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osaksi séhkoista henkilosto- ja osaamistietojéfast Personec Hr:a4, mika ei kuitenkaan toteutunut

Opinnaytetydn lahestymistapa on perinteista tudtidesen prosessimallia ja Ulrcih-Eppingerin tuahkysmallig
mukaileva. Tuotekehitys on monivaiheinen prosesésitiden prosessin kaynnistamisen ja suunnitt
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Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri ky:n ja Helsingirugangin kotihoidon osaamiskartoitusmalleja. Sostennag

perustehtavaa, arvoja, strategioita ja visiota elled2011 kaytettiin kartoituksen pohjana. Osaamnisin sisallon

l[aht6kohtana on Itd-Savon sairaanhoitopiirin sgiatydskentelyn pohjana oleva Balanced Score CBISIC]

mittariston alueet, joita ovat asiakkaat ja vaespipsessit ja rakenteet, uudistuminen ja henkilog®

kustannusvaikuttavuu®saamiskartan yleista osiota oli kehittAmasséaeyts@ 11 henkildd, jotka edustivat jokal
tulosaluetta. Kotihoidon tydyksikkokohtaista osiaih tydstamassa yhteensd yhdeksan henkilod, jetksstival
kaikkia kotihoidossa tytskentelevia ammattiryhmia.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhuolto on kokemassa kokadéntmaailman kanssa radikaalia
muutosta yhteiskunnan siirryttya teollisuusyhterskasta tieto- ja
informaatioyhteiskuntaan. Teknologia on tullut csaljokapdaivaista tyota; ja

osaaminen vanhentuu entista nopeammin. (Helak@@$,27,1; Otala 2008, 23.)

Suomen vaeston ikdarakenne muuttuu niin, ettd dosjaaerveysala joutuvat ennen
nakemattoman haasteen eteen. Vaeston ikaantymigété nsyntyy kaksiaaltoinen
haaste. Ensimmainen aalto on suurten ikaluokkienyrsinen elakkeelle suurin
joukoin. Tyontekijoiden poistuminen on alkanut ky& vuoden 2006 jalkeen ja jatkuu
voimistuen vuoteen 2015 saakka. Lukuina edella ittaitarkoittaa, etta yli 40 000
tyontekijdd poistuu eldkkeelle vuosien 2000 ja 2QHisend aikana. Elakkeelle
siirtymisen kannalta ongelmallista on se, ettd twuunkaluokkien myo6td poistuu
nopeasti kokemuksen kautta tullutta tieto-taitoain&€n aalto seuraa, kun suuret ika-
luokat alkavat tarvita hoitoa ja hoivaa. Yli 75-tiaeden maara lisaantyy
kaksinkertaiseksi, osin jopa kolminkertaiseksi kasta riippuen. (Metsamuuronen
2000, 152; Metsdmuuronen 2001, 49, 50, 53; Ahvaibheh & Maukonen 2005, 7.)
Samanaikaisesti kaikkien edella mainittujen mu@iosnyotd resurssit niukkenevat.
Sosiaali- ja terveydenhuolto tulee tarvitsemaaremgellisia muutoksia, resurssien
uudelleen arviointia, uusia tyétapoja ja innovasiiwtta tuottavuuden parantamiseksi.
(Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 7.)

Selviytydkseen tulevaisuuden haasteista on orgatiogden pakko huolehtia
tyoyhteisdjen osaamisen yllapitdmisesta (Otala 2(8. Tarkedd on, ettd koko
tyoyhteisolla on selked kuva siita, mihin ollaannmgsa ja mitd tavoitellaan, jotta
pystytadn ajoissa hankkimaan oikeanlaista osaar(dgtao-Lehtinen & Maukonen
2005, 57). Tyontekijoiden elékkeelle siirtymiserolsi on entista tarkeampaa pyrkia
valttamaan osaamispeikkoja, eli sellaisia tilaateitjoissa o0saaminen ja
erityisasiantuntemus ovat vain yhden tai muutamenkidn varassa. Siksi on tarkeéa
olla selvilla tulevista elakditymisista ja niidenihauttamista osaamisvajeista
organisaation eri tyoyksikdissa eli minkalaista td&e mista ja milloin on

poistumassa.(Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 57.)
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Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyspalvelut tuotetaden, ettéd asiakkaan hoito- ja
palvelukokonaisuuden kattavan ja organisaatioraptttavdn, saumattoman
palveluketjun suunnittelu ja hallinta on mahdodishyddyntamalla teknologian
sovellutuksia. Tyontekijan asiantuntijuus korostasiakkaan hoitokokonaisuuden
hallinnassa ja asiakkaan tukemisessa. Hoitoympdrist tulee myds muutoksia.
Kotona hoidetaan entistd sairaampia ja yksindisémpasiakkaita, ja
kotisairaalatoiminta laajenee. Asiakkaiden vaikutya valinnanmahdollisuudet
lisdantyvat, ja asiakkaan aktiivinen rooli korostllisaksi asiakkaat tulevat monista
eri kulttuureista ja saattavat olla jopa nykyistanimgelmaisempia. Tarvitaan osaavia
ja motivoituneita tyontekijoita. (Hilden 2002, 25 26.) Henkildston tuleekin
orientoitua nopeisiin toimintaympariston muutokgignjatkuvaan kouluttautumiseen.
Henkildston kokemusten hyddyntamiseksi tulisi kunkyontekijan osaamisalueet ja
pillossa olevat taidot kartoittaa. Osaamiskart@illa selvitetédan henkildstén
osaamisen nykytaso kehittamissuunnitelmien pohjakdilden 2002, 25 — 26;
Hatonen 2007, 9.)

Taman kehittamistyon tuloksena tuotettiin 1ta-Sagairaanhoitopiiri ky:lle (Sosteri)
osaamiskartoitusmalli. Jatkossa tassa raportisganmaatiosta tullaan kayttamaan
nimed Sosteri. Osaamiskartoituksen tyovalineendek@$n osaamiskarttaa, jossa on
kuvattu organisaatiossa tarvittavat osaamisalussdraiskuvauksineen. Osaamiskartta
on jaettu yleiseen osioon, joka sisaltaa esitietégeraamisen ja tyoyksikkdkohtaisen
osion, jota kaytetddn kotihoidossa. Osaamisaludgladittin myos tavoite ja
tarkeystasot. Opinndytetyon lahestymistapa on fmestd tuotekehityksen
prosessimallia ja Ulrcih-Eppingerin tuotekehityshaamukaileva. Tuotekehitys on
monivaiheinen prosessi kasittden prosessin  ka@misen ja suunnittelun,
luonnostelun ja kehittelyn, testauksen ja paranemksseka viimeistelyn.
Osaamiskartan luonnoksessa hyodynnettiin Kanta-ldansairaanhoitopiiri ky:n ja
Helsingin  kaupungin  kotihoidon  osaamiskartoitusejall Sosterin  omaa
perustehtdvaa, arvoja, strategioita ja visiota elled2011 kaytettiin kartoituksen
pohjana. Osaamiskartan yleista osiota oli kehitggadyhteensa 11 henkiléa, jotka
edustivat jokaista tulosaluetta. Kotihoidon tydWksikohtaista osiota oli tydstaméassa
yhteensa yhdeksan henkil6d, jotka edustivat kaikkagihoidossa tydskentelevia
ammattiryhmida. Osaamiskartoituksen teknistd toimitar ja osaamisalueiden
ymmarrettavyytta testattiin testirynmien osaami#isearvioinnilla, joka suoritettiin

sahkoisella Webropol-ohjelmalla. Testaus jakautsitestaamiseen ja varsinaiseen
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pilotointiin. Esitestausvaiheessa osaamiskartogeksvastasi kolme tyontekijaa ja
varsinaisessa  pilotointivaihneessa 26  tyontekijaa.ieddnkeruumenetelmané
esitestausryhmalla kaytettin ryhmahaastattelua vgsinaisella pilottiiryhmalla

kyselya.

2 OSAAMISKARTOITUSMALLEJA

Osaamiskartoituksia on tehty monessa organisaatigasniinpa myds malleja on
monenlaisia. Seuraavassa kerrotaan kolmesta odaatoitusmallista paapiirteet.
Ensin tutustutaan Helsingin kaupungin kotihoidorKgnta-Hameen sairaanhoitopiiri
ky:n malleihin, koska Sosterille tehtdvassa osakamisitusmallissa hyddynnetaan
kyseisia malleja. Seppo Helakorven osaamiskartmiflis haluttin tuoda esille

erityyppisend mallina. Sita ei ole laadittu erile®8 mihink&d&an organisaatioon vaan
osaamisalueet on muodostettu yleisesti ammattibtalsesti, ja ovat halukkaiden
kaytossa. Se edustaa nykyaikaa, ja siitd tehtyrnateersio kaikkine tarvittavine

tyokaluineen.

2.1 Helsingin kaupungin kotihoidon osaamiskartoitusmali

Helsingin kaupungin kotihoidolla on oma osaamiskitwsmalli. Sita on paivitetty
syksylla 2005 Anditila Educa-instituutti Oy:n ohjmessa. Malli on julkaistu muun
muassa internetissa. (Helsingin kaupunki 2005.) dranuvun tiedot perustuvat

kokonaisuudessaan tahan lahteeseen.

Helsingin kaupungin kotihoidon osaamisen johtamisewitteena on tukea kotihoito-
osaston osaamispddoman kehittamista. Tama taekaitta, ettd kotihoitotiimeissa
pohditaan esimiesten kanssa, mita osaamista kkibokotihoito tarvitsee ja mita silla
on tai ei ole. Kun arvioidaan kotihoitotiimien jaden jasenten osaamisen tarvetta, on
tarkedd nahda, etta yksilon, tiimin tai kotihoitel6n osaaminen muodostuu eri
osaamisalueiden tarkoituksenmukaisesta yhdisteima€saamiskartoitusmallissa
kaytetdan osaamisympyréd, jossa osaaminen on jaddean eri osaamisalueeseen.
Naita ovat 1. Kotihoidon asiakastytén osaaminenAllie- ja yhteistybosaaminen, 3.

Toimintajarjestelmaosaaminen, 4. Tybelamataiddibu osaaminen. Osaamisalueet
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on pilkottu yhteensa 21 konkreettiseen osaamiseenkdtihoidon asiakastyon

osaaminen viela 18 tarkempaan osaamiseen. (Heldwagpunki 2005.)

Kotihoidon asiakastyén osaaminenon kotihoitotydssa tarvittavaa ammatillista
asiantuntijaosaamista, jonka avulla toteutetaaipdéelualueen vaestdn kotihoidon
palvelut. Alue- ja yhteistydosaaminentarkoittaa kotihoidon asiakkaiden tarpeista
l&htevaa toiminnan suuntaamista. Osaaminen ompdBlualueen ja ymparoivan
yhteiskunnan tietamista ja taitamista ja niihinkudiamista - tuntosarvina olemista ja
palveluiden kehittamiseen liittyvaa tutkivaa tyditde
Toimintajarjestelmaosaaminen pitdd sisélladn kotihoidolle yhteisesti sovittujen
linjausten osaamista ja niiden mukaan toimimistae WNerustuvat kotihoidon
strategiaan ja sisdisiin linjauksiin, ja ne takdaylateisen kaytantdjen toteutumisen.
Tybelamataitojen hallinta ja osaamisen yllapitdminen kuuluvat jatkoa
ovat tyoelaman yleisia perusvalmiuksisluuhun osaamineen voidaan maarittaa
sellaisia osaamisalueita, joita ei ole mainittu tautotka kuuluvat osaksi

tyontekijan/tiimin tyota. (Helsingin kaupunki 2005.

Osaamiskartassa osaamistasot on arvioitu asteikoHa5. Kartassa on Kkirjoitettu
luonnehdinta kunkin osaamisalueen tasoista 1, B jarvioinnissa voidaan kayttaa
myos tasoja 2 ja 4, vaikka niista ei ole erillisgaamiskuvauksia. Taso O tarkoittaa
osaamista, jota tyontekijalla ei vield ole, muttdaj han tarvitsisi tydtehtavassaan.
Tasot 1 - 5 rakentuvat kumulatiivisesti siten, efiraavat tasot sisaltavat aiemmat.
Tyontekija tayttaa arviointilomakkeen ensin itsaesti, minka jalkeen kartta kaydaan
lapi esimiehen kanssa kehityskeskustelussa. Loneaskleeon merkintakohta myds
esimiehen arvioinnille. Tavoitteena keskustelussa ettd tyontekija ja esimies
muodostavat yhteisen kasityksen kotihoitotiiminej@sn nykyisestda osaamisesta ja
uudesta oppimistarpeesta. Osaamiskartoitusmadissidéaksi kyselylomakkeet, joissa
arvioidaan tyontekijan osaamista eri sairauksiatahgitotoimenpiteistd. Kysely on
tiimi- ja tyontekijdkohtainen. Tiimit yhdessa |&#k kanssa sopivat siitd, mita
sairauksiin liittyvaa osaamista tiimissa tarvitaais mitd osaamista arvioidaan.
Hoitotoimenpiteiden osalta jokainen arvioi osaagaast niiden toimenpiteiden osalta,

jotka kuuluvat hanen tehtaviinsa. (Helsingin kaup905.)
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Helsingin kaupungin kotihoidon osaamiskartoitusmat hyvin laaja kartoitus; se
siséltdd yhteensd 36 arvioitavaa osaamisaluettsiksi kartoitetaan 18 sairauden
tietamys ja yhteensd 53 hoitotoimenpiteen osaami&@rtoituksesta ei ilmene,
kuinka sita kaytetaan; jos se taytetaan papermeasion siitd tehtavien yhteenvetojen
ja paivitysten laatiminen varmaan tydlasta. Helsingaupungin kotihoidolla on
varmaan perusteltu syy kartoittaa tyontekijoideinases- ja hoitotoimenpidekohtainen
osaaminen. Tass& opinnaytetydssa kehitetyssa adaatassa osaamista ei ollut

tarpeen arvioida silla tasolla.

2.2 Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin osaamiskartoitusmali

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin strategiseksi té®eksi on Kirjattu henkiloston
osaamisen kehittdminen. Organisaatio sai Etela-8oomlaanihallitukselta
hankerahoituksen vuosille 2003 — 2006 osaamiskasmiallin kehittamiseen.
Hankkeen tavoitteina oli eri henkiléstoryhmien yhdwikaisen osaamisrakenteen
maarittely sairaanhoitopiirin strategian ja menst&kijoiden mukaisesti, osaamisen
hallintarekisterin  luominen, eri henkilostéryhmierosaamisen kehittaminen,
tietojarjestelmien hyodyntaminen osaamisen arvissm ja

taydennyskoulutusrekisterin kayttoonotto. (Vaisapear, 2.)

Hankerahoituksen avulla on hankittu sahkéinen ossm hallinta- ja
raportointiohjelma Oracle. Sairaanhoitopiirin os&s®n raporttien taustalla on
strategia ja osaamiskartta. Strategia ja osaantiakan rakennettu Balanced Score
Card (BSC) -mittariston mukaisesti. Osaamiskarntgpohjana henkildston osaamisen
arvioinnille. Arvioinnissa mitataan osaamista tyiieé - ja ammatillisen osaamisen
nakdkulmasta. Mittaus perustuu niihin tavoitteisjmita sairaanhoitopiiri, tulosalueet
ja yksikot ovat asettaneet toiminnalleen. Mittadssehenkilosto tekee numeroilla 1 —
5 itsearvioinnin, joka yhteistydssd esimiehen kansskaydaan lapi
kehityskeskustelussa. (Vaisanen 2007, 2, 3.) ©algjelmasta voidaan tarkastella
henkildston osaamista kokonaisuuksina organisasbata, tulosaluetasoina seka
yksikkotasoina. Esimies on etukateen maaritellysikfkOnsa tavoitetason. Lisaksi
sairaanhoitopiirin  tasolla on yleisesti maaritéltyj tavoitetasoja kaikille
ammattiryhmille. Raporteista voidaan tarkastellatem eri osaamisalueilla sijoittuu
yksikdn osaamisten tavoitetaso, nykytaso ja mik&

on osaamisen kuilu mittaushetkelld. (Vaisanen 2604, 5.)



Osaamiskartta on jaettu ensin neljaan osaan ja mya@vield pilkottu pienempiin

kokonaisuuksiin. Osaamisalueet ovat (Kanta-Hamaeaanhoitopiirin kuntayhtyma,

2006)

- asiakasosaaminen potilas ja palvelutaitojen hallinta, sisadisten ygkoisten
asiakastaitojen hallinta

- tyOprosessien hallinta ja kehittaminen ammatillinen  osaaminen,
muutosvalmiudet, palvelu- /hoitoketjujen hallinkahittdmisvalmiudet

- 0saamis- ja uudistumistaidot johtamistaidot, opetus- ja ohjaamistaidot, sesdis
jarjestelmat ja menetelméat, tutkimus- ja kehittdmdot, tydyhteisé ja
hyvinvointitaidot ja yhteisty6- ja vuorovaikutus@sainen

- talousosaaminen toiminnan suunnittelu, taloushallinta ja suurediit

kustannusvaikuttavuustaidot ja riskienhallintataido

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin osaamiskartoitunelustaa ihanteellista tapaa
selvittdd henkiloston osaamisen taso. Tavoittestilaan johto- ja tydyksikkétasolla,
ja niita tarkastellaan vuosittain. Itsearvioinfpédituu numeroperusteisella arvioinnilla
1 - 5; olisikin mielenkiintoista tietdd, kuinka a@staan numeroperusteinen
arviointiasteikko on kartoituksessa toiminut. Ongaatiossa on kaytdossa sahkoinen
osaamisrekisteri, jolla tyontekijat voivat tehdatkéuksen ja josta voidaan helposti
saada yhteenvetoja, tiimi-, tyoyksikk6- ja orgaaisatasolta; tama tekee

osaamiskartoituksesta varmasti mielekkaan.

2.3 Seppo Helakorven osaamiskartoitusmalli asiantuntijuden osaamisen

arvioinnista

Seppo Helakorpi (2006, 63) on tehnyt osaamiskaidoigllin tydbelaméan asiantuntijan
osaamisen arviointiin. Han esittelee sen muun naukisfassa Koulutuksen kehittava
arviointi. Tyokaluja osaamisen johtajuuteen. Kir@meistuotteena on dvd-levy. Malli
on myos esitelty internetissd. Siella on aiheed#tedyaineisto ja mittarit seka
tulostettavassa etta tallennetavassa muodossga i&ivitetaan jatkuvasti. Helakorpi
jakaa asiantuntijan osaamisen neljaan osaamisalereesubstanssi-, tydyhteiso-,
kehittamis- ja prosessiosaaminen. Mallissa on kkseiujokaisesta osaamisalueesta.
(Helakorpi 2009 a.)
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Substanssiosaaminen(yksiléllinen ydinosaaminen) pitdd sisalladn amitsdt
perustaidot (tekemisen kompetenssi) ja ammatillisghintataidot ja persoonalliset
kyvyt (prosessien hallinta). Perustaidot on saamassa ammatissa tarvittavasta
koulutuksesta ja tyokokemuksesta. Toimintataidotrkdidtavat tyoyhteisossa
tarvittavaa kaytannollistd osaamista. Muun mugsgaistyo- ja tiimityotaitoja, alan
jarjestelmétaitoja seké kaikkia sellaisia henkilitersia ominaisuuksia, joita tyossa
tarvitaan. . (Helakorpi 2009 a.)

Tybyhteis6-osaaminen (organisaation ydinosaaminen) jakautuu asiakas- ja
verkostoyhteistyotaitoihin - ja sisaisiin  yhteistyitd#in. Ensimmaisia ovat
esimerkiksi yhteistoiminnan ja taloushallinnon osa®en sekd asiakaspalvelu- ja
yrittdjyysosaaminen.  Jalkimmainen liittyy tyoyt#@n sosiaaliseen luonteeseen,
yhteydenpitoon asiakas- ja yhteistyoryhmiin, yrggkh markkinointiin ja toisten

opastamiseen. (Helakorpi 2009 a.)

Prosessi-osaaminer{tuotanto- ja asiakaspalveluosaaminen) edellybt@g@nisaation
toimintakulttuurin omaksumista ("talon tapa” toimiga toiminnan kokonaisuuden
(liketoimintaosaaminen) hallintaa. Se vaatii kokoganisaation toimintatapojen
tuntemusta, lojaalisuutta ja valmiutta yhteison ikémiseen. Puhutaan myds
kollektiivisesta osaamisesta, johon on "ynnaytyrgijanisaation yhteinen tietamys ja
erityistaidot.  Toiminnan kokonaisuuden hallinta eirategista osaamista, alan
kehitystrendien tuntemista ja kykya toimia muutssa olosuhteissa, myos globaalisti.
(Helakorpi 2009a.)

Kehittdmisosaaminen (metakompetenssi) vaatii innovaatiovalmiuksia (k&aha
tyoote) ja itsensa kehittamisen taitoja (oppimagpiminen). Innovaatiovalmiudet
littyvat kehittavddn tybotteeseen, mika edellyttédensa kehittdmistad. Se on
kehittdmisosaamista ja ajattelun taitoja, joitakyaa oman tyon ja tydyhteisdn
kehittdminen edellyttavat. Itsensa kehittamisemdiaivaativat valmiutta jatkuvaan
oppimiseen. Oman tybn ja tybyhteison Kkehittaminerdellgttad myos
nakemyksellisyytta yhteiskunnallisesta kehityksgattnuun muassa oman filosofisen
arvopohjan pohdintaa ja eettisen toimintaperustalmmista ja uudistamista.
(Helakorpi  2009a.) Osaamisalueet ovat havainnetiist kuviossa 1

osaamisympyralla.



Asiakas-
palvelu ja
verkostotyd

sltsearviointi ja
*oman osaamisen
skehittaminen

Tyd- ja
tuotanto-

Prosessi-

osaaminen HLEEV B0t -
(tuotanto- ja kehittd-

asiakaspalvelu-uikhiol minen
osaamilnen) kempetensgslt)

Substanssi- FETINTIENE

DEEED LT BB osaaminen
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Liike-
foiminta-
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Ammatilliset
toimintataidot
ja persoonal-
liset kyvyt

Tiimity&- ja
vetrkosto-
osaaminen

KUVIO 1. Asiantuntijan osaamisalueet (Helakorpi 2@9a)

Edella kuvatut osaamisalueet on osaamiskartoitusselviety kyselylomakkeeseen
nimeltadan Asiantuntijan osaaminen, osaamisen mijtzssa ne ovat pilkottu 80 eri
vaittamaan. Kyselylomakkeen tayttaja arvioi, kuinka soveltuvat hanen omaan
ajatteluunsa asteikolla 1- 5. Kyselylomakkeen pigtérat siirretdan kyselyn
vastaustaulukkoon osa-alueittain. Internet-sivisttdadittu Exce-pohjainen mittari
laskee pisteet yhteen ja piirtdd henkil6lle "osadimantin”. Aineistossa on myo6s
sanallista kuvailua edellyttdva arviointimittarpta voidaan kayttaa taydentdjana.
Helakorpi on laatinut myds osaamisen kehittamiskikean, jossa on kuvailtu
osaamisalueittain osaamisen nykytilaa ja tavo#atisteikolla 0 — 4. Lomakkeeseen

on varattu tila kehittdmistavan kuvailuun. (Helgkdz009a.)

Seppo Helakorven osaamiskartoitusmalli edustaa aikg, malli toimii internetissa
ja voidaan ottaa helposti kayttdon mihin tahansgawoisaatioon. Sivut ovat
helppokayttoisia ja teoriatietoa osaamisesta jaarogskartoituksista l0ytyy myos
hyvin. Jos ajatellaan, etta osaamiskartoituksetini@sen tulisi perustua organisaation
strategiaan, visioihin ja tavoitteisiin (kts, esiydanmaalakka 2007, 122), heraa
kysymys kuinka toimiva téllainen kartoitus on. Riotuksissa on liséksi kaynyt ilmi,

ettd tarkeimpid vaiheita on sen laatimisen yhteyéldsiyty organisaatiokohtainen
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keskustelu (Viitala 209, 182 ), joten jadkd valmiikehdysséd mallissa tama tarkea

vaihe hyddyntamatta?

3 OSAAMINEN RESURSSINA

Osaamista pidetdan yksildiden, tiimien, ryhmierojganisaatioiden resurssina. Sille
kaytetdan usein synonyymina kompetenssi-termidal§Of008, 50.) Osaamisen
ymparilla kaytetaan lukuisia lahes samaa tarkadtadermeja, joten yksiselitteinen
osaamisen maarittely on vaikeaa. Osaamisen voidgatella kasittdvan kaikki
elamanalueet, siksi esimerkiksi ammattitaito jaamintijuus ovat osaamisen
alakasitteita. (Helakorpi 2006, 55 - 56.) Sydanmkah (2000, 150) mukaan
osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asematelsbkemuksista ja kontakteista,
jotka mahdollistavat hyvan suorituksen tietyissanteissa.Organisaation osaamista
ovat lisdksi prosessit, toimintatavat ja kulttu8ydanmaalakan maaritelmaan sisaltyy
muutamia ydinajatuksia. Tiedot, taidot, asenteaikeknukset ja kontaktit ovat
osaamisen osia. Tiedot ja taidot on hankittu kalksen, opiskelun, lukemisen ja
tekemisen kautta, silti ne ovat vain osa osaam{@tala 2008, 50; Sydanmaalakka
2000, 150.) Henkilokohtaiset ominaisuudet vailkudtasiihen, miten samakin
koulutus ja osaaminen ilmenevat eri henkil6illagl@t2008, 50). Esimerkiksi asenne
ja arvot ovat tarked osa osaamista samoin motvakiiyttdd omia taitojaan
(Kauhanen 2000, 140, Sydanmaalakka 2000, 150).

Asenne ndhdaan suhteellisen pysyvana, sisaistetlyhdaasti muuttuvana. Asenne
merkitsee siis yksilon taipumusta tuntea, ajatglléoimia tietylla tavalla. (Ruohotie
kuuluvat kiinteasti ihmisen osaamiseen, muodoskawatne maailmankatsomuksen
pohjan. Organisaatiot haluavatkin nykyaan tiettgj&oja kannattavia tyontekijoita.
(Kauhanen 2000, 140.) Motivaatio on asenteeseaatuamna lyhytaikaisempi ja liittyy
vain tilanteeseen kerrallaan. Motivaatio voidaanhd# tilannesidonnaisena
motivaationa tai yleismotivaationa. Edellinen omrteeltaan dynaaminen, ja se voi
vaihdella tilanteesta toiseen. Tilannekohtaiseerivaatioon vaikuttavat siséiset ja
ulkoiset arsykkeet, jotka aikaansaavat tavoitteesemiuntautuvaa toimintaa.
Yleismotivaatiossa korostuu vireyden ja suunnagkbs kayttaytymisen pysyvyys.

Tilannemotivaatio on vahvasti riippuvainen yleismaéatiosta. Talla on suuri
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merkitys tyoelamassa, tyostaan pitava tyontekijahelpompi saada kiinnostumaan
tyonsa suunnittelusta ja kehittamisestd kuin  “laminyt”  tyontekija.
Yleismotivaatiota on pidetty jopa asenteen synongpgmnvaikka niiden valilla on
eroa. (Ruohotie 1998, 41 - 42.) Kokemukset ovabsniarkea osaamisen osa. On
paljon osaamista, joka edellyttdd laajaa kokemssdal ennen kuin siitéa voi kehittya
aitoa ja todellista osaamista. (Syddnmaalakka 2080,) Kokemus on luonnollisesti
sitd laajempi, mita kauemmin ja laajemmin kokemustahankittu. Toisaalta pelkka
pitka ja monipuolinen tydelamakokemus ei sinallaénmeriitti, jos ihminen ei osaa
hyodyntdd sitda uuden oppimiseen. (Kauhanen 2000.) 13ytkokemuksista
oppiminen onkin jatkuva prosessi. Toiset onnistisrata paremmin kuin toiset. Ne,
jotka onnistuvat oppimaan kokemuksista, ovat utalidietamaan, miten ihmiset
kayttaytyvat, laitteet toimivat ja asiat etenevi;ottavat myos vastuun oppimisesta ja

muutoksesta ja etsivat ja hyodyntavat palaute®aofotie 2000, 62.)

Samoin kuin edelld mainitut, kontaktit ovat myoseallinen osaamisen osa-alue.
Verkostojen rakentaminen ja niiden hyoddyntdminen tarkeda. (Sydanmaalakka
2000, 150.) Ihmissuhdeverkostojen ja niiden vylEmiseen liittyvien taitojen
merkitys kasvaa tulevaisuudessa, kun yha enenewd&sidn tydskennelladn nopeasti
vaihtuvissa tiimeissé ja projekteissa, ei niink&im@a kiinteissa toimenkuvauksiin
rajatuissa yksilotehtavissa (Ruohotie 1998, 14D3aamisen kehittdminen asiantuntija
- tasolle edellyttad, etta yksilo saa kosketuksear alansa asiantuntijakulttuuriin ja
verkostoituu muiden asiantuntijoiden kanssa. Megikdt saavutukset eri aloilla
nojautuvat usein toisiaan taydentavien ihmistereigibtliseen tyoskentelyyn. (Stahle
& Wilenius 2006, 123.) Tietoa on nykyisin olemassaittamaton maara. Stahlen ja
Wileniuksen (2006, 122) mukaan tieto rikastuu vetkssa nhopeammin kuin missaan
muissa olosuhteissa. He jakavat verkostoissa MNéhkutiedon homogeeniseksi,
heterogeeniseksi ja hybridiseksiHomogeeninisuuden voima perustuu siihen, etta
koko verkosto hallitsee samaa osaamista kyllin my®isiantuntijoita yhdistdd sama
symbolimaailma ja tiedonkasittelyn periaatteetkgomahdollistavat toisten nopean
ymmartamisen. Heterogeenisyyden etu perustuu siiggé monen eri alan osaajat
ovat vuorovaikutuksessa ja tekevat yhteistyota. Kewrkoston jasenet ovat kiinteassa
vuorovaikutuksessa keskendén, tietamisesta tuleesegsi, jossa Yyksildiden
osaamisrajat ylitetdaan ja ryhma kykenee luomaaojaileri symbolimaailmojen ja
paradigmojen vadlille. Hybridiset osaajat rakentdiéasitteellisia siltoja eri verkostojen
ja osaamisalojen vélille seka toimivat naiden kuitten valisena tulkkina. Esimerkki
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hybridisestd osaamisesta on, jos jonkin erityisalekninen osaaminen yhdistyy

organisaation johtamiseen.

Osaaminen nakyy konkreettisena toimintana, kyvydeidnia eri tilanteissa.
Tietamisen, ymmartamisen ja soveltamisen valilla padjon eroa. Vasta, kun
sovelletaan jotakin kaytantoon, voidaan puhua te@sta osaamisesta. Osaaminen on
prosessin tulos, jossa kehitetaan uuden oppimastaphan poisoppimista. Tama ei
tarkoita asioiden unohtamista vaan tietoisestiyjiet asioiden siirtamista sivuun,
etteivdt ne ohjaa kayttaytymistda. Kaiken kehitykdéahtokohta on olla tietoinen
omasta osaamisesta ja sen puutteista. Kuvio driveolastaa osaamisen maaritelmaa.
Kaytannoéssa osaaminen on kyky toimia ja kayttaajéetaitoja, asenteita, kontakteja
ja kokemuksia. Kyvykkyys on taas sita, ettd kykesiggdmaan osaamisen kaytannon
toimintaan. Hyvalla osaamisella paastdan suorikiksgoka johtaa erinomaisiin
tuloksiin.  Osaaminen onkin nahtdva suhteessa satawiliin  tuloksiin.
(Sydanmaalakka 2000, 151.)

OSAAMINEN — SUORITUS » TUOTOS

tiedot kyky toimia optimaalinen
taidot tietyssa tilanteessa tulos kyseisessa
asenteet tilanteessa
kokemukset

kontaktit

KUVIO 2. Osaamisen maaritelman kuvaugSydanmaalakka 2000, 151)

3.1 Yksilén osaaminen

Organisaatioissa yksildiden henkilokohtaiset osaamimuodostavat toiminnan
perustan (Viitala 2009, 178). Yksilotason osaamise@arittelemiseen liittyy

monenlaisia kasitteitd. Suoraan englannin kielk&tinnettyné niitéd ovat esimerkiksi
"taidot”, "patevyys” ja "kyvykkyys”. Suomen kielekasite "ammattitaito” on vanha
mutta hyvaksi havaittu kokonaisvaltainen kasite. \itaa pitkalle edistyneeseen
osaajaan ja taitavaan tyoskentelyyn. (Viitala 2Q083.) Silti ammatillisen osaamisen
maarittely ei ole aivan helppoa, silla sen ymparihainitut kasitteet ymmarretaan
usein erilailla (Helakorpi 2005, 62; Viitala 200814). Helakorpi (2005, 55) on

hahmotellut ammatillisen osaamisen kasitteité idemi valisia suhteita kuviossa 3.
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KUVIO 3. Osaamisen ja ammattitaidon kasitteistva jayhteyksia (Helakorpi
2005, 55)

Tybssd osaamista on lahestytty myos kasitteelldeldpdakvalifikaatiot, joilla
tarkoitetaan tyontekijoiden tydssa ja tyoorganisesga tarvitsemia valmiuksia.
Kvalifikaatiot ovat ryhmitelty muun muassa yleisiinkvalifikaatioihin,
ammattikohtaisiin kvalifikaatioihin ja tehtavakorsien kvalifikaatioihin. Yleisia
kvalifikaatioita tarvitaan jokaisessa tytssa telsis riippumatta. Ammattikohtaisista
kvalifikaatioista kaytetddn myos termid substarssmaminen, ja ne liittyvat tiettyyn
ammattialaan. Tehtavakohtaiset kvalifikaatiot astvat tiettyyn tehtavaan. Osa ndaista
elementeista voidaan hankkia koulutuksen tai tyekokksen kautta, osa on
henkil6kohtaisia ominaisuuksia. (Viitala 2008, :1115; Viitala 2009, 179 - 180.)

Helakorpi (2005, 65) jakaa kvalifikaatiot Kansaihsén ty6jarjeston ILO:n mukaan
kolmeen alueeseen: tuotannolliset, normatiivisatijavatiiviset kvalifikaatiot.

1. Tuotannollisia kvalifikaatioita tarvitaan varsinaisessa tyopresesa.

2. Normatiiviset kvalifikaatiot jakautuvat edelleen mukautumis-, maatio- ja
sosiokulttuurisiin kvalifikaatioihin. Mukautumiskirakaatiot viittaavat tyéhon
ja tydyhteis66n sopeutumiseen. Motivaatiokvalifikaaovat henkilékohtaisia
ominaisuuksia, joita ovat esimerkiksi oma-aloitbeis, palvelualttius ja
yhteistyokyky. Sosiokulttuuriset tekijat ovat tydgison vuorovaikutusta

yhteison sisélla ja ulospain.
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3. Innovatiiviset kvalifikaatiot mahdollistavat tyoprosessin kehitiden ja
oikean toiminnan ennalta arvaamattomissa kriisitéegssa. Na&itd taitoj
tarvitaan nykyises: alati muuttuvassa tyoeldméassa. Innovatiiv

kvalifikaatiot pitavat sisallaan myos jatkuvan apgsen kyvyn.

Viitala (2008 116) kuvaa kuviossa 4 ammattitaidakentumista pyramidin |
kvalifikaatioiden avulla. Pyramidin kerrokset kuvaa kukin erityyppista
ammattitaidon osaluetta. Mitd |Ahempé&na pyramidin perustaa kvaldiko on, sit
lahempana se on persoonallisuutta, ihmisena ketigtgd ja metavalmiuksi
Metavalmiuksilla tarkoitetaan niitd, joita tyOelassa tarvitaan toimialasta
tentavasta riippumatta. Mita lahempana taas kvalitikaan pyramidin huippua, sii

laheisemmin se liittyy suoritettavaan tyotehtav

Liiketoiminta-
osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja innovatiivisuus

Normatiiviset kavalifikaatiot: esim. paineen
sietokyky, positiivisuus, iseluottamus,
henkinen joustavuus jne.

KUVIO 4. Osaamispyramidi (Viitala 2008, 116

3.2 Tietoinen ja hiljainen tieto ja kuinka ne saadaan r@kyvaksi

Osa osaamisesta on tietoja ja taitoja, jotka vaid&avata sanoin esimerkik
toimenkuvassa. Tallainen tietoinen tieto, tasmatigdi artikuloitu tieto o1
dokumentoitavissa ja siirrettavissa. Kokemuksen téybenkilolle kertyy myo.
sellaista osaamistaota on vaikea ja jopa mahdoton kuvata sanoina, saimottus
hiljaista, automatisoitunutta tai aaneen lausuntatdietoa. Se on henkilokohtais
tietoa, sidoksissa toimintaan ja tiettyyn tilantsss ja sita on vaikea valittaa muil

Henkild osaa tehdjotakin hyvin, mutta ei osaa opettaa sitd muilldagsella tevalla,
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ettd myds muut oppisivat. Se on usein my6s tunoispit, mika vaikeuttaa tiedon
dokumentoitavuutta. (Otala 2008, 5; Kesti 2005, Bdivonen & Asikainen 2004, 12.)
Mitd paremmin ihminen osaa jonkun asian, sitd supreosa taidoista on
automatisoitunut ja siirtynyt ei - tietoiseen otfaeen. Organisaation pitkaaikaisilla
tyontekijoilla voi olla vuosikymmenien oppimishisi@ automatisoituneena omaan
hiljaiseen tietoonsa (Toivonen & Asikainen 2004).IRoivosen ja Asikainen (2004,
20) mukaan suurin osa huipputaidoista onkin hiigateetoa. Helakorpi (2009b) kuvaa

Geryn (1987) mukaan samaa huomiota kuviossa 5.

3. TAITOTASO

2. TAITOTASO

1. TAITOTASO

YMMARRYS Tietoista
Tietoista toimintaa : _
toimintaa osittain ilsg;f::
TIETOISUUS ulkoisten ulkoisten ammatti-
. tukivali- tukivali- taitoista
Yleinen Merkittiva neiden neiden toimintaa
tietoisuus kisitys avulla avulla

:
Aika ja kokemus

KUVIO 5. Tietoisen tiedon ja hiljaisen tiedon suhe. (Helakorven 2009b
mukaan Gery 1987)

Hiljainen tieto on viime aikoina noussut usein lesilsuurten ik&luokkien

elakoitymisen yhteydessa. On huomattu, ettd eldlekesdrtyvat tyontekijat vievat

mennessaan paljon arvokasta tietoa. Joissakin isegdivissa on havahduttu tiedon
siirron tarkeyteen. Kuinka sitten saadaan hiljaineto siirtymaan tyontekijalta

toiselle mahdollisimman nopeasti ja hyvin? Yleisegbidaan sanoa, ettd mita
enemman tydyhteisdssd on sosiaalista kanssakayreestgparemmin hiljainen tieto
siirtyy tyontekijalta toiselle. (Toivonen & Asikagm 2004, 34 - 35; Kesti 2005, 51 —
56; Otala 2008, 52; Kivinen 2008, 203; Viitala 20084.) Toivosen ja Asikaisen
(2004, 34 - 36) mukaan yksin oppiminen on kaikk&itainta oppimista, koska
hiljainen tieto ei voi siirtya tyontekijaltd toidel Kirjat ja koulutus antavat yleisia

valineita tyohon, harvoin kuitenkaan tasmaétieto#ta $aitsi tassakin henkilélle
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itselleen jaa tehtdvaksi koulutetun asian oma s$awahen juuri kyseiseen
organisaatioon ja juuri kyseiseen tyohon. Yhdeggdinoinen on yleensa parempi ja
nopeampi tapa oppia, silla kaikki voivat oppia kégk vastatulleet pitempaan olleilta
ja painvastoin. Mutta optimaalinen tilanne saaa#gttosiaan vasta, jos tydyhteiséssa
on hyva ilmapiiri ja jos siella ymmarretaan ja higsgtdan erilaisuutta. Perinteisesti
hiljaista tietoa on siirtynyt mestarilta oppipogliNykyisin tahan on kuitenkin harvoin
aikaa.

Toivonen ja Asikainen (2004,9, 35 - 38, 50 - 5XKésWiitala (2008, 133 — 134) tuovat
esille NLP- tutkimussuuntauksen (Neuro-Linguisticogtamming) kehittdméan
mallittamisen, joka edesauttaa hiljaisen tiedonttéhista ja oppimista. Toivosen ja
Asikaisen mukaan osaamisen mallittaminen on tomaint jossa yrityksen
kehittymisen ja kehittdmisen ulkoa- ja sisalta- &sehhéaalta- ja alhaalta-tieto ja -
osaaminen yhtyvat. Ulkoa annetaan mallittaminemgdlittamisen valineet ja sisalta
kaikki se osaaminen, jota yrityksessa on ja jokguon kyseisen organisaation tyossa
tarkedda. Johdolta tulee suunta kehittamiseen jantékdoiltd energia, ideat ja
ratkaisut. Kaytannodssa mallittaminen tapahtuu siéé johto osoittaa hyvin toimivan
tyotavan ja henkilon, joka osaa tehda kyseisen tydiita paremmin. Ulkopuolinen
mallittaja laatii siita mallin tyontekijdn kanssa ppettaa sen toisille tyontekijoille.
Tarkoituksena on tuottaa jostakin tietysta ilmioséllainen kaytannollinen kartta tai
malli, jota kayttden kuka tahansa, joka haluaa, s@ada aikaan saman ilmion.
Mallittamisessa valitaan malli (mallit), joka kagt@#sséa osataan ja on toiminut juuri
silla tavalla kuin halutaan. Mallissa korostetaaoiminnan hyvin toimivia
ominaisuuksia ja kyseessd on aina juuri kyseisesyanisaatioon sopiva malli.
Mallittamisen mita-tasolla selvitetaan, mita médkee, esimerkiksi toimenpiteet, teot,
erottelut ajattelussa. Kuinka-tasolla selvitetadniten malli tekee ne. Miksi-tasolla
haetaan mallitettavan ajettelutapaa, uskomuksiajar miksi h&n toimii niin kuin
toimii, mitk& ovat hanen ajatuksensa, jotka sady@mn sujumaan. Mallittaminen on
siis kohdennettua tasméaoppimista; hiljaisesta sadtehdaan nakyvaa. Mallittaminen
on nopeampaa kuin mikdan muu edelld esitetyistdinopen tavoista, lukuun
ottamatta ehka todella hyvin sujuvaa yhdessa ogpami
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3.3 Yhteisollinen osaaminen

Otalan (2008, 53) mukaan organisaatioeaaminen on organisaation yhteinen
nakemys tai kasitys toiminnan kannalta tarkeastésts ja yhteisesti omaksuttu
toimintatapa. Syddnmaalakan (2007, 146) mukaan organisaatom@aaminen
muodostuu ydinosaamisesta sekd muusta osaamis¥giaosaamiseen sisaltyy
osaaminen, joka luo ja yllapitaa yrityksen kilp&jeya. Muu osaaminen on myds
tarkeaa, ilman sita yritys ei tule toimeen, mugaes ole ainutlaatuista juuri kyseessa
olevalle yritykselle. Ydinosaaminen on melko laahstrakti kokonaisuus, joka
jakaantuu osaamisalueisiin, jotka taas jakautuvabkieettisiin osaamisiin eli
kompetensseihin. Osaaminen maaritellaan eri taseiil tavoilla. Yksil6tasolla se on
konkreettista. Tiimitasolla osaaminen koostuu tiinfisenten osaamisista ja taman
osaamisen yhdistelmistd. Tyoyksikkotasolla osaamioe jo yleisempé&a ja koostuu
laajemmista osaamisalueista. Organisaatiotaseflarninen kuvataan hyvin yleisella
tasolla ja se on usein jo melko abstraktia. (Sydialakka 2007, 146 - 148.)

Viitala (2008, 97 - 99; 2009, 174) tuo esille os&mn yhtena yrityksen tai
organisaation pddomana. Hanen mukaansa yritykg@amtean ja menestymisen ehto
on riitthva oma paaomaera. Aiemmin paaomalla ymetidimr vain helposti
laskettavissa oleva taloudellinen ja fyysinen pé&@ohykyisin on entistd enemman
alettu puhuaineettomasta paaomastajonka merkitys yrityksen toimintakyvylle ja
menestykselle saattaakin olla ratkaisevin. Ainee#io padoman merkitys on selvaa,
mutta sen maarittely on osoittautunut vaikeammaWsiarittelyjd on monenlaisia ja
asiasta on myo6s puhuttu nimilla nakymattomat voianal alyllinen paaoma ja
tietopddoma. Kaikille maaritelmille yhteista ovatitkenkin sellaiset tekijat kuin
tyontekijoiden osaaminen, yrityksen prosessit jakassuhteet. Aineeton paddoma
voidaan jakaa kolmeen eri alueeseénhimillinen padoma sisaltdd yrityksen
henkiloston tiedot, taidot ja kokemuksen. Se v akkyvaa tai nakymatonta, tietoja,
taitoja ja asenteita. Padoma koostuu myods hen&no$yysisestd ja psyykkisesta
hyvinvoinnista. Se sisaltaa kaiken sen luovuudemmnpavatiivisuuden, jonka varassa
yritys uudistuu ja kehittyy. Siksi on tarkea ollehslla, onko yrityksessa oikeanlaisia
osaajia palveluksessa ja miten heiddn osaamistadmtet@an. Rakenteellinen
padomasisaltaa kaiken sen yrityksessa olevan tiedorg ja# jaljelle, kun tyontekijat
poistuvat, esimerkiksi prosessit, jarjestelmateehjja tietojarjestelméaSosiaalinen
padoma sisaltaa kaikki ne merkitykselliset suhteet, jotkdtykselld on ulospain.
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Niihin kuuluvat myos yrityksen imago ja brandit. stamlisen pddoman kriittisin
elementti on asiakassuhteet. Osaaminen on siigykyealle tarkeda aineetonta
padomaa. Sen niin kuin muunkin pddoman vaaliminketiy@¢taa sita, etta se kyetadan
erittelemaan ymmarrettaviin ja riittdvan konkresimi tekijoihin. Lisédksi osaamista
niin kuin muutakin padomaa pitaisi kyeta arvioimgammittaamaan jollakin tavalla.
Yhteenvetona voisi sanoa, ettd organisaation h&stkilulokset ja osaamispddoma
viestittavat strategisen henkiléstévoimavarajohtami onnistumista. Menestyva
organisaatio tunnistaa strategiastaan johdetut nussaatimukset ja kasvattaa

osaamispaaomaansa systemaattisesti ja pitkajéstte{Seuti & Virtanen 2009, 72)

3.4 Sosiaali- ja terveysalan henkilostén osaamistarpeetyt ja tulevaisuudessa

Tassa opinnaytetydssa kehitetddn osaamiskartossgadi- ja terveydenhuollon
hoito- ja hoivahenkilostolle. Siitd syystd seura®aa luvussa kerrotaan yleisesti
sosiaali- ja terveydenhuollon nykyisista osaamiswa#ksista. Esille tuodaan myds
tulevat osaamistarpeet ja niihin vaikuttavat tekij&rilisend ammattiryhmana
kasitelladn kotihoidon henkiléston osaamistarpeikaska taman opinnayteyon

osaamiskartoituksen pilotointi toteutetaan kotilogish.

Sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijoiden kouksgelliset kelpoisuusehdot on
saadetty laissa. Terveydenhuollon ammattihenkitdidkelpoisuutta saatelevia
keskeisimpid s&&nnoksia ovat laki ja asetus teemydollon ammattihenkilbista
(Laki ja terveydenhuollon ammattihenkildista 55949 Asetus terveydenhuollon
ammattihenkildistéd 564/1994.) Terveydenhuollon amtimankilét on ryhmitelty ns.

laillistettuihin (esim. ladkarit ja sairaanhoitgjga ns. nimikesuojattuihin (esim.
l&hihoitajat). Lain mukaan laillistettu tai nimikegattu ammattihenkild6 on oikeutettu
toimimaan asianomaisessa ammatissa ja kayttAmémoamista ammattinimiketta.
Sen sijaan laissa ei ole maaritelty ammattihentdldsehtavia eika rajoitettu tehtavia
vain joidenkin ammattihenkildiden hoidettavaksi &iguututtu eri ammattiryhmien
tyonjakoon eraitd poikkeuksia lukuun ottamatta. nLamukaan laillistetut ja

nimikesuojatut ammattilaiset voivat tehda toistenshtavia ja nimikesuojatuissa
ammateissa voivat toimia muutkin ammattitaidon ovahahenkildt. Tydelamassa
terveydenhuollon  henkiloston  tehtdvat maaraytyvatunkin  tosiasiallisen

ammattitaidon ja osaamisen perusteella. Terveyddlumu johtamis- ja

esimiestehtavissa toimivien kelpoisuuksia ei olédsdty lailla vaan esimerkiksi
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paikallisesti kuntien johtosddnnéissa. (Tehtavien tyonjaon muutokset. Opas

terveydenhuollon ja tybelaman kehittdmiseen 20093

Sosiaalihuollon henkilostba koskeva keskeinen &idéntd sisaltyy lakiin ja
asetukseen sosiaalihuollon ammatillisen henkilodtéipoisuusvaatimuksista. (Laki
sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoistagtimuksista 272/2005; Asetus
sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoistastimuksista 608/2005.) Laissa
saadetaan kelpoisuusvaatimukset vain sosiaalihuékskeisille ammattinimikkeille,

joita ovat sosiaalityontekija, sosiaali-asiamiesasténvalvoja, sosiaaliohjaaja,
lastentarhanopettaja ja lahihoitaja. Taman lisddsisa on sdédetty sosiaalihuollon
johtotehtavissa toimivien ja erityistyontekijoidéelpoisuudet. Lain ulkopuolelle jaa
tehtavia, jotka sindnsa kuuluvat lain soveltamisalairiin. Joihinkin tehtaviin

kelpoisuusvaatimuksena on tehtdvaan soveltuva #umjlujonka maarittelee
tarkemmin tyonantaja. Siirtymasaannoksilla on vatattu, etta myos aikaisempien
tutkintojen suorittaneilla sailyy kelpoisuus vastéa tehtaviin. Lakiin sisaltyy myos

mahdollisuus poiketa kelpoisuusvaatimuksista tilsgsti. (Parikka 2005.)

Sosiaali- ja terveysalan henkiléston osaamisenimaéiset ovat moninaiset muun
muassa Jamsa ja Manninen (2000, 23 - 24) ovat lkemtrkyseisessa tydssa tarvittavia
osaamisalueita. Heiddn mukaansa sosiaali- ja teal@y osaamiseen liittyy
esimerkiksi kyky tunnistaa ja tdsmentaa asiakkaapeet mieluiten joko yhdessa
asiakkaan tai hanen omaistensa kanssa, kyky asataitieet yhteistytssa asiakkaan
ja  moniammatillisen tyoryhmé&n kanssa, kyky valitaarkbituksenmukaisia
auttamismenetelmia ja -keinoja ja kyky toteuttaaafjaioida hallitusti suunnitelman
toteutumista. Keskeiseen osaamiseen liittyy myokykgoveltaa tutkittua tietoa
toiminnassaan sekd perustella nakemyksidan tutkiiedon avulla. Tarkeita
osaamisalueita ovat my0s vuorovaikutus- ja paétikketaidot seka
vastuullisuuteen, eettisyyteen ja moniammatilliseat littyvd osaaminen.
Metsdmuuronen (2001, 137 — 146) on tutkinut pestea ja &anettomien seka
pehmeiden kvalifikaatioiden suhdetta nimenomaaniaabs ja terveydenhuollon
tyossa. Pehmeilla kvalifikaatioilla tarkoitetaammilstydssa tarvittavaa osaamista, jota
on hankala saada sopimaan perinteisiin kvalifikdadkituksiin. Tallaisia taitoja ovat
esimerkiksi esteettisyyden taju, innostuminen jgostamisen taidot, intuition kaytto,
toisten huomioiminen, ilmapiirin ja tunnelman lu@®n taito, heittdytyminen ja

irrotteleva  tydote, ulospain suuntautuneisuus ja idewu aktivoinnin taito.
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Metsdmuurosen mukaan sosiaali- ja terveydenhuollomippuammattilaiselta
vaaditaan raudanlujaa ammattitaitoa, motivaatigieki tydhén sopeutumista, sosio-
kulttuurisia taitoja ja innovatiivisuutta. Jos namd lisdksi tyontekijalla on edella
mainittuja pehmeita taitoja, ammattilainen ei alethantyontavan hyva, vaan aidosti,
tietoisesti tai tietdAméattddn saa muutkin kollegajssaasiakkaansa innostumaan ja

antamaan enemman kuin ilman taté loistavaa amaiatéltapahtuisi.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tarvitaan osaamisenakointia silla tyo tulee
ilmeisesti muuttumaan lahivuosina ja vaatimaan olaigia osaamisalueita entisten
lisdksi tai tilalle (Ryyndnen ym. 2008, 74). Suuartkéluokkien eldkkeelle siirtyminen
aiheuttaa suuria rekrytointitarpeita (Ryynanen ya008, 74). Jokainen joutuu
kilpailemaan osaavasta tyovoimasta (Juuti & Virta@€09, 22.) Alan kunnallisessa
palveluksessa tydskenteli vuonna 2007 225730 &kijaa (Terveyden- ja
hyvinvoinnin laitos 2009). Heista noin puolet jdak&eelle vuoteen 2025 mennessa.
Vuosittain elékkeelle jaa yli 6000 ammattilaista. Pahin tilanne on vuonna 2014,
jolloin sosiaali- ja terveydenhuollosta jaa elakle&hes 101000 tyontekijaa. (Leivo
2010.)

Muutoksia alalle tulee aiheuttamaan esimerkiksi oBpan kehityksen ja
globalisaation haasteet, informaatioteknologian eHolkset, jotka muuttavat
merkittavan osan rutiinipalveluista sahkoisen asimi piiriin ja virtuaaliseksi,
monisairaiden erityisesti moniongelmaisten lastemyorten palvelujen tarve, yleiset
periaatteet hoitojen laittamisesta tarkeysjarjestgh, uudenlaisten tutkimus- ja
hoitokaytantdjen avautuminen erikoisesti bioladtetn kehityksen myo6ta. Vaeston
ikdaantymisen vaikutukset hoidon tarpeeseen voidaamakoida helposti mutta sen
sijaan kaupunkimaiseen elamantapaan, individuatiseri ilmenemismuotoihin ja
yksinasumiseen liittyvat elaméanpolitikan muutoksatttavat olla haaste sosiaali- ja
terveydenhuollon palveluille. Tulevaisuuden vaueaid eldkeldisten odotukset
saattavat olla hyvinkin erilaiset kuin nykyistera@ntyneiden. (Ryynanen ym. 2008,
74 - 75).

Yhtena muutoksia aiheuttavana tekijana ovat orgatismuutokset, joita on syntynyt
ja ennustetaan syntyvan lahivuosina seka yksisasigityksissa, julkisella sektorilla
seka kolmannella sektorilla. Esimerkiksi jarjestittien osalta muutoksia on syntynyt
eniten juuri sosiaali- ja terveydenhuollon alueglaiuti & Virtanen 2009, 20 - 22.)
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Edella mainitut tekijat ja hoitokaytantdjen nopeshitys aiheuttaa henkildston téiden
jatkuvaa kehittymista. Uudistuvien toimintojen dyeimat uudet
osaamisvaatimukset aiheuttavat haasteita ammaitikixselle ja
taydennyskoulutukselle. Osaamisen tulisi olla &u#tn laaja-alaista mutta silti
spesifistd. (Metsamuuronen 2001, 145; Tehtavientyfinjaon muutokset. Opas
terveydenhuollon ja tydelaman kehittdmiseen 2008i$en haasteen tuo ennakoinnin
vaikeus, mita osaamista tarvitaan ja miten sitdtedpan. Jatkossa voisikin tutkia,
kykeneekd koulutus uudistumaan ja vastaamaan ty@eauudistuviin vaatimuksiin.
(Metsdmuuronen 2001, 146, 188.)

Metsdmuuronen (2001, 179 - 187) on tutkinut sosiap@ terveydenhuollon
tulevaisuutta. Han on tehnyt ehdotuksia, joillatasiin varautua niihin haasteisiin,
joita Suomessa tullaan lahitulevaisuudessa kohtaanTaissa kappaleessa referoidaan
osaamisen varmistamiseen liittyvid ehdotuksia jaugteluja. Asiantuntijuus ja
erityisosaaminen tulevat korostumaan sosiaali- gevelysalalla. Tulevaisuudessa
vaaditaan enemman kouluttautumista, ja se seka dalimea patevoityminen
jatkuvat koko tyduran ajan. Tama haastaa tyonamjajéyénjohdon miettiméan omaa
rooliaan ja vastuitaan jatkuvaan koulutukseen. &ydajan tulisi kannustaa alaisiaan
jatkuvaan kouluttautumiseen esimerkiksi joustavillybaikajarjestelyilla tai
puolipaivaviroilla. Alan ammattilaisten jatko-opajen tulisi muodostaa selkea polku
kohti asiantuntijuutta ja ammatillista lisapateyaiista. Uudelleen- ja
jatkokoulutukselle tulisi linjata strategia muuttawyhteiskunnan olosuhteita varten.

Metsdmuuronen (2001, 179 — 187) haastaa myds tymajarjestot miettimaan ja
tuottamaan omia tarkoitusperia palvelevaa tarkemjstaa siitd, mitd osaamista
tarvitaan erilaisilta tyontekijoilta. Ohjausjarjebhan muutos ja
palvelurakenneuudistus vaikuttavat sosiaali- j@etglenhuollon toimintaan. Liséksi
alueet ovat hyvin eriarvoisessa asemassa vaestyksdn ja tyollisen tydvoiman
suhteen. Kuntien tulisi tehda tiivistd yhteistyotitdelaman ja ammatillisen
koulutuksen kanssa. Uuden tyovoiman valmentamineis Rihtevien tilalle tulisi
aloittaa hyvissa ajoin. Asiakkaiden aktiivisuusiiatyy ja asiakkaiden tarpeet tulevat
entistd enemman palvelun lahtékohdaksi. Julkissldorille tulisi palkata tutkijoita,
tutkimushoitajia tai statistikkoja tekemaan kan&gia ja ennusteita yhdessa

substanssiosaajien kanssa. Maailman muuttuminepa&iy tanaan, tulevaisuuden
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tutkiminen on jatkossakin tarkea asia. Tulisi jopi@ttia pitaisiko tulevaisuustutkimus

metodiikkaa sisallyttaa ainakin jatko-opintoihin.

Sosiaali- ja terveystoimen avohuollon keskeinenmiaitaho kotihoito kasittaa
sosiaalihuoltolain (710/1982) ja -asetuksen (6088)9mukaisen kotipalvelun ja
kansanterveyslaissa (66/1972) mainitun  kotisairamium  kokonaisuuden.

Kotihoidon tyontekijat edustavat monenlaisten anmimiatikkeiden alla tyota tekevia
ammattilaisia. Kotipalvelussa suurimpia ammattirdmovat kodinhoitajat ja

kotiavustajat seka perus- ja lahihoitajat (Perdt& Y006, 7). Kotisairaanhoidossa
tyoskentelee perus- ja lahihoitajia seké sairaartejveydenhoitajia (Andersson ym.
2004, 483 - 484). Toiminta kokonaisuus on kokeriumhevuosina rajuja muutoksia.
Saannodllinen kotihoito kohdentuu entistd idkkaarenja toimintakykyd paljon

menettaneille. Tyon sisdlté on viime vuosina muuitu siten, ettd suurin osa
kotihoidon asiakkaista tarvitsee seka kotipalvekt#g kotisairaanhoitoa. Toimintoja
on yhdistetty ja tullaan edelleen yhdistamaan katibn kokonaisuudeksi (Andersson
ym. 2004, 481; Heinola 2007, 10 — 11; Tepponen 20089.) Kotihoidon

yhdistymisten tavoitteena on palvelujen saumatt@nutotihoidon tydntekijoiden

tehtavand on sovittaa yhteen erilaiset palveluttazasaan asiakkaan yksilollisia
palvelutarpeita. (Andersson ym. 2004, 481.) Tykifde pitavat tyotaan kotihoidossa
melko haasteellisena (Perala ym. 2006, 22). Uudésiu toimintakdytannot ovat
tuoneet henkilostolle monenlaisia uusia osaamisaastleita, tehtdvakuvat ovat
laajentuneet kasittamaan laakehoidollisia vastmigs kotipalvelun tyontekijoille,

tyootteessa on huomioitava kuntouttava ja ennakaganne, huonokuntoisten
asiakkaiden hoito vaatii usein uudenlaista eetpstdintataitoa. Moniammatillisissa
tyoryhmissa tyoskentely vaatii hyvid vuorovaikutuga tiedonhallintataitoja.

(Andersson ym. 2004, 484 — 487.)

Kotihoidon johtajuuden haasteena on osata johta@anomatillisia ryhmia ja kehittaa
yhteistybprosesseja (Paasivaara 2007, 82 - 83; okdei2007, 9). Muuttuva
toimintaymparisto vaatii johtajilta kykya reagoitirkoituksenmukaisesti muutoksiin
sekd kykya johtaa muutosprosesseja pitkdjanteisgginisaation strategioiden ja
resurssien asettamissa rajoissa. Kotihoidon ty@itdkn osaamisen kehittdminen ja
tyohyvinvoinnista huolehtiminen ovat myds henkiijshtamisen haasteita
yhdistetyssa kotihoidossa. Uudet kulttuuriset tyoduat ja lisdantyva teknologia ovat
kotihoidolle sekéa mahdollisuus ettd haaste; tolaaa lisddvat osaamistarpeita mutta
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toisaalta saattavat lisata kotihoitotyon kiinnosiatta. (Tepponen 2009, 180 - 182.)
Yhdistetyn kotihoidon johtajuus vaatii asiantuntifta ja toisten tyon arvostamista
(Paasivaara 2007, 82 — 83.) Kotihoidon johtamiatghtamisosaamisen vaatimuksia
on tutkittu silti vahan, eika yhdistymisten edeffiyhdan johtamisosaamiseen ole

kiinnitetty riittavasti huomiota (Peralda ym. 20@,; Tepponen 2009, 197).

4 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen johtaminen pohjautuu moniin eri teonoifa siihen liittyy monia eri

kasitteita, joiden yhdenmukainen kaytto ei ole &iebkiintunutta (Ahvo-Lehtinen &

Maukonen 2005, 17; Parvinen ym. 2005, 60). Orgaisa osaamisasioista on kayty
keskustelua monenlaisilla termeilla. Kasitteita toaggan kuluessa olleet esimerkiksi
organisaation oppiminen, strateginen osaamisenpkydykkyys sekd osaamisen
kehittdminen ja hallinta. Osaamisen johtamista &ard ajatella kattokasitteena
kaikille mainituille osaamisen eri nakdkulmia kédlieville keskusteluille. (Viitala

2008,12 — 13; Viitala 2009, 172 — 173.) Huotari®d®, 196) mukaan strateginen
osaamisen johtaminen on kokonaisvaltaista stragegshtamista. Edellytyksena
strategiselle osaamisen johtamiselle on strateg®@amisen hyva hallinta. Huotarin
tutkimuksessa osaamisen strategisen johtamisesnntojen paaluokkia ovat muun
muassa kollektiivinen yhtendinen osaamisen johtamimsaamisen arviointi ja sen
hyodyntdminen, seka strategiaa toteuttavat ja mmatiokehityskeskustelut. Tassa
opinnaytetydssa tullaan kayttdmé&an kaikista molempiutkijoiden mainitsemista

kehittamistoimista kasitettd osaamisen johtaminen.

Osaamisen johtaminen nahdaan suppeimmillaan odeamoigusten tekemisend,
osaamisen arviointina ja koulutustoimintana (Vata2008, 14.) Sydanmaalakan
(2004, 232) maarittelemdnd osaamisen johtaminekoitta sitd, ettalahtien
organisaation visiosta, strategiasta ja tavoittaistmaaritelladn organisaation
ydinosaaminen ja muu tarvittava osaaminen. Senegikon arvioitava, mika on
osaamisen nykytaso verrattuna tavoitetasoon. Sedmalp@ laaditaan tarvittavat
kehityssuunnitelmat, jotka viedddn kaytantoon ja ummetaan yksildiden
henkilokohtaisiksi kehityssuunnitelmiks¥iitalan (2008, 14) mukaarpsaamisen
johtaminen sisadltaa kaiken sellaisen tarkoitukseli toiminnan, jonka avulla

organisaation strategian edellyttamaa osaamistalitaan, kehitetadan, uudistetaan ja
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hankitaan.Hanen mukaan osaamisen johtaminen on laaja jobéskokonaisuus.
Silla viitataan koko siihen johtamisen jarjestelmagonka varassa ja ohjaamana
osaamisen johtaminen tapahtuu. Myyry (2008, 12) jasennellyt osaamisen

johtamisen perusmallin kuviossa 6.

Maaritellaan visio ja strategia

1

Ydinosaamisten ja kehittdmistarpeiden maarittely

visiosta ja strategiasta kasin

]!

Asetetaan tavoitteet

Toimenpiteiden toteutus

!

Toimenpiteiden seuranta

!

Seuranta ja arviointi johtamisen tukena

KUVIO 6. Osaamisen johtamisen perusmall{Myyry 2008, 12)

4.1 Oppiva organisaatio — oppiva laatuorganisaatio

Seuraavassa osiossa tullaan kasittelem&én oppivganisaatiota ja oppivaa
laatuorganisaatiota. Oppiva organisaatio ei kasitiga toimintamallina ole uusi asia,
silti siihen viitataan uudehkoissakin teoksissangegiitala 2008, 38 — 40), mista
syysta asiakokonaisuus haluttiin tuoda esille midssd opinnaytetydssa. Tutkijat
kiinnostuivat 1900 - luvun loppupuolella menesty&igrityksista, joissa oppiminen
kukoisti ja kehittyi tehokkaasti. Niista etsittioppivan yrityksen ideaalimallia tai
ainakin niita yhteisia piirteitd, joilla olisi yhy&ta kehittyvaan ja korkeatasoiseen
oppimiseen. Haluttiin 16ytd&d vastaus kysymykseeiilaimen yritys parhaimmalla
tavalla tukee siella tapahtuvaa oppimista ja ossamihyodyntamista niin, etta se
tuottaa menestysta markkinoilla. Alettiin puhua ikéestd "oppiva organisaatio”.

Pedler, Burgoyne ja Boydell (1991) ovat jakaneqiivgn organisaation tunnusmerkit
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viiteen alueeseen. Ensimmaisendstmateginen johtaminen,jonka edellytyksena on,
ettd srategian laadinnassa on oppiva ja tutkiva otesen alueen muodostavat
oppimista tukevat rakenteet,joihin kuuluvat joustavat yksikkorajat ja tehtavékt
oppimiseen kannustaminen seka joustavat ja kehittywimintamallit ja saannot.
Kolmantena orsisainen tarkkailu, jolla viitataan sisdisen toiminnan arviointiin ja
havainnoista oppimiseen. Neljas alue”olkoinen tarkkailu”, joka siséltaa ulkoisen
toimintaympariston tarkkailun ja havainnoinnin. idéntena yrityksen oppimisen
perusedellytyksena ovgtityksen oppimisen edellytykset,jotka kasittdvat oppimista
tukevasta ilmapiirista ja mahdollisuudet henkilotasten osaamisten kehittamiseen.
(Viitala 2008, 38 — 40).

Oppivalle organisaatiolle on ollut useita eri mé&Amia vuodesta 1986 alkaen (Sarala
& Sarala 1998). Garvinin on maaritellyt oppivan amgsaation 1993 organisaatioksi,
jolla on kyky luoda, hankkia ja siirtda tietoa sek@uttaa omaa kayttaytymistaan
uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaiseksi (Mii2D08, 39). Hatbnen (2007, 2) on
yhdistellyt eri maaritelmia ja kuvaa oppivaa orgaaitiota organisaatioksi, jossa
ihmiset koko ajan kehittavat kyvykkyyttaan saadaksehaluamiaan asioita.
Organisaatiossa rohkaistaan yhteistoiminnallistaoiteeiden muodostamista ja
ihmiset oppivat oppimaan yhdessa. Talla tavoin te¢ddin kykya vaikuttaa omaan

tulevaisuuteen eika keskityta vain sailyttavaarstgueutuvaan oppimiseen.

Sarala ja Sarala (1998, 69) ovat kehittaneet oppaganisaation ajatusta viela
pidemmalle oppivan laatuorganisaation toimintarkalli Mallissa on kyse siitd, etta
konkreettisista kehittamishankkeista luodaan etdia kehittamishankkeista
oppimista varten. Usein organisaation kehittAméeasgaudutaan vain toteuttamaan
erillisia kehittamistoimenpiteitd tai koulutetaaankilostdd, mutta ei kehitetd samaan
alkaan toiminnan  puitetekijoita  (tydn- ja  vastulkga). Oppivassa
laatuorganisaatiossa organisaation toimintakyvykleyy lisaamista tavoitellaan
suuntaamalla kehittdmisty® kokonaismallin ohjaamaseampaan asiaan joko samaan
alkaan tai eri aikoina. Kuviossa 7 on kuvattu ®ppi laatuorganisaation

kehittamisalueet
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KUVIO 7. Oppivan laatuorganisaation kehittdmisalued¢ (Sarala & Sarala 1998,
70)

41.1 Tosiasioiden tunnistaminen ja oman tulevaisuuden lonti

Jokaisen tyontekijdn on tarked tuntea organisaatimenneisyys, nykyisyys ja
tulevaisuus. Ymmartamalla organisaation historiga menneisyydessa tehtyja
ratkaisuja huomataan nykyinen muutos ja muutoksewet Nykyisyydesta pitaisi
jokaisen tietdd toimintaa kuvaavat tunnusluvut miaaralliset kuin laadullisestikin.
Tosin laadullisten mittareiden kehittamien on olangelmallista. (Sarala & Sarala
1998, 71 - 73.)

Tulevaisuuden visioista puhuminen on jaanyt uselmdgn tasolle; tarkeda olisikin
tuoda keskustelu tyontekijatasolle. Siten saadd@kemys toiminnan tulevaisuudesta.
Tarkeita puheenaiheita ovat esimerkiksi toimintagingio, ydintavoitteet ja arvot,
strategia, henkilosto ja kulttuuri. (Haténen 2007, 3.) Visiosta kaytavan keskustelun

tulee olla mahdollisimman konkreettista ja jatkugdatala 2008, 43).

4.1.2 Tyokulttuurin ja ilmapiirin kehittdminen

TyoOkulttuuri ja tydilmapiiri muodostavat tyOpaikgmsykososiaalisen tydympariston
(Sarala & Sarala 1998, 79). Tyokulttuurilla tarkeddtan yhteisén keskuudessa
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vallitsevia toimintanormeja ja yhteisia perusarvdjgokulttuurin kehittamisessa tulisi
korostua yhteisvastuullisuus ja jatkuva oppimindokainen tydpaikalla osallistuu
vastuullisesti tydn suunnitteluun ja kehittdmise@téatonen 2005, 4.) Tarkeimpina
asioina  henkiloston  kyvykkyyden kehittamiselle, qd@hn tyontekijdiden
valtuuttamista (empowerment) eli aiempaa suuremp@ian ja vastuun antamista
(Sarala & Sarala 1998, 83).

TyoOkulttuuria kehitettdaessa kaytannossa voidaairttééhesimerkiksi (Haténen 2007,
4):

yhteisvastuuta - jokaisen tekemisella ja tekemattamisella on vaikutusta

esimiehet esimerkkeind muutoksessa ja esimiehkamautoiminnassa

jokainen tilanne on palautteenannon ja oppimiganrte

esimiesten mahdollisuutta oppia ohjaavaa tyokuliduu

esimiesten omat ohjaus- ja kehittamisryhmien toiaarkehittdmisen tukena

henkildston vaikutusmahdollisuuksien lisddmistaamtyéhonsa

4.1.3 Laadun, tuottavuuden ja prosessien kehittdminen

Laadukkaan tyon tuottavuuden ja toimintaprosessien kehittdminen |lythiesat
henkilostolta tietynlaista kyvykkyytta. Henkilosttidlee kannustaa kehittymaan nailla
alueilla. (Sarala & Sarala, 1998, 12@jganisaatiossa tulee aikaansaada sellainen tapa
toimia, joka tuottaa laadukkaita palveluita ja ted&. Toimintatavan taytyy olla
helposti ohjattavissa ja riittdvan ennustettava.imimaprosessien tulee olla
tarkoituksenmukaisia ja yksityiskohtaisesti migjétja niita tulee kehittaa jatkuvasti.
(Haténen 2005, 4.)

Laadun ja prosessien kehittaminen voisi olla kayi&sa esimerkiksi seuraavanlaisia
tekoja (Hatonen 2005, 4 - 5):

1 prosessien aukikirjoittamista ja kehittdmiskohteidgsimista ja ratkaisemista.
Palveluketjuissa toimivat henkilot kokoontuvat ydriekasittelemé&én prosessin
kokonaisuutta, jolloin opitaan ymmartamaan eri gibeiden merkitys.
asiakaspalautteiden keraamista. Kasitelladn pajdutessa.

3 palautteiden, vastaamisten ja ratkaisujen kokoamistikkien nahtavaksi

esimerkiksi intranettiin.
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4.1.4 Oppimisen edistdminen

Oppivassa laatuorganisaatiossa oppiminen on ybteistnallista oman toiminnan

kehittdmista ja uusiin haasteisiin vastaamista pianoimintatapoja kehittéden ja/tai
uutta luoden. Koulutuksen tulee tiedon siirtamiskséksi olla yhd enemman
itseohjautuvaa. Sen tulee sisadltad omaan tyohifyvida pohdintatehtavia ja tehtavia,
joiden avulla uutta tietoa sovelletaan toiminnanhitémiseen. Ulkopuolisen

koulutuksen lisdksi tulee myds organisaation johdpattaa itse alaisiaan. Tiimien ja
ryhmien tulee kehittdd suoraan omaa toimintaans&hda aloitteita esimiehilleen.
(Sarala & Sarala 1998, 126, 153.)

Kehittymista tukevat yksikon kehittdmistavoittegbtka on johdettu tyoyhteison
visiosta. Henkiloston kehittdmisen vaikutuksia oaikea ennakoida, silla vaikka
yksilot olisivatkin oppineet, toiminnassa ei tapaladna tavoiteltua muutosta (Viitala
2003, 195). Nykyajattelun mukaan jokainen on vastauomasta ja yhteisbnsa
osaamisen kehittymisesta. Kehittymisen prosessejadn johtamisella, rakenteilla ja
toimintamalleilla. Osaamisen ajantasaisuus on osdkkatyon velvollisuutta.
Oppimiselle on luotava suotuisia edellytyksia jahoha@lisuuksia. Henkilostd sitoutuu
pitamdan osaamisensa ajan tasalla, ja yritys smotlkemaan sitd siina. (Viitala
2009, 182 - 183.)

4.1.5 Kehittdmistoiminnan ja verkostojen luonti

Oppivassa laatuorganisaatiossa  yhteistoiminnan ttkefisella  pyritdan

organisaatiorakenteen madaltamiseen ja tyontekifid/altuuksien lisddmiseen.
Verkostojen kehittaminen tarkoittaa yhteyksien kémistd eri tahojen kanssa.
Yhteystoiminnan yhteydessa puhutaan usein ryhméiinatyosta. (Hatonen 2005,

5.) Ryhméatoiminnan on oltava osa normaalityotd hek jokaisen tyontekijan
tyotoimintaa. Toimintaa on ohjattava yhdessa mutattos kasitys nykytilanteesta ja
halutusta tulevaisuudesta. Tulevaisuuteen paasenose kehitettdva yhteistydssa
kaikkien henkilostoryhmien kanssa. (Sarala & Sat8i@d8, 173.)

Tiimin tuloksen teko on suoraan verrannollinen tinoppimiskykyyn. Tiimin on
selvitettdva oppimisen haasteet. Ensinnakin sen sa@vutettava ymmarrys

monimutkaisista ongelmista tavalla, joka on alykk@é kuin yhdenkaan tiimin
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jasenen kyky ymmartaa niitd. Toiseksi sen on kyétttoimimaan koordinoidusti
samalla, kun se sailyttda joustavuutensa ja spointaasa. Kolmanneksi tiimien on
tuettava muiden tiimien toimintaa; siksi tiimientglstyd on tarkeda. Tiimioppiminen
perustuukin vahvasti keskustelun ja dialogin osaaen seka yhteisen kielen
loytamiseen. Sujuva toiminta edellyttaakin useirteigten kasitteiden maarittelya,
systeemindkemyksen muodostamista ja yhteistensajailien vahvistamista. (Viitala
2008, 44.)

4.2 Osaamisen johtamisen haasteet ja keinot

Osaamisen johtamisessa ei voida laheta endaeti#&organisaation toimintakonsepti
pysyy muuttumattomana ja johtamisessa voidaan kggkvallitsevan toimintatavan
hallinnan ja parantamisen ongelmiin. Muutokset ongityisin nopeita ja niitd on
useita jopa paallekkain. Ne liittyvat tapahtumagkeaaan muutokseen tai ovat aivan
erillisia. Osaamisen johtamisessa on kyettava teathhaan samanaikaisesti seka
pitkajanteista toimintakonseptin uudistamista ettipeita, ajankohtaisen tilanteen
vaatimia muutoksia. (Virkkunen & Ahonen 2007, 88i}tala (2008, 86 - 87) on
jakanut osaamisen kehittdmisen kolmeen toisiaan rageaan vaiheeseen.
Ensimmaiseen vaiheeseen sisaltygsaamisen tunnistaminen ja maéaarittely
organisaatiossaToisena vaiheena arsaamisen arviointi ja vertailu tulevaisuuden
tarpeisiin. Prosessin kolmannessa vaiheessa maaritetbdaamisen kehittamisen
toimenpiteet

Hatosen (2007, 8) kuvaa osaamisen kehittdmist&@ \iebninaisemmin, tydvaiheet

osaamiskartan laatimisesta kehittamiseen on kukattinssa 8.
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KUVIO 8. Tydvaiheet osaamiskartoituksesta kehittanmseen (Haténen 2007, 8)

Keinoja osaamisen johtamiseen kaytanndossa on mamia Yyksilé- Kkuin
organisaatiotasollakin. Esimerkkina mainittakoon higeskeskustelut,
osaamiskartoitukset, koulutus, perehdyttdminenoraunti ja tyokierto. (Hatdnen
2007, 52.) Viitalan (2008, 260 - 261) on jasenrelkuviossa 9 henkiloston
kehittdmisen muodot sen mukaan, kohdistuvatko rsesigaisesti yksilon osaamisen
kehittdmiseen vai kollektiivisen osaamistason mogaen, ja sen mukaan, tapahtuuko

kehittdminen tyon &arella ja siihen kiinteastiy@n vai sen ulkopuolella.
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KUVIO 9. Erilaisia henkildston kehittamisen muotoja. (Viitala 2008, 261)

Tutkimusten mukaan usein paapaino henkiloston osaamkehittamisessa on
tyontekijan koulutuksessa (Kivinen 2008, 200; Fells2009, 30). Tama ihmetyttaa,
silla ihminen oppii ty6taidoistaan 80 % tydssa ganv20 % tydpaikan ulkopuolisessa
koulutuksessa (Toivonen & Asikainen 2004, 12). Orydosn huomattava, etta
osaamisen Kkehittamisen perustuessa yksildiden #autumiseen on keskeista
tiedostaa, etta yksilon oppiminen ei ole sama kuganisaation oppiminen (Kivinen

2008, 200). Toiminnassa luonnollisesti syntynyjgaolemassa oleva hiljainen tieto
tulisikin saada koko organisaatioiden kayttoon,nnappiminen ja kehittyminen

nopeutuisivat huomattavasti (Toivonen & Asikaindd02, 12). Koulutuksen lisaksi

tarvitaan siis valittbmasti tyohon liittyvid oppiskiaytantdja (Virkkunen & Ahonen

2007, 17 - 18.) Lisaksi osaamisen kehityksen kdana&n olennaista |6ytaa
menetelmid, jotka tukevat eri tiedon lajien valistdorovaikutusta seké teorian ja
kaytannon vuoropuhelua. Tarke&da onkin tunnistamadsa olevat oppimiskaytannot
ja niiden tuottaman osaamisen luonne seka luod&,ut@minnan ajankohtaisiin

kehityshaasteisiin vastaavia tapoja tuottaa uuéti@a ja osaamista. (Virkkunen &
Ahonen 2007, 17 - 18, 87 - 88.)

Oppimiskaytantdjen on myos tuettava strategian mstkauudistamista. Osaamisen

johtamisen keskeinen haaste on johtaa sellaiseanuasaamisen syntymista, jota ei
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viela ole olemassa ja jonka sisaltva ei kyeta iarkoaarittelemaén. Tama ei ole
helppo tehtava, silla tarvittava tieto ja osaamioeat organisaatioissa hajallaan eri
yksikoissa. (Virkkunen & Ahonen 2007, 17 - 18.) g@nisaatioiden haasteet eivét ole
siis vahaisia; niiden tulee eldaa nykyisyydessa gésda tulevaisuuteen ja samalla
huolehtia nykyisten toimintatapojensa toimivuudestia uusien palvelutuotteiden ja
innovaatioiden kehittamisesta. Organisaation héstdtulokset ja osaamispadoma
viestittavat strategisen henkiléstévoimavarajohtami onnistumista. Menestyva
organisaatio tunnistaa strategiastaan johdetut nussaatimukset ja kasvattaa
osaamispaaomaansa systemaattisesti ja pitkajéstteigiuti & Virtanen 2009, 164,
72.) Tietotekniikan mukanaan tuomat tehokkaat jeetotallentamisen, haun ja
valittamisen keinot ovat mahdollistava ja edisté®fija, valine ja keino osaamisen
johtamisessa (Virkkunen & Ahonen 2007, 16; Kivirg908, 191.)

Osaamisen johtaminen on ndhtdva my0s organisa@fiamyvinvoinnin takaajana.
Usein tyohon liittyvan vasymisen ja turhautumisanstalla on osaamisen puute. Asiat
ja toimintatavat muuttuvat nykyadn nopeasti, mstéiraa, etteivat tyontekijat ehdi
tyonsé ohella oppia asioita riittavan hyvin. Jogsamsinen on puutteellista, aiheuttaa se
tyon kangertelua ja epavarmuutta onnistumisesthalalla osaamisella tydntekija
joutuu jannittamaan selviytymistaan, mika vasyttfg nakertaa tyoniloa ja
motivaatiota. Riittdvan tuen ja mahdollisuuksien rijggtaminen osaamisen
kehittdmiselle onkin valttamaténta paitsi toiminnsujumisen ja laadun takia myds
tyontekijan tydhyvinvoinnin vaalimisen kannalta.ii(gla 2009, 231 - 232.) Koska
muutokset siis aiheuttavat lisdantyneitd oppimisa josaamisvaatimuksia,
organisaatioiden olisi pyrittdva oppimaan muutdigsis Muutos tulisi ottaa
oppimisprosessina. Jokainen tapahtuma, jonka gatid kohtaa. sisaltaa
informaatiota siitd, ovatko viimeaikaiset valinr@leet oikean tai vaaran suuntaisia.
Ollaan kuin tutkimusmatkalla, ei tiedeta, mihin a@h menossa. Muutoksen

seurauksena on myods johtamisen muututtava. (Juuirtdnen 2009, 81, 166- 167.)

Seuraavissa luvuissa avataan kasitteend kaksi @sgamohtamisen keinoa:
osaamiskartoitukset seka niihin liittyvat osaamisgarjestelmat ja osaamisen
kehityssuunnitelmat seké& lyhyesti tdydennyskoululéisinna lainsdadantétasolla.
Nama valittiin, koska tassa opinnaytetytssa laaditasaamiskartoitusmalli, jota
kaytetddn muun muassa taydennyskoulutusten suelnnitt Lisdksi opinnaytetyon
yhtend tavoitteena oli liittdd osaamiskartoitust&ms osaamistietojarjestelmaan
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42.1 Osaamiskartoitukset ja osaamistietojarjestelmat

Osaamiskartoitusten avulla selvitetdan, millaisaamista organisaatiossa on ja mihin
suuntaan ja milla alueilla sita tulisi kehittdd. is$akin organisaatioissa
osaamiskartoituksista kaytetddn nimitystd kompseikagoitus. (Hatonen 2007, 9;
Viitala 2008, 86 — 87; Viitala 2009, 181.) Osaaraiskitus koostuu osaamiskartan
laatimisesta, osaamisen tavoiteprofiilien luomigest ja  arvioinnista.
Osaamiskartoitukset ovat tyolaita, joten niidenti@grkoitus ja toteuttamistapa on
mietittava tarkkaan etukateen. Kartoituksia vamenviime aikoina syntynyt erilaisia
ohjelmia ja valmiita pohjia. Kaytdssa on erilaisieviointeja, kvalifikaatioympyroita,
kompetenssikarttoja ja osaamispuita sekéd erilgigkeja ryhmaarviointeja varten.
(Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 40 — 41.)

Osaamiskartoitusprosessissa on lahdettava liilkkeetirganisaation visiosta,
strategiasta ja tavoitteista. Osaamistarpeidereéetkaarittely on tehtava strategiasta
l&htien, on mietittdva, mikd on organisaation tés ja mitd osaamista tarvitaan
menestykseen. Vision, strategian ja tavoitteidenrugieella maaritellaan
organisaatiossa tarvittava ydinosaaminen ja muaroseen. On ajateltava nykyhetkea
ja tulevaisuutta. Osaamistarpeita tulee tarkast@lladn paivan tasolla, ja niitd on
peilattava niitéa tulevaisuuteen 2 — 3 vuoden aikaélla. (Sydanmaalakka 2007, 122 -
124.) Tulevaisuuden ennakointi on tarkeadd, vaikkavaisuuden osaamistarpeiden
ennakointi saatetaan kokeakin vaikeaksi (Forssé€lD92 37). Taman jalkeen
osaamistarpeet viedaan yksikkd ja vyksilotasolle déBynaalakka 2007, 124).
Osaamiskartoitusmalleja on paljon, mutta keskemtaloytad ne osaamiset, joita
tarvitaan juuri kyseisessa organisaatiossa. Esikgrkairaanhoitopiirin osaamisen
tarve perustuu vaeston tarpeisiin (asiakaslahtéjsypille piiri tarjoaa palveluja.
(Suhonen ym. 2008, 24.; Sydanmaalakka 2007, 124.)

Osaamiskartoituksen tydvalineena voidaan kaytsdamiskarttaa.Siihen kootaan
organisaation tarvitsemien osaamisten kuvauksékaj@n ensin yhdessa sovittu
(Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 40 - 41). Kriittimd&ysymys on, mitd osaamisia
karttaan kootaan arvioitavaksi ja minka takia. \daar on, ettd osaamiskartoituksissa
rajaudutaan kapeasti yksilon tydssa tarvitsemaaarnsiin, jotka edustavat niin

sanottua substanssiosaamista. Osaamisen arvi@nroisi paastava kuitenkin
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laajempaan nédkdkulmaan. Substanssiosaamisen |d#ésnitattava henkilokohtaisia
taitoja kuten esimerkiksi yhteistyokykya ja vuordwdaustaitoja. Yksilon tiedot ja
taidot hyodyntyvat tydssa vain, jos hénen asenteams myonteinen. Na&in ollen
arvioinnin tulisi kattaa kaikki kolme asiaa: tiedtdidot ja asenne. (Viitala 2008, 155
— 156, 160; Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, J1®&un osaamisten
mallintamiseen ja Kkartoittamiseen ryhdytaan ensimtddkertaa, taytyy tehda
keskeiset valinnat analyysi- ja etenemistavastarkijgsellista on, paasevatkod
henkil6t itse vaikuttamaan osaamiskarttapohjaan \ainetaanko oleelliset
osaamisulottuvuudet ja -asteikot heille ylhaaltiitggn heita vain arvioimaan itsensa.
Osallistavat tavat ovat luonnollisesti hitaampiattasikali tarkoituksenmukaisia, etta
kehystd muodostettaessa kaydaadn organisaatioss&ustedaa tulevaisuuden
osaamisvaatimuksista. Tata keskustelua pidetaansegte merkityksellisena.
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 115.) Tehd§isssaamiskartoituksissa ja
tutkimuksissa on huomattu, ettd osaamiskartoitukgegeydessa kaydyt keskustelut
ovat erittdin hyodyllisid. Kehittaminen jasentyys psaamisen arvostus lisaantyy.
(Viitala 209, 182; Suhonen ym. 2008, 50; Ojanier@D2, 10, 38.) Viitalan (2009,

182) mielesta tAméa onkin osaamiskartoitusten sunyrry.

Osaamiskartan laatimisen jalkeen laaditaan osaanas®iteprofiilit, mika tarkoittaa,
etta tietylle ammattiryhmalle, tiimille tai yksit&lle tyontekijalle maaritellaan tydssa
tarvittavat yksittdiset osaamiskuvaukset, joilletataan tietty tavoitetaso. Osaamisen
mallintamisessa voi olla jarkevampi tehda suureenmfhmille ensin tavoiteprofiili,
joiden pohjalta voidaan my6hemmin tehda yksilothged  profiileja.
Tavoitetasokuvauksissa kaytetaan erilaisia osaasukiokituksia ja
arviointiasteikkoja. Millainen sitten on toimivata&kko? Yksinkertaisimmillaan se
voi olla ei osaa — osaa. Useimmiten kuitenkin oss@marviointiasteikot ovat 3 — 7-
portaisia arviointitaulukoita. Kaytossa on sekd aflsia, ettd numeraalisia
arviointiasteikkoja. (Hatonen 2007, 11; Ahvo-Leletn& Maukonen 2005, 37 - 38.)
Numeraalisesti tai niukasti kirjaimilla osoitettasbluokittelu on arvioijan motivaation
kannalta vaarallisin. Olo ei tunnu miellyttavaljgs saa arvion 2 asteikolla 1 — 5
rippumatta siitd, miten alussa osaamisessa onita(&i 2008, 157.) Arviointien
maarittelyn tulisi lahtea kaytannén toiminnan tésoDlennaista on, etta asteikkossa
arvioinnit erottuvat toisistaan selkeasti, jottaiden pohjalta voidaan arvioida
osaamista ja kehittdmistarvetta. Tarkedd myos @§ pkainen ymmartaa ne
yhdenmukaisesti (Kirjavainen & Laakso-Manninen 200M®8.) Arvioinnissa on
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keskeisend ajatuksena osaamista koskeva tasoaulsttaSen ideana on, etta
osaaminen kertyy kumulatiivisesti edeten vahiteleatalalta korkeammalle tasolle.
Tosin yksittaisissa taidoissa voidaan ajatellauttean tilanne, jossa taitoa on tai ei
ole olemassa. (Viitala 2008, 156 — 157.) Taulukdssam esimerkki kuusi portaisesta
osaamistasojen kuvauksesta, jossa on yhdistettyerurja jopa kaksi sanallista

arviointikuvausta (Kirjavainen & Laakso-Manninen020 109).

TAULUKKO 1. Osaamistasojen kuvauksia (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2000, 109).

Taso Nimitys Kuvaus

0 Ei osaa Ei osaa, ei tunne asiaa

1 Aloittelija Osaa kertoa, mistd asiassa on kyse, tuntee
peruskasitteet

2 Noviisi Osaa perusteet, ohjauksen alla pystyy tekemaan

3 Ammattilainen | Osaa kayttdd, osaa tehda, pystyy hyddyntdmaan
tybssaan

4 Asiantuntija Osaa syvillisesti, osaa opettaa asiaa ja neuvoa
ammattilaista

5 Alansa huippu | Valtakunnallisesti tunnustettu osaaja

Osaamisen arviointi tapahtuu useimmiten sovittu&ioantiasteikkoa kayttaen
itsearviointina, johon on liitetty esimiehen kanskaytavat kehityskeskustelut.
(Haténen 2007, 11, 27, 40; Ahvo-Lehtinen & Mauko2€05, 37 - 41, Kirjavainen &
Laakso-Manninen 2000, 117.) Arviointi voidaan tehu§ts laajemmalla ns. 360
asteen arvioinnilla, jolloin arvioinnin suorittavdenkilon itsensa lisdksi esimies,
kollega ja alainen (Kirjavainen & Laakso-Manninef0R, 110; Viitala 2008,).
Osaamiskartoituksen tuloksena saadaan yksilon, k@ksi ja organisaation
osaamisprofiilit suhteessa tavoiteprofiileihin. J@oiteosaamistasot ja nykyinen
osaaminen ovat samalla tasolla, tilanne on hyvkaMiaas osaamistasot jadvat alle
tavoitteen, on loydetty osaamisen kehitysalueetsadta kartoitus paljastaa myos ne
osaamisresurssit, jotka jaavat senhetkisessa tykagdamatta. (Kirjavainen &
Laakso-Manninen 2000, 119.)

Osaamiskartoitus ei saa olla itsetarkoitus, vaan oge apuvéline osaamisen
kehittdmiseksi. Osaamisprofiilien perusteella lteah kehityssuunnitelmia yksilo-,
tiimi-, yksikko- tai organsiaatiotasolla. Yksilét@s kehityssuunnitelma laaditaan

yleensa kehityskeskustelussa esimiehen kanssa. ilblatkaisessa
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kehityssuunnitelmassa yhdistyvat yksilén ja orgaai®n tavoitteet. Jokainen voi
valita suunnitelmaan omat henkilokohtaiset taverta esimerkiksi suoritettavasta
lisdkoulutuksesta. Kehityssuunnitelma on myos wasiielma. Sitd tehdessd voi
miettid. mita muuta ty6ta haluaisi tehda joko nglegsa organisaatiossa tai muualla.
Suunnitelman toteutumisesta molemmilla on omat wasta, sekd yksilolla ja
organisaatiolla. (Ahvo & Maukonen 2005, 51.) Tiimig yksikdiden osaamisprofiilia
voidaan kayttaa apuna esimerkiksi rekrytoinnissggieldinen 2005, 95). Tiedon
siirtAmisen avulla voidaan vahentdd riskia, jossgamisaatio on riippuvainen
yksittaisista tyontekijoistd. Tama tulee monessganisaatiossa esille lahivuosina
suurten ik&luokkien jaddessa elakkeelle. Osaanmsttaamisen avulla voidaan [6ytaa
tyontekijat, jotka voivat toimia perehdyttgjina gessaisina kouluttajina. (Jaaskelainen
2005, 95.)

Niin kuin mainittiin, osaamiskartoituksen tavoitteeon selvittaa millaista osaamista
organisaatioissa on ja mihin suuntaan ja millaildusita tulisi kehittaa (Viitala 2009,
181). Tutkimuksissa on huomattu kartoituksestavasle myds muuta hyotya.
Osaamistarpeista keskusteltaessa on huomattu tyétagkehittamisen paikkoja ja
parannusmahdollisuuksia. Osaamiskartan pohjaa a&oidanyds kayttdd esim.
tyonkierron pohjana, perehdytyspohjana opiskelgoilla uusille tyontekijdille
Osaamiskartoituksista on katsottu olevan my6s kyadtyun muassa asiakastyon
laadun parantumisena; tama on ilmennyt reklamakioivdhenemisena (Vahamaki
2008, 78, 86). Kartoituksen yhteydessd on huominmigds tyéhon sitoutumisen ja
ammatillisen yhteenkuuluvuuden lisdantyneen. Osslaartoitukset johdetaan
organisaation strategiasta, visiosta ja tavoideistutta voi tehda myoés niin pain, etta

osaamiskartoituksella voidaan paivittaa stratedf@ahonen ym 2008, 47, 50.)

Osaamiskartoituksessa on organisaatiossa jokaisatlat tehtdvansa ja vastuunsa.
Kootusti voidaan sanoa, ettd tyontekijan velvollisu on arvioida itsensa

mahdollisimman rehellisesti. Esimiesten tehtaval@nnna huolehtia, etta jokainen
tekee itsearvioinnin, ja innostaa kehityskeskusiehukehittdmisalueiden I6ytamiseen
ja kehittamistoimenpiteisiin.  Organisaation johdoga kaytannon tasolla

henkilostbammattilaisten rooli osaamisen arvioisai®n tarked siina, ettd heidan
maarittelemansa periaatteet, jarjestelmat ja tyikahahdollistavat organisaation
tasolla osaamisten maarittelyn, arvioinnin, hyddymsen ja kehittdmisen

integroinnin. (Viitala 2008, 161.)
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Tarkeaa kuitenkin on, ettd kartoitus tehdddn mysessad, arvostavassa ja
innostavassa ilmapiirissa. Osaamiskartoituksiin dyytiessa ei myoskaan pida
vaheksya niitd tunnekuohuja, joita osaamiskartsiiok ja  erityisesti
yksildarviointeihin liittyy. Osa henkilostosta sttt pelatd osaamiskartoituksen olevan
uusi saneeraustyOkalu, ja toiset taas pitavat asia@stuksen osoituksena ja
narkastyvéat, jos eivat itse ensimmaisten joukossEs@ analysoimaan osaamistaan.
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 116.) Pelkaaahdistusta saattaa aiheuttaa
myo6s ajatus tyontekijoiden paremmuusjarjestykséttataisesta kartoituksen avulla
(Ojaniemi 2009, 10).

Organisaatiot ovat viime vuosina ottaneet kayttoonsahkaisia
osaamistietojarjestelmia, osaamisrekistereja. Niihin saadaan kootuksi muiden
henkilostohallinnon tietojen lisaksi osaamiskartsien arvioinnit, yhteenvetoraportit
koko organisaatiosta ja yksikoista, tiimeista jasiista, kehittAmissuunnitelmat, ja
oleelliset tiedot koulutuksista. (Kirjavainen & LU&m-Manninen 2000, 119;
Sydanmaalakka 2007, 125; Viitala 2008, 155.) Tameipditaa kaytannon tytta
suunnattomasti, silla jo arviointien analysointi artoitusten paivittaminen ilman
sahkoista jarjestelmééa on kovin tydlasta (Vahamz@qQ9, 85; Kuusivaara 2006, 91).
Osaamistietojarjestelmia on tarjolla valmiina ragkina, ja jotkut organisaatiot ovat
kehittdneet omia ratkaisujaan. Tietojarjestelmiittyy omat ongelmansa; valmiit
ratkaisut ovat hankalasti raataloitavissa juuriékysen organisaatioon, mutta omien
systeemien luominen vie liilan paljon aikaa. (Kiganen & Laakso-Manninen 2000,
120.)

Osaamistietojarjestelmien toimivuudesta organiean tukena on tehty viela
suhteellisen vahan tutkimuksia, koska ne ovat tyeeet vasta viime vuosina.
Millainen olisi sitten ihanteellinen osaamisrekig?e Anttonen (2007) on tutkinut
osaamisrekisterin kayttéonoton yhteydessa, mitgarosaation keski- ja lahijohto on
suunnitellut hyodyntavansa rekisterin sisaltamaétoéi strategisen o0saamisen
johtamisen nakokulmasta. Seuraavassa referoidaaa tstkimuksen tuloksista.
Osaamisrekisterista haluttin ennen kaikkea kortkireen tyovéline osaamisen
johtamiseen, sen toivottiin olevan helppokayttdinselked ja ymmarrettava. Tietoa
haluttin  saada osaamisen nykytilasta niin  yksilo-yksikk6-  kuin

organisaatiotasollakin. Osaamisen yllapitaminentimalaajempana kuin koulutus ja
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siksi osaamisrekisterin toivottiin olevan muutakinin koulutuspdaivien seuraaja.
Hankittu tieto osaamisesta ei saisi tutkittavierlgsta olla liian yleisella tasolla eik&
toisaalta myoskaan lilan yksityiskohtaista. Vertédtoa toivottin my0s saatavan
terveystoimen eri yksikoistd. Osaamisrekisterininredssa korostuu sen sisaltamén
tiedon kokonaisuus, jolloin on selvitettava, migtda rekisterista halutaan, miksi sitéa
halutaan saada ja miten sitd k&sitelladn. Osaanm@eminen koko organisaation
kesken tuli tutkimuksessa myods esille. Osaamisterkssa toivottiin saatavan tietoa
henkil6istd, jotka voisivat toimia esimerkiksi gSs#ha kouluttajana tai
konsultaatioapuna.  Oikein  laadittua rekisterid  tyogettaisiin ainakin
koulutussuunnitelmissa, kehityskeskusteluissa,  Kigiron suunnittelussa,
perehdytyksen suunnittelussa ja rekrytoinnissakifutksessa tulikin esille, etta
osaamista pystyy hallitsemaan omassa yksikossétantatkasteltaessa osaamista
laajemmin osaamisrekisteri on tarked. Kayttooikeuladhjelmaan taytyy vastaajien
mielestd miettia sen mukaan, mihin rekisteria tixleldessa tarvitaan.
Kayttboikeuksien maarittelyn mahdollisuudet on humonotettava seikka valittaessa
rekisteria, jotta se palvelisi joustavasti osaamlsiskevaa tietoa tarvitsevia henkil6ita

eri organisaatiotasolla.

4.2.2 Taydennyskoulutus

Taydennyskoulutuksella tarkoitetaan kaikkea seHdasuunnitelmallista koulutusta,
jonka avulla yllapidetadan ja kehitetddn tydssa it@waa osaamista.
Taydennyskoulutus vastaa tyontekijoiden valittomkioulutustarpeisiin tai suuntaa
tulevaisuudessa tarvittaviin tietoihin ja taitoihjikunnallisen henkiléston osaamisen
kehittamista koskeva suositus seka tyo- ja virkespiimus

ammattiyhdistyskoulutuksesta 2008, 4). Taydennyskos on sosiaali- ja

terveydenhuollon tyontekijoille lakisaateistd. S@dihuollon  tydntekijoiden

taydennyskoulutusmaarays sisaltyy sosiaalihuoltimaiSosiaalihuoltolaki 82/710).

Terveydenhuollon henkiloston taydennyskoulutusvishita saatelee

kansanterveyslaki ja erikoissairaanhoitolaki (Kamseveyslaki 72/66;

Erikoissairaanhoitolaki 89/1062).

Lakisdateisyys tarkoittaa sitd, ettd tyonantajatia velvollisuus mahdollistaa
henkildston osallistuminen taydennyskoulutukseertja tyontekijalla on oikeus ja
velvollisuus osallistua ammattitaitonsa kehittarksse jarjestettyyn koulutukseen.
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Toteutus- ja kustannusvastuu on tybnantajalla, anuttvaltio tukee
taydennyskoulutuksen jarjestamista kunnille maksetta korotetulla
valtionosuudella. Taydennyskoulutuksen jarjestamastoteuttamistapa on kuntien
paatettavissd. Se voi olla Iyhyt- tai pitkakestisKunnallinen tyémarkkinalaitos
seuraa taydennyskoulutusvelvoitteen tayttymista sitaon tehtavalla kyselylla.

(Kunnallinen tydmarkkinalaitos yleiskirje 11/2004.)

5 ITA-SAVONSAIRAANHOITOPIIRI KY (SOSTERI)

Ita-Savon sairaanhoitopiiri Ky (Sosteri) on nykysa laajuudessaan reilut kolme
vuotta vanha organisaatio. Kunnat ostavat siltéaabs ja terveydenhoitopalveluita,
joihin  kuuluvat erikoissairaanhoito, perusterveygnito ja vanhustenhuollon
sosiaalipalvelut. Sairaanhoitopiirin  johtaminen gaettu luottamusmies- ja
viranhaltijaorganisaatioon. Tulosalueet  perustuvalamakaarijakoon: 1.
lapsiperhepalvelut, 2. aikuisten palvelut, 3. vatbn palvelut, 4.
ymparistdterveydenhuolto, 5. tukipalvelut ja 6. Keshallinto ja terveyden
edistaminen.  (It&-Savon  sairaanhoitopiirin ~ kuntgigidn  talousarvio ja
taloussuunnitelma 2010 - 2012, 3, 20 — 44.) Ligsg#e 1 on esitetty Ita- Savon

sairaanhoitopiirin organisaatiokaavio.

Sairaanhoitopiirin strategiset haasteet johtuvatasdaisista seikoista kuin muuallakin
Suomessa. Alueen vékiluvun ennustetaan vahenegamséati 200 - 350 asukkaan
vuosivauhtia, yhteensd noin 12 % vuoteen 2040 nsm@nelLasten, nuorten ja
tyoikaisten maarat laskevat kaikissa kunnissa. sdalta 65 - 75-vuotiaiden maara
nousee alueella tasaisesti vuoteen 2040 saakk&5¥tuotiaden maéara nousee myos
koko ajan ja vuosien 2030 - 2040 valilla voimakkadkarakennetta ja sen muutoksia
vastaavasti vaestollinen huoltosuhde on alueellkdeo ja huononee voimakkaasti
kohti vuotta 2040. (Ita-Savon sairaanhoitopiirin nfayhtyman talousarvio ja
taloussuunnitelma 2010 - 2012, 4.) Vuonna 2006 malmeen seudullisen
hyvinvointikertomuksen mukaan kuntien yleisen kanrkesairastavuuden ohella
todettiin erityisia terveysongelmia seka hyvinvamna terveyden riskitekijéiden
kasaantumista alueen vaestossa (Ita-Savon saiigguilim kuntayhtyman
talousarvio ja taloussuunnitelma 2009 — 2011, Sairaanhoitopiirin jasenkuntien

sairastavuus on kokonaisuudessaan maan korkeinvek@atoimien mukaan
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palvelutarve on kaikissa kunnissa valtakunnan kaséa korkeampi ollen kunnasta
riippuen vuonna 2008 5 - 69 %. Edella mainittujeiklsojen lisaksi piirin vaestdpohja
on pienentynyt myos jasenkuntien vahenemisen vud@@00-luvulla yhteensa
neljanneksella. Tama vaatii varsinkin erikoissaita@don talouden sopeuttamista ja
uudelleen jarjestelyja jaljelle jaavien kuntien reakyvyn yllapitdmiseks(ltd-Savon
sairaanhoitopiirin kuntayhtyman talousarvio ja tesuunnitelma 2010 - 2012, 4.)
Sairaanhoitopiirin hoito- ja hoivahenkiloston esimsta eldkdityy noin puolet ja
muusta alan henkil6stostd noin kolmasosa vuotedb 20ennessa. Kaikki edella
mainitut seikat aiheuttavat suuren haasteen phiignkilostostrategialle. Henkildston
saatavuuden ja tarvittavan osaamisen turvaaminlewatukorostumaan. (lta-Savon

sairaanhoitopiirin kuntayhtymé&n talousarvio ja tesuunnitelma 2009 — 2011, 3.)

5.1 Sosterin strategia 2009 - 2011 seka henkil6stopdlkka ja — strategia

Ita-Savon sairaanhoitopiirin strategiatyoskentepohjana on Balanced Score Card
(BSC) eli tasapainotettu mittaristo. Se on mittagipohon kootaan toiminnan kannalta
keskeisten osa-alueiden suoritustasoa kuvaavarmitiliiden tilaa seurataan pitkalla
aikavalilla ja riittavan tiheasti, jotta voidaanrkhkailla toiminnan edellytysten
kehittymistd. Eri organisaatiotasoille kehitetddmabd mittarit johdolle, kullekin
tulosalueelle, tyoyksikolle ja lopulta jopa jokdlsetyontekijalle. Naiden kaikkien
tulee olla linjassa toistensa kanssa. BSC-mitaksisittaa nelja nakokulmaa (Viitala
2009, 133):

- Taloudellinen ndkdkulma: Kuinka taloudelliset tateet saavutetaan?

- Asiakasnakokulma: Kuinka asiakkaiden odotukset&detayttamaan?

- Prosessindkdkulma: Kuinka prosessit organisoidaamiten ne sujuvat?

- Oppimisen ja kehittymisen nakokulma: Kuinka orgaaitossa olevaa

osaamista ja toimintaa sen varassa kehitetaan?

Sairaanhoitopiirin strategiassa maaritelty perustehtéava, arvot ja tahtotila \alied
2012 seka strategiset tavoitteet vuosille 2010 122f& vuosikohtaiset tavoitteet eri
strategian nakokulmille. Sosteriperustehtdavand on edistad alueellaan vaeston
terveyttd ja jarjestaa tarpeellinen sairaanhoitoh@va. Arvoiksi on maaritelty
hyvinvointi, osaaminen, luottamus ja vastuullisu@osterin strategian tahtotila
vuosille 2010 — 201Dbn "Koko hoitoketju hallintaan samassa organisaad. (It&-
Savon sairaanhoitopiirin talousarvio ja taloussut&hma 2010 — 2012, 9 - 10.)
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Talousarvion seké vuosia 2010 - 2012 koskevan takguunnitelman lahtékohtana
on (Itd-Savon sairaanhoitopiirin talousarvio ja takwsnnitelma 2010 — 2012, 2)

- Terveydenhuoltopiiri tunnetaan valtakunnallisesti  hkasevan

terveydenhuollon ja hyvinvointiosaamisen malliorigaationa.

- Palvelut ovat alansa parhaimmistoa, ja ne tuotdtaatannustehokkaasti.

- Asiakaspalvelu on ystavallista ja sujuvaa.

- Terveydenhuoltopiiri on hyva tyOnantaja, joka hinille henkil6stonsa

tyohyvinvoinnista.

Sosterin henkildstopolitikka ja -strategia pohjautuvat organisaation arvoihin ja
strategisiin tavoitteisiin. Henkildston nakokulneasttavoitteet ovat seuraavat:
Terveyden edistaminen kuuluu kaikille, palvelutetdetaan vaestéryhmien tarpeista
l&htien, palvelu- ja hoitoketjujen kokonaisuus ita#in palvelulinjoittain. (It-Savon

sairaanhoitopiirin kuntayhtyma henkilostopolitiikkzg009, 1.) Henkildstostrategian
tahtotilana on osaava ja hyvinvoiva henkilostd.itKsind menestystekijoiné pidetaan
pitkajanteista ja kokonaisvaltaista henkilostOsuttelna, osaamisen kehittamista ja
urakehityksen tukemista, henkiléston saatavuuden pyayvyyden turvaamista,

kannustavaa palkkausta ja palkitsemista kustanmoiskaasti, toimivaa

tyoymparistdd ja tyoolosuhteita, varhaista puutsieni sekd hyvaa ja

oikeudenmukaista johtamista. Tata kehittamistyothella olevina keskeisind

tavoitteina ovat muun muassa taydennyskoulutusitedem toteutuminen,

henkiloston joustava kayttd ja tyokierron tehostzeni, perehdytysprosessin
kehittdminen ja osaamiskartoitusmallin kehittaminéitd-Savon sairaanhoitopiirin

kuntayhtyman henkilostdstrategia 2010.)

5.2 Sosterin kotihoito

Sosterin kotihoito on osa vanhustenpalveluita, ¢ ksisittdd sosiaalipalveluina
sosiaalihuoltolaissa maaritellyn kotipalvelun tuieluineen seka
terveydenhuoltopalveluna kansanterveyslaissa nodinitkotisairaanhoidon ja
hoitotarvikejakelun (Sosiaalihuoltolaki  710/82, Isanterveyslaki 66/1972.)
Palveluita annetaan kuuden kunnan alueella. Tammauml| 5.2 lahteend on kaytetty
kotihoidon toimintasuunnitelmaa vuodelle 2010. iKoitdon perustehtdvana on
jarjestdad avopalveluina tarvittava hoiva ja sairmétio alueen vaestolle ja edistda
kotona asuvien ikaihmisten terveydentilaa. Toimgsaa keskeisia tekijoitd ovat
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ennakoiva, yhteistytssa asiakkaan, omaisten jgabdjen kanssa tapahtuva hoidon
suunnittelu, ammattitaitoinen toiminta ja saumati@aonkulku sekad palvelutarpeen

viiveetdn, jonoton turvattavuus.

Kotihoidon paatavoitteina vuodelle 2010 ovat seuraavat seikat (Kotihoidon
toimintasuunnitelma vuodelle 2010).

Asiakkaat ja vaestd: Kuntien yli 75-vuotiaasta vaestosta 11 - 13 % acinsallisen
kotihoitopalvelun piirissa.

Kustannusvaikuttavuus: Henkilékunnan tydajasta 45 % kohdentuu valittémaan
asiakastyohon.

Uudistuminen ja henkilostd Palvelujen laatua kehitetddn taydentamalla
henkilokunnan osaamisen tasoa. Henkilokunnalle &#&hd osaamiskartoitus.
Koulutuksen painopistealueet ovat paihdevastuul@ilutus ja Rai-jarjestelmén
syventava koulutus. Vakanssien tayttdaste on 100 %.

Prosessit ja rakenteet: Asiakkaiden hoidon suunnittelussa ja arvioinnissa
hyodynnetddn Rai-jarjestelméaa, jonka kayttbaste @h % asiakasmaarasta.
Kotiutumisen valitontd palveluvaihetta tehostetaatoittamalla kotiutustiimin

toiminta. Kaatumistapaturmien ennaltaehkaisevati tighostetaan.

Toiminnalliset tavoitteet vuodelle 2010 ovat seuraavat (Kotihoidon
toimintasuunnitelma vuodelle 2010).

1. Kannustetaan ikaantyvan vaeston terveyttd edistdv@avastuista toimintaa
(kaikki tyontekijat sisdistavat kuntouttavan ty@eth, kuntoutumisen
yksilollisen tukemisen ja ennaltaehkdisevan tyoKpatumistapaturmien
ennaltaehkaisyyn kuuluvat kaikki kotihoidon asiakika

2. Ennaltaehkaisevia kotikaynteja jatketaan. Tyo koinéeaan yhteistydssa
vastaanottotoimintojen kanssa palveluohjaukseelyisagsa riskissa olevien
(kaatumiset, alkoholinkayttd, syrjaytyminen) yli -v¥Gotiaiden. asiakkaiden
palveluohjaukseen. Toisena ryhmana tarjotaan paiwgusta kotikaynteina,
ei palvelujen piirisséd oleville veteraaneille ylstgbssa veteraanijarjestdjen
kanssa. Liséksi jarjestetddn palveluohjaukseagiti neuvontaa kolmannen
sektorin kanssa erikseen sovituissa vastaanothigsst Tyohon kaytetdan
yhden tyontekijan 10 kk tydpanos ja osa ohjaajyésti.

3. Kotihoidon koulutettujen muistihoitajien tyon sig# kehitetddn niin, etta

osaaminen kohdentuu kotihoidossa olevien muistiigien asiakkaiden
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hoidon koordinointiin, tyontekijéiden ohjaukseen ganaisten jaksamisen
huomiointiin.

4. Kotiuttamiseen liittyvdd kotihoidon toimintaa kedtéan yhteistydssa
erikoissairaanhoidon ensiavun ja tarkkailuosastorska.

5. Kotihoidon vastuulaakari kehittaa ladkarityon osakitihoidossa.

6. Mobiilitekniikan uudistaminen (laitteet ja verkkapahdollistavat paremmin
reaaliaikaisen tiedon kasittelyn.

7. Yhteista tyotd kehitetaan tiimityota tiivistamall@iimivastaavien tyo ja
asiakastyon saannoéllinen yhteinen arviointi).

8. Kotipalveluohjaajien toimenkuvia sektoroidaan (Sduma). Ohjaajien
tyohyvinvointia kehitetaan.

9. Kaotihoidon palvelujen kriteerit uusitaan.

10. Talousarviossa pysyminen on ehdotonta v. 2010.

11. Kuntalaskutuskaytanto uusitaan koko Sosterissa thoussa 2010
12.Kolmannen sektorin kanssa tehtdvaa yhteistyotéetasth ja kehitetaéan mm.
ystavatoiminnan (ulkoiluystavét) ja ikaantyvienatliongelmaisten osalta.
13.Kotisairaanhoidossa hyoddynnetaéan laboratorioko&eisgpikamittausten
kayttoonottoa maaliskuusta 2010 alkaen.
14.Laakarity0ssa siirrytdan e- reseptikaytantoon.

Kotihoidon palvelut kohdistetaan suurimmaksi osaksnhusvaestolle mutta
asiakkaina on myds aikuisvaestoa. Tiivista yhtéigtyehddan mm. vammaispalvelun
ja mielenterveysasiakkaiden hoidossa. Kotihoito istettyind palveluina toimii
Savonlinnassa, Kerimaella ja Punkaharjulla. Pelkatisairaanhoidon palvelut
tuotetaan Enonkoskella, Rantasalmella ja SulkavaBavonlinnassa saanndllista
palvelua saa n. 600 asukasta, Savonrannalla 3@sidRasta, Punkaharjulla 60 - 70 ja
Kerim&ella 90 -100. Asiakkaista noin puolet on &atiaanhoidon ja kotipalvelun
yhteisia asiakkaita. Sulkavalla kotisairaanhoitaa soin 100, Rantasalmella 70 - 80

ja Enonkoskella 40 -50 asiakasta. (Kotihoidon elsittiat 2010.)

Kotihoidon henkilostomaara vuonna 2010 on 170 twykjaa. Kotipalvelun ja
kotisairaanhoidon henkilokunta muodostavat aluekisbt, moniammatilliset tiimit,
jotka toimivat kaikissa yhteisten kotihoitojen kissa fyysisesti samoissa tiloissa.
Henkilostostad on l&hihoitajia 94, kodinhoitajia 3&jiraanhoitajia 12, perushoitajia 8,
terveydenhoitajia 7, kotiavustajia 5, kotipalveljazjia 6 seka
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osastonhoitaja/palvelupaallikkd, vastaava kotigalviejaaja ja fysioterapeutti.
Kotihoidon toiminnan vastuuhenkilot ovat vanhuspatvelujen tulosaluejohtaja Saku
Linnamurto, vs. ylihoitaja Marja Arffman, palveluikkod Kirsti Kemppanen ja
vastaava kotipalvelunohjaaja Eija-Riitta Hamalairsetk& kotipalvelunohjaajat Seija
Auvinen (Kerimaki), Irma L6tjonen (Punkaharju), MarAsikainen, Lea Kupiainen ja

Eeva Palkeinen (Savonlinna) (Itd-Savon sairaanpiwitéy 2010).

6 KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

6.1 Kehittdmistyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman kehittamistyon tuloksena tuotettiin 1ta-Sagairaanhoitopiiri ky:lle (Sosteri)
osaamiskartoitusmalli. Tyovalineeksi tehtiin osaslartta, jossa on kuvattu
organisaatiossa tarvittavat osaamisalueet osaawaskaineen. Osaamisalueille
laadittiin tavoite ja tarkeystasot, jonka jalkeesitestaus ja pilottiryhméat suorittivat
osaamisen itsearvioinni®@saamiskartta on yleinen osio, jota hyédynnetatkogaa

muissakin Sosterin hoito- ja hoiva-alan yksikdis$arkoitus on, etta tyoyksikot
voivat laatia yksikko- tai toimintakohtaisen osioryleisen osion tueksi.
Kehittamistyossa laadittin  tyoyksikkokohtainen asi jota kéytetddn vain
kotihoidossa. Osaamiskartoitus tehtiin sahkoiseliétojarjestelmén Webropol-

ohjelmalla. Opinnéaytety6sta rajattiin ulkopuolefiertoituksen tulosten analysointi.

Kehittamistyon tavoitteena oli saada osaamiskaitegn avulla kayttoén osaamisen
johtamisen tyOkalu, jolla saadaan selville yksi@igd tiimien, tyoyksikon ja
organisaation nykyosaaminen ja tulevaisuuden osdarpeet. Tietoja tullaan
hyodyntamaan strategioiden, koulutusohjelmien jaryteinnin suunnittelussa seka
kehityskeskustelujen tukena. Toisena tavoitteemaadda osaamiskartoitus liitettya
osaksi sahkoistd henkilosto- ja osaamistietojdiesi Personec Hr:aa, mika ei

kuitenkaan toteutunut.
6.2 Tuotekehitysprosessi opinnaytetyén menetelmana
Taman opinnaytetyon lahestymistapa on perinteigtéekehityksen prosessimallia ja

Ulrcih-Eppingerin tuotekehitysmallia mukaileva (ko 2008, 42; Jokinen 2001,
16; Jamsa & Manninen 2000, 28). Tuotekehitys tat&aitoimintaa, jonka tavoitteena
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on kehittdd uusi tai parannettu tuote tai palvelluotekehitys on monivaiheinen
prosessi, kasittden prosessin kaynnistdmisen janndteiun, luonnostelun ja
kehittelyn, testauksen ja parannuksen seka viielgist (Jokinen 2001, 9, 14 - 17.)

Toikko ja Rantanen (2009, 113 - 115) tuovat esitlgkimuksellisuuden
kehittamistoiminnassa. Heiddn mukaan kehittdmigtoman yhtena tehtavdna on
tiedontuottaminen, mutta tiedon merkitys poikkedanpaisesti siitd, mita se on
esimerkiksi perustutkimuksessa. Kehittamisprosesaikana keratty tieto on
luonteeltaan kaytanndllista ja, sen tehtdva onaldehittamista. Tiedon tuottamisella
kehittdmistydssd on muutamia tehtavia. Ensimmaisamdtetun tiedon avulla
arvioidaan kuinka hyvin toiminta vastaa ennaltatettga tavoitteita. Toiseksi
voidaan tavoitella toimijoiden omaa oppimista ja asmtoiminnan kehittamista.
Kolmanneksi tiedon tuottamisella on merkitys itehiktdmishankkeelle. Kehittdmisen
prosessissa tiedon tuottaminen ja toiminnan suomtesn liittyvat tiiviisti toisiinsa.
Arviointi voi jo kehittamishankkeen aikana tuottaaisia ideoita, k&sitteita ja
nakokulmia. Neljanneksi tiedon tuottamisella pyit&ukemaan kehittamistoiminnan
tulosten siirrettavyytta. Usein kehittamistoiminaalpyritddn tuottamaan pysyvia
kaytantoja ja rakenteita, joita voidaan siirtda siynuualle. Tutkimusnayton avulla
kehitetty tieto voidaan hyvaksya tieteellisestiggamin. Viidenneksi tiedontuotantoa
voidaan pitda osana julkisen hallinnon kehittAmist§ehittamistoiminnassa
tutkimuksellisten asetelmien tehtavana on siis gl\kehittdmisen prosessia. Saatuja
tuloksia tai aineistojen analyyseja voidaan kaytté#ektion herattelyyn. Taman
kehittamistyon aikana tuotekehitysprosessin avulesitiin tutkimuksellista tyota
ryhmahaastattelun ja kyselyn avulla. Aineistojemalgyseja kaytettiin

osaamiskartoituksen kehittamisen apuna.

6.2.1 Tuotekehitysprosessin kaynnistaminen

Tuotekehitysprosessin kaynnistdmisen perusedelgilyk on, ettd on olemassa
tuotteen tarve ja mielikuva sen toteuttamismahsialidesta. Tuotekehitysprojekti
asetetaan siten, ettéa se on linjassa organisasitimegian kanssa. Projektille asetetaan
tavoitteet ja reunaehdot. (Jokinen 2001, 17; HketiR008, 43.) Sosterilla ei ole
osaamiskartoitusmallia, minka vuoksi se péaatettehda tassa kehittamistyossa.
Ideaseminaarissa  asetettiin  kehittdAmishankkeellevoittaet ja rajaukset.

Tuotekehitysprosessi edellyttdd eri asiantuntijpida tahojen valista yhteistyota
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(Jamsa & Manninen 2000, 29). Ylemman ammattikorkeakn kehittdmistyohén

kuuluu aina tydelaman tiimi. Taman kehittamistyoaiaman tiimin muodostivat

hallintoylihoitaja Arja Sistonen,

ylihoitaja Annama Task

inen, kotihoidon

palvelupaallikkd Kirsti Kemppanen ja tydhonottajggALaamanen. Tydelaman tiimi

ideoi osaamiskartoitusmallia kolmessa palaveriss&ghittamistyon tekijan kanssa

kaydyisséd vapaamuotoisissa keskusteluissa syks8 ROkevattalven 2009 aikana.

Tuotekehittelyn mallin karkea kuvaus on esitettyvikgsa 10 ja aikataulutus

taulukossa 2.

Kehittamistehtavan mallin vaiheet ovat:

Kehittémistehtévgxl Osaamis- Osaamiskartoitth Osaamiskartoituksgn
kadynnistaminen ja | kartan en tekninen ja tekninen ja
suunnittelu luonnostelya siséllollinen esi- | siséll6llinen

kehittely, testaus ja pilotointi,

tavoite- ja parannus parannus

té_rkeystasojen ia viimeisteh

KUVIO 10. Osaamiskartan kehittelyn vaiheet(Hietikkoa 2008 mukaillen)

TAULUKKO 2. Osaamiskartoituksen aikataulu.

Ty6/vaihe Osallistujat Aika
opinnaytetyontekijan lisaksi

TyOelaman tiimin tapaamisia d4Tydelaman tiimi tammi-

ehdotuksen alustavaa suunnitte|ua toukokuu 2009

Koko organisaation hoito- [dsshp ylihoitajat| toukokuu —

hoivayksikdiden
osaamiskartoitusosion ehdotuks
arvostelu ja luonnokse
valmistelu

palvelupaallikkd, Karpalokodi
sealvelutalon johtaja
n

rsyyskuu 2009

Kotihoidon osaamiskartoitusosi
suunnittelu

pi{otipalveluohjaajat,
henkildston edustajat

toukokuu
syyskuu 2009

Infotilaisuudet
kotipalveluohjaajille,
johtoryhmadlle ja henkildstolle

Kotihoidon henkil6st6g
kotipalveluohjaajat,
vanhustenlinjan johtoryhma

fouko - heindkut
2009

Moniammatillisen  pilottiryhmar
kokoaminen kotihoido
henkilostosta

nKotihoidon  palvelupaallikkd
nkotipalveluohjaajat

,kesa 2009

Osaamiskartoituslomakkeisto
valmistuu

syyskuu 2009

Esitestausryhman

Esitestauryhma (3 tyontekijaa

\\ %

joulukuu 200

osaamiskartoitus ja
ryhmahaastattelu
Pilottiryhmé&n ja Pilottiryhma (26 tyontekijad)joulukuu 2009

kotipalveluohjaajien

kotipalveluohjaajat

perehdyttdminen kartoitukse

en
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(ohjelma + lomake)

Pilottiryhmé&n osaamiskartoitus Pilottiryhméa jouluku2009-
tammikuu 2010

Arvioinnin  ja  yhteenvetojen tammikuu-

laatiminen. Osaamiskartan maaliskuu

viimeistely 2010

6.2.2 Tuotekehitysprosessin luonnostelu- ja kehittelyvaié

Seuraavassa luvussa kerrotaan mita tuotteen lutsinoga kehittelyvaihe teoriassa
tarkoittaa ja miten se toteutettin tdssd kehitkipdissa. Lopussa kerrotaan

kehittamistyon tiedottamisesta tassa kehittAmigesha.

Tuotekehitysprosessin luonnostelu- ja kehittelygadsa haetaan vaihtoehtoisia
ratkaisuluonnoksia kehitettavalle tuotteelle ja rsutellaan tuotteen yksityiskohdat.
Luonnostelu voi alkaa, kun on tehty paatds siitdllamen tuote on aikomus

suunnitella ja valmistaa. Luonnostelu voidaan jakdaen eri tydvaiheeseen:

- Analysointi. Etsitddn vastaukset kysymyksiin, mikd on kehitystefin ydin,
asialle asetetut toiveet, odotukset ja rajoituk3ekinen 2001, 21 - 30).

- Tavoitteiden ja vaatimusten asettaminenTavoitteet voidaan jakaa kolmeen
luokkaan, kiinteisiin vaatimuksiin, vahimmaisvaatiksiin ja toivomuksiin.
Tavoitteet tulisi asettaa hyvin korkealle, jottaawatettavat tulokset voisivat
olla hyvia. (Jokinen 2001, 21 - 30.)

- Ratkaisujen etsiminen ideoimalla Innovaatioilla ja vaihtoehdoilla pyritaan
loytamaan ratkaisut usein paikallisiin ja organigdahtaisiin ongelmiin.
Lahestymis- ja tyotapoina kaytetaan luovan ratkaiga ongelmaratkaisun
menetelmid, esimerkiksi aivoriihtd ja tuplatim@amsa & Manninen 2001,
35.)

- Ratkaisuluonnos laaditaan mahdollisimman konkreettiseksi (Jokir2801,
21 - 96).

- ldeoiden arvosteluja lupaavimman luonnoksen valinta, joka sittent@t@zEn
suunnitella yksityiskohtia myo6ten lopulliseksi ttemksi. Heikot kohdat
poistetaan, ideoidaan uusia ratkaisumahdollisuujesisuunnitellaan kyseiset
kohdat uudestaan. (Jokinen 2001, 21 - 96.)
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Tuotteiden suunnittelussa ja valmistamisessa tanikaikenkattavaa asiantuntemusta
ja osaamista. Esimerkiksi, jos sosiaali- ja tereéys tuote pohjautuu
tietojarjestelmien hyvaksikayttoon, tarvitaan yktgita tietohallinnon kanssa. (Jamsa
& Manninen 2001, 50.)

Kehittdmistyon luonnosteluvaiheessa tutustuttiitaesiin osaamiskartoitusmalleihin.
Vaihtoehtoina pohdittiin oman mallin luomista akmstikaen esimerkiksi Kuntaosaaja
kasikirjan (Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005) mukaiseti valmiiden mallien
kehittamistd omien tarpeiden mukaiseksi. Rajoitnksensimmaiselle vaihtoehdolle
oli kaytettavan ajan vahyys ja organisaation lasjudalleihin tutustuttua todettiin,
ettd osaamistarpeet sosiaali- ja terveydenhuollessguolilla Suomea ovat lahes
samat, silti omat osaamistarpeet Kkatsottin  parhwksi  Kkartoitettaa
arvosteluvaiheessa. Luonnoksen pohjamalleiksi  timalit Kanta-Hameen
sairaanhoitopiiri ky:n ja Helsingin kaupungin katilon osaamiskartoitusmallit.
Sosterin omaa perustehtavaa, arvoja, strategiaitavigiota vuodelle 2011 seka
sosiaali- ja terveydenhuoltoa ohjaavia lakeja, dsh ja ohjeistuksia kaytettiin myos
kartoituksen pohjana. Osaamiskartan sisallon paéksi paatettiin ottaa Ita-Savon
sairaanhoitopiirin strategiatydskentelyn pohjanevah Balanced Score Card (BSC) -
mittariston alueet, joita ovatasiakkaat ja vaestd, prosessit ja rakenteet,

uudistuminen ja henkildsto ja kustannusvaikuttavuus

Kun organisaatiolle aletaan rakentaa osaamiskuvayés-arviointeja, tulee miettia,
tarvitaanko koko organisaatiolle yhteisia, yhteisthisia ja vertailukelpoisia
jasennyksia vai voiko kukin yksikkd soveltaa tidéttyosaamiskuvausta oman
yksikkonsa tilanteen mukaan. Osaamisen johtaminen giihen liittyvat
osaamiskartoitukset ovat yksi niistd alueista, lgoikokemuksesta tuntuu olevan
suuresti apua ja joilla ensi yrittdmalla tuskin Bak padsee taysin oikeisiin
ratkaisuihin. Taman vuoksi monet organisaatiot aw#tneet hyvaksi edeta asiassa
tiettyyn kohdeyksikk6on rajattujen tai vain tiettydarkoitusta toteuttavien
pilottikartoitusten kautta. Pilottiprojekteja suutefitaessa olisi kuitenkin hyva pitaa
mielessa, ettd vahittdisen etenemisen ei pida itea&o kokonaissuunnitelman
puuttumista. Mikali osaamiskartoitus tehd&an tieity kapeaan tarkoitukseen
ongelmaksi voi tulla, ettei se sovi yhteen muunaoigaation kanssa. Yhta, mittavaa
ajattelutyd- ja kartoitusurakkaa valttdessaan asgatio saattaa loppujen lopuksi
paatya tekemé&an pidemmalla aikavélilla paallekkaistota ja silti jada saamatta
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lopputulos, joka vastaisi kokonaisuuden tarpees@éryvainen & Laakso-Manninen
2002, 107, 116). Tassa opinnaytetydssa tehtava mislearttamalli sovittiin
jaettavaksi yleiseen osioon, jota hyddynnetdanogst muissakin Sosterin hoito- ja
hoiva-alan yksikoissa ja tyoyksikkokohtaiseen osjofka tassa kehittamistydssa
kasittelee  kotihoitoa. Samalla lailla on jaettu akim Rovaniemen
perusterveydenhuollon osaamiskarttamalli, ja semodettu toimivan hyvin (Ristioja
2007, 11 - 13). Tybeldman tiimi paatti, ettd opiytetyon tekija laati opettajien

ohjauksessa edella mainittujen ohjeiden mukaamais&arttamallista luonnoksen

Huotari ym. (2003 19) kuvaavat kayttajakeskeistétgsuunnittelua muun muassa
seuraavasti: Tuotteen kayttajien mukanaolo suelnfitosessissa on tarkeaa, silla se
tarjoaa arvokasta tietoa kayttokonteksista, tebtaya siita, miten he tulevaisuudessa
saattavat kayttda tuotetta tai jarjestelmaad. Kabaesa yleiskayttoistd tuotetta on
kayttajarynma hajanaisempi. On kuitenkin oleellistdta kayttajat ovat mukana
kehityksessd, jotta heiddn  &adnensd  kuultaisin  mtteturatkaisuissa.
Suunnittelutiimin taytyy koostua erilaisista ihnsigi, jotta kaikki suunnittelun
nakokohdat tulee huomioitua. Suunnitteluryhman kegiovaihdella tarpeen mukaan,
mutta sen tulee olla riittdv&n monipuolinen, jdtakki asiat tulee otettua huomioon
erilaisen osaamisen kautta. Toikko ja Rantanen92064) lisdavat viela edelliseen,
ettd kayttgja- ja toimijalahtdinen kehittaminen p@rustu etukateen suunniteltuun
lopputulokseen, ainakaan siten, ettda muutoksenrstielisi jokin ulkopuolinen taho.
Muutokset tuotetaan yhdessa, joten kaikki ndkdkulfadopputulokseton pyrittava
huomioimaan. Tavoitteena on siis tasavertainengssis jossa prosessi ja tulokset
tuotetaan demokraattisesti. Taman opinnaytetyon eléydan timi valitsi
osaamiskartan yleisen osion luonnoksen arvostelrtev laajennetun tyéryhman,
johon kuuluvat eri tulosalueiden ylihoitajat, osesihteereiden palvelupaallikko,
siivoustyonjohtaja ja Karpalokodin palvelutalon faja, yhteensd 11 henkil6a.
Tyéryhman puheenjohtajana toimi ylihoitaja Annamaraskinen. Tyoryhman
tyokokouksia pidettiin kevaan ja keséan aikana yigéenelja kertaa. Kerrallaan ne
kestivat noin kaksi tuntia. Kokouksista laadittimuistiot, jotka laati opinnayteyon

tekija.

Niin kuin edella mainittiin, opinnéytetyon tekij@dti yleisen osion osaamiskartasta
luonnoksen. Laajennetulle tyoryhmalle lahetettimhta viilkkoa ennen ensimmaista
palaveria toimeksianto luonnoksen arvioimiseksi.siEimaisend sitd pyydettiin
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maarittelemaan osaamiskuvauksien tarkeys Sostenggantiasteikolla 1 - 5 riippuen
siita, kuinka tarkedna kyseisen osaamisen nakemnis@atiossa. Ajatuksena oli, etta
opinnaytetyon tekija laskee numeroiden perusteeflaamistarkeyksien keskiarvot.
Vahiten pisteitd saaneet pudotettaisiin pois tadistettaisiin toisiin kysymyksiin.
Palavereissa paatettaisiin, kuinka paljon kysymiykskyselyyn otettaisiin.
Arviointiasteikkona kaytettiin Kuntaosaaja 20126kyrjasta otettua mallia osaamisen
tarkeyden arviointiasteikosta (Ahvo-Lehtinen & Maulen 2005, 37).

Osaamisen tarkeytta mitattiin seuraavasti:
1 = Ei ollenkaan tarkea, ei tarvitse tydssaan
2 = Ei kovin tarkea
3 = Keskitarkea
4 = Melko tarkea

5 = Erittain tarkea

Toisena tehtavana pyydettin méaarittelemaan kulleBsaamisalueelle tavoitetaso.
Siin& arvioitiin, minka tasoista osaamista Sosserim@rvitaan ja tyotehtavat vaativat.
Tama arvioitin  myds tulevaisuuden nakokulmasta. voltetasoa arvioitiin
arviointiasteikolla 1 - 5. Ajatuksena oli, ettatékin laskettaisiin keskiarvo ja asiaa
tyostettaisi lisdd keskustellen palavereissa. Tatason maarittdmiseen kaytettiin
Kuntaosaaja 2012 -tyokirjasta otettua mallia osaamitason arviointiasteikosta
(Ahvo-Lehtinen & Maukonen 2005, 37).
Osaamisen taso mitattiin seuraavasti:

1 = Ei hallitse perusteita

2.= Hallitsee perusteetitta tarvitsee tukea

3 = Toimii itsenaisesti

4 = Osaa ohjata muita

5 = Asiantuntija, huippaaga
Tyéryhman jasenten oli myés mahdollista ottaa kamtsaamiskuvauksien teksteihin

ja antaa ehdotuksia osaamiskuvausten yhdistamisesta

Tybryhman ensimmaisessa kokouksessa 9.5.2009 hytitk®saamiskartasta tehty
luonnos, jota alettaisiin arvostella ja kehittdéestpain. Sovittiin myods, etta jatkossa
osaamiskartoitus liitetdén osaksi kehityskeskugelmutta tassa vaiheessa ei laadita
mallilomaketta kehityskeskusteluille. Edella maini tehtdvaksiannon mukaisesti
osaamiskartan luonnosta arvioi tyoryhmasta vairmkojasenta. Koska vastausten
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maara oli niin vahainen, ensimmaisessa laajenntytinghman palaverissa sovittiin,
ettd luonnos arvostellaan palavereissa edella tteyaoarviointiperusteita kayttaen.
Kaikki jasenet eivat paasseet osallistumaan jokaigalaveriin. Mikali poissaolija oli
arvostellut luonnosta Kkirjallisesti, otettiin artelsi huomioon uudistetussa versiossa.
Luonnosta tyostettiin keskustellen osaamisaluealaan. Tydskentelyn aikana joku
osaamisalue tuntui heti valmiilta, mutta joideniiistamiseen kaytettiin paljon aikaa.
Erikoisena haasteena osaamiskuvausten laatimisekséulevan kéayttdjakunnan
moninaisuus. Sosterin tuottamat palvelut ovat hywioninaiset, kasittdvathan ne
erikoissairaanhoidon, perusterveydenhuollon ja uatén sosiaalipalvelut. Eri hoito-
ja hoiva-alan yksikdissa tekee tyota tyontekijoltgvin erilaisissa ammateissa ja
tyotehtavissa. Tarkoitus on, ettd jokainen tyonéekatsoo osaamiskuvauksia oman
tyotehtavansa ja ammattinsa nakokulmasta. Joihimaamiskuvauksiin asia haluttiin
jopa sisallyttdd erillisellda maininnalla. EsimerikAseptiikka: "Osaa tydskennella
aseptisesti ja kykenee soveltamaan aseptisia ahfgitehtavan edellyttamalla tavallaoitakin
osaamisalueita yhdisteltiin ja joitakin poistettikbkonaan. Jotkut osaamisalueet
jaettiin kahteen kuvaukseen. Osaamisalueita vahiEnnarvostelun aikana yhteensa
seitseman kappaletta, ja otsikointia muutettiin ta@saan paremmin Sosterin
strategiaa. Opinnayteyon tekijd piti muutoksistgala ja lahetti jokaisen palaverin
jalkeen tyoryhmalle aina kulloinkin viimeisimméan rgn. Ensimmainen yhdessa
tehty luonnos osaamiskartasta tavoite ja tarkegstasn saatiin valmiiksi 17.6.20009.
Sovittiin  kuitenkin, ettd luonnos kaydaan vield ilapyyskuussa pidettavassa
tyokokouksessa, ajatellen myos jarjestelyvaraerisnukaista henkilokohtaista
tyosuorituksen arviointia ja kehityskeskusteluja.

Syyskuussa pidetyssa tyokokouksessa kaytiin egslaitusta aiheesta keskustelua ja
todettiin, ettei tydryhmalla ollut valtuuksia mud&ahenkilékohtaisen tydsuorituksen
arviointiin tarkoitettua lomaketta. Syyskuun koksaksa kaytiin keskustelua myds
siitd, kuinka usein yksittaisen tyontekijan tubsvioida osaamisen taso. Todettiin, etta
osaamiskartoitusta ei taytettaisi joka vuosi muéa tulisi "kulkea mukana” joka
vuosi kehityskeskusteluissa. Osaamiskartoitukskeakdtiin myods keratd taustatietoja
varsinaisten osaamisalueiden lisdksi. Tyoryhmatipééita taustatietoina keratdén
seuraavat asiat: nimi, ik&, sukupuoli, tutkintoohtpva koulutus, valmistumisvuosi,
ammattia tukeva lisakoulutus (kylla - ei, avoin #&nmillainen koulutus) sosiaali- ja
terveysalan tydokokemus vuosjraelitaito; suomi, englanti, ruotsi, venaja, muukéni

(suullinen ja Kkirjallinen) arviointiasteikolla tyydyttava, hyva, kiitettava. niien
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kysymyksien laatimista tuli selvittdd Webropol-dhjan toimivuus eri kysymyksissa
esim. ikaa kysyttaessa, voiko laittaa syntyméavuodainlaitetaanko “ik&dhaarukka”.
Sovittiin, ettd opinnaytetyon tekija selvittaéa Wegpol-ohjelman toimivuuden ja laatii

lopullisen kysymyssarjan taustatietoihin.

Yleisen osion osalta osaamiskartan luonnos saadilimiiksi 23.9.2009, ja se kasitti
yhteensa 36 osaamisaluetta osaamiskuvauksineenam@sm arviointitasojen

kuvaukset pidettin samoina kuin alkuperaisessa nro&sessa oli ollut.

Osaamisalueita itsearvioitaessa tulee sopia, né@kgykioijalle osaamisen tarkeys- ja
tavoitetasat Tyoryhma sopi, ettei tatd osaamiskartoitusta ed#@ ndy osaamisen
tarkeys- ja tavoitetaso arvioijana toimivalle tyékijdlle. Tahan paadyttiin, koska
varsinkin tavoitetason arveltiin luovan yksittalsetyontekijélle paineita osaamisen

tasosta ja myos ohjaavan arviota liikaa.

Kayttajakeskeisen tuotesuunnittelun haluttin ttdgan myods kotihoidon osion
kohdalla. Sen osion tydstamista varten kotipalvalagjien palaverissa valittiin
tyoryhmd, jossa oli edustus lahes jokaisesta kuangskaisesta ammattiryhmasta
seka kotipalvelusta ettd kotisairaanhoitajista. lR§an kuului yhteensa yhdekséan
henkil6d, yksi kotiavustaja, yksi kodinhoitaja, kakéhihoitajaa, yksi perushoitaja,
yksi sairaanhoitaja, yksi terveydenhoitaja, yksitipalveluohjaaja ja kotihoidon
palvelupaallikk6. Taman tyoryhman tydskentely aftiiin perehtymalla ensin
kyseiseen asiaan. Ensimmaisessa tyokokouksessdtiianwastauksia esimerkiksi
kysymyksiin, mitd on osaaminen ja osaamiskartogaka miksi osaamista taytyy
mitata, mihin osaamiskartoitus liittyy Sosterissa, miksitikoidon osiota varten on
valittu oma tyoryhmé&. Tyokokouksessa tutustuttimyds Helsingin kaupungin
kotihoidon osaamiskartoitukseen ja Sosterin yles&on sen hetkiseen luonnokseen.
Samoin sovittiin tydryhman jatkotytskentelysta, gokrganisoitiin samalla mallilla

kuin yleisen osion tyéryhman tyoskentely.

Opinnaytetyon tekija laati kotihoidon osaamiskadasluonnoksen yhden
kotipalveluohjaajan kanssa. Luonnos lahetettiinrytiginalle tutustuttavaksi kahta
vikkoa ennen seuraavaa tyokokousta. Tosin kokgamisaation tydryhmén
vastausten véahyydesta oppineena tybryhméltd ei qttyyd vastauksia
tehtavaksiantoon, vaan jokaisen tuli miettia sewman tapaamiseen mennessa
mahdollisia muutoksia osaamisalueisiin seka tarkgytavoitetasoja. Tyoryhmalla oli

kevaan ja kesan aikana yhteensa kolme tapaamiak@&t#eenjohtajana ja sihteeriné



52
toimi opinnaytetyon tekija. Rikkautena ryhmdassa oilonen ammattikunnan ja
tyoyksikon edustus. Keskustelu jokaisessa tyOkokes&a oli vilkasta ja tapahtui
hyvassa yhteishengessa. Kaytannon tyon tekijoirén@y antoi hyvid ehdotuksia
osaamisalueiden ymmarrettdvyyden parantamisekssakki ryhmassa tuotiin
esimerkiksi esille huoli ty6ntekijoiden hoito- jaalgelusuunnitelmien laatimisen
osaamisen tasosta ja tdmé& osaamisalue haluttitoitkkdesseen mukaan. Yhdistetysséa
kotihoidossa ei eri ammattiryhmien osalta voidattaeososiaali- ja terveydenhuollon
tehtavia (Kunnallinen tyomarkkinalaitos muistio 2008, 4). Toisaalta ryhmén
keskusteluissa tuli ilmi kotihoidon tehtévien lazguja se, ettd osaamiskartoituksessa
pitaisi pystyd kartoittamaan sekd sosiaali- ettévetglenhuollon osa-alueiden
osaaminen. Osaamiskartan luonnos kotihoidon osicaltao saatiin  valmiiksi
24.9.2009, ja se kasittaa 16 eri osaamisaluettanuskuvauksineen kotihoidon
asiakaslahtoisen tyon,kotihoidon asiakkaiden perustarpeista huolehtimisen ja
kotihoidon sairaanhoidollisten asioidenosaamisen alueilta. Luonnosta arvioi my6s

osa kotipalveluohjaajista.

Opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli saada osaamdkus liitettyd osaksi sahkoista
henkilostd- ja osaamistietojarjestelméa Persone@ddrKesakuussa 2009 pidettiin
Personec HR:n toiminnasta vastaavan yrityksen apeist kanssa palaveri.
Osaamiskartan senhetkisesta luonnoksesta oli I&heteopio yritykseen ja

toivomukset kuinka osaamiskartoitustydkalun pitdisimia ohjelmassa. Yrityksen
edustajat kertoivat ja nayttivat kuinka, ohjelma palvella talla hetkella kayttajia
osaamiskartoituksen osalta. Sosterin edustajienlestie ohjelma ei vastannut
asetettuihin vaatimuksiin. Palaverin lopputulokseauittiin, ettd osaamiskartoituksen
pilotointia ei tehda Personec HR - ohjelmalla. 8omj ettdq, kehittdmistydssa
hyodynnetddn Webropol-ohjelmaa. Tama aiheutti uudelvitettavan asian, silla
tyoryhmalla ei ollut tietoa kuinka ohjelma toimg@amiskartoituksia tehtaessa

Kehittamistyosta ja  siind tehtavasta  osaamiskakedsta tiedotettiin
kotipalveluohjaajille, vanhustenlinjan johtoryhrélja kotihoidon henkilokunnalle
pidetyissa tiedotustilaisuuksissa. Kirjallisestiaa$a tiedotettiin Kotihoidon sanomissa
huhtikuussa 2009, joka on Sosterin kotihoidon viilain ilmestyva tiedotuslehtinen.
Eri ammattiyhdistysten luottamusmiehille |&hetattiiedote aiheesta toukokuussa
2009. Nailla kaikilla toimenpiteilla haluttiin tamat henkiloston mahdollisimman

myonteinen suhtautuminen asiaan.
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6.2.3 Testaus ja parannus

Tassa luvussa tullaan kertomaan mité tuotteenu®sja parannusvaiheessa tapahtuu
teoriassa ja lyhyesti miten se tehtiin tassa kamigtyossa. Sen jalkeen tutustutaan
tdssd kehittdmistydssa kaytettyyn tiedonkeruumémétn ja analyysikeinoon;
ryhm&haastatteluun sekad sisalldanalyysiin. Seukaavikerrotaan, kuinka testaus

kaytanndssa tapahtui ja mita tuloksia saatiin.

Testaus- ja parannusvaiheessa tuotteesta pitafo @latotyyppi. Sen ei tarvitse olla
taysin yhteneva lopullisen tuotteen kanssa. Tegédlusen tarkein tavoite on, etta
tuote toimii halutulla tavalla. (Hietikko 2008, 43Tuotemuotojen kehittelyn eri
vaiheissa tarvitaan palautetta ja arviointia. Piéaihkeinoja on testata tuotetta sen
valmisteluvaiheessa. Palautetta on tarkea hanldiiaisita tuotteen loppukayttgjilta,
jotka eivat tunne kehitettavaa tuotetta ennestaiéintteen koekayttotilanteiden tulisi
olla mahdollisimman todellisia arjen tilanteita.afdsa & Manninen 2001, 80.)
Kayttgjatiedon keraamisella tarkoitetaan muun maasalaisia menetelmia, joilla
kerataan kayttajien mielipidetietoa esimerkiksidda arvomaailmastaan, haluistaan ja
toiveistaan. Menetelmid ovat haastattelut ja kysgluotari ym. 2003, 25 - 38.)
Tassa kehittamistydssa osaamiskarttamalli esitiesténn kolmella tyontekijalla.
Tavoitteena oli saada selville tekninen toimivuws mielipiteitda osaamiskartan
siséllollisesta ymmarrettavyydesta. Esitestausryhatidtiin tyontekijoista, jotka eivat
ole olleet tyostamassa  osaamiskarttaa. Ryhmaan uikuultydntekija
erikoissairaanhoidosta, perusterveydenhuollost&of#hoidosta. Ryhmalta keréattiin
palautetta edellda mainituista asioista. Kayttagiire saamisen menetelmana kaytettiin

ryhmahaastattelua.

Ryhmahaastatteluita voidaan kayttaa yksilohaastaden sijaan (Eskola & Suoranta
1998, 95). Haastattelussa keskustellaan tutkimuksen kohtedpgista asioista
yhdessa siten, ettd haastattelija puhuu samanestiaisseille haastateltaville, mutta
kysyy valilla kysymyksida myds yksittaisilta ryhmaaseniltd. (Hirsjarvi & Hurme
2001, 61.) Ryhmahaastatteluja on kaytetty esimsrkijohonkin tutkimukseen
orientoitumista ja tutkimuksen suuntaamista auttavaetodina. Ryhmahaastattelujen
avulla voi tutkia muun muassa, miten henkilot mwusidoat yhteisen ndkemyksen

jostakin asiasta eli millaisista puheenvuoroistap@usteluista keskustelu koostuu.
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Ryhmahaastattelun etuna voidaan pitaa sita, difassiadaan nopeasti tietoa useilta
henkildiltd samanaikaisesti. Ryhman jasenet voaudtaa toisiaan muistamaan jotain,
mita yksin haastattelussa ei valttamatta tulisileale. Jos ryhmahenki on hyva, ryhméa
toimii sosiaalisena tukena haastattelutilanteeSa@aranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Ongelmia ja erityisia haasteitakin toki 16ytyy: Rwhln ilmapiiri vaikuttaa siihen,
ketkd puhuvat, mitd puhutaan ja milloin puheenvjgorotetaan. Ryhméssa ei
valttamatta rohjeta kertoa kaikkea verrattuna kakdskiseen haastatteluun.
Haastattelijalta vaaditaan taitoa olla lasna tdassa ja rohkaista puhumaan ryhmasséa
mahdollisesti syrjaan jaavia henkil6itd. Koska r@iaastatteluun on saatava samaan
aikaan useampi ihminen, voi ongelmaksi muodostuteisgn ajan I6ytyminen.
Samoin jos joku tai useampi haastateltavista Kiglfatulemasta haastatteluun, voi
haastattelu vaarantua. = Ryhmadahaastattelun ongelnvanamyds olla tilanteen
tallentamisen tekniset ongelmat, jotka liittyvat llemtamiseen ja nauhojen
purkamiseen. Tallentamisessa voi olla kuulumisangel ja haastattelujen
purkaminen voi olla haasteellista. Mikali nauhojgereta valittomasti voi tilanteen
rekonstruointi olla vaikeaa. Litterointia voi vaikigaa usean eri ihmisen puhuminen
yhtd aikaa. Haastatteluiden litteroiminen on syigt& suorittaa mahdollisimman pian
keskustelutilanteen jalkeen, jotta asiat ja puhaerst ovat viela tuoreessa muistissa.
(Eskola & Suoranta 1998, 98 — 99; Hirsjarvi ym. 20200.)

Ryhmahaastattelu voidaan toteuttaa esimerkiksiabaastattelurungon avulla, jolloin
haastattelija pitdd huolen siitd, etta kaikki teenkdydaan lapi. Haastattelun
tavoitteena on, ettd keskustelu on vapaamuotgatt strukturoitu lomake ei sovellu
ryhmé&haastatteluihin. Teemahaastattelu ei etend&kadj@n, yksityiskohtaisten,
valmiiksi muotoiltujen kysymysten kautta vaan véljin kohdentuen tiettyihin
ennalta suunniteltuihin teemoihin. (Eskola & Sud@ath998, 87, 98; Hirsjarvi ym.
2004, 197.) Teemahaastattelussa pyritddn huomioiriaaisten tulkinnat ja heidan
merkityksenantonsa. lhmisten vapaalle puheelletaandilaa, vaikka ennalta paatetyt
teemat pyritddn keskustelemaan kaikkien tutkittavikanssa. Haastattelu on
keskustelunomainen tilanne, jossa kaydaan lapi lennsuunniteltuja teemoja.
Teemojen puhumisjarjestys on vapaa, eikd kaikkeastateltavien kanssa valttamatta
puhuta kaikista asioista samassa laajuudessa.jdllakon haastattelussa mukanaan
mahdollisimman lyhyet muistiinpanot kasiteltdvistéemoista, jotta han voisi

keskittyd keskusteluun mahdollisimman hyvin. Teenvati listata esimerkiksi
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ranskalaisin viivoin ja lisdksi voi laatia joitakiapukysymyksia tai avainsanoja

keskustelun viriamiseksi. (Saaranen-Kauppinen &spiekka 2006.)

Haastattelun jalkeen on paatettava, kuinka tarkzemtihoitettu haastattelu puretaan.
Sanasta sanaan Kkirjoittaminen on tyolasta ja hadddlikali katsotaan riittavaksi,
voidaan haastattelu kirjoittaa vain osittaisenattya. Talloin paras jatkokasittelija on
haastattelun tehnyt tutkija. Haastateltavien vasei voidaan Kirjoittaa teema-
alueittain purku lomakkeelle, johon teema-alueetnwarkitty otsikoiksi ja liséksi on
varattu tilaa sellaisia poimintoja varten, jotkav&i suoranaisesti kuulu mihink&an
teema-alueeseen. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 109 - 1T2emoittelu onkin luonteva
etenemistapa  teemahaastatteluaineiston analysegaise Teemat, joista
haastateltavien kanssa on puhuttu, l6ytyvéat yledwskista haastatteluista. Joskus
teemat muistuttavat aineistonkeruussa kaytettyiagbaastattelurunkoa, mutta nain ei
aina kay. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 20063dullisessa tutkimuksessa
aineiston jarjestaminen ja sen analysoimisen er@ain ndenndinen, silla aineiston

jarjestaminen on osa analyysia (Gronfors 1985,.155)

Kehittamistyon esitestausrynma koottiin  siten, et@pinnaytetyon tekijan
opiskelijakaverit kyselivat halukkaita kahdelta stedta. Kun halukkaat olivat itse
suostuneet, kysyttiin heidan esimiehiltdan lupaitk&nistyohon osallistumiseen. Sen
jalkeen esitestausryhmalle l|&hetettin  sahkoposiossa kerrottiin  lyhyesti
kehittamistyon tarkoituksesta ja heiddn osuudestg@mon. Samalla ehdotettiin
muutamia perehdytystilaisuusaikoja ja pyydettimaittamaan heille sopivimmat ajat.
Kaikille sopiva aika loytyi suhteellisen helposRyhmalle pidettiin perehdytys ja
tiedotustilaisuus marraskuun lopulla 2009. Tilagessa kerrottiin mitd osaamisella
kasitetadn, miksi osaamiskartoituksia tehdaan jaeikgn osaamiskartoituksen
tarkoitus ja tavoite seka kaytannon toimenpiteet.yhrRélle Iahetettiin
henkilokohtaiseen séhkdpostiin linkki, josta péigraan Webropol-ohjelman avulla
vastaamaan osaamiskartoitukseen. Ryhmalaiset atekosaamiskartoituksensa
viikoilla 49 - 50. Perehdytystilaisuudessa sowvitjido seuraava yhteinen tapaamisaika
11.12.09, jolloin opinnayteyon tekija piti heillghmahaastattelun.

Haastattelu sujui teemahaastattelurungon avulldyorjo oli valmisteltu myo6s
tarkentavia kysymyksia (lite 2). Teemoina haastatisa oli tekninen toimivuus ja
osaamiskartoitukseen vastaaminen, osaamisalueiden-kyvausten sisalldllinen

ymmarrettavyys, osaamiskartoituksen jatkotydstamine ja ehdotukset
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osaamiskartoituksen jatkoa ajatellen. Haastatteluhaitettiin tietokoneella ja oli
kestoltaan 27 min. Ryhmé&haastatteluun liittyvatedmat ja haasteet eivat juuri tulleet
esille kyseisen haastattelun aikana. Koska ryhnkéaiui vain kolme haastateltavaa,
aika saatiin sovittua hyvin. Kukaan ei kieltaytyrhaastattelusta. Nauhoitus ja sen
purkaminen onnistuivat hyvin, silla haastateltapahuivat kuuluvalla danella, mutta
eivat paallekkain. Illmapiiri haastattelussa oli &yvAlkuhiljaisuuden jalkeen
ryhmalaiset kertoivat mielipiteitdé&n suhteellisgwin.

Ryhmahaastattelu purettin nauhalta osittaisenatdoa suoraan teema-alueisiin
eritellen. Teemat olivat samat kuin haastattelu$se@moiteltu aineisto analysoitiin
muodostaen positiivisia ja negatiivisia luokkia,k&etehtiin yleisia havaintoja.
Webropol-ohjelmantekninen toimivuus koettiin muuten hyvéaksi, paitsi yhdelta
testaajalta oli vastaaminen keskeytynyt toisen lofga paivitysikkunan tultua
ruutuun. Jatkossa toivottiin kyseisten tapaustealdavoitavan kyselyn tallentaa sivu
kerrallaan. Tietokoneella kaytetty aika osaamiskarttayttamiseen todettiin
kohtuulliseksi. Esimerkki teknisen toimivuuden asten positiivisista ja
negatiivisista luokista nakyy taulukossa ®saamisalueet ja -kuvauksetkoettiin
ymmarrettavaksi, korjausehdotuksena tuli kuvaulsisioytyneiden yhden
kirjoitusvirheen korjaaminen ja yhden sanan puuitem erdasta osaamiskuvauksesta.
Liséksi jatkoa ajatellen osaamiskartan paperiversitoivottiin otsikot suuremmalla
tekstilla. Useamman osaamisen osa-alueen oleminemssa osaamisalueessa ei

hairinnyt oleellisesti vastaamista.

Osaamiskartoituksen jatkotydstamiseksi ehdotettiin kehityskeskusteluja.
Kehittamisideoita osaamiskartoituksen tekoon Ioytyi myds muutamiaeisésti
osaamiskartoitusta pidettin  hyvana itsearviointib@a, jolla mahdollinen
koulutustarve tulee hyvin esille. Kaikki suosittai, ettd osaamiskartoitukseen
osallistuja tayttaisi osaamiskartan paperiversiomea tietokoneella tayttamistd, koska
osaamisalueet sisadistyy paremmin kaksi kertaa uoeft nain oman osaaminen
tulisi selittaéda esimerkiksi arvioinnissa kaytet&vi numeroiden merkitys.
Osaamiskartoituksen vastaamisaika perehdytystidesu jalkeen ei voisi olla kovin
pitka, ettei tilaisuudessa kuultu unohtuisi. Osakaitassa toivottiin otettavaksi
huomioon jokaisen tyoyksikon erityispiirteet. Osasharttamallin  luonnosta
muutettiin esitestausryhmaltda  saatujen palautteidepohjalta kahden
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osaamiskuvauksen muotoseikan osalta seka tiedotgttiottiryhmalle teknisista

havainnoista.

TAULUKKO 3. Esimerkki ryhmahaastattelun luokittelus ta

Tekninen toimivuus:

Hyvin toimi, linkki aukesi hyvin. +

Osaamisakartoitusta tehtaessa pomppasi Effica &kuatuun ja sité klikatessa
poistui kysely.-

Kysymys: voisiko kyselya tallentaa sivu kerrallaan. tilanteiden varalle? -
Osaamiskartoitukseen kulunut aika koneella noimgt +

Toivomus: paperiversiossa otsikot suuremmalla kst

6.2.4 Tuotteen viimeistely

Seuraavissa luvuissa tullaan kertomaan osaamistkikden viimeistelystd. Ensin
kerrotaan lyhyesti mita tuotteen viimeistely tatkaa. Toisena tutustutaan
kehittamistyossa kaytettyyn tiedonkeruumenetelmaah kyselytutkimukseen.

Kolmantena kerrotaan kuinka viimeistelyvaiheen pgsss eteni pilottiryhman osalta.
Seuraavana avataan kyselyn tulokset ja viimeisamébtaan, kuinka osaamiskartan

viimeistely suoritettiin.

Tuotteen viimeistely kaynnistyy saatujen palauteidja testauksesta saatujen
kokemusten pohjalta. Viimeistely sisdltaa esimeskilyksityiskohtien hiomista,
kaytto- ja toteutusohjeiden laadintaa tai paiviigen suunnittelua. (Jamsa &
Manninen 2001, 81.) Osaamiskartoituksen esitestaukm parantelun jalkeen
kotihoidosta valittu, moniammatillinen ryhma pilotmallia, seka vastasi pilotoinnin
jalkeen mallin toimivuutta koskevaan kyselyyn. Ta@amgilkeen osaamiskartoitus

viimeisteltiin viela lopulliseen muotoonsa.

Tuotteen viimeistelyn apuna kaytetyista tiedon antikeinoista yksi mahdollinen on
kyselytutkimus. Kyselyja voidaan suorittaa monim tekniikoin, yleisimpia ovat
kaynti-, puhelin-, posti- ja Internet-kyselyt. Ykiirkea ero koskee sitd, vastataanko
kysymyksiin ~ konkreettisessa  haastatteljan ja  lselavan  valisessa
vuorovaikutustilanteessa (kayntikyselyt, muut "fhodace” -kyselyt ja esimerkiksi
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puhelinkyselyt) vai antaako vastaaja kyselyvastanga omatoimisesti sélf
completion. Tiedonkeruutekniikka vaikuttaakin paljon siihenjllaisia kysymyksia
kyselyssd voidaan esittdd ja millaiset tekijat wu#tkkvat vastauksiin ja
tutkimustulosten luotettavuuteen. Riittavan aihdpii perehtymisen jalkeen alkaa
kyselylomakkeen luonnostelu, jonka suunnitteluun rjauotoiluun kannattaakin
paneutua huolella. Kyselytutkimuksissa nimittdin mikkeen suunnittelu on
korvaamattomin osa koko tutkimusprosessia. Ensinnéimmakkeen kohtuullinen
pituus ja ulkoasun selkeys ovat erittain tarkeitkas vastaajalle ettd mychemmin
tietojen tallentajalle. Toiseksi kannatta miettldaditaanko kysymykseen valmiit
vastausvaihtoehdot (strukturoitu kysymys) vai @é#o avoin kysymys. Taysin
avoimia kysymyksia on suositeltavaa sisallyttaadkkeeseen harkiten vain silloin,
kun niiden kaytt6én on painava syy (Borg 2009)meskiksi silloin jos halutaan
pyytaa arviointeja tai perusteluja toiminnoille taielipiteille (Hirsjarvi ym. 2004,
186). Tassa kehittamistydssa kaytetyssa kyselylapedsa oli sekéd strukturoituja etté

avoimia kysymyksia.

Ennen lomakkeen kaytt6on ottoa, on suositeltavaaaatomakkeen eri versioita
luettavaksi tutkimuksen ohjaajille tai muille alaanteville henkilGille. Lisaksi

lopulliseksi arvioitu lomake kannattaa tayttdd ijaeantaa se viela vaikka pienen
koevastaajajoukon vastattavaksi. On aivan tavargimaietta asiantuntijoidenkin

suulla valmiiksi arveltua lomaketta joudutaan visfifisoimaan. (Borg, 2009.)

Tieteellisen kyselyn onnistuminen edellyttdd, dtitkkija osaa ottaa laaja-alaisesti
huomioon vastaajien ajan, halun ja taidot vastgtelyyn. Lomakkeen huolellinen

suunnittelu ja testaaminen vaikuttavat ratkaisevattimuksen onnistumiseen, mutta
hyva lomake ei suinkaan yksin riitd. Huomiota omikitettdva myds muihin kyselyn

toteuttamiseen liittyviin seikkoihin, esimerkiksihaeseen liittyvaan lainsdadantéon.
Kyselyn laatija on nimittdin velvollinen selittanééyyt tietojen kerdamiseen ja
tietojen kayttétarkoituksen. (Borg, 2009.)

Kyselytutkimuksen etuina pidetddn sita, etta semllavvoidaan keratd laaja
tutkimusaineisto. Tietoa voidaan saada monelta ili@téik ja kysyd voidaan monia
asioita samanaikaisesti. Menetelma saastaa nédiatutaikaa ja vaivannakoda. Jos
lomake on suunniteltu huolellisesti, aineisto vaidanopeasti kasitella tallennettuun
muotoon ja analysoida. Samoin aikataulu ja kustesetuvoidaan arvioida melko
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tarkasti. Kyselytutkimukseen liittyy myds heikkouksja ongelmia. Aineistoa
saatetaan pitdad pinnallisena ja tutkimuksia tetsesti vaatimattomina. Joskus myo6s
vastausten tulkinta saattaa osoittautua ongelraklliis Hyvan lomakkeen laatiminen
vie paljon aikaa ja vaatii tutkijalta monenlaistatda ja taitoa. Toisaalta ei tiedeta
miten vastaajat ovat selvilla ja perehtyneet kyselijhealueeseen. Haittoina pidetdan
my0s sita, ettei voida olla varmoja ovatko vastaggstanneet kyselyyn huolellisesti
ja rehellisesti. Liséksi kyselyyn vastaamattomiemkko saattaa joissakin tapauksessa
nousta suureksi. (Hirsjarvi ym. 2004, 184.)

Kotihoidon  pilottiryhmaksi  valittin ~ kotipalveluobgjien ja  kotihoidon

palvelupéallikon kanssa pidetyssé palaverissa kaksé, toinen Keriméaelta ja toinen
Savonlinnasta. Kokonaiset tiimit valittiin pilotginmiksi, koska jo pilottivaiheessa
haluttiin saada tietoa osaamistilanteesta tiimltasdiimien jasenia oli yhteensa 26
tyontekijaa, joista jokainen osallistui osaamisténksen pilotointiin. Pilottiryhmaan

kuului 15 lahihoitajaa, viisi kodinhoitajaa, kakgerushoitajaa, yksi sairaanhoitaja,
yksi terveydenhoitaja, yksi kotiavustaja ja yksi efenterveyshoitaja. Kukaan
pilottiryhnmaldisista ei  kuulunut osaamiskartoitustéyostavaan tydryhmaan.
Pilottiryhmalaisilta haluttiin saada tietoa osadmrsoituksen teknisesta toimivuudesta
ja osaamiskuvausten sisallollisesta ymmarrettavstgdeKayttajatiedon kerddmisen
menetelmana kaytettiin kyselyd, joka laadittin jahon vastattin Webropol-

ohjelmalla.

Opinnaytetyon tekija laati kyselylomakkeen ja l&hetsen kommentoitavaksi
laajennetulle osaamiskartoitusta tyostavalle tyorgle. Kommenteissa ei
muutosehdotuksia kysymysten sisaltoon tullut. Kysel osa-alueet olivat
osaamiskartoitukseen vastaaminen, tekninen toimsivya osaamiskartoituksen
jatkotyostaminen. Kyselyssa oli yhteensa 16 kysyéyf.iite 3.) Kysely valittiin

tiedonkeruumenetelmaksi, koska osallistujien oli Ippe vastata siihen
osaamiskartoituksen teon yhteydessd, ja jatkotgoe&h oli myods vaivatonta
Webropol-ohjelman avulla. Pilottiryhman tehtyd omasuutensa, vastauksista
monivalintakysymykset analysoitin  maarallisesti Mugpol-ohjelman avulla.

Avokysymysten antama tieto oli tarkentavaa tietoanivalintakysymyksiin,

esimerkiksi luettelointia osaamisalueista, jotka etkon ymmarrettavyydeltaan

vaikeaksi. Vastaukset koottiin ja kasiteltin yhtgetoina eik& niitd luokiteltu.
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Saatujen tulosten perusteella osaamiskartoitustistdya tyoryhma viimeisteli

osaamiskartan

Kehittamistyohon valitulle pilottiryhmalle lahetstt sahkoposti, jossa kerrottiin
heidéan osallistumisestaan osaamiskartoituksen opiliin ja kyselytutkimukseen.
Samalla heille tiedotettiin perehdytys- ja tiedtitassuudesta, jossa asiasta kerrottiin
lisdd. Tilaisuuksien ajat sovittiin pilottitimieesimiesten kanssa, jotta he voisivat
huomioida asian tydvuorosuunnittelussa. Pilottirghlen pidettin ~ kaksi
samansisaltoista perehdytystilaisuutta, toinen r{aella ja toinen Savonlinnassa.
Tarkoitus oli, ettd jokainen tyontekija osallistylteen tilaisuuteen. Eri tilaisuuksien
paallekkaisyyksien ja sairauslomien johdosta tilaksiin osallistui kuitenkin vain 14
tyontekijdd. Tulevaisuudessa taytyykin varmistaaepanin jokaisen tyontekijan

osallistumismahdollisuus perehdytystilaisuuteen.

Ristiojan (2007, 27) mukaan osaamisen itsearviesa)i paperiversion puuttuminen
vastaajilta sahkodisen ohjelman rinnalla on saaritiikkia. Tasta syystilottiryhman
jasenille jaettiin paperiversiona osaamiskarttahassa tehtava kysely. Liséksi heille
oli laadittu tiedote (liite 4), jossa annettiin k&ynon ohjeita osaamiskartoitukseen ja
kyselyyn vastaamisesta. Poissaolijat saivat nimdalastettuna samanlaisen paketin.
Perehdytystilaisuudet kestivdt noin  yhden tunniniséd®ltdéan ne olivat
samantyyppisid kuin testirynmén tilaisuudet elillgiekerrottin mita osaamisella
kasitetadn, miksi osaamiskartoituksia tehdaan jaeikgn osaamiskartoituksen
tarkoitus ja tavoite sekd kaytannon toimenpitedotttyhman tilaisuuksissa kaytiin
tarkemmin lapi osaamisen arviointi asteikko ja osia&artoitukseen ja kyselyyn
vastaaminen kaytanndssa. Heille naytettin muun ssaiamiten linkit Webropol-

ohjelmaan toimivat ja osaamiskartoituksen aikatauksesta keskusteltiin myos.

Koska kaikki eivat paésseet osallistumaan perelstiigisuuksiin, osaamisalueiden
siséltoa ei tilaisuuksissa avattu. Talla haluttiarmistaa myos, etta jokainen vastaaja
lahtee samalta tasolta arvioimaan osaamisalueidan -Kuvausten sisallon
ymmarrettavyyttd. Osalla pilottiryhmalaisistd ontegihen tiimisahkoposti, jonka
pilotointivaiheen ajan avoimend@erehdytystilaisuudessa tahdennettiin, ettei postia
saanut poistaa ennen kuin kaikki olisivat vastahosaamiskartoitukseen ja kyselyyn.
Pilottiryhm& vastasi osaamiskartoitukseen ja kygelyi4.12.2009 — 18.1.2010.
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Ensimmainen maarapaiva vastauksille oli 31.12.208&stauksia oli siihen
paivamaaraan mennessa tullut 14 tyontekijalta. aszufie |ahetettiin sahkopostilla
muistutuksena viesti ja vastausaikaa pidennettir?®10 saakka. Kahden tyontekijan
yllattavat sairauslomat pitkittivat  viimeiset vaskset 18.1.2010 saakka.
Osaamiskartoitukseen vastasivat kaikki pilottitémityontekijat, vastausprosentti ol
siis 100 %. Mallin toimivuutta koskevaan kyselyymastasi 26 tyontekijasta 25

vastausprosentin ollessa 96,15 %.

Kyselyn tulokset

Pilottiryhmalle tehdyssa kyselyssd oli yhteensa Ky&ymystd, jotka koskivat
seuraavia aihealueita: osaamiskartoitukseen vastaam tekninen toimivuus,
osaamiskartoituksen sisaltdsaamiskartoituksen jatkokehittaminen (lite 3.)sKly

analysoitiin maarallisesti Webropol-ohjelman avulaokysymysten antama tieto oli
tarkentavaa tietoa monivalintakysymyksiin, esimieskiuettelointia osaamisalueista,
jotka koettiin  ymmarrettavyydeltdan vaikeaksi. \fadtset koottiin ja kasiteltiin

yhteenvetoina eika niita luokiteltu.

Kyselyyn vastasi pilottiryhmalaisista 25 (96,15 ¥pntekijdd. Kotihoidossa ja eri
vuodeosastoilla on kaytossa tyontekijoilla yhteisgiokoneita, joten jatkoa ajatellen
on hyva tietdd, mille ajalle kone taytyy varataamseskartoituksen vastaamista varten.
Ensimmaisené kysyttiinkin osaamiskartoituksen takeen ja kyselyn vastaamiseen
kulunutta aikaa tietokoneella. Alle 30 min aikaakallunut 16:1la (64 %) vastanneista
ja 30 - 60 min yhdeksalla (36 %) vastanneista. Aydryyteen vaikutti varmaan se,
ettd vain kolme (12 %) vastaajista ei tayttanytaosigkartan paperiversiota ennen
koneella tekemista. Vastaus on havainnollistettuidgsa 11. Saatu tulos antoivat
varmuuden ohjelman kayttokelpoisuudestaWebropol-ohjelman toimivuudesta
osaamiskartoituksen vastaamiseen ei laatijoillatdiletoa, mink& vuoksi kysyttiin
ohjelman toimivuutta. Lisaksi pelattiin, toimiikankki yhteisissa sahkodposteissa
moitteettomasti. Ohjelmalle annettiin kuitenkin Byvarvosanat. Vain 1 (4 %)
vastaajista antoi sille arvosanan tyydyttava, IB3%% vastaajaa antoi arvosanan hyva
ja 11 (44 %) vastaajaa arvosanan kiitettava. Lirtkimivuudessa ei kellaan ollut

ongelmia.
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Mink& arvosanan antaisit Webropol ohjelman toimivuudelle
Vastaajien lukumdaiara: 25
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KUVIO 11. Webropol-ohjelman toimivuus

Kriittinen kysymys osaamisen arvioinnissa on mitenakiajosaamista arvioidag
Onko osaamisalueissa huomioitu kaikki tarvittavaaamsinen ja toisaalta ¢
huolehdittava, ettei osaamisalueita ole liikaa. itl&é 2008, 155— 156, 160;
Kirjavainen & Laaksonern2000, 100, 108; Ristioja 2007, 27.) Osaamisalue
sopivaa méaaréda kysyttaessa 4 (16 %) vastaajaa f&ayasta vastasi niita olle
likaa. Vastausta on havainnollistettu kuviossa $2uraavana vastaajia pyydet
nimeamaan perusteluineen osaamisa, jotka heidan mielestdan voisi jatf
kartoituksesta pois. Vastauksia tuli kolmhankintamenettely, yleensa myo ei vc
tdhan asiaan vaikuttaa oikein mitaan, esimiehet t{g&d@t asian puolestamme,
"lakipykadlat” ja "kustannusvaikuttavuus”. Ensimmainn vastaus tarkoitti
osaamisaluettd2.2.1 Hankintamenettely "Tietdd shp:n yleiset hankintamenettel
periaatteet (investointihankinnat, la- ja kalustehankinna
kulutustavarahankinnat” Kaksi viimeista vastausta jatti vastausten tullanthiukar
epawarmuutta. Lakien osaamista kysytaan tietosuojgsait@ysyttaessa, jote
iimeisesti vastaaja tarkoitti osaamisaluetl0.3.3 Tietosuojataidot "Tuntee
tietosuojaan liittyvat lait ja ohjeet (mm. laki plaBn asemasta ja oikeuksista, I
sosiaalihuollon aiakkaan asemasta ja oikeudesta, henkil6rekistarilaghp:n
tietosuojaehjeet/Intra) seka noudattaa niitd”. Kustannusvaikuttavuus nimis

osaamisaluetta ei osaamiskartassa ole, vaan sanddoisikkona osaamisalueil
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"toiminnan suunnittelu”, "kustanniten hallinta” ja "kustannusvaikuttavuustaidc
Epaselvyys ei kuitenkaan aiheuttanut viimeistely@ssgelmaa, koska osaamiskart
valmisteleva tyoryhma ei halunnut jattda kyseisiss@amisalueista yhtakaan pe
Puutteita osaamisalueissa l0ytyi vain yF vastaajan mielestd, aihe
sairaanhoidolliset erityisosaamiset. Kolme vastaj@ osannut sanoa, olil

osaamisalueissa puutteita ja 20 vastaajan miail@sd@n oleellista ei puuttunt

Oliko osaamisalueita lilkkaa?
Vastaajien lukumasra: 25
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KUVIO 12. Osaamisalueiden méaar:

Osaamiskartoitusten osaamiskuvauksia tehtdessd yksi haaste on

osaamisalueiden kuvauksista yksiselitteisia ja ymeti@via (Ristioja 2007, 24, 2
Tata asiaa pohti myods tatd osaamiskarttaa tyostéu@Eyhma. Kyselyss
osaamisalueiden kuvauksien ymmarrettavyydelleettavan arvosanan antoi kol
(12 %) vastaajaa ja arvosanan hyva 22 (88 %) \jastakukaan ei antanut arvosal
tyydyttava. Vastatauksia on havainnollistettu kgg® 13. Kysyttdessa, oliko jonk
osaalueen kuvauksessa suuria ymmarettavyysongelmizastaajan mielesta ei oll
yksi ei osannut sanoa, yhden vastaajan mielestanvskuvaus numercd2.1.1
Strategiaosaamisen; Tietdd shp:n strategiset tavoitteet, osaa ottaahnemioon
omassa toiminnassaa tuotti vaikeuksia ja yhden vastaajan mielestd na

"perusteellisesti” joissakin osaamiskuvauksissddstuaika taydelliselta
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Mink& arvosanan antaisit yleensd osaamisalueiden kuvausten ymmarrettavyydelle
Vastaajien lukumaara: 25
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KUVIO 13. Osaamisalueiden ymmarrettavyy:

Toinen huolenaihe suunnittelijoille oli useammarvi@tavan asian sisaltymine
samaan osaamisalueeseen. Tama asian tuothankaluus on todettu ainak
Rovaniemen perusterveydenhuollon osaamiskartoissieséRistioja 2007, 2° Tassa
kyselyssa asiaa kysyttiin kysymykselliVaikeuttiko joissakin osaamisalueissa ke
tai useampi arvioitava asia, joihin piti vastataddila nunerolla? Esim. Tuntee
toimintaa ohjaavat arvot ja ammattialaa koskevattiset periaatteet seka kyker
soveltamaan niitd toiminnassaan. Noudattaa vaitielgollisuutta.” Vastaajista 13
(52 %) vastasi kysymykseen "ei lainkaan”, 10 (40v4$tasi "jonkin ‘erran” ja kaksi
(8 % )"merkittavasti”. Kysyttdessa Jos vastaaminen vaikeutui jonkin verran
merkittavasti, mitk& osaamisalueet olivat hankalat® Kysymykseen vastasi kuu
vastaajaa. Yksi vastaaja kommentoi asiaa yleidasseilla: 'samassa kohdassa oli
kaksi asiaa. Toisen taisi toista € Kahden vastaajan mielestd osaamisku\9.1.4
Eettiset periaattee "Tuntee toimintaa ohjaavat arvot ja ammattialaa leskt
eettiset periaatteet sekd kykenee soveltamaan rotéhinnassaan. Noudatts
vaitiolovelvollisuutta” oli hankalin. Seuraavat kolnmesaamisaluettmainittiin myos
hankaliksi, kustakin oli yksi mainin
a) 10.3.4 Asiakkaiden/potilaiden ja henkilostén sekd hgp:n omaisuuden
turvaaminen; Tuntee turvallisuusohjeet ja uhkg vaaratilanneraportinnin
seka farjestelmat (mm. turvahalytys, paloturvallisuusest;,

valmiussuunnitelma) ja osaa toimia tilanteen vaatim tavalla. Tiedottas
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huomaamistaan puutteista ja epakohdista seka ryhtgrvittaviin
toimenpiteisiin

b) 13.1.1 Hoito- ja palvelusuunnitelma osaaminenQsaa asettaa yhteistytssa
asiakkaan kanssa hoito- ja palvelusuunnitelmaanlltoksensa mukaisesti
realistiset ja kannustavat tavoitteet ja osaa \alikeinot tavoitteiden
saavuttamiseksi. Osaa seurata ja arvioida taval#ai saavuttamista yhdessa
timin  kanssa. Osaa teknisesti laatia asiakkaallboito- ja
palvelusuunnitelman

c) 13.3.2 Tiedot sairauksistaOmaa perusteelliset koulutuksensa tasoiset tiedot
kotihoitoasiakkaiden/potilaiden  yleisimmistd saikaista sek& niiden
ilmenemismuodoista ja hoidosta. Osaa tunnistas@rauksien erityispiirteita
ja akuutit terveydentilan muutokset, joihin on pitgva

Yksi vastaus sisdlsi taas sanan “kustannusvaikuitly joka aiheutti jalleen
tulkinnassa epavarmuutta. Tasta syystd osaamas&atybstava tyoryhma tarkasteli
viimeistelyn yhteydessa jokaista paaotsikon allevah osaamiskuvausta, jotka ovat
seuraavat:

12. KUSTANNUSVAIKUTTAVUUS

12.1 Toiminnan suunnittelu

12.1.1 Strategiaosaaminen

Tietaa shp:n strategiset tavoitteet, osaa ottatnme@mioon omassa toiminnassaan.
12.1.2 Yksikkdkohtainen toiminnan suunnittelu

Osallistuu yksikon toiminnan suunnitteluun teht&#adellyttamalla tavalla.

12.2 Kustannusten hallinta

12.2.1 Hankintamenettely

Tietaa shp:n yleiset hankintamenettelyn periaati@etestointihankinnat, laite- ja
kalustehankinnat, kulutustavarahankinnat.)

12.2.2 Kustannustietoisuus

Osaa huomioida kustannukset tydnsa organisoinn@ssaateriaalin kaytdossa (mm.
laékkeiden ja tarvikkeiden taloudellinen kayttdttéivyyden seuranta, tehokas tydajan
kaytto).

12.3 Kustannusvaikuttavuustaidot

12.3.1 Vaikuttavuus
Osaa toimia suunnitelmallisesti, tehokkaasti jaoksellisesti,keskittyy perustyon

kannalta oleellisiin tehtaviin
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Osaamiskartoitus on tapahtumasarja, jossa seltetksittdisen tyontekijan tai
yksikon osaamisen nykytila ja verrataan sita tatagoon. Tapahtumasarjassa
osaamiskartoitukset tulisi liittAd my6s osaksi @vhisprosesseja. Yleisesti
osaamiskartoitukset rakentuvat pitkalti osaksi tg&ipan ja esimiehen valisia tavoite-
ja kehityskeskusteluja. (Kirjavainen & Laakso-Mamem 2000, 117.) Tassa kyselyssa
haluttin saada myds henkilokunnan mielipide siitéifen osaamiskartoitusta tulisi
jatkossa tyostad esimiehen kanssa. Jatkokasiteltylin seuraavanlaisia ideoita:
Vastaajista 12 haluaisi kasitella osaamiskarttaamieeen kanssa kaytavissa
keskusteluissa, esimerkiksi kehityskeskusteluiksfsi vastaajaa kavisi keskustelut
tiimeittain, seitseman ei osannut sanoa mitaarokdtkittelyideaa, kahden mielesta
osaamisvaje tulisi huomioida, yhden mielesta eitateetta jatkokasittelyyn ja yhden
mielestd sairaanhoidolliset erityisosaamisaluebsithuomioida. Kehittdmistoiveita
osaamiskartoituksen toteuttamiselle oli vain yhile|Jbnka mielestd osaamisalueita

voisi viela pilkkoa osiin.

Kehittamistydssa kyselytutkimus onnistui kaytt@gédon keradjana teknisesti hyvin ja
pilottiryhméan jaseniltd saatiin kerattyd merkitylis¢d tietoa vahalla vaivalla.
Kyselyyn haluttiin sisallyttéd muutamia avokysymigks jotka olivat [&hinna
tarkentavaa tietoa monivalintakysymyksiin. Kahdewokysymyksen vastaukset
tuottivat tulkinnallista epavarmuutta, mutta siigl lopullisessa osaamiskartan

viimeistelyssa ollut haittaa.

Osaamiskartan viimeistely

Edella kerrottujen kyselyn tulosten yhteenvetonadaan todeta, ettd Webropol-
ohjelma soveltuu hyvin osaamiskartoituksen tekeemseé/arsinaiseen tietokoneella
tyoskentelyyn kuluu kohtuullisen lyhyt aika. Osasatileiden maaraa voidaan pitaa
sopivana, koska vain neljd vastaajaa 25 vastaajagtsi niita olleen liikaa.
Osaamiskartan laatijat olivat tyytyvaisia osaamglusten  siséllollisesta
ymmarettavyydesta annettuihin arvosanoihin. Jatkos®isi miettid, voisiko
kuvauksia avata esimerkiksi perehdytystilaisuudesBdottirynma antoi myds
jatkotyostamisideoita, ainakin osaamiskartoitus tyiy kasitellda tulevaisuudessa
kehityskeskusteluissa. Opinnaytetyon tekija esitplottiryhmam yhteen vedetyt
kyselyn tulokset, laajennetulle osaamiskartoitigdatavalla tydoryhmalle 15.1.2010 ja
kotihoidon  osaamiskartoitustydoryhmélle  1.2.2010. tipalveluohjaajille ja
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pilottitimeille osaamiskartoituksen ja kyselyn aiket esiteltiin maaliskuun alussa
kahdessa eri  samansiséaltdisessa tilaisuudessa. ttititileille  esiteltiin

osaamiskartoituksen tulokset tiimi- ja pilottiryhtagolla.

Kyselystd saatujen tulosten pohjalta osaamiskaxtianeisteltin tyoryhmassa
lopulliseen muotoon 15.3.201(ite 5). Viimeistelytilaisuus haluttiin pitdd tulosten
esittelyn jalkeen, koska tilaisuuksien keskustéduibaluttin saada viela vinkkeja
viimeistelyyn. Opinnaytetyon tekija kokosi kyseBysfa tulosten esittelyssa tulleet
kehittdmisehdotukset yhteen, ja niita tarkastelyiksitellen tilaisuudessa. Kyselyn
vastauksissa ehdotettiin osaamiskartasta poisja#dsi seuraavat osaamisalueet:
10.3.3 Tietosuojataidot, 12.2.1 Hankintamenettalyojsikon kustannusvaikuttavuus
alla olevia osaamisalueita. Tydryhma ei halunnustga mitdan osaamisaluetta, silla
yksittaisistd ehdotuksista huolimatta esimerkikshamisaluetta hankintamenettelysta
oli perusteltu poistettavaksi siita syysta, ettewdésittaiset tyontekijat tee hankintoja.
Tyoryhman mielesta kuitenkin jokaisen tyontekijdisidiedettava hankintojen yleiset
periaatteet. Esimerkkind mainittiin, ettd jokaiggantekijan taytyy tietda, ettei edes
pientarvikkeita voi mennd ostamaan mista tahansgdsia tyonantajan laskuun,

koska ne hankitaan keskitetysti keskusvarastort&aut

Organisaation strategia saattaa usein jaada kakisaisperustyota tekeville
tyontekijoille. Strategiasta kaytava keskustelu tuotenkin tydlle merkityksen ja
auttaa hahmottamaan omaa toimintaa osana kokom@s(&nttonen 2007, 55 - 56.)
Yksi vastaajista oli pitanyt vaikeana osaamisalugtestegiaosaaminen kuvausta. Sita
ei kuitenkaan haluttu muuttaa, silla organisaatiamoitteena on tuoda strategiaa
tyontekijoille tutummaksi ja kuvausta pidettiin ysalitteisend. Kuvauksen avulla
voidaan saada aikaan keskustelua esimiehen jaetiseka yksittaisten tyontekijoiden
kanssa strategian liittymisestd omaan perustyohtksi vastaajista piti sanaa
perusteellinen joissakin osaamiskuvauksissa "addllisena”. Tyoryhma tarkasteli
jokaista osaamiskuvausta, jossa sana esiintyi. [Baetin joistakin kuvauksista pois
tai se muutettiin sanaksi "laaja”. Joihinkin osasuvauksiin sana jatettiin, silla
todettiin, ettd sanalla "perusteellinen” halutaasrdstaa ammattilaisen tarvitsemaa
perusteellista tietoa osaamisalueesta ja osaam@eivintiasteikolla erotetaan

perusteellisen tiedon aste.
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Kyselyssa mukana olleista 25 vastaajasta kahdéatestaajan mielesta kaksi tai
useampi arvioitava asia samassa osaamisalueen Ke@ssa vaikeutti vastaamista
jonkin verran tai merkittvasti. Viisi tyontekijaali nimennyt osaamisalueiden
kuvauksia, joita pitivat hankalina. Tyoryhma tadedis jokaista kuvausta ja teki
muutoksia vain yhteen osaamiskuvaukseen. Eettissaaminen kuvauksesta
poistettiin lause “noudattaa vaitiolovelvollisutittaLahtokohtana pidettiin, etta
jokainen sosiaali- ja terveysalan tyontekijd notatat vaitiolovelvollisuutta, ja
arveltiin ettd noudattamattomuutta ei arvioitaisit@nkaan kartoituksessa. Muiden
osaamiskuvausten jattamista ennalleen perustelseuraavanlaisesti: 10.3.4
Asiakkaiden/potilaiden ja henkiloston sekd shp:n ormaisuuden turvaaminen
paatettiin jattda ennalleen, koska asiasta tiehigEn merkitys nousee turvallisuus-
sekd uhka- ja vaaratilanneraportointiohjeista. 13.1.1 Hoito- ja
palvelusuunnitelmaosaaminen paatettiin jattdd ennalleen, koska kuvauksessa
tuodaan esille koko prosessi, jonka tyontekijansiuhallita. Sama peruste oli
kuvaukselle 13.3.2 Tiedot sairauksista. Osaamiskartoituksen tuloksia esitellessa
keskustelua heréatti ensiapuosaamisen osaamisdtugans, joka kuuluuOsaa tehda
ensiaputilanteissa oikean tilannearvion, tunnistagtatilapotilaan ja kiireellisyyden
sekd osaa ryhtya oma-aloitteisesti antamaan ensiaginsiapu 1 ja 2 kurssien
siséllon tiedot ajantasalla suhteutettuna kotiheidasiakkaisiin/vanhusasiakkaisiin).
Kuvauksen suluissa oleva viimeinen lause aiheuitnmennysta, silla tyontekijat
kokivat hallitsevansa ensiaputilanteet, mutta lgestekurssit eivat olleet ajan tasalla.

Ty6ryhma paatti poistaa kuvauksesta kyseisen lausee

Esitestausryhman ja pilottiryhman osaamiskartoggka mitattin osaamisen tasoa
seuraavasti:

1 = Ei hallitse perusteita

2.= Hallitsee perusteet, mutta tarvitsee tukea

3 = Toimii itsenaisesti

4 = Osaa ohjata muita

5 = Asiantuntija, huippuosaaja

Osaamiskartoituksen tuloksien esittelytilaisuuksig®skusteltiin paljon kyseisesta
arviointiasteikosta. Monet tyontekijat pitivat sggasiantuntija ja huippuosaaja kovin
vahvoina ja lahes saavuttamattomina. Opinnaytegkijét toi viestin osaamiskarttaa

tyostavalle tyoryhmalle. Kokouksessa tutustuttivruteen erilaiseen vaihtoehtoiseen
arviointiasteikkoon. Mallia ei kuitenkaan haluttu aitaa vaan kaytettya
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arviointiasteikkoa muutettiin lisaamalla sanojersidatuntija, huippuosaaja” jalkeen

teksti "kyseisesstehtavassa’.

Osaamiskartoituksia tehtdessd usein pelatdan, atténiset ymmartavat
osaamiskuvaukset erilailla, tasta syystd osaam@ksia saatetaan hioa lahes
loputtomiin. Tama on epéatarkoituksenmukaista, koskéin haaskataan paljon
tekemalla oppimisen mahdollisuuksia - vain kaytankautta kertyvaa ymmarrysta ja
kokemusta. Korjauksia voi aina tehda sitd mukaan HKeokemukset karttuvat.
(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 115.) Lopukgiryhma tarkasteli pikaisesti
viela koko osaamiskartan sisaltoa ja teki muutoksiaamiskuvausten otsikointiin ja
numerointiin. Lisaksi taustatietokysymysten osaHfttiin tyokokemuksen aikaa ja
viimeisimmasta tutkintoon johtavasta koulutuksdatdunutta aikaa 30 vuodesta 20

vuoteen. Tyéryhma lopetti viimeistelyn tahan.

Lopullinen osaamiskarttamalli jakautui taustatibioija osaamiskartoituksen yleiseen
osioon ja kotihoidon tydyksikk® osioon (liitteetj& 6). Taustatietojen kysymykset
ovat 1. Tiimi, jossa teet ty6ta, 2. k&, 3. Tutkioh johtava koulutus, 4. Ammattia
tukeva lisédkoulutus, 5. Viimeisimmasta tutkintoahtavasta koulutuksesta kulunut
aika, 6. Sosiaali- ja terveysalan tyokokemus vumge 7. Kielitaito. Varsinaisen
osaamiskartan yleiseen osioon tuli osaamisaluei Il ja kotihoidon

tyoyksikkokohtaiseen karttaan 17 kpl.

7 KEHITTAMISTYON LUOTETTAVUUS, KAYTTOKELPOISUUS JA
EETTISYYS

Tassé luvussa kasitellaan kehittdmistyon luotetitay vakuuttavuutta ja eettisyytta
itse kehittdmisprosessin osalta ja prosessiinyVdih tutkimusosion osalta. Ensin
luodaan kuhunkin osa-alueeseen teoreettinen katgmlsa jalkeen kerrotaan miten

asiat ovat kaytanndssa tassa kehittdmistydsséuoeset.

Luotettavuus on yksi tieteellisen tiedon keskeisistén tunnusmerkeista.
Maarallisessa tutkimuksessa luotettavuutta on titigseliabiliteetin ja validiteetin

kasitteiden avulla. Sen sijaan laadullisessa tutksessa kaytetaan usein
vakuuttavuuden kasitettd. Kehittamistoiminnassa luotettavuus taalsoittaa ennen
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kaikkea kayttokelpoisuutta. Kehittdmistoiminnan ggdessa syntyvan tiedon on
oltava todenmukaista ja lisaksi hyddyllistd. Kakledella mainittuja luotettavuuden
nakokulmia voidaan silti soveltaa kehittamistoimagm. Kehittdmistoiminnassa
luotettavuuden kriteerit ovat tieteellisen luotettaden kriteereja niiltd osin kuin
kehittamistoimintaan liittyy selkeéasti tutkimukssid asetelmia. (Toikko & Rantanen
2009, 121 - 122.) Laadullisesta tutkimuksesta palesta validiteetti saa usein
enemman huomiota kuin reliabiliteetti (Saaranengfmoen & Puusniekka).
Validiteetissa on kyse siitd, onko tutkimus péatevako se perusteellisesti tehty,
ovatko saadut tulokset ja tehdyt paatelmat "oikeatkimuksessa voi ilmeta virheita
esimerkiksi siing, etta tutkija nakee suhteitap@iiaatteita virheellisesti, ei née niita
tai kysyy vaarid kysymyksia. ( Kirk & Miller 198629 - 30.) Reliabiliteetti eli
luotettavuus liittyy esimerkiksi mittarien toimivteen. Tarkea osa maarallisessa
tutkimuksessa reliabiliteettia on toistettavuushki@mistoiminnassa luotettavuuteen
littyy monenlaisia haasteita. Esimerkiksi sosisi@n prosessien toistettavuus ei ole
koskaan itsestdanselvyys vaikka ulkoiset olosuhjaetehtavéanto pysyisivatkin
samana. Samoin esimerkiksi kehittamistoiminnan Igj@®makkeet joudutaan usein
laatimaan varsin nopeasti, jolloin mittarin patesyputuu koetukselle. (Toikko &
Rantanen 2009, 122 — 123.)

Vaikka  perinteisten  kasitteiden  (validiteetti, adiliteetti)  kayttamisen

mahdollisuudesta laadullisen tutkimuksen ja kehittoiminnan yhteydessa on
ristiriitaisia n&kemyksia, luotettavuuden parantseni keinoista oltaneen tasta
huolimatta suurimmaksi osaksi aika yksimielisidmeskiksi tekstien analysoimisessa
olisi hyva pyrkid tekem&an perusteltuja ja aukditgttuja kategorisointeja ja
koodauksia, haastatteluissa esitestaus ja hahljpiliggavat yleensa luotettavuutta.
Videoimisen ja nauhoittamisen voidaan ajatella disiin luotettavuutta, silla
tallenteiden avulla muutkin kuin tilanteessa lassibut tutkija voivat analysoida

aineistoa ja vertailla havaintojaan. Tutkimuksess&si myos tarkeaa erotella
mahdollisimman hyvin tutkijan kasitteet tutkittami&asitteista. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka) Toisaalta niin kuin jo mainittiin talisen tutkimuksen ja

kehittdmistoiminnan piirissa kysymykset reliab#testa ja validiteetista on pyritty
korvaamaan vakuuttavuuden kasitteella (Toikko & taaen 2009, 123). Edella
mainitut seikat lisddvat nimenomaan tutkimuksen uudiavuutta (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka). Kehittdmistoiminnan né&Kkikasta luotettavuuden
osatekijoihin ~ voidaan viela liittdd kysymys toimgen sitoutumisesta.
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Kehittamistoiminnassa mukana olleiden toimijoidem kehittdjien sitoutuminen
kehittamisprosessiin vaikuttaa aineistojen, metogin tuotosten luotettavuuteen.
Virhemahdollisuudet kasvavat, jos toimijat eivaalistu kaikkiin kehittAmisprosessin
vaiheisiin. (Toikko & Rantanen 2009, 124).

Tutkimusprosessin aikana tehtavat, toisinaan sikosge vaikuttavat ratkaisut ovat
merkittavia tutkimuksen eettisyyden nakokulmastatsddiuna. Tutkimuseettiset
ongelmat voidaan jakaa kahteen luokkaan. Ensimméiskiokkaan kuuluvat
tutkimuksen tiedonhankintaan ja tutkittavien supjdittyvat kysymykset. Toiseen
luokkaan kuuluvat tutkijan vastuu tutkimustulostesovelluksista. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Jos tutkimus kohdistumisiin, on selvitettava,
miten henkildiden suostumus hankitaan, millaistdofa heille annetaan ja millaisia
riskeja heidan osallistumiseensa sisaltyy. (Hikgjiim. 2004, 26.) Tutkimusaineistoa
voidaan kerdtd suoraan tutkittavilta esimerkiksméekyselylla ja haastatellen.
Kaikissa tapauksissa tutkittaville tulee antaa@ietutkimusaineiston kaytésta, ja tama
maarittdd tutkimusaineiston kohtalon, esimerkikgkimuksen jalkeisesta aineiston
arkistoinnista. Tietoa on my@mnettava tutkimuksesta vastuussa olevasta tahasta,
yhteystiedot henkilosta, joka antaa tarvittaessaatiktoja tutkimuksesta.
Tutkimukseen osallistuminen on aina vapaaehtojataiksi tutkittaville tulee kertoa,
mitd  osallistuminen  tutkimukseen  konkreettisesti rkdétaa. Erillisen
tutkimussuostumuksen eli tutkimusluvan laatiminemseimmiten ole valttamatonta.
Esimerkiksi lomakekyselyissd lomakkeen tayttamipernsen lahettaminen takaisin
tutkijalle voidaan sellaisenaan tulkita vapaaelekss suostumukseksi tutkimukseen
osallistumisesta. Tavallisesti myds haastatteluuttaa tutkijan antama seloste
tutkimuksesta. Tutkittavien taytyy voida luottadnen, etta heidan antamiensa tietojen
luottamuksellisuus turvataan. Tutkittavien yksiyyiden suojan takaamiseksi
tutkittaville luvataan, ettei heitd koskevia tietojaportoida siten, ettd heidan
henkil6llisyytensa paljastuu tutkimusjulkaisun |okile. (Tutkimusaineistojen

tiedonhallinnan kasikirja 2009.)

Kehittamistydssa tuotettua osaamiskartoituksen imattliabiliteettia ja validiutta

pyrittiin lisdéamaan esitestauksen ja pilotoinniruléar. Kayttajatiedon keraamiseen
kaytettiin rynméhaastattelua ja kyselytutkimustghiRahaastattelun henki oli hyva ja
koska ryhmé oli niin pieni, oletuksena on, ettamgm jasenet uskalsivat kertoa

mielipiteensa totuudenmukaisesti. Kyselytutkimuksesi henkildllisyys paljastunut
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missdadn vaiheessa, joten oletettavaa on, ettd ngida& saatu tieto ol
totuudenmukaista. Molemmille ryhmille jarjestettiiperehdytystilaisuudet ennen
kehittamistyohon osallistumista; liséksi pilottirgiille annettiin kirjallinen ohje.
Nailla toimenpiteilla pyrittiin varmistamaan osatlijien osaaminen tutkimusosiossa,
milla varmistettaisiin tulosten mahdollisimman hywétuudenmukaisuus. Toki
perehdytystilaisuuksien tarkoituksena oli myds védlé@ vastustusta ja epatietoisuutta
kehittamistyota kohtaan. Molemmilta ryhmilta kenatt palautetta
osaamiskartoituksesta. Vastaajien palautteella olisuuri merkitys
osaamiskartoitusmallin lopputulokseen. Samalla mssartoituksen kehittdmiseen
osallistunut joukko laajeni huomattavasdisaamiskartoitukseen ja sen ohessa tehtyyn
kyselyyn osallistui kotihoidon 170 tyOntekijasta 2yontekijad eli lahes 16 %
kotihoidon henkilékunnasta. Kotihoidon osaamiskartzsiota oli suunnittelemassa
yhteensa yhdeksan henkil6a, lisaksi osa kotipablghajista ja palvelupaallikko
osallistuivat suunnitteluun ja kehittamiseen. Yht#e osaamiskartoitusta ol
kehittamassa reilut neljakymmenta henkilod eli aajseljdnnes koko kotihoidon
henkilostosta. Osaamiskartoitukseen vastasivat kkapilottitimien tyontekijat,
vastausprosentti oli siis 100 %, erilliseen kysalyyastasi 26 tyontekijasta 25,
vastausprosentin ollessa 96,15 %. Kuitenkin tasginnayteydssa tehtyjen
tutkimusten vastaukset ovat luonnollisesti ryhnégsenpten mielipiteita.

Kehittamistyon vakuuttavuutta on myds pyritty liséEn siten, ettd opinnaytetyon
raportissa on kerrottu mahdollisimman tarkasti #é&mistyon eteneminen

tuotekehitysprosessin mukaisesti. Toimijoiden gilousesta voidaan mainita, etta
lahes kaikki toimijat ovat olleet mukana aktiivisgelsoko prosessin ajan. Asioiden
paallekkaisyyksien vuoksi eivat kaikki ole paasgekhiseen tyokokoukseen, mutta
heidat on pyritty pitAmaan prosessissa ajan tasdlla organisaatiossa kéaytetyn
osaamiskartoituksen tavoitteena pidetaan, ett&kskittdminen lahtee nimenomaisen
organisaation strategiasta ja visiosta, ei tass&ittéenistyossa tuotettua

nyt kehitetty malli yleisen osion osalta on kayeissa Sosterin eri hoito- ja hoiva-

alan yksikdissa, onhan sen kaytto testauksen agstigettu toimivaksi.

Opinnaytetyon tutkimuslupa kehittamistydlle myonmet28.5.2009 hallintoylihoitaja
Arja Sistosen toimesta. Kehittamisty0ssa esitesyhusa teki itsearviointina

osaamiskartoituksen, ja opinnaytetyon tekija piteilla ryhm&haastattelun.
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Pilottiryhma itsearvioi myos osaamisensa ja sikhtiin kyselytutkimus. Ennen
kehittamistyon tutkimusosioon osallistumista, estaes- ja pilottiryhmalle [&hetettiin
sahkoposti, jossa kerrottiin lyhyesti kehittamistyctarkoituksesta ja heidan
osuudestaan tyohoén. Ryhmille pidettiin perehdy#ysgdotustilaisuus, jossa kerrottiin
kyseisen osaamiskartoituksen tarkoitus ja tavoiéaskaytannon toimenpiteet.
Kummankaan ryhmé&n osallistujien yksittaisia hertiefidja ei missaan vaiheessa
julkaistu. Haastattelu- ja kyselytutkimuksen aitaiga osaamiskartoitusmateriaalia
kasitteli vain opinnaytetyontekijd. Haastattelu- jayselytutkimuksista saatuja
vastauksia esiteltiin muille tahoille ryhmatasoll@saamiskartoituksen ja ohessa
tehdyn kyselyn henkilokohtaiset vastaukset eivétsddn vaiheessa kehittamistyota
tulleet esille. Esitestausrynman osaamiskartoitustaryhman pienuuden vuoksi
esitelty ollenkaan kehittAmistyén aikana. Pildtiiien esimiehet ottavat
kehittamistyon jalkeen tyontekijdiden osaamiskauksen henkilokohtaiset
vastaukset Webropol-ohjelmasta ennen jatkokasittelkehityskeskusteluissa.
Kehittamistyon aikana kertynyt aineisto arkistoidaahkoisesti.

8 POHDINTA

Osaamisen johtamisen tarkein tavoite on rakentlia srganisaation strategian ja
yksildiden osaamisen vdlille. Organisaation kaikkigontekijoiden osaamisen tulisi
hyodyttaa organisaation perustehtavan ja stragioitoteutumista. Organisaation
menestyksen perustana oleva osaaminen on hienosyae hierarkkinen eri
tyontekijoiden osaamisten kombinaatio. Taman paivirasteena on erikoisesti
osaamistarpeiden jatkuva muuttuminen. Tyon sisgtgmparistd ovat jatkuvassa
muutoksessa. TyoOnkuvissa rutiinit ovat vahentyngetsiirtyneet automaattisen
tietojen kasittelyn varaan ja korkeaa tietoisuutésmoa ja alyllista séatelya edellyttavat
tyotehtavat ovat lisdantyneet. (Viitala 2008, 1QR11.) My6s sosiaali- ja terveysalan
henkiléston osaamisen vaatimukset ovat jo nykyismoninaiset ja tyd tulee
muuttumaan lahivuosina ja vaatimaan uudenlaisi@amosalueita entisten lisaksi tai
tilalle (Jamsa & Manninen 2000, 23 — 24; Ryynédnem 2008, 74). Organisaation
osaamisen tunnistaminen on valttdAmaton lahtokobtattémisessa. On selvitettava,
mité osaamista on ja mita tarvitaan, mik& on naidemamisten nykytila seka mihin
suuntaan ja milla alueilla sita tulisi kehittad. nT& onnistuu osaamiskartoitusten
avulla. (Viitala 2008, 86 - 87; Viitala 2009, 181.
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Sosterin henkilostostrategian tahtotilana on osagwvahyvinvoiva henkil6sto,
kriittisin& menestystekijoina pidetaéan muun mugstajanteista ja kokonaisvaltaista
henkilostosuunnittelua, osaamisen kehittdmista fakahityksen tukemista seka
henkiloéston saatavuuden ja pysyvyyden turvaamisttd kehittdmistyota lahella
olevina keskeisind tavoitteina ovat muun muassadetd@yyskoulutusvelvoitteen
toteutuminen, henkiloston joustava kaytt6 ja ty@énlon tehostaminen,
perehdytysprosessin ja osaamiskartoitusmallin t&@hihen. (Henkiléstostrategia
2010). Sairaanhoitopiirin hoito- ja hoivahenkif@stesimiehista elakoityy noin puolet
ja muusta alan henkilostosta noin kolmasosa vuoP®dd mennessa. Kaikki edella
mainitut seikat aiheuttavat suuren haasteen hestéBtrategialle. Henkiloston
saatavuuden ja tarvittavan osaamisen turvaaminlewatukorostumaan. (lta-Savon

sairaanhoitopiirin kuntayhtymén talousarvio ja telsuunnitelma 2009 — 2011, 3.)

Tassa kehittdmistydssa laadittiin osaamiskartoiglsnsosterille (liitteet 5, 6, 7).
Kehittamistyon aihe oli seka valtakunnallisestitédetpaikallisesti perusteltu ja
tyoelamalahtéinenKehittamistyon tavoitteena oli saada osaamiskaiitegn avulla
kayttobn osaamisen johtamisen tydkalu, jolla saadselville yksildiden, tiimien,
tyoyksikdiden ja organisaation nykyosaaminen jaeuaisuuden osaamistarpeet.
Tietoja tullaan hybddyntdméaéan strategioiden, kowdahjelmien ja rekrytoinnin
suunnittelussa sekd kehityskeskustelujen tukendsema tavoitteena oli saada
osaamiskartoitus liitettya osaksi sahkdistd heskilé ja osaamistietojarjestelma
Personec Hr:4a, mika ei kuitenkaan toteutunut. &l @dttuen, kartoitus toteutettiin

sahkoisella Webropol-ohjelmalla, joka toimi moitteenasti.

Osaamiskartoitusprosessin on lahdettava liikkemigmnisaation visiosta, strategiasta
ja tavoitteista. (Syddnmaalakka 2007, 122 - 124ss@ kehittamistytssa laadittu
osaamiskartta ja siina olevat osaamisalueet on ejtindoman organisaation
perustehtavastd, arvoista, strategiasta ja visi@3saamiskartta on jaettu yleiseen
osioon, joka sisaltdd myos esitietokysymykset. @@sumidaan jatkossa hyoddyntda
ainakin kaikissa hoito- ja hoiva-alan yksikoissarkioitus on, ettd tydyksikot voivat
laatia yksikko- tai toimintakohtaisen osion yleisesion tueksi. Kehittamistydssa
laadittiin  tyoyksikkékohtainen osio, jota kaytetddmin kotihoidossa. Sosterin
tuottamat palvelut ovat hyvin moninaiset, kasitthé# ne erikoissairaanhoidon,

perusterveydenhuollon ja vanhusten sosiaalipalvekti hoito- ja hoiva-alan
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yksikoissatyoskentelee tyontekijoita hyvin erilaisissa amrss@ jatyotehtavissa.
Tarkoituksena on, ettd laaditussa osaamiskartaskaingn tyontekija katsoo
osaamiskuvauksia ja arvioi omaa osaamistaan omankuyansa ja ammattinsa

nakokulmasta. Joissakin osaamiskuvauksissa aszejokseen mainitaan.

Tassa kehittamistyossa tehty osaamiskartoitusrealtestattiinja pilotoitiin ennen

laajempaa kayttoonottoa. Esitestausryhmalta jattpitomalta kerattiin kokemuksia
teknisestd toimivuudesta ja osaamiskuvausten @iissdista ymmarrettavyydesta.
Kayttgjatiedon keruumenetelmind kaytettiin ryhmatatielua ja kyselytutkimusta.
Toikon ja Rantasen (2009, 148) mukaan kehittamsstgdvaikuttavuuden arvioinnilla
on keskeinen sijansa. Taman kehittdmistyon vaikutiden arviointi tapahtui
osaltaan tydryhmien ja opinnaytetyontekijan itseantina ja osaltaan kehittamistyon
tutkimusosion kautta. Itsearvioinnit dokumentoitilydkokousten muistioihin ja
opinnaytetyontekijan henkilokohtaisiin muistiinpama. Itsearviointia ja varsinkin

tutkimuksista saatua aineistoa kaytettiin osaamiskaksen kehittamisen ja tulevan

laajemman kayton suunnittelun apuvalineena.

Toikan ja Rantasen (2009, 96) mukaan kayttajientojaijoiden osallistuminen
kehittamistoimintaan on onnistumisen kannalta kieske tekijd. Kehittdmisen
prosessi ei etene ulkopuolisen ajattelun ja toi@mmuloksena, vaan siella, missa
kaytannon tyon haasteet ja ongelmat ovat lasnan Naéuressa organisaatiossa
jokaisen tyontekijan osallistuminen kehittamistydhton l|&dhes mahdotonta.
Opinnaytetyon tuloksena laaditun osaamiskartan rattetussa mukana oleva joukko
olisi voinut olla suurempikin, mutta edustus joldia tulosalueelta auttaa jo
hahmottamaan laajan tyontekijaryhman mielipiteitdeistd osiota oli nimittain
tyostdaméassa esimiehid jokaiselta tulosalueelta.inimton ty6ryhma&an osallistui
henkildkuntaa useasta kunnaggokaisesta kotihoidossa olevasta ammattikunpasta
joten osaamiskuvauksiin tuli siten kotihoidon pu@lemonenlaisia nakemyksia.
Liséksi osallistujajoukkoa lisési esitestaus- jalotiryhméssd mukana olleet

tyontekijat.

Itd-Savon sairaanhoitopiirin alueella asukkaidelvegdatarve on kaikissa kunnissa
valtakunnan keskitasoa korkeampi, ollen kunnaspgpuen vuonna 2008 5 - 69 %.
Liséksi piirin vaestopohja on pienentynyt myos jdeetien vahenemisen vuoksi
2000-luvulla yhteensa neljannekselld. Tama vaatiismkin erikoissairaanhoidon
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talouden sopeuttamista ja uudelleen jarjestelhjalig jaavien kuntien maksukyvyn
yllapitamiseksi (Itd&-Savon sairaanhoitopiirin ~ kuntayhtymé&n talougar ja
taloussuunnitelma 2010 - 2012, 4.) Laajat sopeust@imenpiteet kaynnistettiin
vuoden 2009 loppupuolella. Samaan aikaan my6s asteth johdosta vaihtui.
Kehittamistydn prosessi eteni kuitenkin aikatauud®man suurempia ongelmia, mutta
edellamainitut tapahtumat ehk& vaikuttivat kehiigigdn loppuvaiheen ilmapiiriin
tyoryhmissa. Osaamiskartoituksen kehittdmisen gsgosterille kesti yhteensa noin
puolitoista vuotta. Tama oli varmasti riittdva aikaioiden lapi kdymiseen, kovin
lyhytkdan aika ei voi olla, koska jokainen teke&ikt@mistyota muun tyon ohessa ja
kaynnissa on yhté aikaa useita kehittamishankkaifaojekteja Tietokone ohjelman
muuttuminen alustavista suunnitelmista oli pienityays. Ohjelmaksi olisi haluttu
Personec HR, koska se on kaytéssda muissakin hetikil@llinnon tehtavissa
organisaatiossa ja sen avulla olisi ollut mahdaliskehittdd sahkoinen

osaamisrekisteri.

Kotihoidossa suhtauduttiin myonteisesti osaamiskatsen pilotointiin. Syksyn
aikana jopa muutama tyontekija kysyi milloin he @&t tekemaan kartoituksen.
Myonteiseen suhtautumiseen vaikutti ehka tyon auosnja hyva tiedottaminen

ei organisaatiossa ole tehty toiminnan laajentastaspaatoksia.

Tyoryhmien ja opinnaytetyontekijan itsearvioissa Jeehittdmistydossa tehdyn

tutkimusosion kautta tuli myods esille jatkokehitiamja osaamiskartoitusmallin

muutostarpeita. Kuntaosaaja - kasikirjassa sutestel ennen osaamiskartoitusta
pidettavan koulutuspéiva (Ahvo-Lehtinen & Maukon2007, 15). Sama kokemus
valittyy tassakin kehittamistydossa. Arvion mukaanna&in kahden tunnin

perehdytystilaisuus olisi valttAmaton, johon jokaigyontekijan tulisi osallistua ennen
osaamiskartoitukseen vastaamista. Tilaisuudesssi awata sitd, mistd osaaminen
koostuu ja miksi sitd on arvioitava. Osaamiskadasievia osaamiskuvauksia voisi
myos avata pintapuolisesti, samoin osaamisen atiasteikkoa. Tiedon antamisella
edelld mainituista asioista saataisiin myonteisttautumista kyseiseen asiaan ja

osaamisen arvioinnit olisivat luotettavampia.

Osaamiskartoitukset suositellaan liitettavaksi edkieskusteluihin (Hatonen 2007,
11, 27). Myo6s taman kehittdmistyon pilottirynméan kyss§ ja testiryhman
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haastattelussa  tuli selvasti esille tyontekijéidenhalu keskustella
osaamiskartoitustuloksesta kehityskeskusteluissa imiesensa kanssa.
Kehityskeskustelujen liséksi Sosterissa pidetaaritajn jarjestelyvaraerdn mukaisia
henkil6kohtaisen tydsuorituksen arviointikeskugeeliMolemmille keskusteluille on
omat lomakkeensa. Jatkossa osaamiskartoitus tuigeltad henkilokohtaiseen
tyosuoritusten arviointeihin ja kehityskeskustelnihTarkoituksenmukaista ei ole
kdyda jokaista osaamiskartoituksen osaamisalueeioirdtia lapi keskustelussa;
sellaiset keskustelut on nimittédin koettu turhadtta osaamislistojen lapikaymisina,
jolloin todelliset kehitystarpeet ovat sirpaloit@héViitala 2008, 123). Kehittamistyon
toisena tavoitteena oli saada osaamiskartoituettlii osaksi sahkoista henkilosto- ja
osaamistietojarjestelma Personec Hr:aa, mika d¢ekkaan toteutunut. Toivottavasti

osaamisrekisterin kehittdminen toteutuu Sostetiédsaikoina.

Opinnaytetyosta rajattiin - ulkopuolelle varsinaisersaamiskartoituksen tulosten
analysointi. Mainittakoon kuitenkin, etta kotihogka tulosten jatkotydstadminen on jo
aloitettu. Esimerkiksi osaamiskartoituksessa timfi,i ettd tyontekijoiden osaaminen
sosiaalietuuksien tietamyksessa on tavoitetta amajail Ensi syksylle on jo sovittu
koulutustapahtumia, jossa keskeiset sosiaalietanksmyontgjatahot esittelevat
palvelujaan. Asiakastietojarjestelma Effican osami tuetaan tehostetusti
tukiopetuksella. Hoito- ja palvelusuunnitelmientiamsen taso oli myds tavoitetasoa
matalammalla ja asian korjaamiseksi on aloitettajala tekniset ja sisallolliset

koulutukset, jotka jarjestetaan osallistavilla ntefrailla.

Uuden tuotteen suunnittelussa on tarkead, etténgitelija tuntee kohderyhman arvot,
tarpeet ja toimintamallit. Kayttdonoton motivaati@svaa, jos suunnitellaan tuote,
jonka kohderyhm& voi hyvaksya. Suunnittelijoidennkattaa miettia enemman
kayttdjia kuin omia kokemuksiaan kaytosta suunieiésban tuotetta. (Huotari ym.
2003, 16.) Kehittdmistydssa vahvuutena opinnaytetkijalla oli pitka tydhistoria

sosiaalialalla ja yhteistybkumppanuus terveysal@yidskentelevien kanssa. Tieto
tyontekijoiden ajatusmaailmasta helpotti esimerkiksaamisalueiden kuvaamista.
Opinnayteyon raportissa tehty kirjallisuuskatsaugoia hyvd kuvan osaamisesta
resurssina sekd osaamisen johtamisen keinoistaehét&mistarpeista. Molempien
tyoryhmien kanssa tydskentely oli todella antoigmeaauttoi opinndytetyon tekijaa

hahmottamaan osaamisen kokonaisuutta. Organisagiwon tuki ja tydryhmien
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sitoutuminen tydskentelyyn tuntuivat térkealtd, ikémistyd tuntui tastd syysta

mielekkaalta.

Kehittamistyon  tutkimusosiossa tulosten mukaan iygrat onnistuivat
osaamiskartoitusmallin laadinnassa aika hyvin. &@na opinnayteyén alussa
esiteltyihin osaamiskartoitusmalleihin, tassa kahiistyossa tuotettu
osaamiskartoitusmalli on luonteeltaan hiukan erdai Osaamiskartoitusmallia ei ole
laadittu vain tietylle ammattikunnalle tai hoito-algeluketjun osalle, niin kuin
esimerkiksi Helsingin kaupungin kotihoidon malli @ehty kotihoitoon ja Kanta-
Hameen sairaanhoitopiirin osamaiskartoitus on telyn erikoissairaanhoidon
tyontekijoille. Kehittamistydssa laadittu osaamis&ausmallin yleinen osio soveltuu
erikoissairaanhoidon, perusterveydenhuollon ja uaténhuollon sosiaalipalveluiden
hoito- ja hoivayksikdiden tyontekijdille. Toisaalkartoituksessa on otettu huomioon
oman organisaation osaamistarpeet, joka tuo oskawaigksiin syvyyttd. Yleisen
osion lisaksi voidaan laatia yksikko- tai toimintdkaisia osioita, jonka laatimisen
yhteydessa voidaan henkilostéa osallistaa ja s$#tautosaamisen johtamiseen
kehittamiseen. Niin kuin jo edella mainittiin, Koditoa lukuun ottamatta ei Sosterissa
ole tehty paatoksia osaamiskartoitusmallin kaytoiésta. Toivottavaa olisi, ettd se
otettaisiin kayttdon organisaation eri yksikoissakgoin, ettei hukattaisi sen eteen
tehtya tyotd. Osaamiskartoituksen kayttoonotokegih voisi tutkia miten tyontekijat
ovat kokeneet kartoituksen hyddyntavan heitd tydissg kuinka tyoyksikot ja
organisaatio ovat oppineet hydodyntamaan osaamasiesta.
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Kotihoito 15.11.2009

RYHMA/TEEMAHAASTATTELUN TEEMAT

Osaamiskartoituksen pilottirynman kysely
Osaamiskartoitukseen vastaaminen
Tekninen toimivuus

Osaamiskartoituksen sisaltd
Osaamiskartoituksen jatkokehittdminen

agrwnE
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Kotihoito 15.11.2009

Osaamiskartoituksen pilottirynman kysely

Osaamiskartoitukseen vastaaminen

1. Kuinka kauan osaamiskartoituksen tekemiseen kikae& (aikajana)
2. Oliko Sinulla paperiversio mukana tekemisen aikandli@/ei
3. Tutustuitko osaamiskartoituksen kysymyksiin jo ameim? kyllé/ei
4. Vastasitko kysymyksiin jo paperille? kyll&/ei
Tekninen toimivuus

5. Mink&a arvosanan antaisit Webropol-ohjelman toimnkelie?
(tyydyttava/hyva/kiitettava)
6. Oli linkin toiminnassa ongelmia kyllé/ei mita / haiisia?
Osaamiskartoituksen sisaltd

7. Oliko osaamisalueita liikaa?kylla/ei

8. Jos oli mitké osaamisalueet jattaisit pois (petugte

9. Puuttuiko joku merkittava osaamisalue? kylla/ei

10.Jos puuttui mika (perustelut)?

11.Mink& arvosanan antaisit yleensa osaamisalueideausten
ymmarrettavyydelle? (tyydyttava/hyval/kiitettava)

12.0Oliko joku osaamisalueen kuvaus, jonka ymmarregtdegsa oli suuria
ongelmia, mika?

13.Vaikeuttiko joissakin osaamisalueissa kaksi tanogg arvioitava asia, joihin
piti vastata yhdella numerolla? (ei vaikeuttanui{gatti jonkin
verran/vaikeutti merkittavasti)
Esim.Tuntee toimintaa ohjaavat arvot ja ammattialaa leskt eettiset

periaatteet seké kykenee soveltamaan niita toinsisai@n. Noudattaa
vaitiolovelvollisuutta.

14.Jos haittasi, missd osaamisalueissa?
Osaamiskartoituksen jatkokehittdminen

15. Miten tyontekijana haluaisit jatkokasitella osaakaisoitusta esimiehesi
kanssa?

16. Mita muita kehittdmistoiveita Sinulla on osaamiskduksen toteuttamiselle?
(tekninen/sisalldllinen)
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OHJEITA OSAAMISKARTOITUKSEN PILOTOINTIIN

Kiitos, etta osallistut osaamiskartoituksen pilaton!

Osaamiskartoitukseen vastataan tietokoneella Webadgelmalla

Tiimin sahkopostiin (tai henkilokohtaiseen) lahetefian kaksi Webropolin linkkia:

Osaamiskartoituksen linkki
https://www.webropol.com/P.aspx?id=355363&cid=737413

ja pilottiryhmalle tehtavan kyselyn osaamiskartoituksen onnistumisesta linkki
https://www.webropol.com/P.aspx?id=377701&cid=456 B35

Linkki& klikkaamalla paéset Webropol-ohjelmalla suoritettavaan
osaamiskartoitukseen Varaa aikaa osaamiskartoituksen tekemiseen 30-i60 m
Tutustu osaamiskartoitukseen jo ennen koneelle meno

Paperiversio osaamiskartoituksen vastaamisaikattaaahelpottaa koneella
vastaamista

Kartoituksen tekoa koneella ei voi jattaa kesken, &an se on tehtava alusta
loppuun yhdella kertaa.

Pilottiryhmalle tehtavaan kyselyyn osaamiskartoituksen onnistumisesta vastaat
huomattavasti lyhyemmaéassa ajassa.

Osaamisen arviointiin ja kyselyyn vastaamiseen onikaa 30.12.2009 saakka

SAHKOPOSTIA EI SAA POISTAA ENNENKUIN KAIKKI TIIMILA ISET OVAT
VASTANNEET OSAAMISKARTOITUKSEEN JA KYSELYYN

Osaamiskartoituksessa kaytettavéat osaamisen arvianin tasot:
Osaamisen taso: 1 = Ei hallitse perusteita

2.= Hallitsee perusteet, mutta tarvitsee tukea

3 = Toimii itsenaisesti

4 = Osaa ohjata muita

5 = Asiantuntija, huippuosaaja
Jos Sinulla tulee kysymyksid/ongelmia osaamiskiateen tai kyselyn tekemisessa
ota yhteyttd Eija-Riitta Hamalainen puh. 044 4173 sahkopostiin eija-
riitta.hamalainen@isshp.Kiitos viela kerran!
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LIITE 5(1).Osaamiskartoitusmalli

ITA-SAVON SAIRAANHOITOPIIRIN (SOSTERI)
OSAAMISKARTOITUKSEN MALLI

Ohessa on Sosterille laadittu osaamiskartan yleogo. Sitd on ollut tydstamassa
henkildita jokaiselta tulosalueelta, ja se on jahd&osterin perustehtavasta, arvoista,
strategiasta ja visiosta. Tarkoitus on, etta tg&&amiskarttaa kayttavat kaikki hoito- ja
hoiva-alan  tyoyksikot.  Yksikot laativat tarvittaess lisaksi  tyoyksikko-
/toimintakohtaisen osaamiskartan, jossa huomioidadsikkd/toimintakohtaiset
tavoitteet ja erityisosaamistarpeet. Talle osaaantake on luotu organisaatiokohtaiset
tavoitetasot; yksikkd voi tehdd omaan kartoitusosiomat tavoitetasonsa.

Tyontekijat arvioivat oman osaamisensa itsearvioit Talla hetkella arviointiin
kaytetaan sahkoistda Webropol-ohjelmaa. Tyontekgoilaetaan silti aina myds
osaamiskartan paperiversio. Ennen itsearviointiankih&stolle  jarjestetaddn
osaamiskartoituksen perehdytystilaisuus, jossataan mistd osa-alueista osaaminen
koostuu, miksi osaamista taytyy mitata ja mitd ovasaamiskartoitukset.
Osaamiskartassa olevia osaamiskuvauksia avatatappaolisesti, samoin osaamisen
arviointiasteikkoa. Tiedon antamisella edelld ntaista asioista saadaan myonteista
suhtautumista kyseiseen asiaan, lisdksi osaamis@inait tulevat luotettavammiksi.
Tarkoitus on, ettd jokainen tyontekija osallistuerghdytystilaisuuteen ennen
itsearviointia. Esimiehen tehtavana on mahdollisiaad tydvuorojarjestelyin.

Tyontekijan itsearvioinnin jalkeen osaamiskartoikdydaan esimiehen ja tyontekijan
valisessd kehityskeskustelussa lapi. Tahan ei vodda erillistd mallia olemassa.
Tarkoitus kuitenkin on, ettd kartoituksen tulos itélgan vain pdaapiirteittain,

esimerkiksi niiltd osin, kuin joku osaamisalue de &kaytbssa tai jos jossain
osaamisalueessa on puutteita. Osaamisarvioinnisgakuktelu on vain osa
kehityskeskustelua; se ei saa viedd koko keskuskgla. Taméan jalkeen tehdaan
tyontekijalle henkilokohtainen osaamisen kehityssuielma, jossa yhdistyvat
yksilon ja organisaation tavoitteet ja tarpeet. &sigkartoitus ei tehda vuosittain,
mutta sen tulee kulkea aina mukana kehityskeskussal.

Osaamiskartoituksesta saadaan osaamisen tasostaja tienyds tiimi- ja
tyoyksikkotasolta, joita voidaan hyddyntda esimkski koulutussuunnitelmia
tehdessa, rekrytoinnissa ja tavoitteita luotaekskglle.

Osaamista arvioidaan seuraavalla asteikolla.

1 = Ei hallitse perusteita

2.= Hallitsee perusteet, mutta tarvitsee tukea

3 = Toimii itsendisesti

4 = Osaa ohjata muita

5 = Asiantuntija, huippuosaaja kyseisessa tehtavass



OSAAMISKARTTA YLEINEN OSIO

1.

2.

Tiimi, jossa teet tyota

Ika

alle 20 vuotta
20 - 30 vuotta
31 - 40 vuotta
41 - 50 vuotta
51 - 60 vuotta
yli 60 vuotta

Tutkintoon johtava koulutus
Kotiavustaja

Kodinhoitaja

Lahihoitaja

Perushoitaja
Sairaanhoitaja
Terveydenhoitaja
Sosionomi (AMK)

Muu mika?

Ammattia tukeva lisakoulutus.
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Viimeisimmasta tutkintoon johtavasta koulutuksestaon kulunut

0 - 5 vuotta

6 - 10 vuotta
11- 15 vuotta
16 - 20 vuotta

Sosiaali- ja/tai terveysalan tydkokemus vuosina

alle 1 vuotta
1 - 5 vuotta
6 - 10 vuotta
11 - 15 vuotta
16 - 20 vuotta
Kielitaito
Suomi suullinen
Suomi kirjallinen
Englanti suullinen
Englanti kirjallinen
Ruotsi suullinen
Ruotsi kirjallinen
Venaja suullinen
Vengja kirjallinen
8. Muu kielitaito mika?

tyydyttava hyva

(muu kieli kuin englanti, ruotsi, venaja tai suomi)

kiitettava
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9. ASIAKKAAT JA VAESTO

9.1 Asiakaslahtoinen toiminta
9.1.1 Asiakaslahtoinen toiminta ja hyvan asiakaspalvelurperiaatteiden

osaaminen

Kykenee neuvottelemaan, tunnistamaan asiakkaalai@oti tarpeita ja
vastaamaan niihin, toimii hyvien tapojen mukaisgshuomaavaisesti, valittaa
tietoa ja toimii asiantuntevasti.
9.1.2 Asiakas-/potilaspalautteen vastaanottaminen ja hydghtéaminen
Kykenee vastaanottamaan ja arvioimaan asiakaspataufa hyddyntamaan
niitd oman tyon, tyoyhteison seka hoito- ja palkeljujen kehittamisessa.

9.1.3 Vuorovaikutusosaaminen

Osaa toimia rakentavasti vuorovaikutustilanteissakkaan/potilaan ja
laheisen kanssa. Osaa arvioida ja kehittada omamaniaansa
vuorovaikutustilanteissa.

9.1.4 Eettiset periaatteet
Tuntee toimintaa ohjaavat arvot ja ammattialaa &eakeettiset periaatteet
seka kykenee soveltamaan niita toiminnassaan.

9.1.5 Terveyden edistaminen
Tietdad shp:n ja tyoyksikkonsa terveyden edistamizanopistealueet. Osaa
soveltaa /toteuttaa niitd omassa tydssaan.

10.PROSESSIT JA RAKENTEET

10.1 Palvelu-/ hoitoketjujen hallintataidot

Asiakkaan/potilaan kokonaishoidon suunnittelu ja kardinointi
Osaa arvioida hoidon/hoivan tarvetta, suunnitelleitteellisesti ja
koordinoidaasiakkaan/potilaan hoidon ja hoivan toteutustania tarkkailua
ja kuntoutusta asetettujen tavoitteiden mukaigestm. yksikdissa sovitut
kaytannaot, varhainen puuttuminen ja puheeksiottealiset hoitosuositukset
ja Kaypa hoito -suositukset)

10.1.2 Hoito- ja hoivatyon kirjallinen ja suullinen tiedot taminen
asiakkaan/potilaan hoidossa

Osaa tiedottaa kirjallisesti ja suullisesti sekda@ra kehittaa tiedottamistaan.

10.1.3 Asiakkaan/potilaan/omaisten/ potilasryhmien ohjaamnen
Osaa ohjata ja tukea asiakasta/potilasta/omaisi@gryhmia tutkimusten,
toimenpiteiden, hoidon, hoivan ja kuntoutuksernvarheissa

10.1.4 Hoito- ja palveluketjun osaaminen
Tuntee erilaiset hoito- ja palveluketjut ja osagtdasiakkaita/potilaita
kayttamaan palveluja palveluketjujen eri vaiheigsdh, pth, sos).



93

LIITE 5(4). Osaamiskartoitusmalli
10.1.5 Yhteisty0 sidosryhmien kanssa

Kykenee yhteistydohon sidosryhmien kanssa (esinilagefa sosiaaliasiamies,
organisaation muut yksikot, oppilaitokset, poti#agstot ja -yhdistykset, muut
hoitolaitokset, seurakunnat, tulkkipalvelut) ja dydtaa naiden tarjoamia
palveluja asiakkaiden/ potilaiden hoidossa ja dkgassa.

10.2 Laadunhallinta ja kehittamisvalmiudet
10.2.1 Laatuosaaminen osana jokapaivaista tyota
Tuntee shp:n laatupolitiikan paaperiaatteet jaulkadteerit. Osaa kehittaa
toimintaa laadunhallinnan periaatteiden mukaisesti.

10.2.2 Toiminnan kehittdminen
Ymmartaa toiminnan jatkuvan kehittamisen merkitykgeosaa kayttaa
ammattitaitoaan toiminnan kehittamisessa.

10.2.3 Muutosvalmiustaidot
Suhtautuu rakentavasti muutoksiin tydsséan ja taegmparistossa.

10.3 Riskienhallintataidot
10.3.1 Potilasvahinkojen seka komplikaatioiden estdinen
Osaa toimia potilasvahinkoja, komplikaatioita, tatbja ja tapaturmia
ehkaisevasti

10.3.2 Henkil6stoturvallisuus ja varhainen puuttumnen

Tunnistaa erilaiset uhka- ja vaaratilanteet sek#itde®e vaaratilanteiden
raportoinnin.  Osaa huolehtia tydympariston turgallidesta (esim.
tapaturmien ja vakivallan ehkaisy).

Toimii vastuullisesti varhaista puuttumista vaasa tilanteissa (mm.
kiusaaminen, epaasiallinen kohtelu, paihdeasiat).

10.3.3 Tietosuojataidot

Tuntee tietosuojaan liittyvat lait ja ohjeet (mmakil potilaan asemasta ja
oikeuksista, laki sosiaalihuollon asemasta ja alesta, henkilorekisterilaki,
shp:n tietosuoja-ohjeet/intra) seka noudattaa.niita

10.3.4 Asiakkaiden/potilaiden ja henkiloston sekahgp:n omaisuuden
turvaaminen

Tuntee turvallisuusohjeet ja uhka- ja vaaratilaapertoinnin seka -

jarjestelméat (mm. turvahalytys, paloturvallisuusstj valmiussuunnitelma) ja

osaa toimia tilanteen vaatimalla tavalla. Tiedtt@aomaamistaan puutteista

ja epékohdista seka ryhtyy tarvittaviin toimensiii.

11. UUDISTUMINEN JA HENKILOSTO
11.1Ammatillinen osaaminen
11.1.1 Oman tyon johtaminen

Hallitsee oman tyon suunnittelun ja organisoinnifaisissa tilanteissa. Osaa
arvioida omaa tyoskentelytapaansa ja ajankayttd&denee osallistumaan
vastuullisesti tydyksikon toiminnan suunnitteluun.
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11.1.2 Oman tehtavéan teoriatiedon hallinta

Hallitsee omassa tehtdvassaan tarvittavan teat@tieOsaa soveltaa
teoreettista ja/tai kokemuksellista tietoa asiaklaatilaan kokonaishoidossa.

11.1.3 Aseptiikka

Osaa tyoskennella aseptisesti ja kykenee soveltaaseptisia ohjeita
tyotehtavan edellyttamalla tavalla.

11.1.4 Kokonaisvaltainen laakehoito

Osaa toteuttaa tehtavan edellyttamaa koulutuksengkaista ladkehoitoa,
ohjata asiakasta/potilasta ja tarkkailla la&kehoidaikutuksia.

11.1.5 Laitteet ja valineet

Osaa kayttaa yksikossa ja asiakkailla/potilaillgt&&sa olevia laitteita ja
valineitda ammattinsa edellyttamalla tavalla tankkg#enmukaisesti ja
turvallisesti.

11.2 Opetus-, ohjaamis- ja kehittamistaidot
11.2.1 Perehdyttdminen
Osaa perehdyttaa ja ohjata uusia tyontekijoita.riooheidan erilaiset
lahtdtasonsa seka sitoutuu perehdyttamiseen.

11.2.2 Opiskelijoiden ohjaus- ja arviointitaidot

Ymmartaa velvollisuutensa osallistua opiskelijoid#njaukseen. Osaa ohjata
ja arvioida opiskelijoita. Huomioi heidan erilaidéhtotasonsa seké sitoutuu
opiskelijaohjaukseen.

11.2.3 Oman osaamisen hallinta- kehittdmis- ja areintitaidot

Osaa hyodyntda omaa osaamistaan, arvioida ja taarkehittamistarpeitaan.
Osaa kehittdd omaa ja tyoyksikon osaamista tug{ieiyttoon
perustuvaa/uutta tietoa soveltaen. Asennoituu neydesti osaamisensa
kehittamiseen.

11.3 Viestinta- ja tietojarjestelmataidot
11.3.1 Suulliset ja kirjalliset vuorovaikutustaidot
Hallitsee suulliset ja kirjalliset vuorovaikutusdat

11.3.2 Asiakastietojarjestelmén osaaminen
Hallitsee asiakas/ja potilastietojarjestelmat tefitdedellyttamalla tavalla.
Osaa hyodyntéaa jarjestelmia tydssaan ja edelleerinioan kehittdmisessa.

11.3.3 Viestintavalineosaaminen
Osaa hyodyntaa monipuolisesti tydosséa kaytettawididel viestintavalineita ja
ohjelmia. Osaa soveltaa niiden tarjoamia mahdalties tyon kehittdmisessa.
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11.4 Tyoyhteiso- ja hyvinvointitaidot
11.4.1 Hyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapito
Huolehtii omasta fyysisesta, psyykkisesta ja sdisesta hyvinvoinnistaan
seké tunnistaa ja osaa tarvittaessa hakea apusaa&ditiivisella panoksellaan
tyoyhteison tyokykyisyytta.

11.4.2 Tyodyhteison hyvinvointi

Kykenee ottamaan vastuuta, arvioimaan ja kehitténgy/hteison
hyvinvointia. Kykenee arvioimaan oman toimintansiékutuksia
tyoyhteisoon. Tuntee oman organisaation tydsuojalyhteistoiminnan
toiminnan periaatteet.

11.4.3 Yhteisty6- ja ryhmatyotaidot
Osaa toimia moniammatillisessa tyoyhteiséssa jatiéghyhteistyo- ja
ryhmatyotaitoja.

12. KUSTANNUSVAIKUTTAVUUS
12.1 Toiminnan suunnittelu

12.1.1 Strategiaosaaminen

Tietdd shp:n strategiset tavoitte@gaa ottaa ne huomioon omassa
toiminnassaan.

12.1.2 Yksikkdkohtainen toiminnan suunittelu
Osallistuu yksikon toiminnan suunnitteluun tehtéasedellyttamalla tavalla.

12.2 Kustannusten hallinta
12.2.1 Hankintamenettely
Tietaa shp:n yleiset hankintamenettelyn periaafteeéstointinankinnat, laite-
ja kalustehankinnat, kulutustavarahankinnat)

12.2.2 Kustannustietoisuus

Osaa huomioida kustannukset tyonsa organisoinjassateriaalin kaytbéssa
(mm. ladkkeiden ja tarvikkeiden taloudellinen kaytiittavyyden seuranta,
tehokas tydajan kaytto)

12.2.3 Vaikuttavuus
Osaa toimia suunnitelmallisesti, tehokkaasti jaoksellisesti, keskittyy
perustyon kannalta oleellisiin tehtéaviin.
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LIITE 6(1). Kotihoidon osaamiskartta

ITA-SAVON SAIRAANHOITOPIIRI K:YN (SOSTERI) KOTIHOID ON
OSAAMISKARTTA

Kotihoidon osaamiskartta on liitetty Sosterilletigm osaamiskartoitusmalliin.

13. KOTIHOIDON ASIAKASTYON OSAAMINEN
13.1 Kotihoidon asiakaslahtdisen tydon osaaminen
13.1.1 Hoito- ja palvelusuunnitelman osagnen

Osaa asettaa yhteistydssa asiakkaan kanssa faoito- |
palvelusuunnitelmaan koulutuksensa mukaisestisteset ja
kannustavat tavoitteet ja osaa valita keinot téeieén saavuttamiseksi.
Osaa seurata ja arvioida tavoitteiden saavuttamiatassa tiimin
kanssa. Osaa Effican kotihoito-ohjelmalla laatimkkaalle hoito- ja
palvelusuunnitelman.

13.2 Kotihoidon asiakkaan perustarpeista huolehtinmen
13.2.1 Ruokahuolto
Osaa tunnistaa, suunnitella, toteuttaa seka sgarataioida asiakkaan
paivittaisen ruokahuollon ottaen huomioon asiakkaaat, tottumukset,
terveydentilan ja la&kehoidon. Osaa rytmittaa riolkdion ja
ladkehuollon aikataulullisesti seka taloudellisestein.

13.2.2 Puhtaus ja siisteys
Osaa ottaa huomioon asiakkaan erityistarpeet jaws#et kodin ja
apuvdlineiden puhtaudessa ja hygienian hoidossavsektehuollossa.

13.2.3 Hygieniaosaaminen
Ymmartaa, etta kotiin ja iholle kuuluu tietty baktianta
(likahygienisyys). Osaa arvioida siirtyessaan ktaitoiseen
mahdollisen tartunta- tai vastaavan hygieniariskiselle asiakkaalle ja
toimia arviointinsa mukaisesti.

13.2.4 Asiakaslahtdinen kuntoutusosaamine
Osaa yhdessa asiakkaan, laheisten ja tiimin kanasaitella ja
toteuttaa asiakkaan kiinnostuksen kohteiden mukéisitavaa ja
kuntouttavaa toimintaa. Kykenee motivoimaan jawvaithaan asiakasta
sosiaaliseen kanssakaymiseen ja liikkumiseen.

13.2.5 Asiakkaan sosiaalisen ymparistéravainnoinnin osaaminen
Osaa havainnoida ja ohjata asiakasta tarvittadngbuihin sosiaalisissa
riskitilanteissa. (esimerkiksi: yksinaisyys, kaftkohtelu, mielialan
lasku).
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13.2.6 Asiakkaan/potilaan taloudellisista asioist@ sosiaalietuuksista

huolehtiminen
Tietad, miten kotihoitoon liittyvat maksut maarasdyja osaa avustaa
asiakasta/potilasta tuloselvityksen tekemisesséa@svioida
asiakkaan/potilaan taloudellisen tilanteen ja vataa sen, etta
asiakkaalla/potilaalla on tietoa mahdollista etusties(esimerkiksi
asumistuki, hoitotuki, edunvalvonta). Osaa arviadakkaan/potilaan
edunvalvontatarpeen.

13.3 Kotihoidon sairaanhoidollinen osaaminen
13.3.1 Terveydentilan arviointi
Osaa arvioida asiakkaan/potilaan terveydentilatilarteissa, havaitsee
ja tunnistaa tilan muutokset seka sen, milloindheiidaan toteuttaa
kotona ja milloin hoito edellyttda sairaalatutkingigk

13.3.2 Tiedot sairauksista
Omaa koulutuksensa tasoiset tiedot kotihoitoasidkepotilaiden
yleisimmista sairauksista seké niiden ilmenemisnoisid ja hoidosta.
Osaa tunnistaa eri sairauksien erityispiirteitdkautit terveydentilan
muutokset, joihin on puututtava.

13.3.3 Tiedot ikdantymisen vaikutuksistéerveyteen
Omaa perusteelliset tiedot ikdantymisen vaikutulgesrveyteen ja
sairauksien ilmenemiseen.

13.3.4 Saattohoitoon ja kuolemiseen tyva osaaminen
Omaa laajat tiedot ja taidot kuoleman kohtaamigeskaolevan
hoidosta. Kykenee kohtaamaan kuolevan ihmisen lelemilla ja
keskustelemalla hdnen kanssaan. Kykenee tukemiagisitakuoleman
l&hestyessa ja sen jalkeen. Osaa lievittaa kuoldgmaisen oireita.

13.3.5 Ensiapuosaaminen
Osaa tehda ensiaputilanteissa oikean tilanneartuonjstaa
hatatilapotilaan ja tilanteen kiireellisyyden s@saa ryhtya oma-
aloitteisesti antamaan ensiapua.

13.3.6 Muistihairidisen asiakkaan hoit@saaminen
Tietd& miten dementiaa aiheuttava sairaus vaikakekkaan
paivittaisissa toiminnoissa selviytymiseen ja miésrakasta voidaan
tukea ja kuntouttaa omatoimisuuteen hanen voimgandukien. Osaa
tunnistaa muistihairidiselle asiakkaalle ymparitiémheutuvia
turvallisuusriskeja ja osaa ennakoida mahdollisairat.
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13.4 Kotihoidon asiakastydhon liittyva valineosaanmen
13.4.1 Paivittaisten toimintojen ja liikkumisen apwalineiden
0saaminen
Pystyy arvioimaan asiakkaan kykya kayttdd apuvidinanyos sita,
milloin apuvaline on tarpeen vaihtaa toiseen tdstaa kaytostd. Osaa
ohjata asiakkaita ja hanen laheisidédn valineideytokga. Osaa tehda
aloitteita uudenlaisten apuvalineiden hankkimise@gaen huomioon
niistd saatavan avun.Apuvalineitd ovat mm. Kkeittidapuvalineet,
pukeutumiseen ja hygieniaan liittyvat apuvalineégvelytelineet,
pyoratuoli, hydrauliset/sahkésangyt, kommunikoinnin ja
ymparistdhallinnan apuvalineet.)

13.4.2 Effican ajanvarausohjelma
Hallitsee Effican ajanvarausohjelman tehtavanséyetdanalla tasolla.
Osaa hyodyntaa jarjestelmaa tydssaan.

13.4.3 Effican kertomus
Hallitsee Effican kertomusohjelman kayton tehta@edellyttamalla
tasolla. Osaa hy6dyntaa jarjestelmaa tyossaan.

13.4.4 Effiacan kotihoito-ohjelma
Hallitsee Effican kotihoito-ohjelman tehtavansalbdgmalla tasolla.
Osaa hyodyntaa jarjestelmaa tydssaan.
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