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Abstract

Competency development in an organization is essential and significant competitive
factor, because working life is in state of constant change and evolvement. With the
help of competency measurement and assessment, it is possible to identify important
development needs, which help to develop the organization.

The main objective of this study was to devise a competency instrument for the Ite
Medical Centre Ltd. to describe the present state of competency among the personnel
as well as identify possible competency gaps and valuable, untapped competency. An-
other objective was to devise a competency development plan on the basis of the re-
sults of the competency analysis. Data for this action research were collected by using
a quantitative questionnaire, which was answered by permanent personnel working in
different units of the Ite Medical Centre Ltd. The multiple-choice questions were ana-
lysed and the results were presented as plain numbers and percentages. The open-
ended question was analysed using qualitative content analysis.

The results of competence analysis showed clearly the present state of competency
among the personnel. Also, the main areas to be improved and developed within organ-
ization could be identified. If personal competency and development needs were dis-
cussed more closely in individual performance reviews, it would be possible to identify
possible untapped competency and utilize it more effectively.

A topic for research could be to improve the existing competency analysis instrument to
be more focused and targeted at special competency needed in the units. Another re-
search topic could be to study how the competency development plan is working in
practice and evaluate its benefits for the target organization.
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1 JOHDANTO

Terveydenhuollon organisaatiot ovat asiantuntijaorganisaatioita. Organisaatiot
perustuvat eri toimiryhmien ja toimijoiden erityisosaamisten yhdistamiseen seka
organisaation ydinosaamiseen. Terveydenhuollon asiantuntijapalvelun l&ht6-
kohtainen erityispiirre on se, ettd organisaation asiantuntija tietdd taudeista ja
hoidoista potilasta ja asiakasta enemman, toisin sanoen asiantuntijan ja asiak-
kaan vuorovaikutusta hallitsee informaation epasymmetria. Taman seurauksena
ei terveydenhuoltoa voi ohjata asiakaslahtdisesta nakokulmasta olettaen, etta
asiakas on aina oikeassa ja tietdd tarpeensa ja osaa tehda oikeat valistuneet
paatokset ja valinnat. Terveydenhuollossa luottamus luodaan palveluita tuotta-
van organisaation erityisosaamisen kautta. (Parvinen, Lillrank & llvonen 2005,
50.)

Organisaation osaaminen nopeasti muuttuvassa ja uudistuvassa tybelamassa
on valttamaton kilpailukykytekija. Osaamisen johtamisen taito korostuu seka
yksityisella etta julkisella sektorilla. Osaamisen johtamisen avainka&sitteitéd ovat
asioiden merkitykset ja ymmartaminen. Organisaation menestyminen edellyt-
taakin osaamisen ymmartamista voimavarana, jolla pystytddn varmistamaan
keskeisten visioiden ja tavoitteiden saavuttaminen ja organisaation uudistumi-

nen muutoksessa. (Helakorpi 2009a.)

[ta-Suomen Laakarikeskus Oy on yksityinen monipuolisten ja korkealaatuisten
terveyspalvelujen tuottaja, joka toimii koko itdisen Suomen alueella. Ita&-Suomen
Laakarikeskus Oy tarjoaa kattavat palvelut esimerkiksi yleis- ja erikoislaakari-
toiminnassa, tyoterveyshuollossa, leikkaussalitoiminnassa ja laboratoriopalve-
luissa. Asiakkaille halutaan antaa mahdollisuus mahdollisimman nopeaan, yksi-
I6lliseen ja hoidon hyvaan tulokseen takaavaa palvelua. (Itd-Suomen Laakari-
keskus Oy.)

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli luoda Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:n henki-

I6kunnalle osaamiskartoitusmittaristo ja osaamisen kehittamissuunnitelmaehdo-



tus. Tavoitteena oli kartoittaa hoitohenkilokunnan osaamisen nykytila ja l6ytaa
mahdolliset osaamisvajeet seka arvokas kayttdméattoman osaaminen. Osaa-
miskartoitusmittaristoa laadittaessa hyddynnettiin jo olemassa olevaa Seppo
Helakorven luomaa asiantuntijuuden osaamisen arviointiin tarkoitettu mallia.
Osaamisen kehittdmissuunnitelmaehdotus laadittiin osaamiskartoitusmittauksis-
ta saatuja tuloksia hyodyntaen. Kehittamistehtavan toivotaan antavan Ita-
Suomen Laakarikeskus Oy:n lahijohdolle henkiléstdon johtamiseen tarvittavia
tyokaluja seka vakiinnuttavan osaamisen johtamisen kehittdmisen organisaation
strategiaan. Opinnaytetyon toimeksiantaja oli Itd-Suomen Laakarikeskus Oy
(liite 1).

2 OPPIVAN ORGANISAATION OPPIMINEN JA OSAAMINEN

2.1 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio on organisaatio, jossa kaytetdan kaikkien yksildiden ja yk-
sikkdjen koko oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaa-
tiossa kyetdadn luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittamiseen kannustava il-
mapiiri. Oppivassa organisaatiossa kyseenalaistetaan jatkuvasti toimintoja, ha-
vaitaan virheita ja korjataan niita itse uusimalla organisaation ja omia toimintoja.
Organisaatiossa osaamista voidaan luoda, hankkia ja siirtdd, ja se kykenee
muuttamaan kayttaytymistddn uuden tiedon ja nakemyksen mukaan. Lisaksi
organisaatio kannustaa kokeilemaan, sallii virheita ja antaa ihmisille mahdolli-
suuden jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen. (Otala 1996, 134 - 135; Otala
2008 78 - 79; Kauhanen 2006, 152.) Oppiva organisaatio on ihmisten organi-
saatio, jolloin sen ydinvahvuus on oppisuunnasta riippumatta inhimillisen vuoro-
vaikutuksen toimivuus (Otala 1996, 138).

Oppivalla organisaatiolla on selkeé tavoite ja strategia. Talléin kaikki tyontekijat
tietdvat minne ollaan menossa seka mitd edellytetdan sinne paasemiseksi ja
menemiseksi. Organisaatiossa panostetaan asiakkaan syvaan tuntemiseen se-
k& asiakkaasta opitaan. Osaamista, oppimista ja ennen kaikkea osaamisen ja-
kamista arvostetaan ja palkitaan seka organisaatiolla on hyvéat valineet ja mene-

telmat osaamisen hankkimiseen ja jakamiseen. Organisaatiota johdetaan fak-



toilla, ja esimiehet toimivat oppijohtajina. Oppivassa organisaatiossa kyseen-
alaistetaan ja kysytaan, innostetaan ja energisoidaan. Tyontekijat uskaltavat
yhdessa ylittdd mukavuusrajan seka heille annetaan aikaa ja mahdollisuuksia

vuorovaikutukseen. (Otala 2009.)

Oppiva organisaatio muodostuu osatekijoista, jotka ovat visio ja tavoitteet, yri-
tyksen kulttuuri, johtajuus, organisaatio, tiedon hallinta ja tulos. Toiseksi tarkein
ydinprosessi asiakasprosessin jalkeen on oppimisprosessi. Oppimisprosessin
avulla organisaatio saavuttaa entista paremman tavoitteensa, toisin sanoen tu-
loksensa. Oppimista tapahtuu organisaatio-, tiimi- ja yksilotasolla. Edell& mainit-
tuja oppimisen ydinprosesseja tukevat osaamisen kehittdmisprosessi ja oppimi-
sen tukiprosessi. Kaikki prosessit yhdessa edistavat ja mahdollistavat organi-
saation, tiimien ja yksiléiden oppimisen ja hyédyntavat oppivan organisaation
perustaa. (Otala 1996, 154 - 155.) Oppivan organisaation periaatteiden mukai-
sesti toimivan organisaation toimintaa voidaan kuvata laadukkaaksi, kilpailuky-

kyiseksi, uudistuvaksi ja innovatiiviseksi liiketoiminnaksi (Otala 2008, 79).

Oppivan organisaation osaamisen mittaaminen on oleellista mm. seuraavista
syista:

e mittaamisella luodaan pohja tarkoituksenmukaiselle kehittamiselle

e sen avulla voidaan seurata tavoitteita ja tulosten saavuttamista

e se auttaa muutosten tekemisessa ja tekee oppimisen nakyvaksi

e mittaamisen avulla muodostetaan yhteista keskusteluperustaa.

Osaamisen mittaamisella on mahdollista saavuttaa monia erilaisia asioita, myos
viela piilossa olevia, ei-tietoisia puolia. Oppivassa organisaatiossa mittaamisen
ja arvioinnin merkitys on kokonaisuuksien hallinnan kannalta merkittava. Orga-
nisaation on vaikea pysya ajan hermolla osaamisen ja oppimisen kehittymises-
s4, jollei sitd arvioida ja mitata jollain keinoilla tietyn valiajoin. (Moilanen, 2001,
21-22)



2.2 Organisaation oppiminen ja osaaminen

Organisaation kokonaisvaltainen oppiminen ja osaaminen voidaan jakaa yksilo-,
yksikko- ja organisaatiotason oppimiseen ja osaamiseen, jotka on kuvattu kuvi-
ossa 1. Organisaation olemassa olo ja vahvuudet muutoksessa seka Kkilpailuti-
lanteessa maarittyvat organisaation strategiassa ja sen ydinosaamisissa. Orga-
nisaation ja yksilon osaaminen ovat keskenaan vuorovaikutuksessa, ja se on
mahdollista toteuttaa osaamista tuottavien ja transformoivien toimenpiteiden
kautta. Kehityskeskustelut, koulutus, suoritusarviointi ja organisaation arvot ovat
esimerkkeja naistd vuorovaikutusmekanismeista. (Niitamo 2003, 150.) Organi-
saation osaamista ei saa kuitenkaan yrittdd hallita likaa, vaan osaaminen ja
oppiminen tulisivat saada vapautettua koko organisaation hyddyksi (Kesti 2010,
148).

VUOROVAIKU-
TUSTAIDOT

VUOROVAI-

e Tiimitybosaaminen - KUTUSTAI-

» Osaamisen jakaminen DOT

* Yhteiset tavoitteet ja )
toimintamallit

* Jaettu vastuu

ORGANISAATIOTASO § ) YKSILOTASO

* Markkinointiosaaminen + Tiedot,taidot ja

« Visiointiosaaminen kokemus

* Suunnitteluosaaminen e *Asenne, _
« Paivittaisjohtaminen motivaatio/tahto ja

: - henkilokohtaiset
Strateginen osaaminen T S

. 2 % Kontaktit ja verkostot

Organisaati-
on
VUOROVAIKU- oppiminen ja
TUSTAIDOT Oosaaminen

Kuvio 1. Organisaation oppiminen ja osaaminen (mukaillen Sydanmaanlakan
2007, 50 — 55 tekstid).
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Organisaation osaaminen sisaltdd organisaatiorakenteen, tietojarjestelmat,
asiakassuhteet, tyoyhteison tytskentelytavat, tyontekijdiden valiset vuorovaiku-
tussuhteet seka organisaatiokulttuurin, jolla puolestaan tarkoitetaan toimintaa
ohjaavia toimintamalleja ja kasityksia organisaation olemassa olosta. Organi-
saatio-osaamista voisi kuvailla sellaiseksi osaamiseksi, joka jad organisaatioon
sen jalkeen kun tyontekijat ovat lopettaneet tyopaivansa. (Ahvo-Lehtinen 2006,
102.)

Organisaation oppiminen voidaan kuvailla sen kykyna uusiutua ja muuttaa toi-
mintaansa. Uusi osaaminen voi olla organisaation ydinosaamiseen tai muuta
siihen sidoksissa olevaa uusiutumista, jonka tulee olla kytkoksissa yrityksen
toimintatapoihin, ohjeisiin ja prosesseihin. Organisaation oppimisen lahtékohta-
na on sen toiminta, josta keratddn jarjestelmallisesti monipuolista palautetta.
Palautekulttuuri ja palautejarjestelmat antavat mahdollisuuden kehitté&a organi-
saation ajatus- ja toimintakulttuuria seké osaamista. MyQs strateginen oppimi-
nen eli johdon ja koko henkiloston taito lukea ja reagoida tilanteita seka kyky
uusiutua nopeasti ovat olennainen osa kehittymista. (Sydanmaanlakka 2007,
54.)

Organisaation oppiminen tapahtuu ajattelumallien, oivallusten ja tietojen kautta,
joita sen jasenet omaavat ja jakavat. Oppiminen perustuu aikaisempaan tietoon,
kokemukseen seké siihen muistiin, joka |0ytyy yrityksen toimintatavoista, ohjeis-
ta ja prosesseista. Yksilo- ja tiimioppiminen ovat kiinteasti tekemisissa organi-
saation oppimisen kanssa, mutta organisaation oppimisella ei tarkoiteta yksili-
den ja tiimien oppimisen summaa. (Sydanmaanlakka 2007, 54 - 55.) Organisaa-
tion oppiminen on kykya liittd& yksildiden ja tiimien oppiminen yhteen yhteisten
organisaatiossa olevien tavoitteiden saavuttamiseksi (Kauhanen 2006, 153).

2.3 Tiimin oppiminen ja osaaminen

Tiimilla tarkoitetaan pientd ryhmaa ihmisia, jotka pystyvat hyddyntamaan tois-
tensa osaamista. Tiimilla on yhteinen tavoite ja pAdmaara seka yhteiset toimin-
tamallit. (Sydanmaanlakka 2004, 234.) Tiimissa tapahtuvaa oppimista voidaan

pitdd oppivan organisaation perusyksikkdna. Yksildiden ja tiimin oppiminen on
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hyvin samankaltaista, silla oppimisprosessissa hankitaan uutta tietoa, taitoa,
asenteita, kokemuksia ja kontakteja. Tiimin oppimisprosessissa korostuvat kes-
kendan toteutettava arviointi sek& opitun tiedon ja osaamisen jakaminen. Edel-
lytyksena tiimien oppimiselle ovat yhteiset tavoitteet ja toimintamallit seka jaettu
vastuu. Hyva tiimihenki ryhméan sisalla on todella tarkea osa tiimitydskentelyssa,
jolloin edellytykset ja valmiudet yhteiselle kielelle ja keskustelulle ovat hyvat ja
toimivat. Tiimin oppimisprosessissa yhdistyvat sek& yksilon ettd organisaation
oppiminen ja ryhman osaaminen on toimiessaan paljon enemman kuin sen

ryhman jasenten osaamisen summa. (Sydanmaanlakka 2007, 51 - 52.)

Tiimity6lla tavalliset ihmiset voivat saada ihmeita aikaan, ei siis tarvitse olla mi-
kdan huipputason osaaja saadakseen aikaan merkittavia tuloksia. Ratkaisevia
tekijoita tiimissa oppimiselle ja tiimitydn onnistumisella ovat erilaisuus ja kyky
toimia ryhmé&né yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Tyon organisointi on myos
tarkea edellytys tiimitydn onnistumiselle. Yksil6iden erilaisuutta pidetaan rikkau-
tena, mutta tiimissa siitd syntyy rikkaus vasta kun erilaisuutta opitaan ymmar-
tamaan, hyvaksymaan ja hyédyntdamaan. Monesti erilaisuus aiheuttaa helposti
ongelmia ty6elamassa, koska yksildiden persoonat saattavat olla toistensa aa-
ripaita. Tarkeda olisikin tiimitydn ja tiimien osaamisen kannalta tiedostaa ja ym-
martaa oma persoonallisuus, koska talléin voi olla helpompia hyvaksya myds
muiden erilaisuus ja yhteistyd muiden kanssa onnistuu paremmin. (Pitkdnen
2010, 113-118))

2.4 Yksilon oppiminen ja osaaminen

Yksilon oma oppiminen on luonnollisesti kaiken oppimisen lahtokohta. Yksilon
oppimistaidot muodostuvat osatekijoista, joita ovat esimerkiksi opiskelutekniikat
ja -asenteet, suunnitelmallisuus seka aikaisemmat tiedot asiasta ja yleinen lah-
jakkuus. Yksilon oppimisprosessi voidaan kuvata oppimiskehdnd, jossa osaa-
minen luodaan kokemuksia muokkaamalla. Lahtokohta syntyy yksilon koke-
muksista, joista kerataan tietoa ja niitd arvioidaan. Seuraavana tietoa yritetdan
sisdistaa ja ymmartaa, jonka jalkeen tietoa sovelletaan. Uutta opittua tietoa ja
ymmarrystad sovelletaan kaytantoon seka kokeillaan eri yhteyksiin ja toimintoi-
hin. (Sydanmaanlakka 2007, 50 - 51.)
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Yksilon osaamisen kehittyminen tapahtuu yksilon omassa paassa hyvaan vuo-
rovaikutussuhteeseen tydyhteison kanssa perustuen. Yksilon osaamisesta on
hyotya vain silloin kun osaamista saadaan ja pystytddn hyddyntamaan organi-
saatiossa. Se mita osaamista kunkin tulee hyédyntaa tydyhteisdssa, sovitaan
yhdessa esimiesten ja muiden ryhman jasenten kanssa. Yksilon osaamisen
kehittymiseen ja oppimiseen kuuluu myds osaamisen jakaminen, silla sen avul-
la saadaan positiivista palautetta ja hyvaa onnistumisen tunnetta tyOkavereilta.
Hyvat onnistuneet kokemukset auttavat asioiden muistiin jaamista. Oppiminen
on aikaa vaativa prosessi koska opitut ajatukset ja tavat taytyy jasentaa ja pys-

tya mahdollisesti jakamaan myds muille tydyhteison jasenille. (Kesti 2010, 149.)

Yksilon osaaminen voidaan Niitamon (2003, 152 - 153) mukaan jakaa tekniseen
ja henkilokohtaiseen osaamiseen. Henkilokohtainen osaaminen sisaltda vuoro-
vaikutustaitojen, ongelmanratkaisukyvyn ja johtamisen hallitsemista. Henkil6-
kohtaista osaamista voidaan raataldida organisaation tarpeiden mukaan, koska
osaaminen on joustavampaa ja laaja-alaisempaa kuin esimerkiksi verrattuna
teknisen kompetenssin osaaminen. Yksilon osaamisen maarittamiseen liitetaan
usein osaamisen elementit. KSAO-kehyksen (Knowledge, Skills, Abilities and
Other characteristics) avulla voidaan tarkastella yksilon osaamista ja tyosta suo-
riutumista vaadittavien tietojen, taitojen, synnynnaisten kykyjen seka persoonal-

lisuustekijoiden avulla.

Yksilon osaamista voidaan havainnollistaa myds niin kutsutun osaamisen kaden
avulla. Osaamisen kési havainnollistaa osaamisen elementit seuraavasti: asen-
ne ja tahto, taidot, kokemus, tiedot, kontaktit ja verkostot sekd motivaatio ja
energia eli henkilokohtaiset ominaisuudet. (Otala 2008, 51; Virtainlahti 2009,
24.) Osaamispyramidi puolestaan tarkastelee yksilon osaamista siten, etta
ylimpana pyramidissa on substanssiosaaminen (yksildllinen ydinosaaminen) ja
sen alapuolelle asettuvat liiketoimintaosaaminen, organisaatio-osaaminen, so-
siaaliset taidot, luovuus ja innovatiivisuus seka persoonalliset valmiudet. Osaa-
mispyramidi on havainnollistettu kuviossa 2. Pyramidin idea on se, ettd mita
alempana ominaisuus pyramidissa on, sitd lahempé&né se on yksilon persoonal-
lisuutta. Huipulla olevat seikat liittyvat siis enemman tyétehtéviin kuin persoonal-

lisuuteen. Substanssiosaaminen tulee hallita hyvin, mutta se ei yksistaan riita
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tyoyhteistssa parjaamiseen. Tydelamassa tarvitaan lisaksi muun muassa sosi-
aalisia taitoja, innovatiivisuutta ja persoonallisuutta, koska ne taydentavat
osaamistamme. (Virtainlahti 2009, 24 - 28.)

YKsilollinen
ydinosaaminen eli
substanssiosaaminen

Liiketoimintaosaaminen ja
organisaatio-osaaminen

Persoonallisuus, sosiaaliset taidot,
innovatiivisuus ja luovuus

Kuvio 2. Osaamispyramidi (mukaillen Virtainlahtea 2009, 24 - 28).

3 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Viitala (2007, 170) maarittelee osaamisen johtamisen systemaattiseksi johta-
mistyOksi, jonka on tarkoitus turvata organisaation paamaéaarien ja tavoitteiden
edellyttama osaaminen talla hetkelld ja tulevaisuudessa. Osaamisen kehittami-
nen ja vaaliminen organisaation kaikilla tasoilla on merkittavaa, ja talléin osaa-
mista suunnataan, maaritellaan, arvioidaan, suunnitellaan ja kehitetaan. Yksilén
osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen seka hanen osaamisensa paras ja
tehokas hyddyntaminen ovat osaamisen johtamisen olennaisin osa. Yksildiden
osaaminen organisaatiossa on koko ehto, lahtokohta ja ratkaiseva tekija.
Osaamisen johtamisen sisaistamisen ydin on yksildbn osaamisen ja oppimisen

ymmartaminen.
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Osaamisen johtamisprosessi on jatkuvaa osaamisen kehittdmistd, joka antaa
organisaatiolle mahdollisuuden selviytya tehtavistaan. Osaamisen kehittamis-
prosessia on kuvattu kuviossa 3. Organisaation visiot, strategiat ja tavoitteet
seka selked osaamistarpeiden maarittely ovat prosessin liikkkeelle laittavia voi-
mia. Johtamisprosessissa tulee olla selvana tiedossa organisaation tarkoitus ja
minkalaista osaamista se tarvitsee omaa tarkoitusta toteuttaessaan. N&in orga-
nisaatio maarittelee omat ydinosaamisensa eli osaamisen, joka luo sen kilpai-
luedut. Seuraavaksi ydinosaaminen on tuotava kaytantoon ja konkretisoitava
organisaation eri tasoille osaamisiksi ja osaamisenalueiksi. (Sydanmaanlakka
2007, 131 - 132))

Osaamisen kehittdminen organisaatiossa on osa sen strategista kehittamista.
Strategisia lahtokohtia maariteltdessa tulee ottaa huomioon kokonaisvaltaisesti
erilliset strategiat ja tavoitteet, jotka ohjaavat organisaation toimintaa. Kun stra-
tegioita ruvetaan muuntamaan osaamistarpeiksi, taytyy tyoyhteison eri yksikoi-
den miettid perustehtavaansa ja osallistumistaan asetetun strategian toteutta-
miseksi. Nain samalla jokainen tyontekija padsee hahmottamaan oman tyénsa
siséltdd ja merkitysta tavoitteisiin peilaten. Tallainen osaamistarpeiden enna-
kointi ja kartoittaminen toimivat samalla strategian arvioinnin ja kaytantoon to-
teuttamisen apuvalineena. Esimiehen rooli on tassa tydossa merkittava, koska
hanen pitaa varmistaa strategian ymmarrettavyys ja konkreettisuus yksilén ja
yksikon nakokulmasta. (Ahvo-Lehtinen 2006, 102 - 103.)

. Osaamisten arviointi
Osaamisen . . .
. . . ja tulevaisuuden Osaamisen
tunnistaminen ja NP
L tarpeisiin kehittaminen
arviointi .
vertaaminen

— <

Kuvio 3. Osaamisen kehittdmisen prosessi (mukaillen Viitala 2007, 181).
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Kivinen (2008, 203 - 204) toteaa vaitdskirjassaan "Tiedon ja osaamisen johta-
minen terveydenhuollon organisaatiossa” muun muassa, etta terveydenhuollon
organisaatioille on tunnusomaista heikko tavoitteisiin sitoutuneisuus ja suuntau-
tuneisuus, jotka puolestaan on organisaation paamaarien ja tavoitteiden kehit-
tamisen ja toteuttamisen esteend ja haasteena. Terveydenhuollon organisaati-
oiden osaamisen kehittdminen korostuu ja painottuu yksildiden kehittdmiseen,
mutta uuden tiedon ja osaamisen eteneminen organisaatiotasolle ja& osittain
usein toteutumatta ja néain myds hyodyntamatta. Alan organisaatioissa tiedon ja
osaamisen kasite keskittyy vielakin jo olemassa olevan tiedon hallintaan. Ter-
veydenhuollon tiedon, osaamisen ja toiminnan luonne vaatii kokonaisvaltaista
tiedon ja osaamisen johtamisen ndkokulmaa, jossa tulisi huomioida inhimilliset,
rakenteelliset seka sosiaaliset padomaan sisaltyvat kysymykset. Kivisen tutki-
mus nosti esiin puutteita strategioiden ja kaytannon toimien yhteen toimivuu-

dessa.

Leppanen (2010, 58 - 60) analysoi ja selvitti pro gradu -tydéssaan johta-
misosaamista julkisessa ja yksityisessa terveydenhuollossa lahijohdon nako-
kulmasta. Saatujen tutkimustulosten mukaan julkisen ja yksityisen terveyden-
huollon l&hijohtajien johtamisalueiden erot eivéat ole kovinkaan erilaisia, vaikka
niin olisi voinut ennalta olettaa. Molempien sektoreiden johtamisosaaminen ja-
kaantuu henkilostojohtamiseen, asioiden johtamiseen sekd muutoksen ja stra-
tegiseen johtamiseen. Oikein mitoitettu ja resursoitu henkilékunta, tyovuoro-
suunnittelu ja toiminnan suunnittelu ovat molemmilla sektoreilla haastavia to-
teuttaa, mutta painopisteet eri asioiden valilla vaihtelivat. Henkiloston rekrytointi
on molempien sektoreiden lahijohtajien mielesta tarkeaa ja haastavaa osaamis-
ta. Etenkin julkisella puolella vallitseva tydvoimapula asettaa mittavat haasteet.
Uutena johtamisosaamisen alueena lahijohtajat tuovat esille ikajohtamisen, jolla

voidaan paremminkin tarkoittaa kaikkien ikaryhmien johtamista.

Taloushallinnollinen osaaminen korostuu kyseisessa tutkimuksessa niin julkisel-
la kuin yksityisellakin sektorilla. Taloushallintoon kuuluvat kokonaisvaltainen
budjetointi, kustannuslaskelmat, hankinnat ja niin edelleen. Julkisella puolella
taloudellisen ajattelun jalkauttaminen henkilbkunnan toimintaan on haastavam-

paa verrattuna yksityisen puolen tydntekijoiden osaamiseen, koska taloudelli-
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nen ajattelu omaksutaan usein heti tydsuhteen alusta alkaen. Myds atk-taidot
ovat tarkeitd ja vaadittavia taitoja terveydenhuollon tehtavisséa, koska raportoin-
nit, tydvuorosuunnittelut ja potilashallinto-ohjelmat kuuluvat I&hijohdon jokapéi-

vaiseen tyohon. (Leppanen 2010, 60.)

Lahijohtajan johtamisosaaminen edellyttaa molemmilla sektoreilla samanlaista
perusosaamista. Lahijohtajan ty0 on kokonaisuuksien johtamista, joka edellyt-
tda verkostoitumista ja yhteistydosaamista eri toimijoiden kanssa. Vuorovaiku-
tus- ja neuvottelutaidot korostuvat. Oman itsensa kehittaminen ja osaamisensa
yllapitdminen on oltava lahijohdolle selvio, koska terveydenhuollon muutokset
ovat jatkuvia ja nopeasti kehittyvia. (Leppanen 2010, 61.)

3.1 Ydinkompetenssien johtaminen

Ydinkompetenssit eli ydinosaamiset muodostavat organisaation kilpailukyvyn
ytimen. Organisaation ydinosaaminen muodostuu osaamisten, teknologioiden ja
tietojarjestelmien yhdistelméasta, jolla mahdollistetaan siis organisaation kilpai-
leminen. Ydinosaamisella pyritddn sellaiseen syvalliseen osaamiseen, jonka
avulla organisaatio voi uudistua ja jota kilpailijoiden on hankala kopioida. Ydin-
kompetenssien maarittely ei ole helppoa ja se vaatiikin organisaatiolta syvallista
paneutumista asiaan. Organisaatiosta l0ytyy myds paljon muutakin osaamista
kuin ydinosaaminen. Strategisen osaamisen johtamisen nakokulmasta on pys-
tyttava loytamaan ja keskittymaan olennaiseen ydinosaamisen kehittamiseen.
(Sydanmaanlakka 2007, 144 - 145; Sydanmaanlakka 2008, 302.)

Organisaation osaaminen on aina ydinosaamista eika sitd ole sidottu tiettyyn
yhteen henkil66n. Ydinosaamista voidaan sanoa oppimisen myota syntyneeksi
toimintatavaksi, jonka kehittdminen vie paljon aikaa eika sita voi helposti matkia
tai kopioida. Organisaation ydinosaamisen kehittaminen tulee olla tietoista ke-
hittamista ja johtamista, jonka avulla liiketoimintaa parannetaan. Organisaation
ydinosaaminen muodostuu yhdesta tai useammasta strategisesta osaamisesta,
joiden avulla luodaan organisaation kilpailukyky. Jo olemassa olevan ydin-
osaamisen avulla on mahdollista kehittaa esimerkiksi uusia tuotteita tai tayttaa

markkinoiden aukkoja. Ydinosaamiset ovat organisaation voimavaraa, jonka
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johtaminen on osa kokonaisuuden strategian johtamista. Nykypaivan nopeassa
muutoksen virrassa organisaation tulee keskittyd strategisiin osaamisiin hank-
kimalla, kehittamalla, luopumalla sek& arvioimalla kokonaiskuvaa. (Otala 2008,
54 - 57.)

Ydinkyvykkyyksien johtaminen maaritelladn kokonaisvaltaisena strategisena
nakokulmana, jonka avulla luodaan uusia strategisia linjauksia, esitellaédn uusia
analyysimalleja seka muokataan kaytantoja. Ydinkyvykkyysajattelussa strategi-
at rakentuvat kyvykkyyksien varaan, ei toisinpain. Kyvykkyydella tarkoitetaan
osaamisen hyddyntamisen tapaa jonkin tietyn tehtavan toteuttamiseksi. Kyvyk-
kyyksiin sisaltyy myos elementteja, joita ei voidakaan johtaa ylhaalta pain sa-
moin kuin materiaalisia resursseja. Hiljainen, piileva tieto on tallainen orgaani-
sesti kehittyva ja lainalaisuuksia noudattava tietamyksen osa-alue, jota on han-

kalampi maaritella. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 41 - 43.)

Ydinosaamisten ja osaamisen johtaminen kaytdnndssa on tydskentelya organi-
saation monella tasolla tapahtuvaa johtamista. Osaamisen johtaminen on eri
tasojen valistéa vuorovaikutusta molempiin suuntiin. Monesti johtaminen tapah-
tuu ylhaaltd alaspéin, mika ei ole huono asia, mutta prosessin olisi hyvd myds
tulla takaisin alhaalta ylospain. Talléin nahdaan yksildtason osaaminen ja kuin-
ka se kumuloituu tiimi-, yksikko- ja koko organisaation tasolle. Nain pystytaan
l6ytamaan mahdolliset niin uudet ydinosaamiset kuin muuttamaan tai jopa pois-

tamaan joitain ydinosaamisen siséltoja. (Sydanmaanlakka 2007, 154 - 156.)

3.2 Yksilokompetenssien johtaminen

Yksilon oma oppimisen ja osaamisen vastuu on aina itsellaén, mutta organisaa-
tion on pystyttava antamaan osaamisen kehittymiselle suunta, yllapitaa ja lisata
oppimismotivaatiota seka luoda kaytannén mahdollisuudet (Kirjavainen & Laak-
so-Manninen 2001, 95). Yksiloosaaminen eli yksilbkompetenssit voidaan jakaa
kahdenlaiseen osaamiseen strategisesta nakokulmasta katsottuna. Ensimmai-
nen osaaminen on sellaista, jota organisaatio tarvitsee tuotantoprosessissaan ja
joka on ainutlaatuista luonteensa tai tasonsa mukaista osaamista. Toinen

osaaminen ei ole valttaméatta yksinaan ja erillisend kovinkaan arvokasta organi-
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saatiolle, mutta sita tarvitaan suurempia maaria kayttovoimaksi, jolla on tarkoi-
tus tuottaa Kkilpailuetua ainutlaatuisiin toimintamalleihin. Yksildiden tiedon,
osaamisen ja tahdon seka asenteen johtaminen voidaan toisin maaritella myos

tiedon jakamisella neljaan eri tasoon:

1. Mita-tieto, jolla tarkoitetaan kognitiivista tietoa, joka on saatu aikaisem-
pien koulutuksien myota.

2. Miten-tieto, joka on kehittynyttd taitoa. Taitoa joka muunnetaan Kirjoista
opitun perusteella tehokkaaksi kaytannon suoritukseksi.

3. Miksi-tieto, jolla tarkoitetaan kokonaisvaltaista ymmarrysta ja joka syn-
tyy kahden edellisen elementin symbioosissa ajan kuluessa. Kokonais-
valtainen ymmarrys ilmenee intuitiona. Esimiestasolla tama osaamisen
ulottuvuus on toivottavaa.

4. Miksi-tiedosta valittdminen tarkoittaa kykya ja halua omaehtoiseen toi-
mintaan seka yksilo ettd yksikkotasolla. (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2001, 103 - 105.)

Kolme ensimmaisté tiedon tasoa voivat l16ytya niin yksildista kuin organisaation
jarjestelmistd, tekniikasta ja tietokannoista. Neljas tiedon taso ilmentyy organi-
saation ja ihmisten elamassa ja kulttuurissa. (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2001, 103 - 105.)

4 OSAAMISKARTOITUS JA KEHITTAMISSUUNITELMA

Osaamiskartoitus on tapahtumasarja, jossa selvitetddn organisaation tyénteki-
jadn nykyinen osaamisen tila ja verrataan sita haluttuun tavoitetasoon (Kirjavai-
nen & Laakso-Manninen, 2001, 117). Osaamiskartoituksella |6ydetaan osaami-
sen mahdollisia puutteita, mutta myos organisaatiolle arvokasta kayttamatonta
osaamista ja taitoa. Kartoituksille on olemassa jo valmiita kaavakepohjia ja oh-
jelmia, mutta jokaisen organisaation on hyva miettia ja luoda omat osaamispro-
fillit tyontekijoilleen omiin strategioihin ja tavoitteisiin perustuen. Osaamisen ar-
vioinnissa tulee kayttaa jonkinlaista arviointiasteikkoa. Yksinkertaisimmillaan se

voi olla esimerkiksi osaan - en osaa -tyylinen asteikko, mutta kaytetympi on laa-
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jempi 4- tai 5- portainen asteikko, jossa vastaajalle annetaan useampi vastaus-
vaihtoehto. Osaamiskartoituksia voidaan kayttda esimiehen ja tyontekijan vali-
sissa kehityskeskusteluissa keskustelun apuvalineena. (Ahvo-Lehtinen 2006,
104.)

Osaamisen kartoitus on osa organisaatiossa tapahtuvaa henkiloston kehittamis-
ta. Henkiloston nykytilan kartoitus voi olla kertaluontoinen prosessi mutta henki-
|6ston jatkuva kehittaminen vaatii jatkuvuutta, joka jatkuvasti tuottaa ajankohtai-
simman tiedon osaamisen nykytilasta. Osaamiskartoituksen aloittaminen vaatii
kartoituksen perustaksi mallin siitd, mitd osaamista ja sen eri osa-alueita orga-
nisaatiossa halutaan jasentdé ja luokitella. Yksiloosaamiset kootaan yhteen ja
niitd verrataan yksikkd- ja organisaatiotasolle asetettuihin tavoitteisiin. Nain
saadaan selvitettyd koko organisaation osaamisen nykytilan keskeiset vahvuu-
det. (Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003, 37 - 38.) Osaami-
sen maarittelyssa voi kayttdd monenlaisia eri tekniikoita, kuten muun muassa
osaamismatriisia, kvalifikaatioympyraa tai osaamispuuta. Oli tekniikka mika ta-
hansa, idea on loytaa, selvittaa ja nimeta tydon menestyksellisen onnistumisen

kannalta tarkeat osaamiset ja niiden painoarvot. (Viitala 2007, 181 - 182.)

Osaamiskartoitusten avulla jo olemassa oleva osaamisen arvostaminen tulee
merkittdvammaksi, koska se osaaminen saadaan uudella tavalla nékyvaksi.
Kartoitusten suurin hyoty onkin kehittamisen suuntaamisen ja jasentamisen
mahdollisuus. Kartoituksesta saatujen tietojen perusteella pystytdan tekemaan
perusteltuja valintoja kehittamista vaativista osaamisalueista seka kehittymisen

suunnasta ja nopeudesta. (Viitala 2007, 182.)

Kallio (2012, 54, 58) selvitti ylemman amk- opinndytetytéssdédn osaamiskartoi-
tusmittariston merkitysta yhteison kehittdmisen valineena. Tutkimuksessa pai-
notettiin henkiloston nakdkulmaa osaamiskartoituksen merkityksesté organisaa-
tiolle sek& yksilolle. Tutkimuksesta saadut tulokset kertoivat muun muassa sen,
etta vastaajat kokivat osaamiskartoitusmittariston tekemisen yleisesti myontei-
sena asiana. Kartoituksesta saatu hyoty on merkittavaa niin yksilélle kuin orga-
nisaatiolle. Osaamiskartoitukseen liittyva itsearviointi koettiin tutkimuksen tulos-

ten perusteella hyvaksi tavaksi I0ytaa omat osaamiset ja kehittdmiskohteet. Or-



20

ganisaatiotasolla saatu hyoty osaamiskartoituksen tekemisesta on asiantunti-
juuksien parempi kayttd seka suunnitelmallisen osaamisen kehittamisen tuoma
laatu organisaatiolle. Tuloksista kavi myds ilmi, ettd osaamiskartoitusmittariston
kayttd kehityskeskustelujen apuvalineena on antanut uutta sisaltoa keskustelui-
hin.

4.1 Osaamiskartoituksen toteuttaminen

Ensimmainen vaihe osaamiskartoituksen laadinnassa organisaatiossa on se,
kun sovitaan, mita tarkoitusta varten kyseinen kartta tehdaan. Osaamiskartoi-
tuksen osaamisalueet laaditaan ja maaritellddn mahdollisimman konkreettisiksi
ja arvioitavissa oleviksi organisaation strategioiden ja visioiden pohjalta. Osaa-
misalueiden maarittelyssa tulee ottaa huomioon niin nykypaiva kuin tulevaisuus.
Kartoituksen tulisi siséltdd suhteellisen pieni mutta jarkevd maara osaamista,
jotta osaamisen arviointi olisi mielekasta tehda eiké se olisi tyolasta. (Hatonen
2004, 23; Laakso-Manninen & Viitala 2007, 54.)

Osaamisalueille laaditaan osaamistasokuvaukset, jotta arviointi olisi yhdenmu-
kaisempaa ja helpompaa. Osaamista on mahdollista arvioida joko sovitun arvi-
ointiasteikon pohjalta tai kirjoitettujen osaamistasojen maaritysten pohjalta.
Osaamisen arviointiasteikoksi suositellaan suhteellisen laajaa, esimerkiksi as-
teikot 1-5 tai 1-7, jotta saman osaamisalueen arviointia voidaan tehda perus-
osaamisen ja huippuosaamisen nakdkulmasta. Osaamisen alin taso on jo posi-
tilvista osaamista, ja se voi olla jo ihan riittavaa osaamista. Huippuosaamisella
tarkoitetaan harvinaista osaamista, jota l16ytyy yksilétasolla jo harvemmalla mut-
ta ryhmatasolla huippuosaaminen voi olla tavoitteena. Osaamistasoihin sisaltyy
myo6s 0O-taso, jolla tarkoitetaan sita, ettd henkildlla ei 16ydy viela kyseessa ole-
vaa osaamista, vaikka se pitaisikin osata. Tyypillinen esimerkki O-tason henki-
|6sta voi olla uusi tyontekijé tai jos lahdetdan kehittamaan uutta tulevaisuudessa
tarvittavaa osaamista eika henkild pysty viela arvioimaan tarvittavaa osaamis-
taan. Osaamistasojen maarityksissa voidaan lisdksi kayttaa esimerkiksi plussa
(+)- ja miinus (-) -merkintdj&, joiden avulla voidaan arvioida muun muassa hen-

kilon halukkuutta ja motivaatiota kehittdmaan itseaan ja osaamistaan. Miinus voi
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siséltaa tarkoituksen siita, ettd kyseessa olevaa osaamista ei ole tai sita ei tarvi-

ta nykyisissa tyotehtavissa. (Haténen 2004, 27.)

Osaamistasoja voidaan maarittdd useammalla eri tavalla. Tasoja luokitellaan
yleensa yleiskuvauksen avulla, mutta tarpeen vaatiessa taydennetaan yksityis-
kohtaisemmilla tasokuvauksilla. Yleisluonnehdinnassa kaytetaan esimerkiksi
osaamista kuvaamaan kasitteitéa: asiantuntija, ammattilainen, huippuosaaja ja
taitava suorittaja. Yksi tapa osaamistasojen maarittdmiseen voi olla ammatilli-
sen koulutuksen osaamisen arvioinnin kriteerit. Tall6in osaamista arvioidaan
tyydyttavan, hyvan ja kiitettavan tason mukaan. (Haténen 2004, 28 - 30;Laakso-
Manninen 2007, 55.) Kolmas tapa osaamistasojen maarittamiseen Hatésen
(2004, 28 — 32) mukaan on osaamisalueittain tehty arviointi. Tall6in osaamisen
alueet kuvataan sisallollisesti erilaisiksi tasoiksi, joiden perusteella osaamista
arvioidaan. Tasot voidaan maaritella 1-5, jolloin osaamisen tasot Kirjoitetaan
auki osaamisaluekohtaisesti joko kokonaan tai vain osittain. TA&méa tapa on tyo6-
las, mutta helpottavat ja yhdenmukaistavat arviointia ja tasokuvaukset ovat
kaikki osaamisen myonteisia kuvauksia. Olipa osaamistasojen maarittdmistapa
mika tahansa, on olennaista ymmartaa ettd kuvausten tarkoitus on helpottaa ja
yhdenmukaistaa osaamisen arviointia ja etta kuvaus on kyseisen organisaation

oma osaamistason maarittelyyn tarkoitettu johtamisen ja kehittamisen tyokalu.

Yksi kyselytutkimuksen eduista on sen tehokkuus, koska sen avulla pystytdan
keradmaan laaja tutkimusaineisto nopeasti ja vaivattomasti. Kyselytutkimuksen
aikataulutus ja mahdolliset kustannukset ovat myos helposti ennakoitavissa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 195; Bryman 2008, 217.) Kyselyn avulla tuotetaan tyypilli-
sesti runsaasti numeroihin perustuvia tuloksia (kvantitatiivista tietoa), joita voi-
daan kasitella tilastollisesti. Tilastollisen tiedon kasittelyn tueksi ja avuksi on
kehitetty valmiita tilastollisia analyysitapoja, ohjelmistoja ja raportointiohjelmia.
Kyselytutkimuksen heikkouksina pidetdéan muun muassa sen avulla tuotetun
tiedon pinnallisuutta. Lisaksi ei ole tarkkaa tietoa vastaajien huolellisuudesta ja
motivoitumisesta vastaamiseen tai miten onnistuneita annetut vastausvaihtoeh-
dot ovat olleet vastaajannakokulmasta katsottuna. (Ojasalo ym. 2009, 108; Hirs-
jarvi ym. 2009, 195.)
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Kun laaditaan osaamiskartoitusmittaristoa, tekijalla taytyy olla hyva teoreettinen
perehtyneisyys tutkittavaan asiaan. Kun tutkimuslomake on hyvin laadittu ja
esitestattu, niin saatujen tulosten luotettavuus luonnollisesti kasvaa ja mittaris-
ton haittatekijat pienenevat. (Ronkainen ym. 2011, 114; Ojasalo ym. 2009, 108.)
Tutkimuslomaketta suunniteltaessa ja laadittaessa tulee ottaa huomioon monia
siséltoon ja ulkoasuun liittyvid seikkoja. Lomakkeen tulisi olla kohtuullisen pitui-
nen ja ulkoasun selkea. Kysymysten on hyva olla selvasti ja loogisesti luettavis-
sa ylhaalta alaspain seka tekstin tulisi olla selkeaa mutta samalla tiivista. (Bry-
man 2008, 221 - 222; Kumar, 2005, 126; KvantiMOTV 2011.)

Osaamiskartoitusmittariston kysymysten on oltava kohtuullisen tarkkoja, koska
analyysivaiheessa yksityiskohtaisempi informaatio on helpompi tiivistad. Kun
pohditaan kysymysten tarkkuustasoa, kannattaa miettid laaditaanko kysymyk-
siin valmiita vastausvaihtoehtoja (eli strukturoituja kysymyksid) vai halutaanko
kayttad avoimia kysymyksid. Kysymysten tarkkuustasoon vaikuttavat vastaaja-
joukon aktiivisuus ja perehtyneisyys tutkittavaan asiaan. Kysymysten rakennetta
laadittaessa kannattaa ottaa huomioon kysymyssarjojen eli kysymyspatteristo-
jen kayttd ja niiden hyodyllisyys vastaajan ndkdkulmasta. (KvantiMOTV 2011.)
Lomakkeen kysymystyyppi voi myo6s olla asteikkoihin eli skaaloihin perustuvaa.
Talldin lomakkeella on kysymyksia tai vaittamia, joihin vastaaja pystyy valitse-
maan niisté sen, kuinka voimakkaasti hdn on samaa tai eri mielta vaittdman
kanssa. Asteikot voivat olla 5 tai 7 -portaisia ja asteikon vaihtoehdot menevat
loogisesti nousevasti tai laskevasti. (Hirsjarvi ym. 2009, 200.)

Yksityiskohtaiset ja tarkat vastausohjeet kuuluvat hyvaan osaamiskartoitusmit-
tariston suunnitteluun. Vastausohjeita voi kayttaa niin lomakkeen alussa ja lo-
pussakin ja siten, ettd kysymys ja vastausohje ovat siséllytettynd yhteen. Tois-
tuvia vastausohjeita voi jattaa pois lomakkeen edetessa, mikali vastaajien voi-

daan olettaa jo sisaistaneen vastaustavan. (KvantiMOTV 2011.)
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4.1.1 Osaamiskartoitusmittariston etuja tiedonkeruun ja kehittamisen
menetelmana

Osaamiskartoitusmittaristo antaa mahdollisuuden suuremmillekin ryhmille tyo-
yhteisdssa osallistua ja kertoa omia ndkemyksia asioista. Mittaristolla saadaan
kerattya tieto nopeasti ja samalla tavoin kaikilta. Korkea vastausprosentti var-
mistaa saatujen tulosten luotettavuutta. Tydyhteisossd oman nakemyksen ja
mielipiteen ilmaiseminen on helpompaa nimettéman mittariston avulla, koska
monesti vain ddnekkaimmat, innokkaimmat ja kriittisemmat mielipiteet omaavat
tyoyhteisbn jasenet ovat tilanteissa esilla. Osaamiskartoitusmittaristoon vas-
taaminen antaa tyontekijalle mahdollisuuden miettia ja arvioida tydyhteison toi-
mivuutta omiin kokemuksiinsa peilaten, eli mittaristo on samalla itsearvioinnin
véaline. Osaamiskartoituksesta saadun numeerisen tiedon avulla on mahdollista
tehda organisaation sisaista ja ulkoista vertailua. Mittaristoa voidaan my6s uu-
sia tietyin véliajoin, jolloin se on myds muutosten seurannan ja kehittdmisen
arvioinnin tydkalu. Osaamiskartoituksessa tyodyhteisossa annetaan mahdolli-
suus ilmaista mielipiteitd ja ndin arvostetaan tyOyhteison osallistumista yhtei-
seen kehittamiseen organisaatiossa. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen &
Vanhala 2011, 16 - 18.)

4.1.2 Osaamiskartoitusmittariston heikkouksia tiedonkeruun ja kehitta-
misen menetelmana

Osaamiskartoitusmittariston heikkoudet ilmenevat silloin, jos esimerkiksi lomake
on tehty pikaisesti ja sen sisaltd on epatarkka eikd nain oikein tiedeta mita kyse-
lyn tulisi tarkasti ottaen mitata. Vastaaminen on vaikeaa, jos lomakkeen sisaltd
on vailla teoreettista pohjaa. Mittariston tavoite, tarkoitus ja kaytto voivat jaada
epaselviksi, jos prosessia ei ole mietitty kokonaisuutena. Onnistunut prosessi
vaatii sen, etté ollaan aidosti valmiita kuuntelemaan erilaiset, jopa kriittiset, mie-
lipiteet sek& tuloksia kasiteltdessd samoin otetaan huomioon myds negatiiviset
asiat. Tulosten tulkittavuus ja luotettavuus ovat sitd heikommat, mita pienempi
vastausprosentti on, joten osaamiskartoituksen tarkoitus ja tavoitteet, ajankohta
seka tulosten kasittely ja raportointi tulee viestittéaa tydyhteisolle selkedasti. Luot-
tamuksen puute vaikuttaa myds mittariston onnistumiseen. Siksi onkin tarkeaa

informoida osaamiskartoitukseen osallistujille, miten saadut tulokset tullaan ka-
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sittelemaan ja raportoimaan. Osaamiskartoitusmittariston haasteita ovat myos
mahdolliset epaselvyydet organisaatiorakenteessa seka tiedonkeruun ja aika-
taulutukseen liittyvat asiat. (Kauranen ym. 2011, 18 - 21.)

4.2 Osaamisen arviointi

Kun osaamista arvioidaan, on tarked& muistaa ottaa huomioon osaamisen eri-
laiset tasot. Monestikaan pelkkd numero ei kerro osaamisen tarvittavaa tasoa
eikd osaamiselle asetettujen tavoitteiden tasoa. Arviointia tehdessa voidaan
osaaminen erotella esimerkiksi asteikoiden avulla, jossa aaripaat voivat olla: en
osaa — pystyn opettamaan muita. Toinen esimerkki osaamisen erottelun arvi-
oinnissa on se, ettda mietitdan toimiiko osaamista vastaavalla alueella ja mita
mahdollista potentiaalia voi I6ytyd: osaaminen asiantuntijuusalueella — osaamis-
ta ei ole, mutta haluaa hankkia. Se mink& arviointimallin valitsee ei ole niin rat-
kaisevaa verrattuna siihen, kuinka sitd uutta |0ydettyd ja jo olemassa olevaa
osaamista pystytaan hyddyntamaan tyoyhteisésséa niin yksilo- kuin tydyhteiso-
tasollakin. (M6nkkénen & Roos 2010, 220.)

Osaamisen arviointiin kuuluu my6s osaamistietojen dokumentointi. Organisaati-
ot voivat kayttdd tietokonepohjaisia taulukoita, joista on helppo laatia erilaisia
graafisia yhteenvetoja tuloksista. On olemassa myds erilaisia osaamisen hallin-
nan tietojarjestelmia, joita suositellaan suurille organisaatioille. Monet pienem-
mat organisaatiot kayttdvat manuaalista eli mapitettua papereiden sailyttamista.
Jarkevéaa kuitenkin olisi kayttda yhta ja samaa tietokantaa, johon sisaltyisi seka
henkilosthallinnon ja johtamisen sekd osaamisen informaatio. Téallaisia tietoja
koottaessa on kuitenkin hyva muistaa ja varmistaa henkildtietoja ja niiden rekis-

terdintid koskevat lait ja sdadokset. (Hatonen 2004, 48.)

Osaamisen mittaamisen ja arvioinnin avulla l0ydetdan ne kehitystarpeet, jotka
ovat organisaatiolle kaikilla tasoilla tarkeitd. Osaamisen mittaustulosten avulla
voidaan esimerkiksi l0ytaa ja valita organisaatiolle mahdollisia perehdytt&jia tai
l6ytaa henkiloita, jotka pystyvat tydskentelemaan useammassa tyopisteessa tai
siirretaan kokonaan toisenlaisiin osaamista vastaaviin tehtaviin. Organisaatiolle

osaamisen mittaaminen on tarkea tydvaline osaamisen riskien tunnistamisen
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nakokulmasta katsottuna. Talléin voidaan arvioida muun muassa se, kuinka
riippuvainen organisaatio on joidenkin tiettyjen tydntekijdiden osaamisesta.
(Jaaskelainen 2006, 93 - 94.)

4.2.1 Itsearviointi

Itsearvioinnilla tarkoitetaan henkildon omaa arviota omasta oppimisestaan ja
osaamisestaan. ltsearviointi edellyttaa osaamiseen ja tyosuorituksiin liittyvien
tavoitteiden tunnistamista ja kykya arvioida omaa valmiutta toteuttaa niita. It-
searviointi vaatiikin kykya kriittiseen ajatteluun. Arviointiin vaikuttavat henkilon
omat uskomukset voimavaroistaan ja ne vaatimukset, jotka han itselleen aset-
taa tyotehtavassa suoriutumiseksi. Osaamisen arviointi voi aluksi tuntua haas-
tavalta ja hammentavalta kokemukselta, ja sen tehokkuutta epaillaan. Itsearvi-
ointivaihe on kuitenkin erinomainen oppimistilanne, koska talléin henkild alkaa
tietoisemmin tarkastella omaa tydtaan ja tyoyhteisbd seka niissa vaadittavaa
osaamista. Parhaimmillaan tyontekija pystyy itsereflektoinnin avulla ymmarta-
maan paremmin kokonaiskuvan koko organisaation toiminnasta ja osaamisen
tavoitteista. (Hatbnen 2004, 40 - 42.)

Osaamisen arvioinnissa ei yksistaan henkilén oma tai toisen tekema arvio ole
riittdvaa ja anna oikeaa kasitystd osaamisen tasosta. Hyva lopputulos syntyy eri
tahojen antamien arviointien yhdistelmasta, koska jokaisella arvioijalla on erilai-
set nakokulmat ja kasitykset osaamisesta. Itsearvioinnin onnistumisen edelly-
tyksena on, etta itse arviointiprosessi on tuttu kasite ja ymmarretaan mita silla

tarkoitetaan ja ohjeet itsearviointiin tulisi olla selkeat. (Haténen 2004, 42.)

4.2.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on erinomainen johtamisen tydkalu silloin, kun se toimii niin
kuin sen kuuluisi toimia. Sen avulla voidaan parhaimmillaan 16ytaa uusia tyéhon
littyvia innovaatioita ja toiminnan kehittdmisideoita. (Aarnikoivu 2010, 10.) Kehi-
tyskeskustelua voisi kuvailla erddnlaisena ty6elaman sosiaalisen paaoman mit-
tarina. Paljon positiivista sosiaalista pddomaa sisadltavassa organisaatiossa

esimiehet ja tyontekijat tavoittelevat yhteisymmarryksessa yhteisia tavoitteita.
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(Poikela 2005, 31.) Kehityskeskustelu on luottamuksellinen ja systemaattisesti
tapahtuvaa keskustelua esimiehen ja hanen alaisensa valilla. Keskustelu olisi
hyva kayda vahintdan kerran vuodessa, ennalta sovittuna ajankohtana ja siten
ettd silhen on saanut valmistautua. Kehityskeskustelussa kaydaan yhdessa lapi
mennyt kausi ja arvioidaan se sekd maaritellaan uuden ja tulevan jakson tavoit-
teita. Tyontekijan vahvuuksien ja puutteiden lapikdyminen antaa suunnan mah-
dollisille kehittymistarpeille. Kaiken tdman perusidea ja tarkoitus on tydsuorituk-
sen kokonaisvaltainen parantaminen ja tyontekijan henkilokohtainen kehittymi-
nen. (Aarnikoivu 2010, 63.)

Kehityskeskustelun perustana ja laht6kohtana ovat organisaation arvot, strate-
gia, visio, tavoitteet ja tietenkin perustehtava. Keskustelussa pyritaan liittaAmaan
nama asiat yhteen siten, etta siind otetaan huomioon tydntekijan ja organisaati-
on nakokulma ja etté tyontekijan tyd saa merkityksen organisaation strategiaan
peilaten. Tavoitteena on painottaa ja selventaa sitd, etta jokaisella on oman
tyonsa kautta mahdollista vaikuttaa organisaation tavoitteisiin. Kehityskeskuste-
lun idea ja tavoite on parhaimmillaan edistdd organisaation menestymista ja
tavoitteiden saavuttamista. Kun kehityskeskusteluprosessia kaynnistetdén, on
tarkeaa huomioida organisaation erityispiirteet. Prosessin huolellinen suunnitte-
lu ja apuvélineiden kaytté yhdessa takaavat hyvat edellytykset onnistuneelle
kehityskeskustelulle. Myds esimiehen tyyli hoitaa tydtaan ja suhde tyontekijoihin
heijastuu helposti kehityskeskustelun onnistumiseen. Luottamus on kaiken kes-
kustelun perusta ja jollei sita ole, ei prosessi toimi eika siitd ole mitaan hyotya

kummallekaan osapuolelle. (Aarnikoivu 2010, 67 - 69.)

Kehityskeskustelu vaatii siis ennen kaikkea dialogisen kyselyn ja kuuntelemisen
taitoja. Keskustelutilanteen ilmapiiri luodaan avoimeksi ja luottamukselliseksi.
Esimiehen tehtava keskustelun aikana on olla kyseleva ja kuunteleva osapuoli
puhumisen sijaan, jolloin kehittdmisen kohteen merkitys selvidd paremmin tyon-
tekijalle. Tavoitteena on siis selvittdd, kuinka motivoitunut, sitoutunut ja vastuuta
ottava tyontekija on uuden ty6tavan tai osaamista vaativan haasteen edessa.
(Poikela 2005, 44.)
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Kehityskeskustelu kuuluu osaksi organisaation johtamisjarjestelmaa. Johtamis-
jarjestelman avulla johtaminen on nakyvaa ja konkreettista ja samalla antaa
mahdollisuuden yhtenevaisten toimintakaytantéjen luomiseen ja toteuttamiseen
organisaatiossa. (Aarnikoivu 2010, 69.) Koski (2008, 54) selvitti pro gradu -
tyossaan kehityskeskustelujen kayttoa osaamisen johtamisen tydvalineena hoi-
totydssa. Saatujen tulosten perusteella kehityskeskusteluja kaytetddn osaami-
sen johtamisen apuvalineend usein. Kehityskeskustelujen avulla pystyttiin poh-
timaan, arvioimaan ja kehittamaan tyontekijoiden osaamista kokonaisvaltaisesti.
Kehityskeskusteluissa esiin  nousseiden osaamisvajeiden ym. tarvittavien

osaamisten konkreettiset kehittamistoimenpiteet oli samalla mahdollista sopia.

4.2.3 360-arviointi

360-arvioinnilla tarkoitetaan arviointia, jossa palautetta keratdan muun muassa
henkilolta itseltaan, esimieheltd, tydtovereilta seka muilta asiakkailta ja yhteis-
tyokumppaneilta. Oman késityksen ja ndkemyksen vertaaminen muiden anta-
maan palautteeseen on hyva keino saada arvokasta tietoa ja etenkin poikkea-
vat palautteet saavat aikaan mahdollisesti kehitysprosessin. 360-arvioinnin
avulla saadaan luotettavaa tietoa henkiloston toiminnasta, osaamisesta ja kehi-
tystarpeista niin yksiléna kuin tiimin ja organisaation osana, silla yhd useammat
organisaatiot ovat muuttaneet johtoporrasta ja vastuun siirtamista alaspain itse-
ohjautuville tiimeille. Asiantuntijuus on niin erikoistunutta, etta valttamatta ylin
johto ja esimiestaso eivét ole enda kykenevia arvioimaan ty6tehtavien vaatimaa

osaamista. (Hatonen 2004, 44.)

Yhteistyolla keratty palaute muodostuu laadullisesti hyvéksi, luotettavaksi ja
rehelliseksi, ja palaute vaikuttaa ihmisiin voimakkaammin kuin esimerkiksi yksis-
td&n esimiehelta tuleva palaute. Palautteen halutaan antavan organisaation
henkilokunnalle halua ja motivaatiota kehittyd ja muuttaa toimintaansa parem-
paan. (Hatonen 2004, 45.) Garbett, Hardy, Manley, Titchen ja McCormack
(2007) esittelevat kattavan tutkimuksensa tuloksia 360-arvioinnin kayton hyodyl-
lisyydesta osaamisen kehittdmisen tyovalineena. Tuloksista saattoi myds paa-

tella 360-arvioinnin positiivisista vaikutuksista tydilmapiirin paranemiseen.
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4.3 Osaamiskartoitusmalleja

Osaamiskartoitusmalleja on monenlaisia, ja jokaisella organisaatiolla on omat
lahtbkohdat ja tarpeet osaamiskartoituksen tekemiseen. Osaamiskartoitusten
osaamisen alueet maarittyvat myods jokaisen organisaation omista tarpeista ja
organisaation strategiaan perustuen. Seuraavaksi esittelen paéapiirteittain kaksi
erilaista osaamiskartoitusmallia, joista toinen on julkisen terveydenhuollon puo-
lelle luotu osaamiskartoitusmalli ja toinen tydelaman asiantuntijan osaamisen

arviointiin kaytetty malli.

4.3.1 Ita-Savon sairaanhoitopiiri ky:n osaamiskartoitusmalli

Hamalainen on tehnyt ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyéondan osaa-
miskartoitusmallin 1td-Savon sairaanhoitopiirille. Kehittamistehtavan tarkoitus oli
luoda osaamisen johtamisen tytkalu, jossa osaamiskartoituksen yleisosion li-
saksi jokainen oma tyoyksikko pystyisi jatkossa laatimaan yksikké- ja toiminta-
kohtaiset osiot. Tassa kyseisessa kehittamistehtavassa Hamalainen teki osaa-

miskartoitusmallin kotihoitoon. (Hamalainen 2010, 2.)

Ita&-Savon sairaanhoitopiirille luotu osaamiskartoitusmalli mukailee perinteista
tuotekehityksen prosessimallia ja Ulrich-Eppingerin tuotekehitysmallia. Osaa-
miskartoitusmallin sisallon lahtokohtana oli Balanced Score Card (BSC) mitta-
riston alueet. Kun osaamiskartoitusmittaristoa laadittiin, siind hyédynnettiin Kan-
ta-Hameen sairaanhoitopiiri ky:n ja Helsingin kaupungin kotihoidon osaamiskar-
toitusmalleja. Myds Itd-Savon sairaanhoitopiirin omat perustehtavat, arvot, stra-
tegiat seka visiot olivat kartoituksen pohjana. Osaamiskartta jakautui taustatie-
toihin, osaamiskartoituksen yleiseen osioon seka kotihoidon tyoyksikkdkohtai-
seen osioon. (Hamalainen 2010, 78.)

Osaamiskartan yleisen osion osaamisen osa-alueet olivat seuraavat:
e Asiakkaat ja vaest0d, jossa kartoitettiin esim. asiakaslahtdisen toiminnan
osaamista, vuorovaikutusosaamista ja eettisia periaatteita.
e Prosessit ja rakenteet, joka sisalsi palvelu- ja hoitoketjujen hallintatai-
dot, laadunhallinnan ja kehittdmisvalmiustaidot seka riskien hallintataidot.
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Uudistuminen ja henkil6std, jossa kartoitettiin ammatillinen osaamisen,
opetus-, ohjaamis- ja kehittamistaidot, viestinta ja tietojarjestelmataidot
seka tydyhteis6- ja hyvinvointitaidot.

Kustannusvaikuttavuus, jolla tarkoitettiin toiminnan suunnittelun ja kus-

tannusten hallintataitoja. (Hamaléinen 2010, liite 5.)

Kotihoidon osaamiskartan osaamisen osa-alue oli:

Kotihoidon asiakastydn osaaminen, joka sisalsi kotihoidon asiakaslah-
tbisen tybn osaamisen, kotihoidon asiakkaan perustarpeista huolehtimi-
sen, kotihoidon sairaanhoidollisen osaamisen seka kotihoidon asiakas-
tyohon liittyvan valineosaamisen. (Hamalainen 2010, liite 5.)

4.3.2 Asiantuntijuuden osaamisen arvioinnin osaamiskartoitusmalli

Seppo Helakorven luoma osaamiskartoitusmalli jakaa osaamisen osa-alueet

seuraavasti neljaan alueeseen, jotka on esitelty myds kuviossa 4.

Substanssiosaaminen tarkoittaa yksilollista ydinosaamista. Substans-
siosaaminen jaetaan ammatilliseen perustaitoon (tekemisen kompetens-
siin) ja ammatilliseen toimintataitoon sekéa persoonallisiin kykyihin. Am-
matilliset perustaidot ovat omassa ammatissa tarvittavaa tyokokemuksen
ja koulutuksen kautta hankittua osaamista. Esimerkiksi suunnittelu, toteu-
tus, tydn kehittaminen seka tydelaman pelisaantdjen tuntemus ja toiminta
tyoyhteisdssa kuuluvat perustaitoihin. Ammatilliset toimintataidot ovat
tyoyhteistssa tarvittavaa kaytannon osaamista, joka ilmenee kykyna
tyoskennelld tyoyhteisdssa. Talloin tydntekija osaa hyddyntaa tydssaan
muun muassa eri tietolahteitd seka osaa kayttaa asiantuntijaverkostoa ja
tietotekniikkaa. Persoonallisiin kykyihin kuuluvat muun muassa palvelu-
alttius, vastuullisuus, tyoetiikka ja -moraali, joustavuus sekd arvo-
osaaminen. (Helakorpi 2006, 66 - 67.)

Tyoyhteisbosaaminen tarkoittaa organisaation ydinosaamista, joka
koostuu asiakas- ja verkostoyhteistyotaidoista sekéa sisaisista yhteistyo-
taidoista (tiimityd, vuorovaikutus ja johtaminen). Taloushallinnon osaami-

nen ja asiakaspalveluun liittyvd osaaminen liittyvat osana tydyhteisdo-
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saamiseen. Esimiesasemassa olevalla henkil6lla korostuu nykyisin erityi-
sesti osaamisen johtaminen ja erikoisosaaminen. Tydyhteisbosaaminen
tarkoittaa myos kykyd opastaa ja siirtda arvokasta niin sanottua hiljaista
tietoa organisaation sisalla. (Helakorpi 2006, 66 - 67.) Loppela (2004, 14
- 15) tutki vaitdskirjassaan laaja-alaisesti tyontekijoiden tyokyvyn yllapi-
tamista seka tyoyhteison kehittamista.

Kehittamisosaaminen eli strateginen osaaminen asiantuntijuuden osa-
alueena tarkoittaa organisaation toimintakulttuurin omaksumista eli "talon
tapaa toimia” seka toiminnan kokonaisuuden eli liiketoiminnanosaamisen
hallintaa. Kehittdmisosaamisessa on tarkedd ymmartda organisaation
ydinosaamiset, organisaation toiminnan tarkoitus ja visiot nyt ja tulevai-
suudessa seka tydyhteison kehittamisen nakdkulma. (Helakorpi 2006, 66
- 67.) Organisaation kulttuuri, johtamisjarjestelma ja rakenteet tulisi olla
kannustavia uusien ideoiden kehittdmiseksi. Uusien ideoiden ja innovaa-
tioiden tuottaminen edellyttaa tyodyhteison tukea, koska uudet ideat eivat
synny yksin ja tyhjiossa. Jokaisen omaa kykya luoda ja kehittaa uutta
voidaan kehittaa haastamalla itse&&n rohkeasti esimerkiksi osallistumalla
uusiin ja erilaisiin tilanteisiin. (Kemppainen 2011, 138.)
Kehittymisosaaminen eli toisin sanoen metakompetenssit jaetaan in-
novaatiovalmiuteen eli kehittdvaan tyootteeseen seka itsensa kehittami-
seen eli oppimaan oppimiseen. Kehittymisosaaminen nakyy kykyna ke-
hittdd omaa tyotddn, ongelmanratkaisutaitona sekd kykyna pitaa ylla
omaa tietoisuuttaan alan kehityksesta. Itsensa kehittamisella tarkoitetaan
valmiutta jatkuvaan oppimiseen, koulutuksiin osallistumista, itsearviointi-

taitoja, itsensa kehittamista seka innovointia. (Helakorpi 2006, 66 - 67.)
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Substanssiosaaminen
- Ammatilliset perustaidot

- Ammatilliset toimintataidot ja
persoonalliset kyvyt

Kehittymisosaaminen
- Innovaatiovalmiudet
- Itsensa kehittdminen

Asiantuntijuuden
osaamisalueet

Kehittamisosaaminen

- Organisaation toimintakulttuurin
omaksuminen - Asiakas ja verkostoyhteistyo

- Toiminnan kokonaisuuksien - Sisdiset yhteistyotaidot
hallinta

Tydyhteisbosaaminen

Kuvio 4. Asiantuntijuuden osaamisalueet (mukaillen Helakorpea 2006, 66 - 67).

4.4 Kehittamissuunnitelma

Kehittamissuunnitelma on tydntekijan henkilokohtainen suunnitelma tyéssa tar-
vittavasta osaamisesta ja osaamisen nykytilan tasosta seka mahdollisista
osaamisen kehittamistarpeista (Kauhanen 2006, 147). Organisaation osaami-
sen kehittamissuunnitelma voidaan tehda osaamiskartoituksessa maaritettyjen
haasteiden ja saatujen tulosten pohjalta. Suunnitelman tulee olla jarkeva ja
konkreettinen ja siiné tulee olla nimetyt vastuuhenkiltt sekd seurantasuunnitel-
ma aikatauluineen. Kun laaditaan suunnitelmaa tulee muistaa keskittya strate-
gisesti merkittaviin kokonaisuuksiin, eika siis kehittdmisalueita tule laittaa liian
monta. Nain muutosta on helpompi arvioida suunnitelman edetessa. Kehitta-
missuunnitelman ja osaamisen tulokset eivat ole useinkaan tarkkoja ja numee-
risesti mitattavia, vaan muutokset esimerkiksi toimintakulttuurissa, yhteistyon ja
keskustelun lisaantymisessa ovat positiivisia tuloksia. N&in tydyhteisd edistaa
oppivan organisaation ideaa, jossa tarkoituksena on tydyhteisdn innostus ja
motivaatio oppia uutta, kehittdd entista ja tukea muiden tydtovereiden oppimis-
ta. Tybyhteisdjen kehittdmissuunnitelmien haaste ja riski on suunnitelman toi-
meenpanossa tai prosessin kesken jaamisessa. (Monkkdénen & Roos 2010,
220 - 221.)



32

Kehittamissuunnitelmien tulisi olla mahdollisimman konkreettisia ja ne pyritaan
laatimaan samalla logiikalla kuin osaamiskartoitukset. Kehittamissuunnitelman
laadinta voidaan toteuttaa vaiheittain osaamisen kartoituksesta saatujen yhteen
vedettyjen tulosten perusteella. Ensimmaisena johto voi ehdottaa tulosten pe-
rusteella ne osaamisalueet, joita panostetaan ja kehitetd&n koko organisaation
tasolla. Seuraavana ryhmat, tiimit tai tyoyksikot sopivat liséaksi niistd osaamisis-
ta, joiden kehittamiseen heidan tulisi keskittya. Sitten yksilollisissa kehityskes-
kusteluissa kaydaan lapi jokaisen oma kehityssuunnitelma. Tassa vaiheessa
muistetaan ottaa huomioon niin yksilétason kuin koko organisaation yhteiset
kehittamislinjaukset. Lopuksi kaikkien vaiheiden jalkeen kerataan tiedot yhteen
tyoyksikoiden ja koko organisaation kehityssuunnitelmiksi. (Hatonen 2004, 51.)

Suunnitelmallinen henkiloston kehittdminen on organisaatiolle hyva keino taata
se, ettd henkil6t ovat oikeassa paikassa oikeaan aikaan ja etta henkiloilta 10yty-
vat vaadittavat tiedot, taidot ja valmiudet tehda tarkoituksenmukaista ty6ta nyt ja
tulevaisuudessa. Osaamisen kehittaminen on yhteistoiminnallista tekemista ja

edistaa tyontekijoiden valista yhteistyokykya. (Hatbnen 2004, 51.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA KEHITTAMISTEHTAVAT

Tutkimuksen tarkoituksena oli tehd& Itd-Suomen L&&karikeskus Oy:n vakituisel-
le henkilokunnalle osaamiskartoitusmittaristo. Mittariston avulla haluttiin 16ytaa
ja selvittdd henkilokunnan nykyinen osaamisen taso, arvokas kayttamaton
osaaminen seka mahdolliset osaamisvajeet. Tutkimuksen tarkoituksena oli
myOs saatujen tulosten perusteella laatia La&karikeskus Iten henkilékunnalle

osaamisen kehittamissuunnitelmaehdotukset.

Kehittamistehtavat olivat:

1. Laatia Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:lle osaamiskartoitusmittaristo seka
kartoittaa organisaation henkilokunnan osaaminen.

2. Laatia osaamiskartoitusmittauksen tulosten perusteella henkildkunnalle
osaamisen kehittamissuunnitelmaehdotukset.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Toimintaympariston kuvaus

[ta-Suomen Laakarikeskus Oy, eli Laakarikeskus Ite, on keskittynyt uudenai-
kaisten laakari- ja sairaalapalvelujen tarjontaan jo 1990-luvulta lahtien Joensuun
keskustassa. Laakarikeskus Ite haluaa tarjota korkeatasoista ja monialaista eri-
koislaakarien palveluita, leikkaussalipalveluja seka laboratoriopalveluja etta tyo-
terveyshuoltoa. Tavoitteena Itd-Suomen laékarikeskus Oy:lla on taata asiakkail-
leen nopea hoitoon paasy ja yksilollinen hoitosuhde seka hoidon hyva tulos.
Laakarikeskus Iten tarjpamat palvelut kattavat terveyteen ja sairauden hoitoon
liittyvat osa-alueet kokonaisvaltaisesti ja laajasti. Laakarikeskus Iten toimipisteet
ovat Joensuussa Torikadulla (Ita&-Suomen La&karikeskus Oy) ja Kauppakadulla
(Ite Oy/Hoitoasema) sekd Kuopiossa lteLasaretti. IteLasaretin vahvoja erikois-
osaamisalueita ovat esimerkiksi tuki - ja liikuntaelinsairauksien hoitaminen, kun-
toutus ja neurokirurgia sekd urheiluvammat. Ita-Suomen Laakarikeskuksessa
on vakituista oman alansa osaavaa hoitohenkildkuntaa yhteensa noin 40. Li-
saksi ladkarinvastaanottoja kay pitamassa noin 80 — 90 laakaria. (Ita&-Suomen
Laakarikeskus Oy 2011.)

Leikkaussalitoiminta on Laakarikeskus Itella monipuolista ja toiminta kattaa
esimerkiksi silmaleikkaukset, suonikohjuleikkaukset, selkakirurgiset leikkaukset,
proteesileikkaukset, plastiikkakirurgiset leikkaukset ja korvien putkitukset. Jos
vain on mahdollista, useimmat leikkaukset tehdaan tahystystoimenpiteing, jol-
loin potilaan toipuminen on nopeampaa ja leikkausriskit ovat pienemmat. Suurin
osa Laakarikeskus lItella suoritettavista leikkauksista voidaan tehda paivakirur-
gisesti, mutta leikkauspotilaille jarjestetaan myos yopymismahdollisuus tilanteen

niin vaatiessa. (Ita-Suomen Laakarikeskus Oy 2011.)

Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:n tyoterveyshuollon tavoite on edistaa tydikaisen
vaeston terveyttd sekd ennalta ehkaista tyosta aiheutuvia sairauksia yhteistyos-
sa tybantajien ja tydyhteistjen kanssa. Tyoterveyshuollossa asiantuntijoina
tyoskentelevat tyoterveyshoitajat, tyoterveysladkarit seka tyofysioterapeutit ja

tyopsykologit. Tyo6terveyshuolto kattaa niin tyokykya yllapitavan toiminnan
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suunnittelun ja toteuttamisen kuin myos ennaltaehkaisevan tydterveyshuollon
terveystarkastuksineen, tyopaikkaselvityksineen ja kuntotestauksineen. Tyoter-
veyshuollon asiakkaille halutaan taata hyva paivittainen tyoterveyshuollon sai-
rasvastaanottopalvelu, jolloin kaytettdvissd ovat tyoterveyshoitajat, laakarit ja

laboratoriopalvelut. (Itd-Suomen Laakarikeskus Oy 2011.)

Laboratoriopalvelut Ita-Suomen Laékarikeskus Oy:ssa ovat varsin kattavat. Pal-
veluihin kuuluvat verinaytteenotto, virtsanaytteet, sydanfilmit, rasitus-ekg:t, ran-
nekanavatutkimukset (Mediracer) seka uusimpana tehtavat unitutkimukset. Pal-
velut ovat kaytettavissa niin yksityis- kuin tyoterveyshuollon asiakkaille. Nayt-
teenottopalvelut toimivat pdéasiassa ajanvarauksella, mutta asiakkaat otetaan
vastaan myos ilman varausta. Laboratoriopalvelu on ammattitaitoista, ystavallis-

ta ja nopeaa. (Itd&-Suomen Laakarikeskus Oy 2011.)

Vastaanottopalvelut antavat asiakkaille mahdollisuuden valita tarpeen mukaan
vastaanottoajan yleislaéakarille tai suoraan erikoislaakarille. Palveluihin kuuluvat
myo6s psykologipalvelut, seksuaaliterapia, paihdeterapia, ravitsemusterapeutti-
palvelut seka muistiin ja kuuloon liittyvat palvelut. Ajanvaraus vastaanotolle voi-
daan tehda perinteisesti puhelimitse ja muita mahdollisuuksia ovat internet tai

ajanvarausautomaatti. (Itd-Suomen Laakarikeskus Oy 2011.)

6.2 Kohderyhma

Kehittamistehtavdan osallistuva kohdejoukko on It&-Suomen L&&karikeskus
Oy:n Joensuun toimipisteiden vakituinen henkilokunta. Kohderyhman koko-
naismaaraksi muodostui yhteensa 33 henkil6a eri tyoyksikdista. Kohdejoukko

koostui seuraavista tydyksikoista ja tyontekijoista:

- vastaanotto: 12 henkil6a

- tyoterveyshuolto: kahdeksan (8) tydterveyshoitajaa
- laboratorio: kaksi (2) laboratoriohoitajaa

- leikkaussali: viisi (5) sairaanhoitajaa

- toimisto: nelja (4) toimistohenkilta

- vdline- ja laitoshuolto: kaksi (2) henkil6a.
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6.3 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Toimintatutkimuksellisen lahestymistavan avulla on mahdollista selvittad niin
sosiaalisia, eettisia kuin ammatillisiakin ongelmia. Sen keskeisimpéna tavoittee-
na onkin ratkaista organisaatiossa jo oleva kaytannon ongelma, mutta myds
samanaikaisesti antaa uutta tietoa ja ymmarrysta asiasta. L&hestymistapa on
vahvasti kaytantoon sidoksissa ja ongelmakeskeistd, ja siind ollaan kiinnostu-
neita niin asioiden nykytilasta kuin halutusta tavoitetilasta, visiosta. (Bryman
2008, 382; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58.) Toimintatutkimukselle on
tyypillista ihmisyhteisdon toiminnan, toimintatapojen tai yhteistyén mahdollisten
ongelmien selvittdminen ja kehittdminen, ei pelkastaan looginen tai tiedollinen
nakokulma. Toimintatutkimuksella halutaan osaksi ratkaisemisen ja kehittami-
sen prosessia, eika siind tuoda tietoa ja mahdollista ratkaisua ulkopuolelta on-
gelman selvittdmiseksi. (Kumar, 2005, 109; Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-
Ylanne & Paavilainen 2011, 69; Metsdmuuronen 2006, 222.) Toimintatutkimuk-
sella tuotettu tieto on siis tarkoitettu kaytannon tyon kehittamiseksi, ja se keskit-
tyy sosiaalisen toimintaan vuorovaikutukseen perustuen. Organisaatiossa ih-
misten tulisi suunnata toimintansa niin omaan kuin toisten yksikdiden ja tiimien
toimintaan ja ottaa toiset huomioon. Yhteinen tulkinta, merkitys tai ndkemys yh-
teisestd toiminnasta ja tarkoituksesta ohjaa toimintatutkimuksen prosessia.
Toimintatutkimus on usein ajallisesti maaritelty ja rajattu kehittamisprojekti, jon-
ka tavoitteena on suunnitella ja kokeilla uusia toimintatapoja. (Heikkild, Jokinen
& Nurmela 2008, 56 - 57; Heikkinen 2007, 16 - 17.)

Tassa opinnaytetydssa kehittamistehtavan lahestymistavaksi valittiin osallistava
toimintatutkimus, koska tutkimuksen tavoite oli pyrkid yhdessa organisaation
sisdlla ratkaisemaan kaytannon haasteita ja saada aikaan muutosta tyoyhtei-
s6ssa. Kehittdmistehtavan tavoitteena oli laatia osaamiskartoitusmittaristo seka
kartoittaa tyontekijoiden osaamisen nykytilan taso ja tehda saatujen tulosten
perusteella kehittdmissuunnitelma. Henkilokunnan osaamisen Kkartoituksella
haluttiin saada tietoa mahdollisista osaamisvajeista ja kehittdmisen arvoisista
asioista seka hyodyntaa saatua tietoa organisaation paremman kokonaisvaltai-
sen toiminnan, yhteisten toimintatapojen ja eri tyoyksikkdjen yhteistyon kehitta-

miseksi.
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Toimintatutkimuksen tulee perustua vahvaan tutkimuskumppanuuteen ja yhteis-
tyohon tutkimukseen osallistuvien henkildiden ja yhteis6jen kanssa, koska he
juuri ovat merkittava osatekija tutkimuksen onnistumiselle aktiivisella toiminnal-
laan ja tekemilladn valinnoilla (Ronkainen ym. 2011, 69; Somekh 2006, 6 - 8).
Osallistava ja kehittdva lahestymistapa on usein parempi ja enemman tietoa
antava keino saada aikaan ratkaisu kehittamisongelmaan kuin yksistaan ulko-
puolelta tuleva tieto. Itse yhteisbn jaseneth&n ovat parhaiten tietoisia toimintan-
sa haasteista ja ongelmista, mutta muutoksen onnistunut saavuttaminen edel-
lyttda halua ja motivaatiota yhteison jasenilta. (Ojasalo ym. 2009, 59.) Osallista-
vassa toimintatutkimuksessa tyoyhteison jasenet osallistuvat aktiivisesti tutki-
mus- ja kehittdmisprosesseihin ja ovat mukana suunnittelussa, aineiston ke-
ruussa ja tulkintojen tekemisesséa. Osallistavan toimintatutkimuksen ajatuksena
on samalla edistaa eri osapuolten valisia vuorovaikutussuhteita toiminnan kehit-
tamiseksi. (Heikkinen 2007, 32 - 33.)

Taman opinnaytetyon kehittamisen tavoitteet maaraytyivat toimintatutkimukselle
tyypillisesti organisaation omista tarpeista. Tydntekijéiden annettiin itse osallis-
tua ja kehittdd omaa tydtanséd antamalla heille mahdollisuus osallistua osaami-
sen kartoittamiseen seka kertomalla mahdollisista tyéhon liittyvisté haasteista ja
ongelmista. Kehittamistehtavan tarkoituksena oli tuottaa kaytannonlaheista se-
ka hyodyllista tietoa, jonka perusteella organisaation toimintoja tarpeen mukaan
kehitettaisiin. Yhteistyon ja vuorovaikutuksen merkitys tadssa opinnaytetydssa oli
toimintatutkimukselle tyypillisesti merkittavan tarkeda. Yhteistydbn onnistuminen
niin organisaation esimiesten kuin kyselyyn osallistujien eli henkilokunnan
kanssa oli tutkimuksen onnistumisen kannalta oleellista. Esimiesten rooli koros-
tui opinndytetydn aiheen ja sen kehittamisen tavoitteiden asettelussa ja proses-
sin arvioinnissa tyon etenemisen aikana. My6s osaamiskartoitusmittarin laadin-
nassa esimiesten mielipiteilla oli merkitysta. Esimiesten kanssa yhteistyota teh-
tiin yhteisissa palavereissa sekd sahkopostien valityksella. Henkilokunnan aktii-
vinen osallistuminen aineiston keruussa auttoi antamaan tarkeaa ja totuuden-
mukaista tietoa organisaatiosta ja sen kehittamistarpeista. Oma rooli "tutkijana”
sekad Laakarikeskus Iten tyontekijana antoivat mahdollisuuden vaikuttaa aktiivi-

silla vuorovaikutus- ja yhteistyotaidoilla tutkimukseen osallistuvien henkiliden
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motivaatioon ja aktiivisuuteen seka ndin samalla opinndytetydn onnistumisen ja

etenemisen prosessiin.

Toimintatutkimus mielletdén yleensa kvalitatiiviseksi eli laadulliseksi tutkimuk-
sen lahestymistavaksi, tosin siina kaytettavat menetelmat voivat olla myds
kvantitatiivisia eli maarallisia. Koska toimintatutkimus on osallistavaa ja kehitta-
vaa, tulee myods kaytettyjen menetelmien olla samat kriteerit tayttavia. Tutki-
musaineiston keruumenetelmia voivat olla esimerkiksi kyselyt, havainnointi,
haastattelut ja ryhmakeskustelut. Menetelmén valintaan vaikuttavia tekijoita
ovat esimerkiksi tutkimuksen kohdejoukko, kehittdmistehtavan laajuus ja tutki-
mushenkildsto ja sen rooli. (Ojasalo ym. 2009, 60 - 62: Somekh 2006, 6 - 8.)
Toimintatutkimukselle on tyypillista syklinen, spiraalimainen tutkimus- ja kehit-
tamisprosessi (kuvio 5), koska yleensa kehittamisen kohteena on sosiaalinen
IImi6, joka on muutoksille alttiina. Talldin suunnittelu, havainnointi ja arviointi
etenevat kehamaisena prosessina, jossa jokaista eri vaihetta toteutetaan ja
suhteutetaan toisiinsa kriittisesti ja jarjestelmallisesti. (Heikkinen, Rovio & Kiila-
koski 2007, 78 - 79; Ojasalo ym. 2009, 60 - 62; Kralik & Koch 2006, 27.)
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Kuvio 5. Toimintatutkimuksen spiraali (soveltaen Heikkinen ym. 2007, 79).

Tasséd opinnaytetydssa kehittdmistehtdvan prosessi oli toimintatutkimukselle
tyypillista osallistavaa ja kehittdvaa prosessia. Prosessiin osallistuivat organi-
saation vastaavat hoitajat seké toimitusjohtaja, joiden rooli korostui tyén etene-

misen arvioijina ja prosessin kehittdmisen tukijoina. Opinnaytety6hon osallistu-
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neiden Laakarikeskus Iten henkilékunnan rooli oli prosessissa osallistua laadit-
tuun kyselyyn ja nain kehittdd omaa tydyhteis6a. Opinnadytetydn prosessi oli
syklimaistd, vaihemaista etenemistd, jossa suunniteltiin, toteutettiin ja arvioitiin

ja jalleen suunniteltiin, toteutettiin ja arvioitiin ja niin edelleen.

6.4 Tutkimusaineiston keruu ja analysointi

Tassa opinnaytetytssa tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valittiin kvantita-
tivinen kyselytutkimus eli laadittin osaamiskartoitusmittaristo henkildkunnan
osaamisen selvittamiseksi. Kyselyn avulla on mahdollista selvittaa etsittya tietoa
koko tyodyhteis6lta nopeasti ja samalla tavoin. Henkilokunnan itsearvioima
osaaminen ja tyOyhteison toimivuuden arvioiminen on mahdollista toteuttaa
osaamiskartoituksen avulla. Nimettdméana toteutettuun kyselyyn vastaaminen
on monelle helpompaa, joten uskallus omien néakemysten ilmaisemiseen ja ar-
vioimisen on tasa-arvoista. Halutessaan osaamiskartoitusmittariston uusintamit-
taus on mahdollista toteuttaa organisaatiossa, jos halutaan seurata mahdollisia
muutoksia osaamisissa ja kehittdmisessa (vrt. Kauranen ym. 2011, 16 - 18).
Mielestani osaamiskartoitusmittaristo aineiston keruumenetelméana sopii tahan
opinnaytetydhon edella mainittujen asioiden lisaksi myos siksi, koska kyseessa
on erdanlainen tilanteen alkukartoitus ja osaamisen lahtdtason selvittdminen.
Osaamiskartoitusmittauksen tuloksista saatu tieto ja hyoty ovat henkilékunnan
tuottamaa arvokasta kehittdmisen arvoista tydyhteisén hyvéksi tuotettua tietoa.
Osaamiskartoitusmittariston kehittdminen ja laadinta kerrotaan yksityiskohtai-

sesti luvussa 7.

Kerattyd aineistoa voidaan analysoida monin eri keinoin. Ideana kuitenkin on
se, ettd tutkijan pitdd loytaa sellainen analyysitapa, jonka avulla saadaan par-
haiten esitettya vastaus tutkimusongelmaan tai -tehtavaan. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 210.) Analysoidessa méaarallista aineistoa ero kuvailevan tilas-
toanalyysin ja tilastollisen pdaattelyn on tehtava. Kuvailevan tilastoanalyysin
avulla pyritddn kertomaan tiiviisti ja kuvailevasti jonkin maéarallisen muuttujan
jakaumaa tai monen maaréllisen muuttujan yhteisvaihtelua siten, etté tulosten
pohjalta tehdyt yleistykset eivat koske laajempaa perusjoukkoa. Kuvailevan ti-

lastoanalyysin yhteydessa kaytettavia tunnuslukuja ovat esim. keskiluvut ja ha-
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jontaluvut. Tilastollisessa paattelyssa puolestaan arvioidaan kuinka hyvin otok-
sen avulla saadut tulokset voidaan yleistaa suurempaa ihmisjoukkoa koskevak-
si. Jarjestys- eli ordinaaliasteikon avulla on mahdollista laittaa muuttujat mitatta-
van ominaisuuden mukaiseen jarjestykseen. (KvantiMOTV 2012.) Tyypillisia
jarjestysasteikon tasoisia muuttujia ovat mielipidemittaukset seka jonkin asian
tai tapahtuman useutta mittaavat kysymykset. Keskiarvojen laskeminen ei ole
yleensa tyypillista jarjestysasteikon muuttujille, mutta vastausten yleiskuvaa an-
taessa se on mahdollista tehda. (Heikkila, 2008, 81.)

Tassa opinnaytetybssa osaamiskartoitusmittariston monivalintakysymyksista
saadut tulokset analysoitiin yksinkertaisina kuvailevina tilastollisina ja maaralli-
sina esityksina, lukumaarind (n) ja prosentteina (%), seka kuvioita ja taulukoita
hyvaksi kayttden. Tutkimustulosten analysoinnissa ei kaytetty keskiarvon las-
kemista, koska kyselyyn vastaajien kokonaislukumaara oli melko pieni ja nain
saatujen vastausten yleiskuva olisi voinut antaa harhaanjohtavaa tietoa. Moni-
valintakysymyksista saatuja tuloksia ei ollut tarkoitus yleistdd suurempaan ih-
misjoukkoon vaan tutkimuksesta saadut tulokset oli tarkoitettu organisaation
omaan kayttdon. Ennen analysointia monivalintakysymysten tulokset siirrettiin

TYPALA-ohjelmasta Excel-taulukkolaskentaohjelmaan.

Osaamiskartoitusmittaristossa olleen yhden avoimen kysymyksen tulokset ana-
lysoitiin sisallon analyysin avulla. Analyysimenetelmaksi valittiin teorialahtdinen
sisallonanalyysi, koska sen avulla tutkittavaa asiaa voidaan kuvailla ja maaritel-
l& jo olemassa olevaan malliin tai teoriaan viitaten. Lisdksi avoimen kysymyksen
vastaukset pyydettiin vastaamaan lyhyesti ja ytimekkaaksi eika pitkien kuvaile-
vien tarinoiden avulla. Teorialahtdinen sisallénanalyysi perustuu joihinkin aikai-
semmin esiteltyihin teorioihin, malleihin tai ajatuksiin ja se yhdistetdan usein
deduktiiviseen eli yleistamisen paattelyyn. Talléin tutkimuksen viitekehyksessa
on valmiiksi ajateltu muun muassa luokat tai kategoriat, joihin saadut tulokset
sovelletaan. (Tuomi, 2007, 131; Tuomi & Sarajarvi, 2009, 97 - 98.) Teorialahtdi-
nen sisallénanalyysin apuna kaytetaan esim. analyysirunkoa, jota ohjaa jo val-
miiksi oleva ja muodostettu kasite- tai luokittelujarjestelma. Aineiston pelkista-
minen ja aineiston luokittelu paa-, yla- ja alaluokkiin helpottaa aineiston kasitte-

lya ja tulosten tulkintaa ja johtopaatdsten tekemista. (Tuomi & Sarajarvi 209,
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113 — 114.) Luokittelu on aineiston jarjestamista yksinkertaisimmillaan, ja luokit-
telua voidaan pitaa méaarallisend analyysina sisallon teemoin. Talléin keratysta
aineistosta nimetaan luokat ja lasketaan, kuinka monta kertaa kyseinen luokka
|6ytyy aineistosta. Taulukon avulla voi hyvin havainnollistaa luokitellun aineiston
tulosten yhteydessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Lukumé&arien laskemisen
merkitys on mietittava aina tutkimuskohtaisesti. Tutkimuksesta saadun laadulli-
sen aineiston ollessa pieni, aineiston luokittelun yhteydessa kaytetty laskeminen
eli kvantifiointi ei valttamatta anna lisatietoa ja erilaista tarkastelunéakdkulmaa
tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009 121.)

Osaamiskartoitusmittaristosta avoimen kysymyksen vastaukset luokiteltiin siten,
ettd saadut tulokset pyrittiin jakamaan osaamiskartoitusmittaristossa olevien
neljan osaamisen osa-alueen mukaisesti. Niin sanottuja paaluokkia muodostui
nelja (4) kappaletta, jotka olivat substanssi-, tydyhteisd, kehittamis- ja kehitty-
misosaaminen. Jokaiselle paaluokalle luotiin alaluokka, johon poimittiin kyselys-
sa olevia vaittamia sen mukaan mita kyselyyn vastaajat olivat avoimeen kysy-
mykseen vastanneet. Alaluokkiin valitut vaittamat maaraytyivat puolestaan sen
mukaan, mitd saadusta aineistosta yksinkertaistamisen ja pelkistamisen jalkeen
oli mahdollista luokitella. Eli aineiston luokittelu alhaalta yldspain lahtien muo-
dostettiin siten, etta alin alaluokka koostui pelkistetyista ilmauksista, seuraava
alaluokka muodostui osaamisten osa-alueiden vaittdmista, joihin pelkistetyt il-
maukset sopivat ja paaluokat méaarittyivat osaamisen osa-alueiden mukaisesti.
Alkuperaista ilmaisua tai lausumaa ei raportoinnin ja luokittelun yhteydessa kay-
tetty, koska tuloksista olisi ollut mahdollista tunnistaa vastaaja aineiston ollessa
melko pieni. Liséksi annetut vastaukset olivat valmiiksi jo tehtavanannon mukai-
sesti lyhyité ja luettelomaisia. Mydskaan luokitteluun liittyvaa mahdollista tulos-
ten laskentaa ei kaytetty tulosten tunnistettavuuden vuoksi. Kysymyksen tulok-
sista tehtiin taulukot, joista pystyi ndkemaan luokittelun muodostumisen ja nain

helpottamaan ja selkiyttamé&éan vastausten tulkintaa.
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7 ITA-SUOMEN LAAKARIKESKUS OY:N OSAAMISKARTOI-
TUSMITTARISTON LAATIMINEN JA KAYTANNON TOTEU-
TUS

Osaamiskartoitusmittariston laatiminen Itd-Suomen L&&karikeskus Oy:n henki-
I6kunnalle, sekd sen avulla osaamisen mittaaminen oli td&mé&n opinnaytetydn
tarkein kehittamisen kohde. Ita-Suomen Laékarikeskus Oy:n osaamiskartoitus-
mittariston laatiminen tapahtui toimintatutkimukselle tyypillisesti syklimaisesti eli
vaihemaisesti etenemalla, kuten kuviossa 6 sivulla 46 havainnollistetaan. Seu-
raavaksi kerrotaan vaihe vaiheelta paépiirteittain syklien avulla prosessin ete-

nemisen. Maariteltyjen syklien aikataulutus oli seuraava:

e sykli | toteutui syys-marraskuussa 2011
e sykli Il toteutui tammi-helmikuussa 2012

e sykli lll toteutui maalis-huhtikuussa 2012

Opinnaytetydni prosessi kaynnistyi elokuussa 2011, jolloin jain opintovapaalle.
Opinnaytetyon aihetta oli jo tosin ennakkoon mietitty s&hkdpostitse organisaati-
on toimitusjohtajan kanssa. Aiheeksi valittu osaamisen mittaaminen ja kehitta-
minen oli oma ehdotukseni, koska koin sen itse hyvin mielenkiintoiseksi ja ajan-
kohtaiseksi tutkimuksen kohteeksi. Liséksi tallaista osaamisen kartoitusta ei ole
ennen tehty kyseisessa organisaatiossa. Kaytydmme sahkopostikeskustelua,

toimitusjohtaja koki aiheen mielenkiintoiseksi sekéa tarpeelliseksi.

Sykli 1 lahti etenemé&én vauhdilla yhteisen aloituspalaverin merkeissa, jossa
olivat paikalla itseni lisdksi organisaation toimitusjohtaja seka leikkaussalin ja
vastaanoton vastaavat hoitajat. Palaverin tarkoituksena oli yhdessa ideoida ja
maarittdd opinnaytetyon tarkempaa tarkoitusta ja tyon tavoitteita. Kaytannoéssa
palaveri eteni siten, etta kerroin opinndytetyohon liittyvia ideoita, ajatuksia seka
toiveita, joita olin siihen mennessa ehtinyt miettia. Kysyin muidenkin mielipiteita
ja ajatuksia tyon sisallosta ja laitoin niitd muistiin. Osaamiskartoitusmittaristoon
littyv&& pohdintaa tarkasteltiin Iahinna viela tassa vaiheessa organisaation stra-
tegisesta ndkdkulmasta katsottuna. Itse kirjasin paperille ylos yhteisia odotettuja
ja haluttuja osaamisia, joita toimitusjohtaja ja vastaavat hoitajat kertoivat. Toin
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my6s omia ehdotuksia esille. Koska opinnaytetyon ollessa vield niin alkuvai-
heessa yhteisen palaverin idea oli sopia yhteisesta nakemyksesté tyon sisallon,

tarkoituksen ja etenemisen suhteen.

Yhteisten ndkemysten ja tavoitteiden méaarittelemisen jalkeen keskityin teoreet-
tiseen tietoperustan tutustumiseen ja aloin kirjoittamaan opinnaytetyon varsi-
naista viitekehysta. Ennen varsinaisen osaamiskartoitusmittariston laadintaa oli
oleellista perehtyd alan kirjallisuuteen, aikaisempiin osaamiskartoitusmalleihin
sekd mahdollisiin aikaisempiin aiheisiin liittyviin tutkimuksiin. Keskeisten kasit-
teiden valitsemisen jalkeen opinnayteydn Kkirjoitusprosessi lahti etenemaan.
Teoreettisen viitekehyksen muodostuessa kavin saanndllisesti opinnaytetyon
ohjaajani luona, jotta tydn suunta pysyisi oikeana. Liséksi olin aina tarvittaessa
yhteydessa vastaaviin hoitajiin tai toimitusjohtajaan sahkopostin valityksella.
Kun viitekehys oli paapiirteittdin ensimmaisen kerran koottuna kasaan, jatin
tyoni kokonaisuudessaan luettavaksi organisaation toimitusjohtajille seké vas-
taaville hoitajille. Talla halusin selvittda sovittuja yhteisia nakemyksia ja kysya
heidan mielipiteensa viitekehyksen sisallostd sekd mahdollisista parantamis- ja

kehittamisehdotuksista. Tama tapahtui lokakuun 2011 loppupuolella.

Teoreettisen viitekehyksen edetessa, muokkautuessa sekéd syventyessa osaa-
miskartoitusmittariston tarkempi suunnittelu ja lopullinen laadinta tulivat ajan-
kohtaiseksi. Asiaan liittyen pyysin tapaamista vastaavien hoitajien kanssa. Ta-
paamisessa kaytiin tarkemmin yhdessa lapi osaamiskartoitusmittariston tavoit-
teita ja mita osaamisia kartoituksella haluttiin selvittdd. Organisaation toimitus-
johtajan suostumuksella palaveri pidettiin ilman hantd. Ongelmaksi mittariston
alkusuunnitteluvaiheessa muodostui se, ettd organisaatiossa on niin monenlais-
ta vaadittavaa osaamista tyoyksikosta riippuen. Haasteeksi nousi siis se, kuinka
saada luotua sellainen osaamiskartoitusmittaristo, jonka avulla saataisiin kartoi-
tettua koko henkilokunnan osaaminen samalla kyselylla. Palaverissa asiaa
pohdittiin ja kaytiin vaadittuja yhteisi& osaamisia lapi, mutta muuten asiaan pe-
rehtyminen vaati lisda tutkiskelua. Jotta osaamiskartoitusmittariston laatiminen
oli mahdollista, tutustuin paljon erilaisiin toteutettuihin osaamisen kartoituksiin ja

yritin etsié vinkkeja omaan mittaristoon.



43

Loysin Seppo Helakorven luoman osaamiskartoitusmallin organisaation asian-
tuntijuuden osaamisen mittaamiseksi. Perehdyttyéani kyseiseen malliin, ehdotin
kyseisen mallin kayttéa organisaatiossamme, koska se poistaisi ongelmaksi
nousseen eri tyoyksikdiden valisten osaamisten mittaamisen. Mielestani Hela-
korven malli sopi organisaatiomme kokonaisvaltaisen koko henkildkunnalta
vaadittavan osaamisen mittaamiseen. Seuraavassa palaverissa vastaavien hoi-
tajien kanssa esittelin heille organisaation tarpeisiin muokatun osaamiskartoi-
tusmallin, joka kaytiin yhdessa lapi vaittama vaittamaltd. He saivat antaa tay-
dennysehdotuksia ja muutenkin arvioida kyselyn siséallén tarpeellisuutta ja oi-
keellisuutta. Laitoin liséksi alustavan luonnoksen myds sadhkdpostitse toimitus-
johtajalle. Osaamiskartoituksen sisaltd ja muoto muokkautuivat melko nopeasti
sopivan mallin l6ydyttyd. Osaamiskartoitusmittariston osaamisen osa-alueet,
osaamisen tason arvioinnit seka rakenne on esitelty yksityiskohtaisesti seuraa-
vissa kappaleissa 7.1-7.3. Osaamiskartoitusmittariston laadinta lopulliseen
muotoonsa tapahtui marraskuun 2011 aikana, jolloin myos kysely syotettiin ma-
nuaalisesti sahkoiseen TYPALA-ohjelmaan. Osaamiskartoitusmittaristo toteutet-

taisiin myéhemmin kyseisella ohjelmalla.

Sykli I:n aikana korostui yhteistydn ja vuorovaikutuksen merkitys organisaation
toimitusjohtajan ja vastaavien hoitajien kanssa. Heidan kanssaan tekemani yh-
teistyd opinnaytetyon prosessin alku vaiheessa auttoi muokkaamaan teoreettis-
ta viitekehysta ja ennen kaikkea opinnaytetyoni tarkeinta kehittdmiskohdetta eli
osaamisen mittaamista ja osaamiskartoitusmittariston laadintaa. Yhteistyon tu-
loksena saatiin mielestani laadittua hyvin organisaatiomme kokonaisvaltaista
osaamista kuvaava mittari. Lisaksi opinnaytetydn ohjaajani antama tuki ja kehit-
tamisideat auttoivat tyon etenemisessad. Aktiivisesta yhteistydstd huolimatta
tydskentelyni oli vapaata ja itsendista tekemistd seka kokonaisvaltaista tiedon

hakua.

Palasin opintovapaalta t6ihin joulukuussa 2011, jolloin opinnaytetybn etenemi-
nen hidastui huomattavasti. Toisaalta se oli hyvakin asia, koska viimeiset kolme
kuukautta oli tehty kovasti t6ité ja talloin ns. helposti "turtuu ja sokeutuu” omaan
tydhonsa. Opinnaytetydn prosessi toinen vaihe eli sykli 1l kaynnistyi jalleen uu-

delleen tammikuun 2012 puolella, jolloin laadittu osaamiskartoitusmittaristo esi-
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testattiin neljan terveydenhuoltoalan ammattilaisen toteuttamana. Esitestaami-
sen tarkoitus ja toteutus on kuvattu tarkemmin luvussa 7.4. Esitestaaminen ta-
pahtui noin viikossa, jonka jalkeen esitestaajien antamat kehittamisideat ja kor-
jaamisehdotukset kyselyn sisaltéon toteutettiin. Yhteisty6d ja vuorovaikutus esi-

testaajien kanssa tapahtuivat sahkopostitse seka puhelimitse.

Sykli Il:n loppupuolelle sijoittuva osaamiskartoitusmittariston kaytannon toteutus
tapahtui helmikuussa 2012, mik& on kerrottu tarkemmin luvussa 7.4. Tutkimus-
lupa haettiin ennen varsinaisen osaamiskartoitusmittauksen kaytannon toteu-
tusta tammikuussa 2012 (liite 2). Kyselyn kaytannén toteutuksen onnistuminen
vaati aktiivista osallistumista organisaatiomme henkilokunnalta. Pyrin vaikutta-
maan omalla aktiivisuudellani seka hyvalla tiedottamisella henkildkunnan moti-
vaatioon osallistua kyselyyn. Halusin painottaa heidan merkitystdan kyselyn ja
ennen kaikkea tulosten saamisten onnistumiselle. Pyrin olemaan avoin ja ker-
tomaan meneilladn olevasta opinndytetydn prosessista sekd sen merkityksesta

ja tavoitteista esimerkiksi kahvipoytakeskusteluissa.

Sykli 1:n aikana yhteisty6 organisaation toimitusjohtajan ja vastaavien hoitajien
kanssa ei ollut enaa niin merkittavassa roolissa. Tassa tyon vaiheessa eli toisin
sanoen opinnaytetyoni kaytdnnon toteutuksen vaiheessa korostui puolestaan
yhteistyon ja vuorovaikutuksen merkitys esitestaajien ja etenkin organisaation
henkilokunnan kanssa. Vuorovaikutuskeinoina toimivat puhelinkeskustelut, séh-

kopostit seké yleiset keskustelutilanteet.

Sykli 1l osaamiskartoitusmittariston laadintaprosessissa sisalsi osaamiskartoi-
tuksesta saatujen tulosten koontia, tulosten analysointia sek& niiden tulkintaa,
joita on kuvattu tarkemmin luvussa 6.4. Ajallisesti prosessin vaihe sijoittui maa-
lis-huhtikuulle 2012. Olin maaliskuun toissa, joten tulosten kasittely viela talldin
oli hyvin vahaista. Maaliskuun aikana lahinna tutustuin saatuun aineistoon TY-
PALA-ohjelmassa sekd pohdin aineiston tarkempia analyysimenetelmia ja ra-
portointia. Huhtikuun alussa jain opintovapaalle, jotta tyon loppuun saattaminen
olisi mahdollista. Kaytdnnosséa loppuvaiheen tydskentelyni on ollut itsendista
kirjoittamista, tulosten analysointia ja tulkintaa. Yhteisty6ta olen tehnyt [&hinn&a

opinndytetydn ohjaajani kanssa, joka on ohjeistanut minua ja antanut kehitta-
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misehdotuksia tyon raportointiin. Organisaation puolelta yhteisty6 oli luonnolli-
sesti vAhaisempad, mutta opinnaytetydsta saatavia tuloksia odotellaan mielen-
kiinnolla. Sykli 11l sulkeutui osaamiskartoituksen mittaustulosten pohjalta laadi-
tun osaamisen kehittdmissuunnitelmaehdotuksen tekemiseen ja opinnaytetyon

seminaarin pitamiseen.

Osaamiskartoitusmittaristoa laadittaessa korostuivat toimintatutkimukselle tyy-
pilliset syklimaiset tydon etenemisen vaiheet seké yhteistydn ja vuorovaikutuksen
merkitys eri syklien aikana. Yhteisty6- ja vuorovaikutuskumppanit painottuivat
eri syklien aikana eri tavalla, mutta kaikki olivat tarkeita ja oleellisia opinnayte-

tyon onnistumisen kannalta.
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Kuvio 6. Osaamiskartoitusmittariston laatimisen eteneminen sykleittain.
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7.1 Osaamiskartoitusmittariston osaamisen osa-alueet

Osaamiskartoitusmittariston osaamisen osa-alueet pohdittiin ja kehitettiin siis
yhteistydssé organisaation toimitusjohtajan seka vastaanoton ja leikkaussalin
vastaavien hoitajien kanssa. Osaamiskartoitusmittaristoa laatiessa hyddynnet-
tiin ja sovellettin Helakorven luomaa asiantuntijuuden osaamisen arvioinnin
osaamiskartoitusmallia, koska sen osaamisen osa-alueet sisalsivat ja kuvasivat
hyvin organisaatiossamme vaadittavia asiantuntijuusosaamisia. Helakorven
malli sopi hyvin organisaation asiantuntijuuksien arviointiin kokonaisuutena
my0s siksi, koska tyontekijoiden koulutustausta seka tyotehtavat ovat jokaisella
tyoyksikolla omanlaisensa. Talloin ei jokaiselle tyoyksikolle ollut tarpeellista teh-
da omaa mittaristoa kuvaamaan osaamista, vaan Helakorven mallia hyddynta-
en saatiin kokonaisuudessaan organisaation asiantuntijaosaaminen kartoitettua
kaikilta tyoyksikoiltd samalla kertaa. Osaamiskartoitusmittaristoa laadittaessa
otettiin huomioon organisaation omat strategiat ja tyon asettamat vaatimukset.
Helakorven luoma alkuperdinen osaamiskartoitusmalli 16ytyy hénen Kkirjoitta-
mansa teoksen "Koulutuksen kehittava arviointi. Tyokaluja osaamisen johtami-
seen” liteosiosta liitteesta 1 ” Tydelaman asiantuntijuuden ammattitaidon mitta-

9

r-.

Osaamiskartoitusmittaristossa kaytettavat osaamisen osa-alueet olivat Helakor-
ven mallin mukaiset substanssiosaaminen, tydyhteisbosaaminen, kehitté-
misosaaminen seké kehittymisosaaminen. Osaamisen osa-alueiden merkitykset
ja sisallét on kuvattu aikaisemmassa tekstissa viitekehyksen puolella luvussa
4.3.2.

7.2 Osaamiskartoitusmittariston osaamisen tasot

Likertin asteikkoa kaytettaessa vastaajan tulee valita asteikolta parhaiten hanen
omaa kasitystddn vastaava vaihtoehto (Heikkila 2008, 53). Osaamiskartoitus-
mittariston osaamisen tasot maariteltiin Likertin 5- portaiseen jarjestysasteik-

koon perustuen seuraavasti.
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- 0O-taso: Tyotehtava ei kuulu toimenkuvaani. En tarvitse tyéssani.

- 1-taso: Tyotehtavdn osaaminen on heikolla tasolla ja tarvitsen lisaa
osaamista. = Perehtyja

- 2-taso: Tydtehtavan osaaminen on tyydyttavalla tasolla ja minulla on tyy-
dyttavat perustaidot ja — tiedot. = Perusosaaja

- 3-taso: Tyotehtdvan osaaminen on hyvalla tasolla. Pystyn tydskentele-
maan itsenaisesti ja pystyn arvioimaan, kehittaméaan ja jakamaan osaa-
mistani. Pystyn perehdyttdmdan ja ohjaamaan uusia tyontekijoita.
= Ammattiosaaja

- 4-taso: TyOtehtavan osaaminen on erinomaisella tasolla. Pystyn hallit-
semaan tydtehtavan kokonaisuuden. Osaamiseni on monipuolista ja luo-
vaa ja pystyn kehittamaan sitd. Minulla on pitka tyokokemus ja minulta

kysytaan neuvoja. =» Asiantuntijaosaaja

Lisaksi vastaajan tuli itsearvioida omaa osaamisen kehittamisen tarpeellisuutta
kunkin arvioitavan osaamisen osa-alueen kohdalla. Talla haluttiin I16ytaa organi-
saation ndkodkulmasta katsottuna mahdolliset suuremmat kehittamisen tarpees-
sa olevat kokonaisuudet, mutta myos vastaajan omat vahvuudet ja kiinnostuk-
sen kohteet tyon kehittymisen nékdkulmasta. Osaamisen kehittymisen tarpeen

arviointiasteikko oli kaksitasoinen.

- 1 = Olen tyytyvainen osaamiseni nykytasoon.
- 2 =>» Haluaisin kehittya ja saada lisaa tietoa kyseisella osaamisen osa-

alueella.

Osaamisen kehittymisen tarpeen arvioinnin merkityksen ymmartaminen jai vas-
taajan vastuulle. Arvioinnin saattoi tehda sill& perusteella, ettad kehittymista tulee
olla aina, olipa osaamisen taso jo kuinka hyva tahansa. Toinen arviointiperuste
saattoi olla se, ettéd on tyytyvainen osaamiseensa, olipa osaamisen lahtétaso ja

nykytila mika tahansa.
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7.3 Osaamiskartoitusmittariston rakenne

Osaamiskartoitusmittariston lopullinen muoto rakentui taustatieto-osuuteen ja
varsinaiseen osaamisen arvioinnin osuuteen (lite 3). Taustatieto-osuudessa
kysyttiin vastaajan perustietoja, kuten tyoyksikkoda, ikaa, tyokokemusta, erikois-
osaamista ja kielitaito-osaamista. Yhteensa taustatietokysymyksia oli kuusi (6)
kappaletta. Osaamisen arviointi osuudessa vastaajan piti itsearvioida osaamis-
taan neljalla eri osaamisen alueella yhteensa 48 monivalintakysymykseen. Mo-
nivalintakysymyksista pyrittiin tekemaan mahdollisimman yksinkertaisia ja sel-
keita mutta tarkkoja, jotta vaarinymmarryksen riski pienenisi. Monivalintakysy-
myksissa vastaajan piti arvioida oma osaamisensa ja lisaksi oma kehittymisen
tarve jokaisessa arvioitavassa osaamisessa. Kyselyn lopussa oli yksi avoin ky-
symys, johon vastaaja sai laittaa lyhyesti maksimissaan kolme hanen omasta
mielestaan tarkeinta kehittamisen arvoista asiaa tai osaamista, joihin organisaa-
tion tulisi keskittya lahitulevaisuudessa. Monivalintakysymykset olivat vastaajal-
le pakollisia vastattavia kohtia mutta osaamiskartoitusmittariston kaikki sanalli-

sesti ja avoimesti vastattavat kysymykset olivat vapaaehtoisia.

7.4 Osaamiskartoitusmittariston esitestaus ja osaamisen mittaamisen
kaytannon toteutus

Esitestaamisen tarkoitus on esitestaajien avulla selvittdd esimerkiksi kyselyn
siséllén toimivuutta, kysymysten ja ohjeistuksen selkeyttd sek& vastaamisen
kuluvan ajan pituutta. Turhien kysymysten loytymisen mutta myos olennaisten
kysymysten puuttumisen miettiminen kuuluvat esitestaajan rooliin. (Heikkila,
2008, 61.) Opinnaytetyon osaamiskartoitusmittaristo esitestattiin ennen varsi-
naista kayttoonottoa. Esitestaamiseen valittiin nelja (4) eri terveydenhuoltoalan
ammattilaista, joilla on jo hyva tydkokemus alalta. Heidan tehtavanansa oli arvi-
oida ohjeiden ja kysymysten selkeyttd, vastausvaihtoehtojen toimivuutta sisallol-
lisesti ja ajallisesti sekd kommentoida olennaisista puutteista ja turhista kysy-
myksisté. Esitestaus toteutettiin tammikuussa 2012 sahkdisesti verkossa samal-

la TYPALA- ohjelmalla kuin milla osaamiskartoitus toteutetaan kaytannossa.

Esitestaamisen jalkeen tehdaan tarvittavat esitestauksesta nousseet mittariston

rakenteeseen ja sisaltoéon liittyvat korjaukset. Sen jalkeen olisi viela hyva tarkas-
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tuttaa lomake ulkopuolisella ennen lomakkeen varsinaista kayttoonottoa. Sah-
koisesti toteutetuissa kyselyissa vastaukset tallentuvat katevasti suoraan tieto-
kantaan, jolloin keratyn aineiston kasittely on mahdollista tehda tilasto-ohjelmilla
heti aineiston keruun paatyttyd. Sahkoisesti keratyn tiedon keruu on nopeaa,
mutta sen soveltuvuutta tulee miettia vastausten luotettavuuden nékodkulmasta
aina tapauskohtaisesti. (Heikkila 2008, 61;69.)

Osaamiskartoitusmittariston esitestauksessa ei mittaristosta ilmennyt pahempia
puutteita eika itse TYPALA-ohjelman toimivuuden kanssa ollut mitdan ongelmia.
Hienosaatoa tehtiin jonkin verran kyselyyn liittyvan ohjeistuksen kanssa. Osaa-
miskartoitusmittariston vastaamiseen koehenkililla meni noin 10 — 20 minuut-
tia. Ennen varsinaista osaamiskartoituksen toteuttamista kaytadnnossa, kysely

kaytiin viela yhdessa lapi kehittdamistehtavan ohjaajan kanssa.

Osaamiskartoitusmittariston kaytadnnon toteutus toteutettiin helmikuussa 2012
TYPALA-ohjelmaa apuna kayttéaen. Vastausaikaa kyselyyn osallistujille annettiin
yhteensa kymmenen (10) paivaa aikavalilla 13.2 — 22.2.2012. Ensin vastausai-
kaa oli suunniteltu valille 13.2 — 19.2.2012 (vko 7), mutta vastausaikaa jatkettiin
muutamalla paivalla vastaajien poissaolojen yms. takia. Ennen kyselyn vasta-
usajankohtaa vastaajia lahestyttiin informoivalla sahkopostilla viikolla 5, jossa
heille kerrottiin lyhyesti tulevasta kyselysta, kuka sen tekee ja miksi se tehd&aéan
(liite 4). Liséksi viikon 6 loppupuolella jaettiin osaamiskartoitusmittaristoon vas-
taajille henkilokohtaisesti saatekirje (liite 5) ja tarkempaa tietoa vastaamiseen
littyvasta informaatiosta (liite 6). Saatekirjeen ja lisdainformaation tarkoitus oli
perehdyttdd vastaajaa osaamiskartoitusmittariston itsearviointiin sekd auttaa
vastaajaa tarkastelemaan osaamisen osa-alueita oikeista tarkastelunakokulmis-
ta. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, mutta hyvalla informaatiolla halut-
tiin myos painottaa vastaamisen tarkeyden nakokulmaa. Edella mainittujen in-
formaatioiden liséksi olisin halunnut pitda tyoyksikdittain lyhyen infotapaamisen
kyselyyn vastaajille, jossa olisin voinut viela tarkemmin kertoa osaamiskartoi-
tusmittariston ideasta ja tarkoituksesta. Myds mahdolliset epaselvat kysymykset
olisi ollut mahdollista kdyda yhdessa lapi ja nain poistaa mahdollisia vaarinym-
marryksia. Tata ei kuitenkaan ollut mahdollista toteuttaa tybaikana eikd vas-

taanoton vastaava hoitaja kokenut sitd tarpeelliseksi.
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8 OSAAMISKARTOITUKSEN MITTAAMISEN TULOKSET

Osaamiskartoitusmittaristo lahetettiin sahkopostitse 33 (N=33) osallistujalle,
joista 28 (n=28) vastasi kyselyyn. Kyselyn vastausprosentiksi tuli ndin ollen
[N(33)/n(28)*100] hyva 84,8 %. Kaikissa tutkimuksissa toivotaan korkeita vasta-
usprosentteja, vaikka mitaan pakollisia standardeja ei ole maaritelty. Joissain
tutkimuksissa vastausprosentin odotetaan olevan valilla 95 — 100 %, mutta ylei-
sesti hyvan rajana pidetaan 70 %:a. (Fink, 2009, 62 - 63.) Maarallisen tutkimuk-
sen edustavuudesta ja yleistettdvyydesta voidaan mainita silloin, kun kohde-
ryhma on edustava ja vastausprosentin on yli 70—80% (Tuomi, 2007, 142). Seu-
raavissa kappaleissa esitellaan tulokset prosentteina (%) ja lukumaarind (n)

seka havainnollistetaan niita taulukoiden avulla.

8.1 Taustatiedot

Kerattyjen taustatietojen tuloksia kaytetaan hyédyksi myohemmassa vaiheessa,
kun organisaatiossa suunnitellaan mahdollisia koulutuksia yms. osaamisen ke-
hittdmiseen liittyvaa toimintaa. Taustatiedoissa kysyttiin seuraavat asiat: tyoyk-
sikko, ika, tyokokemus Laakarikeskus ltessd, ammattia tukeva lisakoulutus seka
kielitaito. Vastaukset esitellaan yhtena kokonaisuutena eika tydyksikaoittain, kos-
ka tyoyksikoitten tyontekijamaarat ovat pienia ja tunnistettavuus vastausten pe-
rusteella on mahdollista.

[ta-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkilokunnan ikdjakauma jakautuu melko ta-
saisesti kaikkiin ikaluokkiin, kuten kuviosta 7 kay ilmi. lIkaluokat 20-30,
31-40, 51-60 seka >60 ovat jakaantuneet tasaisesti 18 %: iin. lkéluokkaan 41—

50 kuului 28 % vastaajista.



35
30
25
20
15
10

Ita-Suomen Ladkarikeskus Oy:n
ikdjakauma (n=28)

<20 20-30 31-40 41-50 51-60 >60
vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta

M %-osuus

Kuvio 7. Itd-Suomen Laakarikeskus Oy:n ikdjakauma.
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[td&-Suomen L&&karikeskus Oy:n vakituisen henkilbkunnan tyokokemus esite-

taan kuviossa 8. Tyokokemuksella tarkoitettiin tassa kyselyssa ainoastaan Laa-

karikeskus Iten alaisuudessa kertynytta tydkokemusta. Monella vastaajalla saat-

taa olla vuosien kokemus jonkin muun tydnantajan alaisuudessa, mutta kysy-

mys oli siis tarkoituksella laadittu n&in. Kuten kuviosta 8 kay ilmi, 1-5 vuotta or-

ganisaatiossa tyoskentelevien osuus oli 36 % ja pitkdn tyokokemuksen omaavia

> 15 vuotta tyéskentelevien osuus oli 25 %. Valiin jaavat 6-10 seka 11-15 vuot-

ta tyoskentelevien yhteenlaskettu osuus oli 28 %. <1 vuoden tydsuhteessa ole-

via oli 11 % vastaajista.
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Kuvio 8. I1td-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkilokunnan tyokokemus.



53

Taustatiedoissa kysyttiin lisaksi avoimena kysymyksena, onko vastaajalla am-
mattia tukevaa lisdkoulutusta tai erikoisosaamista, jonka han haluaisi mainita.
Vastauksista kavi ilmi, etté erikoisosaamiset ja kaydyt koulutukset olivat lahella
jokaisen omaa tyonkuvaa seka tyoroolia. Vastauksia ei esitella tdssa sen tar-
kemmin, koska vastauksista pystytdan tunnistamaan henkil6itd. Vastauksia voi-
daan hyddyntaa organisaation osaamisen kehittamisen suunnittelussa ja esi-

merkiksi organisaation omissa sisaisissé koulutuksissa.

Osaamiskartoitusmittariston taustatiedoissa kysyttiin henkilékunnan kielitaito-
valmiutta niin suullisen kuin kirjallisen suomen, ruotsin, englannin, venajan ja
saksan kielen osalta. Vastaaja arvioi oman osaamisensa kouluarvosanoihin
perustuen en osaa — valttava (5) — tyydyttava (6) — hyva (7-8) — kiitettava (9-10).
Kielitaidon kartoitus oli tarpeen, koska asiakkaat ovat lisdantyneessa maarin
ulkomaalaissyntyisid sek& vastaanoton, tyoterveyshuollon ettd leikkaussalin
puolella. Kielitaidon osaaminen on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Ita-Suomen L&&karikeskus Oy:n henkilokunnan kielitaito lukuméaa-

rina esitettyind (n=28).

Arviointi- ENGLANNIN
asteikko SUOMEN KIELI RUOTSIN KIELI KIELI
suullinen Kkirjallinen | suullinen kirjallinen | suullinen kirjallinen
taito taito taito taito taito taito
KITETTAVA 17 15 0 0 0 0
HYVA 7 9 3 3 9 6
TYYDYTTAVA 3 4 8 8 13 15
VALTTAVA 1 0 9 9 2 3
EN OSAA 0 0 8 8 4 5
Arviointi-

asteikko VENAJAN KIELI SAKSAN KIELI
suullinen Kkirjallinen | suullinen kirjallinen

taito taito taito taito
KITETTAVA 2 2 0 0
HYVA 0 0 1 1
TYYDYTTAVA 1 1 2 2
VALTTAVA 0 0 5 5

EN OSAA 25 25 20 20
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Saaduista tuloksista nékyy, ettd suomen kielen suullinen ja kirjallinen hallinta on
suurimmaksi osaksi hyvaa tai kiitettdvad. Englannin kielen suullisen osaamisen
vastaajat arvioivat hyvaksi (n=9) ja tyydyttavaksi (n= 13). Englannin kielen kirjal-
lisen taidon osaaminen oli hyvaa kuudella (6) vastaajista ja tyydyttavaa 15 vas-
taajista. En osaa -vastauksia oli englannin kielen kirjallisessa taidossa viidella
(5) ja suullisessa taidossa neljalla (4) vastaajalla. Ruotsin kielen seka kirjallisen
ettd suullisen taidon on arvioinut hyvaksi kolme (3), tyydyttavaksi kahdeksan
(8), valttavaksi yhdeksan (9) vastaajaa. Kahdeksan (8) vastaajaa arvioi ruotsin
kielen taidon en osaa -tasolle. Venajan kielen osaajia vastaajien joukosta l6ytyi

kaksi (2) vastaajaa ja hyvan saksan kielen taitajien maara oli myos vahainen.

Edella mainittujen kielien lisdksi kyselyssa oli avoin kysymys, johon sai laittaa
mahdollisen muun kielitaidon osaamisen. Muita mainittuja kielitaitoja olivat es-
panjan, italian, norjan ja latinan kielet, joiden osaamistasot vastasivat lahinna

alkeistasoa.
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8.2 Osaamisen osa-alueiden tulokset

Osaamisen osa-alueiden tulokset esitella&n seuraavissa kappaleissa taulukoin..
Taulukoissa on esitelty tulokset vastaajien antamien vastausten mukaan luku-
maarind seka prosentteina. Nain siksi, ettd kyselyyn vastaajien lukumaaréa oli
melko pieni, mutta molemmat arvot kuvaavat tulosten jakautumista ja tulosten
tulkintaa lukijalle. Prosenttiarvot pydristettiin 1ahimpaan kokonaisarvoon pyoris-
tyssaantojen mukaisesti. Tuloksissa on koottu sekd osaamisen tason arvioinnit
ettd osaamisen kehittdAmisen arvioinnit. Kyselyyn vastaajien tuli itsearvioida

osaamistaan neljalla eri osaamisen osa-alueella, jotka on esitelty seuraavaksi.

Osaamisen osa-alueet olivat substanssiosaaminen, tydyhteisbosaaminen, ke-
hittAmisosaaminen ja kehittymisosaaminen. Osaamisen tason arviointi oli Liker-
tin jarjestysasteikon mukaisesti 5- portainen ja osaamisen tason arvioinnit muo-

dostuivat seuraavasti:

= 0-taso: En tarvitse osaamista tydssani.

= 1-taso: Osaaminen on heikkoa. Taso vastasi osaamistasoltaan perehty-
jaa.

= 2-taso: Osaaminen on tyydyttavdd. Taso vastasi osaamistasoltaan pe-
rusosaajaa.

= 3-taso: Osaaminen on hyvaa. Taso vastasi osaamistasoltaan ammat-
tiosaajaa.

= 4-taso: Osaaminen on erinomaista. Taso vastasi osaamistasoltaan asi-

antuntijaosaajaa.

Osaamisen kehittdmisen arvioinnin tasot olivat seuraavat:
= 1-taso: Tyytyvainen osaamisen nykytasoon.
= 2-taso: Haluaisin kehittdd omaa osaamistani.
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8.2.1 Substanssiosaaminen

Osaamiskartoitusmittariston ensimméainen osaamisen osa-alue oli substans-
siosaaminen, jossa vastaajan piti itsearvoida yhteensa 20 vaittamaa liittyen jo-
kaisen omaan yksilolliseen ydinosaamiseen eli toisin sanoen vastaaja itsearvioi
omaa ammatillista perustaitoa ja sen toiminnallista tekemistéa. Taulukossa 2 on

esitelty saadut tulokset.

[ta-Suomen Laakarikeskus Oy:n vakituinen henkilokunta itsearvioi oman amma-
tillisen tietoperustaosaamisen keskimaarin hyvéksi eli ammattiosaajatasolle 21
vastaajista (75 %) ja erinomaiseksi eli asiantuntijatasolle seitseman (7) vastaa-
jista (25 %). Osaamisen kehittdmisen arvioinnissa 18 (64 %) vastaajaa haluaisi
kehittya lisaa ja kymmenen (36 %) vastaajaa olivat tyytyvaisia omaan osaami-
sensa tasoon. Samoin ammatilliset ydin- ja perusosaamiset arvioi hyvaksi 17
(61 %) vastaajaa ja erinomaiseksi kymmenen (35 %) vastaajaa. Osaamisen
tasoon oli tyytyvaisia 12 (43 %) vastaajaa, ja kehittymishalua oli 16 (57 %) vas-
taajalla. Omat toimenkuvaan kuuluvat tehtavat tunnistettiin myos hyvin; hyvaksi
osaamisensa arvioi 19 vastaajaa (68 %) ja erinomaiseksi 9 (32 %). Tietoteknii-
kan taitojen hallitseminen Laakarikeskus Itella on keskimaarin hyvaa,; tyydytta-
vaksi osaamisen arvioi seitsemén (25 %) vastaajaa, hyvaksi 18 (64 %) ja erin-
omaiseksi kolme (11 %) vastaajaa. Osaamistaan haluaisi tietotekniikan hallin-
nassa edelleen kehittaa 24 vastaajaa (86 %), ja nelja vastaajaa (14 %) oli tyyty-
vaisid osaamiseensa. Eri tietokantojen hyddyntdmisen osaaminen tydssaan
jakaantui siten, ettd kymmenen (36 %) vastaajaa arvioi osaamisen tyydyttavak-
si, 17 (61 %) hyvaksi ja 1 (4 %) vastaaja erinomaiseksi. Osaamisen kehittami-
sen halua oli 24 vastaajalla kun taas tyytyvaisia omaan osaamiseensa oli nelja

vastaajaa.

Riittavan kielitaidon hallitseminen asiakaskontaktitilanteissa jakaantui kaikille
osaamisen tasoille seuraavasti: osaamista ei tarvinnut kaksi (7 %) vastaajista,
heikoksi osaamisen arvioi viisi (18 %), tyydyttavéksi osaamisen arvioi 16
(57 %), hyvaksi osaamisen arvioi nelja (14 %) vastaajaa ja kiitettavaksi yksi
(4 %) vastaaja. Kielitaidon osaamisen kehittymisen arviointi jakaantui siten, etta
viisi vastaajaa (18 %) oli tyytyvaisid osaamisen tasoon ja 23 vastaajaa (82 %)

haluaisi kehittya kielitaidon hallitsemisessa. Taloushallinnon ohjelmien kaytto
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tyoyhteistssé jakaantui samoin kaikille osaamisen tasoille siten, ettd osaamista

ei tarvinnut tydssédan 11 vastaajaa (39 %), heikoksi osaamisen arvioi nelja vas-

taajaa (14 %), tyydyttavaksi samoin nelja (14 %), hyvaksi osaamiseksi kahdek-

san (29 %) ja erinomaiseksi yksi vastaaja (4 %). Osaamisen kehittymisen arvi-

ointi jakaantui melko tasaisesti siten ettda 13 vastaajaa (46 %) oli tyytyvaisia

osaamiseensa ja 15 (54 %) haluaisi kehittdd osaamistaan.

Taulukko 2. Substanssiosaaminen osaamisen tasoina ja

sen arviointina esitettyna (n=28).

osaamisen kehittami-

OSAAMISEN TASO OSAAMISEN KE-
HITTAMINEN
v x 2 g | ¢ se | =
£ 2 2 2 5 © 8 £
] f= = 0 =0
SE| & S . S §gl 28| GE
© 3 c g NgE% mg < 52 42X Né%
88| £%| 2=g 2 EE| 82| &¢
© ] @ @© @ § 0 o]
c @ & & S FE T§
L0 o o) o)
Osaan ja
hallitsen 0 0 0 21 7 10 18
ammatillisen
tietoperustan. 75 % 25% 36 % 64 %
Osaan am-
matilliset 0 0 1 17 10 12 16
ydin- ja pe-
rustaidot. 4% 61 % 35% 43 % 57%
Hallitsen ja
tiedan omat
toimenku- 0 0 0 19 9 14 14
vaani kuulu-
vat tyotehta- 68 % 32% 50 % 50 %
vat.
Hallitsen
tydni suunnit-
telun ja toteu- 0 0 2 16 10 16 12
tuksen koko-
naisuuksina. 7% 57 % 36% 57 % 43 %
Osaan kehit- 0 0 3 21 4 12 16
taa tyotani.
11 % 75 % 14% 43 % 57%

Jatkuu
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Taulukko 2. Substanssiosaamisen tulokset osaamisen tasoina ja osaamisen
arviointina esitettyina (n=28).

OSAAMISEN TASO OSAAMISEN KE-
HITTAMINEN
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c L ) 7] £ s
0 O S 3 O
Osaan tyos-
kennella it- 0 0 0 15 13 21 7
sendisesti ja
oma- 54 % 46 % 75 % 25 %
aloitteisesti.
Hallitsen tyo-
yhteison yh- 0 0 2 17 9 14 14
teiset toimin-
tapelisaan- 7% 61 % 32% 50 % 50 %
not.
Minulla on
riittava kieli- 2 5 16 4 1 5 23
taito kan-
sainvalisissa 7% 18 % 57 % 14 % 4% 18 % 82 %
kontakteissa.
Hallitsen riit-
tavat tieto- 0 0 7 18 3 4 24
tekniikan
taidot tyOs- 25 % 64 % 11 % 14 % 86 %
sani.
Hallitsen
tydssani tar-
vittavien lait- 0 0 6 22 0 9 19
teiden kayton
ja huollon 21 % 79 % 32% 68 %
seké niihin
liittyvat laatu-
vaatimukset.
Osaan hyo-
dyntaa eri 0 0 10 17 1 6 22
tietokantoja
tydssani. 35 % 61 % 4% 21 % 79 %
Osaan hyo-
dyntaa asian- 0 1 5 18 4 13 15
tuntijaverkos-
toja tydssani. 4% 18 % 64 % 14 % 46 % 54 %

Jatkuu
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Taulukko 2. Substanssiosaaminen osaamisen tasoina ja osaamisen kehittami-

sen arviointina esitettyina (n=28).

OSAAMISEN TASO OSAAMISEN KE-
HITTAMINEN
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Osaan kayt-
taa tydyhtei- 11 4 4 8 1 13 15
sOssa kaytet-
tavia talous- 39 % 14 % 14 % 29 % 4% 46 % 54 %
hallinnon
ohjelmia.
Osaan hyo-
dyntaa nayt- 1 0 4 16 7 11 17
toon perustu-
vaa toimintaa 4 % 14 % 57 % 25 % 39 % 61 %
tydssani.
Osaan arvi-
oida tydssani 0 0 1 19 8 13 15
tarvittavaa
ammattitai- 4 % 68 % 28 % 46 % 54 %
toa.
Osaan ja
hallitsen hy- 1 0 0 15 12 12 16
vat asiakas-
palvelutaidot 4% 53 % 43 % 43 % 57 %
tydssani.
Osaan toimia 0 0 0 13 15 12 16
joustavasti
tydssani. 46 % 54 % 43 % 57 %
Osaan toimia
ammatillisen 0 0 0 12 16 21 7
tyoetiikan ja
tyémoraalin 43 % 57 % 75 % 25 %
mukaisesti.
Tiedan tyoni
ammatilliset 0 0 2 12 14 14 14
laatuvaati-
mukset. 7% 43 % 50 % 50 % 50 %
Osaan tun-
nistaa omat
voimavarani 0 0 1 20 7 17 11
ja jaksamisen
tydssani. 4% 71 % 25 % 61 % 39 %
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8.2.2 TyoOyhteisbosaaminen

Toinen osaamiskartoituksen osaamisen osa-alue oli tydyhteisbosaaminen, jos-
sa vastaaja sai muun muassa itsearvoida osaamistaan vuorovaikutus- ja yhteis-
tyotaitojen nakokulmasta, arvioida palautteen antamista ja vastaanottamista
seka viestinta- ja tiedonjakamisen taitoa. Vaittamia oli yhteensa 13 kappaletta.
Tulokset on esitelty taulukossa 3.

Kyselyyn vastaajat saivat arvioida osaamistaan ammatillisen yhteistyén nako-
kulmasta niin omassa tyoyksikossa, eri tydyksikdiden valilla kuin esimiestasol-
lakin. Paaosin tulokset jakaantuivat siten, ettd osaaminen oli hyvaa tai erin-
omaista, kuten taulukosta 3 kay ilmi. My6s osaamisen kehittymisen arviointi
jakaantui melko tasaisesti kummallekin vaihtoehdolle. Viestinta- ja vuorovaiku-
tustaitojen hallitseminen tydyhteis6ssa arvioitiin siten, ettd osaaminen oli hyvaa
23 vastaajalla (82 %) ja erinomaista viidella vastaajista (18 %). Osaamisen ke-
hittdminen jakaantui melko tasan siten, ettd 13 (46 %) vastaajaa oli tyytyvaisia
osaamisen tasoon ja 15 (54 %) haluaisi kehittdd osaamistaan lisda. Ammatilli-
set ohjaus- ja opetustaidot arvioi tyydyttavaksi 6 vastaajaa (21 %), hyvaksi 19
(68 %) ja erinomaiseksi kolme vastaajaa (11 %). Osaamisen kehittamisen arvi-
oinnissa lisdéd osaamista haluaisi 18 (64 %) ja kymmenen vastaajaa (34 %) oli

tyytyvaisia osaamisensa.

Ammatillisen palautteen antamisen taitoa tydyhteisbéssa arvioitiin seuraavasti;
nelja vastaajaa (14 %) arvioi osaamisensa tyydyttavaksi, 22 (79 %) hyvaksi ja
kaksi vastaajaa (7 %) erinomaiseksi. Lisdd osaamista haluaisi 16 vastaajaa
(57 %) ja tyytyvaisia osaajia oli 12 vastaajista (43 %). Ammatillisen palautteen
vastaanottaminen jakaantui siten, etta hyvaksi osaamisen arvioi 25 vastaajaa
(89 %) ja erinomaiseksi kolme vastaajaa (11 %). Kehittymisen tarpeen vastaajat
arvioivat siten, etta tyytyvaisia osaamiseensa oli 16 vastaajaa (57 %) ja kehit-
tymishalua oli 12 (43 %) vastaajalla. Hyvéksi havaitun tiedon jakamisen osaa-
minen tyoyhteisdssa oli tyydyttavaa yhdella (4 %), hyvaa 18 (64 %) ja erin-
omaista yhdeksalla (32 %) vastaajalla, joista tyytyvaisid osaamiseensa oli 18

vastaajaa (64 %) ja kehittymishalua oli 10 (36 %) vastaajalla.
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Taulukko 3. Tyoyhteisdosaamisen tulokset osaamisen tasoina ja osaamisen

kehittamisen arviointina esitettynd (n=28).
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valilla. 11% | 68% | 21 % 46 % 54 %
Osaan toimia amma-
tillisesti yhteistydssa 0 0 1 23 4 14 14
esimiesten ja organi-
saation johdon 4% 82% | 14% 50 % 50 %
kanssa.
Hallitsen ammatilli-
sen yhteistydn ulko- 2 0 5 18 3 14 14
puolisten yhteisty®-
kumppanien kanssa. | 7 % 18% | 64% | 11 % 50 % 50 %
Osaan toimia mo- 1 0 3 18 6 15 13
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Jatkuu
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Taulukko 3. Tyoyhteisdosaamisen tulokset osaamisen tasoina ja osaamisen

kehittdmisen arviointina esitettyina (n=28).
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dot tydyhteistssa.
21% | 68% | 11% 36 % 64 %
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antaa palautetta tyo- 0 0 4 22 2 12 16
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14% | 79% 7% 43 % 57 %
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ottaa vastaan palau- 0 0 0 25 3 16 12
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89% | 11% 57 % 43 %
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8.2.3 Kehittamisosaaminen

Kolmas osaamiskartoitusmittariston osaamisen osa-alue oli kehittdmisosaami-
nen, jossa vastaaja sai itsearvioida omaa osaamistaan ja tietamystaan organi-
saation strategisesta nakodkulmasta. Kehittamisosaamiseen kuuluivat organi-
saation toimintatapojen ja tarkoituksen ymmartaminen eli toisin sanoen organi-
saation toimintakulttuurin ymmartaminen sek& tyoyhteison kehittaminen. Vait-

tamia oli yhteensa 7 kappaletta. Taulukossa 4 on esitelty saadut tulokset.

Organisaation toimintakulttuurin ja toimintatapojen seka toiminnan tarkoituksen
osaaminen oli kokonaisuudessaan kesimaarin hyvaa ja erinomaista. Pieni osa
vastaajista oli arvioinut osaamisensa tyydyttavaksi tai heikoksi, kuten taulukko 4
osoittaa. Osaaminen ja uskallus uusien ideoiden kehittaminen tydyhteisdssa
arvioitiin siten, ettd yksi (4 %) vastaajista ei tarvitse osaamista tyossaan, yksi
(4 %) arvioi osaamisensa heikoksi, nelja (14 %) vastaajaa tyydyttavaksi, 13
(46 %) hyvaksi ja yhdeksan (32 %) erinomaiseksi. Osaamisen kehittamisen ky-
seisella osa-alueella vastaajat arvioivat siten, etta tyytyvaisia osaamiseen oli 15
(54 %) vastaajaa ja lisda osaamista haluaisi 13 (46 %) vastaajista. Osaamisen
oman tyon kehittdmisessa ja muuttamisessa arvioi hyvaksi 19 (67 %) vastaajaa,
erinomaiseksi kuusi (21 %), tyydyttavaksi yksi (4 %), heikoksi yksi (4 %) ja
osaamista ei tarvinnut yksi (4 %) vastaajaa. Kehittymistarve jakaantui vastaajien
kesken siten, etta 13 (46 %) oli tyytyvaisia osaamiseensa ja 15 (54 %) haluaisi
kehittyd lisdd. Tyoyhteison toiminnan kehittdmisen ja muuttamisen osaaminen
arvioitiin seuraavasti: kaksi (7 %) vastaajaa arvioi ettei tarvitse osaamista tyos-
saan, heikoksi osaamisen arvioi yksi (4 %), tyydyttavaksi osaamisen arvioi 11
(39 %), hyvaksi 12 (43 %) ja erinomaiseksi 2 (7 %) vastaajaa. Lisaa osaamis-
taan haluaisi kehittda 20 (71 %), ja tyytyvaisia osaamiseensa oli 8 (29 %) vas-

taajaa.
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Taulukko 4. Kehittamisosaamisen tulokset osaamisen tasoina ja osaamisen

kehittdmisen arviointina esitettyina (n=28).
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8.2.4 Kehittymisosaaminen

Neljas osaamiskartoitusmittariston osaamisen osa-alueista oli kehittymisosaa-
minen, jossa vastaajan piti itsearvioida omaa osaamistaan oman itsensa kehit-
tymisen ja oman tyénsa kehittdmisen nakokulmasta. Vaittamia oli yhteensa

kahdeksan (8) kappaletta. Taulukossa 5 on esitelty saadut tulokset.

Vastaajat arvioivat osaamistaan oman alan tutkimus- ja kehittdmistoiminnan
seuraamisen nakokulmasta. Vastaukset jakautuivat siten, etta erinomaiseksi
osaamisensa arvioi kaksi (7 %) vastaajaa, hyvéksi 13 (45 %), tyydyttavaksi 11
(39 %), heikoksi yksi (4 %) ja yksi (4 %) vastaaja ei tarvinnut osaamista tyos-
saan. Osaamisen kehittaminen jakautui siten, ettd vastaajista kehittymishalua
olisi 20 henkildlla (71 %) ja kahdeksan vastaajaa (29 %) oli tyytyvaisia osaami-
sensa nykytasoon. Aktiivinen ammatillinen tyohon liittyva kehittymisen osaami-
nen arvioitiin siten, ettd erinomaiseksi osaamisen arvioi kolme (11 %), hyvaksi
16 (56 %), tyydyttavaksi kahdeksan (29 %) ja heikoksi yksi (4 %) vastaajista.
Tyytyvaisia vastaajia osaamisen nykytasoon oli yhdeksan (32 %) vastaajaa ja
19 (68 %) haluaisi kehittdd osaamistaan lisda. Tulevaisuuden ammatillisen ke-
hittymisen osaamisen arvioi erinomaiseksi kolme (11 %) vastaajaa, hyvaksi 19
(68 %), tyydyttavaksi viisi (17 %) ja heikoksi yksi (4 %) vastaaja. Kehittymisha-
lua olisi 18 (64 %) vastaajalla ja 10 (36 %) vastaajaa oli tyytyvaisia osaami-

seensa.

Kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa jakautui osaamistasoltaan hyvaan
(n=11) ja erinomaiseen (n=17). Omaa osaamistaan haluaisi kehittda yhdekséan
(32 %) vastaajaa, ja 19 (68 %) oli tyytyvaisia omaan osaamisen tasoonsa. Omi-
en vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen ty6ss&én arvioitiin hyvaksi
osaamiseksi 15 vastaajalla (54 %) ja erinomaiseksi 13 (46 %). Osaamisen ke-
hittamista haluaisi 11 vastaajista (39 %), ja 17 vastaajaa (61 %) oli tyytyvaisia
osaamiseensa. Kyky ottaa vastaan kokeneemman henkilon ohjeita jakautui vas-
taajien kesken siten, ettd hyvaksi osaamisen arvioi 15 (54 %) ja erinomaiseksi
13 vastaajaa (46 %). Tyytyvaisid osaamisen nykytasoon oli 21 (75 %) vastaa-

jaa, ja seitseman (25 %) henkil6a haluaisi kehittdd osaamistaan lisaa.
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Taulukko 5. Kehittymisosaamisen tulokset osaamisen tasoina ja osaamisen

kehittdmisen arviointina esitettyina (n=28).
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8.3 Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:n kehittamisen arvoiset asiat henkil6-
kunnan vastaamina

Osaamiskartoitusmittariston lopussa oli yksi avoin kysymys, jossa vastaajia
pyydettiin pohtimaan ja kirjoittamaan maksimissaan kolme kehittdmisen arvoista
asiaa, joita organisaation tulisi ottaa huomioon ja kehittaa lahitulevaisuudessa.
28 vastaajasta 19 oli vastannut kysymykseen. Osa vastaajista oli laittanut kaikki
kolme asiaa, mutta vastauksissa oli myos seka yhden etta kahden asian vasta-
uksia. Yhteenlaskettu vastausten maara oli 44 kappaletta. Tulokset luokiteltiin
paaluokkiin osaamiskartoitusmittaristossa jo maariteltyjen osaamisen osa-
alueiden mukaisesti. Osaamisen osa-alueet olivat substanssiosaaminen, tyoyh-
teisbosaaminen, kehittdmisosaaminen ja kehittymisosaaminen. Kunkin osaami-
sen osa-alueen alaluokkaan valittiin kyselyssa olevia vaittdmia sen mukaan mi-
td saaduista vastauksista luokiteltiin yhteenvedoksi pelkistamisen jalkeen. Liit-
teessa 6 on havainnollistettu avoimen kysymyksen tulokset luokittelun avulla.
Muutamat aineistosta poimitut asiat esiintyvat useammassa luokassa, koska
kehittamisen arvoinen asia voi edellyttaa osaamista ja toimintaa eri organisaati-

on tasoilta ja asiaa tulee tarkastella useammasta nakdkulmasta.

Substanssiosaamisen osa-alueella kehittdmisen arvoisiksi asioiksi korostuivat
tyon suunnittelun ja toteutuksen seka toimenkuvan hallitsemisen edelleen kehit-
taminen. Kehittamistarvetta maariteltin muun muassa tyonkuvien paivittamisel-
&, tydn paremmalla organisoinnilla ja tyon vastuiden jakamisella. Myos tydyh-
teisbssa olevien toimintatapojen ja tydyhteison yhteisten pelisdantojen selkeyt-
taminen oli kehittamisen arvoista. Kehittamisen arvoinen asia oli tulosten perus-
teella myos tydssa viihtyvyyden ja jaksamisen, tyokyvyn yllapitamisen, riittavien
tilojen ja henkilobkunnan olemassa olemisen seka tydnkierron kehittdminen.
Edella mainitut asiat kytkettiin alaluokan vaittamaan, jossa vastaaja sai arvioida
omaa jaksamistaan ja voimavaroja tyossaan. Kielitaidon hallitseminen ja atk-
ohjelman (Doxtorex) taidot olivat yksi kehittdmisen arvoinen asia. Kehittamistar-
vetta pohdittiin kielikoulutuksen mahdollistamisella sekd koko henkildkunnalle
kohdennetulla ja perehdyttavalla koulutuksella potilastietojarjestelmaan liittyen.
Ammatillisen tietoperustan sekda ammatillisten ydin- ja perustaitojen kehittami-
nen ja yllapitaminen monipuolisilla koulutuksilla, erikoisosaamista vaativilla kou-

lutuksilla nousi vastauksista esille. Asiakaspalvelutaitojen hyvan hallitsemisen



68

kehittamiseen mainittiin asiakaspalautteen mahdollinen parempi toteuttaminen

ja hyddyntaminen.

Tyoyhteisbosaamisen osa-alueella selvasti kehittdmisen arvoisemmaksi asiaksi
nousi informaation ja tiedon kulun edelleen kehittaminen. Tiedonkulun kehitta-
mista pohdittiin seka yksilo-, tydyhteiso- ettd esimiestasolla niin vaaka- kuin py-
stylinjassa. Toinen merkittdva kehittamisen arvoinen asia oli yhteistyd tyoyksi-
kon sisédlla ja tyoyksikoiden valilla, joissa mainittiin yhteisten toimintatapojen
kehittamisesta ja yhteishengen luomisesta. Hyvaksi havaitun tiedon ja taidon
jakamisen kehittdmista tyoyhteistssa pohdittiin tulevaisuutta ajatellen. Lisaksi

mainittiin palautteen antamisen ja vastaanottamisen kehittaminen.

Kehittamisosaamisen osa-alueella saaduista tuloksista luokiteltiin pari kehitta-
misen arvoista asiaa. Toinen oli organisaation toimintakulttuurin toimintatapojen
yhtenaistdmisen kehittdminen, joka myds mainittiin substanssiosaamisen osa-
alueella. Kehittamisen arvoisiksi asioiksi mainittiin yhteisten pelisaantdjen ja
toimintatapojen seka tyontekijdiden tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisuuden
kehittdminen. Toinen esiin noussut huomioon otettava asia oli henkilékunnan

riittavyys ja tydsséa jaksaminen organisaation muutoksessa ja laajentuessa.

Kehittymisosaamisen osa-alueella kehittdmisen arvoiseksi asiaksi mainittiin
ammatillisen kehittymisen mahdollisuus tulevaisuudessa monipuolisilla tulevai-
suuden koulutuksilla, mahdollisuuksilla erikoisosaamisiin sek& erikoisalojen ke-

hittdminen organisaatiossa.

9 HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMISSUUNNITELMA-
EHDOTUS

Henkil6ston osaamisen kehittdmissuunnitelman laatiminen oli tAm&n opinnéyte-
tyon kehittdmisen nékdkulmaa tuova osa-alue. Liitteessa 8 esitellaan osaamis-
kartoitusmittauksesta saatujen tulosten perusteella laaditut kehittamissuunni-
telmaehdotukset. Osaamisen kehittdmissuunnitelmaehdotukset laadittiin yksil6-

ja tyoyksikkétasolle. Suunnitelmat ovat paapiirteittéain samanlaiset, mutta niiden
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tarkastelunakékulma on eri. Henkilokohtaisessa suunnitelmassa kehittymista
katsotaan omista tarpeista verraten organisaation asettamiin tavoitteisiin. Mie-
lestani henkilokohtainen kehittamissuunnitelma olisi hyva kdyda yhdessa lapi
lahiesimiehen kanssa esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa. Tyoyksik-
kokohtaisessa suunnitelmassa kehittdmisen kohteet tarkastellaan tydyksikko-
l&htoisesti, eli kehitetddn yhdesséa tydyksikon toimivuutta, sovitaan yhteisista
toimintatavoista ja pelisdanndista seka esimerkiksi jaetaan ja nimetaan tiettyjen
kehittamisalueiden vastuuhenkil6itd. Tyoyksikkdtason kehittdmissuunnitelmat
voisi mielestani kayda tyoyksikkdkohtaisesti palavereissa lapi, jonka jalkeen

suunnitelma hyvéksytettaisiin esimiehilla.

Osaamisen kehittamissuunnitelmaa suunniteltaessa hyddynnettiin osaamiskar-
toitusmittaristossa olleita osaamisen osa-alueita. Suunnitelmasta pyrittiin teke-
maan mahdollisimman konkreettinen ja jarkeva, ja siind huomioitiin kehittamista
vaativat osaamiset, osaamisen nykytila ja tavoitetaso, osaamisen kehittamisen
menetelmat, aikataulutus ja vastuuhenkildiden nékdkulma. (vrt. Monkkdnen &
Roos 2010, 220 - 221; Haténen 2004, 51.) Kehittamiskohteiden osaamisen osa-
alueet olivat siis substanssi-, tyoyhteiso-, kehittdmis- ja kehittymisosaaminen.
Ajatus on, ettd osa-alueittain pohditaan mahdolliset kehittdmistarpeet ja arvioi-
daan kehittamistarpeiden osaamisen nykytila ja haluttu osaamisen tavoitetila.
Osaamisen kehittdmisen menetelmissa mietitdan niitd menetelmia ja toimenpi-
teitd, joilla haluttuun osaamisen tavoitetilaan olisi mahdollista paasta. Kehitta-
missuunnitelmassa suunnitellaan lisdksi osaamisen kehittamisen aikataulutusta
siten, ettd mahdollinen osaamisen kehittdminen on mahdollista toteuttaa. Myds
vastuuhenkilét osaamisen kehittdmisen arviointiin ja seurantaan nimetaan
suunnitelmaan. Osaamisen kehittdmissuunnitelmaehdotuksesta pyrittiin teke-

maan myos visuaalisesti houkutteleva, ei perinteista taulukkomaista pohjaa.

10 POHDINTA

Tassé opinnaytetyossa laadittin osaamiskartoitusmittaristo ja kartoitettiin Ita-
Suomen Laakéarikeskus Oy:n henkildkunnan asiantuntijuusosaamista. Mittaris-

ton avulla haluttiin liséaksi 16ytdd mahdolliset osaamisvajeet ja kehittdmisen ar-
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voiset osaamiset seka kayttamaton osaaminen. Kyselysta saatuja tuloksia hy6-

dyntéen laadittiin organisaatiolle osaamisen kehittdmissuunnitelmaehdotus.

Osaamiskartoitusmittauksesta saatujen tulosten perusteella voitiin paapiirteittain
todeta, etta Laakarikeskus Ite:n henkilokunta on ammattitaitoista, joustavaa,
asiakaspalvelutaitoista sek& hyvan tyoetiikan ja — moraalin omaavaa henkilos-
to6a. Tyoyhteisbosaamisen taidot olivat paaosin hyvia, joka tarkoittaa mm. henki-
[6kunnan hyvaa vuorovaikutustaidon ja yhteistydn osaamisen hallintaa. Kehit-
tamisosaamisen tuloksista pystyttiin paattelemaan henkilokunnan hyvaa taitoa
tunnistaa organisaation asettamia vaatimuksia ja tavoitteita ja henkildkunnan
suhtautumista muutoksiin ty6ssd. Kehittymisosaamisen osa-alueen tuloksista
voitiin todeta, ettd henkilokunta osaa toimia erilaisten ihmisten kanssa ja tunnis-
taa omat heikkoudet ja vahvuudet sekd osaa arvioida omaa tyétaan tydyhtei-
s6ssad. Saaduista tuloksista nousivat kehittamisen arvoisiksi asioiksi mm. tie-
donkulun parempi kehittaminen, tydssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin yllapita-
misen nakokulmat seka kokonaisuudessaan monipuolisten koulutusten kehit-

taminen tarpeen mukaan.

10.1 Tulosten tarkastelua

10.1.1 Taustatiedot

[td&-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkilokunnan ikgjakauma oli jakaantunut mel-
ko tasaisesti ikaluokkiin 20—30, 31-40, 41-50, 51-60 sek& >60. Mielestani tama
on hyva asia ja kertoo siita, ettd organisaatiossa on monentasoista osaamista ja
kehittymisvalmiutta ja niin uutta tydelaman nakemysta kuin pitkda tydelaman
tuomaa kokemustakin, jota tulisi hyddyntaa joka paivasessa toiminnassa. Laa-
karikeskus Iten henkilokunnan tyokokemuksen maaréa jakautui samoin kaikkiin
luokkiin, joka kertoo tyontekijoéiden monitaitoisesta osaamisesta ja kehittymis-
mahdollisuuksista. Mielesténi pitkan tyokokemuksen omaavat tyontekijat ovat
arvokkaita hiljaisen tiedon siirtgjia ja lyhyemman kokemuksen omaavat tyénteki-
jat tuovat uutta ajattelu- ja toimintatapaa tydyhteisoon. Kaiken tdmén kokemuk-

sen, tiedon ja taidon yhdistaminen jatkuvasti muuttuvassa tydyhteisdssa voi olla
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haastavaa, mutta onnistuessaan antoisaa. Leppénen (2010, 47) pohtii teke-

massaan pro gradussa -tydssaan ikajohtamisen nakdkulmaa ja haasteita.

[ta-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkilokunnan kielitaidon osaamisen kartoitus
kertoi mielesténi kokonaisuudessaan hyvin osaamisen tason. Suomen Kkielen
taito oli keskimaarin tasoltaan hyvaa ja kiitettavaa. Englannin kielen tulokset
olivat kokonaisuudessaan paremmalla tasolla kuin ruotsin kielen. Taméa johtu-
nee osaksi siitd, ettd englannin kieli on yleismaailmallinen kieli, ja silla parjaa
paremmin asiakkaiden kanssa verrattuna toiseen kotimaiseen eli ruotsin kie-
leen. Toiseksi Itd&-Suomen alueella ruotsin kielen tarve on vahaisempaa verrat-
tuna Etela- ja Lansi-Suomen alueisiin. Laakarikeskus Itella venjankielisten asi-
akkaiden maara on nakyva ja tahan onkin jo varauduttu osaavalla venajankieli-
sella henkilokunnalla. Kielitaidon osaaminen, hallitseminen ja kehittdminen ovat
mielesténi riippuvaisia pitkalti vastaajan idsta ja pohjakoulutuksesta ja henkilén
oma motivaatio sek& mielenkiinto ovat tarkeita tekijoitd. Organisaation kannat-
taa miettia strategisesta nakdkulmasta, mika kielitaidon merkitys on tulevaisuu-
dessa ja onko tarpeen jarjestaa mahdollisia lisakoulutuksia kielitaidon kehitta-

miseksi.

Osaamiskartoitusmittariston taustatieto-osiosta kerattya tietoa on mahdollista
hyodyntaa suunniteltaessa koulutuksia ynnd muuta sellaista osaamisen kehit-
tamiseen liittyvaad toimintaa. Taustatiedoista pystytddn ryhmittelemaan tyoyksi-
kot, tyontekijoiden ikgjakauma ja tyokokemus, jolloin koulutusten kohdennetta-

vuus saataisiin paremmin hyddynnettya.

10.1.1 Osaamisen osa-alueet

Substanssiosaamisen osa-alueeseen kuuluvat arvioitavat vaittdmat oli ylei-
sesti ottaen arvioitu hyviksi eli ammattiosaajatasolle ja erityisosaajatasolle eli
erinomaiseksi. La&karikeskus Iten henkildkunta on ammatillisesti osaavaa, itse-
naisesti tyoskentelevad, joustavaa, asiakaspalvelutaitoista ja tyoetiikan ja tyo-
moraalin mukaisesti tyoskentelevaa henkilostbéa. Saatujen tulosten perusteella
kehittamisen arvoiseksi asiaksi nousi jo edella mainittu kielitaidon kehittdminen

kansainvalisissa kontakteissa, ja vastaajien oma motivaatio ja halu kehittya ky-
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seisessa taidossa olivat korkeita. Tuloksissa ilmeni myds, ettd erilaisten tieto-
kantojen hyddyntamistd omassa tydssa haluttaisiin kehittdd, vaikka osaaminen
oli jo keskimaarin hyvaa. Samoin tietotekniikan taitoja tydssa haluttaisiin kehit-
taa lisda vankasta perusosaamisesta huolimatta. Myos Kivinen (2008, 196) ja
Leppanen (2010, 60) toteavat tietoteknisten taitojen kayton ja kehittamisen tar-
peellisuutta entista paremmiksi ja tarkemmiksi kayttgjien tarpeiden mukaisesti.
Tybssa tarvittavien teknisten laitteiden kayton ja huollon seka niihin liittyvien
laatuvaatimusten hallitseminen oli tulosten mukaan yleensa hyvaa, mutta
osaamista haluttaisiin lisaa. Taloushallinnon ohjelmien kayttéa tydéssaan arvioi-
taessa vastaukset olivat jakautuneet kaikkiin osaamisen tason arviointiluokkiin.
Osaamisen kehittdamisen tarve jakaantui kuitenkin tasaisesti molempiin luokkiin.
Leppanen (2010, 49) esittelee tutkimuksensa tuloksissa taloushallinnon osaa-
mista ja hallitsemista lahiesimiestasolla. Leppéasen esittelemét tulokset puolta-
vat taloushallinnon osaamisen jalkauttamista henkildkunnalle, mika voi toisin

olla melko haastavaa.

Tydyhteisbosaamisen osa-alueen tulokset olivat kokonaisuudessa tasoltaan
hyvat. Laakarikeskus Iten henkilokunta osaa tulosten perusteella toimia amma-
tillisesti omassa tyoyksikossa, tyoyksikoiden vélilla sekd esimiesten ja organi-
saation johdon kanssa. My6s tydyhteisdssa tarvittavat viestinta- ja vuorovaiku-
tustaidot on tuloksiltaan hyvat. Samoin palautteen antamisen ja vastaanottami-
sen taitoja pidettiin hyvin&. Kehittdmisen arvoisia asioita tydyhteisdosaamisessa
osaamisen kehittdmisen arvioinnin tuloksiin perustuen, olisivat muun muassa
ammatillisten ohjaus- ja opetustaitojen kehittaminen, mahdollisten ristiriitatilan-
teiden hallitsemisen kehittaminen sekd ammatillisten neuvottelu- ja sovitteluti-
lanteiden hallitseminen.

Kehittamisosaamisen osa-alueen tuloksista kay ilmi, ettéa henkilokunta tunnis-
taa organisaation asettamat tyon vaatimukset, toimintakulttuurin ja strategiset
osaamiset ja toiminnan tarkoituksen osaamistasoltaan tyydyttavasta erinomai-
seen. Halu kehittda osaamista on jakaantunut melko tasan molemmille arviointi-
tasoille. Tosin organisaation asettamien tyodtavoitteiden tietoa haluttaisiin suh-
teessa enemman kehittdd kuin olla osaamisen nykytasolla. Ammatillinen suh-
tautuminen muutoksiin tydssa oli tulosten mukaan paaosin hyvaa ja erinomaista

osaamista. Kehittdmisen arvoiseksi asiaksi tulosten perusteella nousi osaami-
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sen kehittdminen tydyhteisétason toiminnan kehittamisessa ja muuttamisessa.
My0Os osaamista oman tyon kehittdmisessa ja muuttamisessa toivotaan kehitet-
tavan. Loppelan (2004, 15) vaitoksen tulokset tukevat vahvasti tydyhteison yh-

teista kehittamista toimijalahtdisesti organisaatiossa.

Kehittymisosaamisen osa-alueen tuloksista kay ilmi, ettd henkildkunnalla on
taitoa tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa, henkildkunta tunnistaa omat
heikkoudet ja vahvuudet tydssaan sekd osaa ottaa vastaan kokeneemman
henkilon ohjeita ja omaa ty6ta osataan arvioida tydyhteisdssa. Vastaukset olivat
jakaantuneet osaamisen tasoltaan hyvalle ja erinomaiselle tasolle. Tulosten pe-
rusteella kehittdmisen arvoisiksi asioiksi voisi mainita osaamisen kehittamisen
oman alan tutkimus- ja kehittdmistoiminnan seka omaan tyéhén liittyvan amma-
tillisen kehityksen seuraamisen osalta. Halua ja osaamista aloitteiden tekemi-
seksi tydyhteisdssa tulosten mukaan pitaisi edelleen tukea ja kehittaa.

10.1.2 It&-Suomen L&akarikeskus Oy:n kehittdmisen arvoiset asiat henki-
l6kunnan vastaamina

Kyselyn avoimen kysymyksen tuloksista nousi esille monia henkilokunnan mie-
lesta tarkeitd kehittdmisen arvoisia asioita organisaation lahitulevaisuudessa.
Kehittamisen kohteet olivat hyvin samankaltaisia kuin mitéd osaamiskartoitusmit-
tariston monivalintakysymysten tulokset kertoivat. Oli mielenkiintoista huomata,
ettd avoimen kysymyksen tuottamat kehittamisen arvoiset asiat, joita oli arvioitu
my6s monivalintakysymyksissa, arvioitin osaamisen osa-alueiden osaamisen
arvioinnissa pééaosin aina hyvaksi tai erinomaiseksi. Esimerkkind viestinta- ja
vuorovaikutustaitojen osaaminen oli itsearvioitu hyvaksi ja erinomaiseksi, mutta
tiedonkulun ja informaation kehittdminen organisaatiossa oli avoimen kysymyk-
sen eniten mainittu kehittdmisen arvoinen asia. Tiedonkulkuun liittyva yhteis-
tybosaaminen organisaatiossa oli itsearvioitu myds keskimaarin hyvaksi. Jokai-
sella organisaatiossa on hyvat henkilokohtaiset edellytykset hyvaan tiedon kul-
kuun ja halua kehittaa taitojaan, mutta nyt pitaisi kehittdd keinoja kuinka saada

tieto kulkemaan ja toimimaan kaytannossa paremmin. Kivisen (2008, 197 - 198)
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vaitoskirjassa organisaation tiedon jakamisen ongelmat yksilo- ja yksikkotasolla

koettiin organisaatioissa haasteina ja kehittdmisen arvoisina kohteina.

Toinen usein mainittu kehittamiskohde liittyi tydnkuviin, tydn organisointiin, tyon
vastuun jakamiseen ja yhteisiin toimintatapoihin ja -séantéihin. Itsearvioinnissa
edella mainittuihin ja niihin liittyviin osaamisiin oli vastattu osaamisen taso kes-
kimaarin hyvaksi. Osaamista ja motivaatiota kehittya jalleen kerran [6ytyy, mutta
kuinka saada asiat toimimaan kokonaisuutena. Tydhyvinvointi, tydssa jaksami-
nen ja tydssa viihtyvyys, riittava henkilokunta oli liséaksi keskeinen organisaation
kasvamiseen ja laajentumiseen liittyva huomioon otettavan arvoinen asia. It-
searvioinnissa omien voimavarojen ja jaksamisen tunnistamisen osaaminen
tydssa arvioitiin suurimmaksi osaksi hyvéksi, joten tydssa jaksaminen nayttaisi
olevan viela hyvassa kunnossa. Loppela (2004, 228) esittelee vaitoskirjassaan
hyvin samankaltaisia huomion arvoisia asioita, jotka liittyvat organisaatiossa
henkilokunnan tydssa jaksamiseen ja tyokyvyn yllapitamiseen. Samoin Leppa-
nen (2010, 42 - 44) esittelee lahiesimiesten nakdkulmasta hyvin samanlaisia

vaadittavia osaamisia.

Liséksi erilaiset kohdennetut koulutusmahdollisuudet, olipa kyse tietotekniikan
koulutuksesta tai erikoisosaamisiin liittyvista koulutuksista, oli mainittu kehitetta-

vien asioiden listalle.

10.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kun puhutaan tutkimuksen laadusta, viitataan tavallisimmin tieteellisessa tutki-
muksessa kaytettaviin tutkimuksen arviointiperusteisiin. Arviointiperusteina ylei-
simmin kaytettyja ovat termit validiteetti ja reliabiliteetti. Arvioitaessa tutkimuk-
sen laatua ja patevyytta, taytyy arvioida tutkimusta kokonaisuutena. Pitda muis-
taa tarkastella tutkimustulosten yleistettavyytta sekad tutkimuksessa kaytetyn
aineiston kerddmisen nakokulmaa. (Ronkainen, Pehkonen, Linblom-Ylanne &
Paavilainen, 2011, 129.) Toimintatutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd poh-
dittaessa on otettava huomioon koko toimintatutkimuksen prosessi lahestymis-

tavan maarittelysta saatuun lopputulokseen (Lauri 1997, 121).
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Maarallisissa tutkimuksissa mittauksen luotettavuutta havainnollistetaan validi-
teetin ja reliabiliteetin kasitteilla, jotka yhdessd muodostavat mittarin kokonais-
luotettavuuden. Kokonaisluotettavuuteen liittyvia muita tekijoita ovat esimerkiksi
kasittelyvirheet, mittausvirheet ja otantaan liittyvat virhetekijat. (Tuomi, 2007,
149 - 150.)

Validiteetilla eli patevyyden kasitteella tarkoitetaan yleensa sitd, miten hyvin
tutkimuksessa kaytetty menetelma tai mittari kuvaa ja ennustaa tutkittavaa asi-
aa. Validiteetti sisaltaa kasityksen siita, etté tieto perustuu oikealla tavalla kerat-
tyyn johdonmukaiseen ja patevaan tietoon, tutkimuksen tulos toimii kohteena
olleen asian korrektina kuvaajana seka tutkijan ja tutkittavien nakokulmien, kasi-
tysten ja tulkintojen vélisesta suhteesta. (Ronkainen ym. 2011, 130 - 131; Toik-
ko & Rantanen, 2009, 122.) Yksinkertaisimmillaan sanottuna validiteetilla tarkoi-

tetaan oikeiden asioiden tutkimista (Kananen 2010, 69).

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan sité, kuinka yhdenmukaista suo-
ritettu mittaus on ollut ja kuinka tarkka ja johdonmukainen tutkimuksessa kaytet-
ty mittausmenetelmé& on (Ronkainen ym. 2011, 131). Toisin sanoen luotettavuus
tarkoittaa tutkimusasetelman ja mittarien toimivuutta. Toistettavuus on keskei-
nen osa reliabiliteettia.(Toikko & Rantanen, 2009, 122.) My6s testin sisainen
yhtendisyys on osa reliabiliteettia, joka puolestaan tarkoittaa kaytetyn testin tai

menetelman muodostamaa yhtenaistéa kokonaisuutta (Niitamo, 2003, 121).

Mittausmenetelman, mittarin, luotettavuutta voidaan parantaa esitestaamalla
kaytettavaa mittaria seka ohjeistamalla hyvin (kirjallisesti ja suullisesti) mittarin
kaytannon toteutukseen osallistujat. Mahdollisten virhetekijdiden minimoiminen
sekd ymparistotekijoiden huomioon ottaminen vaikuttavat mittausmenetelman
reliabiliteettiin. Edella mainittuja tekijoita voivat olla esimerkiksi kiire, vasymys,
kysymysten ymmarrettavyys ja paljous seka tutkimusaineiston kerdamis- ja ko-

koamispaikka. (Vehvildinen-Julkunen & Paunonen 1997, 210.)

Kehittamistoiminnan luotettavuudella tarkoitetaan etenkin kayttékelpoisuutta,
jolloin kehittdmistoiminnan tuloksena syntyvan tiedon tulee olla hyodyllista ja

todenmukaista. Kehittamistoiminnan luotettavuuteen vaikuttaa tutkimuksen toi-
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mijoiden ja kehittdjien sitoutuminen itse prosessin eri vaiheisiin. Sitoutumatto-
muus on heikentava tekija aineistojen, menetelmien ja tulosten luotettavuuden
arvioinnissa. (Toikko & Rantanen, 2009, 121 - 124.)

Taman opinnaytetyon lahestymistavaksi valittu toimintatutkimuksellinen osallis-
tava toimintamalli sopi mielestani hyvin laadittujen kehittamistehtavien toteutta-
misen lahestymisnakokulmaksi. Opinnaytetyon kehittamistehtavat olivat toteu-
tettavissa ja kaytannonlaheiset seka organisaation tarpeen mukaiset. Opinnay-
tetyon viitekehyksessa perehdyttiin kehitettdvadn asiaan hyvin ja monipuolisia
lahteita kayttaen. Tutkimuksen laadulliseen luotettavuuteen ja vakuuttavuuteen
vaikutti positiivisesti yhteistyd ja vuorovaikutus organisaation esimiesten kans-
sa, mika jatkui koko opinnéaytetybn prosessin ajan. Tutkimuksesta saatu tieto ja
tulosten tuomat hyddyt ja kehittdmiset olivat organisaation omien tydntekijéiden
tuottamia. Liséksi opinnaytetydn vakuuttavuuden lisddmiseksi raportoinnista
pyrin tekemaan mahdollisimman loogista, selkeda ja jasenneltya, mutta lukija-

ystavallista tekstia.

Taman opinnaytetyon aineiston keruu tapahtui pddasiassa kvantitatiivisen kyse-
lylomakkeen avulla, johon oli sijoitettu yksi laadullinen avoin kysymys. Mielesta-
ni valittu menetelma oli hyva ja nopea tapa kerata tamantyyppisen tutkimuksen
aineisto. Aineiston keruun luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan jakamalla riitta-
vaa informaatiota kyselyyn vastaajille ennen varsinaista kyselyn toteutusta.
Vastaajille |ahetettiin s&hkopostia sek&a annettiin henkilokohtaiset saatekirjeet ja
osaamiskartoitusmittaristoon liittyva tietopaketti. Nain haluttiin korostaa osaa-
miskartoitusmittariston tarkeytta organisaation kehittamisen nakokulmasta ja
innostaa sek& motivoida vastaajia vastaamaan kyselyyn. Lisdksi toiveena olisi
ollut hyva pitdad lyhyet infotilaisuudet tyoyksikoittdin, jossa olisi kdyty yhdessa
lapi tarkemmin kyselyn ideaa ja tarkoitusta seka tarkastelunakdkulmia ja vas-
taamiseen liittyvid kysymyksia. Tata ei ollut kuitenkaan mahdollista toteuttaa
tybaikana. Vastausymparistd on saattanut olla kiireinen ja hairidinen, mikali vas-
taaja on tayttanyt kyselyn muiden téiden ohessa. Tall6in mielestani vastausten
luotettavuus heikentyy ja mahdollisten virheiden maaré kasvaa sekéa parempi
paneutuminen kyselyyn hairiintyy. Mielestani kyselyissd yleensakin vastaajan

motivaatiolla ja asiaan paneutumisella on iso vaikutus vastausten laatuun.
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Tassa opinnaytety6ssa laaditun osaamiskartoitusmittariston luotettavuutta ja
patevyytta pyrittiin lisadmaan kyselyn esitestauksella. Liséksi kyselyd on muo-
kattu ja kehitetty opinnaytetyonprosessin aikana, ja osaamiskartoitusmittaristoa
ovat olleet laatimassa kohdeorganisaation vastaavat hoitajat ja toimitusjohtaja.
Kyselyn vaittamista pyrittiin tekemaan mahdollisimman yksinkertaisia ja selkei-
ta, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi vaittaman tarkoituksen ja nain vahentaisi

vaarinymmarryksia.

Kyselyssa vastaajan piti itsearvioida omaa osaamistaan. Osaaminen arvioitiin
nykyisen osaamisen tason mukaisesti, mutta sen lisaksi vastaajan piti arvioida
oma kehittymisen tarve jokaisen osaamisen kohdalla. Uskoisin, ettd osaamisen
nykytason arviointi on luotettavuudeltaan ja oikeellisuudeltaan tdsmallisempaa
kuin osaamisen kehittymisen arviointi. Nain siksi, ettd osaamisen kehittymisen
arvioinnissa vastaaja on saattanut miettia kehittymistaén siten, ettd hanella on
aina halu kehittya lisda oli jo olemassa olevan osaamisen taso mika tahansa.
Toisaalta vastaaja on saattanut pohtia asiaa myds siten, etta oli osaamisen taso
mika tahansa, han on tyytyvainen osaamiseensa. Ei voi sanoa, kumpi tapa on
oikein tai vaarin ajatella. Kyselytutkimuksessa on mielestéani aina se riski, etta
vastaajat nakevét ja tarkastelevat vastausvaihtoehtoja erilaisista nakokulmista.
Uskon kuitenkin, ettd saaduista tuloksista pystyttiin erottamaan selvasti kehitty-
misen arvoiset asiat edella mainitusta haasteesta huolimatta. Kallio (2012, 54 -
55) esitteli tutkimuksessa saaduissa tuloksissaan itsearvioinnista koettua hyétya
osaamiskartoituksen nakokulmasta. Hatbnen (2004, 42 - 44) esittelee myds

itsearvioinnin hydtyd oman osaamisen kehittamisessa.

Toimintatutkimuksen raportoinnin tyyli maaraytyy sen mukaan, kenelle raportti
on suunnattu. Yleisimmin onnistuneesti kaytetty raportointityyli on tieteellinen
raportti. Raportissa kerrotaan tutkimuksen vaiheet, toteutus ja saadut tulokset
seka lopuksi arvioidaan itse toteutusta ja kaytettyjd menetelmid. (Heikkinen &
Rovio, 2007, 114 - 115.) Raportoinnissa voidaan kayttdd apuna myos visu-
alisointia ja kuvioita. Koska toimintatutkimus etenee usein spiraalimaisena ja
ajallisena prosessina, on luontaista ja hyodyllista kayttda raportoinnissa kuvioita
kuvaamaan kyseistd prosessia. Tyypillinen toimintatutkimuksen raportoinnissa

kaytetty kuvio on reflektiivinen spiraali, jossa on mahdollista pelkistad koko ke-



78

hittdmishanke yhteen kuvioon. Hyvin tehty syklimallinen kuvio rajaa ja yksinker-
taistaa informaation olennaiseen seka antaa mahdollisuuden kuvailla sivusykle-
j& ja -spiraaleja, joita voi syntya toimintatutkimuksen tuloksena. (Heikkinen &
Rovio 2007, 122 - 124.)

Tulokset analysoitiin ja tulkittiin rehellisesti ja avoimesti. Vastauksista ei pysty
tunnistamaan yksiloita, koska tutkimuksen tulokset raportoitiin isona kokonai-
suutena eikd esimerkiksi tyoyksikoittain. Analyysimenetelmat ja tulosten rapor-
tointi pyrittiin tekemaan siten, etta tulokset olisivat ymmarrettavissa ja helposti
luettavissa. Monivalintakysymysten tulokset esiteltiin taulukoita apuna kayttaen
seka lukumé&arina ja prosentteina, jotta tulokset olisivat oikean- ja totuudenmu-
kaisia. Pienissa aineistoissa keskiarvojen yms. tilastollisten muuttujien kaytto
mielestani saattaa vaaristdd tuloksia ja vahemmistovastaukset monivalintaky-
symysten aaripaista haviavat helposti massaan. Avoimen kysymyksen vastauk-
set esiteltiin luokittelun ja teorialahtdisen sisallon analyysin avulla, jotta tuloksis-
ta saataisiin mahdollisimmat kuvaavat mutta kuitenkin totuudenmukaiset. Suori-
en lainauksien kayttéa raportoinnin yhteydessa pyrin valttamaan, koska halusin

pitdad vastaajat tunnistamattomina.

10.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkijan on muistettava tutkimusta tehdessaan ottaa huomioon eettiset kysy-
mykset ja nakokulmat. Eettisesti hyva tutkimus tarkoittaa sitd, etta tutkimuksen
kaikissa prosessin eri vaiheissa pyritdan noudattamaan hyvaa tieteellista kay-
tantda. Ihmistieteissa eettisia haasteita ovat muun muassa koejarjestelyt ja tie-
donhankintatavat. Ihmisarvon kunnioittaminen ja ihmisten itsemaaraamisoikeus
ovat tarkeitd huomioon otettavia seikkoja tutkimusprosessissa. Tutkijan on
muistettava, ettd kaikissa tutkimustyon vaiheissa on valtettava eparehellisyytta.
Epéarehellisyydella tarkoitetaan esimerkiksi toisten tekstien suoraa lainaamista
eli plagiointia, tulosten virheellista yleistamista tai niiden vaaristelya tai puutteel-
lista ja harhaanjohtavaa raportointia. Nykypaivand myds internetin kaytté tuo
uusia eettisid haasteita tutkijoille. (Hirsjarvi ym. 2009, 23 - 27.)
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Tutkimuksen eettisyytta toiminnallisessa ja kehittdvassa toiminnassa on pohdit-
tava jo ennen varsinaisen kehittdmistoiminnan aloittamista. Toiminnan pdamaa-
rat ja kehittamisen kohteet taytyy ottaa huomioon. Ihmisten tai ihmisryhmien
loukkaaminen ja vaheksyminen eivat ole sallittuja kehittdmistoiminnassa. Tieto-
lahteiden valintaa voi myods pohtia eettisesta nakdkulmasta kehittdmistoimin-
nassa. Toiminnallisessa ja kehittavassa toiminnassa aikaisemmat tutkimukset,
kaytannon kokemus ja ammattilaisten tietotaito ovat oleellisia, mutta kyseisia
tietolahteitd kaytettdessa on tarkedd miettia eettisyyden, luotettavuuden seka
oikeellisuuden nakokulmaa. Aineiston keruu ja toimintatapojen valitseminen
kehittdvassa toiminnassa on myos eettinen tarkastelundkdkulma. Kehittamisen
toimintaan liittyvien ihmisten kohtelu, kuten esimerkiksi ihmisarvon huomioon
ottaminen seka oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo ovat eettisia muistettavia asioi-
ta. Itsemaaraamisoikeus eli oikeus paattaa osallistumisestaan kehittdmistoimin-
taan on oltava vapaaehtoista. Halutessaan osallistujalla on mahdollisuus kiel-
taytya kehittamistoiminnasta. (Heikkila ym. 2008, 44 - 45.)

Rehellinen, avoin ja monipuolinen kehittamistoimintaan liittyva tiedon jakaminen
kuuluu eettisiin tarkastelunakokulmiin. Kehittdmistoimintaan liittyvat vaatimuk-
set, seuraamukset sek& mahdolliset kustannukset on kerrottava totuudenmu-
kaisesti. Tutkimustoimintaan osallistuvien yksityisyyden suojaa on varjeltava
tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Kehittamistoimintaan liittyvat lupa-asiat ovat
organisaatiokohtaisia, mutta etenkin terveydenhuollon puolella melkeinpa valt-
tamattomia. Kehittamistoiminnan tutkimusaineiston analysointi ja luotettavuuden
arviointi tulee olla huolellista ja kokonaisvaltaista seka rehellista. Varsinainen
raportointi kehittamistoiminnassa on tarkeaa, koska tutkimuksesta saadut tulok-
set on tarkoitus hyddyntaa. Myds tulosten raportoinnin luotettavuus, rehellisyys
ja asiallisuus ovat oleellisia eettisessa pohdinnassa, koska ne vaikuttavat tulos-

ten kayttokelpoisuuden arviointiin. (Heikkila ym. 2008, 45 - 46.)

Kun osaamiskartoitusmittaristoa on tarkoitus kayttda jonkin toiminnan kehittami-
sen apuvalineend, raportoinnilla on olennainen ja tarkea osuus tuloksia hyo-
dynnettdessa. Parhaimmillaan tulokset antavat kaikille organisaation tasoille,
niin yksilo-, yksikk6- kuin johtotasolle, arvokasta tietoa. Mittariston tulokset tulee

kasitella ja raportoida luottamuksellisesti, avoimesti ja rehellisesti sovitulla taval-
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la. Hyvan raportoinnin periaatteiden mukaan tuloksia raportoitaessa tulisi ottaa
huomioon seuraavat kriteerit. Ensimmaisena on luottamuksellisuus, jolla tarkoi-
tetaan yksittaisen vastaajan mahdollisuutta olla tunnistamaton. Toisena on sel-
keys ja ymmarrettavyys, joka tarkoittaa tulosten ymmarrettavyytta, helposti luet-
tavuutta ja oleellisen raportointia organisaation eri tasoille. Kolmantena on kehit-
tamisen tukeminen, jolloin kehittdAmiskohteet ja vahvuudet I6ydetaan helposti ja
tulosten avulla pystytaan seuramaan muutoksia. (Kauranen ym. 2011, 26 - 27.)

Tassa opinnaytetydssa omat tydskentelytapani olivat avoimia ja rehellisia kehit-
tamistoiminnan kaikissa vaiheissa. Opinnaytetyon kehittamisen tavoitteet olivat
tarkoitusperiltdan hyvia, tasa-arvoisia ja kehittdmista ajavia tavoitteita. Opinnay-
tetyon tarkoituksena oli kartoittaa organisaation ja henkilokunnan kokonaisval-
taista osaamista, ja nédin jatkossa kehittaa tarvittavia osaamisia seka vaikuttaa
henkilokunnan jaksamiseen tyOyhteisgssa. Aineiston keruun menetelmana
opinnaytetydssa oli kysely, johon vastaaminen oli vapaaehtoista eli jokaisella oli
itsemaaraamisoikeus osallistumisestaan osaamisen Kkartoitukseen. Kyselyyn
osallistujille kerrottiin anonyymisyyssuojasta ja yksityisyyden varjelemisesta tu-
losten analysointi- ja raportointivaiheessa. Kyselyyn vastaajille luvattiin, etta
tulokset kasiteltaisiin siten, etta sieltd ei pysty tunnistamaan yksittaisia henkil6i-
ta. Tulokset esiteltiin kokonaisvaltaisesti yhtend kokonaisuutena eiké esimerkik-
si tyoyksikoittain, mika olisi ollut mahdollista toteuttaa kyselyn taustatietoja hyo-

dyntéaen.

Kun pohdin eettisestd nakdkulmasta omaa rooliani organisaation tyontekijana
seka tutkimuksen suorittajana, on silla mielestani ollut oleellinen merkitys opin-
naytetyoni kehittamistoimintaan. Oman roolini eettinen merkitys olisi mielestani
korostunut ehk& enemmankin, jos aineiston keruu olisi tapahtunut esimerkiksi
haastattelemalla tai havainnoimalla. Kyselytutkimuksessa kuitenkin vastaaja
saa itsekseen tayttaa lomakkeen eika koe vastaustilannetta niin jannittavaksi tai
kontrolloiduksi. Tutkimukseen osallistujat uskalsivat kysya ja ottaa tarvittaessa
yhteytta minuun kyselyyn liittyvissa asioissa, mik& on mielestani positiivinen ja
hyva asia. En itse tydskentele organisaatiossa esimiestehtavissa, vaan toimin
kyselyyn osallistujien kanssa samalla tasolla, mik& on mielesténi voinut vaikut-

taa positiivisesti tulleisiin kyselyihin ja kontakteihin.
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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa organisaatiolle kayttokelpoista informaa-
tiota henkilokunnan osaamisesta rehellisesti, avoimesti ja huolellisesti analysoi-
tuna ja raportoituna. Tiedon hyddynnettavyyden toivotaan vaikuttavan kehitté-
vasti sekd oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti koko Laakarikeskus Iten henki-
l6kunnan osaamisen kehittdmiseen, tydssa oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen

tydssa jaksamiseen.

10.4 Johtopéaatokset

Ensimmaisen kehittamistehtavéan tarkoitus oli laatia Ita-Suomen Laakarikeskus
Oy:lle osaamiskartoitusmittaristo asiantuntijuuden osaamisen osoittamiseksi ja
lisaksi kartoittaa kyseinen osaaminen. Kyselyn avulla haluttiin selvittd& henkilo-
kunnan nykytilan osaamisen taso ja loytdaa osaamisvajeita seka mahdollisia
kayttamattomia osaamisia. Mielestani mittariston laatiminen onnistui kokonai-
suudessaan hyvin ja saaduista tuloksista nahtiin henkildkunnan osaaminen eri
osa-alueilla henkilokunnan itsearvioimana. Tuloksien avulla pystyttiin [0ytaméaéan
kehittamisen arvoisia osaamisvajeita, joihin organisaation kannattaa tulevaisuu-
dessa kiinnittda huomiota. Tuloksista ei noussut esille selvia kayttamattomia
osaamisia, mutta se voi johtua myos kyselyn heikkoudesta kyseisen asian sel-
vittdmisen kohdalla. Eri tiedonkeruumenetelma olisi parempi vaihtoehto, kuna
halutaan selvittaa arvokasta hiljaista ja kayttamatonta tietoa ja osaamista. Kehi-
tyskeskustelut osaamiskartoitusmittaristoa hyddyntéden voisivat olla hyva tapa
selvittdd kayttamattoman osaamisen loytamiseen, kuten myo6s Aarnikoivun
(2010, 69) ja Kosken (2008, 54) teksteista voi todeta.

Toisena kehittamistehtavana oli laatia Ladkarikeskus Itelle osaamisen kehitta-
missuunnitelmaehdotus. Suunnitelmaehdotus laadittiin seka yksilo- etta tyoyk-
sikkotasolle. Opinnaytetyon tarkoituksena ei enda ollut kehittamissuunnitelman
sovellutus kaytdnnossa, vaan jatkotoimenpiteet jaavat nyt organisaation esi-

miesten arvioitaviksi ja paatettaviksi.

Opinnaytetyon tekeminen oli haastavaa ja valilla hiukan harmiakin tuottava,
mutta loppujen lopuksi varsin antoisa ja opettavainen prosessi. Aihe oli mielen-

kiintoinen ja ajankohtainen sek& organisaation tarpeisiin vastaava ja siksi mie-
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lekasta toteuttaa. Opinnaytetyon prosessin aikana oma kokonaisvaltainen tie-
tamys omasta organisaatiosta syveni. Liséksi parempi tutustuminen organisaa-
tion tyontekijoihin (kyselyn vastaajiin) prosessin aikana antoi paljon uutta oppia
eri tyoyksikoista. Tyon etenemisen kannalta haastetta on lisannyt tyo- ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen. Onkin ollut hyva, ettd organisaatio on tukenut opiske-
luani ja antanut mahdollisuuden jarjestaa vapaata tyon etenemisen takia. Halu-
an kiittdd mydos tutkimukseen osallistunutta henkilokuntaa, koska ilman heité ei

olisi ollut koko opinnaytety6ta ja tulkittavaa aineistoa.

10.5 Tutkimuksen hyddynnettavyys ja jatkokehittdmisehdotukset

Toivon taman tutkimuksen antavana Ita-Suomen Laékarikeskus Oy:lle hyodyl-
lista tietoa organisaation osaamisen kehittamiselle. Tutkijana toivon, etta laadit-
tua osaamiskartoitusmittaristoa ja kehittdmissuunnitelmaa hyddynnettaisiin la-
hiesimiestytssa seka esimerkiksi mahdollisten henkilokohtaisten kehityskeskus-
telujen yhteydessa. Kehityskeskustelujen avulla olisi mielestdni mahdollista
saada osaamiskartoituksissa olevia osa-alueita hyddynnettya viela paremmin ja
syvemmin ja l6ytda myods se mahdollinen hiljainen ja arvokas osaaminen. Nain
mielestani myos kehittamissuunnitelmien kaytto tulisi konkreettisemmaksi. Kos-
ki (2008, 69) selvitti pro gradu -tyossaan kehityskeskustelujen hyddyllisyytta
osaamisen johtamisen apuvalineena hyvin tuloksin. Myods Aarnikoivun (2010,
69) esittama tieto kehityskeskustelujen hyddynnettavyydesta on perusteltua.
Taman opinnaytetyon tuloksia ei voi yleistdd organisaation ulkopuolelle, vaan
saatu hyoty ja& oman organisaation sisaiseen kaytt6on ja osaamisen kehittdmi-
seen. Tutkimustulosten hyddynnettavyys voi olla mahdollista eri toimipisteissa

Joensuussa ja Kuopiossa.

Yksi jatkokehittamisehdotuksista voisi olla osaamiskartoitusmittariston jalosta-
minen siten, ettd jo laadittuun kyselyyn lisattaisiin yksi osaamisen osa-alue li-
saa. Lisatyn osaamisen osa-alueen tarkoitus olisi kartoittaa tarkemmin jokaisen
tyoyksikdon omia vaadittuja erikoisosaamisia. Nain saataisiin osaamiskartoitus-
mittaristolla kartoitettua sekéa kokonaisvaltainen kaikilta vaadittava asiantuntija-
osaaminen etté jokaiselta tyoyksikolta vaadittava erikoisosaaminen. Toinen jat-

kokehittdmisehdotus voisi olla kehittdmissuunnitelman sovellutus kaytantéon
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Laakarikeskus Itessa. Kehittamissuunnitelmaa toteuttaessa olisi hyva ottaa
huomioon henkilokunnan oma arviointi osaamisesta, lahijohdon arvio osaami-
sesta ja verrata saatuja tuloksia organisaation asettamiin tavoiteosaamisen ta-
soihin. Monitahoinen osaamisen arviointi ja yhteistyd ovat organisaation osaa-
misen kehittdmisessd erinomainen toimintatapa loytaa ja kehittdd osaamista.
(vrt. Hatoénen 2004, 45; Garbett ym. 2007, 346.)
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Osaamiskartoitusmittaristo Itd-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkil6kun-

nalle

TYPALA Sivu 1

SAAMISKARTOITUSMITTARISTO ITA-SUOMEN LAAKARIKESKUS OY:N HENKILOKUNNAN OSAAMISEN
MITTAAMISEEN

1. TYOYKSIKKO, JOSSA TYOSKENTELET

> Laboratorio

") Laitoshuolto

) Leikkaussali

) Toimisto
Tybterveyshuolto

) Vastaanotto
Vélinehuolto

2. IKASI

P

) < 20 vuotta
¢) 20 - 30 vuotta
() 31 - 40 vuotta

41 - 50 vuotta
' 51 - 60 vuotta
> 60 vuotta

3. TYOKOKEMUKSESI VUOSINA ITA-SUOMEN LAAKARIKESKUS OY:SSA

&) < 1 vuosi

- © 1-5vuotta

| @ 6-10vuotta
£ 11- 15 vuotta
@ > 15 vuotta

|

| 4. MITA AMMATTIA TUKEVAA LISAKOULUTUSTA OLET KAYNYT? (ERIKOISOSAAMINEN YMS.)

r
|

5. ARVIOI KIELITAITOSI KOULUARVOSANOIN (VALTTAVA 5; TYYDYTTAVA 6; HYVA 7-8; KIITETTAVA 9-10)

http:/typala.ncp.fi/typala/viewprintsurveyinfo.do?scid=810 7.4.2012 8:14:58
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Osaamiskartoitusmittaristo Itd&-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkilokun-

nalle

TYPALA Sivu 2

EN OSAA VALTTAVA TYYDYTTAVA HYVA KIITETTAVA

Suomen kielen suullinen taito (@) 6] ® o] @]

Suomen kielen kirjallinen taito } ) (&) & @,

Ruotsin kielen suullinen taito @ e

Ruotsin kielen kirjallinen taito & @

Englannin kielen suullinen taito ) @ )

Englannin kielen kirjallinen taito & & &

Venéjén kielen suullinen taito ® (] e ©

Vené&jan kielen kirjallinen taito @) & & o

Saksan kielen suullinen taito @ € ® (&) |
S & %) 2

Saksan kielen kirjallinen taito

6. MUU KIELITAITOSI, MIKA JA MINKA TASOINEN OSAAMISESI ON?

OSAAMISKARTOITUSMITTARISTO
Tayttadmiseen liittyvid ohjeita:

« Tayttdessdsi mittaristoa itsearvioi eli itsereflektoi seuraavia osaamisen osa-alueita omasta osaamisestasi
asteikolla 0 - 4.

| «» Valitse vaihtoehdoista vain yksi, se joka kuvaa parhaiten arvioitavaa osaamista télld hetkelld.

i « Mikéli et mielestdsi tarvitse arvioitavaa osaamista tydssasi, valitse 0.

| « Arvioi vield lopuksi osaamisesi kehittdmisen tarvetta jokaisen arvioitavan osaamisen osa-alueen kohdalla

| valitsemalla jompi kumpi annetuista vaihtoehdoista.

OSAAMISTASOJEN KUVAUKSET:

Osaamistasokuvaus on viisiportainen ja jokaisella eri osaamisen osa-alueella samanlainen. Osaamisen
kehittdmisen tarpeen arviointi on kaksitasoinen ja toistuu samanlaisena l&pi mittariston. Osaamistasot on kuvattu
seuraavasti:

TASO KUVAUS

0-taso Osaaminen ei kuulu tyétehtdviini. En tarvitse sitd tydssani.

1-taso Tydtehtdvan osaaminen on heikolla tasolla ja tarvitsen lisda osaamista. Olen
perehtyja.

2-taso Tybtehtdvén osaaminen on tyydyttavélld tasolla ja minulla on tyydyttavat
perustaidot ja - tiedot. Olen perusosaaja.

3-taso Tyotehtdvéan osaaminen on hyvélld tasolla. Pystyn tydsker i ja
pystyn arvioimaan, kehittdmé&an ja jakamaan osaamistani. Pystyn perehdyttémaan
ja ohjaamaan uusia tyontekijoitd. Olen ammattiosaaja.

| 4-taso Tyb6tehtdvén osaaminen on erinomaisella tasolla. Pystyn hallitsemaan tystehtavan
| kokonaisuuden. Osaamiseni on monipuolista ja luovaa ja pystyn kehittdmaén sité.
Minulla on pitkd tyékokemus ja minulta kysytdén neuvoja. Olen
asiantuntijaosaaja.

OSAAMISEN KEHITTYMISTARPEEN ARVIOINNIN KUVAUS
1 Olen tyytyvdinen osaamiseeni talla hetkelld.

2 Haluaisin kehittya ja saada lisé4 tietoa kyseiselld osaamisen osa-alueella.

7. SUBSTANSSIOSAAMINEN

OSAAMISENI
OSAAMISENI TASO KEHITTAMINEN

http://typala.ncp.fi/typala/viewprintsurveyinfo.do?scid=810 7.4.2012 8:14:58



Osaamiskartoitusmittaristo Itd-Suomen L

nalle

TYPALA

n
tarvitse

i on on
osaamista :
tyossant; - Neikkoa.  tyydyttavas,

) & & @

=) - ]

82
&

¢

¢
[

on hyvéaa.

min . i
Osaaminen Osaaminen Osaaminen Osaaminen

0l
erinomaista.

L%

3

o

©

©

aa

Osaan ja hallitsen
ammatillisen
tietoperustan.

Osaan ammatilliset
ydin- ja perustaidot.
Hallitsen ja tieddn
omat toimenkuvaani
kuuluvat tydtehtévat.
Halltsen tyoni
suunnittelun ja
toteutuksen
kokonaisuuksina.

Osaan kehittda
tyotani.

Osaan tydskennelld
itsendisesti ja oma-
aloitteisesti.
Hallitsen ty6yhteisén
yhteiset
toimintapelisddnnot.
Minulla on riittava
kielitaito
kansainvilisissa
kontakteissa.

Hallitsen riittavat
tietotekniikan taidot
tyossani.

Hallitsen tydsséani
tarvittavien teknisten
|aitteiden kayton ja
huollon seké niihin
liittyvat
laatuvaatimukset.
Osaan hyodyntéé eri
tietokantoja tydsséni.
Osaan hyddyntda
asiantuntijaverkostoja
tydssani.

Osaan kayttdd
tydyhteisosséa
kdytettavia
taloushallinnon
ohjelmia.

Osaan hyédyntaa
néyttdon perustuvaa
tietoa ja toimintaa
tyossani.

Osaan arvioida
tydsséni tarvittavaa
ammattitaitoa.

Osaan ja hallitsen
hyvat
asiakaspalvelutaidot
tydssani.

Osaan toimia
joustavasti tydssani.
Osaan toimia
ammatillisen
tyoetiikan ja
tyomoraalin
mukaisesti.

Tiedan tyoni
ammatilliset
laatuvaatimukset.
Osaan tunnistaa omat
voimavarani ja
jaksamisen tydssani.

Liite 3 3 (5)

karikeskus Oy:n henkilokun-

Sivu 3

Haluaisin
kehittaa
omaa
osaamistani.

Tyytyvédinen
osaamiseni
nykytasoon.

o

8. TYOYHTEISOOSAAMINEN

OSAAMISENI TASO

‘ En
tarvitse

http://typala.ncp.filtypala/viewprintsurveyinfo.do?scid=810

OSAAMISENI
KEHITTAMINEN

Haluaisin

7.4.2012 8:14:58



Liite 3 4 (5)

Osaamiskartoitusmittaristo Itd&-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkildkun-
nalle

TYPALA Sivu 4

osaamista

tyossani.
Osaan toimia

o = r ammatillisesti ~

ol 5 yhteistydssa omassa - o |

tydyksikossa.

Osaan toimia

- ~ ammatillisesti

o yhteistyossa eri
tybyksikdiden valilla. |
Osaan toimia |

|

o
4% 4
=

ammatillisesti
< o = s yhteistyossé
e & = i 2 esimiesten ja
organisaation johdon |
kanssa. |
Hallitsen i
ammatillisen
@ © 7~ o & yhteistyon i {
© = o = < ulkopuolisten €
yhteistydkumppanien
kanssa.
Osaan toimia
(%) & moniammatillisissa ¢
yhteistyéryhmissd.
Osaan toimia
ammatillisesti
neuvottelu- ja
sovittelutilanteissa.
Hallitsen
tydyhteisdssa
tarvittavat viestinta- ®) &

%]
o

%

B

@
@

o5
o
L5

ja i
vuorovaikutustaidot. |
Osaan toimia !
& ammatillisesti € |
odottamattomissa
ongelmatilanteissa. |
Osaan toimia |
ammatillisesti |
© (&) & konflikti- ja ) © |
ristiriitatilanteissa
tyoyhteisossa.
Hallitsen ammatilliset
" P e ohjaus- ja -
o ~ - @ opetustaidot = o
tydyhteisdssa.
Osaan ammatillisesti
& ® @) %) G antaa palautetta ® &
tydyhteisossa.
Osaan ammatillisesti
- - ottaa vastaan
palautetta
tydyhteisdssa.
Osaan jakaa hyvaksi
€ @ & ) havaittua tietoa % ¢
muille tyéyhteisdssa.

i
&
L
P

o
o
3
s

9. KEHITTAMISOSAAMINEN

OSAAMISENI TASO Kgﬁ ?#ﬂfmeln

En i 3 Haluaisin
tarvitse MINeN - osaaminen g a=minen Iy dBen . S chittay
osaamiseni i

= on on = on
ots;'?;sg:fa heikkoa. tyydyttavas, " VY33 erinomaista. nykytasoon. o amistani.
Tiedan
organisaation
© © o o @ toimintakulttuurin D
ja yhteiset |
toimintatavat. |
Tunnistan
organisaation
e strategiset e |
2 ydinosaamiset ja =
toiminnan
tarkoituksen.
Tiedan
organisaation
asettamat

Osaaminen Osaa

o

http://typala.ncp.fi/typala/viewprintsurveyinfo.do?scid=810 7.4.2012 8:14:58
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Osaamiskartoitusmittaristo Itd&-Suomen Laakarikeskus Oy:n henkildkun-

nalle

TYPALA Sivu 5

vaatimukset
tyossani.
Osaan ja uskallan
- ehdottaa uusia
© © (] © ideoita tydyhteissn o
kehittamiseksi.
Osaan kehittaa ja
® ® muuttaa omaa (5] O
toimintaa tydssani.
Osaan kehittda ja
muuttaa =
tybyhteison i |
toimintaa. |
Osaan suhtautua
muutoksiin
tydssani
ammatillisesti.

4]
()
Q
6

@
&)
&

| 10, KEHITTYMISOSAAMINEN

OSAAMISENI
OSAAMISENI TASO KEHITTAMINEN

Haluaisin
kehittaa
omaa
osaamistani.

Osaaminen Osaaminen ., inan

on hyvaa.

En
tarvitse

0R on
osaamista |
tydssani heikkoa. tyydyttavaa.

Osaaminen Tyytyvédinen
n osaamiseni
erinomaista. nykytasoon.

Osaan arvioida
(G} L) & © omaa tyotani &)
tyoyhteiséssa.
Osaan ja haluan
tehda aloitteita
(5] o © O ® asioiden e o
| kehittamiseksi
tydssani.
Osaan seurata
aktiivisesti tyohoni
() liittyvaa © |
ammatillista
kehitystd.
Osaan seurata
| i o a 5 oman alan g
Q o L © @ kehittdmis- ja &
tutkimustoimintaa.
Osaan nahda
tulevaisuudessa
) ) ® e ammatillista & S
kehitystd omassa
tydssani.
Osaan tulla
, ® o ) %) toimeen erilaisten ) ©
ihmisten kanssa.
Osaan tunnistaa
" p & omat vahvuuteni ja . &
L) O &, L ~ heikkouteni E
tydssani.
Osaan ottaa
vastaan & -

&

(9] &

3

) (9) & & [9)
% i = e kokeneemman

henkilén ohjeita. ‘

11. POHDI VIELA LOPUKS] MAKSIMISSAAN KOLME KAPPALETTA KEHITTAMISEN ARVOISIA ASIOITA, JOITA
SINUN MIELESTASI ORGANISAATION TULISI KEHITTAA JA OTTAA HUOMIOON LAHITULEVAISUUDESSA

http:/typala.ncp.fi/typala/viewprintsurveyinfo.do?scid=810 7.4.2012 8:14:58
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Sahkopostitiedote tulevasta osaamiskartoituksesta

P
Ite 31.1.201

Ladkarikeskus

Arvoisat tyotoverit,

Opiskeluni Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun ylemman korkeakoulututkin-
non kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa alkaa olla loppusuoralla ja
viimeista viilausta vailla. Valmistumiseni edellytyksenéd on kuitenkin lopputydn
tekeminen, jonka tulen tekemé&éan Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:lle. Lopputyoni
tarkoituksena on luoda Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:n (hoito)henkilokunnalle
osaamiskartoitusmittaristo tyéeldmén asiantuntijuuden osaamisen arvioimiseksi
seka laatia saatujen tulosten pohjalta kehittamissuunnitelma. Osaamiskartoituk-
sen avulla pystytaan kartoittamaan henkilokunnan osaamisen nykytila ja loyta-
maan mahdolliset osaamisvajeet, mutta myds loytamaan henkilokunnan arvo-
kas ja mahdollisesti viela kayttamattoman osaaminen. Kehittdmistehtavan toivo-
taan antavan Ita-Suomen Laakarikeskus Oy:n lahijohdolle henkiloston johtami-
seen tarvittavia tyokaluja seké vakiinnuttavan osaamisen johtamisen kehittdmi-
sen organisaation strategiaan. Projekti on toteutettu alusta asti yhteistydssa
organisaatiomme vastaavien hoitajien ja toimitusjohtajan kanssa.

Osaamiskartoitus tullaan toteuttamaan sahkoisesti, ja vastaaminen tapahtuu
siis jokaisen oman sahkopostin kautta. Osaamiskartoituksen toteutuksen ajan-
kohta tulee olemaan viikko seitseman (7), 13.2. — 17.2.2012. Jos olet poissa
toista tuon kyseisen viikon, niin pyydan ottamaan yhteyttd minuun, jotta voimme
sopia vastausajankohdasta tarkemmin. Tarkemmat vastausohjeet ja tietopaketti
itse kartoituksen/kyselyn siséllosta jaan kaikille henkilokohtaisesti kyselyyn osal-
listujille viikon 6 loppupuolella.

Toivon kaikilta kyselyyn osallistujilta aktiivista osallistumista, koska koko tdmén
projektin tarkoituksena on niin kehittda meidan omaa tydyhteiséa kuin myds
samalla herétella ajatuksia omasta osaamisesta, tyOyhteisotaidoista ja omista
toimintatavoista tydyhteisossa.

Ystavallisen terveisin

Piia Mertanen (laboratorio)
piia.mertanen @ite.fi (050-5670126)
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Laakérikeskus

OSAAMISKARTOITUSMITTARISTO LAAKARIKESKUS ITE:N HENKILO-
KUNNALLE

SAATEKIRJE

Arvoisat tyotoverit!

Opiskelut alkavat olla loppusuoralla ja lopputydn tekeminen on edellytyksena
valmistumiselleni sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun kehit-
tamisen ja johtamisen koulutusohjelmasta. Yhteistydssé organisaatiomme vas-
taavien hoitajien ja toimitusjohtajan kanssa, olen laatinut osaamiskartoitusmitta-
riston tybelaman asiantuntijuuden osaamisen arvioimiseksi Itd-Suomen Laaka-
rikeskus Oy:n vakituiselle henkilékunnalle. Osaamiskartoitusmittariston ideana
on loytaa ja selvittda henkilokunnan osaamisen taso ja mahdollisen osaamisva-
jeet seka lisaksi loytaa arvokasta kayttaméatonta ja hiljaista osaamista tydyhtei-
sOstd. Tarkoituksena on saatujen tulosten perusteella laatia lisaksi kehittamis-
suunnitelmaehdotus osaamisen kehittamiseksi ja yllapitamiseksi Laakarikeskus
Ite:ssa.

Osaamiskartoitusmittaristoon vastataan sahkoisesti Typala-ohjelman kautta,
mutta tutustu ennen vastaamista sinulle annettuun tietopakettiin, jossa selite-
tdan osaamiskartoituksessa olevat osaamisen osa-alueet ja osaamisen tason
arvioinnit. Tutustu huolella osaamisalueiden osaamisen tasokuvauksiin ja it-
searvioi kyselyssa osaamisesi jokaisen osaamisen osa-alueen kohdalla nyKkyi-
sen osaamisesi_mukaisesti. Vastaamiseen mene aikaa korkeintaan noin 20
minuuttia. Osaamiskartoitusmittaristo muodostuu taustatieto-osiosta ja varsi-
naisesta osaamisen osa-alueiden arviointiosiosta. Kysely koostuu paaosin mo-
nivalintakysymyksista, joihin on vastattava annettujen ohjeiden mukaisesti. Li-
saksi kyselyn lopussa on yksi avoin kysymys, johon toivotaan kaikilta aktiivista
kommentointia mutta kysymykseen ei ole siis pakko vastata.
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Saatekirje

Kysely lahetetdan jokaisen omaan sahkopostiin, josta l0ytyy linkki osaamiskar-
toitusmittaristoon. Vastattuasi kyselyyn lopussa on laheta/tallenna painike, jota
klikkaamalla kysely lahtee automaattisesti palautettuna eteenpdin. Linkki kyse-
lyyn on avoinnama 13.2.12 —pe 17.2.12 valisen ajan (vko 7). Toivon kaikista
tyokiireista huolimatta jokaisen paneutuvan kyselyn tayttamiseen rauhassa ja
ajatuksella.

Osaamiskartoitusmittaristo toteutetaan nimettémana ja saadut tulokset tullaan
kasittelemaan ja esittelemé&an lopputydssani siten, ettéa aineisto pysyy ehdotto-
masti anonyymina eika sieltd pystyta tunnistamaan yksittaisia henkiloita. Kyse-
lyn tulokset ovat tietysti lisdksi organisaatiomme esimiestasolla tydskentelevien
henkildiden kaytettavissa.

Suuresti Yhteistyosta Kiittaen

Piia Mertanen (0505670126)
piila.mertanen@ite.fi
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Saatekirjeen infopaketti osaamiskartoitukseen osallistujille
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Ladkarikeskus

OSAAMISKARTOITUSMITTARISTON OSAAMISEN OSA-ALUEET ja KE-
HITTAMISSUUNNITELMA sekd OSAAMISEN TASON ARVIOINNIT

Osaamiskartoituksen osaamisen osa-alueiden sisaltda ja kunkin osaamisen
osa-alueen tarkastelundkdkulmaa on hyva pohtia ennen kyselyyn vastaamista.
Seuraavassa tekstisséa kerrotaan lyhyesti osaamiskartoitusmittaristossa kaytet-
tyjen osaamisen osa-alueiden sisédltéa ja nakokulmaa, seka kehittamissuunni-
telman tarkoitusta. Lopussa kuvailen viel& osaamisen tason arviointia, jotka 16y-
tyvat myds itse osaamiskartoitusmittariston alusta ennen kyselyyn vastaamista.

Osaamiskartoitusmittariston arvioitavat osaamisen osa-alueet ovat seuraavat:

Substanssiosaaminen tarkoittaa yksilollistd ydinosaamista. Substanssiosaa-
minen jaetaan ammatilliseen perustaitoon (tekemisen kompetenssiin; tytkoke-
mus, koulutus) ja ammatilliseen toimintataitoon (k&ytanndn osaaminen) seka
persoonallisiin kykyihin. (Helakorpi 2006, 66—67.)

Tydyhteisbosaaminen tarkoittaa organisaation ydinosaamista, joka koostuu
asiakas- ja verkostoyhteistyotaidoista seka sisaisista yhteistyotaidoista (tiimityo,
vuorovaikutus ja johtaminen). TyoOyhteisbosaaminen tarkoittaa myos kykya
opastaa ja siirtda arvokasta ns. hiljaista tietoa organisaation sisalla. (Helakorpi
2006, 66—67.)

Kehittamisosaaminen eli strateginen osaaminen asiantuntijuuden osa-alueena
tarkoittaa organisaation toimintakulttuurin omaksumista eli "talon tapaa toimia”
sekd toiminnan kokonaisuuden eli liketoiminnanosaamisen hallintaa. Kehitta-
misosaamisessa on tarkedd ymmartaa organisaation ydinosaamiset, organisaa-
tion toiminnan tarkoitus ja visiot nyt ja tulevaisuudessa. (Helakorpi 2006, 66—
67.)

Kehittymisosaaminen eli toisin sanoen metakompetenssit jaetaan innovaa-
tiovalmiuteen eli kehittavaan tyootteeseen seké itsensa kehittamiseen eli oppi-
maan oppimiseen. Kehittymisosaaminen nakyy kykyna kehittdd omaa tyotaan,
ongelmanratkaisutaitona, seké kykyna pitaa ylld omaa tietoisuuttaan alan kehi-
tyksesta. Itsensd kehittamiselle tarkoitetaan valmiutta jatkuvaan oppimiseen,
koulutuksiin osallistumista, itsearviointitaitoja, itsensa kehittdmista seka inno-
vointia. (Helakorpi 2006, 66—67.)
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Saatekirjeen infopaketti osaamiskartoitukseen osallistujille

Kehittamissuunnitelma on tyontekijan henkildkohtainen suunnitelma tydssa
tarvittavasta osaamisesta ja osaamisen nykytilan tasosta seka mahdollisista
osaamisen kehittamistarpeista. Organisaation osaamisen kehittdmissuunnitel-
ma voidaan tehda osaamiskartoituksessa maaritettyjen haasteiden ja saatujen
tulosten pohjalta. (Kauhanen 2006, 147.)

Lahteet
Helakorpi, S. 2006. Koulutuksen kehittava arviointi. Tydkaluja osaamisen joh-
tamiseen. Saarijarvi: Saarijarven Offset Oy.

Kauhanen, J. 2006. Henkiléstdvoimavarojen johtaminen. 8. uudistettu painos.
Helsinki: WSOY Oppimateriaalit Oy.
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Saatekirjeen infopaketti osaamiskartoitukseen osallistujille
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Ladkérikeskus

OSAAMISTASOJEN ARVIOINNIN KUVAUKSET

Osaamiskartoituksessa jokainen arvioi omaa osaamistaan seuraavien osaamis-

tasokuvausten mukaisesti. Ensimmaiseksi jokainen itsearvioi omaa nykytilan

osaamistansa ja toisena tehtavana on viela miettid jokaisen kysymyksen koh-

dalla onko oma osaaminen talla hetkella riittavaa vai haluaako omaa osaamista

kehittd& (osaamisen kehittdmistarpeen tasokuvaus).

TASO OSAAMISTASOKUVAUS

O-taso Osaaminen ei kuulu tydtehtaviini. En tarvitse sita tydssani.

1-taso TyoOtehtavan osaaminen on heikolla tasolla ja tarvitsen lisda
osaamista.
=>» Olen perehtyja.

2-taso Tyo6tehtavan osaaminen on tyydyttavalla tasolla ja minulla on
tyydyttavét perustaidot ja — tiedot.
=>» Olen perusosaaja.

3-taso Tyo6tehtavan osaaminen on hyvélla tasolla. Pystyn tydskentele-
maan itsenaisesti ja pystyn arvioimaan, kehittamaan ja jaka-
maan osaamistani. Pystyn perehdyttamaan ja ohjaamaan uusia
tyontekijoita.
= Olen ammattiosaaja.

4-taso Tyo6tehtavan osaaminen on erinomaisella tasolla. Pystyn hallit-
semaan tydtehtavan kokonaisuuden. Osaamiseni on monipuolis-
ta ja luovaa ja pystyn kehittamaan sitd. Minulla on pitka tyéko-
kemus ja minulta kysytdan neuvoja.
=>»Olen asiantuntijaosaaja.

TASO OSAAMISEN KEHITTAMISTARPEEN TASOKUVAUS

1 Olen tyytyvainen osaamiseni nykytasoon.
2 Haluaisin kehittya ja saada lisda tietoa kyseisella osaamisen

osa-alueella.
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Avoimen kysymyksen luokittelu osaamisen osa-alueittain

Paaluokka
(Osaamisen
osa-alue)

SUBSTANSSIOSAAMINEN

Alaluokka Alaluokka
(Vaittama) (Pelkistetty ilmaus)
*Toimenkuvan hallitseminen tydssani. Ty6n organisointi.
*TyOn suunnittelun ja toteutuksen *Tyonkuvien ja
hallitseminen. tehtavien paivit-
taminen.
*Tyon vastuiden
jakaminen.

*Tyoyhteison yhteiset pelisaannot. — * Yht. pelisdantojen
selkeyttaminen.
*Yht. toimintatavat.

parempi hyodynta-

*Asiakaspalvelutaitojen hyva hallitseminen. *Asiakaspalautteen
<\
minen.

(" *Riittava hiokunta ja

tilat.
*Ty6ssé jaksami-
nen.
*Omien voimavarojen ja jaksamisen <—< *Tyossa viihtyvyys.
tunnistaminen. *Tyokyvyn yllapi-
taminen.

*Tyodnkierto.
& y

*Riittava kielitaito ja ATK-osaaminen. /*Kielikoulutuksen
'\ mahdollistaminen.

—< *ATK (Doctorex)-
koulutus hlékunnal-

le.
—

*Ammatillisen tietoperustan,
ydin- ja perustaitojen hallitseminen. *Monipuolinen

v\ koulutus.
*Erikoisosaamisen

koulutus.
*Esimieskoulutus.
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Avoimen kysymyksen luokittelu osaamisen osa-alueittain

Paaluokka Alaluokka Alaluokka
(Osaamisen (Vaittama) (Pelkistetty ilmaus)
osa-alue)

*Yhteisty0 yksikoiden valilla. —
*Yhteistyd omassa tyoyksikossa. *Yhteiset toiminta-

tavat.
\ *Yht.ajan loytami-
—< nen.
Yhteisty6 organi-
saation eri tyOyks-

koiden valilla.

*Viestinta- ja vuorovaikutustaitojen —
hallitseminen. *Avoimuus tydyhtei-

sOssa.
< *Informaation ja

tiedon kulku omas-
sa tyoyksikdssa
seka tyoyksikoiden

(valilla.

TYOYHTEISOOSAAMINEN

*Hyvaksi havaitun tiedon jakaminen

tydyhteisossa. *Tietojen ja taitojen
\ jakamisen kehitta-
minen tulevaisuu-
dessa.

*Ammatillisen palautteen vastaanottamisen
ja antamisen taito. -— *Palautteen antami-
nen tyoyhteiséssa.
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Avoimen kysymyksen luokittelu osaamisen osa-alueittain

Paaluokka
(Osaamisen
osa-alue)

KEHITTAMISOSAAMI-

Z

Paaluokka
(Osaamisen
osa-alue)

KEHITTYMISOSAAMI-

Alaluokka
(Vaittama)

*Organisaation yhteiset toimintatavat ja

yhteinen toimintakulttuuri.

T

A

Alaluokka
(Pelkistetty ilmaus)

( *Yht. toimintasaan-
not ja tavat.
*Tyontekijoiden
tasa-arvoisuuden ja
oikeudenmukaisuu-

*QOrganisaation asettamat vaatimuksen

tydssani.

Alaluokka
(Vaittama)

T~

*Ammatillisen kehittymisen mahdollisuus

omassa tyossa.

L den kehittaminen.

*Organisaation laa-
jetessa riittava hen-
kilokunta ja ty6ssa
jaksaminen.

Alaluokka
(Pelkistetty ilmaus)

/*Monipuolinen tule-
vaisuuden osaami-
sen koulutus.

< *Mahdollisuus eri-

koisosaamisen ja
koulutukseen.
*Erikoisalojen kehit-

aminen.
Kta e
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Henkilokohtaisen osaamisen kehittdmissuunnitelmaehdotus

Substanssiosaamisen
kehittdmiskohteet seka
osaamisen tason arviointi

- Osaamisen kehittami-
sen aikataulutus
- Arviointi ja seuranta

ite

Laakarikeskus

Laatinut: Mertanen Piia. 2012.
Osaamisen kehittamissuunnitelmaehdotus

Tybyhteisdosaamisen
kehittamiskohteet seka
osaamisen tason arviointi

KehittAmisosaamisen
kehittamiskohteet seka
osaamisen tason arviointi

/

Kehittymisosaamisen
kehittamiskohteet
seka osaamisen tason

arviointi

Kehittdmisen mene-
telmét ja toimenpiteet

Aika ja paikka:

Tyontekija:

Esimies:
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Tyoyksikkdkohtainen osaamisen kehittamissuunnitelmaehdotus

Tyoyhteisbosaamisen
kehittamiskohteet seka
osaamisen tason arviointi

Substanssiosaamisen
kehittamiskohteet seka
osaamisen tason arviointi

- Osaamisen kehittami-
sen aikataulutus
- Arviointi, seuranta ja
vastuun jako

ite

Laékarikeskus

Laatinut: Mertanen Piia. 2012.

Osaamisen kehittamissuunnitelmaehdotus

o
4

Kehittamisosaamisen
kehittamiskohteet seka
osaamisen tason arviointi

Kehittymisosaamisen
kehittamiskohteet seka
osaamisen tason
arviointi

Kehittamisen menetel-
mat ja toimenpiteet

Aika ja paikka:

Tyontekija (t):

Esimies:




