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Organisaation osaamisalueen vahvuus syntyy henkildston osaamisen tasosta seka johdon
kyvysta tunnistaa, hyddyntaa ja kehittdd olemassa olevaa henkiléstdon osaamista. Hyva
johtaja pystyy sitouttamaan vastuualueellaan toimivan henkiléstdon organisaation vision,
strategioiden ja tavoitteiden mukaiseen toimintaan. Han kykenee liittdmaan heidan osaa-
misensa ja uralla kehittymisensa tavoitteet osaksi organisaation tavoitteita. Esimiehet ovat
esittaneet toiveen saada yhtendinen osaamisen tunnistamista helpottava ja urakehityksen
nakyvaksi tekeva jarjestelma johtamistyonsa tueksi.

Opinndytetytn tavoitteena oli luoda mallinnus osaamisen tunnistamisen ja urakehitysmallin
kayttémahdollisuuksista. Tarkoituksena oli 1. selvittda esimiesten kdyttamia keinoja hoito-
henkildston yksilbllisen osaamisen tunnistamisessa, osaamisen kehittdmisen tarpeen ar-
vioinnissa ja urakehityssuunnittelussa, 2. todentaa kaytossa olevien mallien pohjalta yhte-
ndiset osaamisen tunnistamisen mallin ja urakehitysmallin rakenteet ja kriteeristdt seka
3. tuottaa tydnjohdollinen apuvaline hoitohenkildston kanssa kaytavien kehityskeskustelu-
jen pohjaksi. Kohderyhmana ovat sosiaali- ja terveysalan hoitohenkiloston esimiehet seka
alan asiantuntijat.

Ty6 on toteutettu konstruktiiviseen tutkimusmenetelmaan nojautuvana laadullisena kehit-
tamistydnd. Menetelma sopii kehittamistehtaviin, joiden tarkoituksena on ratkaista kaytan-
nén ongelma, esimerkiksi luomalla uusi malli, jonka toimivuutta ja hyddyllisyytta testataan
kaytanndssa.

Lahden kaupungin Jalkarannan sairaalan pitkaaikaisosaston osastonhoitajien kayttajako-
kemusten mukaan uudet soveltamismallit toimivat tyénjohdollisena apuvalineena osaami-
sen johtamisessa. Osaamisen tunnistamisen malli jdsensi ydinosaamisalueita, erotteli
osaamista, lisasi monipuolisempaa arviointia ja nosti esille yksilén seka osaston koulutus-
tarpeita. Malleilla on laajempaa merkitysta vasta, kun ne on sidottu osaksi palkkauksen pe-
rusteita. Esimiehet ja hoitohenkildstd voivat hyddyntaa uusia soveltamismalleja ammatilli-
sen osaamisen tason ja kehittdmistarpeiden arvioinnissa seka lisa- ja tdydennyskoulutuk-
sen suunnittelussa.
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The strength of the organization’s area of knowledge is build up by the expertise level of
the staff as well as the ability of the management to identify, use and develop the existing
skills of their staff. A good manager can get the staff - working under his/her area of
responsibility - to commit to the activities according to the organization’s vision, strategies
and targets. Manager can integrate the staff’s own skills and career development goals as
a part of the goals of the organization. Managers have expressed a wish to receive
a coherent system to support them in their leadership, a system that would facilitate the
identification of skills and would make career development visible.

The aim of the thesis was to create a model of the utilization possibilities of the recognition
of the Professional Skills and of the Career Development Model. The purpose was 1) to
examine the ways managers use to identify individual skills of the staff, to evaluate the
need of development of the skills and to plan the career development, 2) to verify the
unified structures and criteria of identifying skills and the career development model based
on the existing models, 3) to produce a tool for the management to use as a basis when
having the development discussions with the nursing staff. The target groups are the
managers of social and health care staff as well as the specialists in this area.

This thesis has been implemented as a qualitative development work, based on the
constructivist research method. The method is suitable for development tasks, aiming to
solve a practical problem, for example by creating a new model, the functionality and
usefulness of which is then tested in practice.

According to the user experience of the long-term department's department nurses in the
hospital of Jalkaranta, the new application models work as a managerial tool in knowledge
management. The model for identifying skills classified the core competence areas, sorted
out the knowhow, added more versatile evaluation and revealed needs of education of
both individuals and departments. The models have a wider significance only when
combined as a part of salary. Managers and professionals can utilize the models in the
evaluation and planning of the professional skills level and development needs.

Keywords knowledge management, identification of knowledge, skills
development, professional career development, career
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1 Johdanto

Organisaation osaamisalueen vahvuus ja kilpailukyky riippuvat henkiléstdn osaamisen
tasosta ja siitd, miten sen olemassa olevaa osaamista osataan hyddyntaa seka kehit-
taa. Ilman osaavaa henkiléstda organisaatio ei pysty tuottamaan laadukkaita palveluja
tai tuotteita. Osaamista taytyy osata johtaa tavoitteellisesti ja jarjestelmallisesti. Johta-
jan tehtavana on vastuuttaa ja sitouttaa vastuualueellaan tydskenteleva henkilostd
toimimaan organisaation vision, strategioiden ja tavoitteiden mukaisesti. Hyva johtaja
liittda henkiléston osaamisen ja uralla kehittymisen tavoitteet osaksi organisaation ke-
hittymistavoitteita. Hyvan johtamiskulttuurin omaavassa organisaatiossa henkilstd voi
hyvin, saa arvostusta, kehittyy tydssaan ja voi vaikuttaa toimintaan.

Idea opinndytetydn aiheeseen saatiin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan esimiehilta, jotka
kokivat vastuualueellaan tydskentelevan hoitohenkildston yksildllisen osaamisen tunnis-
tamisen ja todentamisen ongelmalliseksi. Esimiehet kaipasivat johtamistydn apuvali-
neeksi yhtendista osaamisen tunnistamista helpottavaa ja urakehityksen nakyvaksi te-
kevaa jarjestelmaa. Valtakunnallisella tasolla ei ole kaytdssa yhtendista mallia sosiaali-
ja terveydenhuoltoalan koulutetun hoitohenkildstdn osaamisen tunnistamiseen tai ura-
kehityksen seurantaan. Yhtendisen jarjestelman avulla pystytdan varmistamaan henki-

I6ston yksildllinen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen arviointi.

Opinndytety6 toteutetaan Sosiaali- ja terveysalan ammattijarjesté Tehyn kehittdmisyk-
sikdn toimeksiannosta. Tyd on osa Tehyn kehittdmisyksikdn tekemaa esimiestydn kehi-
tystoimintaa, henkildston ammatillista edunvalvontaa seka sosiaali- ja terveydenhuolto-

alan palkkausjarjestelman kehittamisty6ta.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan palveluiden tuottamiseen kohdistuu useita haasteita.
Yhdeksi tarkeimmista on noussut huoli siitd, miten koulutetun hoitohenkiléston kiinnos-
tus ja motivaatio omaa ammattialaansa kohtaan saadaan sailytettya. Tavoitteena on,
ettd hoitohenkildstd tekisi koulutustaan vastaavia tyotehtavia ja pysyisi tydelaman kay-
tettdvissa eldkeikaan asti. Tulevaisuuden visioissa hoitohenkildostd haluaa jatkaa tyo-
eldmassa virallisen eldkeian ylittdmisen jalkeenkin. Johtamisen suurimpiin haasteisiin

kuuluu riittdvan, koulutetun, osaavan ja motivoituneen hoitohenkiléston kohdentami-



nen osaamistaan vastaaviin ty6tehtdviin. Haasteisiin kuuluu myds jo olemassa olevan
osaamisen tunnistaminen, kehittdminen ja arviointi. (Paaministeri Jyrki Kataisen halli-
tuksen ohjelma 2011; Paaministeri Matti Vanhasen II hallituksen ohjelma 2007; Haapa-
aho 2010: 11-13, 50.)

Suuri osa sosiaali- ja terveydenhuoltoalalle kouluttautuneista on siirtynyt tydskentele-
maan muulle alalle, on opiskelemassa tai muuten kokonaan tyévoiman ulkopuolella.
Vuonna 2008 tyévoiman ulkopuolella oli 5,1 % (n = 3 940) koulutuksen saaneista sai-
raanhoitajista, katildista ja terveydenhoitajista. Lahihoitajien luku oli 7 % (n = 10 200).
Luvut ovat hieman laskeneet vuodesta 2007. (Ailasmaa 2011: 8-9.) Jotta koulutettu
hoitohenkilostd pysyisi oman alansa ty6tehtdvissa, on kiinnitettava erityistd huomiota
koulutuksen sisallén laatuun, hakija- seka aloituspaikkamaariin, opintojensa keskeytta-
neiden ja tutkinnon suorittaneiden lukumaariin seka alueellisiin tyéttémyyslukuihin.
Alan tyévoimatilanne pystytaan pitamaan hallinnassa kiinnittémalla huomiota henkilds-
tdn osaamisen tdysipainoiseen hyddyntamiseen, tybtehtdvien vaativuuteen, motivoin-

tiin, tydssa jaksamiseen ja tydn vetovoimaisuuteen. (Haapa-aho 2010: 47-51.)

Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelman (2011: 8, 56-57) yhtena painopiste-
alueena on kestavan talouskasvun, tydllisyyden ja kilpailukyvyn vahvistaminen. Halli-
tusohjelmassa todetaan, etta "Jatkuvalle osaamisen parantamiselle ja joustavalle tydsta
tyohon siirtymiselle luodaan toimivat olosuhteet.” Uuden hallitusohjelman mukaan so-
siaali- ja terveydenhuollon palvelurakennetta uudistetaan osana kuntarakenteen uudis-
tamista. Nain pyritdan varmistamaan laadukkaiden, vaikuttavien ja oikea-aikaisten pal-
velujen yhdenvertainen saatavuus. Hallitusohjelmassa edellytetéan kunnilta palvelu-
strategioiden laatimista. Palvelustrategioihin tulee sisdltya kunnan jarjestamisvastuulla
olevat ja jarjestettavakseen ottamat palvelut. Hallitusohjelman mukaan, ”Palvelustrate-
glan tulee toteuttaa, konkretisoida ja tarkentaa palvelujen kehittdmistd koskevia lin-
jauksia.” Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelmassa (2011: 63) kiinnitetdan
huomiota tyéeldman kehittamiseen ja tydurien pidentamiseen. Hallitusohjelmassa tode-

taan, etta:

Tavoitteena on muun muassa nostaa keskimaardista elakkeelle siirtymisikaa, lisa-
ta muutoksiin liittyvaa turvallisuutta, vahvistaa tasa-arvoa seka parantaa perheen
ja tydn yhteensovittamista. Naiden tavoitteiden saavuttaminen edellyttda erityi-
sesti tydelaman laadun parantamista, osaamisen kehittamistd, tydssa jaksamista
ja hyvaa johtamista. (Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelma 2011: 63.)



Uuden hallitusohjelman mukaan tarvitaan jatkuvaa osaamisen kehittamista ja paivitta-
mistd. Lisaksi henkildsté- ja koulutussuunnitelmien kdyttéa on tarpeen edistdd osana
tyontekijoiden suunnitelmallista osaamisen kehittamista. (Paaministeri Jyrki Kataisen
hallituksen ohjelma 2011: 66.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2009) Johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa hoito-
tydhon -toimintaohjelman lahtokohdaksi on nostettu osallistava johtaminen ja tiedolla
johtaminen. Tavoitteena on vahvistaa tiedon kayttéa paatoksenteossa seka parantaa
henkiloéston osaamista ja ty6hyvinvointia. (Sosiaali- ja terveysministerid 2009a: 15.)
Hoitohenkiloston ammatillista kehittymisté voidaan tukea systemaattisen ja pitkajantei-
sen osaamisen arvioinnin, tydn sisallon kehittamisen seka saanndllisten kehityskeskus-
telujen avulla (Lehto & Sutela 2008). Hoitohenkildstdn tydhon sitoutumista, tyossa viih-
tymistd ja uralla kehittymistd voidaan tukea muun muassa ammattiuramallien avulla,
joilla pystytaan arvioimaan hoitohenkiléstén osaamisen kehittymista eritasoisten osaa-

misvaatimusten perusteella (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010).

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tytskentelevan hoitohenkiléstdon osaamisen taysipai-
noista hyddyntamista ja johdonmukaisesti etenevan ammattiuran suunnittelua hanka-
loittaa suomalaisen, valtakunnallisesti yhtendisen osaamisen tunnistamisen mallin ja
ammattiuramallin puuttuminen. Lisdksi mallien puute hankaloittaa yksildllisen ja suun-
nitelmallisen koulutussuunnitelman rakentamista seka palkkauksen kehittymistd. Nykyi-
set, hoitohenkildstdon ammatillisen osaamisen tunnistamisen ja urakehityksen mallit
ovat pitkalti organisaatiolahtdisida. Ne palvelevat Iahinna vain kyseisia tyénantajaorgani-
saatioita. Malleihin tutustuminen on mahdotonta, koska niitd ei ole koottu jarjestelmal-
lisesti yhteen paikkaan. Niista on harvoin hyotya yksittaisten tyontekijoiden uralla kehit-
tymisessa, esimerkiksi tyOpaikan tai tydskentelypaikkakunnan muutoksen yhteydessa.
(Koskinen 2010.)

Taman opinndytetydn sisaltdmien osaamisen tunnistamisen ja uralla kehittymisen so-
veltamismallien ldhtdkohtana on tuottaa sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tyéskentele-
valle hoitohenkildstdlle avoimuuteen, oikeudenmukaisuuteen seka tasapuolisuuteen pe-
rustuva yhtendinen jarjestelma, joka voidaan ottaa valtakunnallisesti kayttéon johta-

mistydn apuvalineena.



Tyon vaativuuden arviointi ja siihen liittyvan osaamisen huomioiminen palkkauksessa
on pitkalti riippuvainen yksittdisen esimiehen tekemista ratkaisuista. Tehyn kantana on,
etta tydbnjaon muutostilanteissa on sovittava palkasta, vastuista ja tehtavan vaatimasta
koulutuksesta. Kaikki nama sopimukset on myds dokumentoitava asiallisesti. Tehyn na-
kemyksen mukaan tama edellyttda hyvin toimivaa ja tydn vaativuutta sekd osaamista
oikeudenmukaisesti mittaavaa palkkausjarjestelmaa. Varsinkin lisakoulutusta vaativat
tehtavakuvan laajentamiset ja tehtavasiirrot ovat palkan tarkistamisen perusteita aina
silloin, kun tehtavan vaatimukset ja vastuut ovat oleellisesti muuttuneet. Tehy edellyt-
taa, etta tyotehtavan tai sen osan muuttuessa, aiempaan tehtdavakuvaan laaditaan uut-
ta tehtavaa vastaava tarkennus tai uusi tehtavakuvaus. Jos tehtavat ovat muuttuneet
oleellisesti vaativammiksi, arvioidaan tehtdavakuvan muutosten vaikutusta myo6s palk-
kaukseen. (Tehy ry 2011a; Laitinen-Pesola 2008; Hankonen 2011; Koskinen 2010;
Haapa-aho, Koskinen & Kuosmanen 2010.) KVTES — Kunnallinen yleinen virka- ja tyo-
ehtosopimus 2010-2011 sisaltdad maaraykset tyon vaativuuden arvioinnista, sen perus-
tana olevista tehtavakuvauksista, lisatehtdvista, vastuista, toimintojen uudelleenjarjes-
telyistd ja tehtavajaon muutoksista. Lisaksi KVTES mahdollistaa yksildllisen palkkauk-
sesta sopimisen tydtehtdvassa tarvittavaan asiantuntijuuteen perustuen. (Kunnallinen
tyomarkkinalaitos 2009a.) Yksityisella sektorilla tyontekijalla on julkista sektoria jousta-
vampi mahdollisuus sopia palkkauksesta suoraan tydnantajan kanssa. Tehy, Suomen
lahi- ja perushoitajaliitto SuPer ja Erityisalojen Toimihenkildliitto ERTO ry muodostavat
yksityisen sektorin sosiaali- ja terveydenhuoltoalaa koskevan Terveys- ja sosiaalialan
neuvottelujarjestd TSN:n. Joissakin TSN:n neuvottelemissa tydehtosopimuksissa on
otettu palkkauksessa huomioon tydtehtdvien vaatima osaaminen ja vastuukysymykset.
(Tehy ry 2011b; Haapa-aho ym. 2010.)

Esimiehet voivat hyddyntaa opinndytetydna tuotettuja osaamisen tunnistamista ja ura-
kehityksen suunnittelua helpottavia malleja johtamistyénsa apuvalineind. Henkildstd voi
kayttad malleja tehdessaan itsearviointia ammatillisesta osaamisestaan ja siihen liitty-
vista kehittamistarpeista. Uusia malleja voidaan kayttaa tukena ammatillisen osaamisen
johtamisen, tunnistamisen, kehittdmisen ja urakehitysmahdollisuuksien arviointiin liitty-
vissa keskusteluissa seka koulutetun sosiaali- ja terveysalan palkkausjarjestelman uu-
distamisen perusteita laadittaessa. Opinndytettd voidaan hyddyntad myoés lausuntojen
ja kannanottojen pohjana.



2 Opinnadytetyossa kaytetyt keskeiset kasitteet

Opinnaytetytssa on keskitytty |ahinna organisaation nakdékulmaan ja teoreettisessa vii-

tekehyksessa on kaytetty seuraavia keskeisia kasitteita:

osaamisen johtaminen

osaamisen tunnistaminen

osaamisen kehittdminen

ammatillinen urakehitys, urakehitys ja urakehitysmalli.

2.1 Osaamisen johtaminen

Opinnadytetytssa osaamisen johtamisen kasite on liitetty hallinnon ja organisaatiotutkimuksen
alaan. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan sekd yksilétason osaamisen johtamista, tiedon
johtamista ettd organisaation oppimisen johtamista.

Osaamisen johtamisen kasitettd kaytetdan seka hallinnon, organisaatiotutkimuksen ja
julkisen hallinnon alueella, mutta my6s kasvatuksen, opetuksen ja koulutuksen alueel-
la. Osaamisen johtaminen on suppeampi termi johtamiseen liittyvasta termista. (YSA,
Yleinen suomalainen asiasanasto 2011.) Ollila (2006: 10) madrittelee osaamisen joh-
tamisen laajemmaksi kokonaisuudeksi hallita ja ohjata organisaatiossa kaikkea olemas-
sa olevaa ja hankittavissa tai muutettavissa olevaa tietoa, taitoa ja kokemusta. Osaa-

misen johtaminen on Ollilan (2006: 214) mukaan:

Kokonaisnakemyksen kehittymista edistavda organisaation toimintaa, jossa yhtei-
sesti maariteltyjen arvojen, vision/toimintafilosofian ja tavoitteiden kautta pyri-
tadan tuottavuuteen (Ollila 2006: 214).

Kivinen (2008: 3) tarkastelee tiedon ja osaamisen johtamista (Knowledge Manage-
ment) teoreettisesti seka empiirisesti kaytannén toimintana terveydenhuollon organi-

saatioissa. Han maarittelee tiedon ja osaamisen johtamisen seuraavasti:

Tiedon ja osaamisen johtaminen on strategisten tavoitteiden mukaista, suunni-
telmallista tiedon ja osaamisen hallinnan seka oppimisen prosesseja yhdistavaa
ja edistavaa toimintaa organisaatiossa (Kivinen 2008: 60).

Kivinen (2008: 203) esittda johtopaatoksena tiedon ja osaamisen johtamisen kasitteen

olevan kypsymaton seka kehittymatdn. Han toteaa: "Sen sisdlto ja ala ovat laajentu-



neet sen kehittyessd hamartden suhdetta Ighikasitteisiin.” Knowledge Management
-kasitteen suomennoksina on keskustelussa kaytetty: tietojohtamista, tiedon johtamis-
ta, tietamyksen hallintaa, tietamyshallintaa, tiedon ja osaamisen johtamista seka
osaamisen johtamista. Tiedon ja osaamisen johtamisen lahikasitteitd ovat: aineettoman
padaoman johtaminen, organisatorinen oppiminen ja tiedon hallinta. (Kivinen 2008: 3.)

Viitala (2005) kuvaa osaamisen johtamista seuraavasti:

Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamisty6ta, jonka tarkoituksena on
turvata yrityksen tavoitteiden ja paamadrien edellyttama osaaminen nyt ja tule-
vaisuudessa (Viitala 2005:38).

Osaamisen johtaminen nayttaytyy laajimmillaan kokonaisvaltaisena ilmiéna, jossa la-
padisevana taustafilosofiana on oppimisen nakdkulma ja joka sisaltaa kaikki liikkeenjoh-
don ulottuvuudet. Osaamisen johtamisen tulokset voidaan nahda “kehittyneemping
toimintatapoina, tuotteina ja palveluina, innovaatioina ja lopulta parantuneena talou-
dellisena tuloksena.” (Viitala 2005:38.)

Toimintaympariston muutokset suhteessa osaamisen johtamiseen

Organisaatiot toimivat jatkuvasti yhd nopeammin monimutkaisemmaksi muuttuvassa
toimintaymparistdssa. Muutoksista johtuen organisaatioiden on kyettdva muuttumaan,
mikali ne haluavat pysyda mukana menestyksessa. Tydeldman nopea muutostahti on
kiihdyttanyt henkiléstéon kohdistuvia osaamis- ja oppimisvaatimuksia. (Juuti & Vuorela
2006: 27; Viitala 2005; KT Kuntatydnantajat 2011c: 6-9.) Hoitoty6sséa nama osaamis-
ja oppimisvaatimukset ovat kasvaneet muun muassa tydnjaossa tapahtuneiden tehta-
vasiirtojen ja alati laajenevien tehtavakuvien myéta (Haapa-aho ym. 2009; Kunnallinen
tydmarkkinalaitos 2009b: 5-7).

Syddanmaalakan mukaan tulevaisuuden johtamiselta vaaditaan jatkuvaa uudistumisen
kykya. Hanesta alykas johtaminen tapahtuu moninaisuuden johtamisen tasolla, verkos-
tojen (ylittaa tiimien rajat), virtuaalitiimin, tiimin, ihmisten ja itsensa johtamisen tasoil-
la. (Sydanmaalakka 2010.)

Pyrittdessa parantamaan organisaation tulosta, on samanaikaisesti parannettava orga-

nisaation ja sen henkildstdn suorituksia, tuotteita ja palveluita. Organisaation tuottamat



suoritukset ovat riippuvaisia organisaatiossa olevien tiimien ja yksildiden osaamisesta.
Organisaatiossa tarvittavan ydinosaamisen sisalté muuttuu yha nopeammin muuttu-
vassa ymparistdssa. Sydanmaalakka puhuu myds alykkadstéd organisaatiosta, jossa
osaaminen on olennainen osa voimavaroja. Osaamisen johtaminen tahtaa organisaa-
tion kilpailukyvyn varmistamiseen muuttuvissa olosuhteissa. Sydanmaalakan mukaan
osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaation visiossa, strategiassa ja tavoitteissa
maaritellyn ydinosaamisen ja muun tarvittavan osaamisen systemaattista kehittamista.
Organisaation nykyhetken ydinosaamisen tasoa verrataan madriteltyyn tavoitetasoon.
Vertailun pohjalta laaditaan organisaation eri toimintatasoilla tarvittavat osaamisaluei-
den kehityssuunnitelmat seka henkiloston osaamista koskevat henkildkohtaiset kehit-
tamissuunnitelmat. Lahtokohtana on organisaatiossa olevan tiedon ja kokemukseen pe-

rustuvan osaamisen saaminen koko organisaation kayttodn. (Sydanmaalakka 2000.)

Organisaation osaamisen taso

Myds Otala pitéda osaamista organisaation keskeisena resurssina ja nostaa esille ihmis-
ten tarpeen tehda yhteisty6ta ja jakaa tietoa seka tavoitteita (Otala 2004: 2—4; Otala &
Aura 2005: 4-5). Organisaation osaaminen muodostuu "yksildiden osaamisen yhdista-
misests, tavasta toimia yhdessd ja luoda uutta.” Thmisten osaamisesta ei ole hydtya
organisaatiolle, ellei heiddan osaamistaan sovelleta organisaation toimintaan, ja sen

avulla saavuteta entistd parempia tuloksia. (Otala & Aura 2005: 4-5.)

Otala (2009a) on madritellyt viisi osaamisen tunnistamisen tasoa myds organisaatiota-
solle. Otala kayttaa oppivan organisaation osaamistasoja kuvatessaan seuraavia maari-
telmia: Organisaatiotasolla osaamistaso 1 tarkoittaa, ettd osaamisesta on vahan
tietoa, tietoa ei osata vield soveltaa ja osaajia on vain muutamia. Osaamistasolla 2
osaaminen on valttavaa ja kehityksessa seurataan kilpailijoita. Silloin kun organisaation
osaaminen on osaamistasolla 3, osaaminen on tyypillistad kyseessa olevalle toimialal-
le. Osaamistasolla 4 olevaa osaamista osataan soveltaa kilpailijoita paremmin, ja or-
ganisaatio voi olla my6s toisten organisaatioiden ”benchmarkkauskohde’. Kun organi-
saatiotasolla on edetty osaamistasolle 5, organisaatio osaa soveltaa paremmin kuin
sen Kkilpailijat. Talléin organisaatio on Otalan mukaan toimialan osaamisen johtaja,
edelldkavija ja World-Class osaaja. (Otala 2009a.)



Osaamisen strateginen johtaminen

Strategisen johtamisen hyva hallinta on Huotarin tutkimuksen mukaan edellytyksena
osaamisen strategiselle johtamiselle. Sen tarkeimpia keinoja ovat johdon oma sitoutu-
minen strategiseen osaamisen johtamiseen ja organisaation strategiaan. Huotarin mu-
kaan lahijohdon rooli korostuu, kun organisaation strategia ja toiminta-ajatus halutaan
liittda henkiléstdn osaamiseen ja edelleen heidan jokapaivaiseen toimintaansa. (Huotari
2009: 128-133, 160-198.)

Henkildston osaaminen, osaamisen kehittdminen seka hiljaisen tiedon ja kokemuksen
hyodyntaminen ovat nousseet keskeisiksi tekijoiksi strategian ja toiminnan kehittami-
sessa organisaation kilpailukyvyn sailyttdmisen kannalta (Lankinen, Miettinen & Sipola
2004: 33). Osaamiseen ja henkilostéjohtamiseen liittyvat organisaation toimintatavat
ovat tekijoita, joilla se voi erottautua toisista, kehittaa hyvaa tydnantajakuvaa ja onnis-
tua tuloksellisessa toiminnassaan (KT Kuntatydnantajat 2011c: 5-7). Johtamistavat
ovat muuttuneet asioiden johtamisesta enemman ihmisten johtamiseen. Johtamisen
vastuulla on seka henkiléstdn osaamisen ja tyéhyvinvoinnin ettd organisaation kulttuu-
rin kehittéminen. Osaamisen johtamista pidetdan organisaation tarkeimpana painopis-
tealueena. Tarkeinta siind on henkilostdn osaamisen tason nostaminen ja kehittdminen
sekd henkilostdon osaamisen hyddyntaminen. Osaamisen johtamisen ja kehittamisen
avulla organisaatiolla on mahdollisuus kehittya ja lisdtd menestymisen mahdollisuuksia
sekd saada kilpailuetua jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa. Osaamisen joh-
tamisella ja kehittémisella on vaikutusta henkiléston ty6ssa viihtymiseen ja tydhyvin-
vointiin. (Juuti & Vuorela 2006: 11-17; Viitala 2005: 12-27; Otala 2003: 14-17; Lof
2010: 6; KT Kuntatydnantajat 2011c: 7; PA-Consulting 2003.) Otalan (2004: 2-4) mu-
kaan osaavien henkildiden rekrytointi voi olla helppoa, mutta haasteeksi nousevat hei-

dan sitouttamisensa tydyhteisdon ja tydyhteisdssa pitaminen.

Osaamisen johtamisen vaikutukset yksil6on ja organisaatioon

Osaamisen johtamiseen liittyvassa kirjallisuudessa osaamista on lahestytty seka yksilén
tietojen, taitojen, kyvykkyyden ja asenteiden etta organisaatiotason osaamisvaatimus-
ten nakokulmasta. Viitalan (2005: 38) mukaan osaamisen johtamisen tavoitteena on
organisaation tavoitteiden ja paamaarien edellyttaman osaamisen turvaaminen seka

reaaliajassa ettd tulevaisuudessa. Viitala, Mdkelad ja Holsd (2010) nakevat osaamisen



johtamisen tavoitteena myds organisaation inhimillisen padoman liséamisen, vaalimisen
ja hyoédyntamisen. Inhimillisen padaoman varassa organisaatio voi toteuttaa strategi-
aansa ja turvata toimintakykynsa jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. Henki-
|6stdn hyvinvoinnista huolehtiminen on tarkea osa osaamisen johtamista. Tutkimusten
mukaan oppimista tukeva johtajuus edistda henkiléston tydhyvinvointia osaamisen ke-
hittymista tukevan ja sita seuraavan tydnhallinnan kautta. Ilman tyéhyvinvointia henki-
|6stdn osaaminen ei kehity tai uudistu eika sita tule mydskaan hyddynnettya organisaa-
tioissa tarpeeksi tehokkaasti. (Viitala ym. 2010: 177-182, 196.) Ollilan (2008: 18) mu-
kaan osaamisen johtaminen edellyttaa johtajalta hyvaa yhteistyéta henkildéston kanssa,
toimivaa vuorovaikutusta seka osaamisen ja oppimisen tukemista. Johtajan on pyritta-
va mahdollistamaan henkiléston osaamisen esiin tuominen seka sen optimaalinen hyo-
dyntdminen (Ollila 2006: 213). Osaamista tulisi tulkita organisaatioissa laaja-alaisena
ammattitaitona eikd pelkastaan tydn tekniseen suorittamiseen liittyvina taitoina. Tavoi-
teltavana oleva osaaminen tulisi hahmottaa koko tydyhteisda koskevana yhteisena pro-

sessina eika ainoastaan yksilétason asiana. (Viitala 2002: 201.)

Johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa hoitotydhoén -toimintaohjelma sisaltyy yhte-
na johtamiskdytantéjen uudistamista ja tyohyvinvoinnin kehittdmistd ohjaavana osako-
konaisuutena sosiaali- ja terveydenhuollon kansalliseen kehittamisohjelmaan (Kaste).
Toimintaohjelman tehtavana on tukea hoitoty6n johtajia hoitohenkiléstén osaamisen ja
ammatillisen toiminnan kehittdmisessa. Lisaksi tavoitteena on parantaa sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan vetovoimaisuutta lisédmalla henkiloston osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuuksia seka tukemalla urakehitystd. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009a: 3,
14-15.) Huotarin (2009: 132) mukaan hyvat palkitsemis- ja urakehitysjarjestelmat tu-
kevat omalta osaltaan uuden tyontekijan sitoutumista organisaatioon, sen toimialaan ja
tulokselliseen toimintaan. Otala (2003: 46) nakee hyvan johtamisen taustalla seuraavat
tekijat: johtamisen periaatteiden noudattamisen ja johtamisen selkeyden, tavoitteiden
selkeyden, arvot ja niiden mukaisen toiminnan, esimiesten johtamistaidot ja niiden ke-

hittdmisen seka ihmisten mahdollisuuden osallistua ja johtaa omaa tyétaan.

Tyd ja terveys -haastattelututkimuksen mukaan esimiesty® on hieman parantunut vii-
me vuosina, mutta esimiestydn puutteet saavat osakseen paljon arvostelua (Kasvio &
Kandolin 2010: 38). Lahiesimiestyd koetaan padosin oikeudenmukaiseksi ja tasapuoli-
seksi ja paatdksenteko useimmiten johdonmukaiseksi (Vartia, Joensuu & Lindstroém
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2010: 75-83). 62 % palkansaajista koki haastattelututkimuksen mukaan saavansa joko
melko paljon tai erittdin paljon tukea esimiehiltdan (Elo 2010: 84-89). Tyd ja terveys
-haastattelututkimuksen mukaan tydpaikoilla tapahtuvat muutokset ovat yleisia. Muu-
tostilanteissa tarvitaan johtamista seka tydntekijan tyéhyvinvoinnin kannalta tehtyja
onnistuneita muutoksia. (Kauppinen ym. 2010: 4.)

Mercuri International toteutti vuonna 2008 valtakunnallisen terveydenhuollon nykytilaa
Suomessa koskevan, MI Healthcare Barometri 2008 -kartoituksen. Kartoitus tehtiin yh-
teistydssa Tehyn, Kainuun maakuntayhtyman, Suomen Ladkariliton ja Suomen Ham-
maslaakariliiton kanssa. Kartoituksessa lahestyttiin johtamista paatdksenteon (asiajoh-
tamisen) ja paatdsten toimeenpanon (ihmisten johtamisen) ndkokulmista. Vastaaja-
kohderyhmina olivat yksityiselld seka julkisella sektorilla johtavassa asemassa olevat,
|ahiesimiehet seka asiantuntijana/tydntekijana toimivat henkilét. Otoskoko oli 10 922
terveydenhuollon ammattilaista, joista internetkyselyyn osallistui yhteensa 3 246.
(Heiskanen & Niemi 2010, 2009; Mercuri International Oy ja Tehy 2010.) Kartoituksen

tarkeimmat |6yddkset olivat:

e Johdon ja tyontekijoiden valilla merkittdva nakemyserojen kuilu
e  Puutteellinen kiinnostus tehokkuuden parantamiseen
e Molemmille sektoreille keppia ja porkkanaa
(Heiskanen & Niemi 2010, 2009; Mercuri International Oy ja Tehy 2010).

MI Healthcare Barometri 2008 -kartoituksen mukaan tydntekijdiden ja johtoportaan

nakemyserojen syyt tydpaikoilla johtuvat muun muassa siitd, etta:

e Ylin johto koetaan liian etdiseksi ja sen katsotaan olevan liian kaukana arjen
tydskentelyn haasteista.

e Lahiesimiehilla ei ole riittavasti aikaa toiminnan johtamiseen ja kehittdmi-
seen.

e Lahiesimiehet tuntevat usein olevansa puun ja kuoren valissa johdon ja hen-
kildkunnan odotusten ristipaineessa. (Heiskanen & Niemi 2009.)

MI Healthcare Barometri 2008 -kartoituksen mukaan tydpaikoilla saadaan aikaan posi-
tiivisia tuloksia johtamisen perusasioita toteuttamalla. Kartoitukseen saatujen vastaus-
ten perusteella esitettiin ehdotuksia toimenpiteiksi. Naita olivat: palautteen antaminen,
kehityskeskustelut, saanndlliset palaverit, aktiivinen tiedottaminen seka asiakas- ja
henkildstotyytyvaisyyden mittaaminen. Suositeltavimmat toimenpiteet olivat: henkilds-

tén ottaminen mukaan toiminnan kehittdmiseen, tydroolien ja vastuiden seka toimintaa
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ohjaavan yhteisen ndkemyksen selkiyttdminen ja kaytannon johtamisty6ta helpottavien
mittareiden laatiminen. Kartoituksessa todetaan terveydenhuollon toiminnan tulokselli-
suuden olevan ratkaisevasti kiinni ihmisista ja heidan johtamisestaan. Ihmiset ovat ter-
veydenhuollon organisaatioiden voimavara ja heidan ammatillinen osaamisensa on yksi
organisaation strategisista menestystekijoista. Barometrin tuloksista ilmenee, etta hen-
kildstdon osaamista ei heidan omasta mielestdaan ole osattu hyédyntaa parhaalla mah-
dollisella tavalla. Osaamisen hyddyntaminen sijoittui seka julkisen etta yksityisen sekto-
rin henkiléstdon vastausten perusteella tarkeadksi koetulle kehittamisalueelle. (Mercuri
International Oy ja Tehy 2010; Heiskanen & Niemi 2010: 22; 2009; Heikkila 2008.)

Henkildston johtamisessa kaytetyilla toimilla on vaikutusta henkildston riittavyyteen ja
saatavuuteen, yksittdisen tydntekijan osaamisen ja tydn vaatimusten vadliseen tasapai-
noon seka koko henkiloston tydhyvinvointiin. Rekrytoinnilla ja valintakriteereilld pyri-
tdan varmistamaan, ettd kuhunkin tyétehtavaan valitaan tehtavan vaatimusten kannal-
ta sopivin henkilostd. Perehdyttamisella autetaan tydntekijad sopeutumaan osaksi tyo-
yhteisda ja oppimaan tydpaikan toimintatapoja seka tutustutetaan hanet tyotehtaviin.
Osaamisen kehittémiselld huolehditaan henkildstdn ajan tasalla olevasta osaamisesta ja

urakehityksesta tehtavien muuttuessa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009a: 63.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2009: 67) nakemyksen mukaan osaamisen johtamiseen
kuuluu mahdollisuuksien luominen tydyhteistissa henkildstdn osaamisen kehittamiselle
ja oppimiselle. Viitalan (2002: 186) mielesta esimiehen tulee kehittaa ja maarittaa or-
ganisaation menestykselle keskeisten osaamisten suuntaa ja sisaltdéa seka vastata stra-
tegioiden edellyttémien osaamisten riittdvyyden varmistamisesta vastuualueensa puit-
teissa. Henkilostd odottaa voivansa hyodyntaa tyossaan kaikkia kykyjaan, joten heidan
osaamistaan pitaisi hyddyntda mahdollisimman laaja-alaisesti. Henkildstélla pitdisi olla
myos todellisia vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhonsa. Kehittamalla tydn organisoin-
tia, tarjoamalla sopivan haasteellisia tehtdvia ja turvaamalla saannéllinen, ammattitai-
toa yllapitava ja kehittdva tyéelaman koulutus pystytadn vastaamaan naihin haasteisiin.
(Sosiaali- ja terveysministerié 2009a: 67.)

Erautin (2007a; 2007b) mukaan tydssa vaadittavaa suorituskykya on alettu viimeisten
kolmenkymmenen vuoden aikana kuvata kompetenssi-kasitteelld. Kasitetta kaytetdan
kuvaamaan seka hyvin yksityiskohtaista kayttaytymista etta laajoja ominaisuuksia. Mo-
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lemmissa tapauksissa silla kuitenkin viitataan yksilén kykyihin tai tietoihin, ja se kasitte-
lee yksildn ominaisuutta. (Eraut 2007a: 8; 2007b: 5.) Helakorven (1999: 16—-17) mu-
kaan patevyydelld ja kompetenssilla tarkoitetaan yksilon ndkdkulmasta katsottuna
tyontekijan ominaisuuksiin ja kykyyn liittyvia valmiuksia suhteessa tydon asettamiin vaa-
timuksiin ja ty6tehtdvista suoriutumiseen. Myds Ruohotien (2005: 4-5) mielesta pate-
vyys viittaa tyontekijan kykyyn suoriutua ammattiinsa liittyvista tehtavistd omien val-
miuksiensa ja tydhon kohdistuvien vaatimusten perusteella. Katajamaki lahestyy am-
mattitaitoa ja ammatillista patevyytta jatkuvasti kehittévana taitona, johon sisaltyvat
seka yleiset ettéd kuhunkin ammattialaan liittyvat tiedot, taidot ja patevyydet. Yksilolli-
nen ammatillinen patevyys voidaan saavuttaa ja sitd voidaan edelleen kehittaa seka

koulutuksella etta tyd- ja elamankokemuksella (Katajamaki 2010: 37).

Osaamisen johtamisen kokonaisuus

Kuviossa 1 on esitetty Viitalan (2005) hahmottelemat, organisaation osaamisen johta-
misen kokonaisuutta kuvaavat keskeiset elementit. Kompetenssikartoitukset laaditaan
prosesseittain, toiminnoittain, yksikoittdin, tiimeittdin ja yksildittdin. Kompetensseja
vertaillaan seka tehtaville maariteltyihin osaamisvaatimuksiin ettd yksikdille, ryhmille,
prosesseille ja toiminnoille maariteltyihin keskeisiin osaamisvaatimuksiin ja niiden tér-
keyteen. Organisaation strategian ja strategisen osaamisen tulee olla linjassa naiden
osaamisvaatimusten kanssa, ja ne vaativat vuosittaista tarkastelua kehittamissuunni-

telmien ja -toimien sekd organisaation vision kautta. (Viitala 2005: 14-15.)

Organisaation strategia
Organisaation strategiset osaamiset

e Prosesseille ja toiminnoille maaritellyt
keskeiset osaamiset ja niiden tarkeys

e Yksikille ja ryhmille (tiimeille) maaritel-
Iyt keskeiset osaamiset

Organisaation
visio

e Tehtaville maaritellyt osaamiskuvaukset Kehittamis-
suunnitelmat ja
‘ Vertailu ‘ \ -toimet

Kompetenssikartoitukset
prosesseittain — toiminnoittain — yksikoittain — tiimeittdin — yksil6ittain

Kuvio 1.  Organisaation osaamisen johtamisen keskeiset elementit
Viitalan (2005:15) esittdmaa mallia mukaillen.
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Organisaation perustehtdava ja kehittymistarpeet maaritelldan visiossa, missiossa, ar-
voissa ja strategiassa. Visio ja strategia luovat kehykset myds osaamisen kehittamisel-
le. Osaamisen johtamisen tavoitteena on yhdistda henkildston osaaminen organisaation
strategiaan. Kehittamistarpeiden perusteella maaritelladn eri yksikdiden ja yksilétason
kehittamistarpeet. Jokaisen esimiehen vastuualueeseen kuuluu oman vastuualueen vi-
sion, strategian ja ydinosaamisalueiden hahmottaminen. Johtamiseen kuuluu vision,
strategian, perustehtdvan seka tulevaisuuteen suunnattujen tavoitteiden ja paamaarien
selventaminen henkildstolle. Esimiehen tehtavdana on ohjata henkiléston toimintaa ja
voimavaroja organisaation strategian ja perustehtavan toteuttamiseen. Mahdollisuus
osallistua toiminnan kehittdmiseen ja ongelmien ratkaisemiseen lisaa henkildston tyo-
motivaatiota ja tydohdn sitoutumista. Esimiehen tehtdvana on nostaa esille henkiloston
vahvuudet ja voimavarat sekd mahdollistaa niiden kehittyminen kullekin tydntekijalle
sopivien tyotehtdvien ja haasteiden avulla. Esimiehen tehtdviin kuuluu myds tyonteki-
jan osaamisen arviointiin osallistuminen. Tydtehtdvien ja ammattitaidon kehittymisen
kannalta on tarkedd, ettad tyontekija itse kykenee arvioimaan ja kehittdémaan seka omaa
osaamistaan etta tydsuoritustaan. Jokainen tydntekija on aina viime kadessa itse vas-
tuussa oman ammattitaitonsa jatkuvasta yllapitéamisestd ja kehittdmisestd. (Juuti &
Vuorela 2006; Viitala: 2005.)

Johtamisosaamisen kehittaminen

Erautin (2007b: 12) mukaan esimiehilld on suuri ja kauaskantoinen vaikutus typaikan
oppimiskulttuurille. Kaikkien esimiesten tulisi antaa oppimiselle huomattavasti suurempi
painoarvo johdon kehittdmisohjelmissa ja arvioinneissa. Esimiehet tarvitsevat lisaa tie-
toja keinoista, joiden avulla ihmiset voivat oppia tyopaikoilla, keskustella oppimistar-
peista ja tunnistaa yksilon tai ryhman oppimista lisaavia, vaikeuttavia tai estavia tekijoi-
ta. Oppimista edistavat tekijat vaikuttavat osaamisen sailyttamiseen, laadun paranemi-
seen ja organisaation suorituskykyyn. Ylimmalla johdolla on strateginen merkitys edis-
konaisvaltaisella tavalla. (Eraut 2007b: 12.) Eraut (2007a: 3.) korostaa lahiesimiehen
keskeista roolia tyopaikan suotuisan oppimisilmapiirin luomisessa, palautteen ja tuen
antamisessa seka tydtehtdvien organisoinnissa. Eraut, Maillardet, Miller ja Steadman
(2005) ovat todenneet, ettd tuki ja palaute ovat oppimisen ja sitoutumisen kannalta
aloitteleville ammattilaisille ratkaisevan tarkeitd varsinkin muutaman ensimmaisen kuu-

kauden aikana. Esimiehida on kuitenkin harvoin koulutettu tahan tarkeaan tehtavaan.
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Esimiesten osaamisen kehittdaminen nailla alueilla olisi Erautin mielesta erittain merkit-

tava askel kohti ty6paikan oppimisen edistamista. (Eraut 2007a: 3.)

Tulevina vuosina Suomessa kiinnitetaan valtiovallan toimesta huomiota johtamiskoulu-
tukseen seka julkisen johtamisen laatuun. Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen oh-
jelmassa kiinnitetdan erityistda huomiota johtamiseen ja esimiestaitoihin, ja niilld tode-
taan olevan suuri merkitys tydelaman laatuun. Hallitusohjelman mukaan johtamiskou-
lutusta edistetdan ja julkiselle sektorille luodaan hyvan johtamisen laatukriteerit. Ika-
johtamista edistetdan osana johtamisen kehittamista. Tarkoituksena on, ettd kaiken
ikaiset "tyontekijat voivat saavuttaa sekd organisaation ettd omat tavoitteensa’. (Paa-
ministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelma 2011: 66.)

2.2 Osaamisen tunnistaminen

Opinndytety6ssa tarkastellaan osaamisen tunnistamisen kasitettd seka yksilon ettd organisaa-
tion nakdkulmasta, koska yksilén osaamisen asianmukaisella tunnistamisella on suuri merkitys
organisaation toiminnalle. Tydssa nousee esille myds tydtehtavissa hankittu osaaminen seka
aiemmin hankitun osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen. Osaamisen tunnustamisella
tarkoitetaan yksilén aiemmin hankkiman ammatillisen osaamisen laaja-alaista huomioimista
organisaation maarittelemien tydn vaatimusten mukaisten ty6tehtavien hoitamisessa.

Osaamisen tunnistamisen kasite liitetdan usein koulutuksessa ja tydelamassa tapahtu-
vaan aiemmin hankitun osaamisen tunnistamiseen. Osaamisen tunnistamisen kasitetta
ei ole mainittu Yleisessa suomalaisessa ontologia -asiasanastossa (YSO/ALLSO) eika
myo6skaan Yleisessa suomalaisessa asiasanastossa (YSA). Kasitettd on maaritelty lahin-
na koulutusymparistossa. Opetusministerion (2007a: 53) asettama, Aiemmin suoritet-
tujen opintojen ja aiemmin hankitun osaamisen tunnustaminen korkeakouluissa

-tydbryhma on maaritellyt osaamisen tunnistamista seuraavasti:

Tunnistaminen (osaamisen)/ identifiering/ identification: Osaamisen tunnistamis-
ta voidaan tarkastella seka korkeakoulun etta opiskelijan nakékulmasta. Opiskeli-
ja pyrkii ymmartamaan aiemmin hankkimaansa osaamista ja jasentad sen suh-
teessa osaamistavoitteisiin siten, ettéd han pystyy kuvaamaan ja ndyttamaan
osaamisensa. Korkeakoulu arvioi opiskelijan esittdmat oppimistulokset seka nii-
den suhteen opintojen osaamistavoitteisiin ja mydntaa taman perusteella hyvak-
siluvun. (Opetusministerid (2007a: 53.)
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Turun yliopiston (2011) yllapitamilla AHOT korkeakouluissa -hankkeen verkkosivuilla

osaamisen tunnistamista kuvataan seuraavalla tavalla:

Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnistamisella tarkoitetaan toimenpiteitd, jotka
mahdollistavat oppijan erilaisissa tilanteissa hankkiman osaamisen hyvaksiluke-
misen osaksi opintoja ja tutkintoa. Osaaminen voi syntya joko formaalissa, epavi-
rallisessa tai arkioppimisessa. (Turun yliopisto 2011.)

AHOT korkeakouluissa -hankkeen tyéryhman mukaan osaamisen tunnistaminen ei joh-
da suoraan virallisen todistuksen tai tutkintotodistuksen antamiseen, vaan selvitysty®
voi toimia virallisen tunnustamisen perustana. Oppijan tehtavana on selvittaa aiemmin
hankkimaansa osaamista ja jasentda sitd suhteessa osaamistavoitteisiin. Osaamisen
tunnistamisen avulla yksilén kuvaamat nayttéon perustuvat opintosaavutukset saadaan
nakyvaksi korkeakoulun tekemaa opiskelijan oppimistulosten arviointia ja dokumentoin-
tia varten. (Turun yliopisto 2011.)

Saranpaa ja TUNNES-tydoryhma (2009) toteavat, ettd "osaamisten tunnistamista tarvi-
taan, jotta osaamista voidaan tunnustaa.” Saranpaan ja TUNNES-tyéryhman (2009)
nakemyksen mukaan osaamisen tunnistaminen on

paitsi opiskelijan osaamisen ja oppimisvalmiuksien tunnistamista, myods tyopaik-

kojen nykyisten ja tulevien osaamistarpeiden sekd oppimismahdolli-
suuksien tunnistamista. (Saranpda & TUNNES-tyoryhma 2009: 10.)

Osaamisen tunnistamisen kasitettd voidaan tarkastella seka yksilén ettd organisaation
nakokulmasta. Yksilotasolla laki (559/94) ja asetus (564/94) terveydenhuollon ammat-
tihenkilGista antavat terveydenhuollon tehtdvissa toimiville laillistetuille, luvan saaneille
tai nimikesuojatuille ammattihenkilGille oikeuden toimia asianomaisissa ammateissa ja
kayttad asianomaista ammattinimiketta. Sosiaalihuollon tehtdvissa toimivien kelpoisuu-
det maaraytyvat sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuksista an-
netun lain (272/2005) mukaan. Laissa (272/2005) on madritelty erikseen siirtymasaan-
nokset, joiden mukaan ennen lain voimaantuloa syntyneissa virka- ja tydsuhteissa ole-
vat henkilét ovat edelleen kelpoisia hoitamaan kyseisia tehtavid. (Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2011a; FINLEX®), Valtion saaddstietopankki 2011.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkiloston tdydennyskoulutus on lakisaateista. Tervey-
denhuollon ammattihenkil6illa on lakisdateinen velvollisuus yllapitaa ja kehittéd ammat-
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titaitoaan (559/1994). Sosiaalihuollon ammatillisella henkildstdlla on lain (272/2005)
mukaan oltava ammattiin tarvittava koulutus ja perehtyneisyys. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2011b; FINLEX®), Valtion saaddstietopankki 2011.)

Osaamisen tunnistamiseen liittyva ammattipatevyyden tunnustaminen

Osaamisen tunnustaminen, on maaritelty AHOT korkeakouluissa -hankkeen verk-

kosivuilla seuraavasti:

Aikaisemmin hankitun osaamisen tunnustamisella tarkoitetaan toimenpiteita ja
kaytantdja, joilla oppijan tunnistetut opintosaavutukset tehddan lapinakyviksi,
dokumentoidaan ja arvioidaan. Toiminnassa keskitytdadn yksilon todelliseen
osaamiseen ja sen todentamiseen. Tunnustetut opintosaavutukset luetaan oppi-
jan hyvaksi virallisina opintosuorituksina. (Turun yliopisto 2011.)

Euroopan parlamentti ja neuvosto antoivat 7.9.2005 direktiivin ammattipatevyyden
tunnustamisesta. Direktiivi tuli saattaa osaksi kansallista lainsdadantéa 20.10.2007
mennessa kaikissa jasenvaltioissa. Direktiivi on implementoitu Suomen kansalliseen
lainsdadantdon ja silla uudistettiin ammattipatevyyden tunnustamisjarjestelma. Direk-
tiivissa vahvistetaan saannét, joiden mukaisesti jasenvaltioiden on tunnustettava yh-
dessa tai useammassa muussa jasenvaltiossa kyseisen ammatin harjoittamisen aloit-
taminen ja sen harjoittamiseen hankittu ammattipatevyys. Jasenvaltioiden on annetta-
va kyseisen patevyyden haltijalle oikeus harjoittaa maassaan kyseistd ammattia amma-
tin saantelya koskevin edellytyksin. (Setdla & Jyrala 2008; Euroopan unionin virallinen
lehti 2005.) Tehyssa (2011c) néhdaan merkittavana terveydenhuoltoalan ammattihen-
kildiden lakisaateisen taydennyskoulutuksen ottaminen kaikkien ammattien osalta am-
mattipatevyysdirektiiviin 2005/36/EY.

Euroopan komission (2011) Vihrean kirjan mukaan ammattihenkildiden liikkuvuus
EU:ssa on edelleen kovin vahaista. Vapaata liikkuvuutta voidaan hyédyntda ammatti-
henkildiden keskuudessa vain, jos he saavat ammattipatevyytensa helposti tunnuste-
tuksi muissa jasenvaltioissa. Vihredn kirjan mukaan on “vélttamatonts, etta ammattipa-
tevyyden tunnistamisesta annetun direktiivin saannokset ovat yksinkertaiset ja selke-
at”. Liikkuvuuden helpottamisessa ja ammattipatevyyden tunnistamisessa on suunnitel-
tu kaytettavaksi uusimpia teknologian suomia mahdollisuuksia. Eurooppalainen ammat-
tikortti mahdollistaisi huomattavasti nopeamman yhteistydn ammattihenkilén kotimaan

ja tulevan sijoittumismaan valilld. (Euroopan komissio 2011.)
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Tehyssa ja sen yhteisty6jasenjdrjestdissa on kehitetty yhteismitallinen jarjestelma tyo-
eldmadssa tapahtuvaan ammatillisen osaamisen tunnistamiseen ja tunnustamiseen. Jar-
jestelman avulla voidaan tydssa opittu, taydennys- ja lisdkoulutuksella hankittu seka
muu tyohistorian aikana kehittynyt ammatillinen osaaminen tunnistaa ja tunnustaa. Yh-
teistydssa kehitetty jarjestelma auttaa luomaan alalle myds selkeita urakehitysmalleja.
Jarjestelmaan liittyvaan materiaaliin voi tutustua tarkemmin Tehyn ja sen kunkin yh-

teistydjasenjarjeston verkkosivuilla. (Tehy 2009.)

Osaamisen tunnistaminen osana prosessia

Organisaation kehittamisprosessin lahtoékohtana on jo olemassa olevan osaamisen tun-
nistaminen ja madrittely. Viitalan (2005: 86—87) mukaan osaamisen kehittdmisen pro-

sessi etenee kuvion 2 mukaisesti.

Osaamisen
Osaamisen arviointi ja Osaamisen
tunnistaminen vertailu kehittédmisen
ja maarittely » tulevaisuuden » toimenpiteet
tarpeisiin

Kuvio 2. Osaamisen tunnistaminen osaamisen kehittdmisen prosessissa (Viitala 2005: 87).

Keskeistd osaamisen tunnistamisessa on, ettd organisaatiossa on selked kasitys siitd,
minkalaisia valmiuksia ja osaamista henkilostoltd edellytetdan organisaation toiminta-
ajatuksen perusteella. Koko organisaation johdolla on syyta olla tiedossa ne tarkeim-
mat osaamisalueet, joissa henkildston osaamista pyritéan tukemaan. (Viitala 2005:
121-123.) Viitalan (2005: 170) mukaan tyontekijan yksilétason osaamista voidaan ar-
vioida jokaisessa yksikdssa ja tiimissa kdytavissa henkilokohtaisissa kehityskeskuste-
luissa, osaamiskartoitusten avulla seka kulloisenkin tilanteen mukaan myds esimerkiksi
ryhmakeskusteluissa. Kaytyjen keskustelujen pohjalta laaditaan tydntekijoiden kanssa
osaamisen tavoite- ja kehittdmissuunnitelma, joka tukee kunkin yksil6llisia ammatillisia
kehittymistarpeita seka organisaation tulevaa toimintaa. Osaamisen kehittamiseen liit-
tyvat toimenpiteet viedaan kaytantéon suunnitelman mukaisesti ja niiden toteutumista
arvioidaan seuraavissa tavoite- ja kehityskeskusteluissa. (Viitala 2005: 86—87.)
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Osaamistarpeiden maarittaminen

Kuviossa 3 on esitetty Otalan (2009a) nakemys organisaation osaamistarpeiden selvit-
tamisestda. Hdnen mukaansa organisaation osaamistarpeita pitaa tarkastella useista eri
lahtdkohdista. Osaamistarpeiden selvittdmisessa kiinnitetaan aluksi huomiota nykyisen
osaamisen tunnistamiseen seka madritellaan osaamistarpeet vision, strategian ja stra-
tegisten tavoitteiden perusteella. Toimialan ja sen toimintaymparistdn kehitys toimivat

pohjana maariteltdessa pitkan aikavalin osaamistarpeita.

Nykyisen Strategianlahtoiset osaamistarpeet Pitkan
toiminnan aikavalin
Oosaamis- Visio, osaamis-
tarpeet strategia, tarpeet
Toiminta- strategiset Ty0Osken-
Asiakkai- ymparis- tavoitteet telyn Uudet
den odo- ton muu- muuttumi- toiminnat
tukset ja tokset nen
tarpeet
Yksikon
pakolliset,
yleiset ja v \ 4 A 4 imi 1
erityisosaamiset Toimialan ja
toiminta-
Organisaation osaamistarpeet |, mG%?{i'tsyt:“
.Nykyisen pitkalla
toiminnan pa- aikavalilla
rantamisessa /
tehostamisessa
tarvittava
o0saaminen

Kuvio 3. Osaamistarpeiden selvittdminen Otalaa (2009a) mukaillen.

Organisaatio itsessadn ei osaa mitaan. Kaikki osaaminen perustuu yksildiden osaami-
seen. Henkil6kohtainen osaaminen muuttuu yksildiden osaamisen yhdistamisen ja ke-
hittamisen kautta organisaatioiden hyddyntamaksi yhteiseksi ndkemykseksi ja toimin-

naksi, jolloin osaaminen muuttuu organisaatioiden osaamiseksi. (Otala 2008: 51-53.)

PA Consultingin vuonna 2003 julkaiseman raportin mukaan osaamisen johtaminen na-
kyy usein henkildston yksityiskohtaisten osaamisluetteloiden laatimisena, osaamisten ja
tehtavien seka niihin liittyvien vaatimusten tarkkoina arviointeina ja osaamiskartoituksi-
na. Tallaisten yksityiskohtaisten osaamisluetteloiden ja niiden perusteella tehtyjen kar-
toitusten tavoitteena on usein henkilostéorganisaation halu tuottaa mitattavissa olevaa
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informaatiota organisaation johdolle. Kaytannéssa ndma kartoitukset toimivat varsin
huonosti. (PA Consulting Group Oy 2003.)

Osaamisen arviointi

Henkiloston osaamista voidaan tunnistaa, mitata ja arvioida monin eri keinoin ja mal-
lein. Tarkeinta on luoda laajempi kokonaiskuva siita, milld osaamisalueilla ja keinoilla
henkildston osaamista tulisi kehittdda. Osaamisen mittaamisessa pitdisi mitata seka toi-
mintaa ettd sen taustalla olevaa osaamista. Substanssiosaamisen lisaksi pitdisi arvioida
myds muuta tybtehtdvan hoitamisessa tarvittavaa osaamista. Kehittdvan myonteisen
palautteen antaminen ja onnistuneesta osaamisen kehittdmisesta palkitseminen on tar-
kedad. Nain tydntekija sitoutuu paremmin jatkuvaan osaamisen kehittamiseen. (Juuti &
Vuorela 2006: 58; Viitala 2005: 120-126, 152-163.) Viitalan (2005) mukaan osaamisen
arvioinnin keskeisena lahtdkohtana on olemassa olevan osaamisen taso-olettamus. Sii-
na uuden osaamisen ajatellaan kertyvan aina edellisen osaamisen paalle, ja tydn vaa-
tima osaaminen etenee tasoittain aloittelijasta asiantuntijatasolle. Otala (2009a; 2009b)
on kuvannut organisaatiossa tapahtuvaa yksilétason oppimista (kuvio 4) toisiaan ke-

hamaisesti seuraavina tapahtumina.

L 5 Tiedon
‘Q\ é‘ muuttamine
A -\(0 yksﬂmden

o® TarvetiOosaamiseksi
vastaavan Tladon
lieqor_l i_:-!ikan'l_in_gn
hankkiminen tyoyhteisds Yhteisen
2. nakemyksen
Osaamisstrategia Ol‘ganisaatl luominen
oppiminen
1.

Osaamistarve Sovellamlnen

kaytantdon
7. .
Johtopaatokset 6

Opit, Tulokset Kaytannén

kokemusten
keraadminen ja
jakaminen

Kuvio 4. Organisaation oppiminen (Otala 2009a),
Miten yksilon osaamisesta tulee organisaation osaamista? (Otala 2009b).
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Otalan (2009a) mukaan oppivassa organisaatiossa koko henkiléstolld on selkea kuva
tavoitteesta seka strategiasta. Kaikki tietavat, minne ollaan menossa ja milla edellytyk-
silld. Otala korostaa asiakkaan tuntemista ja siihen panostamista. Oppivaa organisaa-
tiota johdetaan faktoilla. Sielld arvostetaan osaamista, oppimista seka osaamisen jaka-
mista. Osaamista myds arvotetaan palkitsemisen keinoin. Oppiva organisaatio tarjoaa
hyvat edellytykset, vdlineet ja menetelmat osaamisen hankkimiseen ja jakamiseen. Ta-
pa toimia jatkuvasti asioiden parantamiseksi ja ongelmia ratkaisten erottavat oppivan
organisaation muista. Oppivassa organisaatiossa kysytaan ja kyseenalaistetaan. Kritiikki
koetaan uudistavana tekijana, virheet mahdollistavat toiminnan parantamisen, tiimi- ja
yhteistyd toimii yli rajojen. Esimiehet toimivat "oppijohtajind’. Oppiva organisaatio in-
nostaa ja energisoi. Siella on positiivinen tunnelma ja uskalletaan ylittda mukavuusraja.
Sielld on myds aikaa ja mahdollisuuksia vuorovaikutukseen. Otala tarjoaa oppivan or-
ganisaation rakennuspalikoiksi oikean tiedon ja osaamisen hankkimista, organisaation
oppimisprosessia, tietotekniikan, valineiden ja menetelmien hyddyntamista seka oppi-

miskulttuurin, esimiestydn ja oppimisen edellytysten varmistamista. (Otala 2009a.)

Helsingin Teknillisen korkeakoulun, Tuotantotalouden osaston, Tydpsykologian ja joh-
tamisen laitoksen jarjestamilld Osaamisen kehittaminen ja johtaminen -kursseilla on to-
teutettu tydyhteison tehokkaan osaamisen hallintaan ja johtamiseen liittyvia tapausku-
vauksia jo usean vuoden ajan. Opiskelijat ovat tehneet tiimitdind kuvauksia valitsemis-

taan kohteista. Tapauskuvausten tavoitteena on ollut selvittaa,

miten kohdeyhteis® on tunnistanut strategian mukaiset osaamishaasteet ja
millaisilla toimenpiteilld ja menettelyilla se on vastannut haasteisiin,

miten yritys kehittda ja johtaa osaamistaan seka

miten tuloksellisia nama toimenpiteet ovat olleet

(Otala & Vainionmaki 2006: 2-3).

Tapauskuvauksissa opiskelijat ovat kayttaneet valitsemiaan eri tiedonhankintamene-
telmia tarvittavan tiedon keraamiseen ja laatineet kerdatyn tiedon pohjalta kuvauksen
organisaation osaamisen hallinnasta ja mahdollisista kehittamistarpeista seka kehitta-
misehdotuksista. Ndiden lisaksi opiskelijat ovat laatineet organisaatioille ehdotukset
osaamispaaomaraporteiksi. Kokemusten ja olemassa olevan osaamisen jakaminen on
tarkedd, jotta syntyisi osaamisen johtamiseen ja alan kehittymiseen tarvittavaa uutta
tietoa. (Otala & Vainionmaki 2006: 2-3.)
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2.3 Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittamisen kehdamaisyydesta johtuen, opinndytetydssa on valittu seka yksilon et-
td organisaation nakdkulma osaamisen kehittdmisen tarkasteluun. Tydssa kaytetysta kirjalli-
suudesta nostetaan esille se, ettd organisaation osaaminen on riippuvainen henkiléston
osaamisesta. Organisaation oppimista ei tapahdu ilman yksilén oppimista ja osaamisen kehit-
tamista.

Valtiovarainministeridssa (2004: 33, 36) osaamisen kehittaminen nahdaan urasuunnit-
telun keskeisena tavoitteena. Osaamisen kehittdmisen painopiste on koulutusjarjestel-
man toiminnassa, mutta samalla kehitetddn myds tydssa oppimisen mahdollisuuksia.

Valtiovarainministerion (2011) mukaan osaamisen suunnitelmallinen kehittdminen on

osa osaamisen johtamisen ja turvaamisen kokonaisuutta, johon kuuluvat myoés
osaamisen yllapito, osaamisen siirtdminen ja uuden osaamisen hankkiminen (Val-
tiovarainministerioé 2011).

Osaamisen kehittdminen on myds organisaation ja sen yksildiden kykyjen ja valmiuk-

sien suunnitelmallista tuottamista (Valtiovarainministerié 2004: 33).

KT Kuntatydnantajien mukaan osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi, jossa ta-
voitteena on parantaa samanaikaisesti seka palvelutuotannon tuloksellisuutta etta tyo-
eldman laatua. Organisaation toiminnan ehtona on henkildstdn osaaminen ja sen vuok-
si osaamisen kehittdminen rinnastetaan usein henkildston kehittémiseen. (KT Kunta-
tydnantajat 2011a, 2011b, 2011c: 16.) KT Kuntaty6nantajien ndkemyksen mukaan

henkiloston kehittdmisen tavoitteena on:

Toiminnan vaatiman osaamispadaoman turvaaminen

Ty6n tuloksellisuus

Muutosten mahdollistaminen

Toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen

Luovuuden ja innovatiivisuuden ruokkiminen seka

Yksildiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja tydmarkkina-
kelpoisuuden vahvistaminen (KT Kuntaty6nantajat 2011c: 16).

Henkildston kehittamisella tarkoitetaan Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen mukaan niita
toimenpiteitd, joiden tarkoituksena on parantaa yksilon, tydyhteisdn tai organisaation
tuloksellisuutta ja tyéhyvinvointia. Edelld mainittuihin henkiléstdjohtamisen toimintoihin
kuuluvat "henkilokohtainen ja yksikon tai ryhman koulutus ja kehitystyd, organisaation
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ja tyoyhteison kehittdminen sekd urakehitys ja urapolut.” (Kunnallinen tydmarkkinalai-
tos 2008.) Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (2009) henkiléstdn kehittamisen ta-
voitteena on tarvittavan osaamisen turvaaminen, muutoksen hallinnan tukeminen, uu-
teen tilanteeseen sopeutumisen nopeuttaminen seka tydyhteisén toimivuuden, tulok-
sellisuuden ja tyohyvinvoinnin edistdminen organisaation tehtdvan toteuttamiseksi.
Osaamisen ennakointia tarvitaan sosiaali- ja terveysalalla pidemman tahtdimen palve-
lustrategian ja sen pohjalta syntyvan osaamisen kehittamis- ja rekrytointisuunnitelman
laadinnassa. Henkildstdon henkildkohtaiset kehittamisen tavoitteet ovat tarkea osa or-
ganisaation henkildstdstrategiaa. Henkildstdéa koskevan kehittamissuunnitelman [ahto-
kohtana on yksildn osaamisen ja hanen tydtehtdviensa yhteensopivuus. (Sosiaali- ja
terveysministerit 2009a: 67-68.)

Jatkuva muutos vaatii osaamisen kehittamista

Tybelaman ja sen rakenteiden muutoksista johtuvat tyévoima- ja osaamistarpeiden
muutokset tekevat osaamiseen perustuvan ammattitaidon jatkuvan kehittamisen ja
ammatillisen uusiutumisen valttdmattomaksi. Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston
tydnjaon kehittdminen, tehtavasiirrot ja tehtdvakuvien laajennukset edellyttavat henki-
|6stolta vahvoja tiedollisia ja taidollisia perusvalmiuksia seka tarpeenmukaista erityis-
osaamista. Tybeldmassa tarvittava osaaminen ei pysy muuttumattomana, vaan perus-
tuu jatkuvasti uusiutuvaan laaja-alaiseen tietoperustaan ja kaytanndlliseen osaamiseen
sekd sosiaalisiin ja vuorovaikutuksellisiin taitoihin. (Opetusministerid 2006:24: 11-17;
Opetusministerid 2007b:43: 51-54; Sosiaali- ja terveysministerié 2004: 3-4.)

Kivisen (2008) tutkimuksen mukaan osaamisen kehittdminen terveydenhuollon organi-
saatioissa painottuu lahinna yksildiden kehittdmiseen formaalin koulutuksen kautta. Yk-
silétason osaamisresurssia jaa organisaatiotasolla hyédyntamattd. Tieto- ja osaamis-
resurssin hyédyntaminen edellyttaa seka tietoista etta tavoitteellista yksikbiden ja am-
mattiryhmien rajoja ylittdvien toimintakayténtdjen kehittamistd. (Kivinen 2008: 203.)
Hanhinen (2010) on esittanyt vaitostutkimuksensa tuloksena tybelamaosaamisen teo-
reettisen, jatkuvan muutoksen kohteena olevan tydelamaa kuvaavan mallin. Siind or-
ganisaatiot ja niissa toimiva henkildstd kehittdvat aktiivisesti osaamistaan, toimintaansa
ja toimintaymparistdaan. Tutkimuksessa tydelamdosaamisen keskeisiksi osatekijoiksi
nousivat kvalifikaatiot, kompetenssi ja ammattitaito. (Hanhinen 2010: 8.)
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Osaamisen kehittamisen lahtokohdat

Henkildston osaamisen kehittamisen lahtdkohtana on aina organisaatiossa todetut ke-
hittdmistarpeet. Kehittdminen alkaa ty6hdnottotapahtumasta ja paattyy tydntekijan
elakkeelle jaamiseen. Osaamisen kehittdminen on sekd yksilon ammattitaidon etta or-
ganisaation kehittamistd, ja auttaa yksiléa ja organisaatiota tavoitteiden saavuttami-
sessa. Esimiehen tehtavana on 16ytaa kunkin tydntekijan henkildkohtaiset vahvuudet ja
voimavarat ja kohdentaa ne yksilon ja organisaation ndakdkulmasta katsottuna tarkoi-
tuksenmukaisimmalla tavalla. (Juuti & Vuorela 2006.) Viitala (2005) ndkee osaamisen

kehittdmisen kuvion 5 mukaisena prosessina.

Organisaation mission, vision
ja strategioiden
edellyttamat osaamiset

Yksikén / ryhmién
tehtavakentan ja ta-
voitteiden edellytta-
mat osaamiset

Tehtdvassa tarvittava
osaaminen nyt ja
tulevaisuudessa

Kehittymisen arvioin-
ti ja edistymisen
huomioiminen

Tehtdvaa hoitavan
ryhméan/yksilén osaa-
misten vahvuudet ja
kehittamisalueet

Ryhman/ yksilon
osaamisen
kehittamis-
suunnitelma

Kuvio 5. Osaamisen kehittdmisen prosessi (soveltaen Haténen 1999). (Viitala 2005:154-155.)

Prosessissa organisaation mission, vision ja strategioiden edellyttémat osaamistarpeet
ohjaavat yksikbén/ ryhman tehtdvakentdn sekd tavoitteiden vaatimaa osaamistason
maarittamista. Tyontekijan yksilollistd osaamisen tasoa, vahvuuksia ja kehittémisalueita
arvioidaan suhteessa tyotehtdvassa tarvittavaan ammatilliseen osaamiseen. Tyonteki-
jan osaamisen tasoa vahvistava kehittymissuunnitelma laaditaan tyontekijan ja esimie-
hen valisessa yhteistydssa. (Viitala 2005:154-155.)
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Koulutuksen ja tydossaoppimisen merkitys osaamisen kehittamisessa

Kaikissa tyotehtdvissa tarvitaan yha enemman osaamista. Osaaminen lisdantyy oppi-
malla. Otala maarittelee oppimisen olevan "muutos yksilon tai organisaation tavassa
toimia ja/tai ajatella”. Hanen mielestaan oppimisen tulos voidaan nahda seka yksildiden
ettd organisaatioiden toiminnassa ja tekemisessa parempina toiminnan tuloksina. (Ota-
la 2009a.) Otalan (2009a; 2009b) mukaan organisaation osaaminen sisaltaa aina yksi-
I6iden, ryhmien ja tiimien liséksi rakenteet, jotka mahdollistavat ihmisten valisen yh-

teistydn ja yhteisen osaamisen luomisen seka jakamisen.

Hyva tyttehtdvien hallinta edellyttéa tehtdavan vaatimaa asianmukaista peruskoulutus-
ta, tydskentelya kyseisissa tehtdvissa, tydssa oppimista ja jatkuvaa tdydennyskoulutus-
ta. Organisaation toiminnan sujuvuuden kannalta on tarkeda saada yksittdisten tyonte-
kijdiden osaaminen ja voimavarat kayttoon tdysimadrdisind. Haastava, motivoiva ja
kiinnostuksen kohteita tarjoava mielekas tyd parantaa tydhon sitoutumista ja tyohyvin-
vointia. Henkiloston koulutus on keskeinen osa organisaation toiminnan kehittamista.
Koulutuksesta on eniten hyotya kaikille osapuolille silloin, kun organisaation ja henki-
|6stdn koulutustarpeet saadaan kohtaamaan. (Juuti & Vuorela 2006; Viitala 2005.)

Tydolotutkimusten mukaan osallistuminen tyénantajan kustantamaan ammatilliseen li-
sa- ja tdydennyskoulutukseen on selkedsti kasvanut. Suomalaisista palkansaajista
enemman kuin puolet on saanut ty6nantajan kustantamaa koulutusta viimeisten 12
kuukauden aikana. Hallinnollisessa johtotydssa toimivien ryhmasta 80 % on osallistu-
nut tydnantajan tukemaan koulutukseen. (Lehto & Sutela 2008: 54-56.)

Erautin, Steadmanin, Maillardetin ja Millerin (2008) mukaan yksilétasolla tapahtuu eni-
ten tydssa oppimista haastavaa tyota tekemalld, toisia konsultoimalla ja yhdessa ty6s-
kentelemadlld. Toisilta oppimiseen vaikuttavat hyvat suhteet ja tyépaikan oppimiskult-
tuuri seka tyopaikan kannustava, luottamuksellinen ilmapiiri. Varsinkin ensimmaisten
kuukausien aikana oppiminen edellyttdd muun muassa tyotoverien tai nimetyn mento-
rin aktiivista henkista tukea ja kriittista laadullista palautetta edistymisesta, vahvuuksis-
ta ja heikkouksista. Johtajan tehtdavana on kehittda keskindisen tuen ja luottamuksen
seka oppimisen kulttuuria. Johtajan tehtavana on myos lisata henkildston tilaisuuksia
oppia yhdessa haasteellisten tehtdvien avulla. Erautin ndkemyksen mukaan suurin osa

oppimisesta tapahtuu luonnostaan tydpaikalla sosiaalisessa kanssakdymisessa kollego-
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jen tai asiakkaiden kanssa. Tydssa tapahtuva oppiminen liittyy ongelmien ratkaisemi-
seen, laadun parantamiseen ja/tai tuottavuuden lisdamiseen tai muutoksista selviyty-
miseen. Muilta ihmisiltd opitaan yleensa havainnoimalla ja tekemalla tiimity6ta. Toisaal-
ta tiedostetaan tietojen ja taitojen tarve tyon laadun oleelliseksi parantamiseksi tai uu-
sien tyotehtavien hoitamiseksi. Tydssaoppimisen lisaksi tarvitaan tydpaikan ulkopuolista
koulutusta. Aiempaa tyokokemusta hyddyntavaa ja tukevaa koulutusta on pidetty erit-
tain tehokkaana. (Eraut 2007a: 2-3.)

Tyossa tarvittavan asiantuntijuuden kehittaminen

Valtiovarainministerion verkkosivuilla on kuvattu asiantuntijuuden kehittémiskeinoja
kuvion 6 mukaisesti (Holopainen, Westerlund & Laine 2007).

Jatko-opinnot
Julkaisujen kirjoittaminen
Ammattikirjallisuuden
lukeminen

Vierailut ja opintomatkat
Opinto- ja kokemusten
vaihtopiirit

Asiantuntijaverkostot

Kurssit, seminaarit ja
konferenssit

. Tydskentely ulkomailla
- - - .

“eal ASIANTUNTLJA-
- YHTEISO

Uudelleen
suuntautuminen

Perehdyttaminen

YKSILON Tehtavikierto
Mentorointi ASTEITTAINEN KASVU
JA KEHITTYMINEN

Uraohjaus Tehtavaalueen
laajeneminen

ja/tai syveneminen

Esimiehen tuki

A 4

Tybnohjaus ja
henkilékohtainen valmennus

N3
N”"”ddo ¥SSOAL

Tiimi- ja projektityd

Tulos- ja kehityskeskustelut Kehittamistehtavat

[ ]
[ ]
[ ]
)
[ |
[ ]
Arviointi ja palaute ¥
= " Sidosryhmayhteistyd
[ )
n
[ ]
n
]

Kuvio 6. Ldhde: Soveltaen Syke/ Koulutus 2004. Asiantuntijuuden kehittamiskeinoja.
(Holopainen ym. 2007: 24).
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Osaamisen kehittaminen pitdada nahda koko tyduran ajan jatkuvana prosessina. Osaa-
mista voidaan kehittda opiskelun ja tydssa oppimisen, mutta myds ohjauksen ja tuen
avulla. (Holopainen ym. 2007: 23-25.)

2.4 Urakehitys, ammatillinen urakehitys ja urakehitysmalli

OpinndytetyOssa kdytetadn tybelamdan liittyvia urakehityksen termeja: tydura, ammatillinen
ura, urapolku, ammatillinen urakehitys, urakehitys ja urakehitysmalli, hallinnon nakdkulmasta
katsottuna. Valinnan perusteena on Lahteenmaden (1995: 25) ndkemys tyduraan liittyvan ter-
minologian vakiintumattomuudesta, termien rinnakkaiskaytosta ja perustelemattomuudesta.

Uraan liittyva kasitteistdé on laaja ja sen merkitys vaihtelee kulloisenkin uratulkinnan
mukaan. Lahteenmaki on kiinnittdnyt huomiota tyduraan liittyvan terminologian vakiin-
tumattomuuteen seka termien rinnakkaiskdyttéon ja perustelemattomuuteen. Hanen
mukaansa muun muassa tydura, ammatillinen ura, urakehitys ja urapolku kasitteita
kaytetaan rinnakkain. (Lahteenmaki 1995: 25.)

Urakehitys ja sen rinnakkaiskasitteet

Yleisen suomalaisen asiasanaston mukaan urakehitystermi liittyy tyéeldamaan, tydsuoje-
luun ja tydterveyteen. Rinnakkaistermeja ovat muun muassa ammatillinen kehitys,
tydura ja urasuunnittelu. Urakehitys seka sen rinnakkaistermit korvaavat asiasanastos-
sa termin urakierto. (YSA, Yleinen suomalainen asiasanasto 2011.) Yleisen suomalaisen
ontologian mukaan urakehityksen vieruskasite on muun muassa ammatillinen kehitys
ja ylakasitteena kehitys. Urakehitys-termi korvaa muun muassa nimikkeet ja vastaavat
kasitteet: ammattiura, tydura, urakierto ja virkaura. (Yleinen suomalainen ontologia,
YSO/ALLSO 2011.) Urakehitys-sanan lahikasitteet ovat YSO:n mukaan samat kuin
YSA:n rinnakkaistermit sanalle urakehitys (YSA, Yleinen suomalainen asiasanasto 2011;
Yleinen suomalainen ontologia, YSO/ALLSO 2011). Hakusanoilla ammatillinen urakehi-
tys ja urakehitysmalli, ei 16ytynyt yhtdan vastinetta kummastakaan mainitusta asia-

sanastosta.

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen (2008) mukaan urakehityksella tarkoitetaan asiantun-

tijuuden kehittamista nykyisissa tydtehtavissa, uralla etenemista ja tehtavien laajentu-
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mista. Valtiovarainministerién (2004: 65) kayttamien kasitteiden mukaan ”Urakehitys

on yksilon kehitysta oman alansa asiantuntijana ja huippuosaajand’.

Ammatillista ty6uraa voidaan tarkastella joko yksilon tai organisaation ndakodkulmasta.
Siita johtuen tyduraa voidaan pitaa joko objektiivisena, subjektiivisena tai organisatori-
sena. Objektiivisen uratulkinnan kannalta katsottuna yksilon tyduraa madritelldaan ura-
polku-kasitteen kautta. Yksilon eteneminen omalla urapolullaan tapahtuu siirtymalla jo-
ko tehtdvasta toiseen tai ammattitasolta toiselle. Subjektiivisella uratulkinnalla puoles-
taan kasitetdan yksilon ammatillisen identiteetin kehittymista lapi koko elaman jatkuva-
na ammatillisena oppimisprosessina. Urakehitysta voidaan tarkastella organisatorisen
uran kannalta, jolloin yksil6lla on mahdollisuus edeta organisaation sisalla omalla ural-

laan esimerkiksi horisontaalisesti tai vertikaalisesti. (Lahteenmaki 1995: 25, 28-29.)

Urakehityksen suunnittelu

Organisaation osallistuminen yksilon subjektiiviseen urasuunnitteluun voidaan nahda
hyodyllisend, koska siten voidaan lisata myds yksilon motivaatiota ja tyéhon sitoutumis-
ta (Lahteenmaki 1995: 30). Lahteenmden (1995: 28) mukaan urasuunnittelulla tarkoi-
tetaan yksilon ndakokulmasta katsottuna prosessia, jossa yksild tiedostaa omat vahvuu-
tensa, heikkoutensa, uramahdollisuutensa, vaihtoehtonsa ja urapaamadransa. Ura-
suunnittelun tavoitteena on vaikuttaa henkiléston sitoutumiseen ja tydmotivaatioon se-
k& varmistaa organisaation toiminnan jatkuvuus ja uusiutumiskyky (Heinonen & Jarvi-
nen 1997: 82-84). Heinonen ja Jarvinen (1997: 82-84) ndkevat urasuunnittelun tavoit-
teellisena pitkdan tahtdimen paamaadrana, jossa tyontekija sijoittuu tydtehtaviin, jotka

vastaavat seka organisaation toimintasuunnitelmia etta tyontekijan omia uratoiveita.

Valtiovarainministerion (2004) urasuunnitelmia koskevien linjausten mukaan:

Uraa ei tulisi mieltda porrasmaiseksi, ainoastaan vertikaalisesti etenevaksi pro-
sessiksi, vaan se muodostuu myds horisontaalisesti eri tehtdvien ja organisaatioi-
den valilla liikkuen. Urakasite on dynaaminen eli sisaltda liikkeen, mutta ei sisalla
oletusta tai lupausta etenemisen suunnasta. Urakehityksena nahdaan yksilon ke-
hitys oman tydnsa asiantuntijana ja huippuosaajana. Jotta em. kehitys olisi mah-
dollinen, tulee yksilon kehitystd tukea ja siita tulee mahdollisuuksien mukaan
my0s palkita. (Valtiovarainministerié 2004: 5, 19.)
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Ammatillinen urakehitys

Ammatillinen urakehitys perustuu organisaation visioon ja strategiaan osaamisen joh-
tamisen ja osaamisen kehittamisen avulla. Strategioissa maaritelldan millaista osaamis-
ta organisaatiossa tarvitaan. Karjalaisen (2010: 14-16) mukaan organisaatioilla oli ai-
kaisemmin erityisesti johdolle ja erityisasiantuntijoille luodut, valmiit yksilon hierarkkista
etenemistd organisaatiossa tukevat urakehitysmallit ja tukijarjestelmat. Nykyisin naista
valmiista urapoluista on luovuttu ja yksiliden uralla kehittyminen muotoutuu henkil6-
kohtaisten intressien ja toiveiden seka toimintaympariston luomien mahdollisuuksien
mukaan. (Karjalainen 2010: 14-16.)

Ruohotien (1996: 72) esille tuoman nakemyksen mukaan uralla tarkoitetaan taitojen ja
asiantuntemuksen lisdantymisena ja kaytténa seka vuorovaikutusverkoston kehittymi-

sena ilmenevaa osaamisen kasvua.

Sosiaali- ja terveysministerion (2009) nakemyksen mukaan yksilon urakehitysta ja or-
ganisaation tarpeita tukee henkil6ston mahdollisuus siirtya organisaation sisalla tyéteh-
tavasta toiseen. Henkiloston kehittymisen kannalta on tdrkead, ettd tyontekijalla on
mahdollisuus laajentaa osaamistaan uusien osaamista vastaavien vastuualueiden ja
tyotehtavien myota. Osaamisen kehittdmisen taustalla on kuitenkin aina oltava perus-
tehtdvaan liittyvien osaamistarpeiden arvioiminen suhteessa tydntekijan osaamiseen.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2009a: 68.)

Uralla eteneminen

Tydolotutkimuksissa on tiedusteltu vuodesta 1977 alkaen, miten erilaiset uralla etene-
mis-, kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet koetaan tydpaikoilla. Varsinkin kun-
nat edustavat sellaisia tydyhteisdja, joissa "parempaan asemaan etenemistd’ ei erityi-
semmin arvosteta. Tydolotutkimusten tulosten mukaan kasitys uralla etenemisen mah-
dollisuuksista on saanut kaikkein alhaisimman pisteytyksen. Vain 9 % kaikista vuoden
2008 Tyoolotutkimuksen vastaajista piti uralla etenemista erittdin tarkedna. Naisten
keskuudessa uralla etenemismahdollisuudet on koettu pitkédan huonommiksi kuin mies-
ten keskuudessa. Vasta vuoden 2008 tutkimuksessa naisten ndakemykset etenemis-
mahdollisuuksista ovat parantuneet. Itsensa kehittdminen tydssé on suomalaisille pal-

jon tarkeampda kuin urakehityksen portaissa eteneminen. 45 % tydoloja koskevaan



29

tutkimukseen vastanneista koki itsensa kehittamisen erittdin tarkedksi. (Lehto & Sutela
2008: 50-56.)

Ura-ankkureiden vaikutus uralla etenemiseen

1970-luvun puolivélissa tehty Edgar Scheinin uraauurtava tutkimus osoitti, ettd useim-
pien ihmisten itsensa maarittelemat ura-ankkurikasitteet perustuvat sellaisiin perusar-
voihin, motiiveihin ja tarpeisiin, jotka useimmilla pysyvat yleensa muuttumattomina Ia-
hes koko ihmisian. Scheinin alkuperadiset ura-ankkurit olivat: itsendisyys, turvallisuus,
teknis-toiminnallinen osaaminen, yleinen johtamisosaaminen seka Iluovuus. 1980-
luvulla Schein madritteli vield kolme uutta ura-ankkuria: halun palvella muita tai omis-
tautua muille ja haasteet seka eldmantavat. Schein toteaa artikkelissaan meidan tule-
van huomaamaan, ettda useimmat aiemmin esitetyt ennustukset olivat naiiveja ja osoit-
tautuivat vaariksi. Ainoa luotettava ennuste hdanen mukaansa on, ettéa meidan on muu-
tuttava elinikaisiksi oppijoiksi. Nain pystymme kasittelemaan kaikenlaisia yllatyksia en-
tista paremmin. (Schein 2007: 27-33.) Suomessa ura-ankkuriasiaa on kasitellyt muun
muassa Lahteenmaki, mutta my6s hanen primaarilahteenaan on ollut Edgar Schein.

Juutin ja Vuorelan (2006) mielesta ty6hdn suuntautumista kuvaavat ura-ankkurit on
kuitenkin hyva tarkistaa ajoittain, koska ne muuttuvat ian ja uralla etenemisen myéta.
Tyontekijat kokevat tyénsa mielekkaaksi, kun he saavat tehda haastavia ja kiinnostavia
tyotehtdvia seka kokevat etenevansa urallaan. Tyontekijoiden omien uratoiveiden to-
teutuminen organisaatiossa on tdrked tekija tydssa onnistumisen kannalta. Kullakin
tyontekijalla on omat syynsa tydskennelld niissa tehtdvissa, joihin on hakeutunut. Or-
ganisaation maine ja siitd saatu mielikuva vaikuttavat henkildéstén tyéhén hakeutumi-
seen. Hyvan maineen omaava organisaatio houkuttelee ihmisia hakeutumaan sen pal-
velukseen, ja ty6hdnottotilanteessa heista voidaan valita sopivimmat. Esimiehen tehta-
vana on sijoittaa kukin tydntekija hanelle parhaiten soveltuvaan tehtavaan. (Juuti &
Vuorela 2006: 41-47.)

Tyon vetovoimaisuuden ja tyotyytyvaisyyden vaikutukset urasuunnitelmiin

Edelld mainitut, Juutin ja Vuorelan (2006) nakemykset tukevat magneettisairaaloiden
vetovoimaisuudesta ja niissa toimivan hoitohenkiloston tyotyytyvaisyydestda saatuja

tutkimustuloksia. Yhdysvalloissa on yli 300 magneettisairaalan statuksen saanutta sai-
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raalaa. Vetovoimainen magneettisairaala koostuu muun muassa seuraavista osateki-
joista: toimivat rakenteet ja prosessit, muutosjohtaminen, parhaaseen nayttéon perus-
tuva toiminta ja professionaalinen toiminta. Kaikki vaikuttavat annetun hoidon tuloksiin.
Magneettisairaaloiden hoitohenkildstélla on todettu véahemman tybuupumusta, sairaus-
pdivid ja vaihtuvuutta. Hoitajat ovat tyytyvdisempia tyéhonsa ja kokevat parempaa hoi-
tajaturvallisuutta, esimerkiksi tydtapaturmien suhteen. Organisaation kannalta mag-
neettisairaalat toimivat valttina henkildstdon rekrytoinnissa, hyvan imagon ja vahaisen
henkiloston vaihtuvuuden vuoksi. (Kramer, Schmalenberg & Maguire 2010; Wolf &
Greenhouse 2006.) Suomessa Kuopion yliopiston hoitotieteen laitos ja Kuopion yliopis-
tollinen sairaala KYS aloittivat vuonna 2006 yhteisen Magneettisairaala-hankkeen Poh-
jois-Savon sairaanhoitopiirin erityisvastuualueen (ERVA) kanssa. Hanke sijoittuu ajalle
2006—-2012. Hankkeen tarkoituksena on

kehittda moniulotteinen nayttéon perustuva hoitotydn toimintamalli, jolla tuetaan
vaikuttavan hoitotydn edellytyksia johtamisen, koulutuksen ja tutkimuksen kaut-
ta. (Haatainen 2008.)

Vetovoimainen ja turvallinen sairaala -hankkeen tulokset kertovat hoitotyén johtami-
sesta seuraavaa: osastonhoitaja on kannustava johtaja ja kiinnostunut henkildstonsa
tyéhyvinvoinnista. Osastonhoitaja kohtelee henkilostéa ystavallisesti ja suhtautuu tasa-
puolisesti eri-ikaisiin. Osastonhoitaja ei anna saanndllisesti palautetta tydsuorituksista,

eika palkitse tyossa kehittymista. Ylihoitajan tyon sisaltda ei juuri tunneta. (Kvist 2011.)

Shaver ja Lacey (2003) totesivat tutkimuksessaan, etta tyytyvaisyys tyéhon ja uravalin-
toihin ovat tarkedssa roolissa silloin, kun hoitohenkil6sté halutaan pitad tdissa. Jotta
nykyista hoitotydn tekijdpulaa ei pahennettaisi, tydtnantajien on Idydettava keinoja, joil-
la voi pitad hoitohenkildston tyytyvdisena tydssa ja varmistaa tulevaisuudessa maaralli-
sesti riittdvan hoitohenkiléstdn. (Shaver & Lacey 2003: 166—172.) Ingersoll, Olsan,
Drew-Cates, DeVinney ja Davies (2002) tutkivat New Yorkin osavaltiossa hoitajien ty6-
tyytyvaisyyttd, organisaatioon sitoutumista ja ura-aikeita viiden tyévuoden aikana. Tut-
kimukset ovat osoittaneet, etté sairaanhoitajat ovat erittdin tyytymattomia terveyden-
huollon ympariston vaatimuksiin. Henkilékohtaiset ja organisaation ominaisuudet vai-
kuttivat muun muassa tyGtyytyvadisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Ingersoll
ym. tekeman tutkimuksen mukaan monet tyytyvaiset ja sitoutuneet hoitajat aikoivat
jattaa hoitotyon seuraavan viiden vuoden aikana. Tutkimustulosten perusteella voidaan
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tehda johtopaatds, ettd organisatorisella ymparistolld, koulutuksella ja henkilékohtaisil-
la ominaisuuksilla on vaikutusta sairaanhoitajien nykyiseen tyoétyytyvaisyyteen, organi-
saatioon sitoutumiseen ja suunnitelmiin jatkaa sairaanhoitajan tyéta. (Ingersoll ym.
2002: 250-263.)

3 Osaamisen johtamisen muutokset Englannin terveydenhuollossa

Tybssa perehdyttiin osaamisen johtamisen muutoksen taustoihin Englannin terveyden-
huollossa. Muissa EU-maissa ei ole viime aikoina tehty yhta suuria organisatorisia muu-
toksia sosiaali- ja terveydenhuollon toiminta-alueella. Osaamisen johtamisen muutokset
koskevat osaltaan Suomesta Englantiin muuttaneita suomalaisia tydikaisia sairaanhoita-
jia. Suomalaisten tyo6ikdisten sairaanhoitajien ja vastaavien muuttoliike ulkomaille on
kohdistunut kaikista EU-maista toiseksi eniten juuri Englantiin. Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitoksen (THL) julkaiseman tilaston mukaan Englannissa oli yhteensa 365 suoma-
laista tydikaista sairaanhoitajaa tai muuta vastaavantasoisen koulutuksen saanutta hoi-
tajaa vuonna 2008. (Ailasmaa 2010:15.)

3.1 Muutoksen taustaa

Englannin sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelmassa on tehty 1990-luvun loppupuolelta
alkaen suurta muutosta, jolla pyritdan uudistamaan koko palvelujdrjestelmaa ja aset-
tamaan asiakas kaiken tekemisen keskioon. Muutoksen taustalla oli kansalaisten koke-
ma alueellinen eriarvoisuus, vaihtelevuudet hoidon laadussa ja pitkat jonotusajat hoi-
toon paasyssa seka henkiloston tyytymattémyys kaytettyihin toimintamalleihin. Uuden
jarjestelman rakentamiseen on kaytetty runsaasti taloudellisia resursseja. Sairaaloita on
uudistettu ja uusia sairaaloita perustettu. Henkildkuntaa on myds palkattu ja koulutettu
lisda. Samalla on luotu taysin uudet rakenteet, rahoitus- ja toimintamallit seka lisatty
toiminnan 1apindkyvyytta. Uudessa jarjestelmdssa potilaille on annettu mahdollisuus
valita hoitopaikka omien kriteeriensa perusteella. Potilaiden valintakriteereina toimivat
esimerkiksi kulkuyhteydet sairaalaan, henkildston osaamisen taso, hoidon laatu ja tu-
lokset tai vuorovaikutustaidot. (Department of Health Publications 2011b; Skills for
Health 2011; Whellams 2010, 2011a, 2011b; Corrigan 2011.)
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Englannin terveydenhuollon (National Health Service NHS) ydinarvoihin kuuluu, etta
tuotetut palvelut vastaavat eri vaestoryhmien tarpeita seka yksittaisten potilaiden, per-
heiden etta hoitajien ndkokulmasta katsottuna. Tavoitteena on auttaa pitdmaan vaesto
terveend, vahentda terveyseroja, varmistaa saumaton palvelutuotanto, parantaa palve-
lujen laatua, vahentaa virheitd ja tarjota ajankohtaista ja korkealaatuista tietoa palve-
luista, hoidosta ja suorituskyvysta. Naihin arvoihin NHS pyrkii vastaamaan myds jatku-
van oppimisen viitekehyksen avulla. (Department of Health Publications 2011b; Skills
for Health 2011; Whellams 2010, 2011a, 2011b; Corrigan 2011.)

Osaamisen johtamisen nakodkulmasta katsottuna muutoksessa on ollut keskeisella sijal-
la strategiaan ja alueellisiin tarpeisiin pohjautuva henkildstésuunnittelu. Hoitajien ja
ladkareiden valista tydnjakoa on kehitetty laajasti, 1adkarikunnan keskuudessa esiinty-
neestd alkuvaiheen vastarinnasta huolimatta. Henkil6stosuunnittelussa keskeinen muu-
tos on henkiloston kompetenssipohjaisuuden kayttéon otto ja tarvittavan osaamisen
systemaattinen rakentaminen ja vahvistaminen. Strategiat perustuvat alueellisen vaes-
tén todellisiin tarpeisiin. Henkilostén osaamisen kehittdmiseen liittyvat prioriteetit ja
henkildstésuunnittelu maaraytyvat strategioiden perusteella. Kansallinen viitekehys ta-
kaa koko henkildstdlle mahdollisuuden tasapuoliseen osaamiseen ja uralla kehittymi-
seen. Henkildstdlla on mahdollisuus siirtya alueelta toiselle tai tydpaikasta toiseen, mi-
kali omalla alueella tai tydpaikalla ei tarvita kyseessa olevaa osaamista. Henkiloston
osaaminen kirjataan valtakunnallisella tasolla kaytt6on otettuun yhtendiseen osaamis-
karttaan. Kartta on linkitetty yksilétason kehittymisen suunnitteluun seka vuotuiseen
arviointiprosessiin. Kaikilla ammattiryhmilld on kdytdssaan myos henkildkohtaiset port-
foliot. (Department of Health Publications 2011b; Skills for Health 2011; Whellams
2010, 2011.)

NHS:n jarjestelmdssa on kdytdssa niin sanottu “Osaamisliukuportaan visio” (Skills Esca-
lator), jossa henkilokuntaa tuetaan siirtymaan osaamisliukuportaissa ylospdin ottamalla
kayttdon aiemmin opittuja taitoja tai kasvattamalla omaa osaamistaan. NHS:n tervey-
denhuollon uralla kehittymisen viitekehyksena toimii yhdeksanportainen malli (Skills for
Health Career Framework). Lisdksi NHS:ssa on kdytdssa osaamisen johtamisen (NHS
Knowledge and Skills Framework, KSF) ja palkitsemisen (Agenda for Change) viiteke-
hykset, jotka kaikki linkittyvat toisiinsa ja tukevat toisiaan. (Department of Health Pub-
lications 2011b; Skills for Health 2011; Whellams 2010, 2011.)
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3.2 Osaamisen johtamisen muutokset johtamisen nakdkulmasta

Englannin terveydenhuollon muutoksissa on painotettu osaamisen ja tiedon johtamisen

kannalta keskeisia seikkoja:

e Strategiajohtoisuus ilmenee yhteisena tahtotilana ja valtakunnallisena visiona.
Siina korostuu asiakaskeskeisyys, laatu ja tuloksellisuus. Valtakunnallista strate-
giaa toteutetaan ja tulkitaan alueellisten tarpeiden mukaisesti.

e Toiminnan lapindkyvyydessa ja paatoksenteon tuessa on huomioitu yhtendiset
hinta- ja laatukriteerit ja tietojarjestelmat. Keskeiset toiminnan tulokset mita-
taan kaikilta toimijoilta ja tulokset ovat kaikkien, myo6s asiakkaiden luettavissa.

e Asiakas- ja potilaslahtdisyys, jossa asiakkaat on nostettu toiminnan aktiiviseksi
osapuoleksi muutoksen keskiéon. Toiminta perustuu asiakkaiden tarpeisiin ja
heilld on tdysi valinnanvapaus. Asiakkaat pyritédn sitouttamaan toimintaan ja
henkilékunta tukee heidan paatdksentekoaan.

e Ennaltaehkdisevan toiminnan painottuminen ja tehokkaat toimintamallit, joissa
painopistetta siirretddn ennaltaehkdisyyn ja avohoitoon ldhelle asiakasta. Toi-
mintamalleja ja hoitoketjuja kehitetadn kokonaisuuden nakdékulmasta kasin laa-
jassa yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa ja erityisesti riskiryhmaldiset
huomioidaan uusia lahestymistapoja luotaessa.

e Yhteistyon ja yhdessa tekemisen saumattomuutta korostetaan. Moniammatilli-
nen, professioiden ja organisaatioiden rajat rikkova yhteistyd koetaan tarkedksi.
Fokus on hoitoketjuissa ja saumattomassa yhteistydssa. Osaamisen, tiedon ja
resurssien jakamista pidetaan tarkeina.

e Niin Kliinistd kuin ei-kliinista johtamista on kehitetty ammattimaisemmaksi ja
siind korostuvat tiedon seka osaamisen johtaminen. Johtaminen on moniamma-
tillista ja proaktiivista ja sita tuetaan riittavilla johtamisvalineilla.

e Tarvittavan osaamisen vahvistamisen ldahtokohtana on henkiléstén kompetens-
sipohjaisuus ja osaamisen ja ammattiroolien kehittdminen. Hoidon tarpeen na-
kdkulma toimii muutosajurina organisaation, tiimien ja yksildiden kehityssuunni-
telmissa.

e Tuloksellisuus ja jatkuva toiminnan kehittdminen seka osaamisen vahvistaminen
ovat muutoksen lahtokohtia. Jatkuvan kehittamiskulttuurin luominen kuuluu
kaikille. Muutoksen vaikutukset ymmarretaan ja niihin reagoidaan nopeasti.
Toiminnan tulokset ovat vertailtavissa ja toiminta on tuloksellista. (Whellams
2010, 2011.)

3.3 Osaamisen johtamisen muutokset henkildston nakdkulmasta

Kansallisen osaamiskartan kayttoon otto ei ole ollut Englannin terveydenhuollossa
helppo ja kivuton prosessi, varsinkin kun samanaikaisesti koko terveydenhuoltojarjes-
telmaa on uudistettu hyvin voimakkaasti ja henkiléstén on pitanyt sopeutua moniin
suuriin samanaikaisiin muutoksiin. Sen lisaksi, ettd osaamiskartta tarjoaa yhteisen kie-

len osaamisen kartoittamiselle, voidaan yleisella tasolla sanoa, etta positiivisia muutok-
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sia on havaittavissa paljon. Henkilostd on ylped ty6nantajastaan, tydtyytyvdisyys on
kasvanut ja tyontekijat ovat aiempaa sitoutuneempia ty6nantajaansa kohtaan. Henki-
|6std kokee urakehitysmahdollisuudet mielekkaiksi ja tuntee, ettad silld on todellinen
mahdollisuus kasvattaa omaa osaamistaan. Henkildstolla on mahdollisuus uusiin haas-
teisiin ja muuttuviin tyénkuviin. Tasapuolisuuden ja tasa-arvoisuuden tunne seka avoi-
muus ja oman ja muiden osaamisen kunnioittaminen on kasvanut. Henkiléstd ymmar-
tda aiempaa paremmin asiakkaiden tarpeita. Muutos on myds vaatinut henkilostolta
hyvin paljon kykya hallita muutosta omassa tydympadristdssadn ja tyOyhteisdssaan,
koska muutoksella on ollut suora vaikutus jokaisen tydntekijan omaan tydéhon. (Whel-
lams 2010, 2011.)

4 Osaamisen tunnistamisessa kaytettyja malleja

Tassa luvussa esitellddn eri organisaatioissa kadytettdvia osaamisen tunnistamisen mal-
leja. Yhteiskunnan eri toimintatahoilla kdytdssa olevista malleista on valittu toiminta-
malleja seka julkiselta etta kolmannelta sektorilta. Yksityisen sektorin osuus rajattiin ul-
kopuolelle, koska valitussa organisaatiossa tapahtui erittdin suuria organisatorisia muu-
toksia, jotka estivat mallin esittelyn. Padpaino on Englannin terveydenhuollon mallissa,
koska osaamisen tunnistamisen jarjestelma on ollut Englannissa jo pitkdan jarjestel-
mallisessa kaytdssa. Tydssa on kaytetty myds Kansaneldkelaitos Kelan osaamisen tun-

nistamisen mallia.

4.1 Osaamisen tunnistamisen viitekehys Englannin terveydenhuollossa

Englannin terveydenhuollon jarjestelmaan kuuluvan osaamisen johtamisen viitekehyk-
sessa (NHS Knowledge and Skills Framework, KSF) maaritelldan ja kuvataan tervey-
denhoitotydssa tarvittava osaaminen ja eri ammattiryhmien kompetenssit. NHS—KSF:n
tarkoituksena on helpottaa palvelujen kehittamista siten, ettda se vastaa paremmin
kayttdjien tarpeita investoimalla henkiléston osaamisen kehittdmiseen. Tarkoituksena
on myos tukea yksildiden ja ryhmien tehokasta oppimista ja kehitysta seka tyossa ke-
hittymista. Lisaksi halutaan edistéd koko henkildstén tasa-arvoa ja moninaisuutta.

NHS—KSF tarjoaa yhden, johdonmukaisen, kattavan ja selkedn kehyksen henkiléston
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osaamisen tarkasteluun ja kehittdmiseen niille, jotka kuuluvat Agenda for Change
-palkkaussopimuksen piiriin. NHS—KSF:n vuotuinen arviointiprosessi on keskeinen
osaamisen hallinnan elementti. Arvioinnin suorittaa yleensa lahin esimies. Tarkoitukse-
na on muodostaa perusta henkildston kehityksen arvioinnille. Osaamisen arviointiin liit-
tyvaa kehityskeskusteluprosessia voidaan kuvata suunnittelun, kehittémisen ja arvioin-
nin jatkuvana syklind. (Department of Health Publications 2011b: 3, 13; Simplified KSF
2011; The NHS Staff Council 2011.)

Esimies ja tyontekija selvittdvat NHS—KSF:n osaamiskartan avulla tydntekijan tydnku-
van kompetensseihin perustuvan osaamisen tason. Arvioinnin pohjalta laaditaan henki-
I6kohtainen kehityssuunnitelma, jossa yksildidaan tydntekijan oppimistarpeet ja kiin-
nostuksen kohteet. Esimies ja tyontekija sopivat kehityssuunnitelman toteuttamisesta
ja hyvaksyvat sen yhdessa. Kehityssuunnitelma viedaan sovitusti kaytantéon ja oppi-
mista seka kehittymista tuetaan. Oppimista ja kehittymista mitattaessa ja arvioitaessa
selviad, miten uusi tieto ja osaaminen tukevat kdytanndn tyétd. Toiminnassa on huo-
mioitu, ettd uudet tyontekijat ja toimenkuvat vaativat erityista tukea ensimmaisen vuo-
den aikana. Prosessin lahtokohtana on, ettd mahdolliset ongelmat tai puutteet henkilon
osaamisessa havaitaan mahdollisimman nopeasti ja niihin puututaan tarvittaessa jo
ennen virallisia arviointiajankohtia. Nain ollen suuria yllatyksia ei tulisi ilmaantua vuo-
tuisessa arviointitapaamisessa vaan se reflektoi vuoden aikana kaytya jatkuvaa dialo-
gia. (Department of Health Publications 2011b: 13-14; Whellams 2010, 2011.)

NHS Knowledge and Skills Framework, KSF:n osaamiskartta liittyy laheisesti toimenku-
viin, rooleihin ja osaamisalueisiin ja eri osaamisalueet voidaan linkittaa toisiinsa Skills
for Healthin verkkosivuilla olevien tytkalujen avulla. Osaamiskartta koostuu yhteensa
30 eri ulottuvuudesta. Naista kuusi on yhteisia ydinosaamisen kompetenssialueita, joita
sovelletaan kaikkien niiden tyontekijdiden tdiden arviointiin, jotka kuuluvat Agenda for

Change -palkkaussopimuksen piiriin. Keskeiset ydinosaamisen kompetenssialueet ovat:

Viestinta / kommunikointi

Henkilokohtaisen ja koko henkildstén osaamisen kehittaminen
Terveys ja tyoturvallisuus

Palvelujen parantaminen

Laatu

Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja moninaisuuden kunnioittaminen.
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Kullakin kuudella ydinosaamiskompetenssilla on nelja erillistd arviointitasoa. Loput 24
ulottuvuutta on ryhmitelty neljan teeman alle ja niitd sovelletaan tarpeen mukaisesti
NHS:n tydpaikkoihin ja toimenkuviin. Terveys ja hyvinvointi sisaltavat 10 kompetenssia,
jotka ovat: terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen ja riskien minimointi, ennaltaehkai-
sevan hoidon tarpeen arviointi, terveyden ja hyvinvoinnin turvaaminen, ihmisten voi-
maannuttaminen terveyteen ja hyvinvointiin, ennaltaehkaiseva tyd, hoidon tarpeen se-
ka hoidon arviointi, interventiot ja hoitokdytannét, biomedikaaliset tutkimukset ja inter-
ventiot, valineistdn ja laitteiston kayttd terveyden edistamistydssa seka terveydenedis-
tamistuotteet. Tilat ja rakennukset teeman alla on kolme kompetenssia: ymparistd ja
rakennukset, systeemit, ajoneuvot, seka laitteet ja kuljetukset seka logistiikka. Infor-
maation kayttd ja osaaminen sisaltdvat myds kolme kompetenssia: informaation pro-
sessointi, informaation kerdaminen ja analyysi seka tieto ja informaation lahteet. Ylei-
nen osa sisaltda kahdeksan kompetenssia: oppiminen ja kehittyminen, kehittyminen ja
innovaatiot, ostaminen ja tilaaminen, taloushallinta, palveluiden ja projektien hallinta,
ihmisten johtaminen, kapasiteetti ja osaaminen seka ulkoinen kommunikaatio ja mark-
kinointi. (Department of Health Publications 2011b: 6-11; 2011c; Whellams 2010.)
Englannin terveydenhuollon osaamisen johtamisen viitekehyksen ydinkompetensseja

on kuvattu tarkemmin liitteessa 1.

4.2 Osaamisen tunnistamisen malli Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissa

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS) henkildstdstrategian tavoitteena on
luoda motivoiva, innovatiivisuutta ja yhteisty6ta tukeva tyGilmapiiri, jonka avulla lisa-
tdan tydén hallinnan mahdollisuuksia, tuetaan innovointia ja toteutetaan muutoksia.
HUS pyrkii olemaan monien mahdollisuuksien tyopaikka, jossa tyotehtdvat ovat moni-
puolisia ja houkuttelevia, jossa on mahdollista luoda asiantuntijauraa ja osaamista tue-
taan ammatillisella lisékoulutuksella. HUS tarjoaa hyvat mahdollisuudet my6s tutkimus-
ja kehittamistydlle. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2011.)

HUSissa tuotetaan tietoa osaamiskartoitusten avulla seka yksittdisen tyontekijan osaa-
misesta ettd myos eri tydyksikdiden osaamisen laadusta ja kehittdmisalueista. Osaa-
miskartoituksilla pystytdan ennakoimaan tulevaisuuden osaamisvaatimuksia ja arvioi-
maan nykyhetken osaamista. Tarvittava osaaminen tehdaan nakyvéaksi osaamisvaati-

musten avulla. HUSIn tydyksikdiden eri ammattiryhmille laadittujen ammattiuramallien
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tavoiteprofiilit ja osaamisvaatimukset on maaritelty yksikdiden toimintojen ja tarpeiden
pohjalta. HUSin henkildston osaamisista syntyy eri tydyksikdissa vaadittava, tarkoituk-
senmukainen erikoissairaanhoidon osaamisyhdistelma. Osaamiskartoitukset edistavat
henkildston yhteisollista oppimista ja yksil6llistda osaamisen systemaattista kehittamista.
Osaamisen kehittyminen varmistetaan systemaattisella tdydennyskoulutuksella, jonka
lahtokohtana on toimintaprosessien kehittdminen ja henkildstén ammatillisen kehitty-
misen seka urakehityksen tukeminen. HUSIn henkiléston osaamisen kehittymista arvi-
oidaan perehtyvan, suoriutuvan, patevan, taitavan seka asiantuntijan osaamisvaati-
musten avulla. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2011.) Ammattiuramalleihin
liittyvat osaamistasot on esitelty ammattiryhmittdin tarkemmin HUSIin verkkosivuilla

osoitteessa www.hus.fi.

4.3 Kansanelakelaitoksen osaamisen tunnistamisen malli

Kansaneldkelaitos Kelan tehtdavana on turvata vdeston toimeentuloa, edistda terveytta
ja tukea itsendista selviytymistd. Kela ty6llistad yli 6 000 monenlaisen koulutustaustan

omaavaa eri alan ammattilaista. (Kansaneldkelaitos Kela 2011a, 2011b.)

Osaamisen ja patevyyden arviointi on Kansaneldkelaitoksessa (Kela) tarked osa osaa-
misen johtamista. Kelan tulosyksikét maadrittelevat yksikdiden tehtdvien hoitamisen
kannalta strategiaan pohjautuvan keskeisen osaamisen. Kelassa on kaytdssa luettelo-
mainen “patevyyspud/’, jossa kuvataan henkilostoltd vaadittua olennaista osaamista eri
tulosyksikdissa tehtavan tydn kannalta. Patevyysluettelon tarkoituksena on nostaa esil-
le henkiléstdon ydinosaaminen ja hyddyntdda heidan asiantuntemustaan tydyhteiséssa
parhaalla mahdollisella tavalla. Patevyyksia kdytetdan muun muassa budjetoitujen toi-
mien (tyotehtdvien) vaatimusprofiilien ja henkiloston patevyysprofiilien maarittelemi-
seksi. Patevyydet maadritellddn tyotehtaville, ei henkildille. Eri tehtavaalueilla oleville
keskeisille tyorooleille on luotu yhtendiset vaatimusprofiilimallit. Esimies on vastuussa
budjetoidun toimen vaatimusprofiilista, henkiléston patevyysprofiileista ja patevyyksien
arvioinnin tasosta. Kehityskeskusteluissa kaytetaan apuna lomaketta, jolla kartoitetaan
henkildston osaamista, kehittymista sekda osaamisvaatimusten ja -tarpeiden kohtaamis-
ta. Tehtavan hoitamisen kannalta osaamisen kehittdmisen tavoitteena on asiantunti-
juuden syventaminen, ei niinkaan sen laajentaminen. (Kansaneldkelaitos Kela 2011c;
Strém 2011; Hiltunen 2011.)


http://www.hus.fi/
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Kelan henkildstd voi kuvata omaa osaamistaan ja esittda osaamisensa kehittamistarpei-
ta, lisa- ja taydennyskoulutustarpeita seka urakehityssuunnitelmia esimiesten kanssa
kaytavissa kehityskeskusteluissa. Apuna kaytetdadn myds esimiehen luomaa patevyys-
profiilia, jossa seka esimies etta tydntekija arvioivat tydntekijan osaamisen/patevyyden
tasoa omasta nakokulmastaan. Osaaminen tai patevyys, joka ei sisdlly budjetoidun
toimen vaatimusprofiiliin voidaan kehityskeskustelun yhteydessa lisaté tyontekijan po-
tentiaaliksi. Kunkin tulosyksikdn henkilostéa koskevat patevyystiedot on tallennettu
henkildstohallinnon SAP-tietojarjestelmaan, ja ne toimivat kyseessa olevan tulosyksikén
lahiesimiehen johtamistydn apuvalineend. (Kansaneldkelaitos Kela 2011c; Strém 2011;
Hiltunen 2011.)

Kelan strategiaan liittyvaa keskeistd osaamista kuvaavat patevyydet on jaettu taulukon
1 mukaisesti neljaan osa-alueeseen, jotka puolestaan on jaettu edelleen patevyysryh-
miin. Kelan henkil6ston tyotehtdvien kannalta keskeisia patevyyksia arvioidaan asteikol-
la 1-5. Arviointiasteikko on kdytossa perehdyttamisvaiheen jalkeisesta kehityskeskuste-
lusta alkaen. Alemman tason osaaminen sisdltyy aina korkeamman tason osaamiseen.
Arviointiasteikon tasolta toiselle siirtymiselle ei ole Kelan mukaan voitu maaritella yksi-
selitteisia kriteereitd. Patevyyden tason arvioinnissa kdytetaan arviointiasteikon yleisku-
vausta ja sen rinnalla hyddynnetdan kunkin patevyysryhman kohdalla olevia esimerkke-
ja. Arviointiasteikon tasojen 1, 3 ja 5 yleiskuvaukset on kuvattu sanallisesti. (Kansan-
eldkelaitos Kela 2011c.)
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Taulukko 1.  Kelan strategiaan liittyvat keskeistd osaamista kuvaavat patevyydet.
Patevyysryhma | Taso 1 Taso 2 Taso 3 Taso 4 Taso 5
Osaaja Vahva osaaja Huippuosaaja
Osaaja suo- | Patevyys on | Vahva osaaja | Patevyys on Huippuosaaja
Asiakkuudet riutuu oman | tasolla 2, suoriutuu tasolla 4, kun | hallitsee
osaamisalu- | kun osaami- | oman osaa- osaaminen oman osaa-
Tuotteet eensa teh- nen on misalueensa | on enemmadn | misalueensa
tavistd, mut- | enemman tehtavista it- | kuin tasolla ja siihen liit-
Tybelamataidot | ta tarvitsee | kuin tasolla | sendisesti ja | 3, mutta ta- | tyvat proses-
ajoittain toi- | 1, mutta ta- | soveltaa tie- | son 5 vaati- sit kokonai-
Uudistaminen sen opastus- | son 3 vaa- tamystaan mukset eivat | suudessaan
ta. timukset ei- | joustavasti ja | tayty. laajasti ja sy-
vat tayty. monipuoli- vallisesti.
sesti omassa Suoriutuu
tydssaan. tehtavaalu-
Suoriutuu eensa vaati-
tehtdvaalu- vista ongel-
eensa tavan- manratkai-
omaisista suista. Pitaa
ongelman- tietonsa ja
ratkaisuista. taitonsa ajan
Tuntee teh- tasalla seka
tavaalueensa soveltaa uu-
vaikutukset sia tietoja
laajempiin tybssaan.
kokonaisuuk- Siirtaa tieta-
siin ja pystyy mystaan ja
opastamaan osaamistaan
ja perehdyt- muiden kayt-
tdmaan mui- toon.
ta.

(Kansaneldkelaitos Kela 2011c.)

Kielitaitoa arvioidaan Kelassa erillisella arviointiasteikolla 1-6. Asteikko on yhteismitalli-

nen Euroopan neuvoston kehittdman yleiseurooppalaisen viitekehyksen taitotasoas-

teikon kanssa. (Kansaneldkelaitos Kela 2011c.)

Liitteessa 2 on esitetty tarkempi esimerkinomainen kuvaus Kansaneldkelaitos Kelan

osaamisen tunnistamisen mallista.

4.4 SURAKE-hankkeen tuottama sairaanhoitajien ammatillisen osaamisen malli

SURAKE — Sairaanhoitajien urakehitys koulutuksen ja ty6elaman yhteistyona -hanke oli

Euroopan unionin ja Lansi-Suomen laaninhallituksen osittain rahoittama keskisuomalai-
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nen hanke, johon osallistui Jyvaskylan ammattikorkeakoulun lisaksi useita eri tahoja
Keski-Suomen alueelta. Hankkeen paatavoitteena ol

luoda koulutuksen ja tydelaman eri sektoreiden yhteistyona konkreettinen toi-
mintamalli sairaanhoitajan urakehityksen edistdmiseen ja ammatillisen osaamisen
arviointiin. (Heikkila, Miettinen, Paunonen & Makela 2003: 17.)

Hankkeessa luotu toimintamalli tukee seka alalle hakeutuvaa nuorta ettd alalla jo pi-
dempaan toiminutta osaamisen uudistamisessa. Hankkeessa sairaanhoitajan tyon tar-

keimmiksi hoitotydn perusosaamisalueiksi nousseet tekijat on kirjattu taulukkoon 2.

Taulukko 2.  Sairaanhoitajan tyon perusosaamisalueet.

Ty6n kehittdminen Kyky ennakoida ja kehittaa hoitoty6ta.

Hoitotyon lahtokohdat Kyky hallita sairaanhoitajan ydintehtava.

Itsensa ja tiimissa johtaminen | Kyky suunnitella, organisoida ja koordinoida hoitotyota.

Valmiudet tiedon kerddmiseen ja jakamiseen seka erilaisten

Yhteisty ja viestinta ihmisten ja ryhmien kanssa yhteistydssa toimimiseen.

Ty6nhallinta Kyky hallita muuttuvan tydelaman epavarmuustekijoita.

(Heikkila ym. 2003.)

SURAKE-hankkeessa maaritetyt mittarit kuvaavat sairaanhoitajien tyduran eri osaamis-

alueilla ja vaiheissa tarvitsemaa osaamista. Osaaminen tasmentyi:

varmistavaksi, pohtivaksi, erittelevaksi ja arvioivaksi, ymmartavaksi ja tukea an-
tavaksi, kehittavaksi, soveltavaksi ja ennakoivaksi seka yhteiskunnalliseksi ja uut-
ta luovaksi. (Heikkild ym. 2003: 39-41.)

Sairaanhoitajan tyossa tarvitsemien osaamisalueiden sanalliset maarittelyt:

¢ Varmistava osaaminen kuvaa sairaanhoitajan yleistda ammatillista tieto- ja
taitoperustaa seka kykya hallita tehtavakohtaisia tyotilanteita valittdmassa
potilashoidossa ja oppia kokeneempien asiantuntijoiden vakiintuneista toimin-
tamalleista ja tydyksikdn sovituista kdytanndista.

e Pohtiva, eritteleva ja arvioiva osaaminen kuvaa sairaanhoitajan kykya
tarkkailla, eritella ja arvioida omaa toimintaansa valittémassé potilashoidossa
suhteessa hoidon kokonaisuuteen, kayttda hoitoty6n tietoperustaa ja malleja
tyonsad jasentdmisessd sekd hyddyntdaa kokemustietoa omassa oppimises-
saan.

¢ Ymmartava ja tukea antava osaaminen kuvaa sairaanhoitajan yhteistyo-
ja vuorovaikutustaitoja, kykya kerdta palautetta ja mukauttaa omaa toimin-
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taansa muuttuvissa tilanteissa seka kykya hyddyntda yhteistyétd potilaan
hoidossa ja omassa oppimisessaan.

o Kehittdava, soveltava ja ennakoiva osaaminen kuvaa sairaanhoitajan
kykya havainnoida toimintaymparistdbn muutoksia ja niiden vaikutuksia ty6-
hén, aktiivisuutta hoitotydn kehittdmiseen muuttuvissa tilanteissa, itseohjau-
tuvuutta toiminnan suunnittelussa, kehittémisessa ja arvioinnissa seka kykya
hyodyntda ja yhdistda havaintojaan, kokemustaan ja tutkittua tai teoriatietoa
tybssaan ja omassa oppimisessaan.

e Yhteiskunnallinen ja uutta luova osaaminen kuvaa sairaanhoitajan ky-
kya tarkkailla yhteiskunnallisia muutoksia, ymmartada muutosten vaikutusten
seuraukset omassa tydssdan ja haastaa kaytantdja uudistumaan muutosten
vaatimalla tavalla. Tédman lisaksi se kuvaa sairaanhoitajan kykya strategioiden
ja visioiden luomiseen, hyvaksikayttoon ja toteuttamiseen seka kykya hyo-
dyntda omaa osaamista uusimman tiedon kdyttamisessa, kierrdattamisessa ja
luomisessa. (Heikkilda ym. 2003: 39-41.)

Sairaanhoitajien tydssa tarvittavia osaamisalueita on kuvattu soveltaen kuviossa 7.

Ymmartava ja tukea antava osaaminen
Toiminnan arviointi, Yhdessa oppiminen, Yhteistyo

Kehittadva, soveltava ja
ennakoiva osaaminen
Toimintaympariston
muutosten havainnointi,
Hoitotyon kehittéminen,
Haasteiden etsiminen,
Itseohjautuva toiminta

Pohtiva, eritteleva ja
arvioiva osaaminen
Toimintaan liittyvan
palautteen kerd@minen,
erittely ja arviointi,
Hoitotydn tietoperusta,
Priorisointi

Yhteiskunnallinen ja
uutta luova osaaminen
Yhteiskunnallisten muutosten
seuraaminen ja reagoiminen,
Uuden tiedon kayttdminen,
kierrattdminen ja luominen,
Yhteistydverkostot

Varmistava osaaminen
Tehtavakohtaiset tyotilanteet,
Valiton potilashoito,
Tyoyksikon sovitut kdytannot,
Lait, asetukset, ohjeet

Kuvio 7. Sairaanhoitajan osaamisalueet osaamismittarissa (Heikkila ym. 2003: 41).

SURAKE-hankkeessa kehitettya sairaanhoitajien perusosaamista mittaavaa mittaria tes-
tattiin eri puolilla Suomea. Osaamismittari on kaikkien Keski-Suomen keskussairaalan
ylihoitajien kaytdssa henkildstdn rekrytoinnissa. Rekrytointilanteessa suoritettavaan sai-
raanhoitajan osaamisen arviointiin osallistuvat tydnantajan edustajien lisaksi myds tyo-
toverit. Jokaiselta sairaanhoitajalta vaaditun perusosaamisen tulee olla patevan tasolla
ja tarvittava erityisosaaminen rakennetaan perusosaamisen pohjalle. Mittaria voidaan

kdyttda sairaanhoitajien osaamisen kuvaamiseen seka osaamisen kehittymisen arvioin-
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tiin ja seurantaan eri osaamisaloilla. Lisaksi mittaria voidaan kayttaa erilaisissa organi-
saatioissa ja tydyksikdissa myos uusien tydntekijoiden perehdytyksessad, lisa- ja tay-
dennyskoulutuksen suunnittelussa seka kehittamistydssa, kehityskeskustelujen pohjana
seka sairaanhoitajan oman osaamisen kehittymistavoitteiden maarittelyssa. Talldin
osaamisen kehittamista voidaan peilata yksikon osaamisvaatimuksiin ja ndin osaamisen
kehittdminen voidaan kohdentaa paremmin osaamisvajeisiin kuuluville alueille. (Mietti-
nen & Paunonen 2002:199-201; Heikkild ym. 2003.)

4.5 Tehyn ja sen yhteisty6jasenjarjestdjen erityispatevyysjarjestelma

Tehy esitti vuonna 2006 kaikille Tehyn ammatillisille yhteisty6jarjestéille yhteismitalli-
sen erityispatevyys- ja pisteytysjarjestelman seka kriteeriston laatimista. Suomen Fy-
sioterapeuteilla oli jo kaytdssa erikoisasiantuntijuusjarjestelma ja Suomen Bioanalyytik-

koliiton sekd Suomen sairaanhoitajaliiton jarjestelmat olivat vireilla. (Haapa-aho 2008.)

Tehyn ja sen ammatillisten yhteistydjdsenjarjestdjen erityispatevyysjarjestelman tarkoi-
tuksena on ohjata ammattikunnan jasenia hankkimaan ty6elamadssa ja palvelujarjes-
telmissa tarvittavaa osaamista ja tuomaan esille olemassa oleva osaaminen erilaisten
nayttéjen avulla. Jarjestelma pyrkii osaltaan tdydentdmaan ja ohjaamaan koulutusor-
ganisaatioiden tuottamaa koulutustarjontaa. Erityispatevyytta hakevan henkilén amma-
tillisen toiminnan asiantuntijuutta arvioidaan pisteyttamallad kolme osaamisaluetta: kou-
lutus (tutkinnot, kongressit, kurssit, ty6pajat), tytkokemus (erikoisalueen osaaminen)
ja muu toiminta (kehittamisaktiviteetit, julkaisut, tiedonvalitys, muu nakyva asiantunti-
jatyd). Erityispatevyytta haetaan Tehyn yhteisjasenjdrjestona toimivalta oman alan
ammattiliitolta, jolle hakija esittada erityispatevyytensa arvioitavaksi hakemuslomakkeen
ja ammatillisen portfolion avulla. Hakijan on oltava yleensa seka Tehyn ettd sen amma-
tillisen yhteistydjasenjdrjeston jasen. Ammatillisen jarjeston asiantuntijaneuvosto, jossa
on mukana muun muassa tiedekorkeakoulujen, tyéeldman ja keskeisten alojen sidos-
ryhmien edustajat, hyvaksyy tai hylkaa hakemuksen. Hyvaksytty hakemus kasitelldan
vield Tehyn erityispatevyysrekisteria pitdvassa laaja-alaisessa toimikunnassa. Hyvaksyt-
ty hakija liitetdan Tehyn yllapitamaan erityispatevyysrekisteriin, johon voidaan liittaa
vain Tehyn ja sen yhteisty6jasenjarjeston yhteiset jasenet. Osaamisen ja erikoispate-

vyyden tunnustamisen jdlkeen sosiaali- ja terveydenhoitoalan ammattihenkil6a voidaan
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kutsua erikoisasiantuntijaksi, kliiniseksi asiantuntijaksi tai henkildksi, jolla on erityispa-
tevyys. (Haapa-aho 2008; Koskinen 2009; Kangas 2009.)

Erityispatevyyden tavoitteena on muun muassa tukea ja motivoida yksilon ammatillista
kehittymista ja urakehitystd, ottamalla huomioon seka koulutuksella, ettd tyéssa han-
kittu kokemus ja osaaminen. Urakehitykselld tarkoitetaan tassa yhteydessa laaja-alaista
ammatissa kehittymista, osaamisen laajentamista ja syventamista seka tydyhteisdn
hierarkiassa ylenemista. Tavoitteena on luoda hoitohenkiléstélle mahdollisuuksia syven-
taa ja/tai laajentaa oma-aloitteisesti osaamistaan oman kiinnostuksensa ja tydelaman
tarpeiden puitteissa. Tarkoituksena on, etta erityispatevyyden haltija on oman erityis-
patevyysalueensa edellékavijd, joka kyseenalaistaa ja luo uutta toimintakulttuuria seka
toimii aktiivisesti tiedon keraajana ja siihen liittyvan osaamisen kehittdjand, soveltajana
ja valittdjana. (Haapa-aho 2008; Koskinen 2009; Kangas 2009.)

Erityispatevyyden tunnistamisen ja pisteytyksen kuvaamisessa kaytetdan sivulla 44 esi-
tettyjd Suun Terveydenhoidon Ammattiliitto STAL ry:n erityispatevyysjarjestelmaku-
vauksia (kuviot 8 ja 9). Tehyn yhteistydjasenjarjestdjen verkkosivuilla on esitelty tar-
kemmin kunkin liiton erityispatevyyden tunnistamiseen ja pisteytykseen liittyvat ohjeis-

tukset. Tiedot Ioytyvat liittojen julkisivuilta tai vain jasenille kohdennetuilta sivuilta.

STAL

ek iJ:E«Giuun terveyttd edistivin hoitotyon erityispitevyyden tunnistaminen
. g 13
V-1

STAL ry jasen

- nimikkeen hakjan jasenyys STAL ry:ssd

on kestdnyt tutkinnon suorittamisen jakeen
vahintddn vimeiset kaksi vuotta

ja jasenmaksut on maksettu

N

Koulutus
- kurssit, kongressitjne
- koulutus erikoisalzlla
- muu erikoisasiantuntijuuteen lithyvad
jatko-ja taydennyskoulutus
- maisteritutkinto

Tyokokemus
- vahintaan viden vuoden
tydkokemus, josta vahintddn kolme
wuotta haettavall erkoisalalla vimeisen

viiden vuoden aikana
- nimikettd ei voi saada pelkdlld
tyokokemuksela

STAL ry:n arviointineuvosto
- 6jdsentd; STAL ry (1), tydeldma (2),
oppiaitokset (2} ja tydnantaia (1)

- mydntaa erikoisasiantuntianimikkeen 10 vuodeksi
- voi pitdd myts omaa rekisterid

Muu toiminta

julkaisu-, ohjaus- ja opetus- sekd
kehittamistoiminta

Rekisterdinti Tehyssa
ehyn "neuvosto” hoitaa rekisterin viemisen niiden, Tehyyn ja ¥T1in
kuuluvien jasenten osalta, joiden anomukset on tuotu yhteisen
neuvoston kasittelyyn - Tehy paattaa oman neuvostonsa
kokoonpanosta ja jokainen ¥TJ saa nimetd
sihen yhden edustajan

Nimike
Erikoisasiantuntija,
Hammashoitaja, Suuhygienisti,
Suun terveyttd edistavan
hoitotydn erityispatevyys

5.9.2009 STAL ry / Marja Haapa-aho

Kuvio 8. Suun terveyttd edistdvan hoitotydn erityispatevyyden tunnistaminen.
(STAL ry/ Haapa-aho 2009.)
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STAL

Suun terveyttd edistdvan hoitotyon erityispatevyys
Painopistealueiden pisteytys

Hammashoitajan tai suuhygienistin Vaatimuksena vihintdan viiden vuoden :;g:; ﬂavﬁt?;toi"li""a,ﬁ? S'{';" tervel:ilclla:éi
tutkinto (tai vastaava tutkinto) tydkokemus, josta vihintdin kolme vﬂh\gmgm ﬁgﬁ?ﬁmﬂ .
+ lisiksi 60 op opintoja, vuotta ko. erityispatevyysalalla toiminta-aluselta
o ; SRR - jukaisutoiminta
joista vahintddn 30 op suun terveytts Tytajan laskennassa huomioidaan TR = arEnEETE
distivan hoitotyiéin erityispatevyysalan opintoj koko-ja osa-akatyd = kehitt3mistoiminta
minimi 40 pistettd minimi 40 pistettd

minimi &0 pistettd

+ yksilillisesti 60 pistetta vaihdellen alla mainituilta eri alueilta

1 op = 1 piste ol ; -

1 ov = 1,5 pistetti Muuntopisteet 1 nayttd = 1-20 pistetta

1 piste = 27 h opiskelijan tyita 1 tydvuosi = 10 pistetta ssim. tutkimuksin osalistuminen
Opintojen on lityttéva haettavaan Lis3pisteet tydkokemuksesta 5”:?&:2{23 edlslatlzva}: :Sgtooh;on

suun terveytid edistavan hoitotyin suun terveytts edistivan hoitotyén seﬁr'rtysmsm rimlm 4

erityispatevyysalaan tai asiantuntjuudessa erityispatevyyszlalia
kehittymiseen
5.9.2009 STAL ry / Marja Haapa-aho

Kuvio 9. Suun terveyttd edistavan hoitotydn erityispatevyys. Painopistealueiden pisteytys
(STAL ry/ Haapa-aho 2009.)

Erityispatevyyden hakijalla on oltava suoritettuna oman ammattialansa perustutkinto ja
tutkinnon suorittamisen jalkeen vahintdan viisi vuotta kliinisessa tydssa hankittua tyo-
kokemusta omalta alalta. Tyokokemusta on oltava vahintaan kolme vuotta haettavalta
erityispatevyysalueelta viimeisen viiden vuoden ajalta. Hakija voi hakea erityispatevyyt-
td kolmen osa-alueen, koulutuksen, tyokokemuksen ja muun toiminnan nayttéjen pe-
rusteella, kun han tayttda oman ammattijarjestdonsa asettamat kriteerit. Hakijan ei tar-
vitse tayttad kaikkia kriteereita samassa maarin, vaan osa-alueiden painotuksissa voi
olla yksildllista vaihtelua. Nayttdjen tulee osoittaa hakijan kehittymista ja ansioita haet-
tavalta erityispatevyyden alueelta. Naytot mitoitetaan opintopisteina. Erityispatevyyden
hyvaksyminen edellyttaa jokaisen osa-alueen minimipistemaaran tayttymista kuitenkin
siten, ettd yhteenlaskettu pistemaara on vahintadan 200 opintopistetta. Erityispatevyytta
hakevalta edellytetadn seka vahvaa kliinisté osaamista ja tydelamalahtdistd asiantunti-
juutta ettd omaan ammattialaansa liittyvaa teoreettista hallintaa. Erityispatevyys-
nimiketta ei myonneta pelkastaan opintojen tai pitkan tyokokemuksen perusteella. Nii-
den lisaksi erityispatevyyden omaavalta henkildlta edellytetédn vahvaa nayttéa myods
muusta toiminnasta erikoisalansa kehittdjana, kouluttajana ja tiedon valittéjana. (Haa-
pa-aho 2008; Koskinen 2009; Kangas 2009.)
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KVTESin 2010-2011 terveydenhuollon hoitohenkilostda koskevassa liitteessa 3 maini-

taan muun muassa, etta terveydenhuollon asiantuntijatehtdvissa toimivien:

paatehtdavat muodostuvat itsendisestd alan teoreettiseen hallintaan ja kdytannon
asiantuntemukseen perustuvasta terveydenhuollon tutkimus-, suunnittelu- ja ke-
hittdmistyosta. Asiantuntijatehtdvat voivat koskea myods rajattua erikoisalaa tai
ao0. ammattialan osa-aluetta, joka kohdentuu omaa tydyksikkda laajempaan toi-
mintaymparistdodn ja palvelee koko organisaatiota, jolloin viranhaltijan/ tydnteki-
jan paatehtdavat muodostuvat esimerkiksi konsultoinnista, koordinoinnista, toi-
minnan kehittdmisestd, kouluttamisesta ja julkaisutoiminnasta (esim. kliiniset
asiantuntijat kuten hygienia, diabetes, kipu, tules yms. asiantuntija). Terveyden-
huollon asiantuntijatehtdvissa toimivat ovat palkkahinnoittelun ulkopuolisia, jol-
loin viiteryhmdna voidaan yleensa kayttaa hoitoalan johto- ja esimiestehtdvissa
toimivien palkkausta. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2009a.)

5 Osaamisen tunnistamisen valineita

Tassa luvussa esitellaan Viitalan (2005: 120-126, 381) esille nostamia osaamisen tun-
nistamisen valineitd kuten osaamisluettelo, osaamispuu ja osaamisympyra seka osaa-
miskartta, Balanced Scorecard, Verkkosalkku-urakehitysohjelma, Ladkarin Nimikirja ja
digitaalinen portfolio sekda C&Q-menetelmd. Osaamisen tunnistamiseen on olemassa
monia eri keinoja ja valineitd, joita voidaan kayttda apuna esimerkiksi kehityskeskuste-

luissa.

5.1 Osaamisluettelo

Osaamisluettelossa tydtehtdvan vaatimat osaamisalueet listataan luetteloksi. Luetteloa
voidaan esimerkiksi laajentaa tarkentamalla sité koskemaan organisaation keskeista
strategista osaamista, tehtdavan vaatimaa ydinosaamista, ydintoimintaa tukevaa ja tule-
vaisuudessa tarvittavaa osaamista. (Viitala 2005: 120-126, 381.)

5.2 Osaamispuu

Osaamispuussa laajemmat osaamisalueet voidaan jaotella yha pienempiin ja konkreet-
tisempiin osakokonaisuuksiin. Osaamispuussa keskeiset osaamisalueet hahmottuvat
helpommin ja samalla voi saada konkreettisemman kasityksen niista asioista, joista
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osaaminen koostuu. Osaamispuu voidaan visualisoida moneen eri muotoon, mutta yh-
teisena ajatuksena on, ettd osaamisalueet jakautuvat aina edellistéd tasoa hienojakoi-
semmin. (Viitala 2005: 120-126, 381.)

5.3 Osaamisympyra

Osaamisympyra (kuvio 10) on ollut kdytossa aikuiskasvatuksen alueella kasvatustie-
teessd, jossa se on toiminut itsereflektion ja kehittdmisen apuvalineena. Osaamisympy-
ra soveltuu hyvin organisaatioiden osaamiskartoitusten ja kehittdmissuunnitelmien laa-
dinnan apuvalineeksi. Osaamisympyra kuvaa joko reaaliaikaista tai tulevaisuudessa tar-
vittavaa osaamisen kokonaisuutta, jota hyvaan tyétehtavasta selviytymiseen tarvitaan.
(Viitala 2005: 120-126, 381.)

U A WN =
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\ />
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Kuvio 10. Viitalan mukaan mukailtu osaamisympyré (Viitala 2005: 125-126, 381).

Ympyra jaetaan keskipisteesta lahteviin siivuihin, joiden pinta-alat kuvaavat osaamisen
painoarvoa suhteessa osaamiskokonaisuuteen. Ympyra jaetaan viiteen eri kehaan, jois-
ta sisimmaisen kehan taso 1 kuvaa aloittelijan ja kehan uloin taso 5 erittdin korkeata-
soisen, ekspertin osaamista. (Viitala 2005: 120-126, 381.)

5.4 Osaamiskartta

Osaamiskartta on Hatdésen (2010) mukaan organisaation kaikkien tyontekijoiden hyo-
dynnettavissa oleva "organisaation osaamisten tahtotilan kuvaus’, jolla kuvataan ny-
kyista ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Osaamiskartta antaa raamit organisaa-
tion ja henkilostdn osaamisen kehittamiselle. Organisaatiokartan tehtavana on toimia

apuna henkildstén osaamisen arvioinnissa ja uusien tydntekijoiden rekrytoinnissa, ja se
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antaa henkildstolle mahdollisuuksia oman osaamisensa itsearviointiin. (Haténen 2010:
3-4.) Kirjallisuudessa osaamiskarttaa kuvattiin monin eri tavoin, muun muassa tauluk-
kona ja ympyrand. Kuviossa 11 on esitelty Otalan (2009a) ndakemysta mukaileva osaa-

miskartta.

Aaa

Bbb \

Johtaminen
ja esimies-
osaaminen
Aaa
BbO
Alan yleis- | Strategian
(ammatti-) edellyttama
osaaminen uusi
=~ - osaaminen
Tavoitteet

Aaa / \ Aaa
Bbb \ " Bbb

Erityis- Asiakas-
osaaminen osaaminen

Kuvio 11. Osaamiskartta Otalaa (2009a) mukaillen.

Organisaation toiminnan edellyttémat osaamisen tavoitteet on kuvattu osaamiskartan
keskitssa. Osaamisprofiilit ja -tarpeet on sijoitettu keskidsta haarautuviin osaamisaluei-
siin. (Otala2009a.)

5.5 Balanced Scorecard

Balanced Scorecard (BSC) (kuvio 12) on maailmanlaajuisesti kayttssa oleva strateginen
suunnittelu- ja johtamisjarjestelmd, jonka tehtavana on selkeyttda organisaatioiden vi-
sioita ja strategioita, parantaa sisdista ja ulkoista viestintda. BSC auttaa suunnittelijoita
tunnistamaan, mita pitdisi tehdd ja mitata. Sen avulla johtajat voivat toteuttaa strate-
gioita. BSC:n ideana on jatkuvasti seurata yrityksen sisdisia ja ulkoisia tuotoksia seka
parantaa strategisten tavoitteiden mukaista organisaation suorituskykya ja tulosta. BSC
tukee strategista osaamisen kehittamista ja auttaa ydinosaamisen kehittamistarpeiden
hahmottamisessa. BSC:n yksi keskeinen piirre on muuttaa strategiset tavoitteet mitat-
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tavissa ja arvioitavissa olevaan muotoon. N&in saadaan luotua ja arvioitua kriittiset
menestystekijat, arviointikriteerit ja tavoitetaso esimerkiksi uudistumisen ja kasvun

osa-alueelle. (Balanced Scorecard Institute 2011.)

Financial
“To succeed §
financially, how |8
should we S 2
appeartoowr
sharehokders?”
Customer ? Internal Business
Vision Processes
“To achieve our “To satisfy our
vision, how <«— and —® | shareholders
should we = Strategy and customers,
appearto our what busi
customers?” processes must
J we excel at?”
Learning and }

Growth

“To achieve owr
vision, how will
we sustain our
abilty to
change and
mprove?”

o

Objeclives

Kuvio 12. Using the Balanced Scorecard as a Strategic Management System,” Harvard Business
Review (January-February 1996): 76 (Balanced Scorecard Institute 2011).

Toivanen (2001) toteaa vaittskirjassaan, ettéa BSC:n alkuperdisena tavoitteena oli "70s-
taa ei-taloudelliset mittarit taloudellisten mittareiden rinnalle”, mutta mydhemmin 13-
hestymistapa on laajentunut enemman strategiaan pohjautuvaksi johtamisen jarjes-
telmaksi. Toivasen mielestd ylimman johdon tulee ehdottomasti sitoutua BSC:n kayt-
téon. Keskijohdon ja henkiloston tehtdvaksi jaa toteuttaa ylimman johdon laatimat or-
ganisaatiostrategiat. Toivanen nakee keskijohdon ja henkildstdn osallistumisen mittaris-
totydhon erittdin merkittdvana asetettuihin tavoitteisiin sitoutumisen ja BSC-projektin
onnistumisen kannalta. Toivanen toteaa, etta “Ellei henkilostod saada mukaan, mitta-
risto jaa helposti ylimman johdon tydkaluksi.” Mikali henkildstd ei sitoudu voi organi-
saation strategian toteuttaminen olla hyvin tydlasta, ellei perati mahdotonta. Toivasen
mukaan strategialahtdinen BSC-mittaristo ei saa olla liian monimutkainen ja mittaris-
tossa pitdad huomioida organisaation eri tasot. Organisaation alemmalla tasolla mittarei-
ta pitaa olla vdhemman ja niiden pitaa olla yksinkertaisempia, mutta ylimmilla tasoilla

voidaan kayttaa kahdeksaa tai jopa kahtatoista mittaria. (Toivanen 2001.)
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5.6 Verkkosalkku-urakehitysohjelma

Pohjois-Savon ammattikorkeakoulun Verkkosalkku 2 -projektissa kehitettiin verkossa
toimiva henkiléston osaamisen arviointi- ja kehittamisohjelma. Verkkosalkku-ohjelmaan
voidaan tallentaa ja sen avulla voidaan tehda nakyvaksi henkiléstdon jatkuvan oppimi-
sen- ja kehittymisen prosessi. Ohjelman avulla tydntekija voi perehtya organisaation
strategioihin, perehtymisohjelmiin ja muihin toimintaohjeisiin. Ohjelmassa voidaan
myds arvioida organisaatiossa vaadittavaa osaamista eri osaamismittareiden avulla.
Ohjelman avulla henkild voi tehdd oman itsearvioinnin, “hakea palautetta vertaisiltaan,
yhteistyokumppaneiltaan ja esimieheltdan’ ja muodostaa ndiden pohjalta oman osaa-
misprofiilinsa. Lisaksi ohjelmassa on mahdollisuus muodostaa oppivia ryhmia, joiden
avulla voi laajentaa tietojaan ja asiantuntemustaan omaan ammattiin liittyvissa asiois-
sa. Verkkosalkku-ohjelman kautta voi suorittaa myds oppilaitoksen tarjoamia verkko-
kursseja. Tiedot kaydyistd koulutuksista siirtyvat automaattisesti henkilokohtaiseen
portfolioon, kun henkild ilmoittautuu koulutusrekisterin avulla sisdisiin koulutuksiin.
Portfolioon voi tallentaa my®s organisaation ulkopuoliset lisa- ja taydennyskoulutukset.
Verkkosalkun kautta voi ilmoittautua asiantuntijarekisteriin, jolloin esimiehet voivat 16y-
taa uusiin tyotehtaviin sopivia ja patevia henkildita. Portfolio pitdaa sisalladan muun mu-
assa CV:n, henkildkohtaisen ura- ja koulutussuunnitelman. Portfoliosta muodostuvan
"nayteportfolion”’ avulla osaaminen ja sen kehittdminen voidaan tehda nakyvaksi. Port-
foliota voidaan kayttéad myds kehityskeskustelujen pohjana, ja sitda voidaan kayttaa
hyodyksi uusiin tybtehtaviin tai -paikkoihin haettaessa. (Hietanen 2004.)

5.7 Laakarin nimikirja

Suomalainen Laakariseura Duodecim tarjoaa jasenilleen avoimen ja vapaaehtoisuuteen
perustuvan Nimikirja-rekisteripalvelun. Duodecimin jasen voi kirjautua maksutta Nimi-
kirja-rekisteripalvelun verkkosivuille omalla henkildkohtaisella tunnuksellaan ja sa-
lasanallaan. Jasen voi dokumentoida sivustolle omat koulutustietonsa, ty6- ja luotta-
mustehtdvansa seka tiedot tekemistdan julkaisuista ja esityksista. Jésen voi seurata
omaa oppimistaan ja urakehitystddn sekd antaa palautetta koulutuksen jarjestdjille.
Tarvittaessa jasen saa otettua tallennetuista tiedoista tulosteen, oman valintansa mu-
kaisessa tulostusmuodossa, esimerkiksi ansioluettelon (CV:n) muodossa tai vain julkai-

sujen osalta. Sivustolta on mahdollisuus tulostaa myds omia paivakirjamerkintdjaan
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esimerkiksi portfolion laatimisen apuvdlineeksi. Myds opiskelijajasenet voivat kayttaa
Laakarin Nimikirjaa CV:nsa yllapitoon heti opintojen alusta alkaen. (Turunen 2004;
Ladkariseura Duodecim 2011.)

5.8 Taituri-verkkotydkalu

Taituri-verkkotydkalu on kehitetty ldakareiden osaamisen tunnistamiseen Pro Medicon
ja Data Rangers Oy:n valisend yhteistydna. Taituri-verkkotydkalussa on kaytetty kana-
dalaisten kehittdmaa CanMEDS -mallia, jossa ladkarien ammatillisen osaamisen koko-
naisuutta madritellaan seitsemalla osa-alueella. Arvioitavat osa-alueet ovat: ladketie-
teellinen asiantuntijuus, uuden oppiminen, vuorovaikutustaidot, yhteisty6taidot, ter-
veyden edistaminen, toiminnanohjaus ja professionalismi. Arvioitavissa osa-alueissa on
joitakin paallekkaisyyksia. Laakarit voivat arvioida erikoisalansa mukaisesti omassa
tydssaan tarvittavaa osaamista asteikolla 1-7 (ei lainkaan — jatkuvasti). Toisena ar-
vioinnin kohteena on saadun koulutuksen/ohjauksen riittdvyys, jota arvioidaan asteikol-
la 1-7 (tdysin eri mieltd — taysin samaa mieltd). Vastausten perusteella lddkareilld on
mahdollisuus nahdd oman osaamisensa ja saamansa koulutuksen/ohjauksen arvot kah-
tena erilaisena kuvaajana. Ladkarit voivat verrata omia arvojaan joko kaikkiin laakarei-
hin tai pelkdstddn omaan viiteryhmadansa. Saadut arvot on mahdollista my6s tulostaa
monella eri tavalla. Tarkempia lisatietoja Taituri-tydkalun kdytosta 16ytyy Pro Medicon

verkkosivuilta www.promedico.fi. (Pro Medico 2011.)

5.9 Portfolio ja digitaalinen portfolio

Jyvaskylan yliopiston koulutuksen tutkimuslaitoksen yllapitaman Peda.net -kouluverkko

sivuston mukaan:

Portfolion tarkoituksena on osoittaa portfolion kokoajan henkilokohtainen
osaaminen ja asiantuntijuus. Se on henkilon oma kokoelma sellaisia
naytteitd, tuotteita, kokemuksia ja pohdintoja, jotka monipuolisesti,
tarkoituksenmukaisesti sekd edustavasti osoittavat hdnen osaamis-
alueensa ja saavutuksensa. (Jyvaskyldn yliopisto 2011.)

Portfolion tekija esittelee ja tekee ndkyvaksi henkilokohtaista osaamistaan, omaa tieto-

taitoaan, oman oppimisensa ja asiantuntijuutensa kehityskaarta seka tavoitteiden saa-
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vuttamista. Portfolioon voi sisdltyd myds kuvaus opiskelu- tai tydymparistdsta seka
"omaan oppimiseen, opiskeluun tai tyohon liittyvia periaatteita’, esimerkiksi "eettistd
Jja/ tai filosofista pohdintad’. Portfoliossa on hyva nostaa esille myds henkilokohtaiset
kehittamishaasteet ja -tavoitteet, vahvuuksien ja osaamisen esittelyn lisaksi. Portfolioi-

ta voi olla erilaisia:

e Tyodportfolio on kattava kokoelma ty®naytteitd. Se on kookas kansio, joka
sisaltad kokonaisia versioita kaikista dokumenteista, jotka on koottu ja valit-
tu edustamaan yksilon tietoja, taitoja ja kasvua.

e Nayteportfolio esittelee parhaat ja edustavimmat tyét. Se on valikoiva ja
pohjautuu tyéportfolioon. Tallainen portfolio on samantyyppinen kuin perin-
teinen taiteilijan portfolio, joka esittelee taitoja ja osaamista. Nayteportfolio
on useasti julkinen.

e Arviointiportfolio sisdltaa toita, joita voidaan pisteyttaa tai arvioida taitojen
tai tietojen maarittamiseksi. Tallaista arviointikdytdnt6a pidetéan autentti-
sempana ja kokonaisvaltaisempana kuin perinteista arviointia. (Jyvaskylan
yliopisto 2011.)

Digitaalisessa portfoliossa on vastaavanlainen idea kuin paperisessa portfoliossa.
Peda.net -kouluverkon mukaan digitaalisen portfolion siséltd "kootaan, sailytetdaan sekd
yillapidetaan ja jaetaan elektronisessa muodossa’. Tahan tarkoitukseen voi kayttaa
esimerkiksi CD-levyad, tietokoneen levykettd, videoita tai verkkosivuja. Digitaalisen port-
folion etuina voidaan pitaa tehokkaampia julkaisukanavia seka monipuolisempia keinoja
olemassa olevan "osaamisen tallentamisessa, esittdmisessa ja ylldpidossa (mm. multi-
media, linkitykset ja verkostojen osoittaminen)’. Elektronisessa muodossa olevan port-
folion aineistoa on helpompi sdilyttda ja paivittda kuin perinteista paperista portfoliota.

(Jyvaskylan yliopisto 2011.)

Digitaalinen portfolio on kayttssa verkkoportfolion nimelld esimerkiksi Suomen sairaan-
hoitajaliitossa. Suomen sairaanhoitajaliiton "verkkoportfolio on luotu sairaanhoitajan
oman persoonallisen kehittymisen ja ammattiosaamisen karttumisen seuraamiseer’.
Verkkoportfolioon voidaan koota, tallentaa ja sielld voidaan paivittda omaa uraa ja
osaamista kuvaavia tietoja "tydhistoriasta, koulutuksesta, kielitaidosta ja muusta osaa-
misestd’. Verkkoportfoliossa on mahdollisuus ansioluettelon (CV) ja nayteportfolion la-
taamiseen ja tulostamiseen ja sen avulla voi myds pyytdaa palautetta omasta osaami-
sesta. Verkkoportfoliota voi kayttda hyddyksi my6s oman osaamisen osoittamiseen
tydnhakutilanteissa ja palkkaneuvotteluissa. Suomen sairaanhoitajaliiton verkkoportfo-

lio tarjoaa sairaanhoitajaliiton jdsenille mahdollisuuden oman tyéuran systemaattiseen
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seuraamiseen ja kehittémiseen seka itsearviointiin ja palautteen keradmiseen. Sairaan-
hoitajaliiton verkkoportfolio on kdytdssa myds haettaessa liiton opintorahaa tai kliinisen
hoitotydn erityispatevyytta. (Suomen sairaanhoitajaliitto 2011.)

5.10 Connecting Competence & Qualifications -menetelma

Hanhisen (2010: 8) vaitdskirjatutkimuksen toisena paatuloksena syntyi tydeldaman
osaamisvaatimuksia jasentdva systemaattinen luokitusjarjestelmd, joka mahdollistaa
"laajojen osaamista kasittelevien aineistojen jérjestelmdllisen ja yksityiskohtaisen kasit-
telyn sekd tilastollisen analysoinnin.” Luokitusjarjestelman muodostavat kahdeksan
padkategoriaa seka niiden alla olevat 76 alakategoriaa. Paakategorioiden tarkoituksena
on kuvata tiivistetysti tydeldmdosaamisen kokonaisuutta. Luokitusjarjestelman koodi-

jarjestelma mahdollistaa erittain spesifisten kvalifikaatioiden kayttamisen,

osaamista koskevan laadullisen aineiston tilastollisen kasittelyn ja helpottaa ja
tehostaa yritysten, yritysjoukkojen tai yksittaisten tydntekijéiden koulutussuunni-
telmaa (Hanhinen 2011a).

Hanhisen luoman luokitusjarjestelman paakategoriat muodostuvat seuraavista kvalifi-
kaatioista:

A Toimialariippumattomat tuotannon yleistiedot ja -taidot

B Tuotteiden tuotanto-osaaminen

C Palvelujen tuotanto-osaaminen

D Liiketoimintaosaaminen, hallinto- ja talousosaaminen

E Asiakkuuden, asiakassuhteiden hallinta

F Tydyhteisbosaaminen

G Henkilékohtaiset ominaisuudet ja asenteet

H Tutkimus- ja kehitysosaaminen (Hanhinen 2011a, 2010: 188—-189).

Tybeldmassa on ollut Hanhisen luomalle jarjestelmalle selkea tilaus. Luokitusjarjestel-
maa voidaan kayttaa erilaisissa tydelama- ja koulutusyhteisdissa (Hanhinen 2011a).
Connecting Competence & Qualifications, C&Q-menetelma on kehitetty organisaatioi-
den osaamisen hallinnan tydkaluksi. C&Q-professionia voidaan kayttda organisaatioiden
osaamistarvekartoitukseen. Sen avulla voidaan selvittaa organisaatioiden edellyttdmat
ammattiryhmakohtaiset osaamistarpeet. C&Q-person on tarkoitettu henkildtason
osaamiskartoituksiin ja silld voidaan selvittda henkildston henkildkohtaisen osaamisen

taso suhteessa osaamiskvalifikaatioihin. C&Q-profession ja C&Q-person muodostavat
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yhdessa monipuolisen, C&Q-developer-osaamisen hallintajarjestelman, joka yhdistaa

osaamistarpeet ja osaamisvalmiudet. (Hanhinen 2011b.)

6 Osaamisen kehittaminen

Tassa luvussa kasitelldan osaamisen kehittdmista eri organisaatioissa ja eri toimintata-
hoilla, Iahinna julkisella sektorilla ja kolmannen sektorin organisaatioissa. Alun perin
mukaan valittu yksityinen organisaatio jatettiin pois sielld tapahtuneiden suurten orga-
nisaatiomuutosten vuoksi. Englannin terveydenhuollon malli saa suurimman painoar-

von, koska siella on jo vakiintunut osaamisen kehittémisen jarjestelma.

6.1 Jatkuvan oppimisen viitekehys Englannin terveydenhuollossa

Englannin terveydenhuollon, National Health Service (NHS) -jarjestelmassa henkilostoa
tuetaan siirtymaan osaamisen tasolla yléspdin ottamalla kayttédn aiemmin opitut taidot
tai kasvattamalla omaa osaamistaan. (Department of Health Publications 2011; Na-
tional Health Service 2010; Whellams 2010, 2011.) NHS:ssa on kadyttssa vuonna 2001
julkaistu, kuviossa 13 esitetty “Working Together — Learning Together: A Framework

for Lifelong Learning for the NHS” — jatkuvan oppimisen viitekehys.
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Kuvio 13. "Working Together — Learning Together: A Framework for Lifelong Learning for
the NHS” (Department of Health Publications 2011c).
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Jatkuvan oppimisen viitekehys on kytkoksissa NHS:n osaamisen johtamisen viitekehyk-
seen ja se mahdollistaa kansallisen vision ja strategian viemisen kaytantéon. Elinikai-
nen oppiminen ja kehittdminen ovat avainasemassa organisaation kehittdmisessa, pal-
velun parantamisessa ja potilaan hoidon toteutuksessa. NHS:n elinikdisen oppimisen
viitekehyksessa on kyse yksilén, ryhman ja organisaation mahdollisuudesta hankkia uu-
sia tietoja ja taitoja seka toteuttaa mahdollisuuksia muuttamalla ja muovaamalla asioita
parempaan suuntaan. Jatkuvan oppimisen viitekehykseen kuuluu joukko keskeisia ar-
voja ja taitoja. NHS:ssa huomioidaan seka organisaation, ryhman etta yksilon tavoit-
teet, jolloin yksilét ja ryhmat voivat hyodyntaa osaamistaan tehokkaasti ja samalla ke-
hittaa organisaation palvelutuotantoa. NHS:aan kuuluvalla henkildstdlla on oikeus tyos-
kennelld ymparistossa, jossa heidan ammattitaitoaan kehitetaan ja heillda on mahdolli-
suus edetd urallaan. Eri henkildéstéryhmissa ja ammateissa toimivalla henkildstélla on
systeemin jokaisella tasolla mahdollisuus kouluttautua ja kehittya tasapuolisesti riippu-
matta esimerkiksi idstd, sukupuolesta, etnisesta alkuperastd, tydsuhteen koko- tai osa-
aikaisuudesta tai maantieteellisestad sijainnista. Jatkuvaa oppimista arvostetaan, osaa-
minen tunnustetaan, akkreditoidaan mahdollisuuksien mukaan ja dokumentoidaan.
Jatkuvaan oppimiseen kuuluvat tuetut henkildkohtaiset kehittymissuunnitelmat. Jatku-
van oppimisen viitekehyksessa oppimista tukevaa infrastruktuuria pyritdan hyoédynta-
maan uusia koulutus- ja viestintatekniikan keinoja apuna kayttden. Kaikkien NHS orga-
nisaatioiden on tarpeen kehittda ja edistda oppimisen kulttuuria. Oppimiseen investoin-
nista on hyotya seka yksilo-, yhteiso- ettd yhteiskunnallisella tasolla. (Department of
Health Publications 2011c; Whellams 2010, 2011.)

6.2 HUSIn henkiloston osaamisen kehittdminen

HUSin mukaan sen suurin vahvuus on asiantuntemus ja osaava henkilokunta. HUS tu-
kee henkilostonsa osaamisen kehittamista ja tydtehtdvissa kehittymista. Henkildstd voi
osallistua perehdytykseen, tydnohjaukseen, HUSIn jarjestamaan sisdiseen koulutukseen
ja/tai hakeutua tydhon liittyvaan ulkopuolisen tahon jarjestamaan tdaydennyskoulutuk-
seen. Lisaksi HUS antaa mahdollisuuden henkiléston ammatillisen osaamisen kehitta-
miseen muun muassa tukemalla omaehtoista kouluttautumista, hyédyntamalla oppiso-
pimuskoulutusta, mahdollistamalla tydkierron ja kehittémishankkeissa tydskentelyn se-
ka jarjestamalld verkkokoulutusta. HUSin henkiléston osaamisen kehittamiskeinoja ovat

myo6s erilaiset kehittamistehtavat ja vastuut, sijaistukset ja projekteissa toimiminen.
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HUS tukee henkilostdaan johtamisen koulutusohjelmien, vaitoskirjatdiden ja tutkimus-
ja kehittamishankerahoitusten avulla. Sisaisen koulutuksen koulutustarjonta ja esimies-
ten kanssa sovittujen sisaisten koulutusten ilmoittautumislomake julkaistaan HUSIn in-
tranetissa. Kaikki tiedot tydtehtaviin liittyvista, tydntekijoiden kaymista koulutuksista ja
patevyyksista tallennetaan HUSIn koulutusohjelmistossa oleviin tyontekijéiden henkil6-
kohtaisiin koulutuskortteihin. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010; HUS-
kuntayhtyma 2011.)

6.3 Henkiloston osaamisen kehittaminen Kansanelakelaitos Kelassa

Kansaneldkelaitos Kelassa arvostetaan henkildéston kehittymistd ja kouluttautumista.
Kelassa on mahdollisuus erikoistua oman alansa osaajaksi Kelan oman koulutuspalve-
luyksikdn jarjestaman monipuolisen, tyota tukevan koulutuksen avulla. Henkildstdon
osaamisen kehittdmisen painopiste on etuuskoulutuksessa ja palvelutoiminnan kehit-
tdmisohjelmaan liittyvissa koulutuksissa. Osa henkilostosta hakee lisdhaasteita esimies-
tehtdvistd. Henkiloston osaamis- ja patevyystaso vastaa tyGtehtdvien asettamia haas-
teita. (Kansanelakelaitos Kela 2011a, 2011b.)

6.4 Asiantuntijaksi kehittyminen valtiovarainministeridssa

Valtiovarainministerién henkiléstdosaston asettama Hekuma-tyéryhma on laatinut mal-
lin valtionhallinnossa tydskentelevén henkiléston kehitys- ja urakehityspoluksi. Mallin
mukaan hyvaksi asiantuntijaksi kehittyminen edellyttda asiantuntijan tietojen ja taitojen
sekd asiantuntijatyodn jatkuvaa kehittymistd. Asiantuntijana kehittyminen edellyttaa yk-
silén halua jatkuvaan oppimiseen ja yha syvenevaan ongelmanratkaisuun seka tietojen
ja taitojen hyddyntamiseen tehtdvissaan. Valtionhallinnossa tydskentelevan asiantunti-
jan on kyettdva osoittamaan jatkuvaa kehittymista, tyon hallintaa, yhteisollisyytta ja ai-
kaansaavuutta. Vastuu kehittymisestda on ensisijaisesti yksildlla. Valtion tehtavana on
tukea yksilon kehittymista aloittelevasta asiantuntijasta senioriasiantuntijaksi. Osaami-
sen suunnitelmallinen kehittdminen on osa osaamisen johtamisen ja turvaamisen ko-
konaisuutta, johon kuuluvat myds osaamisen yllapito, osaamisen siirtdminen ja uuden

osaamisen hankkiminen. (Holopainen ym. 2007.)



56

Henkildston osaamistarpeet maaraytyvat valtionhallinnon virastojen tehtdvien ja toi-
mintastrategian perusteella. Jokaisen tydntekijan tietojen ja taitojen kehittamistarpeet
selvitetddn henkilokohtaisissa tulos- ja kehityskeskusteluprosesseissa ja toimintayksi-
kdissa laadittujen henkilokohtaisten kehittamissuunnitelmien avulla. Henkiléstén osaa-
mista kehitetdan kaikissa tyduran vaiheissa kulloistenkin tyétehtavien vaatimusten pe-
rusteella ja toimintayksikdn tehtdavaalueen kehittymisen mukaan. Toimintayksikdiden
strategiset tarpeet edellyttavat toisinaan myds ennakoivia kehittémisohjelmia. (Valtio-
varainministeridé 2011; Holopainen ym. 2007; Wilska & Saaskilahti 2003.)

Valtionhallinnossa tydskentelevan hyvan asiantuntijan tunnusmerkit on esitetty alla

olevassa kuviossa 14.

YHTEISOLLISYYS JATKUVA KEHITTYMINEN

Kasitteellinen ajattelu
jaluovuus

Kyky ymmartaa omaa ja
muiden kayttaytymista

Kyky tukea muiden kehittymista Kyky oppia, henkilokohtainen
kasvu ja elamanhallinta

Muutosten ennakointi ja niihin
sopeutuminen

Toimivat vuorovaikutus- ja
yhteistydtaidot

Ristiriitojen hallinta ja SYVENEVA JA LAAJENEVA Tehokas viestinta ja
sitoutuminen yhteisiin ASIANTUNTLUUS kyky vaikuttaa

arvoihin ja pelisdantsihin asiantuntijayhteisdssa
ja eri verkostoissa

YKSILOLLISESTI YHTEISOSSA

Kyky tehokkaasti Aloitteellisuus ja

hankkia tietoa VALTIONHALLINNON ideoiden esittéminen
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Syvallinen ongelmanratkaisu
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Kyky itsenaisiin ratkaisuihin Epavarmuuden ja
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TYON HALLINTA AIKAANSAAVUUS

Kuvio 14. Lahde: Ari Holopainen 2007. Hyvan asiantuntijan tunnusmerkit valtionhallinnossa
(Holopainen ym. 2007: 20).
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Tybnantajan jarjestama tai hankkima henkilstokoulutus tapahtuu padasiallisesti tyo-
aikana. Henkilon omaehtoista kouluttautumista tuetaan organisaation osaamistarpei-
den ja resurssien puitteissa. Opiskeluun voidaan myontaa myos palkallista tai palkaton-
ta virkavapautta ja tarvittaessa voidaan sopia erilaisista tydaikajarjestelyista. Henkilos-
tdn ja organisaation osaamista voidaan lisata tdiden organisoinnilla ja tyétapoja kehit-
tamalla. Valtionhallinnossa kiinnitetdaan huomiota hyvaan perehdytykseen, kehittaviin
tyotehtaviin seka tiimi-, pari- ja projektitydskentelyyn. Mentoroinnin avulla on saavutet-
tu hyvia tuloksia ja tehtava- ja henkilokierto ovat tehokkaita osaamisen laajentamista-
poja. Osaamisen kehittdmiseen kaytetadan myos verkko-oppimista. (Valtiovarainministe-
rio 2011; Wilska & Saaskilahti 2003.)

Alla olevassa kuviossa 15 on esitelty valtionhallinnossa tydskentelevan asiantuntijan

kehittymisen keinoja.

1

JOUSTAVUUS

Sitoutuminen, arvot ja Asiantuntijakulttuurin
ristiriitojen hallinta sisdistaminen ja asiantunte-
muksen syveneminen ja

laajeneminen

YHTEISOLLISYYS TEHTAVAN KEHITTYMINEN

Tyshyvinvointi, . Sidosryhmayhteistyd,
osallistuminen ja KEHITTYMISTEHTAVAT arvostuksen ja vaikutus-
tydyhteison tuki vallan hankkiminen ja
hy&dyntaminen
PERUSTEHTAVA

. SISAINEN ULKOINEN

-

Mielekds ja soveltuva
tehtavakokonaisuus

Tiedon hallinta ja . Aikaansaavuus ja
palautejarjestelmat PALAUTUMISTEHTAVAT tuottavuus

TYON HALLINTA TULOKSELLISUUS

Autonomia ja sisainen kontrolli: | Tydn merkitys: organisaation
itsendisyys tydmenetelmien tavoitteiden ja henkilokohtaisten
valinnassa tavoitteiden yhdenmukaisuus

KONTROLLI
v

Kuvio 15. Ldhde: Soveltaen SYKE/Koulutus 2004. Asiantuntijuuden kehittamisen keinoja
(Holopainen ym. 2007: 24).
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Valtionhallinnon eri toimintayksikét tukevat asiantuntijoiden mahdollisuuksia oman
asiantuntijuutensa kehittémiseen, esimerkiksi tarjoamalla mahdollisuuksia osallistua
asiantuntijaverkkoihin ja tukemalla tehtavan tai uran vaihtoa (Holopainen ym. 2007:13;
Wilska & Saaskilahti 2003: 39—42). Valtionhallinnossa kayttssa oleva kolmiuramalli on
osaltaan haivyttanyt jakoa johtamis- ja asiantuntijatehtdvien ja -urien valilla. Mallissa
on paljon asiantuntijuutta ja johtamistaitoja vaativia projektinjohtamis- ja kehittamis-
tehtdvia perinteisiksi asiantuntijatehtaviksi miellettyjen tehtavien ja linjajohdon tehtavi-

en valissa. Joustava liikkuvuus naiden tehtdavien valilla on lisadntynyt.

6.5 Jaseniston ammatillisen osaamisen kehittéminen Tehyn yhteisty6jasenjarjestoissa

Tehyn yhteisty6jarjestot jarjestavat aktiivisesti omille jasenilleen ammatillisen lisa- ja
tdydennyskoulutuksen kriteerit tayttdvaa koulutusta. Joillakin yhteisty6jdasenjarjestdilla
on omia koulutusyhti6ita, joiden kautta ne tarjoavat taydennyskoulutusta myds muille
kuin omalle jasenkunnalleen. Koulutusta markkinoidaan muun muassa kunkin yhteis-

ty6jasenjarjestdn ammatillisessa lehdessa ja verkkosivuilla. (www.tehy.fi)

7 Urakehitysmallit

Yksilon uralla kehittymisen prosessia on kuvattu usein Dreyfusin ja Dreyfusin analyysin
mukaisesti. Eraut (2007b: 8) on kritisoinut Dreyfusien mallia individualismista ja kon-
servatiivisuudesta. Laakkosen (2004: 31-32) mukaan Dreyfusien mallissa ei huomioida
riittavasti tybeldmassa vaaditun asiantuntijuuden poikkeamista huippuekspertin suori-
tuksista. Eraut (2007b: 7) on kirjannut yhteenvedon Dreyfusin ja Dreyfusin (1986)
luomasta mallista, jossa: Tason 1 noviisi noudattaa jaykasti opetettuja saantéja ja oh-
jeita. Hanella on hyvin vahan kasitystd kokonaistilanteesta eikd han kykene tekemaan
itsendisia paatoksia. Tasolla 2 olevalla aloittelijalla on vield hyvin vahan tilannekoh-
taista kasitysta. Aloittelija kasittelee kaikkien asioiden ominaisuuksia ja nakdkohtia erik-
seen ja antaa niille kaikille yhtd suuren painoarvon. Taso 3 Toimivaltainen toimii jo
ainakin osittain pitkan aikavalin tavoitteiden ja tiedostamiensa suunnitelmien mukaan
seka toimii rutinoituneesti tiettyjen standardien mukaisesti. Tasolla 4 oleva taitava

katsoo tilanteita kokonaisvaltaisesti, huomioi asioiden tarkeysjarjestyksen ja havaitsee
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poikkeamat normaalitilanteesta. Taitavan henkilon paatoksenteko on jo véahemman
tyolasta. Taitava henkil6 kayttaa ohjaukseen mietelauseita, joiden merkitys vaihtelee ti-
lanteen mukaan. Taso 5 asiantuntijan toiminta ei enda perustu saantdihin. Asiantun-
tijalla on intuitiivinen kasitys tilanteista ja hdanen toimintansa perustuu ymmarrykseen.
Asiantuntija kdyttda analyyttista lahestymistapaa vain uusissa ongelmatilanteissa tai
perustellessaan omia nakemyksiaan. (Eraut 2007b: 7.)

Benner esitteli vuonna 1984 kirjassaan “From Novice to Expert” hoitotydssa kaytetta-
van viisiportaisen urakehitysmallin (Stage 1. Novice, Stage 2. Advanced Beginner,
Stage 3. Competent, Stage 4. Proficient and Stage 5. Expert), joka perustui alkujaan
Stuart ja Hubert Dreyfusin kehittdmaan — aloittelijasta asiantuntijaksi — taitojenhankki-
mismalliin (Benner 2000: 13, 20-38). Bennerin malli perustui kliinisen kokemuksen
kautta tapahtuvaan osaamisen kehittymiseen. Mallissa noviisilla/ aloittelijalla tarkoite-
taan hoitajaa, jolla ei ole aikaisempia tietoja tai kokemusta todellisista tilanteista. Aloit-
telija toimii saamiensa ohjeiden/saant6jen mukaisesti ja tarvitsee jatkuvaa perehdytys-
ta, ja hanen toimintaansa ohjaavat saannét. Edistynyt aloittelija on jo kohdannut
todellisia tilanteita. Han ei osaa viela priorisoida toimintoja ja tehtavia, mutta han pys-
tyy havaitsemaan tilanteiden yleisominaisuuksia. Patevalla hoitajalla on jo muutaman
vuoden kokemus samankaltaisista tehtdvista. Han nakee oman toimintansa tavoitteelli-
sena ja suunnitelmallisena. Hanen ongelmanratkaisunsa perustuu tietoiseen kasitteelli-
seen ja analyyttiseen pohdintaan. Patevalta hoitajalta puuttuu kuitenkin vield taitavan
henkilén nopeus ja joustavuus seka tarvittava kokemus tunnistaa kokonaistilanteissa
kaikkein oleellisin asia. Taitava hoitaja ymmartaa tyénsa kokonaisuutena ja tarkaste-
lee ty6taan kokonaisvaltaisesti pitkan aikavalin tavoitteiden kautta. Taitava hoitaja ky-
kenee asettamaan tyohonsa liittyvat tekijat tarkeysjarjestykseen. Asiantuntijalla on
suuri maara kokemuksia ja kokonaisvaltainen ote tyéhdnsa. Han on sisdistanyt toimin-
tansa ja hanella on selked ymmarrys kokonaistilanteesta seka kyky keskittya oleelli-
seen. Asiantuntija nakee olennaiset asiat eri tilanteissa intuitiivisesti ja osaa reagoida

niihin seka toimia joustavasti ja saumattomasti. (Benner 2000: 13-38.)

Myds Rasdsen (1996) hahmottelemassa osaamisen arvioinnin mallissa tydorientaation
tasot luokitellaan aloittelijan, kehittyneen aloittelijan, patevan suoriutujan, etevan teki-
jan ja asiantuntijan tydéhon. Rasdsen (1996) mallissa aloittelijan tyé on hyvin pitkalti
toisilta saadusta ohjauksesta riippuvaa, arkitietoon ja vanhoihin kokemuksiin sekda mal-

lioppimiseen tai yritys-/ erehdysoppimiseen perustuvaa tydskentelyd. Kehittyneen
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aloittelijan tydssa on nahtdvissa yksittaisten tydtehtdvien suorittamista ammatillisen
perusosaamisen pohjalta, mutta tyd on suunnittelematonta ja sidoksissa kulloiseenkin
tilanteeseen. Kehittynyt aloittelija tarvitsee tytssaan edelleen runsaasti ohjausta ja val-
vontaa. Pateva suoriutuja pystyy hallitsemaan tehtdavakokonaisuuksia ja ammatin
kasitteistoa seka ymmartaa tyotadn koskevat laajemmat yhteydet ja merkitykset. Ete-
va tekija kykenee suoriutumaan pitkalti itsendisesti kokonaisista tehtavaalueista ja
tydskentelee tavoiteorientoituneesti. Han hallitsee ammatin kasitteet ja tyon tarkoituk-
sen. Asiantuntija kykenee hahmottamaan tydn kokonaisuutena ja osaa suhteuttaa
sen organisaation visioon ja strategiaan. Han hallitsee ammattia koskevat kasitteet,
ymmartad tydn laajemmat merkitykset erittdin korkealla tasolla ja tekee tydétaan kiin-
tedssa vuorovaikutuksessa muiden ammattilaisten kanssa. Pitkdlle edennyt asiantuntija

keskittyy tydn tavoitteisiin ja toivottuihin tuloksiin. (Rasanen 1996.)

Henkildstolle tehdyssa Otalan (2009a) madrittelyssa osaamistasolla 1 on aloittelija/
harjoittelija. Han ymmartad osaamisalueen perusasioita, mutta tarvitsee apua silloin,
kun hanen pitad kdyttda omaa osaamistaan. Osaamistasolla 2 oleva henkilé on edis-
tynyt ja perusasiat hallitseva. Han osaa kdyttda omaa osaamistaan tytdssaan “tyo-
kalund’. Henkildlla on kuitenkin vield ongelmia joillakin osa-alueilla, ja han tarvitsee
apua myds poikkeustilanteissa. Kun henkil6 on edennyt tasolle 3, hdn on pateva ja
osaa kohtalaisesti. Henkild selvidgd omassa tydtehtdvassaan hyvin, ja han osaa sovel-
taa oman osaamisalueensa asioita myds muissa tehtdvissa. Taitava ja hyvin osaava
henkild sijoittuu osaamistasolle 4. Han opastaa ja valmentaa muita ja hanet tunnetaan
oman osaamisalueensa asiantuntijana omassa maassaan. Osaamistasolle 5 sijoittuva
"Guru” on henkild, joka osaa erinomaisesti ja on oman osaamisalueensa huip-
puosaaja. Tallainen henkilé on esimerkkind muille ja myds ulkopuoliset tahot kaytta-

vat hantd hdnen oman osaamisalueensa kansainvalisena asiantuntijana. (Otala 2009a.)

Edella mainittujen lisdksi, myds Hatdnen (2010) on maaritellyt osaamisen tasoja. Hato-
sen mukaan osaamisen arviointiin kaytettava asteikko voidaan maarittad kaikkien
osaamisalueiden arvioinnissa kaytettavina yleisiimauksina, kuten perus-, hyva, erin-
omainen ja huippuasiantuntijan osaaminen. Perusosaamisen tasolla 1 oleva henkild
kykenee toimimaan sovittujen toimintatapojen mukaisesti ja han hallitsee muun muas-
sa perehdytyksen jdlkeen taman ensimmadisen tason. Toisella tasolla on ammat-

tiosaaminen, jossa henkild osaa tehda jo ammattimaisesti omaan osaamisalueeseen-
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sa liittyvia tyotehtavia. Kolmannella tasolla oleva hyva ammattiosaaminen tarkoit-
taa, etta henkilo osaa toimia oman osaamisensa alueella itsendisesti ja sujuvasti. Han
kykenee myds erottamaan olennaiset asiat ja kehittdmadn osaamisalueensa asioita
oman tydnsa nakokulmasta. Erinomainen ammattiosaaminen sijoittuu tasolle 4.
Talléin henkild on jo sisaistéanyt osaamisalueellaan olevat asiat syvallisesti ja osaa kayt-
taa seka kehittad osaamisalueensa asioita koko organisaation kannalta. Tasolla 5 oleva
huippuosaaminen tarkoittaa, ettda osaaminen tunnustetaan myds oman organisaation
ulkopuolella. Henkil6 my6s on valmis jakamaan tatd osaamistaan muille. Hatésen mie-
lesta yleisella tasolla olevat kuvaukset jadvat usein ylimalkaisiksi ja siksi niité pitdisi
tdydentda yksityiskohtaisemmilla osaamistasojen kuvauksilla. Yksityiskohtaiset osaa-
mistasokuvaukset ovat Hatosen mukaan tyoldita toteuttaa, mutta ne "yhdenmukaista-

vat ja helpottavat osaamisen arviointid’. (Haténen 2010: 9-10.)

7.1 Englannin terveydenhuollon yhdeksanportainen urakehitysmalli

Englannin terveydenhuollon (National Health Service NHS) jarjestelmassa henkilostoa
tuetaan siirtymaan osaamisen tasolla yléspdin ottamalla kayttédn aiemmin opitut taidot
tai kasvattamalla omaa osaamistaan. (Whellams 2010; National Health Service 2010;
Department of Health Publications 2010, 2011.)

NHS:n "“osaamisliukuporrasmalli” (Skills Escalator) kannustaa henkilostda elinikdiseen
oppimiseen. Lahestymistapa mahdollistaa henkiloston tietojen, taitojen ja osaamisen
jatkuvan kehittamisen seka urakehityksen. Mallin tarkoituksena on tukea henkildkuntaa
siirtymaan portaikossa ylospain ottamalla kayttéon aiemmin opittuja taitoja tai kasvat-
tamalla osaamista tai vastuualuetta. Samalla voidaan tarvittaessa delegoida osa henki-
I6n aiemmista tehtdvista ja vastuista alaspdin seuraavalla osaamistasolla olevalle. Mal-
lin tavoitteena on aikaansaada tehokkuutta ja hyddyntaa koko henkiléstén osaamis-
kompetensseja. Malli antaa kaikilla tasoilla mahdollisuuden uralla etenemiseen, mutta
se ei takaa ylenemista. Jatkuva osaamisen kehittaminen on kytkoksissa palvelutarpee-
seen ja henkildston seka asiakkaiden tarpeisiin. Tydnantajat hydtyvat mallista tydnteki-
joiden rekrytoinnin yhteydessa seka asiakkaiden tarpeiden muutostilanteissa, koska
henkiloston tarvittava liikuteltavuus on mahdollista. Yksil6tasolla hydtyvat ne henkil6t,
jotka haluavat kehittda ja parantaa omia taitojaan seka ottaa vastaan uusia ja haasta-
vampia tyotehtavia. (Department of Health Publications 2011c; Whellams 2010, 2011.)
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NHS:n terveydenhuollon uralla kehittymisen viitekehyksena toimii yhdeksanportainen
urakehitysmalli (Skills for Health Career Framework). Malli tukee kansallista NHS Know-
ledge and Skills Framework, KSF-lahestymistapaa ja tarjoaa hyddynnettavan urakehi-
tysmallin kansallisen osaamiskartan hyddyntamiseksi. Kaikki Agenda for Change palk-
kaussopimuksen piiriin kuuluvat roolit ja toimenkuvat voidaan linkittaa jollekin tasolle
urakehitysmallia kansallisen osaamiskartan informaatiota hyddyntden. (Whellams
2011.) NHS:n alkuperdinen KSF urakehitysmalli on kuvattu liitteessa 3.

7.2 Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin urakehitysmalli

Henkiloston urasuunnittelun kehittédminen on osa HUSIin henkildstostrategiaa. Urasuun-
nitteluun kuuluvat asiantuntija-, tutkija- seka johtajaurien luominen. HUSissa ennakoi-
daan suunnitelmallinen ja pitkdjanteinen osaamisen kehittdminen varmistamalla, etta
kaikissa avaintehtdvissa on osaava tyontekij@ myos tulevaisuudessa. Henkildston kan-
nalta tyduran pitkajanteinen suunnittelu on motivoivaa ja palkitsevaa. Ty6urasuunnitte-
lu kannustaa henkildstéa hakeutumaan erilaisiin tyétehtaviin HUSissa oman osaamisen-
sa kasvattamiseksi. (HUS-kuntayhtyma 2011.) HUSin osastonhoitajille vuonna 2002
tehdyn selvityksen mukaan osaamistason tunnistamisella on vaikutusta yksiléllisten

tyotehtavien maarittelyyn, mutta ei juurikaan palkkaukseen (Meretoja 2004).

HUSIn hallitus on 26.5.2008 kiteyttanyt urasuunnittelun periaatteet seuraavasti:

e Urasuunnittelu on tyontekijan uran ja tydssa kehittymisen suunnitelmallista
tukemista siten, ettd tydntekijan osaaminen ja organisaation tarpeet kohtaa-
vat.

e Urasuunnittelun lahtdékohtana ovat organisaation strategia seka henkilésto-
strategia ja se koskee koko henkiléstoa.

e Urasuunnittelun tavoitteena on varmistaa tarvittava osaaminen myos pitkalla
tahtaimelld yhdistamalla organisaation ja yksilon tarpeet.

e Urajarjestelmd sidotaan osaksi vuosittaista suunnittelujarjestelma@a osana
henkiléstdsuunnittelua sekd madritelldan eri tahojen roolit ja vastuut sen ra-
kentamisessa, kehittdmisessa ja toimeenpanossa.

o Tydntekijan vastuulla on huolehtia ammattitaidostaan ja sen jatkuvasta ke-
hittdmisestd. Esimiehen vastuulla on huolehtia urasuunnittelun toteuttami-
sesta.

e Henkildkohtaisten urasuunnitelmien laatiminen ja toteuttamisen seuraaminen
on osa normaalia kehityskeskustelukaytantoa.

o Tydntekijan ammatillista kehittymistd tuetaan kaikissa vaiheissa rekrytoinnis-
ta ja organisaatioon sosiaalistumisesta aina eldkkeelle siirtymiseen saakka.

e Ajallisesti urasuunnittelun kohteena on tyéntekijan koko tyéura.
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e Urajarjestelma sisdltda erilaisia polkuja, joissa kaikissa on yhtaldinen kehit-
tymisen ja kasvun mahdollisuus.

e Henkilokohtaiset kehittymis- ja urasuunnitelmat kootaan ja dokumentoidaan
siten, etta niille voidaan asettaa tavoitteet ja niiden toimeenpanoa voidaan
seurata. (HUS kuntayhtyma 2011.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissa (HUS) laadittiin 1990-luvun aikana viisipor-
taiset ammattiuramallit ja niiden eri tasoihin liittyvat osaamisvaatimukset sairaanhoita-
jille (AURA), fysioterapeuteille (FAURA), laboratorionhoitajille (LAURA) ja réntgenhoita-
jille (RAURA). Mybhemmassa vaiheessa vastaavat mallit luotiin perushoitajille (Taura 1)
ja mielenterveyshoitajille (Taura 2). Ammattiuramallien tarkoituksena on kuvata tyon-
tekijoiden ammatillisen kehittymisen kasvuprosessia perehtyvasta tydntekijasta asian-
tuntijaksi, tukea henkiloston ammatillisen osaamisen kehittymista ja luoda edellytyksia
tehtdvakuvien laajentamiselle seka asiantuntijuuden kasvulle. Ammattiuramallikuvauk-
set tarjoavat suunnitelmallisen ja kdytannoéllisen tydvalineen eri henkilostéryhmien tyo-
tehtdvien sisallon maarittelyyn, systemaattiseen tydn hallinnan ja osaamisen arviointiin.

(Meretoja 2004; Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

HUSissa henkiloston osaamisen kehittymista arvioidaan perehtyvan, suoriutuvan, pate-
van, taitavan sekd asiantuntijan osaamisvaatimusten avulla. HUSin (2010) ammat-
tiuramalleissa perehtyvalla tydntekijalld tarkoitetaan perehdyttdjan tukea tarvitsevaa
henkil6d, joka on aloittamassa tyburaansa, palaamassa tydhon tai siirtymassa tyoyksi-
kdsta toiseen. Perehtyva tyodntekija omaa tydtehtavan vaatimat ammatilliset perustie-
dot ja -taidot ja hanelld on valmiudet soveltaa niitad erilaisiin tyétehtaviin. Suoriutuva
tyontekija hallitsee ammatti- ja tydelamdaosaamiseen liittyvat perustiedot ja -taidot ja
hanelld on halua syventdad omaa osaamistaan seka tiedollisen koulutuksen avulla etta
kokeneen tyontekijan tuella. Pateva tyontekija hallitsee ammattiin kuuluvat tehtdva-
alueet seka tiedolliset, taidolliset ja kokemukselliset valmiudet. Han suoriutuu jousta-
vasti tydtilanteiden muutoksissa ja hdnen toimintansa on perusteltua, suunnitelmallista
ja itsendista. Pateva tydntekija hahmottaa tydn laaja-alaisena kokonaisuutena HUSIn
perustehtavaan ja strategiaan nahden. Han toimii asiantuntevasti moniammatillisissa
tydryhmissa ja on sitoutunut ammattitaidon ja tydyhteison toiminnan jatkuvaan kehit-
tamiseen. Taitavan tyontekijan laaja-alainen ammattipatevyys perustuu seka tieteelli-
seen teoreettiseen tietoon ettd kokemukseen ja han hyoddyntda tutkittua tietoa tydn ja
toiminnan kehittamisessa. Han hallitsee syvallisesti omaan ammattialueeseensa liitty-
van erikoisalueen. Lisdéksi hanelld on ndkemystd, kykya ja halua oman yksikkdnsa ja
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erikoisalueensa toiminnan kehittamiseen seka ammattiin liittyvaan viestintdan. Taitava
tyontekija kykenee toimimaan konsulttina omaa tydyksikkéaan laajemmassa ymparis-
tossa. Kliinisella asiantuntijalla on laaja-alainen oman ammattialueensa asiantun-
temus. Hanelld on tydkokemusta ja tiedekorkeakoulun loppututkinto, joiden avulla han
pystyy hyédyntamaan asiantuntijuuttaan seka tutkimaan ja kehittdmaan oman ammat-
tialueensa toimintaa seka kansallisella etta kansainvalisella tasolla. Kliinisen asiantunti-
jan monipuolinen, analyyttinen, tutkiva ja kehittédva tydote suuntautuu tulevaisuuteen
ja han voi toimia organisaation kouluttajana, konsulttina, kehittdgjana seka kansainvali-
sen tason asiantuntijatehtdvissa. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2007a,
2007b, 2007c, 2007d, 2010, 2011.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirissé ammattiuralla eteneminen tapahtuu osaa-
misvaatimustasolta toiselle siirtymalla ja se edellyttad ammatillisen osaamisen kehitty-
mista, tehtdvakuvan laajentumista tai asiantuntijana toimimista. Jokaisen HUSIin ty6n-
tekijan pitéa edeta patevan tason osaamisvaatimukset maarittavalle tasolle. Patevan
tason yllapitéminen edellyttad jatkuvaa osaamisen paivittamista ja tadydennyskoulutus-
ta. Edelld mainittujen tasojen osaamisvaatimukset on kuvattu konkreettisesti, jolloin ne
helpottavat ja yhdenmukaistavat arvioinnin tekemista. Samalla ne toimivat arviointien
perusteella laadittujen osaamiskartoitusten pohjana ja esimiehen sekd henkildstdn
kdymien ammatillista kehittymista ja uralla etenemistd koskevien keskustelujen pohja-

na. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2010.)

Ammattiuramalleihin liittyvia eri tasojen osaamiskuvauksia hyddynnetaan esimiehen ja
henkildston valisissa kehityskeskusteluissa, opiskelijaohjauksessa, henkildston rekry-
toinnissa seka uuden henkildston perehdytyksessa. Tydntekijan systemaattinen oman
osaamisen kehittymisen itsearviointi ja henkilékohtainen kehityssuunnitelma seka esi-
miehen tekema arviointi perustuvat ammattiuramallien osaamiskuvauksiin. Osaamisku-
vaukset ovat apuna myds seka yksilbllisen etta toimipaikkakohtaisen taydennyskoulu-
tuksen suunnittelussa. (Meretoja 2004; HUS-kuntayhtyma 2011.)

7.3 Urakehitys Kansanelakelaitoksessa

Kansaneldkelaitoksessa (Kela) tyontekijan uralla eteneminen tapahtuu useimmiten si-

saisen rekrytointimenettelyn kautta, jolloin potentiaaliset hakijat voivat hakea Kelassa
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avoimeksi tulleita tehtdvia. Kela toimii yli 200 paikkakunnalla eri puolilla Suomea ja siir-
tyminen tydskentelemaan paikkakunnalta toiselle on myds mahdollista. (Strém 2011;
Hiltunen 2011.)

7.4 Valtiovarainministerion urakehitysmalli

Valtiovarainministerion urasuunnittelumallissa on kyse osaamisen kehittamisestd, yksi-
I6n ammatillisen osaamisen kehittymisesta eri tyotehtavissa ja "organisaation toimin-
nan ja tavoitteiden kannalta tdrkedn osaamisen kehittdmisesta ja hankkimisesta”. Val-
tiovarainministerion mukaan urasuunnittelun kehittdmiskeinoina kaytetdan muun mu-
assa koulutusta ja kursseja, liikkuvuutta, sijaisuuksia, henkilkiertoa, virkamiesharjoit-
telua, tiimity6td, opiskelua ja tydssa oppimista. Urasuunnittelun tarkoituksena on enna-
koida henkilostdn ja organisaation tarpeita seka varmistaa nykyiset ja tulevaisuuden
toimintaedellytykset. Valtiovarainministeriossa nahdaan, etta henkiléstdon kehitystoivei-
den huomioon ottaminen lisaa tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja sitoutumista. (Valtio-

varainministerié 2011.)

Urasuunnittelu auttaa yksilod mielekkaan tyburan rakentamisessa, ja "sen avulla voi-
daan parhaimmifllaan taata jokaiselle osaamista vastaavat, mielekkaat tyotehtavat'.
Henkiloston ja esimiesten valista kommunikointia pidetdan tarkedna. Jokainen tyonteki-
ja on kuitenkin itse vastuussa omasta urastaan ja hanen vastuullaan on omien uratoi-
veidensa ja kehittymistarpeidensa kartoittaminen ja esille tuominen. Organisaation teh-
tavana on tukea henkildstéa uran suunnittelussa organisaation tarpeet huomioon otta-
en. Valtiovarainministeriossa korostetaan esimiehen roolia urasuunnittelun edistamises-
sa. Organisaation strategian ja tulevaisuuden osaamistarpeiden pitaa olla henkiloston
tiedossa silloin, kun he suunnittelevat yksilllistd uraansa. Esimiehen tehtavana on or-

ganisaation ja yksilén kehityssuunnitelmien yhdistéaminen.

Valtiovarainministeridssa voi edeta uralla esimerkiksi vaihtamalla asiantuntijatehtdvasta
johtamistehtdavaan tai pdinvastoin. Uran vaihtoa voidaan edistda niin sanotulla kol-
miuramallilla. Siina "asiantuntijatehtavien ja johtamistehtavien vélimaastossa on erilai-
sia projektijohtamistehtavid’, joissa kaikissa vaaditaan asiantuntijuutta ja johtamis-

osaamista.
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Valtiovarainministerion mukaan:

Parhaillaan urakehitys on uudelleen suuntautumista tai joustavaa vuorottelua
asiantuntijuuden laajentamisen ja syventamisen seka johtamisosaamisen lisaa-
misen valilla erilaisissa asiantuntija-, projektivastuu- ja linjaesimiestehtavissa.

Uralla kehittyminen (kuviot 16 ja 17) etenee uran alkuvaiheen jalkeen asiantuntijavai-
heeseen, johon kuuluu itsendisen ty6hallinnan lisdksi erilaisia kehittymistehtavia.

ALOITTELEVA ASIANTUNTUA ASIANTUNTUA SENIORIASIANTUNTUA
Tietojen ja taitojen hankkiminen | Asteittain syveneva ja joustava Syvillinen ongelmanratkaisu
ja soveltaminen erilaisissa ongelmanratkaisu mys uusissa ja hyvat kasitteelliset valmiudet
tilanteissa tilanteissa Ammattietiikan ja asiantuntija-
Opiskelujen tai aikaisemman Asiantuntijuuden syveneminen kulttuurin edustaminen ja
kokemuksen kautta hankitun ja laajeneminen vilittaminen
uuden tietdmyksen valittaminen . -
. . . i ij iini itu-| Mentorointi
asiantuntijayhteisoon As_lantt._lntl}_akulttugrun |nt_egr0|tu
minen ja siihen vaikuttaminen - L
Asiantuntijakulttuuriin N B . Siirtymakiila
kasvaminen Lisdantyva autonomia eliakkeelle
tyonhallinnassa
Tuettu ja ohjattu tyd
Asiantuntijuuden
syvyys ja laajuus
=
-l
2|c
= |E
Tehtdvan vaativuus < :P:‘“
c |2
0 i
=k
[

Kuvio 16. Lahde: Erkki Westerlund ja Ari Holopainen 2007. Asiantuntijan kehityspolku
(Holopainen ym. 2007: 21).

ALOITTELEVA ASIANTUNTUA ASIANTUNTUA SENIORIASIANTUNTUA

Tulos- ja kehityskeskustelut
(sdanndllisesti uran kaikissa
vaiheissa)

Perehdyttamisohjelmat ja

henkilastékoulutus:

- tehtaviakokonaisuuteen,
organisaatioon ja
valtionhallintoon

- yhteistydtahoihin

- asiantuntijayhteiséon

Valikoituminen asiantuntija- ja

esimiesurille

Uraohjaus

Ura- ja kehittymissuunnitelma
Jatkokoulutusmahdollisuudet
Tehtaviakierto (mm. kv-tehtavat)

Tuki uudelleen suuntautumiselle
(tehtdvakokonaisuus,
organisaatio, johtamistehtavat)

Osallistuminen strategisiin
hankkeisiin

Valtiokonsernin asiantuntijoiden
kehittymisohjelmat/foorumit
Mahdollisuus osallistua
asiantuntijaverkostoihin

Asiantuntijuuden laaja-alainen
hyédyntidminen valtiokonsernissa

Vaativat projektijohtamis-

tehtdvat ja konsernin
sisdiset konsultointi-

Valtiokonsernin asiantuntijoiden
kehittymisohjelmat/foorumit ja
osallistuminen johdon ohjelmiin

Mahdollisuus hoitaa
luottamustehtavia laajalti
eri asiantuntijaverkostoissa
(myds kv-verkostot)

Sisaiset tydomarkkinat

ASIANTUNTUAJOHTAJUUS

KEHITTYMISTEHTAVAT

KEHITTYMISTEHTAVAT

TYONHALLINTA

TYONHALLINTA

TYONHALLINTA

Kuvio 17. Ldhde Ari Holopainen 2007. Malli asiantuntijan kehitys- ja urapoluksi
Valtionhallinnossa (Holopainen ym. 2007: 28).
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Urakehityksen toisessa paassa olevaan senioriasiantuntijan rooliin sisdltyy asiantunte-
muksen laaja-alaista hyddyntamista valtiokonsernin erilaisissa projekti- ja konsultointi-
tehtdvissa. (Valtiovarainministerioé 2011.)

7.5 Tehyn ja sen yhteistydjarjestdjen erityispatevyysjarjestelma

Tehyn ja sen yhteistydjasenjarjestdjen moniammatillinen jasenistd kattaa laajimmin
terveydenhuollon kenttdda. Tehyllda on myds merkittédva rooli yhteiskunnallisessa vas-
tuunkantamisessa. Tehy tekee merkittdvaa yhteistydta yhteistydjasenjarjestdjensa
kanssa jasenistdon ammatillisen osaamisen kehittamiseksi. Tehyn ja sen ammatillisten
yhteistydjasenjarjestéjen mydntaman erityispatevyyden edellytyksena on: vahva Kliini-
nen osaaminen, oman alan teoreettinen hallinta sekd vahva nayttd toiminnasta erikois-
alansa kehittdjand, kouluttajana ja tiedon valittdjana. Tehyn ja sen ammatillisten yh-
teisty6jasenjarjestéjen luomaa osaamisen tunnistamisen mallia voidaan kayttaa hyvaksi
sosiaali- ja terveydenhuoltoalan hoitohenkildstdn urakehityssuunnitelmia laadittaessa.
Osaamisen tunnistamisen jarjestelmdssa huomioidaan tydssa opittu, lisa- ja tdydennys-
koulutuksella hankittu ja tyohistorian aikana kehittynyt muu ammatillinen osaaminen.
Omalta ammatilliselta jarjestoltdan erityisasiantuntija-nimikkeen saanut henkild, saa
halutessaan erityisosaamisestaan dokumentin myds Tehyltd. Ndiden dokumenttien
avulla henkil6 voi todentaa oman laaja-alaisen erityisosaamisensa tietylld osaamisalu-

eella ja siten saada mahdollisuuden tyteldmassa etenemiseen. (Koskinen 2009.)

Erityispatevyysjarjestelman tarkoituksena on:

e tukea ja motivoida yksittdisen sosiaali- ja terveydenhoidon ammattilaisten am-
matillista kehittymistéd ja urakehitystda ottamalla huomioon sekd koulutuksen
avulla etta tydssa hankittu kokemus ja osaaminen

e nostaa esille sosiaali- ja terveydenhoidon ammattilaisten osaaminen, tyén mo-
nipuolisuus ja vaihtelevuus

¢ luoda mahdollisuuksia oma-aloitteisesti syventaa ja/ tai laajentaa osaamistaan
oman kiinnostuksensa ja tyéelaman tarpeiden puitteissa

e edistaa erityispatevyyden saavuttamista sosiaali- ja terveydenhuollossa tarjoa-
malla vaihtoehtoisia vaylia saavuttaa erityispatevyys koulutuksen, tydkokemuk-
sen ja muun toiminnan alueella

e ohjata ammattikunnan jdsenia hankkimaan tydeldamassad/ palvelujarjestelmissa
tarvittavaa osaamista ja helpottamaan erityispatevyyden omaavien keskindista
verkottumista ja kokemusten vaihtoa

e edesauttaa terveydenhoidon ammattien kehittymista kansallisella ja kansainva-
lisella tasolla
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e pyrkia tdydentamaan ja ohjaamaan eri koulutusorganisaatioiden koulutustar-
jontaa. (Haapa-aho 2008.)

Talla hetkelld Tehyn yhteistydjasenjarjestdjen jasenet voivat hakea erityispatevyytta
omilta liitoiltaan ainakin seuraavilta taulukossa 3 esitetyilta erityispatevyysalueilta.

Taulukko 3.

Tehyn yhteistybjasenjarjestdjen myontamat erityispatevyydet.

Ammattinimike

Erityispatevyysalue

Bioanalyytikko ja Bioanalyytikon / laboratoriohoitajan erityispatevyys
laboratoriohoitaja e Preanalytiikka ja asiakaspalvelu
e Vierianalytiikka
e Bioanalytiikka, jonka tarkempi alue tdsmentyy hakuport-
folion perusteella. (esim. kliinisen bakteriologian bioanaly-
tiikka, kliinisen virologian bioanalytiikka, automaatiolabo-
ratorion bioanalytiikka jne.)
Fysioterapeutti Fysioterapian erikoisasiantuntijuus

e Lasten fysioterapia

Tuki- ja liikuntaelimistdn fysioterapia
Aikuisten neurologinen fysioterapia
Kansanterveystyon fysioterapia
Tyofysioterapia

Hammashoitaja ja lahihoitaja
(suun terveydenhoito)

Suun terveytta edistavan hoitotyon erityispatevyys

Katilo

Katilotydn erityisasiantuntijuus

e Naisen terveyden erityisasiantuntija seksuaaliterveyteen
tai naistentauteihin liittyvassa katilotyossa

o Aitiyshuollon erityisasiantuntija raskaudenajan,
synnytyksen tai imevaisikdisen katilotytssa

Lastenhoitaja, lahihoitaja,
paivahoitaja ja lastenohjaaja

Lastenhoidon erityisasiantuntijuus - varhaiskasvatuksen
alueella

Laakintavahtimestari,
Iahihoitaja, kipsimestari,
ensihoitaja

Immobilisaatiohoidon erityispatevyys

Rontgenhoitaja

Kliinisen radiografian erikoisasiantuntijuus

o Diagnostinen radiografia, jonka alta hakija valitsee oman
subspesialiteettinsa (MRI, CT, UA, lapivalaisu ja toimenpi-
teet, isotooppi ja natiivikuvantaminen — pitden sisalladn
mammografian)

e Terapeuttinen radiografia (sadehoidon suunnittelu ja
toteutus)

Sairaanhoitaja

Sairaanhoitajan kliinisen hoitotydn erityispatevyys

Suuhygienisti

Suun terveyttd edistdvan hoitotyon erityispatevyys
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Tehyn ja sen yhteisty6jdsenjdrjestdjen yhdessa luoma osaamisen tunnistamisen jarjes-
telma auttaa luomaan sosiaali- ja terveydenhuoltoalalle my6s muita selkeitd urakehi-
tysmalleja (Koskinen 2009).

8 Kirjallisuuden ja olemassa olevien mallien pohjalta tuotetut
osaamisen tunnistamisen ja uralla kehittymisen soveltamismallit

Opinndytetyon keskeisimmat tuotokset ovat osaamisen tunnistamisen ja uralla kehit-
tymisen soveltamismallit, jotka luotiin kaytdssa olevien mallien ja kirjallisuuden pohjal-
ta. Mallien toimivuutta testattiin kaytannossa Lahden kaupungin Jalkarannan sairaalan
pitkaaikaisosastojen osastonhoitajien toimesta. Osastonhoitajien nakemyksia mallien
toimivuudesta kartoitettiin valittdmasti testauksen jalkeen. Kayttajakokemusten pohjal-
ta laadittiin yhteenveto ja tehtiin johtopaatdkset.

8.1 Osaamisen tunnistamisen soveltamismalli

Osaamisen tunnistamisen soveltamismalli esitetdan taulukossa 4 sivuilla 72—79. Mallia
voidaan kayttaa esimiestyon apuvalineena sosiaali- ja terveysalalla toimivan hoitohenki-
I6ston osaamisen tunnistamisessa. Malli on luotu Idhinna Englannin terveydenhuollossa
(lite 1) kaytettyjen keskeisten ydinosaamisen ja arvioinnin tasojen seka Kansaneldke-
laitos Kelan (liite 2) osaamis- ja patevyystasojen mukaan. Englannin terveydenhuollon
ja Kelan malleja kaytettiin uuden soveltamismallin pohjana, koska molemmat mallit on
todettu kdytdnnossa toimiviksi ja ne ovat olleet kdytdssa jo pitkaan. Uuden mallin kayt-

tdéa on havainnollistettu liitteissa 5 ja 6.

Osaamisen tunnistamisen mallissa kuvataan hoitohenkilostdlta vaadittua keskeista
ydinosaamista yleisella tasolla. Ydinosaamisen esille hostaminen antaa mahdollisuudet
hyddyntaa hoitohenkildstdn asiantuntemusta parhaalla mahdollisella tavalla seka hei-
dan omassa hoitotydssaan, omalla osastollaan ettd koko organisaatiossa. Osaamisku-
vauksia voidaan kayttda soveltaen erilaisissa ty6tehtavissa vaadittavan osaamisen ta-

son madrittelemiseen.
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Hoitotytssa tarvittava keskeinen ydinosaaminen on jaettu mallikuvauksessa Englannin

mallia mukaillen seitsemaan osa-alueeseen:

Viestinta/ kommunikointi

Oman ja toisten osaamisen kehittdminen
Tydhyvinvointi ja tyéturvallisuus
Palvelujen parantaminen/ kehittéminen
Laatu

Tasa-arvo ja monimuotoisuus

Terveys ja hyvinvointi

NouhshwnN=

Kaikki seitseman keskeista ydinosaamisen osa-aluetta on jaettu Kelan mallin mukaisesti
viiteen osaamistasoon. Jokaiselle tasolle on laadittu kuvaukset osaamistason tunnista-
misen ja arvioinnin helpottamiseksi. Seitsemantena oleva terveyden- ja hyvinvoinnin

osa-alue on jaoteltu edelleen kahdeksaan pienempaan alueeseen.

Hoitohenkildston tehtdvien kannalta keskeisia ydinosaamisalueiden osaamisen tasoja
arvioidaan mallikuvauksessa asteikolla 1-5. Mallikuvauksessa kaytettyjen arviointias-
teikon osa