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Osaaminen on erittdin tarkea kilpailutekija nykypaivana ja osaamisen kehittamiseen on tarkea
panostaa. Tama opinndytetyd keskittyy osaamisen tunnistamiseen ja kehittamiseen
kohdeyrityksessa. Opinndytetyon toimeksiantajana oli Oulussa toimiva mielenterveysalan
yksityinen yritys. Tyon tarkoituksena oli laatia kohdeyritykselle osaamisen kehittdmisen prosessiin
pohjautuvat osaamiskartoitus, osaamiskartta ja henkiloston kehittdmissuunnitelmat. Osaamisen
kehittdmisen avulla organisaatio voi paremmin saavuttaa strategiset tavoitteensa.

Tama opinnaytetyd on tutkimuksellinen kehittamishanke, joka jakaantui kahteen osaan.
Ensimmaisessa osassa keskitytaan teoreettiseen viitekehykseen ja toisessa osassa empiiriseen
tutkimukseen.

Tyon teoreettinen osuus kasittelee osaamisen johtamista, yksilon ja organisaation osaamista,
yleista tyoelamaosaamista seka osaamisen kehittamista edeten osaamiskartan laadintaan.
Osaamiskartan laadintaan kuuluu nykyhetken ja tulevaisuuden osaamisen, osaamisalueiden
seka osaamisprofilien maarittely. Taman jalkeen kerrotaan osaamisen arvioinnista,
kehittdmissuunnitelmien laadinnasta ja arvioinnista seka kehittdmismenetelmien valinnasta.

Toisen osan, empiirisen tutkimuksen, osuudessa kasitellaan kohdeyrityksen kokoaikaiselle
henkilostolle tehdyn teemahaastattelun ja lomakekyselyn tulokset edeten osaamiskartan
laadintaan, arviointiin ja kehittdmiseen seka henkildston kehittamissuunnitelmiin.

Opinnaytetyon loppuosa kokoaa yhteen tulokset ja johtopaatokset. Tutkimuksen tuloksena saatiin
tydkalu osaamisen kehittamisen prosessiin, jota voivat kayttda myds muut mielenterveysalan
yritykset oman strategiansa mukaisesti.
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Competence is very important competitive factor today and it is urgent to invest in competence
development in target company. The focus of this thesis is competence and developing. This
study was commissioned by a mental health sector company operating in Oulu. The purpose of
the thesis has been to develope a competencesurvey, competencemap and developing plans for
this target company. By developing competence organization would be able to achieve the
strategic objectives.

This thesis is a research based development project divided in two parts. In the first part the focus
are on the theoretical context and in the second part on the empirical research.

The theoretical part of this thesis deals competence management, competence of individual and
organization, general competence in world of work and competence developing proceeding to
compile a competencemap. Competencemap contains competence in today and in future and
definition of area of knowledge and competence profile. After that the evaluation, compile, how to
select development methods and evaluation of development plan are disclosed.

In the second part, the empirical research, the focus lies on results from themeinterview and
forminquiry. Interviews were done for full time personnel of the target company.After that
proceeing to compile competencemap, evaluation ja development and developmentplans for
personnel.

End of this thesis pieces together results and conclusions. As research results formed pattern to
process competence development. This pattern can be used also on other companies operating
at mental health sector with own strategy point of view.

Keywords: competence, competence survey, competence management
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1 JOHDANTO

Osaaminen ja osaamisen johtaminen ovat nykyajan tarkeimpia Kkilpailutekijoita yrityksissa.
Etenkin sosiaali- ja terveysalan yrityksissa osaaminen on kriittinen tekija menestymisen ja
tuloksellisuuden kannalta. Sosiaaliala muuttuu jatkuvasti niin yhteiskunnallisten kuin kaupunkien
ja yksityisten palvelujen tuottajien paatoksentekoprosesseissa. Hyva ammatillinen koulutus ei
yksin riitd vaan tarvitaan kykya kehittaa ja uudistaa jatkuvasti palveluosaamista. Taméa koskee
sekd henkilostoa ettd johtoa. Yritysten taytyy loytdd uutta osaamista sek& kykya johtaa

osaamisen kehittymista.

Tyd- ja elinkeinoministerion (hakupaiva 4.6.2013) keséllda 2012 esittdma laki osaamisen
kehittamisesta tyoelamassa on edistynyt. Tyomarkkinajarjestot ovat maaliskuussa 2013 paasseet
yhteisymmarrykseen uudesta osaamisen kehittamisen toimintamallista ja lakiehdotukset siirtyvat
eduskunnan paatettaviksi. Tahan sisaltyy niin uudistuksia olemassa oleviin lakeihin, kuin uusi
erityislaki, johon kootaan osaamisen kehittamisen toimintamallin keskeiset periaatteet. Uuteen
lakiin maaritelldaan, mita osaamisen kehittamisella tarkoitetaan. Lain tavoitteena on parantaa
tyontekijoiden osaamista, jotta se vastaisi my0s tulevaisuudessa tyon ja tehtavakuvien
vaatimuksia. (Aimala 2013, hakupéiva 25.7.2013.)

Kohdeyritys ja koko toimiala on suurien muutosten edessd. Oulun kaupungin teettdma
mielenterveysasiakkaiden asumispalveluja koskema Kkilpailutus paattyi vuonna 2012 ja yritys
menestyi siina hyvin. Yrityksen tavoitteena on edelleen parantaa kilpailukykya ja menestya niin
asiakkaiden kuntoutumisen kuin asiakasmarkkinoidenkin suhteen. Yrityksen henkildston ja
johdon osaamisen kehittaminen tulee olemaan yksi suurimmista tulevaisuuden Kkilpailu- ja
menestystekijoista toimialan markkinoilla. Yrityksen on huomioitava visiossaan ja strategiassaan
taméa tarkea kilpailutekija ja panostettava siihen. Kilpailutilanteen ollessa haasteellinen yrityksen
kilpailukykya parannetaan osaamisen kehittamisen prosessilla. Voimaan tuleva lakiehdotus

ilmentaa myads hyvin osaamisen kehittamisen merkitysta nyt ja tulevaisuudessa.

Kohdeyrityksella ei ole aiemmin ollut osaamisen kehittamiseen tarvittavaa toimintamallia, joten
opinnaytetyon tavoitteena oli rakentaa yritykselle osaamisen kehittamisen prosessiin tarvittavat

tyokalut. Yritykseen luotiin yritykselle soveltuva osaamiskartta ja esiin tuotiin osaamisen
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kehittdmiseen tarvittavat arviointimenetelmat. Sosiaalialalle on aiemmin tehty osaamiskartoituksia

ja osaamisprosessien kuvauksia, mutta juuri kohdeyritykselle soveltuvaa osaamiskarttaa ei

[6ytynyt.

Kuviossa 1 on kuvattu tydn eteneminen prosessimaisesti. Tyo aloitettiin empiirisin menetelmin

samalla tutkien aineistomateriaalia. Empiirisen osion jalkeen tyélle rakennettiin viitekehys.

* Teemahaastattelu (strategia, osaaminen)

* Lisakysely (Tyotehtavat)

* Haastattelujen ja lahteiden pohjalta tyétehtavien kerdys ja
muokkaus osaamisalueiksi

* Osaamisprofiilien luonti yrityksen strategian mukaisesti

* Osaamiskartan muokkaus kehityskeskusteluissa ilmenneiden
palautteiden perusteella

* Yksilolliset kehityssuunnitelmat kehityskeskustelujen perusteella

* Kehitysmenetelmien ja arviointimenetelmien valinta
kehityssuunnitelmiin

* Lahdekirjallisuuteen syvallisempi perehtyminen

* Rakenteen ja rajauksen muokkaaminen

* Tyon tulosten arviointi ja pohdinta

KUVIO 1. Opinnéyteyén prosessi

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimusongelmat

Opinnaytetydn tavoitteena oli luoda kohdeyritykselle selked osaamisen kehittdmisen prosessi,
jonka pohjalta yrityksen on mahdollista luoda uusi toimintamalli osaamisen kehittamiseksi. Malli

sopii myos muille mielenterveysalan yrityksille.



Opinnaytety6n paatutkimusongelma oli seuraava:

1. Millainen osaamisen kehittamisen prosessi on kokonaisuudessaan?
Alatutkimusongelmien tarkoitus on vastata seuraaviin kysymyksiin:

2. Mita osaamista yrityksessa on nyt ja millaista osaamista se tarvitsee tulevaisuudessa?

3. Millaisilla menetelmilla osaamista kehitetdan ja arvioidaan?

Paatutkimusongelman tehtdvana oli siis selvittdd osaamisen kehittamisen prosessi
kokonaisuudessaan. Alatutkimusongelmat olivat prosessin osioita, joista kokonaisuus muodostui.
Ensimméiseen alatutkimusongelmaan saatiin  vastaus osaamiskartan laatimisella ja
haastatteluiden avulla. Toisen alatutkimusongelman tavoitteena oli selvittaa, millaisilla
toimenpiteilla yritys voi kehittda osaamista, ja miten osaamista tulee arvioida. Viitekehys jaoteltiin
selkeasti osaamisen kehittdmisen kuvaukseen seka kehittamisen menetelmiin ja arviointiin. Talla
selkeytettin eri osa-alueiden jakoa osaamisen kartoituksesta osaamisen konkreettiseen

kehittamiseen.

Tutkimuksessa kuvattin osaamisen kehittamisen prosessi yleisella tasolla pohjautuen
paasaantoisesti Hatdsen teokseen (2011). Teoksessa (Hatonen 2011) kuvailtu osaamisen
kehittamisen prosessi sopii kaytannossa jokaiseen osaamisen kehittamisesta kiinnostuneeseen
yritykseen. Hatosen teoksessa osaamiskartoitus kuvataan hyvin  konkreettisesti eri
menetelmineen ja siihen on helppo pohjautua rakentaessa aivan uutta osaamiskarttaa yritykselle.
Osaamiskartan luonnin taytyy olla kuitenkin yrityskohtainen ja siind tulee nakya yrityksen
strategia. Kun osaamista kuvataan strategialahtoisesti, tunnistetaan ja maaritellaan tulevaisuuden

strategiset menestystekijat ja niihin tarvittavat osaamisalueet.

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn ensimmaéinen luku kertoo opinndytetyon sisallosta ja tavoitteista. Ensimmaisen
luvun on tarkoitus avata opinnaytetyon tutkimusongelmat ja tyon rajaus. Toimeksiantajan esittely

kuuluu my6s ensimmaisen kappaleen sisaltoon.

Toisessa luvussa kayddan lapi osaamiskartoitusta osaamisen kasitteistosta lahtien. Nama
késitteet kuvataan yleiselld tasolla. Kolmannessa luvussa perehdytddn osaamisen

kehittdmismenetelmiin ja kehittamisen arviointimenetelmiin. Naissé kappaleissa pyritédn myods



vastaamaan alatutkimusongelmiin  seka prosessimaisesti etenemaan itse osaamisen
kehittamisen kokonaisuudessa. Viitekehyksen paapaino on osaamiskartoituksessa: miten

osaamiskartta luodaan.

Neljas luku on empiirinen osio, joka kertoo siita, mita opinnaytetyossa on konkreettisesti tutkittu.
Viides luku antaa vastauksen tutkimuksen tuloksista ja johtopaatoksista. Lopuksi pohditaan
opinnaytetyon onnistumista ja tutkimustulosten soveltumista teoriaan. Lopussa esitelldaan myos

jatkotutkimusaiheita seka kehittamisehdotuksia.

Opinnaytetyon tarkein tulos on litteista 10ytyva osaamiskartta. Liitteistd [0ytyy my0s

kehittdmissuunnitelmalomake seka haastatteluista koottuja aineistoja.
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2 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen johtaminen lahtee liikkeelle organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista.
Tarkeda on osaamistarpeiden selkea maarittely strategiasta lahtien. Osaamisen johtamisen
tavoitteena on kehittdd osaamista jatkuvasti, jotta organisaatio suoriutuu tehtavistaan.
Organisaation taytyy maaritella, mika on sen ydinosaamista, jolla luodaan kilpailuetua. Taman
jalkeen ydinosaaminen konkretisoidaan osaamisalueiksi ja osaamisiksi. (Sydanmaanlakka 2007,
131-132))

On tarkeaa, etta yrityksissa tiedetaan, mita osaamista tarvitaan ja mika osaaminen on tarkeinta
strategian ja tavoitteiden kannalta. (Otala 2008, 53). Viitalan (2006, 14) mukaan osaamisen
johtamisella vahvistetaan yrityksen toiminta- ja kilpailukykya osaamispohjan avulla, jossa
osaamista vaalitaan, kehitetaan, hankitaan ja uudistetaan kaikilla tasoilla. Osaamisen johtamisen
tuloksia voidaan nahda kehittyneempina toimintatapoina, tuotteina ja palveluina seka lopulta

parantuneena taloudellisena tuloksena (Viitala 2006, 38).

21 Strategia osaamisen johtamisessa

Osaamisen johtaminen on strategian toteuttamista, jossa keskitytdan varmistamaan edellytyksia
strategisille valinnoille ja varmistamaan toiminta- ja kilpailukyvyn pohjaa. (Viitala 2006, 67).
Toimintaymparistdn nopeassa muutoksessa organisaation taytyy ennakoida ja toimia aktiivisesti
sekd johtaa osaamista saavuttaakseen vision. Visio, eli tulevaisuuden tahtotila, toteutetaan
strategian avulla. (Sumkin & Tuomi 2012,14.) Sydanmaanlakan (2007,136) mukaan strategia
yhdistaa nykytilan tulevaisuuden vision. Samalla se luo perustan, jolla osaamista kehitetaan.
Strategia ohjaa osaamisen kehittdmista ja osaaminen mahdollistaa strategian uudistumisen.
(Sumkin ym. 2012, 14.)

Strategia ohjaa tyon tekemista ja paivittdisia valintoja, eli strategian toimivuus mitataan
arkitydssa. Strategian ytimessa on ydinosaaminen, joka on yhteistd ja ainutlaatuista seka
tulevaisuuteen tahtdévaa. (sama.) Viitalan (2006, 67) mukaan organisaation taytyy huolehtia
my0s osaamisesta, jolla vastataan nykyhetken kilpailuun.



Keskeiset kehittamisen toiminnat liitetaan strategiaan ja nain varmistetaan arkitoiminnan
kehittyminen vision suuntaisesti. Strategiaa tukevat kehittymisen painopisteet valitsemalla
strategia voidaan jalkauttaa osaksi arkitoimintaa. Strategisen toiminnan I&htdkohta on strategian

jokaisen osan ymmartaminen. (Sumkin ym. 2012, 16.)

Koska osaaminen on yrityksen tarkea menestystekija, voidaan puhua niin sanotusta
osaamisstrategiasta, joka tahtaa kilpailuedun saavuttamiseen kehittdmalla osaamista, prosesseja

ja tietojarjestelmia.

2.2 Osaaminen

Osaaminen on tydssa tarvittavien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista kaytanndn
tehtaviin. Johto on vastuussa yrityksen osaamisesta ja sen kehittdmisesta. Yrityksen vastuulla on
varmistaa, ettd henkilostoresursseja on tarpeeksi, ja ettd ne on suunnattu oikeisiin asioihin.

Osaaminen on yksildiden tietoja ja taitoja seké organisaation tietoja ja kaytantoja.

2.21 Yksilon osaaminen

Yksilon osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista, kontakteista ja verkostoista,
asenteesta ja henkilokohtaisista ominaisuuksista. Naiden avulla han suoriutuu tyotehtavistaan.
Tiedot ja taidot hankitaan koulutuksella, lukemisella ja tekemisellda. Myos kokemus liittyy
tekemiseen seka hiljaiseen tietoon. Henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat persoonallisuus ja
asenteet, joiden avulla myds sopeudutaan uusiin tilanteisiin. Henkilokohtaiset ominaisuudet myos
maarittelevat sen, miten eri ihmiset hyodyntavat samaakin koulutusta ja osaamista.
Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvat my0s tunnealy ja motiivit. Nama vaikuttavat siihen,
miten ihmiset tulevat toimeen toistensa kanssa seka kyky nahda mahdollisuuksia ja hyodyntaa
niita. (Otala 2008, 50 - 51.)

2.2.2 Organisaation osaaminen

Organisaation osaaminen on yhteinen nakemys asioista, jotka ovat tarkeita toiminnan kannalta
sekd yhteisesti omaksuttu toimintatapa. Yksildiden osaaminen muodostuu organisaation

osaamiseksi ihmisten jakaessa ja kehittdessa yhdessa osaamistaan. Nain osaaminen muutetaan
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yhteiseksi nakemykseksi ja toiminnaksi, jota pitda vaalia, tukea ja kehittda. (Otala 2008, 53.)

Organisaation osaaminen edustaa koko ryhman kokonaissuorituskykya (Ranki 1999, 22).

2.2.3 Yleinen ty6elamaosaaminen

Kaikille aloille soveltuvaa henkilon osaamista, jonka avulla voi menestya ja kehittya
ammatillisessa toiminnassa, voidaan kutsua yleisesti tyoelamaosaamiseksi. Tahan sisaltyy
oppimistaidot, ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutus- ja viestintataidot, yhteistyotaidot seka

eettiset ja esteettiset taidot. (Sosiaaliportti 2012b.)

Tyoeldmassa toimiminen vaatii yksilolta kykya saadelld toimintaansa, joka perustuu hanen
omaan ajatteluun ja tietoon. Tatd on esimerkiksi kyky hankkia ja kasitelld tietoa, ratkaista
ongelmia seka verrata erilaisia kasityksia. Yksilon taytyy myos osata jakaa ja kehittad omaa
osaamista, hyodyntad muiden osaamista seka kehittdd osaamista yhdessa muiden kanssa. On
osattava toimia vastuullisesti ja oikeudenmukaisesti, osattava arvioida oman tekemisen

seurauksia seka huomioitava toimintansa eettiset vaikutukset (sama.)

Ammatilliseen osaamiseen kuluu osaamisalueita, jotka ovat valttamattomia tyossa suoriutumisen
kannalta. Nama osaamisalueet ovat alan peruskoulutuksessa opittavaa ammatillisen tyoskentelyn
perustaa. Tata ammatillista osaamista voidaan kehittad aiemmin opitun laajentamisena ja
syventamisena. Myds uudet tyomenetelmat, tyovalineet ja -laitteet vaativat paivittamista.
(Haténen 2011, 15.)

Ammatillinen osaaminen on monipuolista ja kokonaisvaltaista, se mahdollistaa tyotehtavista
suoriutumisen itsenaisesti ja se sisaltaa vastuullisuuden tyosuorituksesta ja tuloksista ja tuottaa
onnistumisia. Ammatilliseen osaamiseen kuuluu yksilon persoonalliset taidot, ammattikohtaiset
taidot seka tehtavakohtaiset taidot. (Viitala 2006 113 - 114.)

2.24 Organisaation ydinosaaminen

Ydinosaaminen muodostuu osaamisen, teknologioiden ja tietojarjestelmien yhdistelmasta, jolla
mahdollistetaan yrityksen menestyksekas kilpailu. Ydinosaamisen kasitettd kaytetaan yleensé

vain organisaatiotasolla. Ydinosaaminen on organisaatioon keraantynytta, eli kumuloitunutta
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osaamista, jolla tuotetaan lisdarvoa asiakkaalle nykyisessa tai tulevassa liiketoiminnassa. Se on
organisaation syvallista osaamista, jota kilpailijoiden on vaikea kopioida. Ydinkompetensseja on

rajallinen maara, yleensa 5 - 10 kappaletta. (Sydanmaanlakka 2007, 145.)

Organisaatiolla on paljon my6s muuta osaamista, joka voi olla kilpailukyvyn kannalta
valttamatonta, mutta joka ei anna erityista kilpailukykya. Ydinosaaminen taas muodostaa
yrityksen kilpailukyvyn ytimen. (Sydanmaanlakka 2007, 145). Ydinosaaminen vaatii tietoista
kehittamista seka osaamispddoman johtamista, se ei synny itsestdan. Ydinosaaminen on

toimintatapa, joka on syntynyt oppimisen myota. (Otala 2008, 55)

Strategisen osaamisen kannalta on tarpeellista keskittyd nimenomaan ydinosaamisen
kehittdmiseen. Ydinosaaminen luo ja yllapitad yrityksen kilpailukykya. Ydinosaaminen on usein
melko yleinen kokonaisuus, joka jakaantuu osaamisalueisiin. Osaamisalueet taas jakautuvat

konkreettisiin osaamisiin eli kompetensseihin, mika ilmenee yksilétasolla.

2.3 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen ja sen kehittdmisen taytyy olla yhteydessa organisaation strategiaan. Henkiloston
osaamisen kehittamisen tarkoituksena on huolehtia siita, etta henkilostolla on osaamista, jolla
mahdollistetaan yrityksen strategian toteutuminen. (Haténen 2011, 6.) Strategialla ei ole pohjaa,
jos yrityksella ei ole vaadittavaa osaamista sen toteuttamiseksi, tai ylipaataan mahdollisuutta
hankkia tai kehittda osaamista (Ranki 1999, 16).

Osaamisen kehittdmisessa tarkeintd on ajatella tulevaisuutta. Tavoitteellisesti osaamista
kehittaessa tehdaan tulevaisuudesta oletuksia, joiden mukaan kehitetdan tulevaisuudessa
tarkeind ajateltuja osaamisalueita. (Hatonen 2011, 6.) Organisaation osaamista ei saavuteta
ilman ty6ta ja tavoitteita, joten tulevien osaamistarpeiden ennakoiminen on erittain tarkeaa (Ranki
1999, 15).

Yrityksessé jokaisella on roolinsa osaamisen kehittdmisessa. Johto tekee strategiset ratkaisut ja
kertoo tulevaisuuden osaamistarpeet sekd nykyosaamisen puutteet. Johdon tulee myds
varmistaa, ettd kaikki ohjausjarjestelmat (esimerkiksi henkildstdviestinta, tyon organisointi tai

vastuujako) ovat yhdensuuntaisia ja tukevat samoja paé@maaria. (Ranki 1999, 46.)
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Esimies konkretisoi kehittamistarpeet tyontekijoille: mita ne tarkoittavat heidan tyossaan ja
tyotehtavissaan. Esimiehen tehtavana on myos tukea henkiloston uudistumiskykya, kitkea pois
vanhoja toimintatapoja, luoda oppimistilaisuuksia ja kannustaa oppimaan mm. antamalla
palautetta. (Ranki 1999, 46.)

Suurin osa oppimisesta tapahtuu paivittaisessa tydssa. Tyotovereiden tulee tukea toisiaan ja
siirtdd osaamista seka kokemuksiaan. Keskustelevalla ja rohkaisevalla ilmapiirilld kannustetaan
ja rohkaistaan oppimiseen. Jokainen on kuitenkin itse vastuussa omasta osaamisestaan ja

ammattitaidostaan. (sama, 47.)
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3 OSAAMISEN KEHITTAMISPROSESSI

Yrityksissa osaamisen kehittaminen on resurssien kohdentamiseen liittyvaa ja strategisesti tarkea
asia. Yrityksen taytyy l6ytaa@ ne osaamisen alueet, jotka tarvitsevat vahvistamista, ja johon johdon

taytyy kohdistaa voimavaroja. (Viitala 2006, 153.)

Kuten kuviosta 2 ilmenee, lahtokohtana on tarkastella yrityksen visiota, strategiaa ja tavoitteita,
joiden pohjalta maaritellaan tarvittava osaaminen. Taman jalkeen laaditaan osaamiskartta, jossa
kuvataan tarvittavat osaamisalueet ja -kriteerit osaamisen arviointiin. Seuraavaksi muodostetaan
osaamisen tavoiteprofiileita, joiden perusteella osaamista arvioidaan. Osaamista voi arvioida
tyontekija itse tai esimies kehityskeskusteluissa tai alaisten, esimiehen ja asiakkaiden
suoritamana 360 arviointina.  Arviointien pohjalta suunnitellaan osaamisen kehittdminen.
Osaamiskartoituksella selvitetdan osaamisen tila, jonka pohjalta paatetdan jatkotoimista.
(Hatonen 2011, 16.)

Organisaation strategiat ja VISTO
tavoitteet
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Kuvio 2 Tyévaiheet osaamiskartoituksesta kehittdmiseen ja kouluttamiseen. (Haténen, H. 2008,
http.//www.educa-instituutti.fi/palvelut/osaamiskartoitukset-ja-henkiloston-kehittaminen.php)
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3.1 Osaamiskartta

Osaamiskartta on yhteinen ty6véline keskusteluun organisaation osaamisesta. Hatosen (2011, 18)

mukaan osaamiskartta

- sisaltaa osaamisen, jota organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa

- 0N apuna osaamisen arvioinnissa

- mahdollistaa tyontekijan itse arvioinnin seka osaamisensa kehittdmisen suunnittelun ja
toteutuksen

- antaa pohjan henkildston osaamisen kehittamiselle

- auttaa arvioimaan osaamisen kehittamisen tuloksia ja vaikutuksia

- auttaa tyontekijoiden rekrytoinnissa

Osaamisen kuvaamisella saadaan yhtendinen kasitys organisaation kokonaisosaamisesta ja
tasmallista tietoa tarvittavasta osaamisesta eri tehtavissa ja ryhmissa. Tavoitteena on usein
saada ftarvittava tulevaisuuden osaaminen nakyvaan muotoon ja sen avulla voidaan
kehittdmissuunnitelmia suunnitella ja toteuttaa yksild-, ryhma- ja organisaatiokohtaisesti (Hatonen
2011, 18.)

Henkiloston tulisi olla mukana osaamiskartan laadinnassa. Mikali tama ei ole mahdollista, niin
suositeltavaa olisi perustaa tyoryhma osaamiskartan laadintaa varten. Tyoryhman tulisi edustaa
eri osaamisalueiden henkildstoa. Osaamiskartan kayttddnotto on luontevampaa eri tehtavissa,

kun mahdollisimman moni on osallistunut kartan laadintaan. (sama.)

Osaamiskartan laadinnan alussa sovitaan, mita tarkoitusta varten se laaditaan. Kaikilla taytyy olla
yhteinen nakemys organisaation tavoitteista seka niihin tarvittavasta osaamisesta nykyosaamisen

lisaksi.

3.1.1  Nykyhetken osaaminen

Osaamisen tunnistamisessa lahdetaan liikkeelle yrityksen perustehtavasta eli mita on tarkoitus
saada aikaan. Osaaminen nakyy jokapaivaisessa toiminnassa, milloin yritys toimii hyvin ja mitka

ovat yrityksen menestystekijéitd. (Ranki 1999, 20.) Samalla voidaan miettid, onko osaamista
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tarpeeksi nykytehtavista suoriutumiseen seka, mitka ovat nykyhetken osaamisessa vahvuudet ja
heikkoudet.

Yksilon nykyista osaamista voidaan tarkastella suhteessa nykyisen tyon asettamiin vaatimuksiin.
Voidaan pohtia, hallitseeko henkild tyonsa edellyttamat tiedot ja taidot ja onnistuuko han
tehtavissaan. Tyotehtavien sisaltoa on myos hyva kayda lapi, jotta voidaan karsia pois sellainen

osaaminen, jota ei tarvita. (Ranki 1999, 69.)

Osaamisen arvioinnin avulla hahmotellaan nykytilannetta ja selvitetaan, mika osaamisen taso on
nyt (Ranki 1999, 13). Hyva on myds pohtia ja analysoida nykyistd henkildstorakennetta seka
palkitsemis-, johtamis- ja koulutusjarjestelmia (Berglund 2008, 11). Osaamista on vaikea mitata
milldédn mittarilla, mutta nykyhetken osaamisen taso voidaan selvittda erilaisilla kyselyilla,

arvioinneilla, kehityskeskustelulla ja osaamiskartoituksella.

3.1.2 Tulevaisuuden osaaminen

Yrityksen tulevaisuutta pohditaan visiossa ja strategiassa. Usein jo visiossa huomioidaan
osaaminen. Taman jalkeen mietitaan, mita sellaista osaamista jo on, mita on hankittava muualta,
esimerkiksi rekrytoimalla tai mitd on kehitettdva itse. Strategisilla valinnoilla ja toimenpiteilla

puolestaan kuvataan, miten visioon paastaan. (Ranki 1999, 41.)

Seka nykyista osaamista etta tulevaisuuden osaamistarpeita voidaan tarkastella yksilé-, ryhméa- ja
yritystasolla. Tulevaisuuden osaamistarpeita selvitettaessa voidaan miettia, mihin suuntaan
tyotehtavien osaamisvaatimukset muuttuvat, ja mité uusia tietoja ja taitoja tarvitaan (Ranki 1999,
69.) Tulevaisuuden menestysta rakennetaan osaamistarpeiden ennakoimisella: Nyt tulisi tietaa,
milld osaamisella yritys menestyy myds viiden vuoden kuluttua. (sama, 12.) Osaamistarpeet tosin

paivittyvat jatkuvasti, kuten yrityksen strategiakin.

Osaamistarpeita tulee aina arvioida suhteessa johonkin. Tulevaisuuden osaamista mietittdessa
selvitetdan ensin yrityksen menestymiselle tarked osaaminen ja sen tarve. (Ranki 1999, 70.)
Samalla huomioidaan my6s henkildstoresurssien mitoittaminen: onko henkildstomaara liian suuri
tai pieni tai onko tarvetta henkilostorakenteen muutokselle, kuten koulutukselle tai kokemukselle.
(Ranki 1999, 45.)
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3.1.3 Osaamisalueiden maarittely

Osaamisalueiden maarittelyn pohjana kaytetddn tulevaisuuden tarpeita, koska osaamista
tarvitaan tulevaisuuden haasteisiin. Osaamiskarttaan kannattaa maaritelld koko organisaation
osaaminen, jotta karttaa kaytettaessa voidaan arvioida, mita alueita tulee kehittada ja mita

osaamisalueita ei valttdmatta enaa myoéhemmin tarvita. (Haténen 2011, 19.)

Ennen osaamisalueiden maarittelya voi olla hyodyllista haastatella yrityksen avainhenkiloita tai
asiakkaita ja kysya heilta, millaisia osaamisalueita organisaatiossa tulevaisuudessa tarvitaan.
Taman liséksi tyoryhman on hyva laittaa konkreettisesti nakyville asiat, joiden hallintaan
osaamista tarvitaan. Jokaisella tydryhméan jasenella voi olla esilla organisaation visio ja strategiat
ja jokainen voi esimerkiksi kirjoittaa paperille tarkeina pitdmiaan osaamisalueita. Naista tiedoista

aletaan muodostaa ensimmaisia osaamisalueita osaamiskarttaan. (Hatonen 2011, 19)

Osaamistasot kertovat, miten osaamisalueella toimitaan tai tulisi toimia, ja toimivat arvioinnin ja
kehittdmisen kriteereind. Osaamistasot laaditaan helpottamaan ja yhdenmukaistamaan
osaamisen arviointia. Arviointiasteikon tulisi olla suhteellisen laaja, esimerkiksi 1 - 5 tai 1 - 7. Nain
osaamisaluetta voidaan kuvata seka perusosaamisen ettd huippuosaamisen nakokulmasta.

(sama, 21.)

Osaamistasoihin voi kuulua my6s 0 -taso, jolloin henkildlla ei viela ole kyseen omaista osaamista.
Tama voi koskea esimerkiksi uutta tyontekijaa tai tulevaisuuden osaamista. 1 -taso on jo
myonteistd osaamista ja joskus se on riittavaa osaamista. Huippuosaaminen, eli 5 -taso, on
harvinaista osaamista, jota yleensa on yksittaisella henkilolla vain joillain osaamisalueilla.
Kaikkien ei tarvitse osata asioita samalla osaamistasolla, vaan eri ihmisilla syntyy
osaamisalueiden ja -tasojen yhdistelma, jolla organisaation tydtehtavat hoituvat. (Hatdonen 2011,
22.) Viitalan (2006, 156) mukaan arviointi lahtee siita, ettd osaaminen kertyy kumulatiivisesti
edeten matalalta korkeammalle, harjoittelijasta asiantuntijaksi. Yksittaisissa taidoissa on myds

joskus tilanne, etta jokin taito on tai ei ole olemassa.

Osaamista voidaan maaritella myos yleisilmauksena, esimerkiksi tyydyttava-hyva-kiitettava
(Viitala 2006, 157) tai perusosaaminen - hyvd osaaminen - erinomainen osaaminen-
huippuasiantuntijan osaaminen. Nama antavat osaamisen arvioinnille yleiset kriteerit. (Hatonen

2011, 22.)
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Osaamisalueet voidaan myds kuvata sisalldllisesti erilaisiksi osaamistasoiksi, esimerkiksi 1 - 5,
jolloin jokainen taso tai osa tasoista kirjoitetaan raataloidysti kullekin osaamisalueelle. Yleensa
nain tehtaessa kuvataan tasot 1, 3 ja 5 osaamisaluekohtaisesti ja jateta@n muut ilman kuvauksia.
Tama on helpompaa, koska voi olla haastavaa laatia raataloidyt kuvaukset kaikille viidelle tasolle.
(Haténen 2011, 23.)

Osaamistasokuvaukset yhdenmukaistavat ja helpottavat osaamisen arviointia. Tasojen
maarittamiselld hahmotetaan myds millaisten asioiden hallinnasta kullakin osaamistasolla on
kyse. Tasokuvaukset ovat osaamisen myodnteisi@a kuvauksia ja ne kannattaa maaritella

mahdollisimman konkreettisiksi. (sama.)

3.1.4 Osaamisprofiilien maarittely

Osaamisprofiilit laaditaan osaamiskartassa kuvatuista osaamisalueista. Ne voidaan maaritella
ennen osaamisen arviointeja tai ensimmaisten arviointien jalkeen yksildille, tyontekijaryhmille,
timeille tai koko organisaatiolle. Osaamisprofiilin avulla osoitetaan, millaista osaamista eri
henkildilta pitaa l0ytya ja mitd osaamista tulee arvioida ja kehittdd. Osaamisprofiilin maarittelyyn

kuuluu my6s osaamisalueiden ja -tasojen valinta. (Haténen 2011, 27.)

Osaamiskartassa voidaan pohjustaa osaamisprofiileja maarittelemalla osaamisalueiden kohdalla
kuuluuko kyseenomainen osaaminen kaikille organisaation tyontekijdille vai tehtavan hoitajalle.
Osaamisprofiilien avulla osaaminen nahdaan yhteisollisenad asiana, eika yksilo koe, ettda hanen
taytyy hallita kaikki osaamisalueet. Eri henkildiden osaamisesta tulee organisaation soveltuva
yhdistelma, jolloin tyontekijat voivat yhdessa pohtia, kuka ja miten tiettya osaamista kehittaa.

(sama.)
Osaamisprofiilien laadinnan tapoja
- Johto valitsee osaamiskartan osaamisalueista osaamisprofiilin eri ryhmille, jonka perusteella

ryhmat konkretisoivat tarvitsemansa osaamisalueet ja -tasot. Taman jalkeen maaritelladn

henkilokohtaiset osaamisprofiilit: kuka hallitsee mitakin osaamista ja kuinka hyvin.

20



- Johto linjaa kehityskeskusteluissa esiin nostettavat osaamisalueet, jotka koskevat kaikkia tai
osaa tyontekijoista. Ne voivat olla my0s uusia osaamisyhdistelmia, joita erityisesti halutaan

arvioida ja kehittaa.

- Tiimit poimivat osaamiskartasta itselleen osaamisprofiilit, joista jatketaan henkilokohtaisten

profiilien laadintaan.

- Esimies ja tyontekija maarittelevat osaamisprofiilin kehityskeskusteluissa, jonka pohjalta

tydntekijan osaamista arvioidaan ja kehitetaan.

- Osaamisprofiilit voidaan maaritelld myds esimerkiksi verkkokyselynd tehdyn ensimmaisen
arviointikierroksen jalkeen, jolloin saatujen arviointitulosten perusteella esimiehet voivat tarkentaa
yhteiset osaamisprofiilit koko ryhmalle, tiimeille tai tehtavanimikkeiden mukaisesti. (Hatonen 2011,
27.)

Hatosen (2011, 28) mukaan osaamisprofiileja voidaan kuvata keskiarvoina, henkildluvun mukaan
tai raataldityina henkilokohtaisina profiileina. Taulukossa 1 kerrotaan mihin tilanteeseen

kuvaustapa sopii.

TAULUKKO 1. Osaamisprofiilien kuvaustavat (Haténen 2011, 28)

Keskiarvona kuvattu Henkildluvun mukaan Réaataloityina profiileina
- Isot, samanlaisia tehtavia - Henkildiden osaaminen ja - Yksilotasolla
hoitavat ryhmat osaamistaso pienessa kehityskeskustelussa
- Halutaan seurata muutoksia | ryhmassa - Pohjana voi kayttaa
osaamisessa pitkalla - Ryhmén tai tiimin osaaminen | ryhman/organisaation
aikavalilla - Halutaan poimia osaajien osaamisprofiileja
méaaré kriittisten - Ohjaa yksilon osaamisen
osaamisalueiden suhteen arviointia ja
kehittdmissuunnitelman
laadintaa
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3.2 Osaamisen arviointi

Osaamisen  arvioinnissa  olisi péastdva laajaan  nakokulmaan, jossa  henkilon
substanssiosaamisen lisaksi eriteltaisiin tyoyhteisoon lisaarvoa tuottavia yksiloosaamisia. Naita
ovat esimerkiksi tiimissa toimiminen, toimintatapojen kehittdminen, ongelmanratkaisu- ja
kommunikointikyky. ~ Substanssiosaamisella  tarkoitetaan  osaamista, joka muodostaa

ammattitaidon ytimen eli tydssa tarvittavan osaamisen. (Viitala 2006, 155 - 156.)

Osaamiskarttaa kaytetdan osaamisen arvioinnin ja kehittdmisen valineend. Kartan valmistuminen
on vasta kehittamistyon alku. Arviointi on tarkasteltavan kohteen tai toiminnan analysointia ja
toiminnan tuottaman hyddyn maarittamista. Arviointi pyrkii mahdollisimman luotettavaan
lopputulokseen ja se voi koskea kaikkea inhimillistd toimintaa yksilostd organisaatioon.
Arvioinnissa toimintaa ja tuloksia verrataan asetettuihin tavoitteisiin eli osaamisprofiileihin, ja se

muodostaa lahtdkohdan osaamisen kehittamiselle. (Hatonen 2011, 32.)

Arviointi on kehittamistyon peruskivia, jonka avulla tuotetaan tietoa, ja joka taas ohjaa
kehittamistavoitteiden asettamista. Nykyosaamisen arviointi tapahtuu ensin itsearviointina ja
kehityskeskusteluna, jolloin tyontekija ja esimies tekevat omat arvionsa tyontekijan osaamisesta.

Naita arviointeja tarkennetaan yhdessa kehityskeskustelussa. (sama.)

3.21 Itsearviointi

Osaamisen nakokulmasta olennaisinta on henkilon kyky arvioida ja ohjata omia suorituksiaan
seka tietdmyksensé laatua (Viitala 2006, 152). Itsearviointi on eldmén hallinnan perusta ja tarkea
taito tydelamassa. Se vaatii kriittista ajattelua, tydsuoritukseen ja osaamiseen liittyvien odotusten
tunnistamista seka kykya arvioida osaamiselle maariteltyja kriteereja omassa toiminnassaan.
Ammattilaisen tulee tietaa tyonsa kriteerit ja hanen tulisi arviointinsa pohjalta osata suunnitella,
seurata, arvioida ja kehittdd omaa ty6taan. Itsearviointiin vaikuttavat muun muassa henkilon
itselleen asettamat vaatimukset tyotehtavista suoriutumiseen ja osaamisen saavuttamiseksi seka

henkilon uskomukset omista voimavaroistaan. (Hatonen 2011, 32.)

Aluksi osaamisen itsearviointi voi tuntua hAmmentavalta, mutta sekin on opeteltavissa oleva taito.

Epailykset koskevat itsearvioinnin oikeaan osuvuutta, paadytaanka liian hyviin vai vaatimattomiin
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arvioihin. Itsearvioinnin avulla tunnistetaan oman osaamisensa rajat seka osataan pyytaa
ohjausta ja apua. Sen avulla osataan myds analysoida, havainnoida ja tutkia omaa toimintaa

seka oppia saamastaan palautteesta. (Haténen 2011, 32 - 33.)

Henkilon kaydessa lapi osaamiskarttaa, han alkaa tietoisesti pohtia omaa tyotaan, tydyhteisoaan
ja osaamista, jota niissa tarvitaan. Talla voidaan vahvistaa ymmarrysta koko tyoyhteisosta seka
sita, miten oma ty0 ja osaaminen linkittyvat kokonaisuuteen. ltsearviointia voidaankin pitaa

hyvana oppimistilanteena. (Hatonen 2011, 33.)

Henkilon oma arvio osaamisestaan on yksi kasitys, jota tadydennetddn muiden antamilla
arvioinneilla. Hyva arvioinnin lopputulos saadaan yhdistamalla eri tahojen arviointeja, koska
jokainen katsoo asioita eri nakokulmista. Itsearvioinnin onnistumisessa oleellista ovat selkeat
ohjeet arviointiin sek@ koko arviointiprosessin kasittely yhteisissa keskustelutilaisuuksissa.
Osaamisen arviointi voidaan tehda osaamisen kehittamisen tyokirjan tai lomakkeen avulla tai

tekemalla se sahkdisessa osaamiskartoitusjarjestelmassa. (sama.)

3.2.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat tarkein yksittainen tyokalu osaamisen ja suorituksen johtamisessa.
Keskustelun tavoitteena on arvioida, suunnitella ja kehittaa tyontekijan suoritusta. Tavallisesti
keskustelu kaydaan kaksi kertaa vuodessa ja keskustelun tarkoituksena on parantaa suoritusta ja
avointa kommunikointia esimiehen ja alaisen valilla. (Sydanmaanlakka 2007, 92.) Hatosen (2011,
35) mukaan kehityskeskustelussa saatava palaute auttaa seka tyontekijaa ettd esimiestd

kehittymaan.

Kehityskeskusteluiden onnistumisen kannalta on tarkeda, ettd keskusteluiden tarkoitus ja
tavoitteet ovat selvat molemmille osapuolille. Kehityskeskusteluiden konkreettisia tavoitteita on
arvioida saavutetut tulokset, sopia tavoitteista seuraavalle kaudelle, maaritella kehittamistarpeet
ja tehda henkilokohtainen kehityssuunnitelma (Sydanmaanlakka 2007, 92.) Viitalan (2006, 361)
mukaan kehityskeskustelut myos lisaavat sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin, yhteistyota seka

tiedonkulkua.
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Kehityskeskustelujen tulisi olla avoimia ja joustavia, vaikka keskustelun apuvalineiksi on luotu
erillisia lomakkeita. Kehityskeskustelussa tarkastellaan nykyisessa tyotehtavassa ja koko
tyouralla kehittymista. Keskustelussa selvitetaan osaaminen, jota edellytetaan nykyisessa tyossa
ja henkilon kehittymistarpeet nailla osaamisalueilla. Naista laaditaan kirjallinen henkilokohtainen
kehityssuunnitelma. Keskustelussa pohditaan henkilon odotuksia ja motivaatiota, joita peilataan

yrityksen tarjoamiin mahdollisuuksiin (Sydanmaanlakka 2007, 93.)

Kehityskeskustelu voidaan jakaa kuuteen vaiheeseen. Keskustelun onnistuminen edellyttaa, etta
molemmat osapuolet ovat valmistautuneet hyvin: keskustelun ajankohdasta tulee sopia hyvissa
ajoin, keskustelua varten tulee olla rauhallinen tila ja keskustelua varten on varattu riittavasti
aikaa. Keskustelu avataan molempia kiinnostavalla aiheella, jolloin luodaan miellyttdva ilmapiiri
keskustelulle. Taman jalkeen on arviointivaihe, jolloin alaisen olisi hyva ensin esittdéd oma
arvionsa. Tatd esimies voi omalla osuudellaan taydentaa. Tavoitteiden maarittelyvaiheessa
keskustellaan, mikd on toimen tarkoitus ja maaritellddn avaintehtdvat. Taman jalkeen
maaritellaan avaintavoitteet ja mietitdéan, mita osaamista tavoitteiden toteutuminen vaatii, eli
laaditaan osaamisprofiili. Osaamisprofiili laaditaan tehtavan ja organisaation tarpeista lahtien ja
sen jalkeen maaritellaan henkilokohtainen konkreettinen kehityssuunnitelma. Keskustelu on hyva
lopettaa yhteenvetoon keskustelusta ja samalla varmistetaan, etta asiat on ymmarretty samalla
tavalla. Kehityskeskustelu dokumentoidaan ja samalla sovitaan jatkotoimenpiteista.
(Sydéanmaanlakka 2007, 99 — 100.)

3.2.3 Arviointi 360 —-menetelmalla

360 -arviointimenetelmd@ soveltuu palautteen keraamiseen, arviointin seka henkiloston
kehittamiseen. Talla menetelmalla hyodynnetdaan muita tietolahteita yhden tahon antaman
palautteen lisaksi. Palautetta keratddn niin henkiloltd itseltddn kuin myds esimieheltd,

tydtovereilta seka asiakkailta. (Hatonen 2011, 36 - 37.)

360 -arviointia pidetddn kattavana arviointijarjestelmana. Se myo0s vaikuttaa ihmisiin
voimakkaammin ja sen uskotaan motivoivan henkildstda kehittam@an toimintaansa. 360 -
arvioinnilla varmistetaan, ettd tieto, jota kaytetdan arviointien pohjana, on laadullisesti hyvaa,
rehellista ja luotettavaa. (Hatonen 2011, 37 - 38.)
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Asiakkailta saadun tiedon perusteella myos organisaation sidosryhmat saavat luotettavaa tietoa
organisaation ja sen henkiloston toiminnasta. Asiakkaiden saadessa ottaa kantaa asioihinsa
vahvistuu samalla myds asiakassuhde. Henkilostolla on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa heita
koskevaan 360 -arviointiin esittamalla, milté tahoilta heitd koskeva palaute kerataan. Se antaa
myos mahdollisuuden nahda, miten henkilon oma arvio poikkeaa muiden tekemasta arvioinnista.
360 -arviointi antaa esimiehille hyvin tietoa henkilostosta seka sen avulla saadaan luotettavaa
tietoa vahvuuksista ja henkiloston kehittamistarpeista. Arvioinnin tulokset dokumentoidaan ja
esitetaan selkeina tiivistelmina. Naiden avulla on helppo laatia kehittdmissuunnitelmat. (Hatonen
2011, 38.)

360 -arvioinnin kayttdminen vaatii sitoutumista niin johdolta kuin henkiléstolta ja sen
kayttoonottoa sekd toimivuutta kannattaa miettid@ tarkasti. Organisaatiossa taytyy olla hyva
yhteishenki, avoin palautekulttuuri seka luottamusta ja kunnioitusta henkildston valilla, jotta tama
arviointimenetelmé@ olisi kannattava. 360 -arvioinnin pohjana toimii organisaatiolle laadittu
osaamiskartta, joko kokonaan tai joiltakin osaamisalueilta. Arvioinnin pohjaksi voidaan ottaa

valmiita arviointilomakkeita tai muokata niita omaan organisaation sopivaksi. (sama, 39.)

3.3  Kehittamissuunnitelmat

3.3.1 Kehittamissuunnitelman laadinta

Osaamiskartoituksen jalkeen yrityksen taytyy luoda osaamisen kehittdmiseen perustuvat
kehittamissuunnitelmat joko yksilo-, ryhma- tai organisaatiotasolla. Talla tavalla tarvittava ja
kehitettava osaaminen saadaan konkreettisiksi toimenpidesuunnitelmiksi. Kehittdmissuunnitelmat
ovat siis olennainen liitanta osaamisen kartoituksesta osaamisen kehittamisen lapivienniksi.
Osaamisen nakokulmaan perustuva henkildston suunnitelmallinen  kehittdminen  tukee
organisaation tavoitetta siita, etta yrityksessa on oikeanlaiset henkil6t riittavilla tiedoilla ja taidoilla
tyoskentelemassa. Osaaminen ei synny tyhjastd vaan sitd on kehitettdva jatkuvasti ja

kehittymiselle on luotava puitteet. (Hatonen 2011, 49.)

Kehittamissuunnitelmat perustuvat itseohjautuvan, kokemuksellisen ja aikuismaisen oppimisen

periaatteisiin. Tydntekijan on otettava kehittymisestaan ja kehittymisensa suunnittelusta itse
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vastuu. Tavoitteiden taytyy olla motivoivia seka heijastaa my0s organisaation strategisia
linjauksia. (Haténen 2011, 53.)

Kehittamissuunnitelmien laadinnassa tulee ottaa huomioon seuraavia periaatteita, kuten
kriittiseen osaamiseen keskittyminen seka osaamisalueiden tavoitteiden ja kehityssuunnitelmien
maarittely mahdollisimman konkreettisiksi. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta osaamisalueita
ei ole hyva olla liikaa, vain noin 5-15 kappaletta. Jos osaamisalueita on liian paljon, toiminnat
eivat ole tasmallisesti suunniteltuja. Kriittisten osaamisten tulee tuoda yritykselle todellista
kilpailuetua. Kehittamissuunnitelmien tulee olla my6s kaytanndllisesti laadittuja siten, etta niissa
on valmiiksi suunniteltu aikataulutus seka arviointimenetelméat. (Sydanmaanlakka 2007, 160 -
161.)

Kehittamissuunnitelmissa kannattaa ottaa huomioon myds liikkeelle lahteminen pienin askelin ja
edetd suurempiin. Tavoitteita ei kannata asettaa liian paljon ja vélitavoitteita on hyva olla mukana
lopullisiin tavoitteisiin paasemiseksi. Kehittamissuunnitelman laadinta etenee Hatdsen (2005, 54)

mallissa seuraavasti:

1. Kehityskeskusteluja ennen johto esittelee osaamisalueet, joiden kehittdmiseen
panostetaan koko organisaatiossa. Johto maarittelee osaamisprofiilit henkildstoryhmille.

2. Lahiesimies kasittelee yhdessa ryhmansa kanssa johdon tekemista linjauksista.

3. Ryhmissa sovitaan my0s niista osaamisalueista, joiden kehittdmiseen ryhmassa
panostetaan.

4. Osaamisen arvioinnit toteutetaan.

5. Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi yksildlliset kehittdmissuunnitelmat. Yksilllisten
kehittdmistarpeiden lisaksi kaydaan lapi myods organisaation yhteiset kehittamislinjaukset
ja — tarpeet. Yksilolliset kehittamissuunnitelmat vahvistetaan, kun kehittdmistarpeiden
kokonaisuudesta on tehty yhteenveto.

6. Yksildllisten keskustelujen jalkeen tiedot kootaan ryhmien ja koko organisaation

kehittamissuunnitelmiksi.

Henkilokohtaisen kehittamissuunnitelman laatimista helpottaa organisaation tiedon nakyvaksi
tuominen. Eri tehtavien yleisten osaamisprofiilien julkituonti voi olla yksi esimerkki tasta. Nain
tyontekijan on helppo verrata omaa osaamistaan ja kehittymistarvettaan organisaation yleisiin

osaamisprofiileihin. (Sydanmaanlakka 2007, 170.) Kehittdmissuunnitelmissa vastataan seuraaviin
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kysymyksiin: mita osaamista kehitetaan, kuka osallistuu kehittamiseen, mitka ovat kehittamisen

menetelmat ja resurssit ja miten palaute kerataan.

3.3.2 Kehittamismenetelmat

Kehittamismenetelmia on nykypaivana suuri valikoima ja yrityksen tulee osata ottaa oikeanlaiset
yritysta  hyodyntavat vaihtoehdot kayttoon. Taulukkoon 2 on koottu useita eri
kehittamismenetelmia ja jokaisen menetelman alle on kirjattu keskeisimmat kyseisen menetelman

tavoitteet seka toimintamallit.

TAULUKKO 2. Kehittdmisen yksittdiset menetelméat

KEHITTAMISEN YKSITTAISET MENETELMAT

Kehittdmismenetelma Tavoitteet ja toimintamallit

Perehdytys - kehittdmismenetelmana on tarkoitus auttaa tyontekijoita
sopeutumaan uusiin tyotehtaviinsa seka onnistumaan ja
kehittyméaan tyossaan.

- sen avulla tuodaan nakyvaksi organisaation toimintatapoja
seka lisataan tyontekijan vastuuta ja mielenkiintoa
tehtdvaansa. (Hatonen 2011, 71.)

- voidaan kayttaa myos muulla tavalla, kuten nykyisten
tyontekijoiden perehdyttaminen uusiin tehtaviin.

- vuorovaikutteinen prosessi, jossa perehdytettavan on
oltava aktiivisessa roolissa. Perehdyttajan asenteella on
taas suurta merkitysta perehdytyksen laadukkuudelle.
Perehdyttajan olennaisimpia tehtavia on antaa
ymmarrettavia ohjeita tyon tekemiselle seka ohjata
itsendiseen ongelmanratkaisuun ja tiedonhankintaan.
(Haténen 2011, 72.)

Henkilostokoulutus - voi olla erimuotoista. Erilaisia koulutuksen muotoja ovat
esimerkiksi yrityksessa jarjestettavat koulutuspaivat,
pitkakestoisemmat koulutusjaksot seka erilaiset kurssit ja
koulutusmoduulit.

- tydnantajan jarjestamaa koulutusta, joka tapahtuu paaosin
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tyoajalla.

- voidaan jakaa sisaiseen seka ulkoiseen koulutukseen.
Siséiseen koulutukseen osallistuu usein vain yrityksen
henkilosto ja mahdollisesti yhteistyokumppanit. Ulkoinen
koulutus on julkista koulutusta, jossa kouluttaja maarittelee
koulutuksen sisallon. (Ranki, 100.)

- voidaan toteuttaa monella tavalla. Perinteisen
teoriaopetuksen lisaksi myos itseopiskelu, erilaiset pelit
seka tietokoneohjattu opiskelu ovat koulutukselle
vaihtoehtoina.

- tavoitteena on oppimisen suuntaaminen ja nopeuttaminen.

- merkittdva osa henkiloston kehittamista, muttei yksinaan
rita osaamisen turvaamiseksi. Henkilostokoulutuksen
avulla osaamiskuiluja on helppo paikata nopeasti.

- toimii hyvin tietojen valittamisessa samoin kuin
ongelmanratkaisussa lyhyella aikavalilla.
Henkildstokoulutus on tehokas muutosjohtamisen valine
my0ds esimiestydskentelya ajatellen. (sama, 101.)

Muita koulutuksen muotoja ovat tutkintoon tahtaava koulutus,
oppisopimuskoulutus seka henkiloston omaehtoinen
kouluttautuminen.  Tutkintoon tahtdavalla  koulutuksella on
tavoitteena parantaa tyontekijan ammattitaitoa ja valmiuksia.
Oppisopimuskoulutuksen tavoitteena on perehdyttda opiskelija
tyohon tyota tekemalld. Henkiloston omaehtoisella koulutuksella
taas tavoitellaan tyontekijan osaamisen kehittamista jollakin tyohon
vaaditulla osa-alueella, kuten atk-taitojen kehittdminen. (sama, 103
-104.)

Coaching

- tavoitteena on motivoida tyontekijaa henkilokohtaisten ja
ammatillisten voimavarojen kayttoon ottamisella.

- Coaching —prosessissa tavoitellaan taidon ja tiedon tason
parantumista yksilGilla seka organisaatiossa olevan
osaamisen kehittamista.

- kuuluu aina tyontekijan liséksi organisaatio seka itse coach
eli valmentaja. Organisaatio luo puitteet coachingille ja
coach valmentaa coachattavaa sitoutumaan luovuutensa
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kehittamiseen. Painopisteena coachingissa on
coachattavan tavoitteellinen oppiminen ja kehittyminen.
(Haténen 2011, 86.)

coachattava rakentaa itselleen vision ja tavoitteet vision
saavuttamiseksi. Coachin tehtavana on kuunnella ja tukea
tavoitteiden saavuttamisessa. Coach pyrkii motivoimaan
coachattavan omien resurssien kaytdssa. (Haténen 2011,
87.)

menetelma voi kestaa kuukausista vuosiin ja tapaamisia
on hyva jarjestad muutaman viikon vélein. Tapaamisissa
voidaan kasitella kahdesta kolmeen aihetta ja naiden
kasittelemiseksi laaditaan suunnitelma seuraavaan
tapaamiseen asti. Coach jarjestetaan usein yrityksen
ulkopuolisesti konsultoituna. (sama, 87 - 88.)

Action Learning

Action Learning eli toimintaoppiminen on koulutuksen ja
kehittamisen yhdistava prosessi, jossa henkildiden
kokemustaustaa hyddynnetaan (Moilanen 2011, 98).

ratkotaan tyohon liittyvia ongelmia ryhmatasolla.
Toimintaoppiminen saa alkunsa organisaation ongelmista
tai tarpeista.

oppimisprosessin tarkoituksena on etsia aktiivisesti tietoa
ja soveltaa sitd ongelmaan. (Ranki 1999, 128.)

edellytyksia ovat organisaation kehittymishaluiset
tyontekijat tai esimiehet. Kaytannossa ryhma soveltaa
jotain teoreettista tietoa organisaation kaytannon ongelmiin
ja ratkovat niité yhdessa.

voi olla pitka ja kattava prosessi, jossa ajoittaisten
tapaamisten valiin jaa my0s aikaa kehittamistyolle.

Ryhma tukeutuu toisiinsa koko ajalla ja jokaiselle ryhméan
jasenelle jarjestetaan aikaa tulla kuulluksi. Ryhman
tarkoitus on kysella ja kuunnella, ei ainoastaan jakaa
neuvoja.

hyva yhdistelma koulutuksen ja kaytannon soveltamista,
vaikka sita ei olekaan otettu vield kovin aktiivisesti
yrityksissa kayttdon. (Moilanen 2011, 99.)
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Tyokierto

tarkoitetaan tyontekijan siirtymista tyoskentelemaan
tyotehtavasta tai tyoyksikosta toiseen maaraaikaisesti.
Tyontekijan palvelussuhde sailyy kuitenkin omaan
tyonantajaan.

voidaan kehittaa henkilostoa, organisaatiota ja heidan
osaamistaan. Osaamista kehittavalla tydkierrolla
tarkoitetaan osaamisen ja ammattitaidon kehittamista
vertailuoppimalla. Nain myos strategisesti merkittavaa
osaamista kehitetaan tydssa oppimalla.

mahdollistaa uuden oppimisen, vertaiskokemuksen seka
osaamisen jakamisen eri vaiheissa urapolkua.
Organisaatiolle on hyotya siita, etta tyontekija saa
kokonaiskuvan yrityksen eri prosesseista ja perehtyy
erilaisiin tydtapoihin ja -menetelmiin. Samalla tydntekija
tutustuu eri tydyksikkojen toimintaan. Talla varmistetaan,
ettd jokaisen prosessin oikea osaaminen nakyy asiakkaalle
laadukkaana palveluna.

avulla voidaan myds kehittaa prosesseja, luoda verkostoja
ja siirtda osaamista.

tavoitteet riippuvat yksilon tarpeista ja organisaation
toiminnasta. Tavoitteet kirjataan osaamisen
kehittdmissuunnitelmaan (eOSMO, hakupéiva 4.6.2013.)

Tyonohjaus

kehittdmisen valine, joka perustuu ohjattavan kokemuksiin
omasta tyostaan.

avulla tuetaan tydssa kehittymista ja tydssa jaksamista.

hyotyja ovat ohjattavan ammatillinen kehittyminen ja
tyossa oppimisen tehostuminen, tydntekijan tai
organisaation perustehtavien selkiytyminen, tydyhteison
vuorovaikutuksen parantuminen seka organisaation
tyokaytantojen ja palveluprosessien kehittyminen
(sosiaaliportti 2012a, hakupéaiva 4.6.2013.)

prosessi, jolla tuetaan tydntekijoiden oppimista ja autetaan
heita saavuttamaan heille asetetut tavoitteet.

ohjattavia tuetaan pulmissa, jotka liittyvat tyohon,
kehitetaan heidan vuorovaikutustaitojaan edistetaan
ammatillisia valmiuksia seka henkilokohtaista kasvua.
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Muodoltaan keskustelevaa yksilo-, ryhma tai
yhteistydohjausta, jolloin ohjaaja toimii tukihenkiona,
valmentajana ja sparraajana. Yksilotasolla tarkastellaan
ohjattavan omaa toimintaa, tyoroolia, vuorovaikutusta
muiden kanssa ja tavoitteiden saavuttamista. Ryhmissa
kaydaan lapi tavoitteita ja toimintatapoja seka etsitaan
naista yhteisia nakemyksia. Lisaksi keskitytaan
keskindiseen oppimiseen ja tukeen (Tyoterveyslaitos 2011,
hakupéivé 4.6.2013.)

Hiljaisen tiedon jakaminen

vaikea kuvata ja valittda muille.

henkilokohtaista tietoa, joka on sidoksissa toimintaan ja
tiettyyn tilanteeseen.

sisaltyy kognitiivisia ja teknisia osatekijoita. Kognitiiviset
tekijat ohjaavat inmisen ajattelua ja sen avulla ihmiset
hahmottavat ymparistdaan. Eri henkilot ajattelevat ja
havainnoivat samasta asiasta eri tavalla. Tekniset tekijat
ovat yksilon konkreettista osaamista, taitoja ja tietamysta.
Hiljainen tieto ja sen saaminen tietoisuuteen on tarkeaa
(Otala 2008, 52.)

Organisaation hiljaista tietoa ovat ohjeet ja toimintatavat,
joita ei kirjoiteta tai sanota aaneen. Tama tieto
tiedostetaan , mutta ei pueta sanoiksi. Jokainen tietaa, etta
nain toimitaan (sama 53.)

Mentorointi

voi olla suuri rooli tydyhteison osaamisen kehittdmisessa ja
koko organisaation oppimisessa.

avulla voidaan I6ytaa kayttamattomia resursseja,
nopeuttaa uuden omaksumista ja laajentaa ammatillista
nakokulmaa.

auttaa myos selkiyttamaan kehitystarpeita ja
muodostamaan verkostoja, jotka tukevat yksilon kasvua ja
kehitysta (Sutinen 2002, 5.)

pitkan historian omaavaa mestari-kisalli menetelmalla
oppimista. Mentori ohjaa, nayttaa mallia, keskustelee seka
jakaa ja kokee tietoa auttaen yhdistamaan aiemmin opittua

31




uuteen tietoon.

- avulla saadaan myos siirrettya organisaation hiljaista tietoa
ja osaamista kokeneemmalta kokemattomammille (Sutinen
2002, 8.)

- sisaltaa elementteja erilaisista oppimismuodoista. Siina
yhdistyy yksilon oma oppiminen, yhdessa oppiminen seka
osaamisen jakaminen (sama 10).

- awvulla voidaan kokeneiden henkildiden potentiaalia ja
osaamista hyodyntaa tehokkaasti (sama 11). MyGs mentori
hyotyy mentoroinnista, han voi myos samalla uudistaa
omaa ajattelutapaansa ja saada uusia virikkeita ja samalla
innostua tydstaan uudella tavalla (sama 10.)

Kehittdmismenetelma valinnoissa tulee myds ottaa huomioon, onko kyseessa yksilod, ryhmaa vai

koko organisaatiota koskeva kehittymisen muoto.

3.3.3 Kehittamismenetelmien valinta

Henkiloston kehittamisessa on Viitalan (2005, 260) mukaan meneilldén trendi, jossa ulkoiset
kehittdmismenetelmat menettavat suosiotaan sisdisen kehittdmismenetelmien tullessa tilalle.
Tyokokemuksiin perustuvat menetelmat tulevat myds suositummaksi erilaisten koulutusohjelmien
suosion laannuttua. Myds teknologian  kehitys on vaikuttamassa tulevaisuuden
kehitysmenetelmien valintaan, kun sahkdisia kehittdmisjarjestelmia aletaan yha enemman
hyddyntaa. (Viitala 2005, 260.)

Hatonen (2011, 56 - 59) on ryhmitellyt erilaisia kehittdmisen menetelmia seuraavasti:
ohjausmenetelmat ja -tehtavat, opiskelu ja koulutus, laajenevat tyo- ja vastuutehtavat,
kehittymista tukeva tyokulttuuri seka yhteistoiminta. Kehittamisen menetelmat voivat olla siis
monipuolisia tydssa oppimisen muotoja seka koulutusta. Taulukossa 3 esitellaan tiivistetysti,
Hatosta (2011, 56 - 59) mukaillen, erilaisia kehittdmisen menetelmien kokonaisuuksia.
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TAULUKKO 3. Kehittdmisen menetelmien kokonaisuudet. (Haténen 2011, 56-59)

KEHITTAMISEN MENETELMIEN KOKONAISUUDET

Ohjausmenetelmét - toinen henkilo ohjaa uudessa tehtavassa
- oma ajattelu kirkastuu, jasentyy, osaaminen jakaantuu
- mm. perehdyttdminen
Koulutus - selittaa kaytantoa, jasentaa teoriaa, yksityiskohtaisen tiedon saanti
- mm. verkko-opiskelu, messut
Vastuutehtavat - itseohjautuvaa, mahdollistavat itsenéiset ratkaisut
- mm. tyokierto
TyOkulttuuri - sitoutuminen organisaation tavoitteisiin

ammattitaitoa syventavaa
virheesta oppiminen, kokeilemalla oppiminen

mm. projektit ja kehittdmishankkeet, osaamiskartoitukset

Yhteistoiminta

vuorovaikutuksellista, myos muiden nakokantojen huomioon
ottaminen

tarkkaillaan muita, mm. asiantuntijoita

mm. tyoparityoskentely, ryhmatydskentely

3.3.4 Kehittamisen arviointi

Osaamisen kehittamisella tulee olla selkeat tavoitteet. Toiminnan taytyy saada aikaan muutosta,

joka voi nakya esimerkiksi toiminnan tehostumisena, yrityksen menestymisen edellytysten ja

kannattavuuden parantumisena tai laadun kehittymisend. (Viitala, 2005, 281.) Henkiloston

osaamisen kehittdmisen tueksi tarvitaan arviointia siita, miten opitut asiat saadaan toteutumaan
kaytanndsséa (Hatonen 2005, 61).
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Kehittamisen arviointi suunnitellaan ja toteutetaan niin, etta se olisi mahdollisimman suureksi
hyodyksi kehittamista toteuttaville tahoille. Arviointia tulee hyodyntaa jo kehittymisen aikana.

Kehittdmisen arvioinnin perusvaatimuksia ovat avoimuus ja saanndllisyys. (Haténen 2005, 61.)

Hatosen teoksessa (2011, 61) lapikdydaan Kirkpatrickin koulutuksen arviointimallia, jonka
mukaan arviointi jaetaan neljaan tasoon. Taulukossa 4 esitelldan Kirkpatrickin
(Businessballs.com, hakupaiva 9.7.2013) neljan arviointitason malli kehittdmisen arvioinnin tueksi.
Kehittdmisen aikana arvioidaan osallistujien reaktioita ja oppimista: Millaisia vaikutelmia saatiin?
Mita opittiin? Reaktioiden arvioinnissa mitataan osallistujien tyytyvaisyytta kehittamisen sisaltoon,
toteutukseen, valineisiin ja jarjestelyihin. Oppimisen arvioinnissa kiinnitetddn huomiota tiedon

omaksumiseen toiminnan kehittdmiseksi. (Hatonen 2011, 63 - 64.)

Toiminnan sekd tulosten arviointia tehdaén yleensa vasta kehittamisen jalkeen. Toiminnan
muutoksen arvioinnin tarkoituksena on selvittaa, miten kehittdminen on muuttanut osallistujien
tyosuoritusta ja toimintaa yrityksessa. Arvioinnin avulla tehdaan toiminnan muutos nakyvaksi
tekemalla oppimisesta mahdollisimman kaytannonlaheinen, esimerkiksi soveltamalla yrityksen

todellisia tilanteita oppimisen sisallossa. (Hatonen 2011, 61, 65 - 66.)

Viitalan (2005, 282) mukaan arvioinnin tulisi olla koko kehittdmisen prosessin kokonaisuuden
kiintein osa. Arvioinnin tulisi kohdistua suunnitteluun, toteutukseen ja tuloksiin. Kehittamisen
tuloksellisuuden arviointi on kehittamisen paamaarien saavuttamisen seka resurssien kayton
onnistuneisuuden arviointia. Tulosten arvioinnissa selvitetaan, millaisia vaikutuksia kehittamisella
on ollut organisaation toimintaan, ja miten organisaatio on hyotynyt kehittamisesta. Kehittamisen
tuloksellisuutta voidaan katsastaa kolmesta eri nakokulmasta, kuten vaikuttavuus, tehokkuus ja
taloudellisuus. (Hatonen 2011, 67.)

Vaikuttavuus on kehittdmisen onnistumisen ja tavoitteiden seka tehtavien tayttymista. Ennalta
asetettujen tavoitteiden lisiksi arvioidaan myos sellaisten paamaarien toteutumista, mité ei olla
suunniteltu kehitettdvan. Tehokkuuden arviointi on kehittymisen jérjestelyjen toimivuuden seka
suunnittelun, joustavuuden ja hallinnon arvioimista. Myds kehittamisen laatua arvioidaan.
Taloudellinen arviointi on kehittdmiseen sijoitettujen resurssien kohdentamisen ja kehittamisen

tuoman hyddyn valisté arviointia. (Haténen 2011, 68.)
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Kehittamisen arviointi suositetaan tehtavaksi noin 6 - 25 kuukautta kehittamisen paattymisen

jalkeen, koska kehittdmisen vaikutukset ja tulokset eivat nay heti kehittamisen jalkeen. (Hatonen
2011, 68.)

TAULUKKO 4. Kirkpatrickin neljén arviointitason malli. (Businessballs, hakupéivé 9.7.2013)

Taso |Arvioinnin malli, Arvioinnin kuvaus ja Arviointityokalujen ja Merkitys ja k&ytanndllisyys
mita mitataan ominaisuudet menetelmien esimerkkeja
1 Reaktio Reaktion arviointi: miten Palautelomakkeet,
osallistujat kokivat sanallinen reaktio, Nopea ja helppo saavuttaa,
koulutuksen tai koulutuksenjélkeiset edullinen analysoida tai
oppimiskokemukset? tutkimukset ja kyselyt keratéd
Suhteellisen helppo
2 Oppiminen Oppimisen arviointi on Tyypillisesti arvioinnit tai
PP PP e kaynnistaa: yksiselitteisesti
lisdantyneen tiedon testit ennen ja jalkeen , o _
mitattavia taitoja. Helpompi
mittaaminen, ennen ja koulutuksen. , , .
monimutkaiseen oppimiseen.
jalkeen koulutuksen
Haastattelua tai
havainnointia voidaan
my0s kayttaa.
Kayttaytymisen arviointi on |Havainnointi ja haastattelu |K&yttdytymisen muutosten
3 Kéayttaytyminen . . . . . . L
soveltavan oppimisen ajan my6ta on vaadittuja | mittaaminen vaatii tyypillisesti
laajuutta takaisin tydhon - | muutoksen merkityksen, | yhteisty6ta ja taitoja
taytantdonpano esimiehilta
muutoksen ja kestavyyden
muutoksen arvioinnissa.
4 Tulokset Arvioinnin tulokset ovat Mittarit ovat jo olemassa Yksilollisesti ei vaikeaa; toisin

oppijan vaikutusta

yritykseen tai ymparistoon

olevia hallintajarjestelmié
ja raportointia- haasteena

on koskettaa oppijaa

kuin organisaatiotasolla.

Prosessissa tulee nimeta

selkeasti vastuualueet.
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Viitalan teoksessa (2005, 282) on kaytetty arvioinnin tukena Brinkenhofin kehittdmaa kuuden
arviointivaiheen syklista mallia. Taman mallin mukaan arviointi kohdistuu jarjestelmallisesti

kehittamisprosessin kaikkiin vaiheisiin.

Brinkenhofin  (Viitala 2005, 283) mallin ensimmaéisessa arviointivaiheessa keskitytaan
tarkastelemaan kehittamistarpeiden maarittelyvaihetta: tietojen keruun laajuus ja syvyys seka
osallistumisen laajuus. Myds tietojenkeruumenetelmia tulisi arvioida. Toisessa vaiheessa
keskitytaan suunnitteluprosessin lapikayntiin. Arvioinnissa on syyta pohtia, ketka osallistuivat
suunnitteluun, mité asioita suunnittelu otti huomioon seka millainen suunnitelman rakenne on.

My6s suunnittelun avulla saatua uutta tietoa kaydaan lapi. (Viitala 2005, 283.)

Brinkenholfin kolmannen arviointivaiheen mukaan (Viitala 2005, 283) arvioidaan toteutumista;
mita tapahtui, pysyttiinkd aikataulussa, osallistuttinko? Neljannessa vaiheessa huomio keskittyy
edelliseen kiintedsti: mita saatiin aikaan? Osallistujien asenteiden seka tietojen muutos on

arvioinnin keskeisin kohde.

Viidennesséa vaiheessa Brinkenholf (Viitala 2005, 283) esittaa pitkan tahtdimen arviointi mallia.
Siind toiminnan kehittymistd seurataan hankkeen jalkeen. Kuudennessa eli viimeisessa
vaiheessa Brinkenholf esittdd hankkeen hyodyllisyyden arviointia organisaatiolle. Hyddyllisyytta
arvioitaessa olennaista on verrata uhrattuja panoksia ja saatuja hyotyja. Viimeisessa vaiheessa

myos luodaan kuvaa tarvittavista jatkotoimenpiteista.
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4 KOHDEYRITYKSEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

41 Kohdeyritys

Kohdeyritys on yksityinen asumis- ja ohjauspalveluja mielenterveysongelmaisille tarjoava yksikko.
Yritys on perustettu vuonna 2004 ja se sijaitsee Oulussa. Yrityksen tavoitteena on kehittaa
toimintaansa kuntoutuksen, kilpailun, henkildston, asiakastyon seka kannattavuuden suhteen.
Yrityksen strategiana on erikoistua mielenterveystydn asiantuntijaorganisaatioksi paikallisella
seka kansallisella tasolla. Visio on olla viiden vuoden aikajaksolla yksi tunnetuimmista
erikoisosaajista mielenterveystyon kuntoutumisen osa-alueella. Tahan on alettu jo panostaa eri
palvelupaketteja tarjoamalla, erityisesti erikoisryhmatoimintoja kehittelemalld, laajentumalla seka

henkiloston ja johdon osaamisen kehittamisella.

Kohdeyrityksessa osaamisen kehittamiseen on panostettu jarjestamalla henkilokunnalle yrityksen
ulkopuolista ja sisaista koulutusta noin kahdesta neljaan kertaan vuodessa. Tyontekijoilla on ollut
mahdollista myds itseohjautuvasti etsia sopivia, yksilollisia koulutuksia, joihin ovat halutessaan

voineet tydnantajan kustantamana osallistua.

Yrityksen rekrytoinnissa on Kiinnitetty erityista huomiota osaamisen kehittamiseen. Yritykseen on
palkattu mielenterveystyon eri asiantuntijoita nimenomaan yrityksen strategisesta nakokulmasta.
Rekrytoinnin avulla  yrityksen tarpeisiin  on saatu asiantuntijuutta erilaisia tyotapoja,
toimintamalleja ja tyotehtdvia noudattaneilta. Uudet tyontekijat tuovat vertaisndkemysta eri
toimipaikoista tyoskenneltyd@n niissa aiemmin. Lisaksi yrityksessa on kiinnitetty huomiota eri
ammattiryhmien osaamiseen ja rekrytoitu eri toimenkuvalla tyGskentelevid tyontekijoita

kehittdmaan yrityksen toimintaa entisestaan.

Kohdeyrityksessa ei ole selkedd rakennetta tai jarjestelmda osaamisen kehittamiselle.
Kehittdminen on enemman yksilon osaamistarpeisiin ja itseohjautuvuuteen perustuvaa
kouluttautumista. Yritykselld on kuitenkin paineita kehittdd henkilostonsa jasenista alan

huippuosaajia.
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Nykypaivan sosiaalialan kilpailutilanne tuo myds omat haasteensa yrityksen erikoistumisen
vaateisiin. Pienella yrityksella on laajenemismahdollisuudet, mutta se vaatii myos syvallisempaa
osaamista. Yrityksella on tarve saada systemaattinen osaamisen kehittamisen jarjestelma ja
konkreettiset tyokalut kayttoonsa, jotta osaamista voidaan kasitella yrityksessa yksittaisten
yksiloiden osaamistarpeita ja koulutuskertoja laajemmin ja systemaattisemmin ja taten luoda

lisaarvoa yrityksen henkilostojohtamiseen.

Kohdeyrityksen osaamisen kehittamisen prosessi on vain alku tulevaisuuden jatkuvasti muuttuviin
ja laajentuviin tarpeisiin. Yrityksen taytyy kehittaa systemaattisia jarjestelmia niin osaamisen
kehittdmisen menetelmiin kuin arviointiinkin. Prosessin mallintamisen avulla yritys saa apua

suurempien linjausten tekemiseen ja erilaisten vaihtoehtoisten kehittdmismuotojen kokeilemiseen.

4.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyd oli kvalitativinen tutkimus. Tieteellisessa tutkimuksessa olennaista ovat
tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja niihin vastaaminen. Tieteellinen tutkimus voidaan jakaa
perustutkimukseen, jolloin etsitaan ja luodaan uutta tietoa tieteen itsensa vuoksi, tai soveltavaan
tutkimukseen, jolloin paamaarana on luoda parempia tai uusia tuotteita, tuotantomenetelmia ja
palveluja. Tutkimuksellinen kehittamistyd voi saada alkunsa esimerkiksi organisaation
kehittamistarpeista ja siihen kuuluu kaytannon ongelmien ratkaisua, uusien kaytantojen,
tuotteiden tai palvelujen tuottamista ja toteuttamista. Tutkimuksellista kehittamistyota ohjaavat

kaytannalliset tavoitteet, joihin haetaan tukea teoriasta. (Ojasalo ym. 2009, 18 - 20.)

Opinndytetydssa  tutkimusmenetelmaksi valittin  kvalitativinen  tutkimus. ~ Kvalitatiivisen
tutkimuksen metodeista kaytettiin kvalitatiivista haastattelua. Ojansalon, Moilasen ja Ritalahden
(2009, 95) mukaan haastattelulla saadaan tietoa kerattya nopeasti ja samalla voidaan esittda
tarkentavia lisakysymyksia. Haastateltava voi my0s vapaasti kertoa asioistaan ja néin voidaan

saada uutta tietoa. Haastattelut voi nauhoittaa jolloin aineiston keradminen helpottuu.
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4.21 Kuvalitatiivinen haastattelu

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen haastattelu, koska pienesta joukosta
haluttiin hankkia paljon tietoa seka kartoittaa heidan kasitystd omasta osaamisestaan. Samalla
pystyttiin esittamaan tarkentavia lisakysymyksia. Kvalitatiivinen tutkimus sopi menetelmaksi,

koska kyseessa oli uutuusarvoa tuottava tyo.

Haastattelujen tavoitteena oli saada tietoon kohdeyrityksessa olevia tehtavakuvia ja niiden
tarkeys henkiloston nakokulmasta. Silld pyrittin my0s selvittamaan, miten henkilostd kasittaa
nykyajan seka tulevaisuuden mielenterveystyon ja siihen littyvan osaamisen. Haastattelut
suoritettiin kolmena paivana tyontekijdiden tydvuorojen mukaan. Tunnin pituinen haastattelu
sisalsi 23 kysymysta ja tarvittaessa esitettiin tarkentavia kysymyksia. Kysymykset kysyttiin

jarjestyksessa ja haastattelija kirjoitti vastaukset lehtioon. Haastattelulomake Idytyy liitteesta 1.

Haastattelun aiheena oli maaritelld kohdeyrityksen erilaisia tehtdvankuvia ja osaamisalueita.
Tyotehtavat arvioitiin tarkeysjarjestyksen mukaan asteikolla yhdesta viiteen. Arviointitaso 5
kuvattiin erittain tarkeaksi, taso 4 kohtalaisen tarkeaksi, taso 3 tarkeaksi, taso 2 hieman tarkeaksi
ja taso 1 ei ollenkaan tarkeaksi. Haastateltavilta oli kysytty henkilokunnan palaverissa lupa
haastattelun tekemiseen, johon he olivat antaneet suostumuksensa. Haastateltavaksi valittiin
yrityksen kahdeksan kokoaikaista tyontekijaa. Tyopaikan ilmoitustaululle laitettiin ilmoitus
haastattelujen tekemisesta noin kaksi vikkoa ennen haastattelujen aloittamista. limoituksessa
kerrottiin haastattelun aihe, haastattelija, haastattelun tarkoitus seka se, miten tyontekija voi

omalta osaltaan valmistautua haastatteluun.

Ensimmaéiset kysymykset olivat yleisluontoisia siséltden haastateltavan taustatietoja, kuten
koulutus- ja  tyokokemustietoja. Taman  jalkeen  kysyttin  ammattinimikkeeseen,
mielenterveysalaan ja tydpaikkaan yleisesti kuuluvia tydtehtavia. Haastattelussa kysyttin myds
tyontekijoiden mielestad yrityksen tarkeimpia tyotehtavida (ydinprosessit) seka naitd tukevia
tyétehtavia (tukiprosessit). Tyotehtavien ohella kysyttiin, millaista osaamista néiden tyotehtavien

hoitamiseen tarvitaan.

Haastateltavilta kysyttin my6s heidan omia tyotehtavia ja vastuualueita. Heiltd kysyttin myos

muita tyopaikan vastuualueita ja niiden sisaltamia tyotehtavia. Naiden lisaksi kysyttiin
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kehittamistyosta ja tulevaisuuden mielenterveystyosta seka miten saadaan tarvittavaa osaamista

tulevaisuutta varten.

Haastattelussa kaytiin lapi yleisimpia prosesseja; oppimistaidot, ongelmanratkaisutaidot,
vuorovaikutus- ja viestintataidot, yhteistyotaidot, eettiset taidot ja esteettiset taidot. Naista
haastateltava kertoi, mita se hanen mielestaan sisaltaa ja kuinka tarkea osa-alue on asteikolla 1 -
5.

TyoOtehtavien ja osaamisen lisaksi haluttiin selvittaa, miten hyvin tyontekijat tietavat yrityksen
strategian ja tavoitteet. Heilta kysyttin myds, mita heidan itsensa, tydyhteison seka johdon tulisi

tehda mainitsemiensa tavoitteiden saavuttamiseksi.

4.2.2 Taustatiedot, ammattinimikkeet, tyotehtavat

Kaikilla haastateltavilla on sosiaalialan koulutus (l&hihoitaja, sairaanhoitaja, sosionomi).
Tyokokemus mielenterveysalalta vaihteli muutamasta kuukaudesta 18 vuoteen. Osa
haastateltavista oli vasta tai muutaman vuoden sisalla valmistunut ja heidan ikansa vaihteli 23 ja

55 vuoden valilla. Haastateltavana oli seitseman naista ja yksi mies.

Ammattinimikkeikseen he kertoivat ohjaaja, asumispalveluyksikon ohjaaja, sairaanhoitaja ja
vastaava sairaanhoitaja. Ammattinimikkeeseen kuuluvat tehtavat kuvattin hyvin, samoin
mielenterveystyohon liittyvat tyotehtavat. Huomioitavaa on, etta tehtavina kuvattiin tarkeimping,
eli asteikolla 4 - 5, pidetyt tyotehtavat. Aluksi kysyttin ammattinimikkeeseen yleisesti liittyvia
tyotehtavia ja myohemmin, mita ammattinimikkeeseen liittyvia tyotehtavia haastateltava tekee
tyopaikalla. Naihin tuli muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta samat vastaukset. Muutama
luetteli yleisesti kuuluvia tehtavia laajemmin. Kysyttaessa my6hemmin muita tyopaikalla olevia
ammattinimikkeita, esille tuli aiempien liséksi sosionomi, psykiatrinen sairaanhoitaja, somaattinen

sairaanhoitaja, perushoitaja, esimies, toimitusjohtaja, tradenomi ja kasvatustieteiden maisteri.
Kysyttdessa tyopaikalla olevia tydtehtdvia kuvasi moni niin sanottuja omia tyotehtaviaan.

Tyotehtavat olivat kuitenkin aika yhtenéisia ammattinimikkeesté riippumatta. Vain muutama

huomioi esimerkiksi hallintoon tai kiinteiston huoltoon liittyvat ty6t.
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Tehtavankuvia ja niiden tarkeytta kuvattaessa vastaukset olivat aika yhtenevaisia. Kaikki kokivat
tarkeimmaksi asiakkaiden ohjaamisen ja tukemisen paivittaisissa toiminnoissa. Tarkeaksi

kerrottiin myos henkisen puolen hoito seka laakehoito.

4.2.3 Ydin- ja tukiprosessit, vastuutehtavat, kehittamistyo, tulevaisuus

Ydinprosesseina haastateltavat pitivat asiakkaiden laakityksen ja henkisen puolen tukemista,
kuntoutustyon, asiakkaan itsenaisen toiminnan tukemista seka ohjausta ja liiketoiminnallista tyota.
Ydinprosessien hoitamiseen tarvittavana osaamisena kuvattiin mielenterveysalan perustietamys,
ladkinnallinen osaaminen, sairauksien tietdmys, asioiden hallinta, halu auttaa ihmisia,

somaattinen ja psyykkinen osaaminen, vuorovaikutustaidot seka liiketoimintaosaaminen.

Tukiprosesseina mainittiin  siivous-, pyykki- ja ruokahuolto, tiimityd, palaverit, tyonohjaus,
tyéterveyshuolto, asiakkaiden virikeryhmat, yhteistyd terveyskeskusten, apteekkien, taksien
toimintaterapeutin seka muiden sidosryhmien kanssa. Tukiprosesseihin tarvittavaa osaamista oli
alaan liittyv@ koulutus ja tieto, mielenterveystyon prosessien tuntemus, keskustelutaito,

vuorovaikutustaidot, ratkaisukeskeisyys ja sosiaalisuus.

Suurin osa tiesi hyvin omat vastuutehtavansa ja myds muita tydpaikalle kuuluvia vastuualueita
seka niiden sisaltamia tehtavia. Osa ei naita juuri eritellyt tai he eivat osanneet tuoda niita esille
haastattelussa. Yksi haastateltavista ei ollut varma omista vastuutehtavistaan. Vastuualueina
mainittiin |adkehoito, ensiapu, siivous-, kiinteistd- ja ruokahuolto, ryhmien vetaminen, talon

ulkopuolinen toiminta seka asiakkaan asema ja oikeudet.

Muita tyopaikalle kuuluvia vastuualueita kerrottin  olevan tyonjohto, viriketoiminta,
henkildstohallinto, yrityksen taloudellinen vastuu, kotoilu -ryhmé, hoitoneuvottelut, naisten ryhma,
miesten ryhma, hallinnolliset asiat seka etuudet ja velvollisuudet. Naiden vastuualueiden
sisaltamat tyotehtdvat kuvattin hyvin ja kohtalaisen tarkasti. Yksi haastateltava ei vastannut
naihin ollenkaan. Kehittdmistyon@ mainittiin toiminnan kehittdminen asiakkaiden nakokulmasta,
kuntoutusmenetelmien kehittdminen, henkildston lisakoulutus, opiskelijoiden merkitys uusien
asioiden tuojina, suunnittelutyd, tydkokemus esimerkiksi tydpaikan vaihtuessa, menetelmien

kehittdminen, uusien asioiden testaaminen ja jakaminen seka uudet toimintatavat.
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Haastateltavien mielesta tulevaisuuden mielenterveystyon osaamiseen kuuluu asiakaskunnan ian
muutoksen huomioiminen etenkin nuorien asiakkaiden kohdalla, laaja-alainen osaaminen,
psykiatrinen ja mielenterveystyon osaaminen avopalveluissa, kyky elaa muutoksessa,
ihmismainen kohtaaminen, kyky kehittaa itseaan seka talousarvioiden ja laskelmien tekeminen.
Tata osaamista saadaan lisakoulutuksella, harjoittelulla, tyota tekemalla, keskustelemalla,
kuntoutumisen konkreettisella arvioinnilla, hoitoneuvotteluilla seka tydyhteison yhteisilla

pelisaannailla.

Vélissa kysyttiin, tuleeko haastateltavalla vield mieleen muita tydpaikalla olevia tydtehtavia, joita
han ei ole viela maininnut. Tahan vastasi vain yksi henkil0 ja han lisasi tyotehtavana asiakkaiden

rahankaytosta huolehtimisen, jota han piti erittain tarkeana.

424 Prosessit ja niiden arviointi

Yleisista prosesseista oppimistaidot arvioitiin valille 3 - 5 ja ne sisalsivat haastateltavien mielesta
asioiden oppimista ja nopeaa omaksumista, vastaanottavaisuutta, innostuneisuutta,

kiinnostuneisuutta, oppimista tekemalla tai lukemalla, kuuntelemista ja perehtymista.

Ongelmanratkaisutaitoja suurin osa arvioi numerolla 5, joukossa muutama 4. Nama sisalsivat
kuuntelua ja keskustelua, konfliktien selvittamista, asiakkaiden ja tyOyhteisén toimintaa,

ratkaisujen tekemista, uusia ratkaisumenetelmia, maalaisjarkea seka pitkaa pinnaa.

Vuorovaikutus- ja viestintataidot yhta poikkeusta lukuun ottamatta arvioitiin arvosanalla 5. Taidot
sisalsivat ihmisten valista kanssakaymista, palautteen antamista ja vastaanottamista, keskustelua,
empaattisuutta, sosiaalisuutta, tiedonkulkua, ihmisten kanssa toimeen tulemista seka sanallista ja

sanatonta viestintaa.

Yhteistyotaidot arvioitin - suurimmaksi osaksi numerolla 5, kaksi antoi numeron 4.
Yhteisty6taitoina mainittiin ulkopuoliset tahot, erilaisten henkildiden kanssa toimiminen erilaisissa
tilanteissa, moniammatillinen tiimityd, sosiaalisuus, keskustelu, tyokaverit ja yhteinen toiminta ja

jokaisen nakokulman ymmartaminen ja hyddyntaminen.
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Eettisia taitoja suurin osa piti tarkeind, joukossa yksi 4 ja yksi 3. Eettisina taitoina mainittiin
eettinen toiminta, hoitotyon etiikka, oikein toimiminen, ihmisten kohtelu, tyotoveruus,
laajakatseisuus, suvaitsevaisuus ja tyoyhteison arvot. Esteettiset taidot arvioitiin 3 - 5, niita ei
pidetty kovin tarkeina. Tahan sisaltyi viihtyisyys, hygieniaan liittyvat asiat, kukat, valoisuus, itsesta

huolehtiminen ja perussiisteys.

42,5 Strategia ja tavoitteet

Yrityksen tavoitteina mainittin - mielenterveyspotilaiden kuntouttaminen ja kodinomaisten
puitteiden tarjoaminen asiakkaille, jossa he pystyvat elamaan hyvaa ihmisarvoista elamaa.
Tavoitteeksi kerrottiin myds toiminnan laajentaminen ja yhteisten toimintamallien luominen.
Asiakkaista toivottaisiin 16ytyvan voimavaroja, jotta he pystyisivat joskus itsendiseen elamaan.

Tavoitteena pidettiin myds asiakkaiden toimintakyvyn yllapitamista.

Kysyttdessa haastateltavan tekemisia tavoitteiden saavuttamiseksi, esille nousi arvojen,
saantojen ja toimintamallien noudattaminen, ihmisten kannustaminen arjessa, kuntoutustyon
tekeminen, toimiminen rehellisesti ja avoimesti, toisten kunnioittaminen seka asiakkaiden

ohjaaminen, neuvominen ja tukeminen mahdollisimman hyvin.

Tyoyhteisolla tulisi olla haastateltavien mielesta selkeasti tiedossa yhteinen visio ja kaikkien tulisi
toimia sen mukaan. Kaikkien tulisi noudattaa yhteisia pelisaantoja ja pitaa yhtenainen linja.
Joidenkin haastateltavien mukaan toiset lipsuvat yhteisista kaytanteista. Jokaiselle pitaisi myos
antaa mahdollisuus kertoa omista nakemyksista ja mielipiteistaan. Tietoa pitaisi myos jakaa

avoimesti.

Haastateltavien mukaan tavoitteiden saavuttamiseksi johdon tulisi informoida asioista, kouluttaa,
organisoida tyotehtavia, puuttua napakasti asioihin ja luottaa tyontekijéiden ammattitaitoon.
Tyontekijoita pitaisi kuunnella ja antaa toimintaan hyvéat valineet ja puitteet. Johdon tulisi myds
antaa palautetta sekd@ henkista tyonohjausta ja varmistaa tyontekijdiden riittavyys. Tarkeaa on

my6s hoitaa taloudellinen vastuu.
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42,6 Haastatteluiden johtopaatokset

Haastattelun aluksi kaytiin [api saatekirje, joka sisalsi samat asiat kuin aiempi ilmoitus henkiloston
ilmoitustaululla. limoittelusta ja aiemmasta keskustelusta riippumatta tyontekijat olivat
valmistautuneet haastatteluun huonosti. Suurin osa sanoi haastattelun aluksi, ettei tieda, mista

haastattelussa on kyse. Kaksi haastateltavaa oli valmistautunut miettimalla tehtavankuvia.

Vastaukset olivat aika suppeita. Haastateltavilla meni aikaa kysymysten pohtimiseen ja jo
ensimmaisissa haastatteluissa huomattiin lyhyeksi mitoitettu haastatteluaika. Toisaalta muutaman
haastateltavan vastaukset olivat niin Iyhyita, eikd niihin saatu lisakysymyksillakdan enempaa

tietoa, ettd haastattelut kestivat alle tunnin ja nain pysyttiin aikataulussa.

Haastattelun alussa vastaukset olivat lyhyehkoja, mutta haastattelun edetessa haastateltavat
alkoivat pohtia kysymyksia syvallisemmin ja vastaukset pitenivat. Vastaukset olivat aika
yleisluontoisia, eika yksityiskohtiin juuri menty. Haastattelija yritti valilla tarkentaa vastauksia
lisakysymyksilla, mutta koska tarkoituksena oli saada esille haastateltavien osaaminen ja

mielipide, ei liian yksityiskohtaisia, mahdollisesti johdattelevia kysymyksia haluttu esittaa.

Mikali he olisivat pohtineet asioita etukateen, olisi haastatteluista saatu enemman ja tarkempaa
tietoa. Moni heista kuitenkin alkoi miettia tarkemmin tehtavankuvia ja osaamiseen liittyvia asioita

ja he kokivat asiat mielenkiintoisiksi ja tarkeiksi.

4.3 Tarkentava lisakysely

Ensimmaisen haastattelun pohjalta ei saatu tarpeeksi laajaa ja syvallista tietoa henkildston
tyotehtavien ja osaamisalueiden kuvauksesta, joten haastattelua paatettin tasmentaa.
Ensimmaisten haastattelujen jalkeisella viikolla tydntekijoita pyydettiin kertaamaan aiemmassa
haastattelussa ilmi tulleet tydtehtdvien maarittelyt sek& osaamisen alueet. Heille tehtiin
paperilomake, joka sisélsi kolme tarkentavaa kysymystd. Haastattelu oli puolistrukturoitu.
Kysymysten asettelu pyrittin tekemaan mahdollisimman helpoksi ja haastatteluun liitettiin myds

esimerkin tyotehtavien kuvaamisesta. Tarkentava lisékysely 0ytyy litteesta 2.
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Lisahaastattelun avulla saatiin selkeasti avaavampia kuvauksia tyontekijoiden tyotehtavista.
Vastaukset olivat myos laajoja, koska tyontekijoilla oli selvasti enemman aikaa paneutua
miettimaan yrityksen tyon sisaltoa ja kokonaisuutta. Tyontekijat myos kayttivat aikaa kuvausten
tekemiseen ja hahmottivat, kuinka laaja osaamisalue ja tehtavakentta heidan tyohonsa sisaltyvat.
Haastatteluista kerattin  yhteen tyontekijoiden avaamia tyotehtavia ja niista koottiin
osaamisalueita. Haastattelun ensimmainen kysymys koski yrityksen perustyotehtavia, joita
jokaisen kuuluu jollain tasolla osata. Naista muodostui osaamiskarttaan osaamisalue nimelta:

Ammatillinen ja yksil6llinen osaaminen.

Toisena kysymyksend Kkysyttin, mita tyotehtavida kuuluu vyksittaiselle vastaajalle tai mita
vastuualueita hanella on. Taman perusteella osaamiskarttaan laadittiin kategoria/osaamisalue:

Erityisosaaminen, joka havainnollistaa hyvin tyontekijoiden vastuualueiden hallintaa ja sisaltoa.

Kolmannella kysymykselld, jossa kysyttiin mielipidettd sille, mitd ammattinimikkeen tehtaviin
pitaisi yrityksessa kuulua, mitattin kaikille yhteisia ja ammatillisia osaamisalueita. Naita
pohdintoja kaytettin osaamiskartassa vain osittain apuna, koska taman kysymyksen kohdalla
vastauksissa ei esiintynyt mitaan erityista. Taman kysymyksen avulla yritettin myds saada
mielipidetta siihen, olisiko yrityksessa tarvetta kehittaa tai nostaa jotain osaamista esiin, mita ei

valttamatta viela ole ollut tai voisiko sita tehda nakyvasti yrityksen tyokentalla.

4.4 Osaamiskartan laadinta

Osaamiskartan laadinnan pohjana on nimenomaan tyokalu johdon kayttdon. Osaamiskartta ei
siten sovellu esimiehen arviointiin kaikilta osin, vaan sita varten sita tulisi laajentaa.

Osaamiskartan arviointilomake I0ytyy liitteesta 4 ja osaamiskuvaukset liitteesta 5.

Osaamiskartan laatimisen apuna kéytettin "Palkeet” - projektin osaamiskarttaa seka
haastatteluista ilmenneita osaamisen maarittelyn tehtdvaalueita. Osaamiskartan pohjana olivat
kuitenkin yrityksen strategiset tavoitteet seka yrityksen nykyhetken ja tulevaisuuden osaamisen

kartoitus.
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441 Osaamisalueiden maarittely

Ensimmaiseksi tehtiin analyysia haastatteluista ilmenneista tyotehtavista ja sen jalkeen niita
koottiin yhteen (Liite 3.) Kaikkien kahdeksan vastaajan kertomat tyotehtévat otettiin huomioon, jos
tyotehtava oli mainittu ainakin kahden eri tyontekijan toimesta. Taman jalkeen tyotehtavat
siirrettiin eri osaamisalueiden alle ja niista koottin raataloidyt osaamiskuvaukset. Erityisesti
erityisosaamisen alueelle lisattin my0s yrityskohtaisia osaamistarpeen maarityksia. Myos
kehittamistyo toimi omana osa-alueenaan. Lisaksi eroteltiin nelj@ eri osaamisaluetta (taulukko 5),
jotka ovat kaikille yhteinen osaaminen, ammatillinen ja yksilollinen osaaminen, erityisosaaminen

seka kehittdmisosaaminen.

TAULUKKO 5. Nelja eri osaamisaluetta.

KAIKILLE YHTEINEN OSAAMINEN AMMATILLINEN JA YKSILOLLINEN
e peruskoulutuksessa saatu osaaminen | OSAAMINEN

e strategiaosaaminen *  persoonalliset kywyt

¢ hoito- ja kuntoutustydssa vaadittava
osaaminen

¢ mielenterveystybosaaminen

ERITYISOSAAMINEN KEHITTAMISOSAAMINEN

e Vastuualueosaaminen e itsensd ja tyoyhteison

. o ) , arviointiosaaminen
e Liiketoiminnallinen osaaminen

e kehittamistaidot

Kaikille yhteisen osaamisalueen sisaltd koostui padosin osaamisesta, jonka tyontekijat hankkivat
jo perus- ja ammattikoulussa. Siséltd sovitettiin vastaamaan juuri kohdeyrityksen tarpeita. Taman
osa-alueen yhdessa osaamiskuvauksessa Kkiinnitettiin erityisesti huomiota henkildston

ymmarrykseen yrityksen strategiasta ja sen sisaistamisesta.

Ammatillisessa ja yksildllisesséd osaamisessa painotettiin myos tyontekijan persoonallisia kykyja.

Sisaltd koostui paaosin hoito- ja kuntoutustydssa tarvittavasta osaamisesta mukaan lukien
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mielenterveystyon ammatillisen osaamisen. Tahan osaamisalueeseen kerattin lahes kaikki
yrityksessa tarvittavan perusosaamisen, jota jokainen tyontekija joutuu kayttamaan paivittaisessa

tyossaan jollain tasolla.

Erityisosaaminen koostui lahinna haastatteluista selvinneista vastuualueista ja niiden sisalloista.
Lisaksi alueeseen liitettin osaksi erityisosaamisia, joita kuuluu yrityksen liiketoiminnan

hallitsemiseen.

Kehittamisosaamisessa oli painopisteend itsensa arviointiosaaminen, muutosjoustavuus seka
yleiset kehittamisen kyvyt. Tdma osa-alue oli tulevaisuuteen tahtaavaa ja perustui jo aiemmissa

osa-alueissa olevien tyotehtavien ja itsensa kehittamiseen.

442 Osaamistasojen maarittely

Niukasti selitetty numeraalinen tasoluokittelu on vaarallinen motivaation kannalta, numeroiden
ongelmallisuutta vahentaa, jos niiden sisallét ovat kuvattu selkeasti ja konkreettisin esimerkein.
Jokaisen numeron kohdalla olisi voitava hahmottaa, miten sen ilmaiseman tason osaaminen
kaytanndssa nakyy (Viitala 2005, 157.) Osaamistasot laadittiin yleisluontoisiksi. Arviointiasteikko
oli numeraalinen ja myods taso 0 otettiin mukaan, koska yrityksessa on paljon uusia tyontekijoita.
Arviointiasteikko oli 0 - 5 ja lisaksi siihen liitettiin kuvaukset ammattilaiseksi kehittymisen eri
asteista. Osaamisalueiden osaamiskuvaukset tehtiin vastaamaan jokaisen alueen kohdalla

numeron 5 tasoista osaamista, jota vasten omaa osaamista piti verrata.

Osaamisalueiden raataloityja osaamistasoja kolmelle eri tasolle ei laadittu aikataulun vuoksi. Jos
osaamistasot olisi raataloity ja avattu esimerkiksi kolmella eri tasolla 1 — 3 - 5, tyontekijan olisi
my0s liian helppo valita itselleen numero 3. Yhdella raatéloidylla kuvauksella tyontekija joutui
pohtimaan osaamistaan enemman ja samalla huomasi, mité kaikkea koko alue parhaimmillaan

sisaltda. Osaamistaso 5 oli maaritykseltaan hyvin alueen vastuuhenkilén toimenkuvaa kuvaava.
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4.4.3 Osaamisprofiilien maarittely

Osaamisprofiilit maariteltin ennen kehityskeskusteluja yrittdjan kanssa kaydyn keskustelun
perusteella. Yrittajan kanssa tasmennettiin yrityksen strategiaa ja todellisia osaamistarpeita
nykyhetkella seka tulevaisuudessa. Johto siis linjasi tassa vaiheessa kriittiset osaamisalueet
strategian mukaisesti. Osaamisprofiilialueet olivat kuntouttavan tydotteen kayttd, asiakkaan
kohtaaminen, erityisryhmien ohjausosaaminen, toiminnallisten ryhmien suunnittelu ja toteutus
seka voimavara- ja ratkaisukeskeinen ohjausosaaminen. Nama osaamisalueet ovat yrityksen
strategian ja tulevaisuuden osaamisen kannalta keskeisimmat. Erityisryhmien ohjausosaaminen
on tarkeaa tulevaisuuden kannalta siksi, etta asiakaskohderyhmat eivat pysy ennallaan, vaan
yritykseen sijoitetaan yh& enemman keskendan eri mielenterveysongelmista karsivia eri
diagnooseilla. Taman vuoksi henkiloston, kuten johdonkin, tulee ymmartaa eri kohderyhmia ja
ohjata heitd eri keinoilla. Yrityksen tavoitteena on olla myds erityisasiantuntija
mielenterveysongelmaisten eri kuntoutusmuotojen suhteen, joten strategisesti tarkeda on hallita

eri toiminnallisten ryhmien suunnittelu- ja toteutustyo.

Ehdottomia osaamisprofiileita myds mietittiin silla tasolla, mita yrityksen henkiléston kuuluu osata
kilpailijoita paremmin tai laadukkaammin. Lisaksi yrityksen nimenomainen tunnettuus, arvot seka

erilaistuminen otettiin painokkaasti huomioon.

Osaamisprofiilit on lihavoitu osaamiskarttaan (Liite 4) ja niista jokaisella alueella tyontekijan
osaaminen piti olla vahintaan tasolla 4 tai, jos kyseessa oli tiedossa olevat yhteiset osaamisen

kehittamistarpeet, tavoitenumeroksi tuli aina laittaa numero 5.

4.5 Osaamiskartan arviointi ja kehittaminen

Osaamiskartat kaytiin 1&pi yrityksen kehityskeskusteluissa esimiehen ja tyontekijoiden valilla.
Viikko ennen kehityskeskusteluja, osaamiskartat arviointilomakkeineen ja osaamiskuvauksineen
lahetettiin yrityksen kahdeksalle tyontekijalle. Tyontekijoita ohjeistettin lomakkeen taytossa

saatekirjeella.

Kehityskeskustelujen alkuun mennessa tyontekijat olivat paasaantdisesti arvioineet omaa

osaamistaan kokonaisvaltaisesti. Osa tyontekijoista ei ollut arvioinut itse epaselvia kohtia, joiden
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tayttoon saivat sitten keskustelussa apua.

Kehityskeskustelujen alussa osaamistasoja jouduttin kertaamaan ja selkeyttamaan. Alussa
kerrottiin myOs kehityskeskustelun eteneminen: tyontekija arvioi ensin itsensa perustellusti, sen
jalkeen esimies antaa oman arvionsa. Taman jalkeen mietitaéan, onko osaamisalueella
kehitettavaa. Keskustelun lopussa tyontekija antaa avointa palautetta tyOyhteisosta, esimiehesta
seka johdosta ja kaytanteista, jos ne eivat ole tulleet aiemmin keskustelussa esiin. Myos esimies
antaa mahdollista lisapalautetta tyontekijalle. Tyontekijalle kerrottiin, etta myds osaamiskartasta

tulee antaa palautetta, varsinkin kun se on ensimmaista kertaa kaytossa.

Kehityskeskustelun aikana osaamisalueet kaytiin yksitellen lapi. Kehitettavat alueet tulivat
luonnollisesti vastaan keskustelun edetessa. Kehitettdvan osaamisalueen maarittely perustui
ennen kaikkea siihen, oliko kyseessa yrityksen strategiaan pohjautuva osaamisprofiili.
Osaamisprofiilitason tavoite oli aina numeraalisesti korkealla, joten jos tyontekijan osaamistaso ei
ollut korkea profiilialueilla, osaamisalueen kohdalla oli kehitettdvaa. Kehittamista vaativia osa-
alueita muodostui myods osaamiskuilua kuvaavista yleisista ja ammatillisista osaamisalueista.

Lahtokohta on, etta tyontekijat ovat perusosaamisessaan samalla tasolla.

Tyontekijoille selvitettiin, etta ne kohdat, joissa on kehitettavaa, merkitaan osaamiskartan oikeaan
sarakkeeseen ja liitetaan kehittamissuunnitelmaan. Lisaksi esimiehen ja tyontekijan

keskiarvoinen tason numero merkitdan kehittamissuunnitelmaan kehitettavilla osaamisalueilla.

Osaamisalueiden lapikaymiseen meni aikaa, koska osaamiskuvauksia taytyi keskustelujen
ohessa tarkistaa, koska kyseessa oli laajempi osaamistaso kuvaus, ei jaoteltu. Lisaksi kyseessa
oli ensimmainen kerta, kun osaamiskartta oli kaytossa. Tyontekijat malttoivat kuitenkin kayda
jokaisen osa-alueen tarkasti loppuun, kyseessa oli heidan osaamisen mittaaminen ja arviointi.
Keskustelun lopussa osaamiskartasta pyydettiin avointa palautetta. Keskeisin positiivinen palaute
koki osaamiskartan monipuolisuutta: tyontekijat huomasivat, kuinka monitahoinen ja
merkityksellinen heidan tyokenttansa ja tyotehtavansa ovat. Tyontekijat oppivat arvostamaan

tydnsa merkitystd enemman, koska tyd vaati useiden eri osa-alueiden hallintaa.

Tyontekijat antoivat myds palautetta siita, etté joutuivat todella pohtimaan oman tyonsa sisaltoa
osaamiskuvauksia kerratessaan. Osaamiskartoituksen avulla he myos kokivat, etta heidan oli

helpompi huomata, mihin asioihin tulee viela osaamisessa panostaa eli mita kehitettavaa viela on.
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Tyontekijoiden mielesta osaamiskartta kuvasi koko organisaation osaamisvaatimuksia ja -tarpeita.
Negatiivisina puolina tyontekijat toivat selkeasti esiin arviointiasteikon epaselvyyden ja sen
vaikeat kuvaukset. Arviointiasteikossa kaytettin kuvaavina sanoina esimerkiksi asiantuntija,
expertti ja ammattitaidoton. Tyontekijoiden mielesta kuvaukset olivat vieraita eivatka sopineet
yrityksen linjaukseen. Lahes jokainen arvosteli itsensa vaatimattomammalle tasolle kuin esimies,
koska eivat kokeneet olevansa asiantuntijan tai expertin roolissa lahes millaén osaamisalueella.
Myos osaamiskuvaukset olivat liian vaativia, jokainen I0ysi jostain kuvauksen lauseesta sellaisen

muodon, etteivat uskoneet sita hallitsevansa.

Kehittamistoimenpiteiksi osaamiskartan suhteen ofettiin siis arviointiasteikon kuvausten
muutokset. Lisaksi joitain yksittaisia osaamiskuvauksia muokattiin. Liséksi mahdollisia
jatkokehittdmistoimenpiteita voisi olla osaamistasokuvausten erittely esimerkiksi kolmelle eri

tasolle.

4.6 Kehittamissuunnitelma

Kehittdmissuunnitelmat laadittiin yksiloittain osaamiskartoitukseen perustuen.
Kehityskeskusteluissa iimenneet kehittamiskohteet poimittin  suoraan osaamiskartoista
kehittamissuunnitelmiin. ~ Kehittamissuunnitelmiin ~ kirjattin ~ kehittamisalueiden  lisaksi
kehittamistoimenpiteet seka aikataulu ja arvioinnin muoto. Kehittamissuunnitelmalomake 16ytyy

liitteesta 6.

Kehittamistoimenpiteiksi valittiin jo yrityksen kaytossa olevia kehittamisen menetelmia, kuten
perehdytys, henkildstdpalavereissa asian kasittely/tiedottaminen, mentorointi, 360 -asteinen
arviointi seka esimiehen kehitysta seuraava arviointi seuraavassa kehityskeskustelussa. Myos
itseopiskelu, reflektointi ja tutkimus- ja ammattikirjallisuuteen perehtyminen olivat suuressa

osassa kehittamismenetelmia.

Osaamiskuiluja paatettiin ruveta yhtenaistamaan koulutusten turvin, koska koulutus on nopea
tapa saada tyontekijagt samalla tasolle osaamisen suhteen yksittdisissd vahemman
merkityksellisissa osaamisalueissa. Osaamisprofiileiden kehittamiseen sen sijaan kaytettiin usein

koko organisaatiota koskeva kehittamistoimenpiteitd, kuten yhteinen, laaja ja syventava
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koulutusjatkumo. Yritysvierailuja ja benchmarking — menetelmaa pyrittin kayttamaan myos

yhteisen osaamisen kehittamisen menetelmina.

Yrityksessa vieraita kehittamisen muotoja ovat coaching, tyokierto seka systemaattinen
tyonohjaus ja sisainen koulutus. Ne ovat kuitenkin tulossa yrityksen toimintamuodoiksi pienin,
kokeilevin liikkein. Tavoitteena olisi ottaa ne ensin paremmin kayttoon, esimerkiksi
suunnitelmallisesti seuraavan vuoden aikana. Kun itse kehittdmismenetelmét on sisaistetty

paremmin ja vastuutettu tyontekijGille, ne on helpompi ottaa toimintaan systemaattisesti mukaan.

Kehittdmissuunnitelmista jai puuttumaan selke@ suunnitelma koko tydyhteison kehittdmiseksi.
Tydyhteison kehittamista kasitellaan kuitenkin henkilostopalavereissa ja koko organisaatiolle on
jo mietitty vuodeksi yhteinen koulutusteema: selked erityisammattitaidon kehittdminen yha
haastavammassa mielenterveystyossa alansa huipuksi seuraavan viiden vuoden sisaan. Lisaksi
tavoitteena olisi kehittdd monitoimimalli, jollaista ei olisi tarjolla paikallisesti toimivilla kilpailijoilla.
Taman vuoksi my0s esimiesten ja hallinnon muiden tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen tulisi

panostaa, varsinkin liiketoiminnalliseen kehittamistyohon.

51



5 YHTEENVETO

Yrityksen visiona on olla mielenterveysalan erityisasiantuntijayritys seuraavan viiden vuoden
aikana. Vision saavuttamiseksi yrityksen strategiassa taytyy ottaa painokkaasti huomioon vallalla
oleva Kkilpailutlanne ja osaamisen merkitys erottautuakseen kilpailussa. Osaamisen
kehittamiseen panostamisella yritys voi erikoistua seka laatia uusia toimintamalleja ja palveluja,

joita kilpailijoilla ei ole kaytossa. Samalla yrityksesta tulee kilpailukykyisempi.

Kohdeyrityksella ei ollut kaytossaan jarjestelmallistd osaamisen kehittdmisen menetelmaa.
Yrityksen strategiaan painottuvia osaamisen kehittamisen alueita tuli kehittda tulevaisuuden
tarpeisiin vastaaviksi. Paatutkimusongelmana oli selvittaa, millainen osaamisen kehittamisen
prosessi kokonaisuudessaan on. Alatutkimusongelmina haettiin vastauksia kysymyksiin: Mita
ovat yrityksen nykyinen osaaminen ja tulevaisuuden osaamisen tarpeet seka millaisilla

menetelmilla osaamista kehitetaan ja arvioidaan.

Tutkimuksessa selvitettiin laadullisen haastattelun ja syventavan puolistrukturoidun kyselyn avulla,
mitd osaamista kohdeyrityksessa talla hetkelld on, ja millaista osaamista se tarvitsee
tulevaisuudessa. Yrityksen nykyosaaminen selvisi haastatteluissa henkiloston kuvaillessa
tyétehtaviaan. Kuvailut perustuivat mielenterveysalan perustyohon littyvaan osaamiseen, kuten
asiakkaan arjen perustoiminnoista huolehtiminen, kuntouttava ja la&kinnallinen tyd, asiakkaiden
kohtaaminen sekd ohjaustyd. Yrityksen nykyhetken osaaminen oli kehityskeskustelujen
perusteella hyvalld tasolla. Osaamiskartan palautteen perusteella henkilostd myds havainnoi,
kuinka paljon nykyosaaminen vaatii, ja kuinka suuri ja monipuolinen osaamisalue heidan
tydssédan on. Haastattelujen avulla selvisi, ettd strategian ymmartdminen on henkildstolle

haastavaa, joten yrityksen johdon on syyta panostaa strategiasta tiedottamiseen yha enemman.

Tulevaisuuden osaaminen tehtiin  |8pindkyvaksi tietyilla osaamisalueiden laatimisilla
osaamiskartassa. Henkiléston osaaminen osaamisprofiilialueilla vaati kehittymistoimenpiteita.
Tulevaisuuden erikoisosaaminen, eli mielenterveysalan erityisosaaminen kilpailuilla markkinoilla,
tuli suurimmaksi kehittamisen kohteeksi tulevaisuudessa. Toinen alatutkimusongelma koski
kehittdmisen  toimintatapojen  seka arvioinnin  menetelmia.  Viitekehyksessa  koottiin
lahdemateriaaleista tukea tahan tutkimusongelmaan. Haastatteluista selvisi myos, etta

tulevaisuudessa henkiloston mielesta on tarkeaa kehittaa asiakkaiden ikarakenteeseen liittyvaa
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ohjausosaamista, kuten nuorten, erityisryhmien ohjausosaaminen. Myds yrityksen strategia tuki
haastattelun tuloksia. Yrityksen nakemys tulevaisuuden osaamisesta oli erityisryhmien,
toiminnallisten ~ ryhmien  suunnitteluun  sek@ ratkaisu- seka voimavarakeskeiseen
ohjausosaamiseen painottaminen. Naita strategisia osa-alueita kaytettin osaamisprofiileina

kehittamissuunnitelmia laatiessa.

Kehittdmissuunnitelmiin rakennettin osaamiskartan avulla osa-alueet, joissa tyontekijdilla oli
kehittamisen tarpeita. Osaamisprofiilit muodostivat kokonaisuuden koko henkildston yhteisesta
osaamisesta. Kehittdmissuunnitelmiin  kirjattin myds kehittamistoimenpiteet viitekehyksen
perusteella. Lahdeaineistosta poimittiin yritykselle soveltuvimmat toimenpiteet, jotka kirjattiin
suunnitelmiin. ~ Kehittdmisen  arvioinnista  koottiin  lahdekirjallisuutta  kayttden erilaiset
arviointimenetelmat, joita kohdeyrityksen olisi hyva kayttdd osaamisen kehittdmisen

todentamiseksi.

Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon tarkoitus oli maarittdd yritykselle osaamisen kehittdmisen prosessi.
Sydanmaanlakan (2007, 170.) mukaan kehittdmisen arviointia tulisi seurata noin puoli vuotta
kehittamisen jalkeen. Jatkotutkimusaiheena voisi siis olla kehittdmisen arvioinnin seuraaminen,
jonka tarkoitus on selvittaa, olivatko kehittamisen menetelmat toimivia ja onko yrityksessa oleva

osaaminen kehittynyt.

Viitalan (2006, 60) mukaan yrityksen toimintamalleja pitaisi osaamisen kehittamisen lisaksi olla
muun muassa johtamisen kehittamisprosessit, palkitsemis- ja palautejarjestelmat. Yrityksen olisi
hyva rakentaa myos tallaisia erilaisia jarjestelmia kayttoonsa, jolloin osaamisen kehittamisella

olisi viela enemman pohjaa.

Opinnaytetyon luotettavuus

Osaamiskartan luonnilla mitattiin konkreettisesti osaamista. Kehittamissuunnitelmien avulla on
tarkoitus mitata osaamisen kehittymistd eri menetelmien avulla. Osaamiskartan voi tietenkin
jokainen arvioija, esimies tai tyontekija, kasittdd aina oman persoonansa kautta, jolloin

arviointikriteerist ja arvioinnin kuvaukset eivat ole kaikille samat.
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Opinnaytety0ssa jokainen vaihe on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti, jotta tutkimus
olisi luotettava. Suurin eettinen kysymys on kuitenkin se, onko tutkimuksesta nédennaisesti hyotya
kohdeyritykselle juuri siksi, etta opinnaytetyon toinen tekija toimii yrityksen esimiehena.
Esimiehena ja opinnayteyon tekijan roolissa suurin yhtenevaisyys, joka olisi voinut vaikuttaa
tuloksiin, oli kuitenkin varmasti kehityskeskusteluissa kayty palautteen anto osaamiskartasta ja
kehittamissuunnitelmien hyodyllisyydesta. Jokaisen yrityksen esimiehen on kuitenkin luotettava
siihen, ettd kehityskeskusteluissa ja osaamisen kehittdmisessa tyontekijat ovat avoimia ja

pyrkivat kehittamaan itseaan joka tasolla.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tulokset tukivat yrityksen strategiaa antaen sille valmiin prosessimallin
osaamisen kehittamiseksi. Osaamisen kehittdmisen prosessin kayttdon oton avulla yritys
parantaa ja kehittaa osaamistaan seka kilpailukykyaan. Kehittamisen ollessa systemaattista ja
jatkuvaa paastaan tavoitteisin strategian avulla. Kun yritys kohdistaa oikeanlaiset
kehittamistoimenpiteet henkildstdlle, tuloksena voi olla uuden tiedon lisdantyminen, tehtavien
parempi hallitseminen, uusien toimintojen luominen seka tasavertainen osaaminen

osaamiskuiluja tasoitettaessa.

Tulevaisuuden osaaminen huomioidaan myds ennakoivasti, jotta toimintaympariston muuttuessa
strategiaa voidaan péivittdd nopeasti. Systemaattisella kehittamistyolla varmistetaan, etta
yrityksessa on aina tarvittavaa osaamista kaytossa. Johdon tulee suhtautua osaamisen
kehittdmiseen vakavasti ja sitoutua siihen halutakseen menestya alan markkinoilla. Osaamisen
kehittaminen osana yrityksen strategiaa tekee prosessin nakyvaksi ja mahdollistaa kehittamistyon

jatkuvuuden.

Jotta prosessi olisi kayttokelpoinen ja antaisi kohdeyritykselle mahdollisimman paljon lisaarvoa,
tulisi kohdeyrityksessa kiinnittad huomiota seuraaviin asioihin integroidessaan prosessia osaksi
normaalia liketoiminnan kehittdmista: osaamisen kehittdmisen strateginen tarkastelu yhdessa
henkiloston kanssa, osaamiskartan jatkuva kaytt kehityskeskusteluissa, saannéllinen osaamisen
kehittdminen ja sen arviointi osaamiskartan sekd eri kehittdmismenetelmien avulla.
Osaamiskarttaa  voidaan kayttdd myds rekrytoinnin  tukena sekd tydnkierrossa

kehittamismenetelmana.
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LITTEET

LIITE 1

Taustatiedot ja ammattinimike seka tydkokemus mielenterveysalalta ja tydsuhteen aloittamiskuukausi- ja

vuosi yrityksessa
Kuvaa jokainen tydtehtava arvoasteikolla 1-5 tarkeyden mukaan

5 = erittdin tarkea

4 = kohtalaisen tarkea
3 = tarked

2 = hieman tarkea

1 = ei ollenkaan tarkea

Millaisia tyétehtavia mielenterveystyd sisaltaa?

Millaisia tytehtavia tydpaikallasi on? Kuvaa useita tyotehtavia.

Mitkd ovat mielestdsi kaikkein tarkeimpid tyotehtdvid, sellaisia, joita ilman yritystd ei olisi
olemassa?(ydinprosessit)Millaista osaamista néiden tehtavien hoitamiseksi taytyy hallita? Kuvaa ainakin 5
tehtévansisaltoa.

Millaisia muita ty6tehtavia tydpaikallasi on tukemassa tarkeimpia tehtavia? (tukiprosessit)Millaista
osaamista naiden tehtavien suorittamiseksi taytyy omata?

Millaisia tydtehtavia ammattinimikkeesi tulisi osata yleisella tasolla?

Millaisia ammattinimikkeellesi sisaltyvia tydtehtavia teet tydpaikallasi?

Millaisia vastuutehtévia sinulle kuuluu?

Millaisia tydtehtavia vastuualueesi sisaltaa?

Millaisia vastuualueita tydpaikallasi on jaoteltu?

Millaisia tyotehtavia nama vastuualueet sisaltavat kaiken kaikkiaan, kuvaa jokainen omin sanoin.
Millaisia tyétehtavia kehittdmisty sisaltda? Millaista osaamista kehittdmistyohon tarvitaan?
Millaista osaamista tulevaisuuden mielenterveystyo tarvitsee?

Miten tallaista osaamista on mahdollista saada?

Keksitkd vield muita ty6tehtavi, joita et ole aiemmin maininnut, joita tydpaikallasi on.

Yleisimpid prosesseja: oppimistaidot, ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutus- ja viestintataidot,
yhteistyotaidot, eettiset ja esteettiset taidot.

Mika on yrityksen strategia/padmaara/tavoitteet?

Mita sinun tulee tehda naiden tavoitteiden saavuttamiseksi?

Mita tydyhteison tulisi tehda ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi?
Mité johdon tulisi tehda naiden tavoitteiden saavuttamiseksi?
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LITE 2
Hei!

Kiitos haastattelusta. Pyytaisimme nyt muistin virkistykseksi sinua kuvailemaan yleisesti
tyotehtavasi ja niiden sisallot seka vastuualueeseesi kuuluvat tehtavat mahdollisimman

syvallisesti tahan lomakkeeseen.

Jokaisen tulisi maarittaa, oman pohdinnan mukaisesti, millaista tyota tekee, ja mita siihen
kokonaisuudessaan kuuluu. Jokainen alue on hyva avata, jotta tyonkuvan todellinen sisalto
selkeytyy. Voit kuvata tydaluettasi esimerkkina siten, etta olisit laatimassa tydnhakuilmoitusta juuri
sinun tyotehtavaasi ja niin, etta jokainen (myos sosiaalialan ulkopuolella tydskenteleva) ymmartaa
millaista tyota siihen kuuluu. Mieti myds esim. miten kuvailet tyotasi ystavillesi, jotka eivat

tydskentele samalla alalla?

Vastaa seuraaviin kysymyksiin omin sanoin ja mahdollisimman laajasti. Muista, ettd olet

kehittdmassa sellaista aluetta, jonka perusteella sinua arvioidaan.

1)  Mita tyotehtavia kuuluu jokaiselle yrityksessa tydskentelevalle?
2.)  Mita tyotehtavia kuuluu juuri sinulle ja/tai sinun vastuualueellesi yrityksessa?

3.)  Mita tydtehtavia pitéisi kuulua sinun ammattinimikkeellesi yrityksessa?
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LIITE 3

ﬁattinen osaaminenYksil6llisyyden \

kunnioitus
¢ Kuntoutussuunnitelmien teko
¢ Omahoitajuus
e Kuntouttava tydote
¢ Yhteisollisyyden tukeminen

e Asiakkaiden perustarpeista huolehtiminen / \
* Asiakkaiden ohjaus ¢ Ajanvaraus puhelimitse
* Somaattisen ja psyykkisen voinnin *Opiskelijaohjaus

huomioiminen
e Kiinteiston hoito
® Ravitsemus- ja ruokahuolto
¢ Ladkehoito
o Keskusteluapu
 Yhteistyo omaisten kanssa

¢ Hyvan tyoilmapiirin
luominen

e Turvallisuus

¢ Hygienian hoito

¢ Tiedottaminen

eEnsiaputaidot * Verkostotyo
e Sairaudenhoito eTiedottaminen
eMittaukset ePalvelujarjestelman
¢ Asiakastyytyvaisyys tunteminen
¢ Asiakkaiden asema ja oikeur Ammatillinen ja - e Moniammatillisuus /
eYhteistyo sidosryhmien kar yksildllinen Kaikille e Atk-taidot
¢Osallisuuden edistdminen osaaminen yhteinen
* Asiakkaiden terveydenti osaaminen
eseuranta . -

* Somatiikan ja psyyketie-

\mes
/ Kehittamisosaa Erityisosaamine N
minen n

* Raha-asioiden hoito
¢ Asioiden kehittdminen * Ryhmétoimintojen
suunnittelu ja toteutus

eAsiakkaan vastaanotto,
tilojen esittely

eHoitoneuvottelut

e Yksil6llinen ohjaus,
keskustelut, terapointi

*Rai-jarjestelma

* Taloudelliset asiat

eLiiketoiminta

eErikoisryhmien ohjaus

K / K *Olreidenhallinta /
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LITE 4

OSAAMISKARTOITUS, ARVIOINTILOMAKE

Mukaillen  Palkeet  projektin  Palvelutalon
osaamiskarttaa (Kontio & Kiviharju-Rissanen
2006).
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Osaamiskartoituksen tarkoituksena on kartoittaa tyontekijan ammatillisuutta eri osa-alueilla.
Osaamiskarttaa hyodynnetddn myds tyontekijoiden perehdytystyssa, rekrytoinnissa sekéa
koulutustarpeiden arvioinnissa. Osaamiskartan térkein tavoite on kuitenkin saada laadittua
tyontekijalle oma henkilokohtainen kehittamissuunnitelma, jota noudattamalla ammatilliset

tavoitteet mahdollistuisivat mahdollisimman syvallisesti seka kattavasti.

Osaamiskartoitus kaydaan vuosittain kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa ja jokainen
keskusteluun osallistuva tayttaa arviointilomakkeen. Tyontekijan on tarkoitus arvioida omaa
osaamistaan ja esimies arvioi myos samalla arviointikehikolla tyontekijan suoriutumista ja

ammatillisuutta.

Arvioi itsedsi alla olevan arviointiasteikon (0-5) mukaisesti. Kayta arvioinnin apuna
arviointikehikkoa, joka l0ytyy erillisesti liitteesta. Muista, ettd arviointikehikkoon on avattu parhaan
taidon tavoitteita, sinun ei siis tarvitse saada kaikesta parasta asteikkotasoa vaan vertaa

osaamistasi korkeimpaan talla hetkella ja mieti, mille tasolle haluaisit paasta!

OSAAMISKUVAUS TASO KOOD
EI TIEDA TEHTAVASTA ALOITTELEVA 0
TIETAA TEHTAVAN HARJAANTUVA 1
YMMARTAA TEHTAVAN OSAAVA 2
HALLITSEE TEHTAVAN AMMATTILAINEN 3

PYSTYY ANALYSOIMAAN JA | ERITTAIN HYVIN HALLITSEVA | 4

KYSEENALAISTAMAAN
TEHTAVAA
ASIANTUNTIJA 5
ON TEHTAVAN
VASTUUHENKILO
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KAIKILLE YHTEINEN YLEISOSAAMINEN

OMA
ARVIO

ESIMIEHEN
ARVIO

ARVIO

TAVOITE
TASO

TARVITAANKO
KEHITTAMISTOIMENPI
TEITA

PALVELUJARJESTELMAOSAAMINEN

TIETOTEKNIIKKA JA JARJESTELMIEN
HALLINTA

PROJEKTIOSAAMINEN

TOIMINNAN KOKONAISUUDEN
HALLINTA

VIESTINTA- JA
KOMMUNIKAATIOTAIDOT

YHTEISTYO- JA RYHMATYOTAIDOT

PUHELINOSAAMINEN

OPISKELIJOIDEN
OHJAUSOSAAMINEN

MONIAMMATILLISEN TIMITYON
OSAAMINEN

TYOHYVINVOINTIOSAAMINEN

HYGIENIAOSAAMINEN

ENSIAPUOSAAMINEN

TYOTURVALLISUUSOSAAMINEN

MUISTIINPANOJA
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AMMATILLINEN JA YKSILOLLINEN OSAAMINEN

OMA
ARVIO

ESIMIEHEN
ARVIO

KA
ARVIO

TAVOITE
TASO

TARVITAANKO
KEHITTAMISTOIMENPITEI
TA

ARVO- JA EETTINEN OSAAMINEN

ASIAKKAAN KOHTAAMINEN

VUOROVAIKUTUS  ASIAKKAAN
KANSSA

VUOROVAIKUTUS OMAISTEN
KANSSA

ASIAKASLAHTOISEN
TYOSKENTELYN OSAAMINEN

YKSILOVASTUISEN HOITOTYON
OSAAMINEN/OMAOHJAAJUUS

AMMATILLINEN

PAATOKSENTEKO
OSAAMINEN/HOITO- JA
KUNTOUTUSSUUNNITELMA

TOIMINTAKYKYA JA
SELVIYTYMISTA EDISTAVA JA
YLLAPITAVA OSAAMINEN

KUNTOUTTAVAN  TYOOTTEEN
KAYTTO

YHTEISOLLISYYSOSAAMINEN

PERUSHOITOOSAAMINEN

MIELENTERVEYSASIAKKAAN
SAIRAUKSIEN HOITO-
OSAAMINEN

SOMAATTISTEN  SAIRAUKSIEN
HOITO-OSAAMINEN

TERVEYDENTILAN ARVIOINTI

64




SAIRAANHOIDOLLISTEN
TOIMENPITEIDEN OSAAMINEN

LAAKEHUOLTO OSAAMINEN

APUVALINE JA HOITOTARVIKE
OSAAMINEN

RAVINTO- JA RUOKAHUOLTO
OSAAMINEN

SIIVOUSHUOLLON OSAAMINEN

KIINTEISTOHUOLLON
OSAAMINEN

PERSOONALLISET KYVYT:

VASTUULLISEN ROOLIN
HALLINTA

ONGELMANRATKAISUTAIDOT

YRITTAJYYSOSAAMINEN

ORGANISOINTIKYKY

STRESSINSIETOKYKY

MUISTIINPANOJA:
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ERITYISOSAAMINEN

OMA
ARVIO

ESIMIEHEN
ARVIO

ARVIO

TAVOITE
TASO

TARVITAANKO
KEHITTAMISTOIMENPITEIT
i

ESIMIESTAIDOT/-
TYOSKENTELYOSAAMINEN

MARKKINOINTIOSAAMINEN

TALOUSOSAAMINEN

TIETOSUOJAOSAAMINEN

LAATU- JA
VAIKUTTAVUUSOSAAMINEN

VOIMAVARA- JA
RATKAISUKESKEINEN
OSAAMINEN

ERITYISRYHMIEN OHJAUS
OSAAMINEN

TOIMINNALLISTEN- JA
KESKUSTELURYHMIEN
SUUNNITTELU, TOTEUTUS JA
ARVIOINTI OSAAMINEN

SOSIAALITURVAOSAAMINEN

MUISTIINPANOJA
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KEHITTAMISOSAAMINEN

OMA | ESIMIEHEN | KA TAVOITE | TARVITAANKO
ARVIO | ARVIO ARVIO TASO KEHITTAMISTOIMENPITEIT
A

INNOVAATIOVALMIUDET

ITSENSA, TYOYHTEISON JA
YRITYKSEN
KEHITTAMISTAIDOT

MUUTOKSENHALLINNAN
OSAAMINEN

TUTKIMUSOSAAMINEN

REFLEKTOINTIOSAAMINEN

MUISTIINPANOJA
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LITES

YRITYKSEN OSAAMISKARTTA, ARVIOINTIKUVAUKSET

Mukaillen Palkeet projektin Palvelutalon osaamiskarttaa
(Kontio & Kiviharju-Rissanen 2006) sekd Osaava
lahihoitaja 2020 (Hakala & Tahvanainen 2009, 78).
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KAIKILLE YHTEINEN YLEISOSAAMINEN

Palvelujarjestelma osaaminen

Henkild tuntee asiakkaan, organisaation, kaupungin/kunnan sekéd yleisesti koko valtion
mielenterveystyon palvelujarjestelman. Henkilo tietaa asiakkaan ja yhteison verkostotyon
merkityksen ja edesauttaa verkoston kehittamista asiakasta hyodyntavalla tavalla. Henkilo osaa
tenda yhteistyota eri verkostojen kanssa seka suunnitella ja jarjestaa tarvittavia neuvotteluja.
Henkild hallitsee palveluketjujen kokonaisuuden ja osaa toimia yhteistydssa muiden yksikoiden

kanssa.

Tietotekniikka ja jarjestelmien hallinta

Henkild kykenee tyoskentelemaan hyddyntamalla erilaisia teknologisia jarjestelmia. Henkilo osaa
kayttaa erilaisia ohjelmistoja (RAI, CITY, EFFICA). Henkilolla on hyvat atk-valmiudet (WORD,

sahkoposti) ja han hyddyntaa teknologisia viestintavalineitd tydssaan.

Projektiosaaminen

Henkild osaa suunnitella, toteuttaa ja arvioida erilaisia projekteja. Henkild kykenee kokoamaan
tyoryhman, organisoimaan vastuualueet, aikataulun seka budjetin projektille. Henkild osaa myos
arvioida projektin valivaiheita, osatavoitteiden toteumista seka kokonaisuutta realistisesti. Henkilo

osaa laatia raportin projektista seka tiedottaa siita muuta tydyhteisoa.
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Toiminnan kokonaisuuden hallinta

Henkilo tietdd palvelukodin merkityksen, sen arvot ja tavoitteet. Henkilo osaa nimeta yrityksen
strategiset linjaukset ja tietad oman osuutensa ja vastuualueensa koko yrityksen tehtavakentassa
tavoitteiden toteutumiseksi. Henkild ymmartaa myos muiden vastuualueet seka niiden sisallon ja
osaa kysya neuvoja ja delegoida tehtavia niiden mukaisesti. Henkilo tietaa yrityksen johdon,
muun tyoyhteison ja asiakkaiden vastuun ja velvollisuudet kokonaisuuden hallinnassa. Henkilo

tyoskentelee yhteisten linjausten mukaisesti.

Viestintd- ja kommunikaatiotaidot

Henkild on tietoinen omista vahvuuksista ja heikkouksista viestijand ja osaa hyodyntaa
persoonallisia ominaisuuksiaan vuorovaikutustilanteissa. Henkild osaa esiintya vapautuneesti ja
selkeasti vaativissa esiintymistilanteissa. Henkilo osaa kayttaa apunaan erilaisia viestintavalineita
ja laatia selkeita kirjallisia raportteja/suunnitelmia. Henkild osaa kertoa yrityksen toiminnasta
yhdella vieraalla kielelld. Henkild osaa kuunnella ja edetd keskustelussa tavoitteiden suuntaan ja
toimia aktiivisena tasavertaisena osallistujana keskustelutilanteessa seka kykenee perustellusti

puolustamaan eriavaa mielipidettaan. Henkild osaa arvioida viestintansa vaikutuksia.

Yhteisty0- ja ryhmatyotaidot

Henkild osaa toimia yhteistydssa muun tyGyhteison kanssa yhteisesti sovittujen periaatteiden ja
tavoitteiden mukaisesti. Henkilo on aktiivisesti mukana yhteistyo-/neuvottelutilanteissa ja on
kiinnostunut toisten osallistujien mielipiteista seka sitoutuu paatosten toteuttamiseen. Henkild
osaa kunnioittaa yhteistyokumppanin persoonallisia eroavaisuuksia ja arvoja seka hyodyntaa niita
tehdessaan toteutumiskelpoisia paatosehdotuksia yrityksen vision ja asukaslahtoisen palvelun
toteutumiseksi. Henkilo osaa johtaa kokous- ja neuvottelutilaisuuksia siten, etta niissa syntyy
turvallinen ja luova ilmapiiri. Henkild osaa ohjata myds osallistujia keskustelemaan aktiivisesti.
Henkild osaa johtaa ja toimia siten, etté kokous/neuvotteluaika kaytetaan tehokkaasti ja saadaan
aikaan konkreettisia paatoksia.
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Puhelin osaaminen

Henkilo osaa kertoa puhelimessaan selkeasti toimitettavasta asiastaan. Henkilo osaa puhelimitse
konsultoida asiakkaan asioissa eri yhteisty6tahoja (hatakeskus, omaiset, sosiaalitoimi, paivystava
terveyskeskus). Henkild osaa kirjata ja vélittdd saamansa tiedot yhteisesti sovitulla tavalla.
Henkild osaa suunnitella tyoyhteison toimintaa siten, ettd asiakkaan ja muun tydyhteison

yksityisyys toteutuu mahdollisimman hyvin asioidessa puhelimitse.

Opiskelijoiden ohjausosaaminen

Henkild osaa toimia ohjaajana ja naytonarvioijana opiskelijalle. Henkilo toimii esimerkillisesti siten,
etta osaa perustella toimintaansa opiskelijalle. Henkilo on perehtynyt opiskelijan
tyossaoppimistavoitteisiin. Henkilo osaa organisoida tydaikansa siten, ettd aikaa jaa opiskelijan
ohjaukselle. Henkilo osaa laatia yritykselle tydssaoppimissuunnitelman koko vuodelle, minka alan
ja jaksojen opiskelijoita seka kuinka monta, on mahdollisuus ohjata siten, etta se vastaa yrityksen
ja opiskelijoiden tarpeita. Henkild osaa tehda yhteistyota oppilaitosten kanssa. Henkild osaa
arvioida yrityksen arvojen ja hoitoperiaatteiden toteutumista opiskelijoiden ohjauksessa seka
antaa palautetta ja arvioida tydssdoppijan oppimissuunnitelman yrityksen arvojen ja

hoitoperiaatteiden mukaisesti. Henkilo hallitsee opiskelijan ohjausprosessin kokonaisuudessaan.

Moniammatillisen tiimityon osaaminen

Henkildlla on kyky jakaa osaamistaan ja ymmartdd muiden osaamisen merkitys. Henkilolla on
kyky tyoskennelld yhteistyossa monenlaisten ammattilaisten kanssa oman ammattiroolinsa
puitteissa. Henkilo kykenee konsultoimaan eri yhteistyotahoja kertoen havainnoistaan ja
huomioistaan asiakas- ja tydyhteisotyossa. Henkild osaa kaantya osaavan yhteisty6tahon

puoleen ratkoessaan erilaisia ongelmia.
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Tyohyvinvointiosaaminen

Henkilo on sitoutunut yllapitamaan ja kehittdmaan tyokykyaan. Henkilo osaa toteuttaa tyoajan ja -
tehtavien priorisointia yrityksen strategian ja tavoitteiden avulla. Henkild omaa itsekuria
kriisitilanteissa eika mene tunteilla mukaan vaikeisiin tilanteisiin. Henkilo osaa ohjata itseaan ja
muita ongelmanratkaisussa. Henkilo toimii siten, ettei vaaranna muun tyoyhteison tyohyvinvointia,
tyossa viihtymista tai tyoniloa. Henkilo osaa tehda toteutuskelpoisia aloitteita yrityksen
henkiloston tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Henkilo ottaa aktiivisesti osaa

tyonohjauksellisiin keskusteluihin.

Hygieniaosaaminen

Henkilo osaa arvioida hygieniaan liittyvia riskitilanteita. Henkild tuntee hygienialainsaadannon ja
paivittaa tietoa hygieniasta. Henkilo osaa arvioida muutostarpeet yrityksen ohjeistuksissa seka
kehittaa koko muun tyoyhteison osaamista. Henkilo osaa toimia itsenaisesti erityista aseptiikkaa

vaativissa toimenpiteissa.

Ensiapuosaaminen

Henkild osaa tunnistaa ja arvioida asiakkaan sydamen, tajunnan, hengityksen,
ruoansulatuselimiston ja luuston alueella olevien hairididen syyt seka kiireellisyyden ja
tarvittaessa alkaa antaa oma-aloitteisesti ensiapua. Henkild osaa tarkkailla asiakkaan voinnissa
tapahtuvia muutoksia. Henkild tunnistaa myrkytysoireet ja osaa aloittaa hoidon. Henkild osaa
arvioida asiakkaan kokemaa kipua ja aloittaa tarvittaessa ladkkeellisen tai laakkeettdman hoidon.
Henkild osaa arvioida ensiavun vaikuttavuutta ja mahdollisia jatkotoimenpiteita. Henkilo tietaa,
millainen ensiapuvalineistd tarvitaan ja paivittda sen saannollisesti. Henkilo osaa ohjata ja

perehdyttdd muuta tyoyhteisoa seka asiakkaita ensiaputoimenpiteissa.
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Tyoturvallisuusosaaminen

Henkild tuntee yrityksen tyoturvallisuussuunnitelman. Han osaa aloittaa ja organisoida
pelastustoimia pelastusyksikéiden tuloon asti. Henkild osaa ohjata muita vaaratilanteiden varalta
ja tunnistaa kriisitilanteissa turvallisuusuhat. Henkilo osaa ehkaista vaaratilanteita tiedottamalla
poikkeavuuksista muille tyoyhteison jasenille seka tyosuojeluvaltuutetulle. Henkilo toimii yrityksen

asiantuntijana muulle tyoyhteisolle.

AMMATILLINEN JA YKSILOLLINEN OSAAMINEN

Arvo- ja eettinen osaaminen

Henkild noudattaa tydssaan hyvia kaytostapoja ja osaa toimia asiakkaiden kanssa heidan
tapojaan ja tottumuksiaan kunnioittaen. Henkilo toimii yrityksen ja tydyhteison arvojen mukaisesti.
Henkild osaa soveltaa arvo-osaamistaan yksittaisissa, muuttuvissa tydtilanteissa ja asiakas- ja
tydyhteisosuhteissa ja perustella erilaisia ratkaisujaan. Henkild uskaltaa kayda/aloittaa
arvokeskustelua tydyhteisossa ja yhteistyoneuvotteluissa. Henkild osaa kuvata, miten han
toteuttaa  vastuullisuuden periaatetta tyossdan seka arvioida, miten asiakkaan
itsemaaraamisoikeus ja oikeus osallistua ja vaikuttaa hoitoaan koskevaan paatoksentekoon
toteutuu. henkild osaa kuvata, miten han ottaa tyossaan huomioon asiakkaan yksildllisyyden.
Henkild osaa myOs arvioida omaa arvomaailmaansa suhteessa asiakkaiden seka tydyhteison
arvoihin seka kuvata, mitka arvot hanelle itselleen ovat tydssa tarkeita ja miten ne ohjaavat hanen
tyotaan yrityksessa. Henkilo on myos aktiivinen kehittamaan omaa ja tydyhteison arvo-osaamista
analysoimalla yrityksen toimintaa. Henkild osaa antaa rakentavaa, kriittista palautetta toiminnasta

ja ehdottaa ratkaisuja ongelmatilanteissa.
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Asiakkaan kohtaaminen

Henkilo osaa kohdata mielenterveysongelmaisen asiakkaan kunnioittavasti seka ohjata ja auttaa
asiakkaan kokemissa erilaisissa tunnetiloissa, kuten ahdistus, masentuneisuus, surullisuus ja
levottomuus. Henkilo osaa kohdata asiakkaan kunnioittaen hanen yksildllista persoonallisuutta
seka tukien hanen voimavarojaan arkipaivan tilanteissa tasavertaisena yhteistyokumppanina.
Henkild on rauhallinen ja ammattimainen kohdatessaan asiakkaan. Henkilo osaa kohdata

asiakkaan vastuullisena aikuisena avun tarpeen syysta riippumatta.

Vuorovaikutus asiakkaan kanssa

Henkild ymmartaa avun tarpeessa olevaa asiakasta ja osaa ohjata/opastaa hanté ilmaisemaan
omia tunteitaan ja ajatuksiaan. Henkilo osaa arvioida, miten ammatillinen vuorovaikutus ja
empaattisuus toteutuvat hanen hoito- ja kuntoutustyossaan. Henkilo osaa toimia rakentavasti ja
luovasti yllattavissa tilanteissa mm. haastavan asiakkaan ja omaisen kanssa tai monimutkaisissa
vuorovaikutustilanteissa. Henkild osaa analysoida ja arvioida vaativia vuorovaikutustilanteista ja

kehittaa tilanteisiin sopivia ratkaisuvaihtoehtoja.

Vuorovaikutus omaisten kanssa

Henkildo osaa tehda yhteistyotd omaisten kanssa asiakkaan edun mukaisesti ja ohjata omaiset
mukaan suunnittelemaan ja toteuttamaan asiakkaan kuntoutussuunnitelmaa. Henkild osaa
havainnoida asiakkaan ja tdman omaisten valisia vuorovaikutussuhteita ja tarpeen vaatiessa
kannustaa tai rajoittaa niitd asiakkaan edun mukaisesti. Henkild uskaltaa kohdata haastavankin
omaisen tasavertaisesti siten, ettad asiakkaan hoitoa eivat ohjaa omaisen toiveet, jos ne ovat
erilaiset kuin asiakkaan. Henkilo osaa toimia myos omaisten tukena ohjaten heita tarvittaessa
muiden tukitoimien piiriin. Henkilo osaa kehittaa tyoyhteisdaan niin, ettd omaiset voivat osallistua
halutessaan yrityksen toimintaan. Henkild osaa myos tunnistaa asiakkaan ja omaisen valisessa
vuorovaikutuksessa tapahtuvat ristiriitatilanteet ja mahdollisuuden, ettd asiakas joutuu
hyvaksikayton tai kaltoin kohtelun kohteeksi.
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Asiakaslahtoisen tyoskentelyn osaaminen

Henkild osaa muuttaa omia toimintatapojaan eri tydtilanteissa asiakkaan yksildllisten tarpeiden ja
tilanteen mukaan asiakkaan arvokkuutta kunnioittaen ja samalla asiakkaan turvallisuus huomioon
ottaen. Omaohjaaja o0saa hyddyntda asiakkaan eldmankokemusta ja voimavaroja
suunnitellessaan asiakkaan yksilollista hoitoa yhdessa asiakkaan kanssa. Ristiriitatilanteissa
henkilo osaa ottaa asiakkaan toiveet huomioon ja l0ytaa sellaisia ratkaisuja, ettd asiakkaan
selviytymiskyky ja terveysongelmat tulevat otetuiksi huomioon ratkaisuissa asiakkaan turvallisuus
turvaten. Henkilo kykenee tunnistamaan ja arvioimaan, milloin asiakkaalla ei ole edellytyksia
itsenaiseen paatoksentekoon. Henkilo osaa edustaa asiakasta hanen hoitotahtoaan toteuttaen ja
tehda asiakaslahtoisesti ja vastuullisesti asiakkaan edun mukaisia paatoksia yhdessa asiakkaan

yhteistyoverkoston kanssa seka tiedottaa niista muille hoitoon osallistuville tahoille.

Yksildvastuisen hoitotydn osaaminen/omaohjaajuus

Omaohjaaja osaa arvioida omaa rooliaan ja vastuullisuuttaan asiakkaan yksildllisten tarpeiden
suunnittelussa ja toteuttamisessa. Henkild osaa johtaa erilaisia yhteistyoneuvotteluja ja tietaa,
miten eri tilanteissa hoito- ja palveluketjut toimivat ja mista hakea apua asiakkaan
ongelmatilanteissa. Henkild toimii uusien omaohjaajien mentorina. Omaohjaaja paivittaa
asiakkaan kuntoutussuunnitelmaa saanndllisesti ja tiedottaa siita yhteistyotahoja ja muuta

tydyhteisda. Omaohjaaja jarjestaa kuukausittaiset keskustelut asiakkaan kanssa.
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Ammatillinen paatoksenteko osaaminen/hoito- ja kuntoutussuunnitelma

Omaohjaaja osaa tehda kattavan kuntoutussuunnitelman asiakkaan kanssa huomioiden
asiakkaan psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset voimavarat ja tuen tarpeen sekd asiakkaan
ilmoittamat hoidon tavoitteet. Omaohjaaja kykenee valitsemaan tavoitteiden paasemiseksi keinot
perustellen, miten niiden avulla pyritdéan saavuttamaan kuntoutustavoitteet seka arvioida
tavoitteiden toteutumista saanndllisesti asiakkaan kanssa. Omaohjaaja osaa kayttaa asiakkaan
toimintakykya ja terveydentilaa koskevia mittareita, kuten RAI, muisti- seka ravitsemustesti.
Omaohjaaja osaa reagoida havainnoimiinsa asiakkaan terveydentilassa tai toimintakyvyssa
tapahtuneisiin muutoksiin, tarkistaa kuntoutussuunnitelman ja tarvittaessa ottaa yhteytta muihin
yhteisty6tahoihin. Omaohjaaja osaa ohjata asiakastaan yhteiséllisiin tuokioihin, toiminnallisiin
ryhmiin, talon ulkopuolisiin tapahtumiin/toimintoihin sek& mahdolliseen tydtoimintaan asiakkaan

voimavarat huomioon ottaen.

Toimintakykya ja selviytymista edistava ja yllapitava osaaminen

Henkild ymmartad, miten asiakkaalle diagnosoidut sairaudet vaikuttavat asiakkaan
selviytymiseen jokapaivaisissa arjen toiminnoissa. Henkild osaa havainnoida asiakkaan voinnissa
tapahtuvia muutoksia ja kirjata ne selkeasti seurantalomakkeelle. Henkild osaa itsendisesti
arvioida, mista asiakkaan tilassa tapahtuneet muutokset voivat johtua seka arvioida, milloin
konsultoida yhteistyotahoja tai ohjata asiakas jatkohoitoon. Henkild osaa ohjata myds muita
hoitoon osallistuvia havainnoimaan ja kirjaamaan ylos asiakkaan tilassa tapahtuneista
muutoksista. Henkilo osaa selostaa asiakkaan sairauden kulun, luonteen seka hoitoperiaatteet

muille yhteistyotahoille seka opiskelijoille.

Kuntouttavan tydotteen kayttd

Henkilo kykenee laatimaan asiakkaalle toimivan ja kattavan kuntoutussuunnitelman seka viikko-
ohjelman. Henkild kannustaa ja rohkaisee asiakasta toimimaan mahdollisimman itsendisesti
asiakkaan voimavarat huomioiden. Henkild tydskentelee asiakkaan kanssa aina kuntouttava

tyoote huomioiden ja asiakkaan itsendisyytta tukien.
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Yhteisollisyysosaaminen

Henkilo osaa kuvata, mitd yhteisollisyydella asumisyksikossa tarkoitetaan, ja mita se tarkoittaa
hanen tyossaan autettaessa asiakkaita. Henkild osaa arvioida yhteiso-/ryhmatilanteiden
toimivuutta asiakkaiden viihtyvyyden ja kuntoutumisen kannalta siten, etta asiakas voi kokea
yhteistilanteet miellyttaviksi ja ihmisarvoa kunnioittaviksi. Henkild osaa ohjata asiakkaita
toimimaan yhteistilanteissa toisia asiakkaita kunnioittaen. Henkilo osaa suunnitella ja toteuttaa

erilaisia yhteisollisia toimintoja.

Perushoito-osaaminen

Henkild omaa monipuolista kokemusta perushoidosta ja osaa ottaa huomioon asiakkaan
sairaudesta johtuvat erityistarpeet siistimisessa ja hygienianhoidossa. Henkilo osaa paattaa
itsenaisesti asiakkaan kanssa yksilollisesta perushoidosta ja ohjata muita yhteistyotahoja seka
omaa kokonaisvaltaisen tyootteen asiakkaiden auttamisessa. Tydskentely on eettisesti
laadukasta ja perustuu kuntoutussuunnitelmaan seka tahtaa eldmanlaadun parantamiseen ja

asiakkaan kuntoutumiseen.

Mielenterveysasiakkaan sairauksien hoito-osaaminen

Henkilo osaa kohdata erilaisista mielenterveys- ja paihdeongelmista karsivia asiakkaita
rauhallisesti ja ihmisarvoa kunnioittaen. Henkilon tietamys erilaisista sairauksista nakyy
jokaisessa tydvaiheessa ja henkild osaa neuvoa erityistarpeessa olevista asiakkaista myos muuta
tyoyhteisoa. Henkilo tietdd, miten aggressiivista, ahdistunutta, riippuvuusongelmaista,
psykoosissa olevaa tai suisidaalista asiakasta tulee kohdella ja hoitaa tai hoitoon ohjata. Henkild
ymmartaa sairauden oireet seka niihin tarvittavan laakitykseen ja osaa soveltaa oppimaansa

kaytannon tyossa.
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Somaattisten sairauksien hoito-osaaminen

Henkilo tietad yleisimmat somaattisen puolen vaivat asiakkaiden hoidossa ja osaa neuvoa
asiakkaan hoitoonohjauksessa. Henkilo tietaa laakkeellisia tai laakkeettomia keinoja
lieventaakseen asiakkaan kiputiloja. Henkilo kykenee konsultoimaan laakaria omatoimisesti
asiakkaan tilanteesta. Henkilo kykenee antamaan neuvoja ja tukemaan asiakasta sairauksien

omahoitoon.

Terveydentilan arviointi

Henkilo osaa arvioida asiakkaan terveydentilassa tapahtuvia muutoksia eri tilanteissa ja tietaa
asiakkaan sairauksiin liittyvat riskitekijat. Henkilo osaa arvioida, milloin hoito voidaan toteuttaa
asumisyksikossa ja milloin hoito edellyttaa sairaala tutkimuksia. Henkilo kykenee ohjaamaan
myods muuta tyoyhteisoa asiakkaan terveydentilan arvioinnissa. Henkild kykenee kirjaamaan

hoitoyhteenvedon havainnoistaan ja tietoonsa perustuen ammattimaisesti jatkohoitoa varten.

Sairaanhoidollisten toimenpiteiden osaaminen

Henkild ymmartaa asumisyksikossa suoritettavien sairaanhoidollisten toimenpiteiden tarkoituksen
ja vaikutustavan seka toimenpiteen valmisteluun liittyvat laatukriteerit. Henkild osaa ohjata ja
opettaa muuta tyOyhteisda toimenpiteiden suorittamiseen. Henkild kykenee tekemaan mm.
verenpaineen mittauksen ja hemoglobiinin ja CRP:n ottamisen asiakkaalta. Henkilo antaa
terveysneuvontaa asiakkaille seka pitaa itsenaisesti taitonsa sairaanhoidollisiin toimenpiteisiin
littyen ajan tasalla. Henkild huolehtii asiakkaiden sairaanhoidollisista toimenpiteista
kokonaisvaltaisesti muuta tyoyhteis6a ohjaten ja opettaen.
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Laakehuolto osaaminen

Henkild hallitsee eri ladkkeiden antotavat seka selittaa asiakkaalle ja omaisille laakehoidon
tavoitteet ja vaikutukset. Henkilo osaa itsendisesti seurata ja arvioida asiakkaan laékehoitoa ja
ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin seurantatietojen perusteella. Henkilo osaa konsultoida laakaria
ladkitykseen liittyen. Henkilo osaa arvioida eri laakkeiden yhteisvaikutuksia tai sivuvaikutuksia ja
arvioida, milloin on tarvetta konsultoida laakaria laakehoidon uudelleen arvioimiseksi. Henkilo
osaa hakea tarvittavaa tietoa eri tiedonhakumenetelmilla. Henkilo osaa antaa asiakaskohtaisesti
maarattya tarvittavaa laakitysta, ja arvioida, onko se tarpeen, ja miten se vaikuttaa asiakkaan

tilaan.

Apuvaline ja hoitotarvike osaaminen

Henkilo tietaa apuvalinejakeluverkoston ja osaa hankkia ja avustaa asiakasta saamaan
asianmukaiset apuvalineet. Henkild osaa neuvoa asiakasta apuvalineen kaytossa seka opastaa

sen huollossa. Henkilo tunnistaa asiakkaan tarpeen apuvalineen hankintaan.

Ravinto- ja ruokahuolto osaaminen

Henkild osaa ohjata asiakasta monipuolisen ravinnon saannissa ja hankinnassa ottaen huomioon
erityistarpeet ja taloudellisuuden. Henkild osaa ohjata asiakasta valmistamaan monipuolista ja
terveellistd ruokaa. Henkild osaa myds huomioida asiakkaan ruokailua haittaavat tekijat, kuten
hampaiden ja suun kunnon ja suunnitella ratkaisua ongelmiin. Henkilo pitaa itsensa ajan tasalla
erityisruokavalio tiedon ja tuotteiden suhteen. Henkilo osaa ohjata ja jakaa tietoa muille
tyéryhmansa jasenille. Henkilo osaa nahda ravitsemushoidon kokonaisuuden asiakkaan kannalta
ja suhteuttaa toimintansa siihen. Henkild osaa myo0s ohjata muuta tydyhteisoa ymmartamaan

jokaisen asiakkaan ravitsemushoidon ja ruokaluun liittyvat erityistarpeet.
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Siivoushuollon osaaminen

Henkild osaa toimia itsendisesti oftaen huomioon asiakkaan erityistarpeet ja yksilolliset
voimavarat siistimisessa ja kodinhoidossa. Henkild osaa ohjata asiakasta toimimaan
mahdollisimman omatoimisesti. Henkilo tiedostaa siivous- ja kodinhuollon toimintaan liittyvat riskit
ja osaa ennaltaehkaista ongelmien syntymista. Henkilo osaa kehittaa yrityksen tyotapoja

tyontekija- ja asiakaslahtoisesti.

Kiinteistohuollon osaaminen

Henkilo osaa kayttaa yrityksessa olevia teknisia laitteita ja ohjata niiden kaytossa muita. Henkild
osallistuu osaltaan toimivien asuntojen ja yhteistilojen suunnitteluun ja kehittamiseen. Henkilo on
vastuullinen huolehtiessaan yrityksen ja asiakkaiden teknisten laitteiden toimivuudesta ja
osallistuu yrityksen ympariston viintyvyyden, turvallisuuden ja toimivuuden suunnitteluun ja
toteutukseen. Henkilo kirjaa kiinteistdssa ilmenneet puutteet ja tiedottaa niistd muita. Henkilo tilaa

tarvittaessa yhteistyotahoja suorittamaan kiinteistonhoidollisia tehtavia.
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Persoonalliset kyvyt

Vastuullisen roolin hallinta

Henkild kykenee ottamaan vastuullisen roolin hallintaansa ja ohjaamaan muuta

tyoyhteisoa ja asiakkaita vastuunsa mukaisesti asiantuntijan roolissa.

Ongelmanratkaisutaidot

Henkilo kykenee ratkaisemaan ongelmia itsendisesti, kuten asiakkaan katoamistilanteet.

Henkild kykenee yllapitamaan turvallista ilmapiiria asiakkaiden ja tydyhteison kesken.

Yrittajyysosaaminen

Henkild on kiinnostunut yrityksen tulevaisuudesta ja kykenee kehittamaan sita

yrittajamaisesti.

Organisointikyky

Henkild kykenee organisoimaan mm. oman tyopaivansa sisallon muun tydyhteison
kanssa tasapuolisesti ja kuormitus huomioon ottaen. Henkilollda on kyky organisoida
erilaisia palavereja ja toiminnallisia virikkeita aikataulullisesti ja muut resurssit huomioon

ottaen.

Stressinsietokyky

Henkild kykenee sailyttamdan ammattimaisuutensa erilaisissa kriisitilanteissa ja

avustamaan asiakkaita ja muuta tyoyhteis6a selviamaan erilaisista ongelmatilanteista.
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ERITYISOSAAMINEN

Esimiestaidot/-tyoskentelyosaaminen

Henkilo tietaa esimiestyohon liittyvien tehtavien kokonaisuuden ja kykenee hoitamaan
henkilostohallinnollisia tydtehtavia. Henkilo ymmartaa prosessien merkityksen ja talousajattelun
nakokulman. Henkild kykenee oftamaan paivystysvastuun myota vastuun koko yrityksen
toiminnasta ja ohjaamaan henkilostoé@ ongelmatilanteissa. Henkilo osaa ottaa puheenjohtajan

roolin ja johtaa keskustelua yhteisissa kokouksissa.

Markkinointi osaaminen

Henkild ymmartaa edustavansa yritysta ja sen, miten han omalla k&ytoksellaan viestittaa kuvaa
tydyhteisostaan. Henkild osaa esitelld koko organisaation toimintaa ja ymmartaa yrityksen
tarkoituksen seka sen, miten palveluiden piirin hakeudutaan. Henkild osaa ohjata ja neuvoa
asiakkaita toiminnasta vastaavien henkildiden luo tai tarvittaessa esittelemaan, neuvottelemaan

ja markkinoimaan palveluja myos itse.

Talousosaaminen

Henkilo osaa lukea tulosraporttia ja pystyy arvioimaan toiminnan taloudellista merkitysta. Henkild
osaa  suunnitella  toimintaansa  taloudellisia ~ nakokulmia  siimallapitaen,  omaa
kokonaisnakemyksen ja kykenee ohjaamaan muuta tyoyhteisoa taloudellisessa ajattelussa.
Henkilo ymmartaa tekemiensa suunnitelmien taloudelliset kustannukset ja suhteuttaa ne

kokonaiskustannuksiin ja tuloihin. Henkilo osaa laatia pienimuotoisia budjetteja.
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Tietosuojaosaaminen

Henkilo tietad vaitiolo- ja tietosuojamaaraykset ja toimii aina niitd noudattaen. Henkilo tietaa,
missa ja miten asiakasasiakirjoja sailytetdan, ja milla perustein asiakkaan hoitotietoja saa
luovuttaa muille hoitaville tahoille. Henkilo toimii eettisesti asiakkaita ja muuta tyOyhteisoa
kunnioittaen keskustellessaan yrityksen ulkopuolella yritykseen liittyvista asioista. Henkilo osaa

tehda merkinnat asiakaskirjoihin aina asiakasta arvostaen ja ammatillisesti oikeaoppisesti.

Laatu- ja vaikuttavuusosaaminen

Henkilo osaa tyoskennelld laadukkaasti ja yrityksen laatuarvoja kunnioittaen. Henkilo kykenee
suunnittelemaan ja toteuttamaan laadullisesti hyvaa hoitoa asiakkaille ja tehda aloitteita hoidon
kehittamiseksi. Henkild kykenee osallistumaan laatujarjestelman laadintaan. Henkilo kykenee

paivittdmaan yrityksen hoito- ja kuntoutusprosesseja kayttaen hyodyksi QPR -jarjestelmaa.

Voimavara- ja ratkaisukeskeinen osaaminen

Henkild osaa suunnitella, toteuttaa ja arvioida ratkaisukeskeisyyteen perustuvaa yksildllista
asiakkaan ohjausta. Henkild kykenee saamaan asiakkaan voimavarat kdyttoon ja saamaan
asiakkaan ratkaisemaan omia ongelmiaan. Henkilo tietdd oireidenhallinnan periaatteet ja
hyodyntaa oireidenhallintamenetelmia tyossaan asiakkaiden kanssa. Henkild osaa arvioida

tydskentelyn merkitysta asiakkaan voinnissa.

Erikoisryhmien ohjausosaaminen

Henkilo tietaa ja osaa hoitaa my0s mielenterveysongelmaisten erityisryhmia, kuten epavakaasta
persoonallisuushairiosta, ADD, Asperger ja ADHD hairidista karsivat seka muut erityisryhmat.
Henkilo kykenee ohjaamaan myos muuta tyoyhteisoa erityisryhmien hoidossa. Henkilo etsii tietoa
erityisryhmista ja hyodyntaa sita tyossaan. Henkilo arvostaa eri kulttuureista tulevia asiakkaita ja
huomioi tydssaan erilaiset uskonnot, erilaiset toimintakyvyn tukemisen tarpeet seka erilaiset

maailmankatsomukset.
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Toiminnallisten- ja keskusteluryhmien suunnittelu, toteutus ja arviointi

Henkilo tietad virikkeellisyyden merkityksen asiakkaan elaman hallinnan tukemisessa. Henkilo
osaa suunnitella, toteuttaa ja arvioida erilaisia toiminnallisia ryhmia seka kehittaa niitd. Henkilo
osaa luoda uutta sisaltoa ryhmiin ja hyodyntaa omaa tietamystaan ja koulutustaan ryhmien
suunnittelussa. Henkilo osaa motivoida asiakkaita osallistumaan ryhmiin ja arvio heidan

kehittymistaan niissa.

Sosiaaliturvaosaaminen

Henkilo osaa auttaa asiakasta taloudellisten asioiden hoidossa, etuuksien hakemisessa seka
yhteistyossa edunvalvontaan. Henkilo tietaa, miten maksut maaraytyvat ja minka verran palvelut
maksavat asiakkaan tuloilla. Henkild osaa arvioida asiakkaansa muun taloudellisen tilanteen ja
varmistaa sen, etta asiakkaalla on oikeus tiettyihin etuisuuksiin. Henkilo osaa myos arvioida
asiakkaan taloudellisia kriiseja ja auttaa asiakasta selvittdmaan kriiseja yhteistyotahojen kanssa.
Henkild toimii yrityksen sosiaaliturvan asiantuntijana ja osaa perehdyttdd muuta tyOyhteisoa

sosiaaliturvaan liittyvissa asioissa.
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KEHITTAMISOSAAMINEN

Innovaatiovalmiudet

Henkild on innokas ja kehittymismyOnteinen. Henkild kykenee luovasti ja suunnitelmallisesti
laatimaan ja toteuttamaan erilaisia uusia kehitysideoita. Henkilo on halukas osallistumaan

kehittamistyohon eri osa-alueilla ja valmis ottamaan vastuuta kehittamistyossa.

Itsensa, tyoyhteison ja yrityksen kehittamistaidot

Henkil6lla on kyky kehittaa itseansa jatkuvasti ja ymmartad muuttuvan toimintaympariston ja koko
yhteiskunnan muutostrendeja ja niiden vaikutusta omaan tyohon. Henkilon tyskentely on
kiireetontd, suunniteltua ja tulevaisuuden tavoitteisiin tahtdavaa. Henkild on sitoutunut
edistdmaan tyoyhteisonsa kehittymista ja tukee yhteison yhdessa oppimista. Henkild kykenee
antamaan ja vastaanottamaan palautetta ja kehittymaan niiden seurauksena. Henkild osaa
tunnistaa omat vahvuutensa ja laatia itselleen osaamiskartan avulla toteuttamiskelpoisen
kehittymissuunnitelman. Henkild osaa arvioida ammattitaitoaan yrityksen arvojen, vision ja

toimintaperiaatteiden avulla.

Muutoksenhallinnan osaaminen

Henkild kykenee toimimaan muutostilanteissa joustavasti ja muuta tydyhteisda kunnioittaen ja
tukien. Henkild nakee muutokset kehittamistoimenpiteind ja antaa rakentavaa palautetta
muutoksiin liittyvissa asioissa. Henkilon kyky joustaa muutosvaiheessa nakyy ammatillisena

kehittdmishaluisuutena.

85



Tutkimusosaaminen

Henkild osaa etsia tietoa eri tiedonhakuvalineitd hyddyntaen. Henkild tuo uuden tiedon myos
yrityksen  kayttoon. Henkild kykenee tutkimaan asiakokonaisuuksia ja laatimaan niista
yhteenvetoja. Henkilollda on taito laatia erilaisia suunnitelmallisia raportteja/projekteja

tutkimustyohon paneutuen.

Reflektointiosaaminen

Henkilo osaa kriittisesti analysoida ja pohtia omaa toimintaansa, sen seurauksia ja perusteita.
Henkilo kykenee yllapitamaan oppimistaan tekemisen ja ajattelun valilla. Henkilo osaa aktiivisesti
tarkastella ja kasitella uusia kokemuksiaan ja heijastaa uutta tietoa tai uusia nakokulmia

aikaisempiin tietoihinsa.
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OSAAMISKARTOITUS, KEHITTAMISSUUNNITELMALOMAKE

LITE 6

- *-merkityt osaamisalueet ovat osaamisprofiileihin perustuvia osaamisia, jotka ovat siis

tarkeimmat kehittamisenkohteet yrityksen strategian ja tavoitteiden saavuttamiseksi

KEHITETTAVAT OSAAMINEN KEHITTAMISEN AIKATAULU | ARVIOINTI
OSAAMISALUEET | NYT/TAVOITE- | TOIMENPITEET JA

OSAAMINEN SEURANTA
SUUNNITELMA TEHTY: ALLEKIRJOITUKSET:

Mukaillen Hatdsen kehittdmissuunnitelman mallia (Haténen 2011, 106).
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