suljettu
Maarittelematon
Maarittelematdn
Itsearviointi

~2013

Alusta, osaamisprofiili
Siirrettavissa

Gofore oy

https://gofore.com/nain-syntyi-hohto-goforen-osaamisen-johtamisen-jarjestelma/

Ratkaisu osaamisen kysynnan ja tarjonnan kohtaamattomuuteen.

Metataitoklinikka -valmennusohjelma

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Metataitoklinikka

Metataitoklinikka on psykologiaan pohjautuva valmennusohjelma, jonka
tavoitteena on tukea organisaatioita vahvistamaan johtotehtavissa olevien
johtajuuteen liittyvia taitoja.

Tybnantajat, HR, johtajat
Sisdisen osaamisen kartoittaminen, seuranta ja kehittdminen
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksullinen

Laaja-alaiset taidot
Vertikaalisen kehityksen teoria
Itsearviointi

~2021

Alusta, chatbot

Ei siirrettévissa

Metataito klinikka

Osaaminen on kuvattu metataitoina ja kyvykkyyksina. Menetelma on
johtamiseen liittyvan osaamisen tunnistamiseksi ja kehittdmiseksi. ltsearviointi
toteutetaan taitokarttojen ja -korttien, metataitokompassin, metataitosimulaation
ja minsdset analyysin pohjalta.
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Guidin -verkkopalvelu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Soft Skills —alusta

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus

Guidin

Guidin on kehitetty osaamisen johtamisen tydkaluksi. Tydkalun avulla pyritdan
edistamaan hyvinvointia ja tyontekijakokemusta auttamalla yksildita ja tiimeja
arjen onnistumisissa. Osaamisen johtamisen mallina yrityksen strategia tuodaan
tiimien arkeen jatkuvan ja systemaattisen osaamisen arvioinnin ja kehittdmisen
kautta. Guidin rakentuu osaamiskyselyista ja tuloskyselyista, jotka kertovat,
miten osaamiset suhteutuvat muihin yrityksen sisélla oleviin tiimeihin ja
tilanteisiin. Perinteisten kehityskeskusteluiden sijaan Guidinissa voi luoda
yksilélliset kehityssunnitelmat, jotka ohjaavat tydntekijéiden osaamisen
kerryttamista.

Ty6nantajat, HR

Sisainen strategiaty0, sisdisen osaamisen kartoittaminen, seuranta ja
kehittdminen, hyvinvoinnin edistdminen

Kaikki

Suomi

Suomi

Maksullinen

Yleiset tyoelamataidot, laaja-alaiset taidot
Maarittelematdn

Itsearviointi

Ei tietoa

Alusta

Siirrettavissa

Leadership as a Service Company Oy (Vincit Oyj:n omistama)
https://guidin.com

Guidin -palvelun ostaneet tyonantajat kayttavat menetelmaa.

Soft Skills

Ty6nhakijoiden pehmeisiin taitoihin keskittyva arviointialusta Soft Skills pyrkii
kehittamaan rekrytointiprosesseja persoonallisuusarviointeja, kykytesteja,
tyosuoritusdataa ja monipuolisia raportteja hyddyntamalla.

Tybnantajat

Sisaisen osaamisen kartoittaminen, seuranta ja kehittdminen, ty6- ja
toimintakyvyn arviointi, rekrytointi

Kaikki

Suomi
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Kieliryhmat

Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Suomi, ruotsi, englanti, hollanti

Maksullinen, poikkeuksena maksuton persoonallisuustesti
Pehmeat taidot

BPS-akkredointi persoonallisuuden tunnistamisessa
Persoonallisuusarviointi, psykometrisia arviointeja

Ei tietoa

Verkkosivut

Ei siirrettévissa

Clevry Oy

h Jiwww.clevry.com/fi

OSKARI - Osaamisen hallinta- ja kartoitusohjelmisto

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

OSKARI

OSKARI on sahkoéinen osaamisen hallinta- ja kartoitusjarjestelma, jonka avulla
voi ennakoida paremmin tulevaisuuden tarpeita. Tydkalu antaa reaaliaikaiset
tiedot tydntekijéiden osaamisesta ja tuo selkeasti esiin myds osaamisvajeet.
Ty6nantajat

Sisdisen osaamisen kartoittaminen, seuranta ja kehittdminen, tulevaisuuden
tarpeiden ennakointi

Kaikki

Suomi

Suomi

Maksullinen
Maarittelematdn
Maérittelematon
Itsearviointi

Ei tietoa

Mobiilisovellus, ohjelmisto
Siirrettavissa

Wellworks Oy
https://wellworks fi/oskari/https://wellworks .fi/oskari/

Osaamisvajeet huomioitu kartoituksessa.
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2.2.2 Tydkirjat

Osaamisen tunnistamiseen on kehitetty harvakseltaan tyokirjoja. Silti selvityksessa huomioidaan

my0s tyokirjat omana luokkanaan. Tyokirjat ovat oppaita, jotka pitavat sisallaan niin tietoa kuin

myds osaamisen tunnistamisen valineita eli tydkaluja. Tyokirjat ovat toteutukseltaan digitaalisia

ja kirjoissa pyritdan kokonaisvaltaiseen osaamisen tunnistamisen kartoitukseen ja tukemiseen.

Kompassi -tyokirja

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Kompassi

Kompassi -tyokirja pitaa sisallddn monipuolisia harjoitteita, joiden avulla
tyodntekijat seka -hakijat voivat pohtia ja tehdd nakyvéaksi vahvuuksiaan. Lisaksi
menetelmasséa pohditaan omia kiinnostuksen kohteita ja tydelaman tavoitteita.
Tyokirjan pyrkimyksena on avustaa tulevaisuuden muutoksiin sopeutumisessa
ja tukea urasuunnittelua.

Tyontekijat, tydnhakijat
Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin
Laaja-alaiset, pehmeat taidot
VIA -vahvuusmittarit
Itsearviointi

~2020

Verkossa taytettava PDF
Siirrettévissa

Ura-ankkurit, KEVA

https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/keva
kompassi_tyokirja 2021.pdf

Eldava osaamisportfolio -opas

Nimi

Kuvaus

Eldava osaamisportfolio

Elava osaamisportfolio on verkkosivulla oleva tydkirja, jonka avulla erityisesti
luovilla aloilla tydskentelevat seka freelance-téita tekevat voivat kehittéa
itselleen osaamisportfolion. Opas tukee tydnhakijoita osaamisen
tunnistamisessa, sanoittamisessa seké visualisoinnissa ehdottomalla hyddyllisia
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Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Vertaisoppimisen pelikirja

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

linkkeja relevantteihin tyckaluihin. Oppaan tuella tydnhakija voi kehittaa
osaamisperusteisen tydnhakuvideon, digitarinan tai tekstin, jolla osoittaa
tydnhakutilanteissa oma osaaminen.

Tyontekijat, tydnhakijat

Tybénhaun tuki, urasuunnittelun tuki

AV-alat, luovat alat, freelance

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin

Geneeriset taidot, yleiset tydelamataidot, pehmeat taidot
Maéarittelematon

Itsearviointi

~2020

Verkkosivu, ohjaa linkeista eteenpain portfolio tydkaluihin
Ei siirrettavissa

Living Portfolio - muuttuvaan tyéelamaan -hanke

https://elavaosaamisportfolio.metropolia.fi/

Vertaisoppimisen pelikirja

Vertaisoppimisen pelikirja on tarkoitettu jatkuvan oppimisen tydkaluksi

tydyhteisdille. Vertaisoppiminen on pienissa ryhmissa tehtava yksinkertainen
oppimisen malli, jossa osallistujat oppivat toinen toisiltaan keskustelemalla.

Ty6nantajat
Sisdinen strategiaty®
Kaikki

Suomi

Suomi

Maksuton, avoin
Maarittelematdn
MEADOW -tutkimus vertaisoppimisesta
Itsearviointi

~2023

PDF

Ei siirrettavissa
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Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

TTL
https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030/tyoelaman-tilannekuva/vertaisoppimisen-pelikirja

Osaamista on kuvattu osana jatkuvaa oppimista, mutta tarkempaa maaritelmaa
ei ole tarjolla.

2.2.3 Kokoavat palvelut

Kokoavat palvelut ovat alustoja, jotka kokoavat tietyn teeman alla tietoa samaan paikkaan.

Tyomarkkinatori

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Tyomarkkinatori

Tydmarkkinatorissa tydnhakijat luovat tydnhakuprofiilin, jonka pohjalta
tyénhakijalle tarjotaan ehdotuksia potentiaalisista ty6paikoista, jotka vastaavat
tydnhakijan itse kuvaamaa osaamista ja toiveita. Tyonantajille palvelu antaa
mahdollisuuden luoda tyOpaikkailmoituksia seka keskustella suoraan
tydnhakijoiden kanssa palvelussa. TE-palveluiden avoimet tyGpaikat siirtyvat
automaattisesti Tydmarkkinatorille.

Tyonhakijat, tybnantajat, uraohjauspalvelut
TyOnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, rekrytointi
Kaikki

Suomi

Suomi, selkokieli, ruotsi, englanti, saame
Maksuton, avoin

Yleiset tydelamataidot, toimialakohtaiset taidot
Maarittelematdn

Itsearviointi

Ei tietoa

Verkkosivut

Ei siirrettavissa

KEHA & TEM: Digitaaliset TE-palvelut -hanke

https://tyomarkkinatori.fi/
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Kehu -palvelu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys

Osaamisen arviointimenetelma

Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys
Hanke / yritys
Linkki

Muu tieto

Europassi

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus

Osaamiskasitys

Kehu

Kehu-palvelun tarkoituksena on tukea konkreettisen osaamiskasityksen
muodostamisessa pyytamalla ja antamalla kehuja palvelun alustan kautta.

Tyontekijat, tydnhakijat
Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

Suomi

Suomi, englanti
Maksuton, avoin
Yleiset tyoelamataidot
Maarittelematdn
Vertaisarviointi

Ei tietoa

Alusta

Siirrettavissa
Tradenomiliitto

https://www.mykehu.fi/fi/

Europassi

Europassi on Euroopassa tehdyn tyonteon ja opiskelun tueksi luotu digitaalinen
palvelu, johon kuuluu muun muassa sahkdinen osaamisen portfolio ja
osaamisen tunnistamista ja tunnustamista edistavia tydkaluja. Europassin avulla
voi myds etsid omaan osaamisprofiiliin ja tavoitteisiin sopivia tyépaikkoja ja
opiskelumahdollisuuksia kansainvélisesti. TyOkalu soveltuu erityisesti kaikille
pidempaan ulkomailla oleskelleille, jotka haluavat hahmottaa ja kuvata siella
kertynyttd osaamistaan.

Tyonhakijat, ulkomailla oleskelleet yksil6t
Tybénhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Kaikki

EU

30+ kielta

Maksuton, avoin

Yleiset ty6elamataidot, toimialakohtaiset taidot
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Osaamisen viitekehys Eurooppalainen tutkintojen viitekehys (EQF)

Osaamisen arviointimenetelma Nayttoperusteinen arviointi

Valmistumisvuosi Ei tietoa

Digitaalisuus Alusta

Siirrettavyys Siirrettavissa

Hanke / yritys Euroopan unioni, Opetushallitus Suomessa

Linkki https://europa.eu/europassffi

Muu tieto Digitaidot voi suorittaa kokeella sivustolla. Taidot ovat selkeasti kuvattuna.

Digitaalisille taidoilla on oma osionsa.

2.2 .4 Epavirallisen osaamisen tunnustamisen menetelmat

Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella kerrytettyd osaamista voidaan tunnustaa ja tehda
nakyvaksi moninaisin menetelmin. Epavirallisen osaamisen tunnustamisen menetelmat pitavat
sisallaan niin digitaaliset osaamismerkit kuin myo6s erilaiset virallisen koulutusjarjestelman
ulkopuoliset todistukset, sertifikaatit sekd passit. Epavirallisen osaamisen tunnustamisessa
kaytetdan lisaksi tydelaman nayttoja, diplomeita, kunniakirjoja ja kehityskeskusteluita, joita

emme syvenny tarkastelemaan tassa osiossa.
Osaamismerkit

Osaamisen tunnustamiseksi kehitetyt digitaaliset osaamismerkit ovat yleistyneet viime
vuosikymmenen aikana. Vuodesta 2014 alkaen Euroopan laajuisessa kaytossa ollut Open
Badge -merkki on kehitetty erilaisen osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen. Merkkien
luomiseen on kehitetty Open Badge Factory -alusta. Digitaalisten osaamismerkkien sisaltama
metadata ilmaisee, millaista osaamista on tunnustettu ja millaisiin kriteereihin osaaminen
tarkoituksenmukaisessa kontekstissaan pohjautuu. Lisdksi, metadatan tehtavana on kuvata
kenelle merkki on osoitettu ja kenen taholta merkki on myénnetty. Merkkeja voidaan kayttaa niin
tunnustetun osaamisen sertifikaatteina kuin myo6s tyontekijan osaamisen mikroportfoliona.
Tybntekijoille itse Open Badge -osaamismerkin hyddyntdminen on maksutonta, mutta

tyonantajaorganisaatiot maksavat lisenssin merkin kehittamiseksi.?'

2 Open Badge Factory (2022). Osoitteessa: https://openbadgefactory.com/fi/mita-on-open-badget/#pll _switcher
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Samankaltaisia osaamismerkkeja ovat muun muassa Youth Pass, Yrittgjien osaamismerkki
seka TIEKEnN digitaitomerkistd -osaamismerkki. Digitaalisten osaamismerkkien hyoty on niiden

vaivaton siirrettdvyys viranomaiselta tai tydnantajalta toiselle.

Youth Pass Epéavirallisen osaamisen tunnistamisen nékyvyyden lisddmiseksi kehitetty Erasmus+ Youth
Pass on kohdennettu erityisesti nuorille vapaaehtoistoiminnassa oleville tydntekijdille.
Osaamiskasitys pohjautuu eurooppalaiseen ETS competence framework -viitekehykseen ja
on jehitetty EU:n jasenmaille. Osaamismerkki pyrkii tukemaan tyénhakua ja urasuunnittelua.
Merkki on maksuton, mutta edellyttdd Erasmus+ jasenyytta.

Yrittajien Yrittajien osaamismerkki on kehitetty erityisesti virallisen koulujarjestelman ulkopuolella
osaamismerkki hankittuun yrittdjyysosaamiseen. Osaamiskasitys pohjautuu eurooppalaiseen EntreComp
-viitekehykseen yhtenaistamaan EU:n jasenmaiden yrittdjyysosaamiskasityksia.
Osaamismerkki pyrkii tukemaan tydnhakua ja urasuunnittelua. Merkki on maksuton ja
avoimesti hyddynnettavissa.

TIEKEn Digitaitojen todentamiseksi kehitetty osaamismerkki koostuu viisiportaisesta osaamisen
digitaitomerkisto todentamisen mallista. Kehittdamisessa on hyddynnetty yleiseurooppalaista DigComp
-osaamismerkki viitekehysta, joka tarjoaa EU:n jasenmaille yhtenaiset kriteerit digitaaliselle osaamiselle.

Osaamismerkisto on jaettu kymmeneen osaamismerkkiin seka viiteen koontimerkkiin.
Koontimerkkeja saa eri osaamisen tasot hyvaksyttavasti suoritettuaan. Osaamismerkki on
maksuton, mutta edellyttdd tydntekijan tydbnantajaorganisaatiolta kutsun osaamismerkkien
suorittamiseksi.

Tydelaman korttikoulutukset

Tybelaman korttikoulutukset ovat toimialakohtaisia osaamisen tunnustamisen menetelmia, joita
edellytetaan tydntekijoilta turvallisuuteen liittyvissa tehtavissa. Tydnantajilta velvoitetaan yleisen
ensiapuun liittyvan turvallisuuden ohella elintarvikealalla hygieniaan liittyvda osaamisen
varmistamista sekd tulitydtd vaativissa tehtdvissa paloturvallisuuteen liittyvdn osaamisen

varmistamista.

Hygieniapassi Elintarvikkeita kasitteleville tydntekijdille kohdennettu hygieniapassi on elintarvikealoilla
vaadittava osoitus tyéntekijan tietopohjaisesta hygieniaosaamisesta. Ruokaviraston kriteereihin
pohjautuva osaaminen tunnustetaan nayttoperusteisesti teoriakokeella. Hygieniapassi on
maakohtainen eika ulkomailla todennettu osaaminen ole siirrettavissa Suomeen. Hygieniapassi
on maksullinen kayttajalle ja usein tydnantajaorganisaatiot maksavat tydntekijoilleen vaadittavan
passin. Toistaiseksi hygieniapassi on toimitettu haltijalleen kortin muodossa, eika ole saatavilla
digitaalisena. Hygieniapassin voi suorittaa suomeksi, ruotsiksi seka englanniksi.

Ensiapukortti Ensiapukortti on Punaisen Ristin kriteereihin pohjautuva ja organisaation hallinnoima
korttikoulutus, joka tunnustaa henkilén ensiapuun kouluttautumisen. Ensiapuvalmiutta
periaatteessa edellytetaan jokaiselta tydnantajalta, jolloin tydnantajan tulisi varmistaa, etta
henkildstdssa on ensiapukoulutuksen kayneitd. Kuitenkin nykyisin kaytanndssa monilla aloilla on
luovuttu ensiapukorteista. Ensiapukortin suorittamiseksi vaadittava osaaminen tunnustetaan

h Euroopan unionin
* * .
L rahoittama

bt NextGenerationEU

143



koulutuksessa nayttdperusteisesti. Kortti on maksullinen. Ensiapukortin voi suorittaa suomeksi,
ruotsiksi ja englanniksi, ja siina on kaksi vaatimustasoa (EA1 ja EA2).

Tulityokortti Tulitybkoulutusta edellytetdan tyontekijoilta, jotka tydskentelevat tilapaisesti tulitydpaikalla.
Osaaminen tunnustetaan nayttéperusteisesti. TulityOkortti on Suomen pelastusalan
keskusjarjestdon mydntama. Kortti on voimassa viisi vuotta kerrallaan. Koulutuksen hyvaksytysti
suorittanut tyontekija voi ladata Korttitietopalvelusta kortista mobiiliversion. Kortti on siten
vaivattomasti siirrettavissa tydnantajalta toiselle. Kortin suorittaminen on maksullista. Kortin voi
suorittaa suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi.

Auktorisoidut nimikkeet

Auktorisoidut nimikkeet ovat erilaisten paattavien tahojen ja viranomaisten vahvistamia
tunnustuksia henkilon patevyydesta toimia tehtavassaan. Nimikkeitd vaaditaan esimerkiksi
kiinteistonvalittamista koskevissa tehtavissa. Lisaksi hallituksen jasenet voivat suorittaa
virallisen HHJ-nimikkeen. Nimikkeet ovat keino tunnustaa varsin pitkdlle formalistoitua

osaamista, jota kuitenkin kerrytetdan virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella.

Laillistettu LKV on laillistetun kiinteistonvalittajan nimike. Suoritettuaan hyvaksytysti Kauppakamarin
kiinteistonvalittaja valittajalautakunnan kirjallisen LKV-kokeen henkild voi toimia laillistettuna
(LKV) kiinteistonvalittajana. Osaamisen tunnustamisella pyritaan varmistamaan, etta kiinteistéa

valittavilla tahoilla on vaadittava ymmarrys laillisuusperiaatteista ja valittamiseen liittyvista
toiminnan periaatteista. Kokeeseen osallistuminen ei edellytd aiempaa kokemusta
kiinteistdalalta. Kokeen suorittaminen on maksullista. Nayttdperusteisen kokeen voi suorittaa
suomeksi ja ruotsiksi. Suorituksen jalkeen LKV-nimike on elinikdinen, eika edellyta
nimikkeen saajalta suorituksen paivittamista. LKV eroaa vuokravalittajan LVV- ja
kiinteistdnarvioijan AKA-nimikkeista. LVV-nimike ei esimerkiksi oikeuta kiinteistén tai tontin
myyntiin tdhtdavaan toimintaan.

Hyvaksytty HHJ on hyvéksytyn hallituksen jasenen koulutus, jonka tehtdvana on vahvistaa
hallituksen jasen organisaation hallituksessa vaadittavaa osaamista. HHJ rakentuu erilaisista kursseista,
(HHJ) tutkinnoista ja jatkokoulutuksista ja sen tehtédvana on osittain edesauttaa hallitustydskentelyn

parempaa hyddyntamista yrityksissa. Koulutusta on toteutettu Tampereen kauppakamarin
osalta vuodesta 2005 alkaen. Koulutus on kansainvalisesti tunnustettu ja palkittu.
HHJ-nimikkeen saavat hyvaksytyksi nayttdperusteisen tutkinnon suorittaneet henkilot.
Osallistuminen on maksullista. Koulutusta jarjestetdan suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi.

Sertifioidut kielikokeet

Sertifioidut kielikokeet ovat aikuisille tarkoitettuja kieliosaamisen osoittamisen kokeita.
Kielikokeissa voi suorittaa kielen perustason, keskitason sekd ylemman tason tutkinnon.

Kielikokeet ovat tarkoitettu virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella hankittuun osaamiseen ja
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sen todentamiseen. Sertifioiminen auttaa esimerkiksi tyonhakijaa osoittamaan vaadittaessa

kielitaidon tasonsa tyéta hakiessaan.

Yleinen kielitutkinto YKI on yleinen kielitutkinto aikuisille, jossa yleista kielitaitoa arvioidaan kaytannon tilanteissa.
(YKI) Koe rakentuu kahdesta vaadittavasta osiosta. Ensimmaisessa osassa henkil6t voivat
suorittaa joko suullisen kokeen, tekstin ymmartamisen kokeen tai puheen ymmartamisen
kokeen. Toisessa osassa suoritetaan kirjallinen koe. Osaaminen arvioidaan
nayttéperusteisesti asteikolla 1-6. Osiot arvioidaan erillisina, vaikka molemmista osioista
tulee suorittaa vahintaan taitotaso 3. Arviointikriteerit pohjautuvat yleiseurooppalaisen
kielitaidon viitekehykseen EVK:n. Kielikoe on maksullinen. YKI:n voi suorittaa suomeksi,
pohjoissaameksi, ruotsiksi, englanniksi, espanjaksi, saksaksi, ranskaksi, venajaksi seka

italiaksi.
Valtionhallinnon Valtionhallinnon kielitutkinnot ovat julkishallinnon henkiléstolle suunnatut kielitutkinnot, joilla
kielitutkinto (VKT) voidaan osoittaa suomen ja ruotsin kielen taitotaso tydnhaun tai kansalaisuuden hakemisen

yhteydessa. Tutkinto rakentuu kolmesta osiosta: suullinen taito, kirjallinen taito ja
ymmartadminen taitona. Nayttdperusteisen kokeen arviointi on kolmiportainen: tyydyttava,
hyva ja erinomainen.

2.2.5 Vuorovaikutteiset menetelmat

Vuorovaikutteiset menetelméat tarkoittavat td&man dokumenttianalyysin yhteydessa erilaisia
toimintoja, joissa  yksildd tuetaan osaamisen  tunnistamisessa  kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa toisen ihmisen tai ihmisten kanssa. Tyypillisimpid menetelmia ovat
esimerkiksi mentorointi, erilaiset koulutukset ja uravalmennus. Uravalmennukseen kuuluvat
myOs uraohjauspalvelut, jotka pitavat sisallaan erilaisia tyollisyyttd tukevia toimia. Esimerkiksi

TE-palvelut tarjoavat laajalti osaamisen tunnistamista tukevia tydkaluja ja palveluita.
OSKARI -osaamiskartoitus

Nimi OSKARI

Kuvaus OSKARIN tavoitteena on tukea erityisesti maahanmuuttajataustaisia
tydnhakijoita oman osaamisen tunnistamisessa ja sanoittamisessa laatimalla
henkildkohtaisia suunnitelmia tydmarkkinatilanteen parantamiseksi. Lisaksi
palvelu tarjoaa tydnhakutilanteisiin sopivaa valmennusta. Uraohjaus on
yksil6llista ja jatkuu arvioidun tarpeen mukaisesti.

Kohderyhma Tyonhakijat, maahanmuuttajat
Tarkoitus Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Toimiala Puhtaus- ja kiinteistopalveluala, rakennus- ja talotekniikka-ala, ravintola- ja

cateringala, sosiaali- ja terveysala, kone- ja tuotantotekniikka-ala, liiketoiminnan
ala, tieto- ja viestintatekniikan (ICT) ala

Alueellisuus Suomi
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Kieliryhmat

Saatavuus

Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Paragraaffin uraohjaus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettivyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Suomi, englanti

Maksuton, avoin

Toimialakohtainen

Maarittelematdn

ltsearviointi, nayttoperusteinen arviointi
Ei tietoa

Verkkosivut

Siirrettavissa

Taitotalo

https://www.taitotalo.fi/koulutusalat/uravalmennus-ja-urachjaus?

Paragraaffin uraohjaus

Paragraafin uraohjaus tarjoaa juridiikan alan tyénhakijoille mahdollisuuden
keskustella uramahdollisuuksista ja tydelamaan liittyvistd muista teemoista alan
ammattilaisten kanssa. Ohjaus on esimerkki yksityisen sektorin tarjoamasta
osaamisen tunnistamisen tuesta osana omaa liiketoimintaa.

Tyonhakijat, juristit

Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki
Juridiikka

Suomi

Suomi, englanti

Maksuton, avoin
Maéarittelematon
Maarittelematdn
NayttOperusteinen arviointi

Ei tietoa

Mahdollisuus etdvalmennukseen
Ei siirrettavissa

Paragraaffi

https://paragraaffi.fi/tyonhakijoille/urachjaus/

Osaaminen on kuvattu kognitiivisiksi kyvyiksi ja tydpersoonallisuudeksi.
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PAM -urapalvelu

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Suomen Mentorit

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus
Toimiala
Alueellisuus
Kieliryhmat

Saatavuus

PAM -urapalvelu

PAM-urapalvelun avulla ammattiliiton jasenet saavat tukea vahvuuksien
tunnistamiseen ja sanoittamiseen seka urasuunnitteluun. Lisaksi, palvelu
tarjoaa tukea lomautuksiin ja tyéttdmyysjaksoihin. Palvelu on esimerkki
kolmannen sektorin tarjpamasta osaamisen tunnistamisen tuesta.

Ty6nhakijat
Ty6nhaun tuki, urasuunnittelun tuki

Palveluala, esimerkiksi myyjana, siivoojana, tarjoilijana, kokkina, vartijana tai
kiinteisténhoitajana toimivat

Suomi

Suomi, ruotsi, englanti
Maksuton, suljettu
Maarittelematon
Maéarittelematon
Maarittelematdn

Ei tietoa
Verkkokurssit

Ei siirrettavissa

PAM

Osaaminen on kuvattu vahvuuksina, mutta tarkempaa maaritelmaa ei ole
saatavilla. Menetelma on maksuton liiton jasenille.

Suomen Mentorit

Suomen Mentorit tarjoaa mentorointipalvelua alle 36-vuotiaille urasuunnitteluun
tukea haluaville. Mentorointi pohjautuu vuorovaikutteiseen prosessiin, jossa
mentori ja mentoroitava voivat tavata esimerkiksi etdna suunnitellun ajanjakson
aikana ja ty0stda osaamisen kehittdmistd mentoroitavan asettamia tavoitteita
kohti. Mentorointi rakentuu yksil6llisten tarpeiden pohjalta.

Tyontekijat, tydnhakijat, alle 36-vuotiaat

Tydnhaun tuki, urasuunnittelun tuki, oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen
Kaikki

Suomi

Suomi, englanti

Maksuton, haettava mukaan ohjelmaan
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Osaamiskasitys

Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus

Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Maarittelematon
Maarittelematdn
Vertaisarviointi

~2012

Etatapaamisten mahdollisuus
Ei siirrettévissa

Suomen Mentorit ry

https://suomenmentorit.fi/mentorointiohjelma/mentorointi/

Value Based Leadership -koulutus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma

Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Value Based Leadership

Value Based Leadership (VBL) on 20-27-vuotiaille nuorille suunnattu
arvopohjainen johtajuuskoulutus. Koulutukseen voivat hakea kaikki ikdryhmaan
kuuluvat nuoret, jotka toimivat vapaaehtoisuuteen perustuvassa
johtamistehtavassa jarjestdssa, seurassa tai esimerkiksi verkostossa. Koulutus
pohjautuu itsensa tuntemisen merkitykseen.

Tyontekijat, jarjestot, nuoret, vapaaehtoiset

Oman osaamisen reflektointi ja kehittdminen, tulevaisuuden tarpeiden
ennakointi

Jarjestot

Suomi, Ruotsi
englanti
Maksullinen
Maarittelematdn
Maéritteleméaton
Maarittelematdn
~2006 Ruotsissa, 2017 Suomessa
Verkkosivut

Ei siirrettavissa
Suomen Partiolaiset

https://www.partio.fi/suomen-partiolaiset/yhteistyo/value-based-leadership/

Osaaminen on kuvattu johtajuustaidoiksi. Arvopohjainen ja kokemusperainen
johtajakoulutus 20-27-vuctiaille, johon on haettava mukaan. Koulutusta
jarjestetadn Suomessa ja Ruotsissa.
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Tuura Tyoéuran uurtaja -ohjaajakoulutus

Nimi

Kuvaus

Kohderyhma
Tarkoitus

Toimiala

Alueellisuus
Kieliryhmat
Saatavuus
Osaamiskasitys
Osaamisen viitekehys
Osaamisen arviointimenetelma
Valmistumisvuosi
Digitaalisuus
Siirrettavyys

Hanke / yritys

Linkki

Muu tieto

Tuura Ty6uran uurtaja

Tuura-valmennus pyrkii kehittdmaan ennakoivasti osallistujien tydhyvinvointia,
tyokykya seka tyouran hallintaa. Lisaksi valmennus pyrkii vahentamaan
osallistujien pitkia sairauspoissaoloja valmennuksen avulla.

Ty6nantaja, uraohjauspalvelut

Hyvinvoinnin edistdminen, ty6- ja toimintakyvyn arviointi
HR:n, tydsuojelun, tydhyvinvoinnin tai tydterveyden ammattilaisille
Suomi

Suomi

Maksuton, suljettu

Yleiset tyoelamataidot

Maarittelematdn

Maarittelematon

Ei tietoa

Verkkosivut

Ei siirrettavissa

Tyoterveyslaitos

https://www.ttl fi/koulutus/etakoulutus/tyouran-uurtaja-ohjaajakoulutus-tuura-0

Haettava mukaan ohjelmaan.
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3. Lopuksi

3.1 Alustavia havaintoja

Osaamisen moninaiset maaritelméat

Selvityksemme menetelmissad tunnistetaan osaamista sen monessa eri muodossa. Monet
menetelmat mainitsevat eksplisiittisesti auttavansa tunnistamaan esimerkiksi laaja-alaisia,
pehmeitd seka vyleisia tydelamataitoja. Aiemmissa osaamisen tunnistamista koskevissa
selvityksissa on tunnistettu, etta erityisesti pehmeat taidot ovat vaarassa jaada tunnistamatta.
Nain ollen on merkityksellista, ettd myds niiden tunnistamiseen on erityisesti suunnattuja
tydkaluja ja muita menetelmia. Edellda mainittujen lisdksi oletettavasti kaynnissa oleva
digitaalinen murros on nostanut myos digitaalisten taitojen tunnistamisen keskidén monessa

menetelmassa.

Osaamisen maaritelmien moninaisuus ja sirpaleisuus hankaloittavat seka yksilén
mahdollisuuksia sanoittaa omaa osaamistaan seka tyonantajien mahdollisuuksia tunnistaa
erilaista osaamista. Myos dokumenttianalyysista kay selvasti ilmi, ettd osaaminen tarkoittaa
monenlaisia eri asioita ja sen tunnistaminen viela useampia. Tilannetta monimutkaistaa edelleen
se, ettd vain pieni osa tunnistetuista menetelmistd maarittelee sen osaamiskasityksen, jonka
varaan se rakentuu, ja vield harvempi tukeutuu johonkin ennalta maaritettyyn osaamisen
viitekehykseen. Menetelmat, jotka esittivat tarkemman kuvauksen osaamiskasityksestaan,
maarittelivat useimmissa tapauksissa osaamisen laaja-alaisina tai pehmeina taitoina. Vain
muutamissa tapauksissa edelld mainittuihin taitoihin oli liitetty erillinen taitoja koskeva tulkinta tai
kriteeristd. Osaamisen viitekehyksien hyddyntamisen vahaisyys voi kertoa esimerkiksi siita, etta
viitekehykset eivat vastaa yksildiden tai organisaatioiden tarpeisiin tai ne eivat ole yleisesti

tunnettuja.

Vaikka epavirallisen osaamisen tunnistamiseen on panostettu, asettavat puutteelliset
osaamiskuvaukset yksilOlle vastuun sellaisten omien taitojensa arvioinnista, jotka eivat tule
nahdyksi perinteisten osaamiskasitysten kautta. Talléin ndma taidot tulevat tunnistetuksi

ainoastaan yksildn subjektiivisen kasityksen ja itseohjautuvuuden varassa, mika hankaloittaa
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* * .
L rahoittama

bt NextGenerationEU

tdman osaamisen validoimista ja hyddynnettavyytta tydmarkkinoilla.

150



Menetelmissa korostuvat itsearviointi ja geneerinen tyonhaun tuki

Analysoiduissa dokumenteissa itsearviointi korostuu merkittdvasti suhteessa muihin osaamisen
tunnistamisen ja arvioinnin tapoihin. Tama voi olla yhteydessa jo edella mainittuun osaamisen
viitekehysten puutteelliseen hyddyntamiseen, jolloin standardoituja tapoja arvioida omaa
osaamistaan ei ole kaytdssa. Itsearvioinnin korostuminen yhdessa osaamisen maaritelmien
moninaisuuden kanssa tuottaa kuitenkin yksilolle selkedn haasteen paitsi omatoimisesti
tunnistaa, mika kaikki voi olla relevanttia ja arvokasta osaamista, myds vaikeuden sanoittaa sita

tavalla, jonka esimerkiksi tydnantajat tunnistavat ja osaavat yhdistaa tyéelaman tarpeisiin.

Suuri osa identifioiduista osaamisen tunnistamisen menetelmistd on suunnattu eksplisiittisesti
tydnhakijoille ja tydnhaun tueksi. Tdma on ymmarrettdvaa, silld tydpaikan vaihtaminen tai tydn
menettdminen ovat tavallisimpia tilanteita, joissa yksild joutuu arvioimaan ja sanoittamaan
uudelleen jo kerrytettyd osaamista. Murrosvaihetta voi hankaloittaa, jos toimintaympéaristd on
merkittavasti muuttunut siitd, kun yksild on viimeksi arvioinut omaa osaamistaan. Taman vuoksi
yksi hypoteesi selvityshankkeen seuraaviin tydvaiheisiin olisi selvittdd, olisiko sellaisille
menetelmille kysyntda, jotka tukisivat oman osaamisen tunnistamista jatkuvan oppimisen

periaatteen mukaisesti sdanndllisesti ja 1api tydelaman.

Tybeldmataitojen  tunnistamiseen  suunnatut menetelmat olivat yleisimmin  myos
toimialariippumattomia, eli suunnattu geneerisesti kenelle tahansa tyonhakijalle. Tama on toki
ymmarrettavaa ja myods hyodyllista siitd nakokulmasta, ettd menetelmalld on mahdollisimman
laaja potentiaalinen kayttajajoukko. Tydomarkkinoiden nakodkulmasta olisi kuitenkin tarkeaa myos
ymmartaa, olisiko kysyntdd myos laajemmin toimialakohtaisille menetelmille, jotka auttaisivat
esimerkiksi tiettyd toimialaa reagoimaan toimintaympariston muutoksiin tai alan muuttuviin

osaamistarpeisiin.
Osaamisen siirrettavyys ja tulevaisuuden tarpeiden ennakointi puutteellista

Tarpeiden ennakointi voi omalta osaltaan tarjota tyonhakijoillekin liikkuvuutta eri alojen
murroksissa. Silti tunnistetut menetelmat eivat juurikaan kuvaa tulevaisuuden tarpeiden
ennakointia osana tavoitteitaan. Muista menetelmista talla saralla poikkeuksen tekevat
tekodlyohjelmat, joiden paatavoitteena on hyddyntdad dataa tarkastellakseen, millaista

osaamisen kehittdmistad suunnataan niin yksildille kuin organisaatioille.
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Taman lisdksi tunnistettujen menetelmien tarjoamat mahdollisuudet taméan osaamisen
siirrettavyydelle vaihtelevat merkittavasti. Menetelmat, jotka tunnistamisen lisaksi tarjoavat
epavirallisen tavan tunnustaa osaamista — esimerkiksi todistuksin tai osaamismerkein — siirtyvat
helpommin kuin pelkkd tunnistettu osaaminen. Osaamisen siirrettdvyys on vain harvan
menetelman nimenomaisesti esille tuoma mahdollisuus, vaikka siirrettdvyys on keskidssa

osaamisen kertymisen ja hydédyntamisen varmistamiseksi lapi tydeldaman.
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3.2 Jatkokysymyksia

Edella koottujen havaintojen pohjalta selvityksen tulevissa tydvaiheissa tulisikin validoida muun

muassa seuraavia asioita.

1. Miten osaamisen maaritelmien moninaisuus vaikuttaa yksilén mahdollisuuksiin tunnistaa

ja sanoittaa osaamistaan seka kommunikoida sita tydnantajille?

2. Miten osaamisen maaritelmien moninaisuus vaikuttaa tyénantajien mahdollisuuksiin

tunnustaa eri tavoin maariteltyd osaamista?

3. Kuinka hyvin tyOnantajat ja ei-tydnantajaorganisaatiot tuntevat vakiintuneita osaamisen

viitekehyksia ja kuinka hyodyllising viitekehykset koetaan?

4. Minkalaiset itsearvioinnin menetelmat koetaan vyksildtasolla hyodyllisiksi osaamisen

tunnistamisen tyokaluiksi? Miten itsearviointia voisi aktiivisemmin tukea?

5. Kuinka hyvin ty6nantajat arvioivat tydnhakijoiden pystyvan sanoittamaan sellaista

epavirallista osaamista ja taitoja, joita tydnantajat tarvitsevat?

6. Harjoittavatko yksil6t oman osaamisen tunnistamista saanndllisesti jatkuvan oppimisen
periaatteen mukaisesti vai ainoastaan elaman taitekohdissa kuten tydpaikan

menetyksen yhteydessa?

7. Arvioivatko tydnantajat ennakoivasti tulevaisuuden osaamisen tarpeita osana osaamisen
tunnistamista ja kehittamistd? Kaivattaisiinko tdman tueksi enemman toimialakohtaisia

osaamisen tunnistamisen menetelmia?

8. Kuinka helposti yksilot kokevat pystyvansa siirtamaan tunnistamaansa osaamista

kontekstista toiseen, esimerkiksi alanvaihdon yhteydessa?

h Euroopan unionin
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1.TUTKIMUSAINEISTON KUVAUS

Vastaako kyselyyn...

yksityisen sektorin tydnantajan edustajana | NN <0
julkisen sektorin tyénantajan edustajana | I 17%
muun tyénantajan edustajana | 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 1. Vastaako kyselyyn... (n=439)

Kuuluuko toimenkuvaasi henkildstoon liittyvia tehtavid, kuten esimiehena toimista tai
rekrytointeja

kylia |, oo
ei | 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuva 2. Kuuluuko toimenkuvaasi henkilostoon liittyvid tehtdvid, kuten esimiehend
toimista tai rekrytointeja (n=439)
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2.EPAVIRALLISEN OSAAMISEN TUNNISTAMINEN

1. Mita tapoja tai tyokaluja hyodynnidtte tyontekijoiden epavirallisen osaamisen
tunnistamisessa?

hyodynnatteko jotain todistuksia muualta kuin I
koulutusjarjestelmastd tai osaamismerkkeja? °
hyédynnattekd jotain osaamisen tunnistamisen
oy Joain osasmisen o %
sovelluksia tai peleja?
hyodynnattekd jotain oppaita, tyokirjoja tai
osaajaprofiileja?

hyddynnatteko jotain muita keinoja, esimerkiksi
I, /5%

keskusteluita tyontekijoiden kanssa tai testeja?

Bl 7%

koulutusjarjestelman tuottamat todistukset | NN 7%
ei sovi mihinkdan | 3%
ei kaytossa mitaan | NIEININGNGNG 20%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 3. Mitd tapoja tai tyokaluja hyodynnditte tyontekijoiden epdvirallisen osaamisen
tunnistamisessa? (n=439)

1a. Todistuksia muualta kuin koulutusjarjetelmasta

ININOLIN¢ ,
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yleiset digitaaliset osaamismerkit (ulkopuoliset
jarjestelmat, lahes aina Suomessa Open Badge I 3%
Factory)
muut osaamismerkit (esim. tydnantajan omat

digitaaliset osaamismerkit tai ei-digitaaliset . 6%
osaamismerkit)

tyoelaman korttikoulutukset (esim. hygieniapassi, _ 43%
ensiapukortti, tulityokortti) ?
tunnustukset osaamisesta (esim. diplomit,
kunniakirjat, tunnusmerkit, lisenssit - ndita voi saada
. . . . S 22%
esim. kurssien suorittamisesta muualla kuin virallisessa
koulutusjarjestelmassa)

todistukset tyoelaman naytoista (esim. tyotodistukset,
. . 61%
portfoliot, tydnaytteet)

auktorisoidut nimikkeet (virallisen
koulutusjarjestelman ulkopuolisten kokeet, joita - 8%
suorittamalla saa kadyttaa yleisesti tunnustettuja ?
nimikkeitd kuten laillistettu kiinteistovalittaja (LKV)...

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 4. 1a. Todistuksia muualta kuin koulutusjéirjetelméisté (n=189)
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1b. Osaamisen tunnistamisen sovelluksia tai peleja

Ossi oman osaamisen tunnistaminen -peli Il 6%
ForeAmmatti osaamiskartoitus [ 13%
Kykyviisari | N R 19%
Duunikoutsi [l 6%
Omat vahvuuteni -tyokalu (Jotpan tyokalu) I 6%
Osaamisen peili-tyékalu (Jotpan tyokalu) Il 6%
Osaamisen kasi-mallipohja (Jotpan tyokalu) I 6%

jokumuu I 33%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 5. 1b. Osaamisen tunnistamisen sovelluksia tai pelejd (n=16)

1c. Oppaita, tyokirjoja tai osaajaprofiileja

Kompassi-tyckiria [l 4%
Vertaisoppimisen pelikirja - 4%
Tyémarkkinatori | IIEEGN 13%
Europassi [ NEGIN@ 17%
jokumuu I, 71

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 6. 1c. Oppaita, tyokirjoja tai osaajaprofiileja (n=24)

1d. Keskusteluita tyontekijoiden kanssa tai testeja

ININOLIN¢ ;
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keskustelut (esim. kehityskeskustelu esihenkilon
. I o
kanssa, keskustelu kollegoiden kanssa yms.)

testit (esim. kompetenssimittaukset, psykologiset _ 26%
testit, rekrytointiin liittyvat testit,... ?

mentorointi . 7%

joku muu - 20%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

L ININous
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2. Miten arvioit teilla kaytossa olevien tyokalujen tai tapojen vastaavan tyonantajan
tarpeeseen tunnistaa tyontekijoiden virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella saatua
osaamista?

KeSkiarvo, e kpl _ >

1.0 15 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5 5.0

Kuva 8. Miten arvioit teilld kdytossd olevien tyokalujen tai tapojen vastaavan tyénantajan
tarpeeseen tunnistaa tyontekijoiden virallisen koulutusjdrjestelmdn ulkopuolella saatua
osaamista? (n=329)

2a. Jakauma

1 3%

2 I 0%

3 | 3 7%

4 I, £.0%
5 I 10%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 9. 2a. Jakauma (n=329)

YN 8
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3. Mihin tarvitsette epavirallisen osaamisen tunnistamisen tyokaluja tai tapoja (valitse
kolme keskeisintd)?

tyénhakijoiden arviointi ja rekrytointi | NN -5

sisdinen osaamisen kartoittaminen ja
kehittaminen

tulevaisuuden tarpeiden ennakointi | NN /-

I 40%

osaamisvajeiden tunnistaminen || EGNGNGIzNzGEE 3°%
ty6- ja toimintakyvyn arviointi | I 30%
hyvinvoinnin edistaminen | NG 2°%
uraohjaus |GG 17%
muu | 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 10. Mihin tarvitsette epdivirallisen osaamisen tunnistamisen tyokaluja tai tapoja
(valitse kolme keskeisinté)? (n=332)

ININOLIN¢ \
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5. Mista saatte tdlla hetkella tietoa epavirallisen osaamisen tunnistamisen kaytannoista ja
tyokaluista?

eimikaan  IIIEEEEGEGEGEGEEEE 56
muita tietoldhteits NG 6%
yksityisen sektorin tietoldhteits I 3%
julkisen sektorin tietoldhteitd NN 16%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 11. Mistd saatte tdlld hetkelld tietoa epdvirallisen osaamisen tunnistamisen
kdytdnnoistd ja tyokaluista? (n=431)

5a. Kaytatteko jotain julkisen sektorin tietoldhteita?

ministeriot ja virastot | NI 16%
TE-palvelut ja ELY-keskukset [ R
koulutuslaitokset [ N RN -39

jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden
palvelukeskus

julkisen sektorin tuottamat oppaat ja
I 51%

raportit

muut julkisen sektorin tietoldhteet | NN -

B 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 12. 5a. Kdytdtteko jotain julkisen sektorin tietoldhteitd? (n=64)
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5b. Kaytatteko jotain yksityisen sektorin tietoldhteita?

muut oman alan yritykset [N 32
koulutuspalveluyritykset | ENEEEEEEEE 33%
henkiléstdpalvelu/konsulttiyritykset | IEEEEE 43

osaamisen tunnistamisen sovelluksia
tuottavat yritykset

muut yksityisen sektorin tietoldhteet | N NNNNNEGEGEGEGEEEEEEEE ¢

I 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuva 13. 5b. Kdytdttekd jotain yksityisen sektorin tietoldhteitd? (n=91)

5c. Kaytatteko jotain muita tietolahteita?

ammattiliitot || GGG 3%
tyonantajaliitot | NN 0%
tutkimuskirjallisuus | NNRNREREE 12%
joku muu tietolahde I 669

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 14. 5c. Kdytdtteko jotain muita tietoldhteité? (n=100)
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6. Minkalaisesta tiedosta epavirallisen osaamisen tunnistamisen kaytanteiden osalta olisi
teille hyotya?

Jotain muuta

Tietoa uraohjauksen hyddyntdamisestd osaamisen
tunnistamisessa ja kehittamisessa
Tietoa nousevista toimialariippumattomista
osaamistarpeista
Tietoa tyopaikkanne oman toimialan/alojen nousevista
osaamistarpeista

Kokemusten jakamisesta muiden yritysten kanssa

Tarkempaa tietoa yksittaisista osaamisen tunnistamisen
sovelluksista tai toimintatavoista
Enemman tietoa siitd, millaisia epavirallisen osaamisen
muotoja on olemassa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mkylld mei

Kuva 15. Minkdilaisesta tiedosta epdvirallisen osaamisen tunnistamisen kdyténteiden
osalta olisi teille hyotyd? (n=439)

[y

2
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7. Onko teilld kdytossdanne tyopaikan sisdisia uraohjauspalveluita tyontekijoille ?

kylla I 21%
ei |, /9%
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%

Kuva 16. Onko teilld kéytossdnne tyopaikan sisdisic uraohjauspalveluita tyontekijoille ?
(n=435)

7b. Jos kylld, miten hyvin mielestinne tyopaikan sisdiset uraohjauspalvelut ottavat
huomioon osaamisen ja sen kehittamisen nakokulman?

Keskiarvo, 86 kpl 3.7

1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5 5.0

Kuva 17.  7b. Jos kylld, miten hyvin mielestdnne tydpaikan siséiset uraohjauspalvelut
ottavat huomioon osaamisen ja sen kehittéimisen nékékulman? (n=86)

7b.1. Jakauma

1 B 1%

2 Nl 3%

3 I 23%

4 I 50%
5 NI 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 18. 7b.1. Jakauma (n=86)
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8. Oletko samaa vai eri mielta seuraavien vaittamien kanssa? (1)

Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella
esimerkiksi tyopaikoilla tai harrastuksissa kertyneen _ 38
epavirallisen osaamisen merkitys kasvaa alallani :
jatkossa
Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea siirtyma muuttavat
. . . e e 3.6
alallani tarvittavaa osaamista merkittavasti
TyOnantajat tunnistavat tyontekijoidensa virallisen
koulutusjarjestelman ulkopuolella esimerkiksi

tyopaikalla tai harrastuksissa kertynytta epavirallista
osaamista hyvin

Nykyiset tydntekijat osaavat sanoittaa epdvirallista _ 3.0
osaamistaan hyvin ja tuovat sitd esiin aktiivisesti ’

Tyonhakijat osaavat sanoittaa epavirallista
osaamistaan hyvin ja tuovat sita esiin aktiivisesti

Se, ettd osaamista maaritellddn monella eri tavalla,

vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista _ 2.7

tyopaikallani
10 15 20 25 3.0 35 40 45

Kuva 19. Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien vdittdmien kanssa? (n=439)

8a. Jakaumat

L ININoOUA
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Tyonhakijat osaavat sanoittaa epdvirallista osaamistaan
hyvin ja tuovat sita esiin aktiivisesti.

Nykyiset tyontekijat osaavat sanoittaa epavirallista
osaamistaan hyvin ja tuovat sitd esiin aktiivisesti.

TyOnantajat tunnistavat tyontekijoidensa virallisen
koulutusjarjestelman ulkopuolella esimerkiksi
tyopaikalla tai harrastuksissa kertynytta epavirallista
osaamista hyvin.

Se, ettad osaamista maaritelldaan monella eri tavalla,
vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista
tyopaikallani.

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihred siirtyma muuttavat
alallani tarvittavaa osaamista merkittavasti.

Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella esimerkiksi
tyopaikoilla tai harrastuksissa kertyneen epavirallisen
osaamisen merkitys kasvaa alallani jatkossa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ml M2 m3 m4 m5

Kuva 20. Jakaumat (n=439)

NOLINK 1

[¢,}
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3.REKISTERITIEDOT

vastaustapa

puhelin |G, 2%
sahkoinen | 8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 21. vastaustapa (n=439)

vuosi

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuva 22. vuosi (n=439)

kohderyhma

Julkinen sektori [ 10%

Yisityinen sektori | EEEEEEEE <0
Eivastattu [l 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 23. kohderyhmé (n=439)
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henkilokuntaluokka

5-9henkilcd GG 17%

10 - 19 henkilod I 2 4 %

20 - 49 henkilod I 2 3%

50 - 99 henkil6d GGG %

100 - 249 henkil6od I 5%

250 - 499 henkil6d NN 4%

500 - 999 henkiléd N 3%

yli 1000 henkilod I 3%

Eivastattu I 3%

0%

5% 10% 15% 20% 25%

Kuva 24. henkilokuntaluokka (n=439)

liikevaihtoluokka

0-199999 €

200 000 - 399 999 €

400 000 - 999 999 €

1000 000 - 1999999 €
2000 000-9999999 €
10 000 000 - 19 999 999 €
20 000 000 - 49 999 999 €
50 000 000 - 99 999 999 €
Yli 100 000 000 €

Ei tiedossa

Ei vastattu

2%

| 1%

I 14%
I 17 %

30%

. 3?2%

I 6%
I 7%
3%

I 3%
I 0%
I 3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuva 25. liikevaihtoluokka (n=439)
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kotipaikka

AKAA
ALAVUS
ESPOO
EVUJARVI
FORSSA
HAAPAVESI
HARJAVALTA
HEINOLA
HELSINKI
HOLLOLA
HUITTINEN
HUMPPILA
HYVINKAA
HAMEENLINNA
I

ILMAJOKI
ILOMANTSI
IMATRA
ISOKYRO
JOENSUU
JOROINEN
JUVA
JYVASKYLA
KAARINA
KAJAANI
KALAJOKI
KANGASALA
KANKAANPAA
KANNUS
KARKKILA
KARSTULA
KARVIA
KAUHAJOKI
KAUSTINEN
KEMI
KEMINMAA
KEMPELE
KERAVA
KEURUU
KIRKKONUMMI
KOKEMAKI
KOKKOLA
KONNEVESI
KOTKA
KOUVOLA
KRISTIINANKAUPUNKI
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%
0%
0%
3%
0%
0%
0%
0%
0%
20%
1%
0%
0%
1%
1%
0%
0%
0%
1%
0%
1%
0%
0%
2%
0%
0%
0%
1%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
1%
0%
0%
0%
1%
0%
1%
2%
0%
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KuoPIO
KUUSAMO
KYYJARVI
LAHTI
LAPPAJARVI
LAPPEENRANTA
LAPUA
LEMPAALA
LIEKSA
LOHJA
MERIKARVIA
MIKKELI
MUONIO
MYRSKYLA
NAANTALI
NIVALA
NOKIA
NURMES
NURMIJARVI
ORIMATTILA
ORIVESI
ouLu
PAIMIO
PIEKSAMAKI
PIELAVESI
PIETARSAARI
PIHTIPUDAS
POMARKKU
PORI
PORVOO
PUDASJARVI
PUKKILA
RAASEPORI
RANTASALMI
RAUMA
REISJARVI
RIIHIMAKI
ROVANIEMI
RUOVESI
RUSKO

SALO
SASTAMALA
SAVITAIPALE
SAVONLINNA
SEINAJOKI
SODANKYLA
SUOMUSSALMI
SUONENJOKI
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2%
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0%
2%
0%
1%
0%
0%
0%
0%
0%
1%
0%
0%
1%
0%
0%
0%
1%
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0%
3%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
1%
0%
0%
0%
0%
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0%
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1%
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SYSMA
SAKYLA
TAIVALKOSKI
TAMMELA
TAMPERE
TERVOLA
TOHMAIJARVI
TOHOLAMPI
TORNIO
TURKU
TUUSULA
ULVILA
UUSIKAUPUNKI
VAASA
VALKEAKOSKI
VANTAA
VARKAUS
VIRRAT
YLITORNIO
YLIVIESKA
YLOJARVI
YPAJA
AANEKOSKI
El VASTATTU

Kuva 26. kotipaikka (n=439)

maakunta

ETELA-KARJALA
ETELA-POHJANMAA
ETELA-SAVO
KAINUU
KANTA-HAME
KESKI-POHJANMAA
KESKI-SUOMI
KYMENLAAKSO
LAPPI

PIRKANMAA
POHJANMAA
POHJOIS-KARJALA
POHJOIS-POHJANMAA
POHJOIS-SAVO
PAIJAT-HAME

L ININouK
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12
10

12

16
13
12
44

29
16
17

0%
0%
0%
0%
6 %
0%
0%
0%
0%
3%
0%
0%
0%
1%
0%
6 %
1%
0%
0%
1%
0%
0%
0%
8%

100 %

%

3%
2%
2%
1%
3%
2%
4%
3%
3%
10 %
2%
2%
7%
4%
4%
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SATAKUNTA | 18 4%

UUSIMAA 145 33%
VARSINAIS-SUOMI 26 6%
EI VASTATTU | 34 8%

| 439 100 %

Kuva 28. maakunta (n=439)

suuralue

Eteld-Suomi G  18%
Helsinki-Uusimaa I 33 %
Lansi-Suomi I  22%
Pohjois- ja Ita-Suomi I  19%
Eivastattu NG 3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 29. suuralue (n=439)
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ely

ETELA-POHJANMAAN ELY-KESKUS
ETELA-SAVON ELY-KESKUS
HAMEEN ELY-KESKUS
KAAKKOIS-SUOMEN ELY-KESKUS
KAINUUN ELY-KESKUS
KESKI-SUOMEN ELY-KESKUS
LAPIN ELY-KESKUS

PIRKANMAAN ELY-KESKUS
POHJANMAAN ELY-KESKUS
POHJOIS-KARJALAN ELY-KESKUS
POHJOIS-POHJANMAAN ELY-KESKUS
POHJOIS-SAVON ELY-KESKUS
SATAKUNNAN ELY-KESKUS
UUDENMAAN ELY-KESKUS
VARSINAIS-SUOMEN ELY-KESKUS
El VASTATTU

Kuva 30. ely (n=439)
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29
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16
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44
16

29
16
18
145
26
34
439

%
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2%
7%
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1.1.1. MISSA ROOLISSA VASTAAT KYSELYYN?

TE-toimiston edustajana NN 0%
tyollisyyden kuntakokeilun edustajana | NN 30
tydmarkkinajarjestdn edustajana [l 3%

muun jarjestdn edustajana [ 6%

oppilaitoksen (ml. vapaa sivistystyo)
edustajana
monialaisten palveluiden kuten Ohjaamon
edustajana
muun ei-tydnantajaorganisaation
edustajana

I 4%
I 1%
2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 1. Missd roolissa vastaat kyselyyn? (n=248)

2.1.2. MIKA KUVAA PARHAITEN TEHTAVIASI ORGANISAATIOSSASI?

johtotehtavat | EGz:GN 15%
asiantuntijatehtavat | R =2

muut tehtavat | 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 2. Mikéd kuvaa parhaiten tehtévidsi organisaatiossasi? (n=248)

JININOU
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3.1.3. OLETKO TYOSSASI SUORAAN TEKEMISISSA MUIDEN KUIN OMAN
ORGANISAATIOSI TYONTEKIJOIDEN TAI TYONHAKIJOIDEN KANSSA
ASIAKKAINA?

ytia | 7%
ci N 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 3. Oletko tyossdsi suoraan tekemisissd muiden kuin oman organisaatiosi
tyontekijoiden tai tyonhakijoiden kanssa asiakkaina? (n=248)

4.2. MITKA OVAT MIELESTASI TARKEIMMAT TAVAT SAADA TYOELAMAN JA
URAN KANNALTA HYODYLLISTA OSAAMISTA, JOKA ElI KAY ILMI
VIRALLISEN KOULUTUSJARJESTELMAN TUOTTAMISTA
TUTKINTOTODISTUKSISTA?

opinnoissa saatu osaaminen, joka ei nay
tutkintotodistuksessa

tyossd oppimalla saatu osaaminen

tyonantajan kustantamissa koulutuksissa tai
kursseilla saatu osaaminen

vapaa-ajalla koulutuksissa tai kursseilla
saatu osaaminen

jarjestotoiminnassa tai luottamustehtavissa
saatu osaaminen

harrastuksissa saatu osaaminen

vapaa-ajalla arjessa muutoin saatu
osaaminen

joku muu tapa

0%

B 4%
A
I 3%
B 0%
R 3%

I 5%

B 3%

B 3%

20%  40%  60%

80% 100%

Kuva 4. Mitkd ovat mielestdsi tdrkeimmét tavat saada tydeldmén ja uran kannalta
hyadyllistd osaamista, joka ei kdy ilmi virallisen koulutusjérjestelmédn tuottamista

tutkintotodistuksista? (n=248)

YININOU
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5.3.A. MITA MUITA TYOKALUJA

TAl

TAPOJA

KUIN

KOULUTUSJARJESTELMAN VIRALLISIA TODISTUKSIA KAYTATTE TAI
TARJOATTE KAYTTOON TEILLA ASIAKKAINA OLEVIEN TYONTEKIJOIDEN
JATYONHAKIJOIDEN EPAVIRALLISEN OSAAMISEN TUNNISTAMISEKSI?

osaamisen tunnistamisen sovellukset tai

oppaat, tyokirjat ja osaajaprofiilit _ 56

%

muut keinot, esimerkiksi keskustelut
i e NN :
asiakkaiden kanssa tai testit

joku muu - 14%

emme kayta tai tarjoa kdyttoon mitaan
epavirallisen osaamisen tunnistamisen I 2%
tyokaluja tai tapoja

0% 20% 40% 60%

100%

Kuva 5. Mitd muita tyokaluja tai tapoja kuin koulutusjérjestelmdn virallisia todistuksia
kdytdtte tai tarjoatte kdyttoon teilld asiakkaina olevien tyontekijoiden ja tyonhakijoiden

epdvirallisen osaamisen tunnistamiseksi? (n=245)

6.3.A.2. TARKENNE

DIGITAALISET OSAAMISMERKIT
MUUT OSAAMISMERKIT

TYOELAMAN KORTTIKOULUTUKSET
TUNNUSTUKSET OSAAMISESTA

TODISTUKSET TYOELAMAN NAYTOISTA
AUKTORISOIDUT NIMIKKEET

0SSI OMAN OSAAMISEN TUNNISTAMINEN -PELI
FOREAMMATTI OSAAMISKARTOITUS
OSKAR-OSAAMISKARTOITUSTYOKALU
KYKYVIISARI

DUUNIKOUTSI

#NAYTAOSAAMISESI -TYOKALU

PIILO-OSAAJIEN OSAAJAPROFIILI

LININoOU

180

28
21

193

84

148

44

98

97

%

12 %
9%
81%
35%
62 %
18 %
2%
41 %
3%
41 %
3%
2%
0%



SKILLMAP -TYOKALU 1 0%

OSAAMISKAHVIT -HARJOITE 2 1%
OMAT VAHVUUTENI -TYOKALU 13 5%
OSAAMISEN PEILI-TYOKALU 2 1%
OSAAMISEN KASI-MALLIPOHJA 11 5%
ULKOMAILLA KARTTUNUT OSAAMINEN -HARJOITUS 2 1%
MEIDAN VAHVUUTEMME -HARJOITUS 4 2%
PARIHAASTATTELU -TEHTAVA 3 1%
OSAAMISEN TIE -HARJOITUS 3 1%
KOMPASSI-TYOKIRIA 15 6 %
VERTAISOPPIMISEN PELIKIRJA 1 0%
TYOMARKKINATORI 126 53 %
KEHU-PALVELU 2 1%
EUROPASSI 22 9%
KESKUSTELUT 191 80 %
TESTIT 45 19 %
MENTOROINTI 46 19 %
TEKOALYN KAYTTAMINEN OSAAMISEN TUNNISTAMISEEN 4 2%
JOKU MUU 8 3%

239 100 %

Kuva 6. Tarkenne

7.3.2. MITKA TEILLA KAYTOSSA OLEVISTA TYOKALUJEN TAI
MENETELMIEN OVAT MIELESTASI HYODYLLISIMPIA? VOIT VALITA
KORKEINTAAN KOLME HYODYLLISINTA.

todistukset | NN, =/

osaamisen tunnistamisen sovellukset tai
. 21%
oelit I

oppaat, tyskirjat ja osaajaprofiilit [l 13%

muut keinot, esimerkiksi keskustelut
I 7o

asiakkaiden kanssa tai testit

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 7. Mitkd teilld kdytossd olevista tyokalujen tai menetelmien ovat mielestdsi
hyédyllisimpid? Voit valita korkeintaan kolme hyédyllisintd. (n=224)

8.3.2.2. TARKENNE

YN 6
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DIGITAALISET OSAAMISMERKIT
MUUT OSAAMISMERKIT

TYOELAMAN KORTTIKOULUTUKSET
TUNNUSTUKSET OSAAMISESTA
TODISTUKSET TYOELAMAN NAYTOISTA
AUKTORISOIDUT NIMIKKEET
FOREAMMATTI OSAAMISKARTOITUS
OSKAR-OSAAMISKARTOITUSTYOKALU
KYKYVIISARI

DUUNIKOUTSI

#NAYTAOSAAMISESI -TYOKALU
SKILLMAP -TYOKALU

OMAT VAHVUUTENI -TYOKALU
OSAAMISEN KASI-MALLIPOHJA
PARIHAASTATTELU -TEHTAVA
TYOMARKKINATORI

KEHU-PALVELU

EUROPASSI

KESKUSTELUT

TESTIT

MENTOROINTI

JOKU MUU

Kuva 8. Tarkenne

L ININouR

182

14
130
32
88
33

11
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27

143
20
17

225

%
6 %
2%
58 %
14 %
39 %
4%
15%
1%
5%
1%
1%
0%
1%
0%
0%
12 %
0%
1%
64 %
9%
8%
2%
100 %



9.4.A. MITEN ARVIOIT TEILLA KAYTOSSA OLEVIEN TYOKALUJEN TAI
MENETELMIEN  VASTAAVAN TEILLA  ASIAKKAANA  OLEVIEN
TYONTEKIJOIDEN TAI HAKIJOIDEN TARPEESEEN TUNNISTAA
EPAVIRALLISEN KOULUTUSJARJESTELMAN ULKOPUOLELLA SAATUA
OSAAMISTA? (1)

Asteikko: 1 =erittdin huonosti, 5 = erittdin hyvin, 6 = EOS

1 Ml 2%

2 I 13%

3 I 35 %

4 |, /4%
5 I 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Kuva 9. Miten arvioit teilld kédytossd olevien tydkalujen tai menetelmien vastaavan teilld

koulutusjdirjestelmdn ulkopuolella saatua osaamista? (n=205)

10.4.A. KESKIARVO

Asteikko: 1 = erittdin huonosti, 5 = erittdin hyvin, 6 = EOS

KESkiarvo’ . kpl _ T

1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5 5.0

Kuva 10. keskiarvo

WINNOEH :
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11.6. MISTA SAATTE TALLA HETKELLA TIETOA EPAVIRALLISEN OSAAMISEN
TUNNISTAMISEN KAYTANNOISTA JA TYOKALUISTA?

julkisen sektorin tietolahteet || EGTGTNGINGNGNNEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE %
yksityisen sektorin tietoldhteet | NN /o
muut tietoldhteet | NG 33
eimikdin | INIGING<NGEG /%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 11. Mistd saatte tdlld hetkelld tietoa epdvirallisen osaamisen tunnistamisen
kdytdnnoistd ja tyokaluista? (n=233)

12.6.1. TARKENNE

WINNOEH :
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ministeriét ja virastot | NN 23%
TE-palvelut ja ELY-keskukset | HNEEEE /3%
koulutuslaitokset | N R /0%

jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden
palvelukeskus Jotpa
julkisen sektorin tuottamat oppaat ja
raportit

I 26%
I 36%
muut julkisen sektorin tietoldhteet | 10%
eri toimialojen yritykset NN 13%
koulutuspalveluyritykset | NRREREEEEE 3%

henkildstépalvelu/konsulttiyritykset | AN 17%

osaamisen tunnistamisen sovelluksia
tuottavat yritykset

I 25

muut yksityisen sektorin tietoldhteet | 3%

ammattiliitot | I -
tyonantajaliitot | 7%
tutkimuskirjallisuus | RN /%
joku muu tietoldhde [ 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 12. Tarkenne (n=191)

ININOL
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13.7.  MINKALAISESTA

TIEDOSTA

EPAVIRALLISEN  OSAAMISEN

TUNNISTAMISEN KAYTANTEIDEN OSALTA OLISI TEILLE HYOTYA?

enemman tietoa siita, millaisia epévirallisen
osaamisen muotoja on olemassa

tarkempaa tietoa yksittaisista osaamisen
tunnistamisen sovelluksista tai toimintatavoista

kokemusten jakamisesta muiden toimijoiden
kanssa

tietoa toimialan tai -alojen nousevista
osaamistarpeista

tietoa nousevista toimialariippumattomista
osaamistarpeista

tietoa uraohjauksen hyodyntamisesta
osaamisen tunnistamisessa ja kehittdmisessa

0%

I, 50
0
I, <59
I, 567
I, ¢
I o

10% 20% 30% 40% 50%

60% 70%

Kuva 13. Minkdlaisesta tiedosta epdvirallisen osaamisen tunnistamisen kdytdnteiden

osalta olisi teille hyotyd? (n=240)

YN

11
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14.8. OLETKO SAMAA VAI ERI MIELTA SEURAAVIEN VAITTAMIEN KANSSA?

Asteikko: 1 = tdysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd, 6 = eos

Asiakkaamme tarvitsevat enemman tukea epavirallisen
kuin virallisen osaamisen tunnistamisessa

Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella esimerkiksi
tyopaikoilla tai harrastuksissa kertyneen epévirallisen
osaamisen merkitys kasvaa jatkossa

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea siirtyma muuttavat
tydmarkkinoilla tarvittavaa osaamista merkittavasti

Omassa tydssani epavirallisen osaamisen tunnistamisen
ja nakyvaksi tekemisen merkitys on suuri

Asiakkaamme pitavat virallista osaamistaan
tarkedmpana kuin epavirallista osaamistaan

Se, ettd osaamista maaritellaan monella eri tavalla,
vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista

Asiakkaillamme on taitoja havaita, sanoittaa ja tehda
nakyvaksi omaa epavirallista osaamistaan

1.0

4.5

2.4

1.5 20 25 3.0 35

Kuva 14. Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien vdittdmien kanssa?

15.8.1. JAKAUMAT

Asteikko: 1 = téysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd, 6 = eos

ININOLN
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5.0
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Asiakkaamme pitdvat virallista osaamistaan tarkeampana
kuin epavirallista osaamistaan

Asiakkaamme tarvitsevat enemman tukea epavirallisen
kuin virallisen osaamisen tunnistamisessa

Asiakkaillamme on taitoja havaita, sanoittaa ja tehda
nakyvaksi omaa epavirallista osaamistaan

Se, ettd osaamista maaritelldaan monella eri tavalla,
vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista.

Digitaalinen siirtyma ja/tai vihrea siirtyma muuttavat
tyomarkkinoilla tarvittavaa osaamista merkittavasti.

Omassa tydssani epavirallisen osaamisen tunnistamisen ja
nakyvaksi tekemisen merkitys on suuri

Virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolella esimerkiksi
tyopaikoilla tai harrastuksissa kertyneen epavirallisen 21
osaamisen merkitys kasvaa jatkossa.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hl w2 m3 m4 m5

Kuva 15. Jakaumat

ININOLINK .

188



17.REKISTERITIEDOT

vastaustapa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 16. vastaustapa (n=248)

vuosi

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 17. vuosi (n=248)
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1.TAUSTATIEDOT

1. Vastaustapa

paneeli (2020) 100,0

%

Kuva 1. Vastaustapa

100

192
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(25)
2. Ika
18(12) 0.6
1914 0.7/
20(29) 1,4
21(24) 1.2
22(46) 2.3
23(56) 2.8
24(45) 2.2
2538) 191
26 (36) 1,8
27 (30) 1.5
28(46) 2.3l
290290 1.4l
30(50) 2,5
3153 26l
320549 271
33(76) 3.8
34 (49) 2,4
35(44) 221
36 (42) 2.1
3746 2.3l
38(47) 2.3
39 (52) 2.6
40(49) 24
41(40) 20
42(40) 2.0
4347 23l
4443 21
45(59) 2.9
4639 191
a7(52) 2.6l
48(3¢) 1.8
493599 271
50400 2.0l
5133 1,6l
52(30 1.5
53(46) 2.3l
54(37) 1.8
55(46) 231
56(52) 2.6
57(44) 2.2
58(42 2.1
59(40) 2.0
60 (53) 2,6
6143 211
62 (38) 1,9
63(44) 2.2
6459 271
% O 50 100
Kuva 2. Ika
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3. Koulutus

peruskoulu (161) 8,0
ylioppilas Aukio (240) 11,9 [
toisen asteen koulutus (ammatti-tekninen-kauppakoulu) (655) 32 5
opistotaso (176) 8,7
ammattikorkeakoulututkinto (AMK) (359) 17.8
ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMK) (42) 2.1 I
yliopisto, kandi (94) 4.7
yliopisto, maisteri (258) 12,8-
yliopisto, tohtori (25) 1,2
muu (5) 0,2

0

%

Kuva 3. Koulutus

4, Sukupuoli

nainen (992) 49.1
mies (1012) 50,1
muu (11) 0,5
en halua sanoa (5) 0,2
0 50

%

Kuva 4. Sukupuoli

50

100

100

5(
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5. Syntymapaikka

olen syntynyt Suomessa (1928) 95,7

Kuva 6. Asuinpaikka

olen syntynyt ulkomailla (87) 43 | |
% 0
Kuva 5. Syntymaéapaikka
6. Asuinpaikka

Ahvenanmaa (4) 0,2
Eteli-Karjala (36) 1.8
Eteld-Pohjanmaa (63) 3,1
Etela-Savo (49) 2.4
Kainuu (21) 1.0
Kanta-Hime (42) 2,1
Keski-Pohjanmaa (24) 1,2
Keski-S uomi (93) 4.6l
Kymenlaakso (50) 2,5
Lappi (47) 2,3
Pirkanmaa (234) 11,6-
Pohjanmaa (36) 1,8 I
Pohjois-Karjala (60) 3,0
Pohjois-Pohjanmaa (148) 7.3 M
Pohjois-Savo (99) 49 .
Piijat-Hame (89) 4,40
Satakunta (56) 2,8
Uusimaa (671) 33,2_
Varsinais-Suomi (198) 9.8

0

%

50

50

100

100
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7. Tyomarkkinatilanne

tybssd (1232) 61,2
yrittaja (117) 58l
tydton (239) 11,9
opiskelija (151) 7.5

muusta syysti tydelimian ulkopuolella (esim. elikkeelld tai vanhempainvapaalla) (274) 13.6

% 0 50 100
Kuva 7. Tyémarkkinatilanne
7.3. Sektori
julkinen (481) 35,8
yksityinen (827) 61,6
kolmas sektori (35) 2.6
0 50 100

%

Kuva 8. 7.3. Sektori
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Osaamisen tunnistaminen

1. Missa seuraavissa virallisen koulutusjarjestelman ulkopuolisissa yhteyksissa
koet oppineesi itsellesi tarkeita taitoja?

Asteikko: 1 = ei lainkaan tarkeita ... 5 = erittain tarkeita.

tydelama (tydssa oppiminen), 1964 kpl 42
perhe-eldma ja ihmissuhteet, 1949 kpl 41
vastoinkdymiset, 1927 kpl 3,9
liikunta ja muut harrastukset, 1941 kpl 3,8
koulutukset, 1906 kpl 3,6

vuorovaikutus vieraiden kulttuurien kanssa, 1879 kpl | 3,6

taiteetja kulttuuri, 1851 kpl 3,4
erilaiset verkostot ja yhteisot, 1923 kpl 3,3
vapaaehtoisty0 ja luotamustehtavat, 1772 kpl 3,2

max 5

Kuva 10. Missa seuraavissa virallisen koulutusjdrjestelman ulkopuolisissa
yhteyksissa koet oppineesi itsellesi tirkeita taitoja?

1.1. Jakaumat

Asteikko: 1 = ei lainkaan tarkeita ... 5 = erittain tarkeita.

1@20304 5

taiteetja kulttuuri 9.1% [TA59% 24,0% (444) — (568) " 20,3% (375)
liikunta ja muut harrastukset 74% 22,4% (435) 36,9% (716) 29,5% (572)
wuorovaikutus vieraiden kulttuurien kanssa [118% 23,3% (437) 33,3% (626) 25,3% (475)
erilastet verkostotja yhteis6t 74%144% 30,3% (583) | 34,2% (658) 13,7%
tydeldma (tydssd oppiminen) . 13,0% 34,6% (680) 46,8% (920)
vapaaehtoistyd ja luottamustehtivat 12,5% [143% "  29,9% (529) 28,3% (502) 15,1%
koulutukset - 26,2% (499) 38,8% (740) 20,6% (393)
perhe-elim ja ihmissuhteet [ 150% 39,5% (769) 40,3% (786)
vastoinkdymiset || 23,5% (453) 38,5% (742) 30,3% (583)

0 50 100

Kuva 11. 1.1. Jakaumat
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(25)
1.2. Ei kokemusta

Taiteetja kulttuuri (166) 8,2
Liikunta ja muut harrastukset(73) 3,6'
Vuorovaikutus vieraiden kulttuurien kanssa (esim. asuminen ulkomailla, matkustelu) (132) 6,5
Erilaiset verkostotja yhteis6t (esim. jarjestdt, Facebook-ryhma) (91) 4,5
Tydeldma (tydssa oppiminen) (51) 2.5
Vapaaehtoistyd ja luottamustehtivait (238) 11,8
Koulutukset (esim. kurssit tai muu kouluttautuminen, joka ei johda viralliseen tutkintoon) (106) 5 2
Perhe-eldmai ja ihmissuhteet (54) 2,7|
Vastoinkdymiset(79) 3,9
Ei vastattu (1593) 78,9
0

%

Kuva 12. 1.2. Ei kokemusta

100
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2. Miten tarkedksi koet epavirallisen osaamisen merkityksen tydelamassa
verrattuna tutkintotodistuksilla osoitettavaan viralliseen osaamiseen?

10(25)

mielestini epavirallinen osaaminen on merkittivasti tirkedmp&a kuin virallinen osaaminen (349)  17.5

mielestini epavirallinen osaaminen on hieman tirkeampaa kuin virallinen osaaminen (432) 21.7
mielestini epavirallinen osaaminen ja virallinen osaaminen ovatyhti tirkeiti (902) 45,2
mielestini virallinen osaaminen on hieman tirkeampaa kuin epavirallinen osaaminen (250) 12,5
mielestini virallinen osaaminen on merkittivisti tirkedmpaa kuin epévirallinen osaaminen (62) 3,1
0 50 100

%

Kuva 13. Miten tarkedksi koet epadvirallisen osaamisen merkityksen
tydelaméssa verrattuna tutkintotodistuksilla osoitettavaan viralliseen
osaamiseen?

3. Mika seuraavista kuvaa parhaiten sinua ja oman osaamisesi tarkastelua
tyoelamassa?

olen tarkastellut siannéllisesti omaa osaamistani tydeliméssa (598) 30,0
olen tarkastellut osaamistani tyselimass3 Ihinn, kun olen halunnut muutosta, esimerkiksi vastulisempia tydtehtivia tai uuden tyspaikan (523) 26,3
olen tarkastellut istani 4 [5hinn3, kun olen kokenut i muutoksia iksi tydtehtavien @i tyspaikan vaih 483) 243
olen tarkastellut osaamistani tyselimass3 Ishinnd, jos olen menettinyt tydpaikan tai ollut tydtismans (171) 8.6
enjuurikaan ole omaa istan ty (216) 10,8
0 50 100

Kuva 14. Mikd seuraavista kuvaa parhaiten sinua ja oman osaamisesi
tarkastelua tyoeldmdassa?
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(25)

11

4. Mita seuraavista keinoista olet kayttinyt tehddksesi epavirallista
osaamistasi nakyvadksi tyopaikallasi tai tyomarkkinoilla? Voit valita useita

vaihtoehtoja.

ansioluettelo tai muu kirjallinen kuvailu (938)

suullinen kuvailu esim. tydpaikalla tai tydhaastattelussa (1226)

47,6
62,2

osaamisesta kertominen sosiaalisessa mediassa (219)

111

tydnaytteet tai tydtodistukset (579)

29.4

osaamismerkit(110)

5.6

todistukset esim. kurssien suoritamisesta (737)

37.4

osaamisen tunnistamisen sovellukset tai pelit(115)

5.8

osaamiskartoitukset esim. TE -palveluissa tai ammatinvalinnan ohjauksessa (287) 14,6-

uravalmentajan tai uraohjaajan tuki (120)

6.1

joku muu (69)

3,5

%0 50

100

Kuva 15. Mitid seuraavista keinoista olet kdyttinyt tehdadksesi epavirallista
osaamistasi niakyvaksi tyopaikallasi tai tyomarkkinoilla? Voit valita useita

vaihtoehtoja.
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5. Minkalaista tukea tarvitsisit oman osaamisesi tunnistamiseksi ja nakyvaksi

12(25)

tekemiseksi?

parempaa ymmarrysti tydelimissi tarittavista taidoista ja i (543) 27.2

keskusteluja tydpaikalla kollegoiden tai esimiehen kanssa tyén kannalta merkittivisti osaamisista (743) 37,3
muuta tydpaikan siséisti tukea (esim. uravalmennus) oman osaamisen tunnistamiseen ja sanoittamiseen (458) 23,0

tydpaikan ulkopuolista henkildkohtaista tukea oman osaamisen tunnistamiseen ja sanoittamiseen (298) 14,9

tydkaluja ja sovelluksia, joiden awulla voin tunnistaa omaa osaamistani (419) 21,0

todistuksia tai osaamismerkkejs, joilla avulla voin tehdd omaa osaamistani nakyviksi myds muille (408) 20,5

muuta (19) 1,0

en tanitse tukea oman osaamiseni tunnistamiseen ja ndkyviksi tekemiseen (392) 19 7-

o] 50 100

Kuva 16. Minkélaista tukea tarvitsisit oman osaamisesi tunnistamiseksi ja
ndkyviksi tekemiseksi?

6. Onko sinulla tyoyhteis6a?

kylld (1248) 88,7
i, tydskentelen ilman yhteis 53 (esim. yksinyrittijana) (15913 I

%

Kuva 17. Onko sinulla tyoyhteiséa?
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2.TYOYHTEISON KUULUMISESTA RIIPPUVAT KYSYMYKSET

1. Tyoyhteisossa toimivien vaittamat

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ei lainkaan ja 5 erittdin hyvin

Luotan kykyyni oppia uutta, 1231 kpl 43
Tunnen oman osaamiseni ja vahvuuteni hyvin, 1228 kpl 41
Minun on helppo kertoa, mitd osaan, 1226 kpl 3,9
Tydyhteisossani iedetdan, mitd osaan, 1213 kpl 3,8

Tybyhteis6ssani halutaan tunnistaa ja kayttda tydntekijoiden epavirallista osaamista, 1131 kpl | 3,6

Ty6yhteis6ssani on hyddynnetty epévirallista osaamistani, 1171 kpl 3,6

Kuva 18. Tydyhteisdsséa toimivien viittamat

1.1. Jakaumat

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ei lainkaan ja 5 erittédin hyvin

1020304 5

Minun on helppo kertoa, miti osaan . 19,2% 43,1%‘(528) 30,0% (368)
Luotan kykyyni oppia uutta I 40,4% (497) ! 45,9% (565)
Tunnen oman osaamiseni ja vahvuuteni hyvin [14,9% 46,7% (57‘3) 35,3% (434)
Tydyhteis6ssani tiedetdan, miti osaan W 225% 44,9% (545) 24,3%
Tydyhteis6ssdni on hyddynnetty epavirallista osaamistani [ 31,9% (374) ‘32,9% (385) 20,7%
Tydyhteis6ssani halutaan tunnistaa ja kit tydntekijdiden epévirallista osaamista 0 259% 40,1% (453)  18,7%

[ 50 100

Kuva 19. 1.1. Jakaumat
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1.2. En osaa sanoa

Ei vastattu (1248) 100,0

%

Kuva 20. 1.2. En osaa sanoa

14(25)
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2. Ei tyoyhteisossa toimivien vaittamat

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ei lainkaan ja 5 erittdin hyvin

Luotan kykyyni oppia uutta, 737 kpl 3,9
Tunnen oman osaamiseni ja vahvuuteni hyvin, 734 kpl 3,9
Olen pystynyt kdyttimaan osaamistani muiden hyddyksi, 708 kpl | 3,8
Minun on helppo kertoa, mitd osaan, 738 kpl 3,6
Muutihmiset ymparillani tietivat, mitd osaan, 701 kpl 3,4

Kuva 21. Ei tydyhteisossa toimivien vdittamat

2.1. Jakaumat

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ei lainkaan ja 5 erittdin hyvin

Minun on helppo kertoa, mitd osaan

Luotan kykyyni oppia uutta

Tunnen oman osaamiseni ja vahvuuteni hyvin

0 230%

Muut ihmiset ymparillani tietivat, mitd osaan

Olen pystynyt kayttimaan osaamistani muiden hyodyksi

Kuva 22. 2.1. Jakaumat

0

192030,

,0/0 ,7 /0
[133% 21.8%  33.9% (250)

0 17.9%

41,7% (307)

38,4% (282)

[141% 345% (242)  32,2%

[1723,3% (165)  42.9% (304)

50

5
25,2% (186)

31,9% (235)
29,3% (215)
(226) " 14,6%

24,6% (174)
100

16(25)
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2.2. En osaa sanoa

Minun on helppo kertoa, mitd osaan (20) 2.6
Luotan kykyyni oppia uutta (20) 2,6 1
Tunnen oman osaamiseni ja vahvuuteni hyvin (22) 2.9
Muut ihmiset ymparillini ietivat, mitd osaan (54) 7.1
Olen pystynyt kdyttimaan osaamistani muiden hyddyksi (47) 6,2
Ei vastattu (674) 88,9
0 50

%

Kuva 23. 2.2. En osaa sanoa

100

17
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ittamat(1)

imivien vai

2. Ei tyoyhteisossa to

ttadin hyvin

aan ja 5 eri

ink

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa ei la

TOIMINNAN TEKTIAT

Keskiarvo ei, tygskentelen ilman yhteisoa

ei, en ole tilla hetkella toissa,

ei, en ole tilla hetkella toissa\enkad hae toita

N=758 (esim. yksinyrittajana) mutta olen aktiivinen tyonhakija =344
N=159 N=255
Minun on helppo kertoa, mité osaan 3,6 3,9 3,5 3,5
Luotan kykyyni oppia uutta 3,9 4,1 4,0 3,8
Tunnen oman osaamisenl ja vahvuuten! hyvin 3,9 4,0 3,8 3,8
Muut ihmiset ymparillini tetdvat, mith osaan 34 3,6 3,3 3,4
Clen pystynyt kdyttim&an osaamistani muiden hyddyksi 38 3,9 3,7 3,8
Kaikkien kriteerien keskiarvo 3,72 3,90 3,66 3,67

it(1)

dama

Gitt.

imivien v.

to

i tyoyhteisossa

Ei

Taulukko.
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3.UUDEN TYON TAI YRITYKSEN ALOITTAMINEN

19(25)

1. Oletko viimeisen 2 vuoden sisdlla aloittanut uudessa tyopaikassa tai
perustanu yrityksen?

olen, omanalanssisilli (362) 18,2
olen, jonkin toisen alan tydpaik tai eri alan yrityksen (270) 13,6
olen, en ollutennen titi tydpaikkaa tydelama (esim. opi: ijana, tydttomana) (127) 6.4
enole, olen ollutsamassa tydpaikassa yli 2 vuotta (878) 44,2

enole olluttydelamassa viimeisen 2 vuoden aikana, mutta haluan tihin (esim. opiskelijana, tyttsmana) (237) 11,9

olen pysyvisti tydeliman ulkopuolella (198) 10.0

Kuva 24. Oletko viimeisen 2 vuoden sisélld aloittanut uudessa tydpaikassa
tai perustanu yrityksen?
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2. Tyopaikkaa vaihtaneiden vaittamat

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

Koetko, etts olet pystynyt hybdyntimaan epévirall istasi uudessa tydpail i tai uudessa yritystoimi i?, 639 kpl 38
Koitko, etts pystyitosoi avirali istasi myds uuteen typai slistyessasi tai aloi i yritystoiminnan?, 626 kpl 38
Koitko, et epavirallisen osaamisesi osoitamisesta oli hybtya uuden tydpaikan saamisessa tai uuden yritystoiminnan kiynistmisessa?, 626 kpl | 3.7

Kuva 25. Tyépaikkaa vaihtaneiden vaittamat

2.1. Jakaumat

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

1920304 5

Koitko, etta pystyit i paviralli i myOs uuteen tydpail ol asitai aloif i yri iminnan - 22,0% 43,6% (273) 24.8%
Koitko, etts epavirallisen osaamisesi osoitamisesta ol hydtyé uuden tydpaikan tai uuden innan kiynnistimisess3? | IIN2AA%0139,8% (249 23,8%
Koetko, ettd oletpystynytt 1 epavirali istasi uudessa tyopail i tai uudessa yritystoimi i B0 235% 419%(268)  25.8%

0 50 100

Kuva 26. 2.1. Jakaumat

20(25)
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3. Samassa tyopaikassa pysyneet

21(25)

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

Koetko, ettd sinulla on epavirallista osaamista, jota voisit hyddyntda tydelamassa enemman?, 773 kpl | 3.8

Kuva 27. Samassa tyopaikassa pysyneet

3.1. Jakauma

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

1020304 5

Koetko, ettd sinulla on epévirallista osaamista, jota voisit hyddyntia tydelimassd enemman? [0 266% 43,7% (338) 23,3%

0o 50 100

Kuva 28. 3.1. Jakauma
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4. Tyonhakijat

22(25)

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

Koetko, ettd sinulla on epévirallista osaamista, jota voisithyddyntda tydelamassa enemman?, 204 kpl 38

Koetko, ettd epévirallisen osaamisesi parempi esiin tuominen voisi auttaa sinua padsemaan tydelimaan?, 189 kpl | 3,5

Kuva 29. Tyonhakijat

4.1. Jakauma

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

1920304 5
Koetko, etti sinulla on epévirallista osaamista, jota voisit hyddyntia tydelimissa enemman? [ 240% 38,2% (78) = 28,9% (59)

Koetko, etts epévirallisen osaamisesi parempi esiin tuominen voisi auttaa sinua paasemain tydelimaan? - 28,0% (53) 33,9% (64) 21,2%
o 50 100

Kuva 30. 4.1. Jakauma
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5. Pysyvasti tyéelaman ulkopuolella olevat

23(25)

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittédin hyvin

Koetko, ettd sinulla on epévirallista osaamista, jota olet voinut hyddyntaa itsesi tai muiden ihmisten hyddyksi?, 173 kpl | 3,8

Kuva 31. Pysyvasti tyéeldmdan ulkopuolella olevat

5.1. Jakauma

Asteikko: 1 = en lainkaan ... 5 = erittdin hyvin

1020304 5

Koetko, etts sinulla on epévirallista osaamista, jota olet voinut hyddyntii itsesi tai muiden ihmisten hyddyksi? [ 185% 41,0‘% (71) | 27,2% (47)|

0 50 100

Kuva 32. 5.1. Jakauma
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4.YHTEISET VAITTAMAT

24(25)

1. Lopuksi vield nelja epavirallisen osaamisen tunnistamiseen liittyvaa
vaittamaa. Oletko samaa vai eri mielta seuraavien vaittamien kanssa?

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa tdysin eri mieltd ja 5 tdysin samaa
mieltd. (6=EOS)

Virallisen koulutusjarj Iman ulkopuolella esi iksi tydpaikoilla tai harrastuksissa 40
kertyneen epavirallisen osaamisen merkitys kasvaa jatkossa., 1838 kpl 4

Digitaalinen siirtyma jaAai vihred siirtyma muuttavat tydmarkkinoilla tarvittavaa osaamista merkittavasti., 1850 kpl | 3,9

Pystynitse hallitsemaan omaan osaamiseeni liittyvda tietoa ja paattimaan itse, miten sitd jaetaan., 1844 kpl 38

Se, ettd osaamista m3aritellddn monella eri tavalla, vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista., 1765 kpl 3,7

Kuva 33. Lopuksi vield neljd epdvirallisen osaamisen tunnistamiseen liittyvaa
vaittamad. Oletko samaa vai eri mieltd seuraavien vdittamien kanssa?

1.1. Jakaumat

Vastaa asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa tdysin eri mieltd ja 5 tdysin samaa
mieltd. (6=EOS)

1©2w3%4 5

Virallisen koulutusjarjestelmén ulkopuolella esimerkiksi tydpaikoilla tai harrastuksissa 20,6% 45,7% (840) 28,9% (532),
Digitaalinen siirtyma ja/ai vihre4 siirtyma muuttavat tydmarkkinoilla tarvittavaa osaamista merkittivast. 20,5% 45,4% (840) 28,4% (526)
Se, etti osaamista maaritellian monella eri tavalla, vaikeuttaa relevantin osaamisen tunnistamista. 29,7% (524)  40,2% (710)  19,7%
Pystyn itse hallitsemaan omaan osaamiseeni liittyvi4 tietoa ja paatEimasn itse, miten sitd jaetaan. o 26,2% 45,2% (834) 22,0%10O

Kuva 34. 1.1. Jakaumat
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1.2. En osaa sanoa

25(25)

Virallisen 4 imerkiksi tydpaikoilla tai | issa kertyneen epéviralli isen merkitys kasvaa jatkossa (177) 8,8
Digitaalinen siirtyma jaai vihre3 siirtyma muuttavat tys inoilla tanvitiavaa i i i (158) 780
Se, ett ista madritellain monella eri tavalla, vaikeuttaa relevantin i istamista (243) 12,0
Pystynitse halli omaan osaamiseeni liittyvé3 tietoa ja paatimaan itse, miten siti jaetaan (166) 8.2
Ei vastattu (1589) 78.7

% 0 50 100

Kuva 35. 1.2. En osaa sanoa
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