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THVISTELMA

Tama kehittdmishanke on toteutettu A-klinikkas&ation Hameen palvelualueen Eh-
kaisevén paihdetyon yksikkdon Nuorten Selvikseen. Kehittdmishanke oli toimin-
tatutkimuksellinen hanke ja sen tavoitteena oli méaaritella Nuorten Selviksen péi-
vystysvuoroissa tarvittavat osaamisalueet osaamiskartaksi ja luoda maariteltyjen
osaamisalueiden pohjalta osaamiskartoitus, joka jatkossa toimii péivystéjien osaa-
mistason mittarina.

Nuorte Selviksen péivystajista muodostettiin osaamiskarttatyoryhman, jonka
kanssa yhdessa maariteltiin Nuorten Selviksen ydinosaamiset osaamiskartaksi.
Osaamiskartan valmistuttua tehtiin sen pohjalta osaamiskartoituskysely-lomake.
Osaamiskartoitusta ei voitu toteuttaa hankkee aikana, sill& Nuorten Selviksessa oli
samanaikaisesti koko toiminnan kehittdminen seka uusien péivystajien rekrytointi
meneillddn. Osaamisen johtamisen tietoperustan ja osaamiskartta tyéskentelyn
avulla kehittdmishankkeessa muodostui myds ehdotelma osaamisen johtamiseen
vaadittavista elementeistd Nuorten Selviksen toiminnan koordinoimiseksi.

Osaamiskartan valmistuttua on sité heti kdytetty uusien péivystajien rekrytoinnin
ja perehdyttdmisen apuvélineend. Jatkossa sen tarkoituksena on toimia osaamisen
arvioinnin ja kehittdmisen valineend osaamiskartoituskyselyn liséksi. Jatkotutki-
musaiheena esitdn osaamiskartoituskyselyjen toteutumisen seurannan ja osaamis-
kartan uudelleen arvioinnin ja kehittdmisen. Sekd miten osaamiskartan sisallolla
on pystytty vastaamaan valtakunnallisiin ja paikallisiin ehkéisevan paihdetyon lin-
jauksiin. Liséksi olisi hyva tarkistella miten osaamisen johtaminen on toteutunut
Nuorten Selviksessa.

Osaamisen johtamisen avulla voidaan vahvistaa organisaation ja tydyhteison elin-
voimaisuutta sekd vastata ajankohtaisiin tarpeisiin, kuten Nuorten Selviksen osaa-
misen méadrittelyyn ja mahdollisuuteen ennakoida tulevia osaamistarpeita.

Asiasanat: osaaminen, osaamisen johtaminen, osaamiskartta- ja kartoitus, ehkai-
seva pdihdetyo
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ABSTRACT

This development project was made in cooperation with the A- Clinic foundation
at the Preventive work unit, Nuorten Selvis. This development project is action re-
search. The main purpose of this study was to define areas of expertise of Nuorten
Selvis and make a knowledge survey form. The knowledge survey form will work
as a skill lever meter.

| formed a group of duty officers, and together we defined core competencies for

Nuorten Selvis duty officers. Based on this competence map, | created knowledge
survey form. I couldn’t carry out survey becouse of the recruitment and develop-

ment work, which was going on during this development project. The knowledge
management data and competence map helped me to make a scheme for elements
that are needed in knowledge management cordination at Nuorten Selvis.

As soon as the competence map was ready, it was used as a tool for recruitment
and orientation to work. In the future it will work as a competence evaluation and
development tool together with knowledge survey. As a further research topic |
suggest an evaluation of the comleted survey and finding out how the competence
map and survey are developed in the future. In addition, it can be surveyed how
the competence map aswers the national and local policies on preventive work. It
would also be good to check how knowledge management has been improved at
Nuorten Selvis.

With knowledge management we can strengthen the vitality of organization and
working community and respond to the current needs such as the ones outlined in
this study: the competence of Nuorten Selvis and the opportunity to anticipate fu-
ture needs.

Key words: knowledge, knowledge management, competence map, knowledge
survey, preventive work
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveystoimialoilla linjajohto tekee paivittain paatoksia henkildston
johtamisessa. Kapea-alainen osaaminen ty0ssé ei enaa riitd, vaan yksilén osaamis-
vaatimukset ovat laajentuneet tydssa. Ammatillisen peruskoulutuksen jélkeen
osaamista on kehitettava tiedon jatkuvan muuttumisen vuoksi. Ty0ssa ja organi-
saatiossa oppimista on kehitettava, silld tyontekijat eivét voi olla koko ajan “’tyo-
paikan ulkopuolella” koulutuksissa. Henkildstén osaaminen on siis avain vaikutta-
viin hyvinvointipalveluihin. Toisin sanoen ihmisten osaamisen johtaminen on
olennainen osa organisaation strategiaa ja linjajohdon vastuulla. Organisaation né-
kokulmasta kysymys on siitd, mikd on organisaatiossa sdilytettdvaa ja kehitettavaa
ydinosaamista. Yksilon nakdkulmasta kysymys on tyontekijan ammattitaidosta,
asiantuntijuudesta, kvalifikaatiosta ja kompetenssista. Johtamisen tehtédvéana on
yhdistda nama kaksi nakokulmaa toisiaan tukevaksi. (Huotari 2009, 192; Kivinen
2008, 17; Lammintakanen 2011, 250.)

Osaamisen johtaminen on ollut kasvavan kiinnostuksen kohteena ja organisaatioi-
den tulisi luoda malli strategisen osaamisen johtamisen toteutumisesta johtamisen
kaytanndssa. Strategisessa osaamisen johtamisessa kuin johtamisessa muutoinkin,
johtaminen on kokonaisuus, jossa leadership (ihmisten johtaminen) ja manage-
ment (asioiden johtaminen) kietoutuvat toisiinsa. Nain ollen osaamisen johtamista
voidaankin kuvata sateenvarjokésitteeksi, joka siséltda monia lahikésitteita. Sa-
teenvarjokaésite kuvastaa hyvin osaamisen johtamisen monimuotoisuutta ja kehit-
tyvyytta. (Huotari 2009, 12-15.)

Osaamisen kehittdminen ja uuden oppiminen ovat menestystekijoita organisaa-
tiolle. (Lof 2010, 6.) Syddénmaalakka (2007, 16) kuvaa, kuinka osaaminen organi-
saation siséll& ei enda riitd, vaan muuttuvassa ymparistossa kehittamisprosessin
hallinta tulee kriittiseksi menestystekijaksi. Tama edellyttdd ymmarrysta oppivasta
organisaatiosta, eli ymmarrysta niin yksilo- kuin tiimitason oppimisprosessista.
Osaamisen tydstamisessd ensimmaiset kKysymykset yleensa ovat seuraavanlaisia:
mité ovat organisaation ydinosaamiset, mit4 osaamista tarvitaan ja miten osaa-
mista tulee mitata? Muun muassa naihin kysymyksiin haetaan vastauksia myos

tassa kehittdmishankkeessa.



Kehittdmisen tavoitteena on yleensé uusien palvelujen, menetelmien tai jarjestel-
mien aikaansaaminen tai jo olemassa olevien parantaminen. Uusien toimintatapo-
jen ja toimintamuotojen kayttoonotto vaatii usein kehittdmistoimintaa pohjalle.
Kehittdminen koskettaa organisaatiossa yleensé kaikkia eiké vain kehittajia ja se
kohdistuu organisaatioon ja sen rakenteisiin, toimintakéytantoihin ja prosesseihin
ja henkiloston osaamiseen. (Heikkild, Jokinen, Nurmela 2008, 55.) Haasteena so-
siaali- ja terveydenhuollossa on vetovoimaisuus, henkildston saatavuus ja jaksa-
minen. Sosiaali- ja terveydenhuollossa tarvitaan osaavaa johtamista turvatak-
semme ammattitaitoisen, tydssaan viihtyvan ja jaksavan henkildston. Kasteohjel-
man tavoitteiden mukaan osaamisen johtamisella turvataan toimivat palvelut seké
osaava ja hyvinvoiva henkilosto. (KASTE 2012-2015, 18.)

Tassa kehittamishankkeessa taustalla vaikuttaa myds Kansallinen mielenterveys-
ja paihdesuunnitelma vuosille 2009-2015 sek& Hameenlinnan seudun Mielenter-
veys- ja pdihdetyOn toimintaohjelma 2010-2015. Kansallinen mielenterveys- ja
paihdesuunnitelma ottaa kantaa mielenterveys- ja paihdetyon kehittdmiseen. Eh-
dotukset jakautuvat neljéksi painopistealueeksi: asiakkaan aseman vahvistuminen,
mielenterveyden ja paihteettdmyyden edistdaminen, ongelmia ja haittoja ehkaise-
van péihdetyon tehostaminen seké palvelujarjestelmén kehittdminen. (Terveyden
ja hyvinvoinnin laitos 2009, 14-38.) Hameenlinnan seudun Mielenterveys- ja
paihdetydn toimintaohjelma 2010-2015 linjaa, ettd kuntalaiset osallistuisivat
paihde- ja mielenterveystyohon, kaikki tyontekijat tekevét rohkeasti mielenter-
veys- ja pdihdety6td, ehkéistdan yhdessa mielenterveys- ja paihdeongelmia, tue-
taan nuorten kasvuyhteisojé ja ohjataan suunnitelmallisesti mielenterveys- ja péih-
depalvelujen toteutusta. (Seudullinen mielenterveys- ja paihdetydn ohjelma 2010
2015, 6.)

Kehittdmishankkeen taustaorganisaationa on A-klinikkasaatio, jonka palvelutuo-
tanto uudistui tammikuussa 2013. A-klinikkas&ation valtakunnalliset hoitopalvelut
yhdistettiin viideksi palvelualueeksi, jotka ovat Lansi-Suomen, Pirkanmaan, H&-
meen, Uudenmaan ja Itd&-Suomen palvelualueet. Omana yksikkonaén toimii li-
séksi Jarvenpaan sosiaalisairaala. Laajemmilla palvelualueilla A-klinikkaséétio ta-

voittelee joustavampaa palvelujen saatavuutta kuntalaisille ja monipuolisempaa



palveluvalikkoa kuntien tarpeisiin. Tavoitteena on tuottaa yksittaisten hoitopalve-
lujen lisdksi my6s kustannusvaikuttavia palveluketjuja paihdeongelmista kérsi-
ville. (A-klinikkasaatio, 2012)

Palvelualuemuutosten liséksi tapahtui myos yksikoitten muutoksia. Hameen pal-
velualueella Nuorten Selvis (entinen Nuorten Selviamisasema) liitettiin kevaalla
2012 osaksi Ehkaisevén paihdetyon yksikkod. Viikonloppuiltaisin kaupungilla
nuorten parissa paivystava Selvis on perustettu vuonna 1988 vastaamaan senhetki-
siin tarpeisiin. Toimintaymparistéssa tapahtuneiden muutosten myota Nuorten
Selviksen kehittdminen on osoittautunut valttdmattoméksi: esimerkiksi nuorten
viikonlopunviettotapojen muutoksen my6td padivystystoimintaa on syyta kehittaa
tahé&n paivaén paremmin sopivaksi. Koska v. 1988 kéynnistyneen Nuorten Selvis-
toiminnan sisalto ja esimerkiksi paivystajien osaamisvaatimukset on dokumen-
toitu hyvin puutteellisesti, on kehittdmishankkeessa luotava uudet rakenteet aiem-

man toiminnan tilalle.

Nuorten Selviksen keskeisimpia kehittdmistarpeita on kartoitettu kesésta 2012 al-
kaen. Hameen palvelualueen Ehkéisevan paihdetydn yksikkd on sitoutunut palve-
lujaan rahoittavan Hameenlinnan kaupungin kanssa vuodelle 2013 tekemdssaan
palvelusopimuksessa kehittdam&én Nuorten Selviksen toimintaa. TAma opinnayte-
ty6 kuuluu osaksi laajempaa Nuorten Selviksen kehittdmishanketta. Tassé kehitta-
mishankkeessa selvitetddn Nuorten Selvis -paivystyksissa tarvittava osaaminen
seké luodaan osaamiskartoituskysely-lomake, jonka avulla uusien paivystéjien

osaamistasoa voidaan jatkossa mitata.



2  KEHITTAMISHANKKEEN TAUSTA

2.1 Taustaorganisaationa A-klinikkasaatio

A-klinikkasaatio on Suomen suurin péihdealan organisaatio, joka on perustettu
vuonna 1955 Helsingissa. Perustehtdavand A-klinikkasaatiolla on ehkaista ja va-
hent&é paihdeongelmia ja muita psykososiaalisia ongelmia. Paihde- ja riippuvuus-
ongelmissa asiantuntija-apua tarjoavat A-klinikkasaation toimintayksikot eri pal-
velualueilla. A-klinikkas&atio yllapitad A-klinikoita, nuorisoasemia, katkaisuhoi-
toasemia, korvaushoitoklinikoita, kuntoutumisyksikkdjd, terveysneuvontapisteita,
paivatoimintakeskuksia seka Jarvenpéan sosiaalisairaalaa. VValtakunnallinen toi-
minta rahoitetaan padasiassa Raha-automaattiyhdistyksen avustuksilla. Paihdeon-
gelmaiset ja heidan laheisensa ovat oikeutettuja palveluihin joiden tarkoituksena
on vahentad ongelmakayttoa, lieventaa kaytosta aiheutuvia haittoja ja karsimysta.
Ongelmakéytto haittaa myos laheisten hyvinvointia. Tydote jossa otetaan asiakas
kokonaisvaltaisesti ja laheisten tarpeet huomioiden on tarkedd, vaikka tiedetéan,
ettd monelta asiakkaalta puuttuvat elaman keskeisimmat kiinnekohdat kuten
perhe, tyd, koulutus, elaman tavoitteet ja paamaarat. (A-klinikkasaatio 2011, 4,
16-19.)

A-klinikkasa4tion toimintaa ohjaavia arvoja ovat: ihmisarvon kunnioittaminen,
luottamuksellisuus, suvaitsevaisuus ja vastuullisuus. A-klinikkasaation palvelut
sisaltavat hoitopalvelujen lisdksi yhteiskunnallista vaikuttamistoimintaa, paihtei-
den kayton yleistd ja riskiehkéisyd, viestintad, koulutusta, tyénohjausta ja konsul-
tointia seka kehittdmis- ja tutkimustoimintaa. Henkiloston monipuolinen ammatti-
tausta, tutkimustieto ja kdytannon kokemuksesta opittu ammattitaito ovat element-
teja joista rakentuu hyvé hoito. Hoito perustuu kokonaisvaltaiseen ihmiskéasityk-
seen, monitieteellisyyteen ja monipuolisesti koulutettuun henkil6ston joustavaan
yhteistyohon. Tyoryhmatyoskentelylld taataan asiakkaalle mahdollisimman laadu-
kas palvelu. Hoitolinjaukset perustuvat tutkittuun tietoon ja kokemusperdiseen tie-
toon. (A-klinikkas&atio 2011, 4, 10, 14.) A-klinikkas&atio toimii kuntien kumppa-
nina lakisaateisessa paihdetyssa ja A-klinikkaséétio toteuttaa “hoitoa ja huoltoa”
vapaaehtoisuuteen perustuen ja paihdetydn kehittdminen on jatkuvana tavoitteena



(Kananoja 2011, 6).

H&meenlinnan A-klinikkatoimi on perustettu vuonna 1975 ja vuodesta 2006 se on
kuulunut A-klinikkasaation organisaatioon. Vuoden 2013 alusta Hdmeenlinnan A-
klinikkatoimi ja Lahden A-klinikkatoimi yhdistyvat A-klinikkasaation Hameen
palvelualueeksi. Himeen palvelualue tarjoaa paihdehuollon erityispalveluja Ha-
meenlinnan ja Lahden seuduille. Hdmeenlinnan seudulla paikallista toimintaa oh-
jaa A-klinikkasaation ja seudun kuntien (Hameenlinna, Hattula, Janakkala) véli-
nen kumppanuussopimus, joka perustuu luottamukseen ja yhteiseen vastuuseen
hyvinvointitehtévén toteuttamisesta. A-klinikkasaation Hameen palvelualueen toi-
mintakokonaisuuteen Hameenlinnassa kuuluvat A-klinikka, Asumispalvelut, Eh-
kaiseva paihdety0 ja Nuorten selvis, Katkaisuhoitoyksikko, Sotkan asumispalve-
lukeskus ja Terveysneuvontapiste Living Room. (A-klinikkaséatio, Hameen pal-
velualue 2014.)

2.2 Hameen palvelualueen Ehkaisevén paihdetyon yksikko

Kunnan johto ja luottamushenkil6t vastaavat kunnan ehkéisevéan péihdetyon re-
sursseista ja rakenteista. Kunnalla tulisi olla paihde- ja mielenterveyssuunnitelma/
strategia, jossa ehkaiseva paihdetyd on mukana. Péihde- ja mielenterveyssuunni-
telma toimii ohjauksen vélineend, madrittelee toimintaymariston tarpeet, hahmot-
telee tavoitteet ja resursseihin ndhden oikeat keinot sek& menettelytavat vastaa-
maan asetettuihin tavoitteisiin. Ehkéisevan paihdetyon koordinaattorin tehtéva on
suunnitelman toimeenpano ja toteutus. Liséksi koordinaattorin tehtdvana on aut-
taa, kehittéd ja toteuttaa yhdessé eri toimijoiden kanssa péihdehaittojen ehkaisya.
Koordinaattori voidaankin kuvata toiminnan kehittgjaksi ja mahdollistajaksi, ei
niink&an véalttdmattad kaikkien toimien operatiiviseksi toteuttajaksi. Roolina koor-
dinaattorilla on organisoida, olla aloitteen tekija sekd huolehtia asianmukaisen tie-

don valittymisesté kaikille. (Ehkaisevéa paihdetyd peruspalveluissa 2010, 14-19.)

A-klinikkasaation Hameen palvelualueeseen kuuluvan Ehkéisevan péihdetyon yk-
sikdssa tyodskentelee kaksi koordinaattoria ja toiminnasta vastaa alueen kehitys-

johtaja. Ehkéisevan péihdetyon yksikon toiminnan yleisend tavoitteena on tukea



H&meenlinnan seutukunnan asukkaiden hyvinvointia ja ehkaista paihdeongelmien
kehittymistd. Toimintaa ohjaa Hattulan, Hameenlinnan ja Janakkalan Seudullinen
mielenterveys- ja paihdetydn toimintaohjelma 2010 - 2015. Laaja-alaisen yhteis-
tyon, tiedotuksen ja koulutuksen keinoin pyritdan vahvistamaan ehkéisevaa tyo-
otetta kaikissa kuntapalveluissa. Ehkdiseva paihdetyd kohdistetaan kaikille ika-
ryhmille lapsista vanhuksiin elaménkaariajattelun mukaisesti. (Ha&meenlinnan A-
klinikkatoimi, 2012.)

Tyossa kaytetdan Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tutkimustiedon perusteella
vaikuttaviksi osoitettuja menetelmid. Ehkéisevan paihdetydn yksikkd on mukana
myos seudulla toteutettavissa tutkimus- ja kehittdmishankkeissa. Esimerkiksi Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitoksen vuosina 2004 - 2007 toteuttaman Paikallinen al-
koholipolitiikka (PAKKA) -hankkeen jatkotutkimus tehtiin Hdmeenlinnassa syk-
sylla 2011. Ehkaiseva paihdety6 osallistuu myos seudulle myénnettavien alkoho-
lilupien kasittelyyn vuosina 2006 - 2008 toteutetun Seudullisuus alkoholilupiin -
hankkeen mallinnuksen mukaisesti. Valtakunnallisessa alkoholi- ja raittius-tyola-
kien uudistustydssa hyodynnetéddn hankkeessa kehitettya toimintamallia. (Ha-

meenlinnan A-klinikkatoimi, 2012.)

Ehkaisevan paihdetyon yksikdn osana toimivan Nuorten Selviksen toiminnan tar-
koituksena on tehd& nuoria kohtaavaa ehkéisevéa paihdetyotd. Viikonloppuiltaisin
kaupungilla liikkuvat paivystajat kuuntelevat ja auttavat nuoria tarvittaessa. Nuor-
ten Selviksesta on vastannut kevadseen 2012 asti oman tyonsa ohella toimiva toi-
minnanohjaaja, jonka paatehtéva on ollut Selviksen péivystysvuorojen suunnittelu
ja paivystdjien rekrytoiminen vuoroihin. Selviksen péivystysvuoroissa toimii tyo-
pari, jolla on sosiaali- ja/tai terveyspalveluiden asiantuntemus. Selvis-paivystyksia
tehdd&n oman tyon ohella, ja niistd maksetaan pieni korvaus. Sosiaali- ja terveys-
alan ammattilaisten liséksi paivystdjind on ollut myos edella mainittujen alojen
opiskelijoita. Kaiken kaikkiaan paivystajia on ollut Selviksen toiminnassa mukana
vuosien varrella noin 20 - 30 henkil6a. Kalenteri-vuoden aikana paivystyksia on
ollut erityisesti isojen tapahtumien kuten Wanaja festivaalien (Hdmeenlinnassa
jarjestettava iso musiikkitapahtuma) aikaan seké erityisesti koulujen péaattymisen



aikaan kevaalla. Paivystyksid on noin 2 kertaa kuukaudessa. (Hameenlinnan A-
klinikkatoimi, 2012.)

Selvis-pdivystdjat ovat voineet valita paivystysvuoronsa toiminnanohjaajan muo-
dostaman paivystyslistan mukaan vuoden aikana oleviin paivystysvuoroihin. Ke-
hittdmishankkeen alkamisen aikaan aktiivisia paivystajia oli kymmenen kappa-
letta. Toimintaa ei ole kuvattu kirjallisesti eiké erityisié osaamiskriteereita ole ku-
vattuna kirjallisena. Nuorten Selviksen toiminta on siis pitanyt sisalla&n sosiaali-
ja terveysalan ammattilaisten tekemié paivystysvuoroja kaupungin keskusta-alu-
eella. Tydnkuvaan on kuulunut nuorten kanssa keskustelu ja oleminen nuoria var-
ten. Paihtyneet nuoret ovat saaneet keskusteluapua seké tarvittaessa heité on oh-
jattu palveluiden piiriin. Tyonsisalto paivystysvuoroissa on maaraytynyt sen mu-
kaan, paljonko nuoria on ollut liikkeell&, seka mité kaupungilla on tapahtunut. Li-
séksi siihen on vaikuttanut oleellisesti paivystysvuorossa olevan paivystajan oma
tyyli tehda ty6td. Toiminnan puutteellinen kuvaus on vaikuttanut toiminnan sisél-

toon ja tapaan tehda tyota.

Vaatimuksena paivystajaksi paasemiseksi on ollut sosiaali- ja terveysalan koulu-
tus ja tyokokemus. A-klinikkasaatiolla ammattilaiset tekevét pdihdety6ta ja taman
vuoksi ei Nuorten Selvikseenk&an ole voitu ottaa niin sanotusti keté tahansa teke-
maan vapaaehtoistyotd. Vapaaehtoistyo kasitteend on hieman harhaan johtava
tassa tyossd, mutta silla tarkoitetaan, ettd paivystéjat tekevat oman tyonsa ohella
paivystysvuoroja ja heille maksetaan pieni palkkio. Osaamisvaatimuksena on ollut

kokemus nuorten parissa tehtévasta tyosta seké paihdetydn osaaminen.

Tassa kehittdmishankkeessa on tarkoitus maéritella Nuorten Selviksen péivysta-
jien osaaminen osaamiskartaksi sekd osaamiskartoituskyselyksi. Nain saadaan tar-
kemmin méaériteltyd mit4 Selviksessé paivystdjélta odotetaan ja vaaditaan laaduk-
kaan tyon tekemiseksi. Osaamisen kehittdminen katsottiin tarkeéksi ja valttdmat-
toméksi Selviksen yhdistyttyéd osaksi Ehkéisevan péihdetyon yksikkod. Kehitys-
johtaja kertoi Hdmeenlinnan kaupungin tilaajap&éllikén kanssa kdydyista keskus-
teluista, joissa esille oli tullut Nuorten Selviksen toiminnan kehittdmistarve. Toi-

min ehkaisevén paihdetydn koordinaattorina ja Selviksen toiminnan koordinointi



ja kehittdminen on tullut ndin osaksi tydnkuvaani. Kehittdmishankkeessa kaytén
itsestani nimiketta kehittdja. Tassa kehittamishankkeessa ehkaisevan paihdetyon
toiminnan kuvausta avataan vain alkoholin ja nuorten alle 18-vuotiaiden nakokul-
masta, vaikka ehkaisevé paihdety6 seudullisesti koskee muutakin vaestda seké

muita paihteita.

2.3 Ehkaiseva paihdetyo

Alkoholiin liittyvié terveydellisia ja sosiaalisia haittoja esiintyy Suomessa enem-
man kuin muissa Pohjoismaissa. Alkoholijuomien tilastoitu kulutus 100 prosentti-
sena alkoholina 15 vuotta tayttanytta asukasta kohden koko maassa on 9,8 litraa
asukasta kohden. Alkoholi lisad lukuisten eri sairauksien riskia ja on tydikaisten
yleisin kuolinsyy. Alkoholi on my6s merkittava tapaturmien sek& henki- ja vaki-
valtarikollisuuden taustatekija. Nelja prosenttia Suomen vaestosta karsii alkoholi-
riippuvuudesta. Vuonna 2011 alkoholin kaytto aiheutti julkiselle sektorille arvi-
olta noin 888-1094 miljoonan euron haittakustannukset. Alkoholihaittojen kustan-
nukset muodostuvat paédosin haittojen hoitamisesta ja korjaamisesta. Kustannuk-
sista merkittava osa aiheutui jarjestyksen ja turvallisuuden yllapidon, sosiaalihuol-
lon seka elakkeiden ja sairauspéivarahojen kustannuksista. (Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos 2013, 37, 124.)

Ehkaisevan paihdetyon edellytysten luominen on valtion ja kuntien tehtava, silla
ehkaiseva paihdetyo on lakisaateistd. Kaytannon toimista ja toiminnasta vastaavat
kunnat, jarjestot ja erilaiset yhteisot. Haittoja vahentdvaa ja terveytta edistavaa
tyotd tehddan usein moniammatillisesti osana eri ammattikuntien perustyoté. Ter-
veyden edistamiselld tarkoitetaan toimintaa, jossa terveys ymmarretéan yksilon ja
yhteistjen voimavaraksi. Yksiloiden ja yhteiséjen terveyteen ja hyvinvointiin py-
ritdén vaikuttamaan paihdehaittoja vahentdmaélla ja ehkaisemalla. (Stakes 2006,10;
Havio, Inkinen & Partenen 2009, 104-106; Strand 2011, 12.)

Ehkéisevaa péihdetyota saatelee monet lait, kuten raittiustydlaki, paihdehuolto-

laki, huumausainelaki, tupakkalaki ja lastensuojelulaki. 1990-luvulla tapahtunei-



den suurien muutosten jalkeen raittiustyolaki on antanut raamit ehkaisevén paih-
detyon saralla rakenteille ja jontamiselle sosiaali ja terveydenhuollossa. Ehkéiseva
paihdetyd siirtyi silloin paikalliselle tasolle, sosiaali- ja terveydenhuollon piiriin.
Raittiusty6lain 8828/1982 mukaan yleisten edellytysten luominen raittiustyélle on
ensisijaisesti valtion ja kuntien tehtéva. Raittiustyodlakiin ei sisally ehkéisevan
paihdetyon késitettd, silla se on kasitteend uusi ja vanhaa raittiustyota laajempi.
(Tenkanen 2010, 16-18)

Ehkaiseva paihdety® 2000-luvulla on hyvin moninaista ja ehkéisevalle paihde-
ty6lle on monta maaritelmaa. Kaytannossa se yleensa kohdistuu nuoriin tai nuo-
riin aikuisiin. Nuorisotyon ja ehkaisevéan paihdetyon rooli on muuttunut ajan kulu-
essa. Se miké ei muutu, ovat nuorten paihdekokeilut. Paihdety® on moninaista ja
paihdeasenteisiin vaikuttaminen on tarkeda median ja mainonnan avulla. Talla vii-
tataan myos alkoholimainonnan uudistamiseen, jossa pyrkimyksené on alkoholin
mielikuvamainonnan kieltdminen. Ehkdiseva pédihdetyo on osa laajempaa hyvin-
voinnin ja terveyden edistdmistd ja pyrkimyksena silla on torjua ja ehkaista paih-
teiden kaytosta aiheutuvia haittoja ja tukea pdihteettémia elaméntapoja. (Maunu
2012, 9-13; Parviainen 2011, 6-9, Stakes 2006, 4.)

Alkoholi, huumausaineet, tupakka seka ladkkeet ja muut paihtymystarkoituksessa
kaytetyt aineet ovat paihteitd. Ehkéiseva paihdetyo perustuu lakiin ja kunnan teh-
tava on huolehtia ehkaisevén paihdetyon pitkdjanteisyydestd, koordinaatiosta ja
kaikkiin kuntalaisiin kohdistumisesta. Ehkaiseva pdihdetyd on vaikuttavaa ja kus-
tannustehokasta ajanmukaisen tiedon, osaamisen ja menetelmien kéyttamisen
avulla. Suurin osa ehkaisevésta péihdetyosté tapahtuu peruspalveluissa ja heidén
valttamattomia yhteistyokumppaneitaan ovat kansalaisjarjestot, kuntalaiset ja elin-
keinoeldma. (Alkoholiohjelma 2008-2011, 5-7.)

Ehkéisevaa péihdetyota tehddédn moniammatillisena ja monitoimijaisena yhteis-
tyona, usein osana eri ammattikuntien perusty6té. Perinteisen raittiussihteerin ovat
kaytanndssa korvanneet kuntiin nimetyt ehkéisevan paihdetyon koordinaattorit ja
yhdyshenkil6t, jotka toimivat linkkin& laajan ja monialaisen toimijajoukon kes-

kelld. Verkostomainen ja monialainen tyttapa edellyttdd monia uusia valmiuksia.
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On tunnettava toisten toimijoiden ty6tavat ja velvollisuudet. Ehkéisevan péihde-
tyon seka hoidon vélille olisi hyva saada riittavéa kosketuspintaa. Paihdehaittoihin
ei tule puuttua vasta silloin kun ongelmat ovat jo voineet syntyd. Varhaisen vai-
heen tunnistaminen ja puuttuminen peruspalveluissa ovat ensiarvoisen tarkeitéa
kustannusten kannalta. (Tenkanen 2010, 16-17.)

Eri tutkimusten mukaan nuoret haluavat olla yhdessé ja paihteiden kaytto ilmiona
on ja pysyy. Maunu (2012, 9-12) kuvaa juomisen nautinnon sosiaaliseksi ei kemi-
alliseksi nautinnoksi. Sosiaalisia emootioita tavoitellaan juomisella, joita koetaan
ja jaetaan yhdessd omassa hyvéssa porukassa. Sosiaalisuus ja toiminnallisuus
nuorten juomisessa nakyvat muun muassa siten, ettei alaikainen née vaivaa kek-
sidkseen keinoa, miten pystyisi kokeilemaan alkoholia yksin kotona salaa van-
hemmilta. Juomiskokeilut ovat kaveriporukassa yhteinen juttu jannityksineen ja
vahvojen tunteiden tayttdminad. Juominen onkin juuri sosiaalista ja toiminnallista
nuorten keskuudessa. Yhdessa pelataan, nauretaan, tanssitaan, kierretdan kaupun-
gilla tai bilepaikassa, kuunnellaan musiikkia jne. ”Juomisen ytimesséd on sosiaali-

nen toiminta.” (Maunu 2012, 9).

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) Kouluterveyskysely kokoaa tietoa
nuorten elinoloista, terveydestd, terveystottumuksista, kouluoloista ja opiskelija-
huollosta. Kyselyyn vastaavat peruskoulujen 8. ja 9. luokkien oppilaat seké lukioi-
den ja ammatillisten oppilaitosten 1. ja 2. vuoden opiskelijat. Vertailukelpoisia
tietoja on keratty peruskouluissa vuodesta 1996, lukioissa vuodesta 1999 ja am-
matillisissa oppilaitoksissa vuodesta 2008 alkaen. Koko maasta kyselyyn vastaa
noin 200 000 nuorta. (Kouluterveyskysely THL 2013.)

Alkoholin ja tupakan ikéarajavalvonta on kiristynyt viime vuosien aikana ja se na-
kyy myds kouluterveyskyselyjen tuloksissa tupakan ja alkoholin hankinnan vai-
keutumisena. Tupakkatuotteiden ja alkoholin kaytto paivittéin ja viikoittain on va-
hentynyt. Huolestuttava ilmio taasen on, ettd ne nuoret ketkd juovat, juo itsensé
tosi humalaan, sammumiseen asti. Liséksi kannabismyonteisyys on voimistunut ja

huumekokeilut ovat lisdantyneet. (Kouluterveyskysely THL, Hdmeenlinnan kun-
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taraportti 2013, 39.) Nuoret ovat ilmoittaneet saavansa alkoholia taysi-ikéisten ka-
vereiden hankkimina. Yl&asteikaisista 78 %, lukiolaisista 72 % ja ammattikoulu-
laisista 62 % vastaajista ilmoittivat hankkineensa alkoholin kavereidensa kautta.
My0s isé ja aiti ovat hankkineet juomia alaikéisille lapsilleen seké sisarukset,
mutta prosenttiluvut ndissé kohden ovat huomattavasti pienempid. (Kouluterveys-
kysely THL 2013.) Maunu (2012, 13-16) kuvaa alkoholin olevan nuorille sosiaa-
linen olento. Suomalaiset nuoret kokeilevat alkoholia reilusti ennen 18-vuoden
ikaa. Nuorien asenteet ja juomiskayttdytyminen yleensa heijastavat heidan 1a-

hiympéristonsa asenteita ja kayttdytymista seka sosiaalisia ja kulttuurisia tekijoita.

Nuorisotyon sosialisaatiofunktio ehkdisevéssa pdihdetytssa voi tarkoittaa péihtei-
den kayttoon ja kayttotilanteisiin liittyvien toimintatapojen, arvojen seka muiden
sosiaalisen kanssakdymisen ja kontrollin kannalta olennaisten asioiden valitta-
mista nuorille. Nuorille voidaan valittda vanhempien sukupolvien sosiaalista ko-
kemusta ja viisautta, mutta samalla on muistettava nuorten omaehtoisuus ja aktii-
visuus toimintatapojen ja arvojen muokkaajina. Nuoret sukupolvet siis tekevét
my0Os omia ratkaisuja, jotka voivat tuntua vanhemmista virheellisilta tai vierailta.
Yhteisot kuitenkin muokkaavat arvojaan ja toimintatapojaan vastaamaan yhteis-
kunnallisia olosuhteita tallaisten jannitteiden kautta. (Pylkk&nen & Viitanen,
2012, 12-17.)

Suomessa alkoholihaittojen vahentamisen mallissa tarkoituksena on muovata suo-
malaisten ja erityisesti nuorten elinymparistd paihdehaitoilta suojaavaksi. Paikalli-
sen alkoholipolitiikan, eli Pakka-toimintamallin, tavoitteena on saada kansallinen
alkoholilaki paikallisesti eldvéksi. Mallissa pyritdan estdmaén alkoholin valittami-
nen alaikaisille, edistdmaan vastuullista elinkeinotoimintaa ja minimoida haittoja.
Keskeista on vahittaiskaupan vastuullisen myynnin ja ravintoloiden vastuullisen
anniskelun edistdminen. Toimintamallissa ehkaisevan péihdetyon toimijat, media
ja kansalaiset yhdistavat voimansa. (Holmila, Warpenius, Warsell, Kesédnen &
Tamminen, 2009.)

Hameenlinnassa ja Jyvéskyldssa vuosina 2004—-2008 toteutetussa Pakka-hank-

keessa todettiin eri toimijoiden yhteiséllisen lahetymistavan ja yhteisokoalitioiden
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merkittavyys ehkaisevéssa pahdetydssa. Yhteisoja pyrittiin aktivoimaan mukaan
erilaisten seminaarien ja osallistavien toimintamallien avulla. Keskeisena pyrki-
myksend oli vaikuttaa vaeston alkoholitietoisuuteen median avulla. (Holmila ym.
2009, Mieskolainen & Kesénen 2010, 7.) Yhteison ja yhteiskunnan rakenteeseen
ja toimintapiirteisiin liittyvia seikkoja on yhdistetty pdihdeongelmaan. Kasvu- ja
lahiympéristolla on todettu olevan vaikutusta paihteidenk&yton aloittamiseen tai
kayton ongelmalliseksi muuttumiseen. (Stakes 2006, 16.) Nuorten nakdkulmasta
tarkasteltuna puuttellisen vanhemmuuden, muiden perheen jésenten péaihteiden-
kaytto ja riitaisan koti-ilmapiirin on todettu olevan riskitekijoina paihteidenkayton
aloittamiselle. Kavereiden ihannoiva suhtauminen pdihteisiin ja/tai epasosiaalinen
kaytos ja runsas péihteiden kayttd ovat tutkitusti isoimpia riskitekijoita. (Beyers,
Toumbourou, Catalano, Arthur & Hawkins 2004, 3-16.) Nuorten Selviksen toi-
mintaa ajatellen, “ehkéisevén pdihdetyon tekijé ei voi mennd kidestd pitden muut-
tamaan nuorten tosiasiallisia juomistilanteita, mutta h&n voi tarjota nuorille hori-
sontteja, nakdkulmia ja valineitd vaikuttaa itse omaan juomiseensa.” Maunu
(2012, 17).
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TAVOITE JA TARKOITUS

Nuorten Selvis on toiminut pitkalti samalla tavalla perustamisvuodesta 1988 al-
kaen, eika toimintamallista ole 2000-luvulla tehty kirjallista kuvausta. Hameenlin-
nassa on siirrytty tilaaja-tuottajamalliin kuntaliitoksen yhteydessa 2009, jonka
myota ulkoisten palveluntuottajien on entista jasennellymmin kuvattava palve-

luidensa siséalto.
Kehittamishankkeen tarkoitus on

e Kkehittdd Nuorten Selviksen osaamisen johtamista sekd tukea ja vahvistaa

Nuorten Selviksessé toimivien paivystajien osaamista
Kehittdmishankkeen tavoitteena on
e madritelld paivystyksissa tarvittavat osaamisalueet

e luoda tarvittavien osaamisalueiden pohjalta osaamiskartoitus, joka toimii

jatkossa paivystdjien osaamistason mittarina

Osaamisalueet maarittelemalla 16ydetdan Nuorten Selviksen tydn ydinosaami-
nen, jota ei aiemmin ole tdsmallisesti kuvattu. Kun Selviksessa tarvittava osaami-
nen on kuvattu, toimintaa voidaan jatkossa kehittdd organisaation tarpeita parem-
min vastaavaksi. My6s uusien péivystéjien asianmukaisesta perehdyttamisesta ja
osaamisen yllapitdmisesta huolehtiminen mm. koulutuksia jarjestamalla tulee
osaamisalueiden méérittelyn myota mahdolliseksi. Osaamiskartta toimii tulevai-
suudessa apuna uusien paivystdjien rekrytoinnissa, kun paivystajilta vaadittava
osaamistaso voidaan sen avulla maaritella. Osaamisalueiden pohjalta kehitettdva
osaamiskartoitus taas toimii jatkossa paivystdjien osaamistason mittarina. Osaa-
miskartoituksen toteutus téll& hetkell& ei palvele tarkoitustaan, sillé toiminnassa
on niin v&h&n aktiivisia péaivystdjid mukana. Uusien pdivystéjien tultua mukaan
toimintaan ja uusien kaytantojen vakiinnuttua voidaan tassa tyossa tehty osaamis-

kartoitus toteuttaa Nuorten Selviksen paivystdjille.
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4  OSAAMISEN JOHTAMINEN

4.1 Osaamisen madrittelya

Kompetenssi, tietotaito ja patevyys ovat sanoja, jotka kaikki kuvaavat osaamista.
(Hyrkas 2009, 24.) ”Tieto” -sana Suomessa tarkoittaa arkikielessa englanninkieli-
sid késitteita data, information ja knowledge (Kivinen 2008, 47.) Osaaminen on
toimintaa ja rakentuu Tuomen & Sumkinin (2012, 26 - 27) mukaan tiedoista, tai-
doista ja kokemuksista. Otalan (2008) mukaan osaaminen muodostuu edelld mai-
nittujen lisaksi yksilon henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuten persoonallisuu-
desta, motiiveista ja asenteista. Osaamista tukevat myos yksilon sosiaaliset kon-
taktit sekd verkostot, silld tyoeldmassa tarvitaan monenlaista osaamista seké erilai-
sia osaajia yhtd aikaa. (Otala 2008, 50-51.) Hanhinen (2010, 96-97) madrittelee
tietojen onnistuneen soveltamisen tavoitteiden saavuttamiseksi tydelaméaosaa-
miseksi. Hanhisen mukaan tydeldmaosaaminen pitéa sisallaan tyontekijan ja orga-
nisaation menestymiseen tarvittavia tietoja, taitoja ja asenteita sek& ammatillista
kasvua ja kehittymista. Virtainlahti (2009, 14) kirjoittaa, ettd vain jaettu tieto ja
tietdmys ovat organisaatiolle hyddyllisia ja organisaation voimavara on tietoa ja-
kavat ja innovatiiviset ihmiset myds osaamisen kehittamisessa. Haténen (2003, 7)
kuvaa organisaation ja yksilon menestymisen edellyttdvan osaamisen ymmarta-

mistd voimavarana, jolla tavoitteet saavutetaan ja uudistuminen mahdollistuu.

Tiimeissé ja ryhmissa tuotettava osaaminen voi olla paljon enemmaén kuin yksil6i-
den erillinen osaaminen. Hyrkas (2009, 61) kuvaa osaamisen jakautumista yksilon
(kompetenssi) ja organisaation (kyvykkyys, ydinosaaminen) osaamiseen. YKksin
toimiessa voi olla vaikeampaa yrittdd muodostaa ajatuksia ja toimintamalleja kuin
esimerkiksi yhteistydssa tyoparin tai tiimin kanssa. Organisaation osaaminen voi-
daan kuvata prosessiksi, jossa kokonaisuus kehittyy yksilén osaamisen kehittymi-
sestd ja jalostuu siité tiimin osaamiseksi ja sitd kautta koko organisaation osaa-
miseksi. Organisaation osaamisella pyritdén saavuttamaan toivottu tavoite tietyn-
laisen toiminnan avulla. (Tuomi & Sumkin 2012, 30-33; Hyrkas 2009, 52.) Kuvio

1 kuvaa tiedon, taidon ja kokemuksen muotoutumista osaamiseksi.
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Tieto Taito

Kokemus

Kuvio 1: Osaamisen kokonaisuus Tuomen & Sumkinin (2012, 27) mukaan.

Tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista kaytannon tyo-
tehtdviin kuvataan osaamiseksi. Tieto ja osaaminen tulevat olemaan tulevaisuu-
den- ja tuotannontekij6ité ja yhteinen osaaminen on organisaation kannalta tar-
kedd. Yhteisen osaamisen ja tyon tekemisen kautta toteutuu organisaation visio.
Tavoitteellisen tyon tekeminen edellyttdd organisaatiossa osaamisen, motivaation
ja johtamisen yhteensopivuutta. Tieto muodostuu teoriasta ja tutkitusta tiedosta,
taito kehittyy tekemisesta ja kokemus on néiden yhdistdmista toiminnaksi eli
osaamiseksi joka pohjautuu tietoon ja taitoon. (Tuomi & Sumkin 2012, 26-27,
Hyrkés 2009, 62; L6f 2010, 9.) Organisaatiossa olevaa tietoa on tyypitelty eri ta-
voin. Nonakan ja Takeuchin esittdma jako hiljaiseen (tacit) ja ekplisiittiseen (ex-
plicit) tietoon on tunnetuin ja eniten kdytetty osaamisen johtamisen kirjallisuu-
dessa. Kyseinen jaottelu perustuu 1940-luvulla Michael Polanyin esittdmaén tieto-
teoriaan. (Kivinen 2008, 64.)

Organisaatiossa on tietoisen ja hiljaisen tiedon lisdksi myos kulttuuriin liittyvaa

tietoa. Organisaation jasenten yhteinen kasitys ja olettamus tiedosta muodostavat
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kulttuurisen tiedon. Kulttuurinen tieto liittyy siis organisaation identiteettiin, ta-
voitteisiin, voimavaroihin seka kilpailijoihin ja asiakkaisiin. Mitd enemman orga-
nisaatiossa yhdistetaan tietoista, hiljaista ja kulttuurista tietoa, sit4 paremmin orga-
nisaatiossa voidaan soveltaa ja luoda uutta tietoa ja osaamista. (Choo 2006, 135—
136.) Pasher ja Ronen (2011) tuovat esille, ettd organisaatiossa voi ilmetd myos
tiedon jakamatta jattdmistd, koska henkilosto pelk&é tulevansa organisaatiolle tur-
haksi. Tyontekijoiden tulisikin tuntea hyotyvénsa tiedon jakamisesta ja kannusti-
meksi saattaa usein riittda jo pelkka Kiitos tai tunnustus esimieheltd. Pystyessaédn
samaistumaan organisaation toimintaan, tavoitteisiin ja arvoihin henkil6sto toden-

nakdisemmin jakaa tietojaan. (Pasher & Ronen 2011, 59-61.)

4.2  Strateginen osaamisen johtaminen

Tutkijan tutkimusintresseista riippuen johtaminen voidaan maéritella monin eri ta-
voin (Yukl 2006, 2-3.) Johtaminen voidaan méaritella toiminnaksi, jossa pyritaan
saavuttamaan tietty tavoite. Tavoitteeseen padsemiseksi ihmisten tydpanosta ja
fyysisid voimavaroja pystytdédn hankkimaan, kohdentamaan ja hyoédyntdmaéan te-
hokkaasti (Seeck 2008, 18.) Osaamisen johtaminen voidaan kuvata ihmisten, pro-
sessien ja jarjestelmien suunnitteluksi, organisoinniksi, motivoinniksi ja kontrol-
loinniksi. Osaamisen johtaminen perustuu olettamukseen, ettd organisaatiot eivéat
taysin pysty hyodyntaméan kaikkea niin kutsutusta omistamastansa tiedosta tai
osaamisesta. Siksi osaamisen johtamista tarvitaan, jotta tietoa voidaan hankkia ja
hytdyntad parhaalla mahdollisella tavalla. P4dmaarand on osaamisen tehokas

kayttdminen organisaation suorituskyvyn parantamiseksi. (King 2009, 3-5.)

Tuloksellinen ty6 on siis osaamisen, motivaation ja johtamisen yhdistelma ja ndin
ollen ilman motivaatiota ei synny tulosta vaikka olisi osaamista ja johtamista.
Osaaminen on ihmiseen ja tyéhon liittyvaé (kompetenssi) seké toisaalta myos or-
ganisaatioon liittyvaa (ydinosaaminen, kyvykkyys) ja siksi osaamisen johtami-
sessa tulisi huomioida kumpikin puoli. Liséksi osaaminen on organisaation kykya
pitéd strategista osaamista ylla. Johtamisen yhdeksi tarkeimmaéksi tavoitteeksi on

madritelty sillan rakentaminen yrityksen strategian ja eri asemissa olevien yksil6i-
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den valille. Parasta osaamisen johtamista on johtaminen, jossa henkilésto voi ar-
jessa toteuttaa strategiaa, ja kaikilla on ymmérrys strategian késitteistd, sisallosta
ja strategian liittymisesta arkitoimintaan. (Viitala 2005, 109; Seeck 2008, 18;
Tuomi & Sumkin 2012, 31-35; Mayo 2001; Hyrkéas 2009,61.) Kuviossa 2 suppi-
lomalli kuvaa miten strategia tiivistyy ja pelkistyy arkitoiminnan kautta arjen ta-

voitteiksi.

Strategiaatukevat
chjelmapaperit [ esim
Hameen
palvelualusen
Toimintachjeimaja toteuttamischjelma)
budjett

Kuvio 2: Suppilomalli mukailtuna Tuomen & Sumkinin (2012, 35) mukaan.

Organisaatiossa osaamisella on monia merkityksid. Organisaation nakékulmasta
se on strategisen kyvykkyyden perusta ja henkildston ndkdkulmasta tydssa menes-
tymisen perusta. Esimiehen nékokulmasta osaaminen on valine tavoitteiden saa-
vuttamiseen ja johtamisen kohde. Osaamisen vahvistaminen l&htee ajatuksesta,
ettd esimies tiedostaa osaamisen kehittdmisen johtamisen kohteena ja ettd esimies
suuntaa siihen voimavaroja ja huomiota. Osaamisen johtaminen pitaa sisélléan or-
ganisaation osaamista, organisaation oppimista ja oppivaa organisaatiota kasittele-

via keskusteluja. (Viitala 2002, 11, 49.) Oppivia organisaatioita ovat sellaiset or-
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ganisaatiot, joissa ensin paatetadn, mita tarvitsee tietda ja osata ja vasta sen jal-
keen aletaan suunnitella, miten tuota tietoa ja osaamista kehitetadn. (Pasher &
Ronen 2011, 35-40.)

Osaamisen johtamiseen kuuluu Hyrkéksen (2009) mukaan kolme ulottuvuutta: 1)
tieto ja tiedon siirtdminen, luominen ja hyddyntaminen 2) vuorovaikutustaitojen ja
yhteistyon huomioiminen 3) strateginen ndkokulma (Hyrkés 2009, 25). Nama
kolme ulottuvuutta yhtenevét osaamisen méaaritelméaén, jossa osaaaminen muodos-
tuu tiedoista, taidoista ja kokemuksista. Tassa kehittdmishankkeessa tietoperusta
osaamisen johtamisesta perustuu Hyrkaksen (2009) ylla esitettyyn kolmeen ulot-

fuvuuteen.

4.2.1 Tieto ja tiedon siirtdminen, luominen ja hyédyntdminen

Organisaatioissa on seka yksildiden ettd yhteison tietoa, ja johtamisen avulla orga-
nisaatiossa tulee huolehtia niiden hyodyntamisesta. (Hyrkas 2009, 63.) Osaamisen
johtamisen prosessit liittyvat tiedon hankkimiseen, jalostamiseen, varastointiin, ja-
kamiseen ja kayttoon. Johdon vastuulla on mahdollistaa prosessien tehokas hy6-
dyntdminen ja liséksi tarvitaan sosiaalisia prosesseja ja vuorovaikutusta, jotta tie-
toa ja osaamista voidaan siirtaa yksilolta toiselle, ryhmaélle ja niin edelleen. Osaa-
misen johtamisen prosesseilla voidaan vaikuttaa positiivisesti organisaation toi-
mintaan esimerkiksi parantuneena oppimisena seka yksilo- ettd yhteisétasolla, in-
novointina ja yhteistydsséa tehtyind paatoksina. (King 2009, 4-6.) Viitala (2006,
109) kirjoittaakin, etta yksittaisten tyontekijoiden henkilokohtaisista osaamisista
muodostuu varanto, jonka varassa rakenteet, prosessit, toimintamallit ja muu né-
kyvaksi muotoutunut tietdmys kehittyy. T&ma on usein hienosyinen ja hierarkki-
nen yksildiden osaamisen kombinaatio joka muodostaa perustan menestyneen or-
ganisaation osaamiselle. Oppimisprosessi voidaan kuvata syklisend tapahtumana
joka sisaltad kokemuksen, arvioinnin, ymmaértamisen ja soveltamisen (Syddnmaa-
lakka 2007, 24).

Viitala (2005, 16) kuvaa my0ds osaamisen johtamisen tarkeimmaéksi osaksi yrityk-

sessd toimivien ihmisten osaamisen tason nostamiseksi ja vaalimiseksi. Yksilon
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oppimisen ja osaamisen ymmartaminen on ihmisen johtamisen ymmartamisen
ydin. Eli organisaatiossa tyon pita4 olla kytkettyn& yhteisiin pddmaariin ja tavoit-
teisiin. Yksittaisten ihmisten tai ihmisryhmien osaamisen kehittdminen saattaa tu-
kea vain tydmarkkina-arvon kehittymisté eiké vélttdmatta takaa organisaatiolle

osaamispohjaa, jolla saataisiin menestysta markkinoilla.

4.2.2 Vuorovaikutustaitojen ja yhteistyon huomioiminen

Organisaatio tarvitsee osaamista vastatakseen asiakkaiden tarpeisiin, joten organi-
saation, ryhmaén ja yksilon vélinen vuorovaikutus ja viestintd on oltava selkeda
sekd tavoitteiden suunnan on oltava kaikille sama ja tiedostettu. Liséksi on hyva
vahvistaa sitoutumista ryhmétoimintaan ja organisaation tavoitteisiin. Osaamisen
johtamiseen tarvitaan tietoa yksilon oppimisesta ja ryhmien muodostumisen pro-
sesseista eli ihmisten tavasta toimia uusissa tilanteissa ja uusien asioiden omaksu-

miseen menevasta yksilollisesta ajasta. (Tuomi & Sumkin 2012, 52.)

Huotarin véitoskirjan (2009, 129-132) haastetteluista tuli esille, ettei tyontekijoita
saa valineistdd vaan osaamisen johtamisen tulisi olla ihmisté kunnioittavaa ja
koko toimialan osaamisen kokonaisuutta rakentavaa. Tarvittavan osaamisen kehit-
tdmista edistad myos perustehtavaan pohjautuvat kehityskeskustelut. Henkilékoh-
taisiin osaamistarpeisiin vastaaminen on osaamisen kehittdmisessa tarkeéé ja hen-
kiloston nykyisen osaamisen tunteminen on edellytys uudenlaisen osaamisen ke-
hittdmiselle. Nykyisen osaamisen tietdmiseksi on tunnettava perustehtavé, henki-
I6stbn osaaminen ja paivittdisen tyon arki. Johtajien vastuulla on perustehtavan
osaamisen tunnistaminen ja asiakastarpeeseen vastaaminen osaavalla henkil6s-
tolla. Johtaminen koostuu ammattijohtajuudesta, vastuun ottamisesta, hallinnolli-
sesta osaamisesta, selkeistd johtamisen toimintatavoista ja tilannejohtajuudesta
(Huotari 2009, 133).

Kivisen véitoskirjan tutkimuksen (2008, 181-182) mukaan tydntekijét arvioivat
olleensa paremmin mukana seké uuden tiedon muodostamisen kokonaisuuksissa
etta kaytdnnon tyonteossa, kun he olivat olleet mukana koko tydyhteista koske-

vissa sparrausryhmissd, mentoroinneissa seké perehdytysohjelmissa. Kollegojen
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kanssa keskustelleet ja tyonkuvaansa laajentaneet tydntekijat olivat arvioineet kes-
kindisen toiminnan paremmaksi kuin tyontekijat, jotka eivat olleet osallistuneet
edelld mainittuihin kaytantoihin. Myos hiljaisen tiedon koettiin tulleen paremmin
esille niiden tyontekijoiden keskuudessa jotka osallistuivat koulutustarvekartoi-
tuksiin seké suunnittelu- ja kehittdmiskokouksiin. Myds johdon ja tyontekijéiden
keskindisen vuorovaikutuksen kuvattiin olevan parempaa verrattuna tyontekijoi-
hin, jotka eivat osallistuneet mihinkaan edella mainituista kaytannoista.

Viitalan (2002, 186) mukaan esimiehen tehtédvéana on organisaation menestyksen
kannalta olla mukana kehittdmassa ja maarittamassa keskeisten osaamisten suun-
taa ja sisaltoa. Esimiehen vastuulla on varmistaa strategisen osaamisen riittavyys
omalla vastuualueella. Tdm4 vaatii esimiehelta tiedon liséksi kykyéa vaalia osaa-
jien sitoutumista. Osaamisen johtamisen elementeiksi esimiestyssa voidaan maa-
ritelld 1) oppimisen suuntaaminen 2) oppimisprosessien tukeminen 3) esimerkilla
johtaminen ja 4) oppimista edistavan ilmapiirin luominen. (Viitala 2002, 166.)
Hyppasen (2013) mukaan osaamisen johtaminen ei ole vain l&himman esimiehen
tehtdva, vaan vastuu osaamisen johtamisesta kuuluu kaikille organisaatiossa.
Olennaisinta osaamisen johtamisessa on tyontekijoiden sitoutuneisuus organisaa-
tioon ja oman osaamisensa yllapitoon ja kehittdmiseen. N&iden liséksi on organi-
saation tarjottava siihen soveltuvat puitteet (Hyppénen, 2013, 115.) Seuraavassa

kuviossa 3, esittelen osaamisen johtamisen vastuita Hyppasen (2013) mukaan.

neuvominen ja
tukeminen,
palsutteen
antaminen

tydkaveroilie ja

OSAAMISEN JOHTAMISEN TEHTAVAT JA VASTUUT
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Kuvio 3: Osaamisen johtamisen tehtavét ja vastuut Hyppasen (2013,115) mukaan.

Vuorovaikutuksellisuus ja yhteistyon huomioiminen alkaa jo strategian tuomisesta
kaytantoon. Hyvéa johtamista on tyonkuvan muodostaminen sellaiseksi, etta tyon-
tekija voi kokea onnistuvansa siind ilman uupumuksen ja liiallisten paineiden tun-
temista. Kuitenkin tyon tulisi olla riittdvén haastavaa ja motivoivaa sopivassa suh-
teessa. Tdma vaatii osaamisen johtamista, vahvistamista, vuorovaikutusta ja yh-

teistydtd. Osaaminen on jotakin sellaista, joka on dynaamista ja virtaavaa ja uudis-
tuu jatkuvasti pysyakseen markkinoilla. Ihmisarvo ei pitéisi olla titteleissa ja tut-

kinnoissa vaan uudistumis ja oppimiskyvyssa. Tavoitteen, tekemisen ja tulokselli-

suuden tarkastelu vie pohjaa osaamisen kehittymiselta. (Viitala 2005, 16.)

Viitala kuvaa (2002, 64 - 65) pohjautuen muun muassa Sengeen (1990), ettéd ryh-
man tehokkuutta voidaan lisata yhteisid ajatusmalleja kehittaméalla kuten koulutta-
malla. Ryhman oppimiseen vaikuttaa tapa, jolla se kasittelee asioita ja reflektoi
kesken&an. Osaamisen johtaminen ei siis ole vain koulutusten jarjestamisté tyon-
tekijoille vaan yhdessa tehdyn tyon jatkuvaa arviointia ja kehittdmista. Osaava
henkildsto viihtyy tydssaan ja kykenee kehittdmaan sitd. Ikarakennemuutos vaatii
sosiaali- ja terveysalalla erityisesti hyvaa osaamisen johtamista. Eri aikakausina
syntyneet ihmiset vaativat ty6ltaéan erilaisia asioita ja my0s arvostavat erilaisia asi-
oita. My0s epdvakaa taloustilanne vaikuttaa tyontekijoiden saatavuuteen ja pysy-
vyyteen. Ollilan (2006) véitoskirjan mukaan julkisissa organisaatioissa osaamisen
johtaminen nédhd&an tehokkuuden tavoitteluna ja palveluiden tuottamisena. Kun
taas yksityisissé organisaatioissa osaamisen johtamisen kehittdminen ndhdéan ra-

kenteellisena uudistumisena, jossa tulevaisuus on otettu huomioon.

4.2.3 Strateginen ndkokulma

Organisaatioiden tavoite on saada osaaminen ja osaamisen johtaminen vastaa-

maan toimintatympariston tarvetta ja odotuksia mahdollisimman hyvin. Organi-
saatioissa asiantuntijoina tyoskentelevien tulisi kyeta tuottamaan hyvinvointia li-
séavia ja/tai terveyttd edistavia ja sairauksia véhentavié palveluja menestyakseen

Sosiaali- ja terveysalalla. Menettelytavat, joita organisaaton esimiehet kayttavat
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pyrkidkseen tunnistamaan, hyédyntdmaan ja kehittdmaan henkiloston osaamista
visiota ja strategiaa vastaavaksi tarkoittaa strategista osaamisen johtamista.(Huo-
tari 2009, 109-110.)

Osaamisen strateginen vahvistaminen ja johtaminen lahtevat liikkeelle vision
kautta tunnistamalla nykytilanne ja tulevaisuus. Tunnistaminen voidaan toteuttaa
peilaamalla osaamisen tasoa ja kehittdmisen tarpeita strategiaan. Nykytilan tunnis-
tamisen jalkeen seuraa tunnustaminen eli havaitun dokumentointi. Havainnot ny-
kytilasta, kehittdmisen kohteista ja tarvittavasta osaamisesta kirjataan olemassa
oleviksi tarpeiksi. Organisaation oma taso osaamisessa on hyva suhteuttaa kilpai-
lijoihin n&hden tarkastelemalla toiminnan kentt&4 ja tunnistaa Kilpailijoiden osaa-
misen kehittdmisen suunta. Arkitoiminnassa on hyva tunnistaa myos asiakkaiden
odotukset ja verrata niité siihen, mita tarjotaan seka kehittdmistarpeisiin. (Tuomi
& Sumkin 2012, 58 - 59.) Organisaation osaamisen tunnistamisen kaavio (kuvio
4) kuvaa yhteisen osaamisen vahvistamisen liikkeelle 1aht6& tunnistamalla organi-
saation nykytilanteen ja tulevaisuuden vision kautta.

Toiminnan kenttd

Kil pailijat

Kehittamisen
painopistest

Arkitoiminta

Kuvio 4: Organisaation osaamisen tunnistaminen Tuomen & Sumkinin (2012, 59)

mukaan.
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Strategisessa johtamisessa organisaation strategia ja henkilostostrategia integroi-
tuu ja edistédd osaamisen kehittdmisté ja kehittymistd mahdollistaen asetettujen ta-
voitteiden saavuttamisen. Strategisiin haasteisiin voi vastata vain kohdistamalla
aina uudelleen organisaation ja sen henkiloston osaamista. Tama vaatii tyonteki-
joilta kykya tunnistaa strategioiden organisaatio-, toimiala- ja yksikkékohtainen
ainutlaatuisuus ja omien toimien vaikutukset strategian toteutumiseen. Sosiaali- ja
terveyspalveluissa henkildston yksil6llinen ja yhteisollinen osaaminen korostuu.
Osaaminen ja osaamisen johtaminen ovat tarkeita tekijoita tuottavuuden kehitta-
misessa. (Huotari 2009, 94.) Tuottavuus voidaan méaéritella Hyrkaksen (2009, 37)
mukaan siten, etté tarkastellaan saavutettua muutosta. Saavutetun muutoksen taus-
talla vaikuttavat palvelun odotukset, inhimillinen pddoma ja tarkoitus. Strategi-
seen osaamisen johtamisen rakenteeseen kuuluvat olennaisesti muun muassa
suunnittelu- ja seurantajarjestelmat (osaamisen kartoitus, kehityskeskustelut), tie-
tohallinto ja tietojarjestelmat, osaamista tukevat HRM toiminnot, organisaation ra-
kenne ja tyon organisointitavat, oppimista tukevat toimintamallit ja k&ytdnnot
sekd osaamiseen liittyvien riskien hallinta. Toimenpiteité ja tydvalineita osaami-
sen johtamiselle voivat olla tasapainoitettu tulosmittari (BSC), osaamiskartoitus ja
ydinosaamisalueiden madrittely. Tasapainoitettu tulosmittari on tyovéline, jolla
yrityksen/organisaation visio puretaan padmaariksi ja niihin johtaviksi strate-
gioiksi neljasta nakokulmasta (taloudellinen-, asiakas-, sisdiset prosessit-, ja or-

ganisatorinen oppimisen nakokulma). Hyrkas (2009, 64, 82.)

Kolme osaamisen johtamisessa korostuvaa paéasiaa siis ovat: 1) tieto ja tiedon
siirtdminen, luominen ja hyddyntdminen 2) vuorovaikutustaitojen ja yhteistyon
huomioiminen 3) strateginen ndkdkulma. Naiden kolmen asian taustalla vaikuttaa
organisaation tavoitteet eli strategia. Strategia toimii siis tydvalineend osaamisen
johtamiselle antaen tietoa siitd, mikd osaaminen on strategisten tavoitteiden kan-
nalta. Eli osaamisen johtamisella muokataan olemassa olevaa osaamista ja hanki-
taan uutta osaamista. Osaamisen johtamisessa, jossa johtamisessa huomioidaan
yksil0, organisaatio ja tulokset on taustalla kokonaisuus, jossa strategiaty®, henki-
I6stévoimavarojen johtaminen ja osaaminen muodostavat kokonaisuuden. (Hyr-
kas 2009, 82-89.) Osaamisen johtaminen voidaan kiteyttaa Ollilan (2006, 10) mu-
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kaan vuorovaikutukselliksi kokonaisuuden hallinnaksi, jossa ohjataan organisaa-
tiossa olevaa tietoa, taitoa ja kokemusta, joka on jo organisaatiossa olemassa, han-

Kittavissa ja muutettavissa.

4.3 Osaamiskartta ja tavoiteprofiilien laadinta

Osaaminen jota organisaatiossa tarvitaan, voidaan kuvata ja maaritell& osaamis-
karttaan. Osaamiskartta on organisaation yhteinen tyovéline, jonka avulla voi-
daan keskustella yhteisesti ja konkreettisesti organisaation osaamisesta. Osaamis-
kartassa voi olla kuvattuna kaikki se osaaminen, jota organisaatio tarvitsee nyt ja
tulevaisuudessa ja sitd voi hyodyntaa kaikki tydntekijat. Osaamiskartta voidaan
laatia koko organisaatiolle, ryhmalle/tiimille, tietylle henkilstoryhmélle tai jolle-
kin erikseen valitulle osaamisalueelle (esim ammattiosaaminen, yhteistydosaami-

nen, johtamisosaaminen). (Haténen 2003, 9 - 11.)

Tuomen & Sumkinin (2012, 28 - 30) mukaan keskeiset osaamiset, eli valitun vi-
sion kannalta kriittisimmaét osaamiset valitaan kehittdmisen painopisteiksi. Osaa-
misen ja tyon johtaminen méaardytyvat tassa kehittdmishankkeessa Hameen palve-
lualueen strategian mukaan. Visio madrittelee kehittdmisen painopisteiden, arki-
tyon ja osaamisen suunnan. Eli organisaation toiminta-ajatus ja ydinosaaminen
ovat osaamisen kehittdmisen perustana. Tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen
kehittdmiseen sitoutetaan mukaan myos verkostoissa toimivia yhteistyokumppa-

neita.

Kehittdmistydssa kdytannon osaajat muuttavat tutkimus ja kokemustiedon avulla
ympdristfaan ja sitoutuvat kehittdmistyohon. Kaytdnnon osaajat saavat oppimis-
kokemuksia ja uusia toimintamalleja reflektoidessaan ja kehittdessaan toimin-

taansa. Moniammatillinen kehittdminen mahdollistaa syvemman yhteisty6n ja

kunkin toimijan osaamisen kayttdmisen parhaalla mahdollisella tavalla. Hiljainen
tieto, toiminta, jasentyy Kielellisesti ja teoriasta muotoutuu tietoisempaa ja jasen-
tyneempad. (Heikkild ym. 2008, 55; Heikkinen 2010, 214 - 215.) Viitalan (2003,
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57) mukaan yhteisen ndkemyksen luominen on keskeista ryhméoppimisen kan-
nalta. Ryhmaprosessien tuloksien siirtdminen organisaation toimintamalliksi ja

luonti niita tukeviksi mallleiksi on institutionalisoitunutta osaamista.

Green (1999) jasentéé osaamiseen liittyvien késitteiden vélisia eroja osaamisym-
pyrélld. Greenin osaamisympyran (the competence scope) tarkoituksena on tuoda
osaamisen eri puolia ja tasoja yhteiseen viitekehykseen. Greenin mallissa on kaksi
ulottuvuutta: pystysuoralla akselilla on osaamisen tasoulottuvuus (organisaatio,
yksil0) ja vaakasuoralla akselilla osaamisten tyyppiulottuvuus (tiedot, taidot, tyds-
kentelytavat, vuorovaikutustaidot). Ulottuvuuksien avulla muodostuu nelja lohkoa
joista yhdessd muodostuu organisaation osaaminen. Osaamisympyran nelja loh-
koa siséltavat: ydinosaamisen (core competencies and capabilities), arvoihin ja
toimintatapoihin liittyvan osaamisen (core values and priorities), tydelamaosaami-
sen (performance skills and competencies) seka yksildllisen ammattiosaamisen
(technical knowledge and job skills). (Kansalliskirjasto 2005, 5-6.) Kuvio 5 kuvaa
Greenin osaamisympyrén jonka pohjalta osaamiskarttaa ja osaamisen tasoja voi

ldhted kuvaamaan organisaatiossa.

Organisadio
-osaamiset

Tiedotja '

taidot ‘ ' Tybskenteltavat ]
4 .

Yksilollise
osaamiset
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Kuvio 5: Osaamisympyra Greenin (1999) mukaan (Kalliokoski 2010; Haténen
2007, 21).

Organisaation arvot, visio ja strategia ovat organisaation osaamisen taustalla.
Osaamisalueet on hyvé kuvata mahdollisimman tarkasti ja 10ytdd oman organisaa-
tion omin osaaminen menestymisen kannalta. Osaamisalueiden tydstdmiseen voi-
daan hyddyntad koko henkil0stoa tai méaritelld kattava tydoryhma sen tekemiseen.
(Kalliokoski 2010, 36; Haténen 2003.)

Leivon (2011, 46 - 47) mukaan haluttua osaamista voidaan arvioida osaamisen ar-
viointiin maaritellylla mittaristolla, esimerkiksi arviointiasteikolla tai kirjoitettujen
osaamistasojen méaaritysten pohjalta ja ndin voidaan myos mééritella eri tyotehta-
vien tavoiteosaamistaso. Osaamisten arviointiasteikon olisi oltava suhteellisen
laaja, esimerkiksi 1-5 tai 1-7, osaamisalueiden maérittelemiseksi seké perusosaa-

misen ettd huippuosaamisen nakdkulmasta.

Osaamistasoja voidaan kuvata muun muassa pyramidilla, jossa ylimmalla tasolla
on: 5 = Henkil6 on osaamisalueen huippuosaaja. Han osaa néhda osaamisaluee-
seen liittyvia asioita kokonaisuutena ja osaa yhdistaa asioita kokonaisuutena ja
osaa yhdistaa asioita uudella tavalla. Henkil6 osaa kehittdd osaamisalueeseen kuu-
luvia asioita laajasti. Keskimmaiselld tasolla on: 3 = Henkil6 osaa toimia keskei-
sissd osaamisalueen edellyttamissé tehtdvissa itsendisesti ja hanelld on vankkaa
tietdmystd alueen asioista. Han osaa soveltaa t4té tietdmystaan joustavasti ja moni-
puolisesti omassa tydssédan. Alimmalla tasolla on: 1 = Osaaminen on perusosaa-
mista. Henkil6 osaa toimia sovittujen pelisdadntdjen mukaan. Hanell& on yleiskuva
osaamisalueen asioista. Osaamistaso kuvaukset eivat ole osaamisen puutekuvauk-
sia, koska alin osaamistaso voi olla monien henkildiden kohdalla joissakin osaa-
misissa riittdva. Huippuosaaminen taas on hyvé kirjoittaa niin vaativaksi, ettd se
taso on tavoitteena vain joillakin osaamisalueilla. Olennaista on ennemmin eri
henkildiden osaamisten yhdistelmé& suhteessa henkildstéryhman tyéhon ja tydnta-
voitteisiin. (Haténen 2003, 29-34.)

Osaamiskartoituksen tyovaiheet kuviossa 6 kuvataan osaamiskartoituksen kehitta-
misprosessi. Kehittdmisprosessi voidaan kuvata méarittelemalld yhteinen késitys
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osaamisesta, kuvata osaamisalueet ja maarittamalla osaamistasot. Toiseksi suorite-
taan osaamiskartoitus organisaatio- tai yksilotasolla ja maéritetddn osaamisen ta-
voiteprofiilit. Ndiden jalkeen laaditaan kehittdmissuunnitelma jonka avulla pyri-

taén asetettuun tavoitteeseen.

Organisaation strategiat ja tavoitteet

. . Eehityssuunnitelmat
Osaamiskartoitus
kehityssuunnitelmat

Osaamiskartan

Cssamisen arviointi
laatiminen:

osaamiskartan avulla:

-|-|-|1j|5'||-|E-r-|. kasitys [tseardointi

Orsaamistietojen
dokumentointi

Osaamisen tavoiteprofiilien Palautteet ja
laadinga Seuranta

Kuvio 6: Osaamiskartoituksen kehittdmisprosessin tydvaiheet mukailtuna Kallio-
kosken (2010, 35) mukaan.

Osaamisen tavoiteprofiileja voidaan luoda osaamiskartassa kuvatuista osaami-
sista. Osaamisprofiilien avulla voidaan osoittaa millaista osaamista eri henkil6illa
tulee olla ja mit4 osaamista tulee arvioida ja kehittdd. Osaamisprofiilit tuovat
esille sen, ettei yksittdisen tyontekijén tarvitse hallita kaikkea taydellisesti. Osaa-
misen tavoiteprofiililla, tarkista, tavoitellaan tarkoituksenmukaista osaamisten yh-
distelma&. (Hatonen 2003, 35.) Kuviossa 6 nékyy tavoiteprofiilien sijoittuminen

osaamiskartan teossa.

Ihmisen osaamisen siirtyminen yrityksen hyédyksi voidaan saavuttaa, jos ihminen
on motivoitunut, valmis kehittdméaan ja sitoutunut hyddyntamaan osaamistaan yri-
tyksen hyvaksi. Organisaation henkinen pdédoma syntyy vain osaavan tyontekijan

motivaatiosta ja sitoutumisesta. YksilOtasolla osaaminen maaraa tyosuoritusten
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sujuvuutta. Sitoutumisella viitataan siihen, miten paljon yksilo on valmis teke-
maan yrityksen hyvaksi. Miten yksilé on valmis hyvaksymé&an organisaation ta-
voitteet ja arvot sekd toimimaan niiden saavuttamiseksi. (Viitala 2002, 53-54.)
Osaamisen arvioimiseksi on kehitetty mittaumenetelmié ja mitta-asteikkoja, kuten

osaamiskartoitus, joka téssa kehittamishankkeessa on tehty.
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5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

5.1 Kehittdmismenetelmana toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen yhtena oppi-isana pidetddn Kurt Lewinid. Toimintatutkimus
on kehittynyt kenttateorian ja ryhmadynamiikan pohjalta. Toimintatutkimuksessa
korostetaan todellisuuden muuttamista osana tutkimusprosessia. Ideana on saada
aikaan muutoksia sosiaalisessa todellisuudessa ja samaan aikaan tutkia todellisuu-
dessa tapahtuvia muutoksia. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on parantaa sosi-
aalisia kaytantoja toimintaa kehittdmalla ja seuraamalla systemaattisesti kehitta-
mistoimintaa. Toimintatutkimus yhdistaa teorian ja kaytdnnon ja sen tarkoituk-
sena on tuottaa k&ytannollisté tietoa. Toimintatutkimuksella on eri suuntauksia,
joissa esimerkiksi tutkijan osallisuus voi vaihdella tasavertaisesta toimijasta ulko-
puoliseen tutkijaan. Toimintatutkimuksessa kohde voi vaihdella yksittéisista toi-
mijoista laajoihin yhteiskunnallisiin muutoksiin. Toimintatutkimus on ehka tar-
kein kehittdmistoiminnan ja tutkimuksen risteyspaikka. (Toikko & Rantanen
2009, 29-31.)

Kehittamisprosessi voidaan hahmottaa spiraalina. Siina suunnittelu, toiminta, ha-
vainnointi ja reflektointi seuraavat toisiaan jatkuvana syklina. Spiraalimallissa tu-
lokset asetetaan aina uudelleen arvioitaviksi. Kehittdmistoiminta on jatkuva pro-
sessi, jossa kehittdmistoiminnan tulokset asetetaan aina uudestaan arvioitaviksi,
hankkeen perusteluja, organisointia ja toteutusta tdsmennetdan. Toimintatutki-
muksellisessa spiraalissa korostuu havainnoinnin ja toteutuksen sek& suunnittelun
ja reflektion valinen vuorovaikutus. Toimintatutkimuksessa on tavoitteena l16ytaa
reflektiivinen tarkastelutapa, jossa totutut tavat ja kdytannét voidaan nahda uu-
della tavalla. (Toikko & Rantanen 2009, 65; Heikkinen 2010, 219.)



30

[Feskustelut

[Newvottelut
Ilahdolisuuksien kartoitus
vlahdolli ien arviint
[Fazjoitusten selvittérminen

Miten voin tarkastella
toirintojend vaikutuksia?

Toiminta

ktowntl

Undelsenaatteln
Undelleensumaitteln,

Fruomériminen

Tarkastettu
ylekssuunnitelma

Uudelleenajatiely
Undelsensunnnittelu| Oppirsinen

Yroradrtiminen

Kuvio 7: Kemmisin toimintatutkimuksen spiraali (Tertsunen 1999, 45).

Toimintatutkimuksessa reflektiivisyys on keskeisessa asemassa ja reflektiivisyy-
den kehéstd muotoutuu ajassa eteneva spiraali syklien asettuessa perakkain (Heik-
kinen 2010, 221 - 222.) Tertsunen viittaa Pro Gradussaan (1999, 43) Kemmisin
toimintatutkimuksen spiraaliin (kuvio 7), jossa yksittainen toimintatutkimuskier-
ros koostuu suunnittelusta, toiminnasta, havainnoinnista ja reflektoinnista. Syklin
yksi vaihe luo pohjaa seuraavalle ja jokainen uusi sykli luo taas vastaavasti pohjaa
seuraavalle syklille. Talla tavoin toimintatutkimuksen prosessi rakentaa tavallaan
siltaa menneen ja tulevan vélille, joten toimintatutkimuksen spiraali on organi-
soitu oppimisprosessi. Heikkisen (2010, 221 - 222) mukaan toiminnan edetessé
voi olla hankalaa erottaa erillisid suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin vaiheita ja
tdma voi olla haitallista tutkijalle, koska aikaa saattaa menna kaytetyn metodin oi-
keanlaisen kayton pohdintaan. Spiraalimalli antaa my6s eteenpéin menevén ja ke-
hittyvan kuvan. Todellisuudessa tydyhteisdssa saattaa olla monenlaisia prosesseja
yhté aikaa meneillaan, ettei niitd voi yhdistaa ajassa etenevaan spiraaliin. Sivupro-

sesseista saattaa my0ds kasvaa uusia merkittavia suuntauksia tutkimukselle.
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5.2 Kehittamishankkeen eteneminen

Kehittamishanke kaynnistyi ideoinnilla ja suunnittelulla syksylla 2012 Hameen-
linnan kaupungin tilaajapéallikon ja Hameenlinnan A-klinikkatoimen kanssa kay-
tyjen keskustelujen pohjalta Nuorten Selviksen toiminnan kehittdmiseksi. Kehitta-
mishankkeen suunnnittelu ja kdynnistysvaihe alkoi heti opintojen alussa ja ke-
vaalla 2013 kehittaja esitti suunnitelmaseminaarissa kehittdmishankkeensa ja sai
tarvittavat tutkimusluvat A-klinikkasééatiolta ja Lahden ammattikorkeakoulusta.
Kehittdmishankkeen toteutus alkoi valittdmasti lupien ollessa kunnossa. Nuorten
Selviksen toiminnnan kehittdminen on iso kokonaisuus, jota kehittdja on tehnyt
tyonsa ohessa ehkaisevén paihdetyon koordinaattorina ja tima kehittdmishanke on
ollut osa koko kehittdmisprosessia.

Kehittdmishankkeen vaiheet voidaan kuvata Heikkilan ym. (2008, 57-58) mukaan
mm elinkaarimallin mukaisesti. Elinkaarimalli sisaltd4 3-9 vaihetta l&hdemateriaa-
leista riippuen, kuitenkin muodostaen strukturoidun ja tavoitteellisen toimintako-
konaisuuden. Elinkaaren vaiheiksi kuvataan: ideointi ja esisuunnittelu, suunnit-
telu, kdynnistysvaihe, toteutus, paattamisvaihe ja tulosten esittdminen, arviointi ja
kayttoonotto ja seurantavaihe. Vaiheet kuvataan erillising, toisiaan seuraavina ket-
jun lenkkeina eli vaiheina. Todellisessa hankety®ssa ne eivét etene yhta suoravii-
vaisesti. Jokaisen vaiheen lopussa tehty ty6 arvioidaan ennen siirtymistéa seuraa-
vaan vaiheeseen. Hankkeen edistyessa voidaan vieléd palata aiempiin vaiheisiin

uudestaan.

Onnistunut hanke pit&é sisélladan ajan ja resurssien tehokkaan kayton ja hank-
keessa on kaytannollisesti toteutettu sisélto ja lopputulos. Hanketta pystytaan arvi-
oimaan ja hyodyntamé&én jatkossa ja tuotos on siirrettavissa toiseen tydymparis-
toon. Hyvalla hankkeella on myos kehittdmiskohteita seka ehdotuksia jatkotoi-
menpiteille. Hankkeessa on voitu toteuttaa niin siséista kuin ulkoistakin arviointia.
Tulokset tulisi olla hyddynnettavissd hankkeeseen osallistuneessa organisaatiossa

ja tyoyksikoissa jotta ne juurtuisivat pysyviksi hyviksi kaytannoiksi. Henkilostoa
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turhauttaa jatkuva kehittdminen, jollei tehda ty6té kehittamiskaytantdjen juurrutta-
miseksi. Tulosten hyotyjen arvioimiseksi kdyttoonottoa ja vaikutuksia tulisi seu-
rata ja arvioida. (Heikkila ym. 2008, 129-135.)

e
- b

Kuvio 8: Kehittdmishankkeen toteuttamissuunnitelma toimintatutkimuksen spi-

raalimallissa (mukaelma Kemmisin toimintatutkimuksen spiraalista, vertaa kuvio
7).

Kehittdmishankesuunnitelman auki kuvaaminen on oleellinen osa kehittdmishan-
ketta. Yl&puolella olevassa kuviossa (kuvio 8) on esitelty kehittdmishankesuunni-
telma toimintatutkimuksen spiraalin muodossa, mika on mukaelma Kemmisin toi-
mintatutkimuksen spiraalista. Toikon & Rantasen (2009) mukaan kehittamistoi-
minta on sosiaalinen prosessi, jossa kehittajat osallistuvat toimintaan ja toimijat
kehittdmiseen, mik& edellyttdd ihmisten aktiivista osallistumista ja vuorovaiku-
tusta. Selviksen kehittamisprosessissa kaikilla paivystajilla on ollut mahdollisuus

osallistua kehittdmiseen ja sen eri vaiheisiin.

Ensimmainen kehittamis- ja arviointipaiva 13.3.2013 oli aloituspalaveri yhtei-
selle Selviksen kehittamisprosessille. Tallgin paikalle kutsuttiin kaikki Nuorten
Selviksessa silld hetkelld mukana olleet pdivystdjat ja kerrottiin Nuorten Selviksen
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toiminnan kehittdmissuunnitelmasta, johon myds tdma kehittdmishanke osana
kuuluu. K&vimme yhdessa lapi mitd Hameen palvelualueen toteuttamisohjelmaan
oli kirjattuna vuodelle 2013 ja mitd siin& oleva kehittdmishankesuunnitelma, eli
mya0s tdmé opinndytetyo, pitaa sisallaan, mika on sen tavoite ja tarkoitus ja avat-
tiin keskeiset termit. Markkanen, Huuhka, Rinta-Harri & Tuomisto (2012, 6) mu-
kaan termien avaamisella tavoitellaan yhteistd ymmarryst4 organisaation kehitta-
misen lahtokohdista ja tarpeista. Ensimmainen kehittdmispaiva oli sisallollisesti
Selviksen toimintaa arvioivaa ja péivasta kirjattiin muistio. Kehittdmis- ja arvioin-
tipaivassa oli mukana kymmenen aktiivista paivystajaa, joista muodostettiin kol-
men hengen tyéryhmé osaamiskartta tyoskentelya varten. Osaamiskarttatyoryhma
kokoontui kevéan ja syksyn aikana yhteensa kolme kertaa osaamiskartan tyosta-

miseksi ja lisaksi kdvimme sédhkdpostikeskustelua aiheesta.

Osaamiskarttatyoskentely alkoi kevaalla (2.5.2013). Kehittéja oli kutsunut osaa-
miskarttatyoskentelyyn lupautuneet Selvis-péivystédjat koolle. Mukana tydskente-
lyissé oli myds Hameen palvelualueen kehitysjohtaja/Ehkaisevan péihdetyon yk-
sikdn vastaava. Kehittdja toimi tyoskentelyjen vetdjana. Kehittdja oli etukateen
tehnyt kolme otsikoitua flappipaperia, joihin tydryhman piti muodostaa sisaltoa.
Flappipaperit laitettiin esille yksitellen ja ensimmaisend oli "Mita ja millaisia tyo-
tehtdvid Nuorten Selviksessd on?”. Tyoryhmalle jaettiin pinot post-it lappuja ja
ohjeistuksena oli, etta jokainen miettii ja Kirjaa post-it lapulle itsendisesti asioita,
jotka kuvaavat kysymysté. Lappuja kertyi yhteensa 27 kappaletta. Toisena aiheena
oli ”Miti ja millaista osaamista Nuorten Selviksessd vaaditaan?”. Lappuja kertyi
yhteensa 24 kappaletta. Kolmantena aiheena oli miettid Millaisia kehittdmiskoh-
teita Nuorten Selvikselld on?” Ja ”Millainen on tulevaisuuden Nuorten Selvis?”
Lappuja kertyi yhteensé 16 kappaletta. Kun jokainen oli saanut laput Kirjoitettua
ja liitettya ne otsikoituihin flappipapereihin, kdvimme niisté viel& yhteista keskus-
telua ja lappuja syntyi liséa. Tyoskentelyn avulla muodostimme yhteisen kasityk-
sen Nuorten Selviksen tavoitteellisesta osaamisesta. Flappipaperit post-it lappui-

neen valokuvattiin tuotosten taltioimiseksi.

Osaamiskarttatyoskentelyn toisella kerralla (4.6.2013) tydstimme edellisen kerran

flappituotoksia kaymalla keskustelua oikeista sanamuodoista ja onko kaikki asiat
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oikeiden otsikoiden alla. Tdman jalkeen kehittdja otti esille uudet valmiiksi otsi-
koidut flappipaperit. Flappipapereihin oli tehty Greenin osaamiskartan mukaiset
otsikot: ’ydinosaaminen”, “’yksildllinen ammattiosaaminen”, “tydeldméa osaami-
nen” ja “arvot ja toimintatapaosaaminen”. Tyoryhma alkoi siirteleméén edelliselld
kerralla tehtyja post-it lappuja naihin otsikoituihin flappipapereihin. Nuorten Sel-
viksen osaamiskartta alkoi muodostumaan Greenin mallin mukaiseksi. Lopuksi

flappituotokset taas valokuvattiin taltioimiseksi.

Kolmannella kerralla 4.11.2013 tydstimme yhdessé osaamiskarttaa, jonka kehit-
taja oli muotoillut taulukoksi flappipapereiden pohjalta. Taulukon yldotsikot, eli
osaamistasot, oli tehty Greenin mallin mukaisesti. Taulukossa kuvattiin Nuorten
Selviksen osaamista yla- ja alakategorioina. Tyoryhmé kévi keskustelua onko
kaikki oikeissa kohdissa ja oikeissa sanamuodoissa. Talla kerralla moni asia vaih-
toi vield paikkaansa kartalla. Tydskentelyn apuna ja arvioivana elementtind rin-
nalla kulki kesélla 2013 Ehkaisevan paihdetyon yksikossa tyoharjoittelussa olleen
Glasgown yliopistossa sosiologiaa opiskelevan opiskelijan havainnot Nuorten Sel-

viksen paivystysvuorossa tarvittavasta osaamisesta.

Keséllad 2013 Ehkaisevén paihdetyon yksikdssa tydharjoittelulussa ollut opiskelija
sai yhdeksi tehtdvéakseen olla mukana Selviksen péivystysvuoroissa ulkopuolisena
havainnoijana. Havainnointi-tehtdvana oli kirjata millaista osaamista paivystajalta
vaaditaan paivystysvuorossa toimiessaan. Tyoharjoittelija oli mukana kolmessa
paivystysvuorossa kesan aikana. Paivystysvuoroissa oli aina eri paivystajat, joten
raporttiin tuli useamman paivystajan osaaminen. Paivystysvuorot ovat aina erilai-
sia, riippuen nuorten méaarasté, sddolosuhteista ja onko kyseisend iltana esimer-
kiksi jokin tapahtuma meneilld&n. Havainnoista tyoharjoittelija kokosi raportin
paivystysvuoroissa tarvittavasta osaamisesta. Kehittdja oli poiminut tyéryhmén te-
kemén osaamiskartta-taulukon rinnalle havainnointi-raportista oleellisia osaamista
kuvaavia sanoja ja laittanut niitd kartalle erivérisend. Tdma osaltaan helpotti ja no-
peutti tydéryhman tyoskentelyé ja auttoi pohtimaan kokonaisuutta. Tydskentelysta

muodostui Nuorten Selviksen osaamiskartta.
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Toisen kehittamis- ja arviointipdivan 23.10.2013 oli tarkoitus olla osaamiskart-
tatyoskentelyn koontipdivé. Kaikkien Selviksen pdivystdjien kanssa oli tarkoitus
arvioida osaamiskarttatyoryhméan muodostamaa osaamiskarttaa. Kehittdmispéi-
vaan ei kuitenkaan osallistunut kuin kolme péivystdjaa. Mukana olleen kehitys-
johtajan kanssa sovittiin nopeasta osaamiskartta esittelysté ja keskittymisesta silla
kertaa koko kehittdmisprosessin sen hetkiseen tilanteeseen sek& Nuorten Selvik-
sen arvojen muodostamiseen ja palvelukuvaukseen. Ratkaisu oli hyva, silla arvo-
jen ja palvelukuvauksen muodostaminen auttoi osaltaan osaamiskartan arvioin-
nissa. Osaamiskarttaa arvioitiin taas osaamiskarttatyoskentelyssa, miké oli piak-
koin kehittdmisillan jalkeen. Arvioinnissa esille nousi osaamiskartan osaamisten
yhtenevaisyys arvojen kanssa. Palvelukuvaus koettiin myods Nuorten Selviksen

osaamista ohjaavaksi seka arvoja tukevaksi.

Osaamiskartasta muodostui tammikuussa 2014 osaamiskartoituskyselylomake-
malli Nuorten Selvikselle. Osaamiskartoituskyselylla tarkoitetaan kyselyd, jonka
avulla Nuorten Selviksessd mukana olevien péivystédjien osaamista voidaan arvi-
oida. Osaamiskartoituksen kysymykset muodostuivat siis osaamiskartasta poimit-
tujen osaamisien pohjalta. Kyselyn toteutus voidaan tehda paivystajille aikaisin-
taan vuonna 2015, koska toimintaa on kehitetty ja uudistettu l&hivuosien aikana.
Osa aiemmin toiminnassa mukana olleista paivystéjista olivat halunneet lopettaa
omalta osaltaan paivystykset kehittdmistoimien aikana ja uusia péivystéjia on rek-
rytoitu kevaalla 2014. Uusien péivystdjien perehdyttdmiseen sen sijaan on voitu
kayttad tassé kehittdmishankkeessa tehtyd osaamiskarttaa. Osaamiskartoituskysely
tullaan toteuttamaan kun péivystéjat ovat olleet riittavén pitk&an toiminnassa mu-

kana.

Keskeisen osan kehittdmistoiminnan dokumentaatiosta muodostavat erilaiset
muistiot ja raportit. Ne antavat luotettavan kuvan konkreettisista muutoksista
vaikka niihin voi sisaltya kirjoittajien omia tulkintoja. Muistioiden ja raporttien
tutkimuksellinen kaytto tarkoittaa niiden systemaattista analysointia ja lahdekriit-
tistd tarkastelua. Muistioista voidaan selvittdd prosessin paapiirteet ja ajallisesti
eteneva kuvaus tapahtumien kulusta kehittdmisprosessin eri vaiheissa. (Toikko &
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Rantanen 2009, 142-143.) Tassa kehittdishankkeessa on tehty muistio kaikista ke-
hittamiseen liittyvisté palavereista. Muistioiden tekeminen toimi jatkumona jo en-
nen kehittdmishankkeen aloittamista olleelle kaytédnnolle, jossa kaikista palave-
reista ja kokouksista on kirjattu muistio. Osaamiskartoituksen tekovaiheessa osaa-
miskarttaty6ryhma tyosti paperille post-it lapuilla osaamista ja ndma tuotokset va-
lokuvattiin. Valokuvauksella haluttiin varmistaa, etta oikeat post-it laput pysyvat
oikeissa papereissa oikeissa kohdissaan. Kaikki muistiot ja valokuvat sdilytetdan
Ehkaisevan paihdetydn yksikon verkkoasemalla, joka sijaitsee Hameen palvelu-

alueen yhteisella serverilla.

Kehittdmishankkeen vastuuhenkilon tehtdvana on ohjata hankkeeseen osallistujia
suunniteltuihin tavoitteisiin padsemisessa ja yllapitaa viestintdd hankkeen etene-
misestd. Lisaksi hankkeen etenemisesté vastaa ohjausryhmad, joka nimetaan jo
suunnitteluvaiheessa. Ohjausryhman tehtaviin kuuluu siis valvoa hankkeen etene-
mistd suunnitelmien ja budjetin mukaisesti. Ohjausryhmén tehtavat myos kirja-
taan hankesuunnitelmaan. (Heikkila ym. 2008, 85.) Tassa kehittdmishankkeessa
ohjausryhman tarkoituksena oli toimia tyon etenemista ohjaavana ja arvioivana
ryhménd. Ohjausryhmaksi oli suunniteltu Hameen palvelualueen paikallinen joh-
toryhma Hameenlinnassa. Johtoryhmaan kuuluivat Hameenlinnan yksikkdjohtajat
(2) sekéd koko Hameen palvelualueen aluejohtaja ja kehitysjohtaja. Johtoryhma
kokoontui elokuussa 27.8.2013 arvioimaan siihen mennessa tuotettua osaamis-
karttaa ja osaamiskartan tydstoda. Tdman kerran sisaltdé muotoutui sen hetkisen ti-
lanteen kuvaamiseksi. Suunnitellun ohjausryhmén kokoontuminen suunnitelussa
muodossa osoittautui haastavaksi syksyn kiireellisyyden vuoksi. Ohjausryhman
toimintaa ei siis ole ollut alkuperéisen suunnitelman mukaisesti. Sen sijaan kehi-
tysjohtaja on toiminut aktiivisesti kehittdmishankkeen ohjaajana. Kehittdmishank-
keen budjentointi oli mé&aritelty siten, ettd Nuorten Selviksen toiminnan kehitta-
minen oli kirjattu Ehkaisevan paihdetyon yksikon toimintasuunnitelman tulosta-
voitteeksi vuosille 2013-2014 ja siihen oli resursoitu tydaika koordinaattorille.
Osaamiskarttatyoryhmassad mukana olleet padivystdjat saivat normaali péivysty-
vuoropalkkion osallistuessaan osaamiskartan tyostdmiseen seké opinnédytetyon te-

kemiseen oli annettu lupa kéyttaa jossain maarin tydaikaa.
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

6.1 Osaamiskartta ja osaamiskartoitus

Tavoitteen mukaisesti tassa kehittdmishankkeessa luotiin Nuorten Selvikselle
osaamiskartta ja osaamiskartoituskysely, jotka jatkossa toimivat osaamisen arvi-
ointivalineend. Kehittdjana halusin varmistaa, ettd vélttdisimme liian vaikeita ter-
meja sek& monimutkaisia kuvioita. Osaamisen arviointiin tehty osaamiskartoitus
kysely haluttiin pitdd myos mahdollisimman selkeénd, lyhyena ja yksinkertaisena,
mutta samalla kattavana ja Nuorten Selviksen osaamisen kokonaisuuden esille

tuovana. Kuva osaamiskartasta kokonaisuudessaan on liitteena, liite 1.

Osaamiskartan keskidssd on Nuorten Selvis, jonka tarkoituksena on tehd& nuoria
kohtaavaa ehkaisevaa paihdety6ta. Viikonloppuiltaisin kaupungilla liikkuvat pai-
vystéjat kuuntelevat ja auttavat nuoria tarvittaessa. Selviksen toimintaa ohjaavat
A-klinikkasaation arvot: ihmisarvon kunnioittaminen, luottamuksellisuus, suvait-
sevaisuus ja vastuullisuus. Osaamisalueiksi paatimme yhteisen keskustelun jal-
keen ottaa Greenin osaamisympyrén (esiteltyné tarkemmin luvussa 4.4) mukaiset
nelja osaamisaluetta: ydinosaaminen, yksilollinen ammattiosaaminen, tydela-

maosaaminen ja arvot- ja toimintatapaosaaminen.

Ydinosaaminen pitaa sisalladn Nuorten Selviksen péivystysvuorossa tarvittavat
perusasiat. Kuviossa 9 on esitelty ydinosaamisen ylékategoriat, seka niiden alle
muodostuneet alakategoriat. Ydinosaaminen on jotakin sellaista, mika tekee t&sta

tyoyksikostd, Nuorten Selviksestd, menestyvén ja muista erottuvan.
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+ Vilineiston hallinta

Ensiaputaidot « Enslaputaldot
* Ayun pyytiminen tandttaessa

Verkostoituminen ja yhteistyd
muiden toimijoiden kanssa

+ Tolmintaymparistn tunteminen

Tybyhteisttaidot « Tyiiparityaskentely/timitaidot

Lastensuojelumenettelyn D ) i
= Tietad tuntes panvystdjand toimimisen vehollisuwedet ja vastuut
tunteminen
MNuorten kohtaaminen,/ « Vuorovaikitustaidot nuoren kanssa paivystysyuorossa
nuorten kanssa l_-yﬁskemelv + Nuoren ohjaustarpeen tunnistaminen

= Tietad tuntea eri paihteistd ja nikdan vaikutuksista

Péihdetietous = Tietad miten hoitas tarvittaassa pdihtynyttd ihmist3 ja csaa andoida tilannetta

Opiskelijoiden ohjaus = (53 perehdytysmateriaalin avulla ohjata opiskelijaa paiwstysvuorossa

Kuvio 9: Nuorten Selviksen ydinosaamisen yla- ja alakategoriat.

Nuorten Selviksen ydinosaaminen on syvinta osaamista, josta muodostuu yksi-
kon menestystekija. Tama on sidonnainen siihen, miten ydinosaaminen puretaan
ja toteutetaan kéytdnnossd. Osaamiskarttaa tehdessa on osaamiskarttatyoryhma
pyrkinyt erittain kaytannonlaheiseen kartan muodostukseen, jolloin kartan asiat

olisivat mahdollisimman konkreettisia ja toteutettavissa olevia asioita.

Yksilollinen ammattiosaaminen pitad sisallaan niita asioita, joita paivystéjan
oma koulutustausta ja tyokokemus siséltavat ja joita paivystysvuorossa tulisi
osata. Tahan eriteltiin nuorisotydn osaaminen ja sosiaali-ja terveysalan osaaminen
omiksi alueiksi, vaikka ne ovat samansiséltdiset. Téssé halutaan korostaa, etta eri-
laisilla koulutustaustoilla olevat vapaaehtoiset voivat toimia paivystajand, maari-
tellyn osaamisen ollessa hallinnassa. Kuviossa 10, esitelladn Nuorten Selviksen
yksiléllisen ammattiosaaminen yl&- ja alakategoriat Sosiaali- ja terveysalankoulu-

tus ja Nuorisotyon koulutuksen osalta.



Sosiaali- ja
terveysalan
koulutus

Nuorisotyon
osaaminen
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+ Mielenterveyden ensiapukortti

* Ehkéisevdn pdihdetyén perusteet
* Lastensuojeluosaaminen

* Psykiatrinen osaaminen

* Piihdetytn osaaminen

* Mielenterveyden ensiapukortti

* Ehkdisevdn pdihdetydn perusteet
* Lastensuojeluosaaminen

* Psykiatrinen asaaminen

* Paihdetyon osaaminen

Kuvio 10: Nuorten Selviksen yksiléllinen ammattiosaaminen.

Tybelamaosaaminen on osaamista, johon kuuluvat oppimistaidot, ongelmanrat-

kaisutaidot, vuorovaikutustaidot, yhteisty6taidot ja eettiset taidot. Ty6eldméosaa-

misen taidot ovat jotakin sellaista, mitka eivat valttamétta ole sidoksissa tiettyihin

tehtdviin vaan ovat yleistd osaamista. Kuviossa 11, esitellddn Nuorten Selviksen

ty6eldaméosaamiseksi muodostuneet osaamiset.

TyGkokemus

Vastuullisuus/vastuu

Vapaaehtoistyon
osaaminen

Oleellisen
lainsd&dannén
tunteminen

* Toimil ammatillisesti
» Omaa sosiaalista osaamista

= Kokemus asiakastytst

» Toimii arvojen mukaisesti
= Sitoutuu toimintaperiaatteisiin
» Osaa huomioida tyaturvallisuuden paivystysvuorossa

= Vapaaehtolstydn rajajen tunteminen
* Kyky itsendiseen toimintaan

» Tietdd/tuntes paivysts jdna taimimisen velvallisuudet ja
vastuut

Kuvio 11: Nuorten Selviksen tyéeldmaosaamisen ylé- ja alakategoriat.
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Arvot ja toimintatapaosaaminen muodostuvat paivystajien yhteisistd uskomuk-
sista, tyOkulttuurista ja k&yttdytymisnormeista seké arvoista, jotka ohjaavat pai-
vystysvuoroissa tehtavaa tyotd. Kuviossa 12, esitelldaédn Nuorten Selvikselle muo-

dostuneet arvo ja toimintatapaosaamiset.

A—Kllnlkkasaﬁtlﬁn # Sitoutuu tolmimaan shitdn ansgen mukaan Neorten Sebviksen tsiminnassa
awujen tunteminen # Tolmll pasystajand vastuullsest

= Esimerkking oleminen
= Dlaméinan nuoria varten
= Tawnitettavissa odaminen/lisnaclo pdivystysvuorossa
= 0lla helposti lhestyttavissd
= Maalaisibrian kaytth
Ehkdisevd paihdetyd
Innostus ja halu tehda
vapaaehtoistydta
Toiminnan tunnetuksi
tekeminen

Kuvio 12: Nuorten Selviksen arvot ja toimintatapa osaaminen.

= Ky kaskustella paihieistd

= hyinteinen asenne

* Anoimuus

« Yatdudllisyys

* Suvaltsevalsuus

* Omana [tsend oleminen

= Osaa/fideci hydidyntamalld sosiaalista mediaa toiminnan kahitt3miseksi
= (saa tiadottaakartoafesitelld tmimintaa

Osaamiskartan kuvaukset toimivat jatkossa osaamisen arvioinnin apuvélineena,
perehdytysmateriaalina, rekrytoinnin apuna sekd yhdenmukaistavat toimintaa pai-

vystéjien keskuudessa.

Osaamistasot kehittdja maaritteli yhdessé kehitysjohtajan kanssa. Mé&arittelyn te-
kemisen apuna kaytettiin useiden valmiiden osaamiskartoitusten osaamistasoku-
vauksia ja muodostimme niistd Nuorten Selvikseen sopivan osaamistasomaaritel-
man. Nuorten Selviksen osaamistaso muodostui seuraavanlaiseksi: perehtyja (1),
perusosaaja (2), ammattilainen (3), asiantuntija (4) ja kehittéja (5). Suluissa oleva
numero kuvaa arvosanaa, joka kustakin osaamistasosta tulee. Arvosanoista muo-
dostuu kokonaisuuden, eli osaamisen keskiarvo. Osaamistasojen maérittelyn jal-
keen muodostui osaamisprofiili. Osaamisprofiilin kehittdja teki yhdessa kehitys-
johtajan kanssa. Kehittéj4 ja kehitysjohtaja kavivat yhdessa keskustelua siité,
mitka osaamiskartan osaamiset ovat sellaisia, joita voidaan numeerisesti arvioida

ja mitata. Osaamisprofiilin avulla voidaan osoittaa mitd osaamista tulee olla ja
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mité voidaan kehittaa ja arvioida. Tavoiteprofiilit sisaltavat sek& osaamisalueiden
ettd tasojen valinnan. Osaamisprofiileja voidaan kuvata keskiarvon avulla ja muo-
dostaa siité havainnollistava kuvio. Kuvioksi muodostettu osaamisen tavoitepro-
fiili havainnollistaa Nuorten Selviksen paivystéjille oman osaamisen sijouttumista
tavoiteprofiiliin verrattuna. Kuviossa 13 on esitelty Nuorten Selvikselle tehty ku-

vitteellinen esimerkki péivystdjien osaamisen tavoiteprofiilista.

Selviksen tavoite profiili

Kuvio 13: Kuvitteellinen esimerkki Nuorten Selviksen tavoiteprofiilista.

Nuorten Selviksen tavoiteprofiilia kaytetdan paivystéjille tehdyn osaamiskartoi-
tuskyselyn tuloksia tarkastaeltaessa. Tama ylla esitetty kuvitteellinen esimerkki ta-
voiteprofiilista voisi toimia osaamiskartoituskyselyn vertailupohjana. Osaamiskar-

toituskysely on liitteend, liite 2.

6.2 Osaamiskartan kaytettdvyys Nuorten Selviksessé

Tama kehittamishanke on ollut osa Nuorten Selviksen kokonaisuuden kehitté-
mistd. Kevaalla 2014 on Nuorten Selvikseen rekrytoitu uusia paivystéjié ja jarjes-

tetty heille perehdytys-ilta, jossa kerrottiin toiminnan uudistumisesta ja uudesta
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kokonaisuudesta, jossa Selvis on osa Ehkéisevén paihdetydn yksikkoé seké esit-
teltiin mm osaamiskartta. Osaamiskarttaa esiteltdessa kerrottiin myds tulevaisuu-
den suunnitelmasta, jossa osaamiskartalla on iso rooli. Jatkossa jokainen paivys-
t4ja tulee tarkastelemaan osaamiskarttaa paivystysvuorojensa jalkeen ja mietti-
maan omaa osaamistaan silla ajatuksella, ettd kaksi kertaa vuodessa jarjestetta-
vassd Nuorten Selviksen kehittdmis- ja arviointipaivéssé jokainen pystyisi arvioi-
maan sekd omaa toimintaansa etté toiminnan kokonaisuutta. Tarkoitus on, etta
paivystajat pystyisivat myds tuomaan esille koulutustarpeitaan. Kevaalle 2015 on
suunniteltu toteutettavaksi osaamiskartoituskysely, mika on tehty tassa kehittamis-
hankkeessa jo valmiiksi. Osaamiskartta toimii siis perehdytysvalineend Nuorten
Selviksessé talla hetkelld ja on visuaalinen apuvéline pdivystdjana toimimisen ko-

konaisuuden hahmottamiseen.

Osaamiskartoituskysely tulee toimimaan Nuorten Selviksen péivystéjien osaami-
sen arviointivalineend. Paivystdja tayttdd sahkdpostiinsa tulleen sdhkdisen lomak-
keen itsendisesti ja arvioi omaa osaamistaan lomakkeen mukaisesti. S&hkoinen lo-
make tehdaan webrobol online kyselylomake ohjelmalla koordinaattorin toimesta.
Taytetyt sdhkdiset lomakkeet lahetetdén webropol ohjelman avulla séhkdpostitse
takaisin koordinaattorille, joka yhdessé kehitysjohtajan kanssa kéy vastaukset lapi.
He tekevat niistd koosteen, joka viedadn yhteiseen arviointipéivéan ja kasitellaan
tiimina. Arviointipaivassa kdydaan yhtenaisesti tiimin, koordinaattorin ja kehitys-
johtajan kanssa keskustelua osaamiskartoituksessa nousseista asioista. Koska ky-
seesséd on vapaaehtoiset paivystajat, jotka paivystavat keskimaarin noin kolme-
nelja kertaa vuodessa, ei henkilokohtaiset osaamisen arvioinnit ole relevantteja
toiminnan kokonaisuuteen suhteutettuna ja siksi keskustelut kdydaan koko tiimin
kesken. Osaamisen johtaminen on kuitenkin vastavuoroista, jannitteista ja sensitii-
vistd tyotd, joten kartoituksessa ilmenneet asiat ovat tiimin kesken kasiteltava
osoittelematta ket&an ja varsin yleiselld tasolla. Tarvittaessa on mahdollista jarjes-
t4& kahdenkeskinen keskustelu paivystajan kanssa. Yhteisen keskustelun avulla
paivystdjat voivat oppia toinen toisiltaan sek& tuoda oman osaamisensa yhteiseen
kayttoon.
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Tiimina tyoskentely kehittdmis- ja arviointipéivassa tulevat lisédmaan paivystajien
ymmarrysta toisten ajattelusta ja toimintatavoista ja voi mahdollistaa eri osaamis-
alueiden hyodyntdmisen ja tuottaa uutta osaamista. Mahdollisuus yhteisen paa-
maaréan saavuttamiseksi muotoutuu silloin kun hyddynnetdan omat vahvuudet ja
osaaminen. Osaamiskartoituksella tullaan vastaamaan péivystéjien koulutustarpei-
siin. Nuorten Selviksessé halutaan tydskentelevan hyvin perehdytetty, koulutettu

ja osaava vapaaehtoisten tiimi.

Osaamiskartta toimii talla hetkella jo oppimisen ohjaamisen vélineend. Osaamis-
kartan avulla tuodaan esille vaadittava osaaminen ja siten myos omat vahvuudet ja
kehittdmisen kohteet tulevat esiin. Oman osaamisen nékyvéksi tekeminen ja osaa-
misen kehittdminen mahdollistavat uuden oppimisen. Osaamiskartan oleellisin

tehtdva on toimia osaamisen kehittamisen tyévalineend Nuorten Selviksessa.

6.3 Osaamisen johtaminen Nuorten Selviksessa

Ihmiskeskeinen ja osallistava johtamistyyli edistavat tyotyytyvéaisyyttd ja motivaa-
tiota. Osallistaminen edistaa tyéryhmén oppimista, koska osallistuessa vaaditaan
myonteista psyykkista tilaa. Osallistaminen kuitenkin vaatii riittdvaa osaamista
mutta osallistaminen myds kehittda tyontekijaa. Tehtavaalueiden méaarittely osal-
listamalla on mahdollista ja tyénteon ymmarryksen kannalta se tuottaa tyonteki-
jalle hyodyllisen jasennyksen. Tavoiteltava osaaminen syntyy ja maaréytyy orga-
nisaation visiosta ja strategioista ettd yksilétason ammattitaidosta. Ammattitaito
ké&site muodostuu tiedoista, taidoista ja asenteista. Yksild, ryhmé ja organisaatiota-
solla keskeinen tekija on tehokkuuden ja tuloksellisuuden integraatio oppimisen ja
osaamisen kannalta. Osaamisen muodostaminen kartaksi vaatii yhdenmukaisuutta
méaérittelyyn ja siten mahdollistaa uuden toimintamallin syntymisen ja siirtymisen
organisaation kaytannoiksi. Ryhmatasolla vaaditaan yhteista kielta tiedon proses-
sointiin. Ryhm&oppimisella voidaan tuottaa organisaation tarvitsemia osaamis-
kombinaatioita ja luoda maaperé ja kanava yksilotason oppimiselle. (Viitala 2002,
92-95, 109-110.)
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Osaamisen kuvaamista voidaan toteuttaa erilaisin tavoin. Kuvaus voidaan tehda jo
olemassa olevasta osaamisesta tai tdysin uudesta, tulevasta osaamisesta. Henkil6s-
tol14 jo olemassa olevan osaamisen kuvaaminen on perusteltua silloin, kun halu-
taan selvittdd olemassa oleva osaaminen ja sen mahdollisuudet sekd uudet kaytto-
alueet. Strategialdhtdinen osaaminen méarittyy organisaation strategisista tulevai-
suuden menestystekijoisté ja niiden edellyttdmistd osaamisista. Strategialahtinen
osaamiskartoitus paljastaa onko kaikkialla organisaatiossa strategian edellyttdmaa
osaamista ja tarvittaessa voidaan organisaatiossa toimia sen pohjalta vahvistaen
osaamisia. (Haténen 2003, 9 - 11.)

Tassa kehitdmishankkeessa maariteltiin Nuorten Selviksen péivystyksessa tarvit-
tavaa osaamista ja kehitettiin osaamiskartoitus vaadittavan osaamistason selvitta-
miseksi jatkossa. Yhteisella keskustelulla selvitettiin péaivystysvuoroissa edellytet-
tya osaamista ja paivystystoiminnan kehittdmiskohteita. Yhteiset keskustelut
osallistivat kdytannon osaajat, Selviksen paivystajat, mukaan kehittdmistoimin-
taan. Yhteiselld keskustelulla voi jatkossakin tukea Selviksen pdivystdjien osaa-
mista ja toiminnen kehittdmista. Tamé vaatii koordinaattorilta osaamisen johta-
mista. Kehittdmishankkeen aikana kdvimme kehitysjohtajan kanssa jatkuvaa kes-
kustelua osaamisen méarittelystéd ja miten Nuorten Selviksen osaamista jatkossa
parhaiten tuetaan. Suunnitellut kehittdmis-ja arviointipéivat tulevat tukemaan
osaltaan Selviksessa toimivia paivystdjia, mutta koordinaattorilta, toiminnan oh-
jaajalta, vaaditaan myos johtamistaitoa asioiden eteenpdin viemiseksi seké osaa-
misen vaalimiseksi ettd kehittamiseksi. Kehittdjana otin esille kehitysjohtajan
kanssa koordinaattorin toimenkuvan ja osaamisvaatimukset, jotta Selviksen osaa-
misen kehittdminen jatkossa onnistuu. Pohdimme, millaista osaamista koordinaat-
torilta vaaditaan. Esille nousi useaan kertaan eri yhteyksissa avoin keskustelu seka
yhdessé tekeminen, jotka ovat verrannollisia aeimmin esitettyy ajatukseen, etta ta-
voitteellinen ty6 (organisaation vision toteutuminen) tarvitsee yhteista tekemista
ja osaamista. Osaamisen johtamisen elementeiksi esimiestydssa Viitala (2002,
166) on mééritellyt 1) oppimisen suuntaamisen 2) oppimisprosessien tukemisen 3)
esimerkilla johtamisen 4) oppimista edistavéan ilmapiirin luomisen. Kuviossa 14
Viitalan edelld mainitut osaamisen johtamisen elementit esimiestydssé esitetdan

mukautettuna Nuorten Selviksen koordinaattorin tyohon.



45

* Nuorten
Sehviksen

osaamisen
madrittdminen
ja

#* Koordinaattorin
tavoitettavissa
aleminen

= Kannustus Oppimista

= Vuarovaikutukse edistivan
Misuus ||mp|'||'in

lueminen

tavaiteprofiilin

Oppimisen laadinta

suuntaaminen + Kehittdmis- ja
arviaintipalvat

Prosessien
tukeminen uolehditaan
piliivystiijien

Esimerkilld
johtaminen
= Koardinaattarin
oma
ammattitaito,
innostus ja
sitoutuminen

perehdytyksest
dja
koulutuksesta
* Tiimi
kehityskeskust
elut

Kuvio 14: Osaamisen johtamisen elementit Nuorten Selviksen koordinaatiossa.

Oppimisen suuntaamiseksi muotoutui Nuorten Selviksen osaamisen maarittami-
nen ja tavoiteprofiilien laadinta, mitka ovat tassé kehittdmishankkeessa toteutettu
yhdessa Selviksen paivystéjien ja kehitysjohtajan kanssa. Liséksi oppimisen suun-
tamisessa on kehittdmis- ja arviointipdivat, mitka toimivat tulevaisuudessa yhtei-
sen oppimisen ja kehittdmisen valineend. Oppimisen suuntamisessa taustalla vai-
kuttaa vahvasti myds organisaation strategia. Koordinaatiossa on huomioitava
myos valtakunnalliset linjaukset seké paikalliset toimintaohjelmat. Kuten kuviossa

2 (suppilomalli), strategia konkretisoituu arkitoiminnan kautta arjen tavoitteiksi.

Prosessien tukeminen sisaltad Selviksen paivystajien perehdytyksen ja koulutuk-
sen seka koko tiimin yhteiset kehityskeskustelut. Ndma toimet tulevat tukemaan
Selviksen toiminnan tarkoitusta, jossa sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset teke-
vét ehkéisevad paihdetyota kohtaamalla nuoria Hdmeenlinnan keskusta-alueella.
Yhteinen ymmarrys strategiasta auttaa tekemaan arjen ty6ta ja myos kehittdmaan

ja arvioimaan tehtya tyota.

Esimerkilla johtaminen siséltad Ehk&isevéan padihdetyon yksikon koordinaattorin
oman sitoutumisen, ammattitaidon ja innostuneisuuden. Talla viitataan siihen, etté
tavoitteellisen tyon tekeminen edellyttdd organisaatiossa osaamisen, motivaation

ja johtamisen yhteensopivuutta.
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Oppimista edistavan ilmapiirin luominen pitaa sisallaan koordinaattorin tavoi-
tettavissa olemisen, kannustuksen ja vuorovaikutuksellisuuden. Néill& viitataan
osaamisen johtamisen sosiaaliseen puoleen ja vuorovaikutuksellisuuteen, jossa
osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista ja kokemuksesta sek& motivaatiosta ja

niiden esille tuomisesta.

Paihdetytn johtaminen voidaan toteuttaa kokonaisuutena tai erottaa ehkaiseva
paihdetyd osaksi muuta hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisenty6ta. Yleiseen eh-
kaisyyn liittyvét tavoitteet ovat hyvin samankaltaisia kuin terveyden edistami-
sessd. Riskiehkaisy taasen edellyttdd paihdetyon osaamista. Ehkéiseva paihdetyo
koskettaa kaikkia vaestoryhmié ja se on pitkdjanteisté ja koordinoitua. Peruspalve-
lut ovat ehkaisevan paihdetyon kivijalka ja sen lisdksi tarvitaan jarjestdjen ja mui-
den kolmannen sektorin toimijoiden osaamista. (Stakes 2007, 10-15.) Nykyaikai-
nen monialainen ehkéiseva paihdetyd asettaa tyon johtamiselle omat haasteensa,
kun toimijajoukko on laaja. Tyonjaon sopiminen, vastuut, koordinaatio ja johtami-
nen nousevat esille laajan toimijajoukon ollessa kyseessa. Nuorten Selviksen pai-
vystéjat ovat sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia, erilaisilla tydkokemuksilla ole-
via henkil6ita. Ehkaisevén paihdetydn nakdkulmasta se osaaminen ja kokemus
mité he nuorten parissa jakavat paivystysvuoroissa on ensiarvoisen tarkedd myos

heidén tehdessa tyota omissa organisaatioissaan.

Ehkaisevan paihdetydn johtaminen on siis prosessien johtamista, jossa strategia-
tyo on ensisijaisessa asemassa. Ehkaisevan paihdetyon tavoitteet konkretisoidaan
ja muodostetaan prosesseiksi ja hankkeiksi. Tavoitteet voivat ndin ollen toteutua
jos niihin osoitetaan riittdvat voimavarat ja resurssit. Nuorten Selviksen osaamisen
johtamiseen/koordinointiin on panostettu ajallisesti kehittdmishankkeena ja kehit-

tamistyo jatkuu myds tamén kehittdmishankkeen jéalkeen.

Moniammatillisessa ja muuttuvassa tydymparistdssa vahva substanssiosaaminen
korostuu. Osaamisen johtaminen maarittyy Nuorten Selviksen vapaaehtoisten
identiteetin, osaamisen ja ammatillisen toiminnan tukemiseksi. Tamé edellyttaa

Nuorten Selviksen vapaaehtoisten madréatietoista ja tavoitteellista johtamista, mika
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haastaa toiminnan kokonaisuuden jatkuvaan arviointiin eli osaamisalueiden uudel-
leen arviointiin ja tarkasteluun. Osaamisen johtamisen kehittamiseen tarvitaan
osaamista ja oppimista tukeva ilmapiiri seka johdon tuki etta riittavat resurssit.
Myos Nuorten Selviksen toimintaa koordinoivalta henkil6lta vaaditaan sosiaalisia
taitoja, tilanneherkkyyttd, vapaaehtoisten huomiointia, kykyé tukea ja kannustaa
seka taitoa tiedostaa omaa osaamista seka tehtdvansa osaamisen johtamisessa, ku-

ten kuviossa 14 tulee esille.
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7  YHTEENVETO

7.1 Kehittdmishankkeen arviointi ja eettisyys

Kehittdmistoiminnassa pyritdan perustellusti tiedon tuottamiseen seka tavoitellaan
konkreettista muutosta. Konkreettinen muutos voi olla esimerkiksi uusia tai pa-
rempia palveluita, tuotantovélineitd tai — menetelmid. Kehittamistoiminnalla pyri-
t&é&n aineiden, tuotteiden, tuotantoprosessien tai jarjestelmien aikaansaamiseen
ja/tai vanhojen parantamiseen. Kehittyminen on seké prosessi etté tulos ja yleensé
silla tarkoitetaan muutosta parempaan. (Toikko & Rantanen 2009, 22-23; Heik-
kilda ym. 2008, 21.)

Luotettavuus on tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki ja se tarkoittaa kehit-
tdmistoiminnassa kéyttokelpoisuutta. Kéyttokelpoisuus tarkoittaa, ettd lopputulos
mahdollisesti siirrettavissa muihin toimintaymparistoihin. Kéayttdkelpoinen tieto
on todenmukaista ja sosiaalisesti ankkuroitunutta ja sitd voidaan arvioida proses-
sin tai tuloksen nakokulmista. Todenmukaisuuden lisaksi kehittdmistoiminnassa
tuotetun tiedon tulee olla myds hyddyllista. Luotettavuudessa on kysymys liséksi
toimijoiden sitoutumisesta. Sitoutuminen vaikuttaa metodien, aineistojen ja tuo-
tosten luotettavuuteen. Luotettavuuden kannalta on olennaista tietdd, missé vai-
heessa prosessia toimijat ovat osallistuneet kehittdmiseen aktiivisesti. (Toikko &
Rantanen 2009, 121-126.)

Eettisestd ndkokulmasta osallistavassa toimintatutkimuksessa on erityisen tarkeda
edetd osallistujien mukaan. Toimintatutkimus on joustava tutkimustapa, jossa
osallistujat siséllytetdan prosessiin mukaan alusta lahtien. Tall4 pyritaan tutkijan
ja osallistujien vallan tasa-arvoiseen jakautumiseen. Osallistaminen valtauttaa
osallistujia, mutta voi myds tuoda eteen eettisida kysymyksia, kuten yksilon suojaa-
minen vahingolta, tietoinen suostumus, luottamuksellisuus, tutkijan/kehittgjan
rooli sekd valta ja tutkimuksen omistusoikeuskysymykset. (L6fman, Pelkonen &
Pietila 2004.) Dokumentaatio on yksi tarkeé tekijé luotettavuuden kannalta. Doku-
mentaatiossa kaikki ratkaisut ja valinnat, kuten esimerkiksi tiedonkeruuseen ja

analysointiin liittyvat asiat tulee perustella hyvin. (Kananen 2010, 69 - 70.)
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Kehittdmishankkeen eettisiin ndkdkulmiin liittyy myos alaa ja yksikkdad koskevat
yleiset sdddokset ja yksittaiset ohjeet. Kehittdmishankkeessa on toimittava ndiden
ohjeiden mukaisesti, jotta hanketta voidaan edistaa hyvien kéytantdjen mukaisesti.
Asianmukainen tiedottaminen ja kehittdmishankkeeseen osallistuvien itseméaaraa-
misoikeuden kunnioittaminen kuuluvat hyviin tapoihin. (Heikkil&, Jokinen & Nur-
mela 2008, 44-45.)

Arvioinnin tehtava on palvella projektia kulkemalla systemaattisesti mukana
hankkeen yhtené elementtind toimien hanketta ohjaten ja tydskentelya helpottaen.
Arviointi antaa tydskentelylle ryhtié ja auttaa valttamaan karikoita. Arviointi on
parhaimmillaan hankkeen elinkaaren kestava oppimisprojekti, jolle on hyddyksi
useampi ndkokulma. Arvioinnissa on aina jokin tavoite ja pddmaéara. Tavoitteita
voi olla useampi kuin yksi ja lahestymistapoja useita. Esimerkiksi arvioinnilla
voidaan saada tietoa, jolla voidaan vastata asiakkaan tarpeisiin paremmin, tyon tu-
lokset paranevat tai tehokkuus lisdantyy. Hyvin toimivaa tyoskentelytapaa on
my0s hyvé arvioida ja aina voi vield hieman parantaa. (Hyttinen 2006, 12 — 13;
Robson 2001, 27.)

Kehittamisty6 alkoi suunnitellusti Nuorten Selviksen paivystajien kanssa yhtei-
sella keskustelulla kehittdmis- ja arviointipdivassa. Kehittdmishankkeeseen liittyi
riskejd, kuten vapaaehtoisten paivystajien sitoutuminen kehittdmiseen mukaan.
Kehittdmishankkeelle oli haettu luvat niin A-klinikkas&atiolta kuin Lahden am-
mattikorkeakoulusta. Kehittdamishankkeeseen osallistuminen oli paivystgjille va-
paaehtoista. Kehittamis- ja arviointipdivan jalkeen osa péivystajista jai kokonaan
pois toiminnasta. Osaamiskarttatyéryhméaan kuitenkin sitoutui mukaan kolme péi-
vystdjaa. Toiveena oli ollut 4-5 henkil64, jotta mahdollisimman monen &ani olisi
saatu kuuluviin. Namé& kolme osaamiskarttatydstdmiseen sitoutunutta osallistuivat
jokaiseen tyostokertaan ja arvioivat tydskentelyd muun muassa seuraavilla ta-
voilla: ”innostun tdllaisesta”, ”iloinen aikaan saaduista jutuista” ja “tyytyvdinen”.

Kokonaisuutena he nékivét kartan olevan tarkeén ja luovan pohjaa yhteiselle teke-

miselle ja yhteisille tavoitteille.
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Spiraalimallin mukaisesti arviointia ja reflektointia on tehty kehittdmishankkeen
edistyessa syklissaan. Arviointia on toteutettu eri tavoilla ja suunnitellusti esimer-
kiksi paivystajien kanssa tyostaessé osaamiskarttaa, kehittdmispaivissa seka kehi-
tysjohtajan kanssa kaytyjen keskustelujen aikana. Lisaksi Nuorten Selviksen péi-
vystysvuorojen osaamisen ulkopuolisena havainnoijana toimi kesalla 2013 ehkai-
sevan paihdetydn yksikdssa ollut tybharjoittelija. Osaamiskartan muodostamisessa
ja valmiin kartan arvioinnissa isona apuna oli ty6harjoittelijan tekema raportti péi-
vystysvuorojen osaamisen havainnoista. Raportissa kuvattiin mm mita ominai-
suuksia paivystajalta vaaditaan, kuten esimerkiksi avoimuus, ystavallisyys, iloi-
suus, huumorintaju, kykya arvioida tilannetta, kykya arvioida ensiaputarvetta, ky-
kyéa toimia haastavassa tilanteessa, kykya keskustella paihtyneen kanssa ja epa-
maardaisiin kommentointeihin kevytta suhtautumista, tilannetajua. Edella mainitut
ovat asioita, joista muodostuu Nuorten Selviksen toiminnan ydinajatus ja lahto-
kohta. Nuorten Selvis toiminnan tarkoitus on tehdd nuoria kohtaavaa ehkaisevaa
paihdetyotd. Viikonloppuiltaisin kaupungilla liikkuvat paivystajat kuuntelevat ja
auttavat nuoria tarvittaessa. Raportissa esille tulleet asiat olivat hyvin samankaltai-
sia kuin osaamiskarttatyoryhman esittdmat osaamiset paivystysvuoroissa. Taméa
vahvisti ndkemysta siitd, ettd karttaan on muodostunut oikeat asiat. Asiat ja 0saa-

miset mitd Selviksen pdivystdmisessa tarvitaan ja vaaditaan.

Osaamiskartta toimii jo talla hetkelld perehdytyksen apuvélineend Selviksessa.
Kehittdmishanke paattyy ennen kuin ehtii kuulla miten osaamiskartta todellisuu-
dessa toimii perehdytysvélineend ja miten osaamiskartoituskysely palvelee osaa-
misen arviointia. Kehittajana uskon, ettd Nuorten Selviksen osaamiskarttaa on
mahdolllista hyddyntad mallina muiden Hameen palvelualueen yksikoiden seka
muiden organisaatioiden osaamisen madrittdmiseen ja osaamiskartoituskyselyn te-

kemiseen.

Osaamiskartan arvioinnissa on hyva huomioida se, ettei Himeenlinnan johto-
ryhmad, joka oli suunniteltu olemaan ohjausryhmané ole arvioinut osaamiskarttaa.
Tama johtui siitg, ettei yhteista aikaa kiireellisyyden vuoksi 16ytynyt. Jos ohjaus-
ryhma olisi toteutunut sellaisena kuin se alun perin suunniteltiin, olisi osaamis-

karttaan saattanut tulla erilaisia asioita johtamisen ja strategian nakokulmasta.
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Toisaalta paivystéjat ovat oman alansa asiantuntijoita, joten he olivat oikeat ihmi-
set osaamiskarttaa tekemaan ja arvioimaan. Tietyn ammattiryhmdn vaatimaa osaa-
mista ei tdssa kehittdmishankkeen teoreettisessa viitekehyksessa voinut esitelld,
silla selviksen paivystajat ovat sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia ja tamé tar-
koittaa, etta paivystdjina voi olla lahihoitajia, sosionomeja, sairaanhoitajia, tervey-
denhoitajia, nuorisotydntekijoita tms. joiden teoreettinen viitekehys ja osaamisen
katsantanakdkulma voi olla hyvinkin erilainen kuin toisen.

Yhteistyd ja toisten erityisosaamisien huomioiminen karttaa tehdessa oli kuitenkin
tarkedd, silla osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen ovat organisaation tuotta-
vuutta ja tuloksellisuutta edistavéaé seka henkilston hyvinvointia tukevaa toimin-
taa. Osaamisen kehittdminen perustuu tavoitteelliseen osaamisen vahvistamiseen
organisaation perustehtévan, vision ja strategian avulla. Osaamisen kehittdmiseksi
tarvitaan arjen toiminnan tutkimista, jolloin voidaan tunnistaa kehittamista vaati-
vat kohdat. Osaamisen johtamisella ja vahvistamisella tavoitellaan parhaimmil-
laan henkildston sitoutumista. Siihen voidaan vaikuttaa onnistuneella rekrytoin-
nilla, koulutuksella, perehdyttamisellé ja osaamisen kehittamiselld. (Huotari 2009;
Hyrkas 2009; Lo6f 2010.)

Osaamiskarttaa tyostaessa kehittdjana pyrin saamaan tasapuolisesti kaikkien kol-
men osallistujan &anen ja mielipiteen esille. Nuorten Selviksen osaamiskartan te-
ossa helpointa oli ideointi ja vaikeinta oli 16ytaa oikeat ydinosaamiset. Osaamisten
sijoittaminen oikeisiin paikkoihin oli ty0l&st4, silla sama osaaminen olisi voinut
liittyd useampaan ydinosaamiseen. Ratkaisut kuitenkin I0ytyivét yhteisen keskus-
telun ja arvioinnin avulla. Yhteiselld keskustelulla varmistettiin, ettd kaikki olivat
yht& mieltd ja/tai tyytyvaisia tehtyihin ratkaisuihin. Osaamiskartan teko vaiheet
valokuvattiin ja valokuvia séilytetddn Hadmeen palvelualueen serverilla. Karttaa
kootessa néihin tydstokertojen materiaaleihin joutui palaamaan ja tarkastelemaan

ja arvioimaan uudelleen tehtyja ratkaisuja.

Tietoperusta kehittdmishankkeessa on palvellut tarkoitustaan osaamiskartan luo-
misessa sekd arvioinnissa. Tietoperusta osaamisen johtamisesta on kehittdjan na-

kokulmasta ollut asianmukainen ja sitd on pystynyt soveltamaan uuden tiedon
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tuottamiseen koskien muun muassa Nuorten Selviksen osaamisen johtamista osaa-
miskartan avulla. Pitdytyminen osaamisen johtamisen kasitteessa oli kehittajalle
vaikeaa, silla oppivan organisaation kasitteen kayttdminen olisi ollut houkuttele-

vaa aika-ajoin tyota kirjoittaessa.

Hyrkaksen (2009, 25) esittamat kolme osaamisen johtamiseen kuuluvaa ulottu-
vuutta 1) tieto ja tiedon siirtdminen, luominen ja hyddyntdminen 2) vuorovaiku-
tustaitojen ja yhteistydon huomioiminen 3) strateginen ndkdkulma, jotka olivat teo-
reettisen viitekehyksen pohjana, ovat ndkyneet myds osaamiskarttatydskentelyn
etenemisessa ja lopputuloksena. Kerdsimme yhdessa paivystéjien kanssa tietoa
Nuorten Selviksessé vaadittavasta osaamisesta ja muodostimme osaamiskartan
yhdessa arvostaen aiempia kokemuksia ja luomalla my6s uutta sekd huomioimme
my0s Seudullisen mielenterveys- ja paihdetyon toimintasuunnitelman, A-klinik-
kasaation strategian sekd Hameen palvelualueen toteuttamisohjelman tavoitteet

tyostdmisen aikana.

Osaamiskarttaa voidaan kéyttadé ohjauksen valineena ja esimies (Nuorten Selvik-
sessd koordinaattori seké kehitysjohtaja) voi muuttaa kehityskeskustelut ohjaa-
viksi vuorovaikutustilanteiksi. Osaamisen arviointia voidaan siis tehda yksil6lle,
tiimille ja koko organisaatiolle. Osaamisen arvioinneista voidaan tehda erilaisia
visuaalisia osaamisprofiileja yksilo- ja tiimitasolla, jolloin saadaan nakyvaksi esi-
merkiksi tiimin osaamisen summa. Myos tyontekijat voivat tuoda esille itse tun-
nistamiaan osaamisen tarpeita tydyhteisossa. Nuorten Selviksessa yksi vapaaeh-
toinen paivystad keskimaarin kolme-neljd kertaa vuodessa, eiké toimintaa koordi-
noiva ole naissé paivystyksissé paikalla, joten paivystajan oma arviointi omasta
sekd tiimin osaamisen arvioinnista ja& paivystajan omalle vastuulle. Eli ns esimie-
hen seuraamista tyontekijén suoriutumisesta on vaikea toteuttaa Nuorten Selvik-

Sessa.

Selviksen esimies (koordinaattori, kehitysjohtaja) voi kuitenkin vaikuttaa siihen
keitd paivystajiksi rekrytoidaan. Rekrytoinnin vaikutukset ovat kauaskantoisia, or-

ganisaatiossa tulee olla kasitys siitd, millaista osaamista tulevaisuudessa tullaan
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tarvitsemaan (Lammintakanen 2011, 248). Hyvin perehdytetty henkil6std voi si-
toutua tyohon paremmin ja viihtyé sielld. Hyvien perehdytyskéaytantdjen luominen
organisaatioihin auttaa jo opiskelemassa olevia sosiaali- ja terveysalan tulevia am-
mattilaisia hahmottamaan paremmin harjoittelupaikkansa kokonaisuuden. Hyva
opiskelijoiden perehdytys auttaa tulevaisuudessa ammattilaisten rekrytoinnissa.
Epéselked perehdytys ja sekava kokonaisuus ei motivoi opiskelijaa kiinnittymaan
tyohon ja mahdollisesti hakeutumaan sijaiseksi tai tyontekijaksi. Opiskelijoiden
arvostus tulevina kollegoina perehdyttamisessa on tarkedad. Myos uusien tyonteki-
joiden kunnollinen perehdyttaminen vahentda vaihtuvuutta ja liséa tyéhyvinvoin-
tia. Uusien tyontekijoiden hyvé perehdyttdminen nopeuttaa kokonaisuuden ym-
martdmisté ja lisdd my0os tyoturvallisuutta ja hyvinvointia.

Osaamisen johtamisen ndkdkulmasta Nuorten Selviksen uusien paivystéjien pe-
rehdytys toiminnan laadun takaamiseksi ja arvioinnin helpottamiseksi on erittdin
tarkedd. Madritelty toiminta ja sisélto auttavat kokonaisuuden hallitsemisessa.
Huotarin (2009, 131) mukaan osaamisen johtamiseen kuuluu olennaisesti osaava
henkildston rekrytointi, jolla tarkoitetaan “oikeiden ihmisten valitsemista oikeisiin
tehtiviin”. Olennaista osaavassa rekrytoinnissa on, etti se vastaa organisaation vi-
siota ja strategiaa seka niiden kautta syntyneeseen osaamistarpeeseen ja mahdolli-

seen osaamisvajeeseen.

Hyvéan perehdytyksen ja rekrytoinnin lisaksi myds tyéhyvinvoinnilla on merki-
tysté. Eettisen toiminnan osaamiseen ja eettisyyden kehittymiseen vaikuttaa tyo-
yhteisén oma hyvinvointi. Tyoilmapiiri, tyGtoveruus, tydympéristo, vuorovaiku-
tus, tydyhteisotaidot, tydpaikan pelisd&dnnot, arvot, luottamus ja johtaminen ovat
tekijoitd, jotka kaikki vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Kivimaki 2012, 19.) Tyohy-
vinvointia ja tyokykyé voidaan edistaa erilaisilla tavoilla ja A-klinikkas&éatiolla
nahdaéan motivoituneen ja tyytyvéisen henkiloston yhteys merkittdvané voimava-
rana yrityksen kilpailukyvyn ja palveluiden parantamiseen nédhden. Henkildston
kelpoisuusehdot maarittyvat lakien mukaan. Osaamisen vahvistamista kuitenkin
pyritaan lissdmaan saation omilla paihdekoulutuksilla seka tdydennys- ja toimi-
paikkakoulutuksilla. Toimipaikkakoulutussuunnitelmat alueilla ovat sellaisia jotka
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tukevat uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen ja vanhojen tyontekijoiden osaami-
sen paivittdmisen ja vahvistamisen. Jokaisessa tyoyksikossa tulee olla uusien
tyontekijoiden perehdytysohjelma ja ajan tasalla oleva materiaali oman yksikon
sekd koko organisaation esittelemiseksi. (A-klinikkasaation henkildstostrategia
2012-2015, 5-6, 9-10.)

Esimiesty0ssa ja osaamisen johtamisessa on hyvd huomioida, ettd yhteisten aja-
tusmallien kehittaminen esimerkiksi koulutuksien avulla lisda ryhman tehok-
kuutta. Ryhman oppimiseen vaikuttaa miten se kasittelee asioita. Ehkaisevan péih-
detydn yksikdssa on kaytetty Suunta-tyokalua arviointivalineend ja kehittamis- ja
arviointipéivat ovat olleet kaksi kertaa vuodessa. Suunta-tydkalu on arvioinnin ja
suunnittelun tyévaline, jonka l&htokohtina on rakentaa looginen, arvioitu ja ole-
tuksiltaan kestavé kohta kohdalta rakentuva oman toiminnan suunnitelma (Inno-
kyld 2012.)

Ehkaisevan paihdetyon yksikon kehittamis ja arviointitapa tullaan toteuttamaan
my06s Nuorten Selviksen paivystdjien kanssa. Silla toiminta tarvitsee tapahtumien
tarkastelua, kyseenalaistamista, analysointia ja reflektointia pystyakseen tarkaste-
lemaan osaamistaan realistisesti ja tekemaén arviointia tarvittavasta osaamisesta
strategiaan pohjautuen. Siksi ensiarvoisen tarkeddn rooliin muodostuvat yhteiset
tulevat kehittdmis- ja arviointipdivat sekd osaamiskartoitus. Osaamiskartta on val-
mis talla erad, mutta tulevaisuudessa osaamiskartoituksen jalkeen ja tyota uudel-

leen arvioitaessa se saattaa muuttua.

7.2 Johtopé&atokset

Parhaimmillaan ehkaisevalla pdihdetyo6lla edistetdan péihteettomia elintapoja, va-
hennet&én paihdehaittoja, lisdtdén paihdeymmarrysté seka edistetddn paihdeongel-
mista karsivien kansalaisten oikeuksia. Ehkéisevassa paihdetyossa kaytetddn mo-
nia paihteettdmyyden edistdmiseen ja paihdehaittojen vahentdmiseen vaikuttavia
menetelmid. Niitd voidaan yhdistelld ja kohdentaa eri tavoin. Osa vaikuttavista

menetelmista on suoraan riippuvaisia valtakunnallisessa paihdepolitiikassa tehta-
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vista linjauksista ja ratkaisuista (mm. veromuutokset, mainonnan saantely, lupa-
valvonta). Valtakunnalliset linjaukset vaikuttavat paikallisen paihdetyon toiminta-
mahdollisuuksiin ja niiden toteuttamiseen. Ehkaisevassé péihdetydssé tarvitaan
moniammatillista ja verkostoituvaa ty6tapaa. Ehkéaisevén paihdetydn yksikkd Ha-
meen palvelualueella kay jatkuvaa keskustelua tilaajan kanssa toteuttamisohjel-
masta ja seudullisesta paihdestrategiasta ja pyrimme vastaamaan paikalliseen tar-
peeseen. Seuraamme ja arvioimme tyotdmme séannollisesti ja pyrimme kustan-
nustehokkaisiin ratkaisuihin tutkittujen menetelmien avulla. Arvioinnissa apu-
namme ovat myds valtakunnalliset ehkaisevan paihdetyon verkostot, joissa vai-
kuttavuus, tuottavuus ja taloudellisuus ovat jatkuvasti esilla. Esimerkiksi ehkéise-
van paihdety6hon resurssointi on nyt puheenalla ja paattajat haluavat nayttoa vai-
kuttavuudesta numeroina. Nuorten Selviksen toiminnan kehittdmiselld, osaamisen
vahvistamisella ja johtamisella pyritaan siis vaikuttamaan paihdehaitoista johtu-

vien kustannusten vahentamiseen.

Professori Engestrom toteaa Ylen radiohaastattelussa 4.4.2013, ettd tyopaikka on
paikka, jossa tulevaisuus ja kulttuuri tehdéan yhdessa. Hyva johtaja pitaa naky-
vissé vision ja keskustelua siita ylla, jotta tyontekijat ja asiakkaat voivat osallistua
tyon ja palvelujen/tuotteen arviointiin ja uudelleen kehittdmiseen. Viitala (2005,
16) toteaa, etta voit kehittéda vain sitd minka tunnet ja tiedat. Engestestromin
(2013) mukaan hyvalta johtajalta vaaditaan lasndoloa eli perehtyneisyytta siihen

mité tuotetaan ja kenelle. Eli substanssiin paneutuvaa lasndoloa ja vision&éri-

syytta.

Osaamisen johtamisen késitteiston tunnetuksi tekeminen sosiaali- ja terveysalan
ammattilaisille on tarkedd. Osaamiskartan ja -kartoituksen tekemiseen on hyva ot-
taa tyontekijat mukaan. Luottamuksellinen, avoin, vaaliva ilmapiiri, tavoitteisiin
ja toimintakéytantoihin sitoutuminen, monidaaninen osallistuminen seké runsas tie-
don saanti edistavat yhteisen toiminnan ja keskustelun kautta uuden tiedon muo-
dostamista. (L6f 2010; Pajula 2013; Kivinen 2008.) Niin myds Nuorten Selviksen
osaamiskarttatydskentely on lisdnnyt avointa keskustelua seka luonut yhteisié ta-
voitteita ja toimintak&ytantoja sekd muodostanut uutta osaamista. Kehitt4jana us-

kon osaamiskarttatydskentelyn lisdnneen keskindista luottamusta ja sitoutumista



56

yhteisen toiminnan ja keskustelun avulla.

Yksiloiden oppiminen ei kuitenkaan ole sama kuin organisaation oppiminen. Té&-
man kehittdmishankkeen tarkastelundkdkulmasta, Nuorten Selviksen péivystajat
ovat tiimina vahvistaneet omaa oppimistaan seké& osaamistaan osaamiskarttatyos-
kentelyn my6td. Tdman kehittdmishankkeen myota kehittdjana toivon, ettd muis-
sakin yksikoissa olisi mahdollista tehdd osaamiskartta seka osaamiskartoitus
niissa jo olemassa olevien kehityskeskustelujen tueksi. Kehittdmishankkeessa
muotoutuneet tulokset eivat sellaisenaan ole suoraan kopioitavissa toisiin organi-
saatiohin tai yksikodihin, mutta naité tuloksia voi hyddyntdd oman yksikon/organi-
saation osaamiskarttaa tehdessa. Myos tata kehittdmishanketta tehdessé on hyo-
dynnetty muiden organisaatioiden tekemid osaamiskarttoja ja kartoituksia.

Osaamisen johtamisen voi taman kehittdmisehankkeen mukaan maéritella syste-
maattiseksi ja tavoitteelliseksi kokonaisuudeksi. Osaamisen johtamisen avulla voi-
daan siis vahvistaa organisaation ja tydyhteison elinvoimaisuutta seké vastata
ajankohtaisiin tarpeisiin, kuten Nuorten Selviksen osaamisen méarittelyyn ja mah-
dollisuuteen ennakoida tulevia osaamistarpeita paivystamisessa kuin osaamisen
johtamisessakin. Osaamisen johtamisessa on paljolti kysymys myds tyohyvin-
voinnista ja sen yllapitamisesta. Tyohyvinvoinnin ja tyossd jaksamisen nakokul-
masta Nuorten Selviksen vapaaehtoisten péivystédjien osaamisesta on huolehdit-

tava ja taattava jatkuva kehittdmisen ja kehittymisen mahdollisuus.

7.3 Jatkokehittamisaiheita

Jatkokehittdmisaiheena talle kehittdmishankkeelle on osaamiskartoituskyselyn te-
keminen ja sen jalkeen tulevaisuudessa osaamiskartoituksen pohjalta tulleen osaa-
misen uudelleen arviointi ja kehittdminen. Tulevaisuudessa olisi hyvé olla syste-
maattista osaamisen arviointia ja kehittdmist4 Nuorten Selviksen paivystéjille.
Osaamisalueiden syveneminen tulisi ndin mahdolliseksi ja osaaminen méarittyisi
uudelleen valtakunnallisten suunnitelmien ja paikallisten toimintaohjelmien strate-
gisia tavoitteita vastaaviksi. Strategiset linjaukset myds vahvistuisivat jatkossa uu-

sien ja aiemmin toiminnassa mukana olleiden péivystéjien tyon teossa.
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Jatkokehittdmisaiheeksi esitdn myds miten osaamisen johtaminen on toteunut
Nuorten Selviksessd? Haasteita osaamisen johtamiseen nousee vékisinkin siit,
etteivat kaikki péivystéjat paivysté joka kuukausi ja heidan koulutustarpeensa
saattavat olle hyvinkin yksil6llisid. Hyvan perehdyttamisen lisaksi tarvitaan kui-
tenkin taitoa yllapitavaa koulutusta, ottaen huomioon péivystysvuorojen suhteelli-
sen véhaisyyden vuoden aikana. Kaikki paivystdjat eivat paivysta joka kuukausi.

Millaisia haasteita se myds tekee osaamisen arviointiin.
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Liite 1. Osaamiskartoituskysely-malli Nuorten Selvikselle

OSAAMISKARTOITUS

Osaamisen arviointi asteikolla 1-5 1: Perehtyja 2: Perusosaaja 3: Ammattilainen 4: Asiantuntija 5: Kehittdja
ENSIAPUTAIDOT

Ensiapuvdlineet ja niiden hallinta

Ensiaputaidot

Hoidon tarpeen arviointi

VERKOSTOITUMINEN JA YHTEISTYO MUIDEN TOIMIJOIDEN KANSSA
Toiminta moniammatillisissa verkostoissa
VUOROVAIKUTUSTAIDOT

Tunnistan tyohyvinvointia ylldpitavia asioita

Vuorovaikutustaidot tydparin kanssa

Hallitsen ihmisten kohtaamisen paivystysvuorossa
LASTENSUOJELUMENETTELYN TUNTEMINEN

Tiedan/tunnen péivystajana toimimisen velvollisuudet ja vastuut
NUORTEN KOHTAAMINEN/NUORTEN KANSSA TYOSKENTELY
Vuorovaikutustaidot nuoren kanssa paivystysvuorossa

Nuoren ohjaustarpeen tunnistaminen

PAIHDETIETOUS

Tiedan/tunnistan eri paihteet ja niiden vaikutukset

Osaan tarvittaessa hoitaa paihtynytta nuorta ja arvioida tilannetta
OPISKELIJAN OHJAUS

Osaan perehdytysmateriaalin avulla ohjata opiskelijaa paivystysvuorossa
OLEELLISEN LAINSAADANNON TUNTEMINEN

Tunnen lastensuojelulain keskeiset osat

VAPAAEHTOISTYON OSAAMINEN

Tieddn/tunnen vapaaehtoistydn rajat

Kykenen toimimaan itsendisesti paivystysvuorossa
VASTUULLISUUS/VASTUU

Osaan toimia Nuorten Selviksen arvojen mukaisesti

Osaan huomioida tydturvallisuuden pdivystysvuorossa
TOIMINNAN TUNNETUKSI TEKEMINEN/KEHITTAMINEN
Osaan/ideoin paivystysvuorossa toimintaa kehittavia toimia
Osaan tiedottaa/kertoa/esitell toimintaa

YKSILOLLINEN AMMATTIOSAAMINEN

Mielenterveyden ensiapukortti voimassa:
Ehkaisevan paihdetydn perusteet suoritettu:
Lastensuojelukoulutus toteutus, missa, pvm
Psykiatrinen koulutus toteutus, missa, pvm
Paihdetyon koulutus toteutus, missa, pvm
Muuta:

Vahvuudet:

Kehittdmishaasteet:
Lisshuomioita:
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