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Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetydn tavoitteena oli kehittad KAKS:an teho- ja valvon-
taosaston osaamisen kehittamisen prosessi. Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata osaamisen kehitta-
misen prosessi ja sen sisadlto. Taustana opinnaytetyolle oli KAKS:an valvontatasoisen hoidon keskittaminen
ja uusien tyontekijoiden rekrytoiminen teho- ja valvontaosastolle vuoden 2018 alussa, jolloin havaittiin
henkildkunnan osaamisen kehittamisen vaativan kehittamista. Opinndytetyon metodologiaksi valikoitui
pehmed systeemianalyysi, koska se mahdollistaa erilaisten ndakdkulmien huomioimisen ja tydyhteison
osallistumisen kehittdmistyéhon. Metodologian mukaisesti opinndytetydn jasentymattdmana ongelmana
oli henkilokunnan osaamisen kehittdminen. TyOyhteisdssa henkilokunnan osaamisen kehittdminen ei to-
teutunut systemaattisesti ja ndin jasentyneeksi ongelmaksi muodostui osaamisen kehittamisen prosessin

kehittaminen.

Opinndytetydssa luotiin metodologian mukaisesti ydinvisio. Systemaattisella kirjallisuuskatsauksella ja sen
aineiston analyysilla saatiin teoreettinen lahtdkohta osaamisen kehittamisen prosessista. Tulosten pohjal-
ta teho- ja valvontaosaston hoitohenkilokunnalle jarjestettiin innovaatiopajat, joissa menetelmana kay-
tettiin ongelmanratkaisupuuta ja kuusi hattua -menetelmaa. Innovaatiopajojen tulokset analysoitiin, jon-

ka jalkeen luotiin ydinvisio.

Ydinvision avulla kehitettiin osaamisen kehittamisen prosessin tulevaisuusmalli. Osaamisen kehittamisen
prosessi sisaltdad seuraavat vaiheet; Osaamisen tavoitteiden asettaminen, johon kuuluvat ydinosaamisen
madrittely ja yksilolliset osaamisen kehittdmisen tavoitteet. Osaamisen varmistaminen, johon kuuluvat
osaamisen vaatimukset, perehdytyssuunnitelmat ja osaamiskartoitukset. Osaamisen tarpeisiin vastaami-
nen, johon kuuluvat osaamisen kehittamista tukevat menetelmat ja osaamisen tarpeen arviointi. Tulevai-
suusmallia verrattiin henkilokunnan osaamisen kehittdmisen nykytilaan. Osaamisen kehittamisen proses-

sin tulevaisuusmallin implementoinnin tueksi laadittiin kdayttéonottosuunnitelma.

Osaamisen kehittdmisen prosessissa huomioidaan organisaation strategia ja visio seka toimintaymparis-
tOssa tapahtuvat muutokset. Systemaattinen osaamisen kehittamisen prosessi edistda tavoitteellista hoi-
tohenkilokunnan osaamisen kehittamista siten, ettd jokainen tyoyhteis6on kuuluva henkil6 tiedostaa mi-
ten osaamisen tavoitteet asetetaan, miten osaaminen varmistetaan ja miten osaamisen tarpeisiin vasta-
taan. Osaamisen kehittamisen prosessin toteuttaminen edellyttda tyoyksikdssa aktiivista osaamisen joh-

tamista
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The objective of the Master’s thesis was to develop a competence development process for the intensive
care and high dependency unit (ICU-HDU) at Kainuu Central Hospital (KAKS). The main goal was to de-
scribe the competence development process and its content. The hospital is introducing a new policy to
place all patients needing monitoring to the same unit. The thesis also helps recruit new staff to the unit
since the 2018 recruitment showed that staff competence needed to be developed.

The methodology is soft system analysis which provides the possibility to consider different point of views
and participate the staff in the process more easily. In accordance with the methodology the unstruc-
tured research problem was staff competence development which had not earlier been carried out sys-
tematically in the unit. Thus, the development of the competence development process became the
structured problem.

A core vision was created in accordance with the chosen methodology. A systematic literature review and
analysis of the collected material created the theoretical starting point for the competence development
process. Based on the results received the ICU-HDU staff organized a group meeting where they used the
problem-solving Tree and Six Hats method to the competence development. The results of the group
meeting were analyzed and based on those results the core vision was created.

The future model of the competence development process was created with the help of the core vision.
The competence development process includes the following stages: defining the core competence and
and individual goals for competence development; confirmation of competence which includes compe-
tence requirements, orientation plans and competence mapping; and meeting the needs for competence
development which includes methods that support competence development and evaluation of the need
for competence. The future model was compared to the present model used by the staff. To support the
implementation of the future competence development model an introduction plan was drawn.

The competence development process takes into account the strategy and vision of the organization and
changes in the working environment. A systematic competence development process promotes target-
oriented competence development process among the staff. Every staff member knows how to set goals,
confirm competence and meet the needs for competence. Active competence management is needed to

enforce the competence development process.



Alkusanat

Kesalla 2017 alkoi matka kohti osittain tuntematonta, ja kahdessa vuodessa kaikki on muuttunut
tutummaksi, vaikka matka jatkuu edelleen kohti johtamisen ja kehittdmisen ammattilaisuutta.
Opiskelu ylemmassa ammattikorkeakouluopinnoissa on valilla ollut haastavaa, mutta samalla
erittdin antoisaa. Erityisesti mielenkiintoni on kohdistunut tdman opinndytetyén ansiosta osaa-

misen ja osaamisen kehittdmisen maailmaan.

Haluan kiittad KAKS:n teho- ja valvontaosaston henkilokuntaa opintojeni tukemisesta ja kaikesta
avusta, jonka teiltd olen saanut. Kiitos kuuluu myos opettajille Raunille ja Kirsille ammattitaitoi-
sesta ja laadukkaasta opetuksesta seka ohjauksesta. Erityiset kiitokset kuuluvat kuitenkin mie-
helleni Petelle kannustuksesta opintojen loppuun saattamisessa. Unohtamatta meidan ihanaa

opiskeluryhmaa, jossa kaikki ovat tukeneet ja auttaneet toisiaan.
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1  Opinnaytetyon lahtokohdat (Jasentymaton ongelma)

Opinnaytetydssa kehitettiin Kainuun keskussairaalan (KAKS) teho- ja valvontaosaston osaamisen
kehittamista. Opinndytetyd on osa Kajaanin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan ylem-
paa ammattikorkeakoulututkintoa. Sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakouluopin-
tojen opinndytetyot ovat tydelamalahtoisia kehittamistehtdvida. Tdman vuoksi opinndytetyon
alussa oltiin yhteydessa opinndytetyontekijan tyoyksikkoon Kainuun keskussairaalan teho- ja

valvontaosaston osastonhoitaja Kdhkoseen.

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman (Kainuun sote) tulosalueilla tehtiin organi-
saatiomuutoksia vuoden 2018 alussa. Muutokset ovat osa Uusi Sairaala -projektia. KAKS:an uusi
sairaala valmistuu syksylla 2019. Uuteen sairaalaan muuttoon mennessa muutosten pitaisi olla
toiminnassa. KAKS:an yksi muutoksista oli valvontatasoisen hoidon keskittdminen teho- ja val-
vontaosastolle. Yksikossa lisattiin 5 potilaspaikkaa valvontahoitoa tarvitseville potilaille. Vuoden
2018 alusta teho- ja valvontaosastolla on ollut nelja hoitopaikkaa tehohoitoa tarvitseville poti-
laille, kymmenen hoitopaikkaa valvontahoitoa tarvitseville potilaille ja yksi hoitopaikka eristys-
hoitoa tarvitsevalle potilaalle. Vuoden 2018 alussa hoitohenkilokuntaa rekrytointiin lisaa. Henki-
I6kunnan osaamisen kehittdminen oli ajankohtaista, ja tydyhteisdén taman hetkiseen osaamisen
kehittdmiseen perehtyessa havaittiin, ettda teho- ja valvontaosaston hoitohenkilokunnan osaa-
misen kehittdaminen ei ole tavoitteellista eikd systemaattista. Taman seurauksena teho- ja val-
vontaosastolla ilmeni tarve kehittdad teho- ja valvontaosaston hoitohenkilékunnan hoitotyon

osaamista.

Henkilokunnan osaamisen kehittdminen ja sen tukeminen ovat organisaation menestystekijoita.
Koulutuksen lisaksi tulisi mahdollistaa osaamisen jakaminen ja tydssd oppiminen. Ammattitai-
toiset tyontekijat osaavat reagoida tuleviin toimintaymparistén muutoksiin seka kehittaa uusia
toimintatapoja. (Tyoeldma 2020.) Osaaminen ja tiedon jakaminen, osaamisen johtaminen ja uu-
den osaamisen kehittaminen ovat taman aikakauden tunnusmerkkeja. Vaeston ikdantyminen ja
tyoikdisten maaran vaheneminen, tyépaikkojen monimuotoistuminen ja teknologian kehittymi-
nen haastavat jokaisen kehittdmaan omaa osaamistaan. Hyvalla ennakoinnilla varmistetaan tu-
levaisuuden osaaminen. Osaamisen maarittelyssa tarvitaan erilaisia menetelmia. (Erikson, Kor-

honen, Merasto & Moisio 2014, 3.)

Teho-osastolla hoidettavilla potilailla voi olla useita elintoimintahairi6ita akuutin sairauden,

vamman tai kirurgisen toimenpiteen jalkeen. Akuutista tilanteesta selviytymisen jalkeen heilla



on hyvat mahdollisuudet laadukkaaseen elamaan jatkossa. Vaikka potilaat ovat vaikeammin sai-
raita kuin ennen, ovat tehohoidon tulokset ja potilaiden ennuste parantuneet viimeisen vuosi-
kymmenen aikana. Tehohoidon tulos on riippuvainen hoitoketjun toimivuudesta. Kriittisesti sai-
raan potilaan tunnistaminen ja asiantunteva henkilékunta, seka kuntouttava hoitotyo paranta-
vat potilaan selviytymismahdollisuuksia. Teho-osastojen ladkarien ja hoitotyontekijoiden osaa-
mista tarvitaan teho-osastojen ulkopuolella hoitamaan kriittisesti sairaita potilaita. Tehovalvon-
nassa voidaan seurata suuren riskin potilaita tehohoitoa kevyemmin resurssein. Tehovalvon-
noissa havaitaan potilaan tilassa tapahtuvat muutokset ja tehohoidon tarve nopeammin kuin
vuodeosastohoitotydssa. Arvion mukaan Iahivuosikymmenien aikana tehovalvontapaikat lisdan-
tyvat huomattavasti. (Ala-Kokko, Karlsson, Pettild, Ruokonen, & Tallgren 2014, 7-10.) Teho- ja
valvontaosastolla hoitotydnkdytannot muuttuvat tutkitun tiedon myota. Teho- ja valvontayksi-
kossa hoidetaan kriittisesti sairaita potilaita, minka vuoksi hoitotyén menetelmien tulee olla
ajanmukaisia. Potilaiden hoitotyon kdytdannot ovat muuttuneet, esimerkiksi uusia hoitomuotoja

on kehitetty hengitysvajauspotilaiden hoitotydhon ja potilaiden kuntouttavaan hoitotyohon.

Kainuussa hoitotyon tarve painottuu kansantauteihin ja niiden aiheuttamiin sairauksiin. Sepel-
valtimotauti -indeksi ja yleinen sairastavuusindeksi ovat maan korkeimmat ja talloin vdeston
tarve palveluille on suuri. Somaattisen erikoissairaanhoidon palvelut ovat KAKS:ssa. KAKS:an
vuodeosastolla hoidetaan potilaita enemman kuin muissa maakunnissa haastavien maantieteel-
listen olosuhteiden vuoksi. (Sosiaali- ja terveyspalvelut Kainuu — asiantuntija-arvio kevat 2018

2018.)

Teho- ja valvontaosaston strateginen toiminta-ajatus on edistda kainuulaisten hyvinvointia ja
osallisuutta. Teho- ja valvontaosasto jarjestda sosiaali-, terveys- ja muut palvelut asiakaslahtoi-
sesti, tehokkaasti ja vaikuttavasti. Teho- ja valvontaosastolla hoidetaan vakavasti sairaita potilai-
ta. He tarvitsevat jatkuvaa tarkkailua ja hoitoa. Yksikdssa tapahtuva hoitotydn on osa sairaalassa
tapahtuvaa kokonaishoitoa. Teho- ja valvontaosaston arvot ovat asiakaslahtoisyys, avoimuus ja
luottamus, oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus. Teho- ja valvontaosastolla kunnioitetaan poti-
laan ihmisarvoa ja ihmisyytta. Potilaista huolehditaan ja valitetdan seka lievitetddn potilaiden
karsimysta ja valtetdan lisdhaittoja. Teho- ja valvontaosaston tydilmapiiri on myonteinen. Tyon-
tekijoiden valilla on luottamus ja avoimuus seka kollegiaalisuus. Teho- ja valvontaosastolla kun-
nioitetaan ja arvostetaan muiden ammattiryhmien tekemaa tyota. Teho- ja valvontaosastolla
periaatteisiin kuuluu myos keskindinen avunanto, tyotoverien tukeminen ja joustava tyoote.

Kainuun soten visio vuodelle 2021 on, ettd se on arvostettu palveluiden jarjestdjana ja kehitta-



jana. Palvelut vastaavat asiakkaan tarpeisiin. Teho- ja valvontaosaston hoito on laadukasta ja

ajanmukaista. (Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman tuloskortisto 2018 2017.)

Teho- ja valvontaosaston hoitotyontekijat ovat sairaanhoitajia ja ldhihoitajia. Heidan tyonkuvan-
sa on ajoittain erilainen. Sairaanhoitajat vastaavat potilaan lddkehoidosta ja kirjaamisesta seka
potilaan nestehoidosta. Sairaanhoitajat vastaavat potilaan elintoimintojen seuraamisesta ja tar-
vittaessa raportoivat niista ladkarille. He kirjaavat Clinisoft- potilastietojarjestelmaan potilaan
hoidonsuunnittelun, valiarvioinnit neljan vuorokauden valein ja vuororaportit. Sairaanhoitajat
vastaavat potilaan hoitotyostd. Lahihoitajat huolehtivat potilaan seurannasta yhdessa sairaan-
hoitajien kanssa. Lahihoitajat huolehtivat keskusvarastotilaukset. Sairaanhoitajat ja ldhihoitajat
huolehtivat potilaiden perushoidosta, ruokailussa avustamisesta ja potilaan kuntoutuksesta se-
ka avustavat ladkaria erilaissa toimenpiteissa. Vuorovaikutus ja potilaiden sekd heiddn omais-
tensa kanssa kommunikointi on osa sairaanhoitajien ja ldhihoitajien toimenkuvaa. Tdssa opin-
ndytetyossa kaytetdaan jatkossa kasitettda hoitotyontekijat koskemaan sekd sairaanhoitajia etta

Iahihoitajia.

Sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun tutkintokohtaiset osaamistavoitteet
ovat sosiaali- ja terveysalan asiantuntijaosaaminen, tutkimus- ja kehittamisosaaminen seka joh-
tamisosaaminen. Sosiaali- ja terveysalan asiantuntija osaamisessa opiskelija osaa toimia asian-
tuntijana erilaisissa tydymparistdissa. Han osaa hyodyntaa hoitotieteen tietoperustaa ja moni-
tieteista tietoa. Opiskelija tunnistaa ja ennakoi sosiaali- ja terveysalan kehittamiskohteita ja
muutoksia, jotta voidaan kehittda asiakaslahtoisten palveluprosessien ja -ketjujen seka henkilds-
ton osaamisen kehittdmiseksi. Opiskelija osaa kehittda ja johtaa hoitoty6ta eri tyéryhmien ja
kumppanuusverkostojen kanssa. Han osaa arvioida kriittisesti alansa arvoperustaa ja eettisia
periaatteita sekd kehittda tyopaikkaansa naiden suuntaan. Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja
kehittdmisosaamisessa opiskelija osaa johtaa kehittdmishankkeita yhteisollisesti ja verkostomai-
sesti. Opiskelija kehittda tyoyhteis6aan strategian suuntaisesti yhteistydssa asiantuntijoiden
kanssa ja johtaa tyéeldaman muutosprosesseja. Opiskelija hyodyntaa tutkimus- ja kehittdmistyon
menetelmia ja uudistaa toimintaa nayttéon perustuen. Opiskelija johtaa tutkimuksellista kehit-
tdmistoimintaa ja uudistaa tietoperustaa. Opiskelija hyodyntda hankekirjoittamista monipuoli-
sesti. Opiskelija arvioi kriittisesti tutkimus- ja kehittdamistoiminnan hyédynnettdvyytta ja vaikut-
tavuutta ja kehittda, arvioi ja johtaa taloudellisia ja vaikuttavia asiakaslahtoisia palveluprosesse-
ja LEAN ajattelua hyoédyntden. Opiskelija johtaa moniammatillisia tydyhteiséja kehittamalla
osaamista eettisesti. Opiskelija kehittdd asiantuntijuuttaan johtamiseen elinikdisen oppimisen

periaatteiden mukaisesti. (Osaamistavoitteet n.d.) Edelld mainitut osaamisen sosiaali- ja ter-



veysalan ammattikorkeakoulututkinnon osaamisen tavoitteet ohjaavat opinndytetyontekijan
omaa kehittymista asiantuntijaosaamisessa, tutkimus- ja kehittdmisosaamisessa ja johtamis-

osaamisessa.
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2 Opinndytetyon jasennelty ongelma

2.1 Johdanto

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetydn tavoitteena on kehittaa teho- ja valvon-
taosaston osaamisen kehittamisen prosessia ja tarkoituksena on kuvata osaamisen kehittdmisen
prosessi ja sen sisaltd. Opinnaytetydn metodologiana on pehmea systeemianalyysi. Pehmea sys-
teemi analyysi soveltuu opinndytetydn metodologiaski, koska se mahdollistaa erilaisten nako-
kulmien huomioon ottamisen ja tydyhteison henkilokunnan osallistumisen kehittdmistoimin-
taan. Pehmean systeemianalyysin mukaisesti opinnaytetyd etenee jasentymattomasta ongel-
masta kohti kehitysohjelmaa ja toimintaa tulevaisuuden muuttamiseksi. Opinnaytetyon jasen-
nelty ongelma on osaamisen kehittdmisen prosessin kuvaaminen ja kehittdminen. Opinnayte-
tyolle perustetaan projekti- ja ohjausryhma osaamisen kehittdmisen prosessin kehittamiseksi.
Projektiryhma perustetaan teho- ja valvontaosastolle kehittdmaan hoitotyontekijoiden osaami-
sen kehittdmisen prosessia metodologian mukaisesti. Projektiryhma koostuu teho- ja valvonta-
osaston hoitotydntekijoista. Ohjausryhma valvoo opinnadytetyon kehittdmisprosessia ja asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamista. Ohjausryhma koostuu ohjaavasta opettajasta, tydelaman

edustajasta ja opiskelijavertaisesta.

2.2 Opinndytetyon tavoite ja tarkoitus

Opinndytetydn kehittamistehtavan tavoitteena on kehittda teho- ja valvontaosaston osaamisen
kehittdmisen prosessia. Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata osaamisen kehittamisen pro-
sessi ja sen sisdltd. Opinnadytetydn metodologiaksi valikoitui pehmea systeemianalyysi. Opinnay-
tetyon jasentymattdomana ongelmana oli henkilékunnan osaamisen kehittdminen, mika ilmeni
ajankohtaiseksi teho- ja valvontahoitotyon potilaspaikkojen lisdantymisen ja uusien tyontekijoi-
den rekrytoinnin myota. Pohdittaessa, miten henkilokunnan osaamista kehitetdaan, havaittiin,
ettei tyoyhteisossa ollut systemaattista osaamisen kehittamisen prosessia. Ndin opinnaytetyon
jasentyneeksi ongelmaksi muodostui osaamisen kehittamisen prosessin kuvaaminen ja kehitta-

minen.



2.3 Pehmea systeemianalyysi opinndytetyon metodologiana

Metodologia kuvaa, miten tavoitamme ja saavutamme etsimamme tiedon ja ymmarryksen. Tut-
kimuksen metodologialla tarkoitetaan tieteen ja tutkimuksen yleistd luonnetta ja paamaaria,
tieteellista kasitteenmuodostusta tai teorianmuodostusta, erityistieteiden perusteita ja tieteel-
lista paattelya. Metodologisissa pohdinnoissa tarkastellaan tieteellisen tutkimuksen peruslahto-
kohtaa ja periaatteellisia kysymyksia. Talloin keskitytdaan kasittelemadan tiedetta koskevia perus-

ongelmia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 17.)

Pehmea systeemianalyysi soveltuu opinndytetydén metodologiaksi, koska se mahdollistaa erilais-
ten nakokulmien huomioon ottamisen ja tyoyhteison henkildkunnan osallisuuden kehittamis-
toiminnassa. Pehmeassa systeemianalyysissa kehittamistarvetta tasmennetdan koko kehittamis-
tehtdvan ajan systeemiajattelua kdyttaen. Teho- ja valvontaosaston toiminnat ovat jatkuvassa
muutoksessa johtuen uuden sairaalan rakentamisesta ja siihen liittyvastd organisaatiomuutok-
sesta. Ensimmadinen muutos oli vuoden 2018 alussa, jolloin valvontatasoinen hoitotyo keskitet-
tiin teho- ja valvontaosastolle. Seuraava muutos oli vuoden 2019 alussa, jolloin teho- ja valvon-
taosaston tulosalue muuttui Akuuttihoitopalveluihin. Lisdksi valvontatasoinen potilaan hoitotyo
keskitetdan teho- ja valvontaosastolle. Pehmeaa systeemianalyysia voidaan kadyttaa tilanteessa,
jossa toiminta on ajautumassa hallitsemattomaan tilanteeseen ja ymparistossa tapahtuu nopei-
ta muutoksia. Talloin systeemi on voimakkaasti innovatiivisessa muutoksessa kuten silloin, kun
etsitdan kokonaan uutta tapaa toimia. (Pehmed systeemianalyysi 2018.) Muutostilanteissa sys-
teemin sisdlla vallitsee epatietoisuus. Lisaksi voi esiintyd erimielisyyttd toiminnan suunnasta,

linjauksista ja tarvittavista toimenpiteista. (Rubin 2003, 180.)

Pehmed systeemimetodologia on tarkoitettu kdytettdavaksi ongelmanratkaisutilanteissa, jotka
ovat enemman tai vahemman "pehmeita” (Anttila 1996, 190). Pehmeén systeemimetodologian
avulla pystytdan jasentamaan ongelmatilanne osa-alueisiin ja selvittamaan toimintamallit, kay-
tannot ja prosessit, jotka eivat toimi. Taman jalkeen mietitaan toimintastrategia tilanteen muut-
tamiseksi ja ongelmien ratkaisemiseksi. (Rubin 2003, 181.) Pehmean systeemimetodologian so-
veltuvuus osaamisen kehittdmisen prosessin metodologiaksi on perusteltua, koska se mahdollis-
taa systeemisen etenemisen kohti toivottavaa muutosta. Kuviossa yksi kuvataan pehmean sys-

teemianalyysin mallia.
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Kuvio 1. Pehmeén systeemisuunnittelun malli (Anttila 2000, 152)

Pehmedn systeemianalyysin vaiheet on jaettu (Kuvio 1) reaalimaailman kenttdan ja systee-
miajattelun kenttaan. Siirtymalld kentdstd toiseen ja palaamalla takaisin saadaan toiminnan
kierto aikaan. Systeemin sisaltéa voidaan lukea jarjestelmallisesti tai aloittaa mistd hyvansa
kohdasta. Mallin olennainen osa on paluu taakse pain tai kiertdminen vaiheitten valilla. (Anttila

1996, 192.)

Pehmeadn systeemianalyysin on kehittanyt amerikkalainen Peter Checkland, joka on tarkoittanut
metodologiallaan erilaisten metodien ja tekniikoiden joukkoa. Ne sovelletaan tilanteeseen mu-
kaisiksi ratkaisumalleiksi. Pehmedssa systeemianalyysissa vastataan samanaikaisesti kysymyksiin
mitd ja miten. (Rubin n.d.) Pehmeé systeemianalyysi muistuttaa ongelmanratkaisuprosessia,
jossa keskitytadn tutkimaan prosessia, jonka tuloksena ratkaisu syntyy (Anttila 2006, 437). Peter
Checklandin mukaan pehmedn systeemimetodologian periaatteiden mukaan voidaan mika ta-
hansa organisoituva kokonaisuus ymmartaa systeemina. Kun jarjestelma ymmarretaan systee-
mind, voidaan jarjestelman avulla kuvata systeemia. Systeemia voidaan talléin muuttaa naiden
periaatteiden mukaa ja kehittdaa toiminnallisesti, johdonmukaisesti ja monipuolisesti. Pehmea
systeemianalyysi on erdanlainen tyokalupaketti, joka muodostaa joustavan ja monipuolisen ke-
hikon inhimillisen kdaytannon tason ongelmanratkaisuun. Sen tarkoituksena on toimia erilaisten

jarjestelmien tulevaisuustydkaluna. (Rubin 2003, 171-181.)

Pehmea systeemimetodologia on tarkoitettu yleiseksi ja joustavaksi menetelmaksi ongelman-
ratkaisulle inhimillisissa systeemeissa. Inhimilliset systeemit ovat luonteeltaan enemman tai va-

hemman epatdasmallisid. Pehmeadlld systeemimetodologialla on nelja ominaisuutta. Ensimmai-



nen on, ettd metodologia on kayttokelpoinen todellisissa tilanteissa. Toinen ominaisuus on, etta
sen ei pitdisi olla ei-epatasmallinen, koska silloin se antaisi suuremman kiihokkeen toiminnalle
kuin arkipaivan filosofia. Kolmas ominaisuus on, etta se ei saisi olla tdsmallinen vaan se mahdol-
lisuuksien mukaan muodostaa laajemman ymmarryksen. Neljas ominaisuus on, ettd mitka ta-
hansa kehitysaskeleet voitaisiin sisdllyttdda metodologiaan ja niitad voitaisiin kdyttda sopivissa ti-
lanteissa. (Mannermaa 1993, 79.) Pehmeén systeemimetodologian vaiheet ovat numeroidut ja
ne muodostavat kronologisen seurannon. Vaiheet alkavat nykytilan maarittamisesta ja paatty-
vat toimintaan nykytilan muuttamiseksi tulevaisuusmallin ndyttdmaan suuntaan. (Mannermaa

1993, 80.) Kentissad on havaittavissa seuraavanlaiset vaiheet:

» 1. Vaiheet alkavat tarpeesta parantaa tai kehittaa jotakin olemassa olevaa, jossa on ha-
vaittu ongelma tai kehittdmistarve (Anttila 2007, 134-135). Ongelma tai tehtdva on
hahmottumaton ja tdssa vaiheessa luodaan monipuolinen kuva suunnittelun kohteesta

(Anttila 1996, 192).

» 2. 0ngelmaa tasmennetaan (Anttila 2007, 134-135). Teht&va jasentyy ja pelkistyy (Antti-
la 1996, 192).

> 3. Selkiytetddn kohteen rakenteita ja prosesseja seka niiden valilla keskindista vuorovai-
kutusta (Anttila 2007, 134-135). Tassa vaiheessa on useita eri vaihtoehtoja, joiden avulla
tehtdvan voi olettaa ratkaistavan. Vield ei kuitenkaan olla varmoja niiden valinnasta. Ne
voivat olla parannusehdotuksia. (Anttila 1996, 192.) Tassa vaiheessa vastataan kysymyk-
seen, mitd ovat teoreettiset systeemit, jotka analyysivaiheessa ndhdain merkityksel-
liseksi ongelmaksi? Kysymykseen pitda vastata huolellisesti kirjoittamalla ja keskustele-

malla avoimesti valituista jarjestelmista. (Checkland 1999, 166.)

> 4. Tehdaan alustava maaritelma osatekijoista, joilla systeemia voidaan kehittda (Anttila
2007, 134-135). Tassa vaiheessa kasitelldan soveltuvia ratkaisumalleja ja maaritelldan
toiminnot, jotka ovat tarpeellisia prosessin toteuttamisessa. Se ei vielda kuvaa mita to-
dellisuudessa tapahtuu. Tdssd vaiheessa on muodostettu ideaalimalli, johon voidaan
verrata myohemmin todellisuudessa tapahtuvia seikkoja. Tama vaihe on vaikein, mutta
tarkein pehmean systeemisuunnittelun mallissa. Koko tehtdavan menetelmallinen onnis-
tuminen riippuu tastd vaiheesta. (Anttila 1996, 193.) Otetaan huomioon kokonaisuus,
jota piddmme systeemissd. Tassd vaiheessa on kaksi mahdollisuutta kuvaamaan sys-
teemia. Tama vaihe voidaan kuvata kuvaamalla sen muodostamat elementit, joita ovat

tdman hetkinen kunto ja suhde ulkopuolisiin elementteihin. (Checkland 1999, 169.)



» 4a. Madritellaan ydinvisiot, joiden avulla toimintaa voidaan kehittdd. Naistd muodoste-
taan erilaisia kasite- ja ratkaisumalleja. (Anttila 2007, 134-135.) Tama vaihe kasittaa ylei-
set inhimillisen toiminnan lainalaisuudet, jotka ovat tarpeen sen tarkistamiseksi. Talldin

ratkaisumallista ei muodostu puutteellinen tai viallinen. (Anttila 1996, 193).

> 4b. Systeemiajattelua hyviaksi kdyttden parannellaan ja kehitelldan ratkaisumalleja (Ant-
tila 2007, 134-135). Tassa vaiheessa tarkistetaan, 16ytyyko erityissysteemi, jota voi kayt-

tda hyodyksi tai sovittaa ratkaisun maarittamiseen (Anttila 1996, 193.)

» 5. Ratkaisumalleja verrataan todellisuuteen (Anttila 2007, 134-135). T&ssa vaiheessa to-
teutetaan varsinainen kaytannontyd. Tehtdvan teossa mukana ovat kaikki henkil6t, joita
asia koskee. Tassa vaiheessa verrataan toisiinsa kohtia 2 ja 4, jolloin kdytannon toimin-
taa ja havaintoja verrataan ennakolta asetettuihin mielikuviin, pyrkimyksiin ja toiminnan
kasitteelliseen malliin. Jos tdssd vaiheessa toimintamalli nayttda hyvaksyttavalta, voi-
daan sen luotettavuus tarkistaa todellisuuteen ndhden. Kriteereind voidaan tarkistuk-
sessa pitda toiminnan tavanomaista kulkua, eli missd maarin se vastaa normaalia tyon-
kulkua. Systeemin arvioimiseen tarvitaan kyselyitd tai havaintojarjestelmia. (Anttila
1996, 193.) Tassa vaiheessa lopetetaan mallien rakentaminen ja siirrytddn todelliseen
maailmaan. Mita systeemissa on ja mitd on olemassa, jolla katsotaan olevan merkitysta

ongelman kannalta. (Checkland 1999, 177.)

» 6. Vertailun tuloksien avulla maaritelldan todellisuuden tasolla systeemiin kohdistuvat

muutokset (Anttila 2007, 134-135).

> 7. Lopuksi suoritetaan tarvittavat toimenpiteet (Anttila 2007,134-135). Tassa vaiheessa
tehd&an tarvittavat toimenpiteet muutosten aikaansaamiseksi. Timan jalkeen toiminta-
systeemi on valmis uuteen kierrokseen. Voi olla, etta taman jalkeen paastaan varsinai-
sen suunnittelukierroksen alkuun ja edessa on monia iteroivia uusia kierroksia. (Anttila

1996, 194.)

Pehmed systeemimetodologia sisdltda kaksi erilaista toimintaa. Todellisen maailman eli reaali-
maailman tapahtumia ovat vaiheet 1, 2, 5, 6 ja 7 ja ne liittyvat tehtdvan kasittelyyn kdytannossa.
Varsinaisen systeemiajattelun vaiheet ovat 3, 4a ja 4b. (Checkland 1999, 163.) Systeemiajattelun
vaiheessa arkimaailman kohteet siirretdan niin sanotun meta-ajattelun tasolle. Vaiheessa 1 ja 2
tuodaan esille suunnittelun ldhtokohdat ja vaihtoehdot sekd luodaan niin monipuolinen kuva
kuin mahdollista. Pehmean systeemin vaiheista vaativin ja vaikein on toimintamallin laatiminen.

Checkland on kehittényt siihen ohjeita, jolloin toimintamallia kuvataan verbein. Toimintamalli
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laaditaan kaytanndssa siten, ettd kirjataan muistiin valttamattomien toimintojen vahimmaislis-
ta, joka tarvitaan tyon toteuttamiseksi loogisella tavalla. Verbeja kannattaa olla korkeintaan vii-

desta kuuteen. (Anttila 1996, 192-194.)

Pehmedaa systeemianalyysia voidaan soveltaa kdytannonlaheisiin ja tulosorientoituneisiin tutki-
mus- ja kehittamistehtaviin. Lahtokohtana siind ovat pehmedat, huonosti ja epatdasmallisesti
madritellyt ongelmat. Ratkaisun kriteereina pidetaan sitd, ettd asianomaisten mielesta se on
onnistunut ja ongelmatilanne on ratkaistu tai silhen on saatu nakemysta. Taman jalkeen valitaan
jarjestelma, jolla ratkaistaan havaittu ongelma. Pehmean systeemianalyysin ydinidea muistuttaa
ongelmanratkaisuprosessia. Siind myos tutkitaan myo6s prosessia, jonka tuloksena ratkaisu syn-

tyy. (Anttila 2007, 133-134.)

Kehittamistehtdvassa tarkastellaan osaamisen kehittamisen prosessia tdman hetkisen tilanteen,
vision ja tulevaisuudenmallien avulla. Ndin hoitotydntekijoiden osaamisen kehittamisen proses-
siin vaikuttavia rakenteita voidaan selkiyttdda metodologian mukaisesti. Kuviossa 2 kuvataan

osaamisen kehittamisen prosessin kehittdminen pehmean systeemimetodologian mukaan.
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Kuvio 2. Osaamisen kehittdmisen prosessin pehmean systeemianalyysi metodologian kuvaus

Jasentymattomaksi ongelmaksi muodostui KAKS:n teho- ja valvontaosaston hoitohenkilékunnan
osaamisen kehittamisen tarve. Organisaatiossa tapahtuneiden muutosten vuoksi tydyhteisdssa
ilmeni tarve kehittdd KAKS:an teho- ja valvontaosaston hoitohenkilékunnan hoitotyon osaamis-
ta. KAKS:ssa keskitettiin valvontatasoinen potilaan hoitotyd vuoden 2018 alussa ja samalla te-
ho- ja valvontaosastolle lisdttiin valvontatasoista hoitotyota tarvitseville potilaille viisi hoitopaik-
kaa. Teho- ja valvontaosastolle on tulossa kevaalla 2019 ulkoinen auditointi, joka edellyttaa, etta
osaamisen kehittamisen prosessin tulee olla kuvattuna. Jasentymattoman ongelman avulla ha-
vaittiin, ettd teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittdminen on prosessina kuvattu vajaasti,
jonka vuoksi opinnaytetydssa keskitytdan osaamisen kehittdmisen prosessin kehittamiseen. Ja-
sentyneeksi ongelmaksi tarkentui osaamisen kehittdmisen prosessin kuvaus ja sen kehittami-

nen.

Rakenteita ja prosesseja selkiytetdan luomalla ydinvisio osaamisen kehittamisen prosessiin. Sys-
temaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla haetaan ndakokulmaa osaamisen kehittamisen proses-

sista. Teho- ja valvontaosaston hoitohenkilokunta osallistuu osaamisen kehittamisen prosessin
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ydinvision kehittdmiseen innovaatiopajaa hyddyntden. Innovaatiopajaa kaytetdadn aineistonke-
ruumenetelmana. Innovaatiopajan alussa projektipaallikké kertoo kirjallisuuskatsauksen tulok-
set. Tdman jalkeen hoitotyontekijat syventavat huomioita kuvaamalla omia nakokulmiaan kirjal-

lisuuskatsauksen tuloksista havaittujen osaamisen kehittamisen prosessin osa-alueista.

Opinnaytetyot toteutetaan projektimaisesti, jolloin opinndytetydlle on perustettu projekti- ja
ohjausryhmat. Projektiryhma luo erilaisia tulevaisuusmalleja osaamisen kehittamisen prosessiin
ydinvisioiden mukaan. Osaamisen kehittdmisen prosessin tulevaisuusmalleja verrataan nyky-
hetkeen ja katsotaan mitd muutoksia tullaan tekemaan. Teho- ja valvontaosaston hoitohenkil6-
kunta paattaa, millainen tulevaisuuden malli osaamisen kehittdmisen prosessiin otetaan kayt-
toon. Osaamisen kehittdmisen prosessiin tehddan kehittdmissuunnitelma. Valittu osaamisen
kehittdmisen prosessin malli implementoidaan KAKS:an teho- ja valvontaosastolle kehittamis-

suunnitelman mukaisesti.

2.4 Projektiorganisaatio

Projektiorganisaatio perustetaan, kun kehitettdvan tehtdvan suorittamiseen tarvitaan valioh-
jausta. Talldin kyseessa on monimutkainen ja laaja tyokokonaisuus, jossa ylitetdan perusorgani-
saation eri toimintojen rajoja. Projektiorganisaatio on tarkoitettu yhta projektia varten, eli se voi
olla tarkoitettu kertakdyttoon. Organisaatiolle on tyypillista, ettd se on ajassa muuttuva. Projek-
tiorganisaation koko voi vaihdella eri vaiheiden aikana, ja sen toimivuus edellyttda vastuiden ja
valtuuksien maarittelyad seka riittavasti patevia tyontekijoita. (Ruuska 1997, 8-10.) Projekti on
tyokokonaisuus, jolle on asetettu selkeadrajainen tehtdva (Kettunen 2009, 17). Projektiorganisaa-
tiolle tyypillistd on johtaminen tavoitteiden ja poikkeamien avulla, joustavuus seka tilapaisyys.
Perusorganisaatio on antanut tietyn tehtavan ja tarvittavat valtuudet projektille. Projektiorgani-
saatio on puolestaan vastuussa perusorganisaatiolle asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta.

(Ruuska 1997, 8.)

Projekteille pitdd asettaa selkedt tavoitteet. Tavoite pyritadan saavuttamaan tyolla, jota kutsu-
taan projektityoksi. Sen toimintaa toteutetaan johdetusti ja suunnitelmallisesti. Projektille on
olemassa suunnitelma. Projekti on yhteistoimintaa, jolle on asetettu aikataulu ja paattymispaiva
seka taloudelliset reunaehdot. Projektin aikana seurataan sen etenemistd, tuloksia ja sitd kont-
rolloidaan. (Kettunen 2009, 15.) Projektin organisointi riippuu toimeksiannon laajuudesta ja

luonteesta sekd projektin ja perusorganisaation suhteesta (Ruuska 1997, 77). Suurimmaksi
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osaksi projektit tehddaan oman tydn ohella, jolloin tavoitteena on kehittda oman tyopaikan toi-
mintaa tai prosesseja (Kettunen 2009, 16). Opinndytetyd esitetdan maaliskuussa 2019 Pohjois-
Suomen hoitotiedepaivilla Kemissa. Taloudellisia tavoitteita kehittamistehtavassa on, etta tule-
vaisuudessa toimivan osaamisen kehittamisen prosessin myota teho- ja valvontaosasto saa ta-
loudellista hyotya osaamisen kehittamisen jasentyessa. Kehittamistehtava luovutetaan teho- ja
valvontaosaston kayttoon toukokuussa 2019. Kehittamistehtdva taltioidaan Theseukseen. Pro-
jekti paatetaan, kun kehittamistehtdva on luovutettu teho- ja valvontaosaston kayttoon ja sa-

malla pidetdan projektin lopetustilaisuus.

Projektiviestinndn painopiste vaihtelee projektin eri vaiheessa. Alkuvaiheessa viestinta projektin
ja tilaajan seka projektin ja kayttdjdorganisaation valilla on vilkasta. (Ruuska 2005, 93.) Projekti-
suunnitelmaan tulee miettia, miten projektissa huolehditaan dokumentoinnista ja raportoinnis-
ta eri tahoille. Projekteissa voidaan dokumentoida projektisuunnitelma, projektikokousmuistiot,
ohjausryhman poytakirjat, muutostyopyynnot, tilanneraportit, tulosten dokumentointi ja loppu-

raportti. (Kettunen 2009, 77-80.)

2.4.1  Projektiryhma

Projektiryhman kokoamisessa projektipdallikké huomioi projektin tavoitteet, vaatimukset ja lah-
tokohdat. Projektiryhman kokoamisessa on tiarkedd hyodyntada oikeita osaamisalueita. (L6ow
2002, 43.) Projektin osallistujille asetetaan omat roolit ja vastuualueet (Kettunen 2009, 15-17).
Kettusen (2009, 16) mukaan projekti vastuutetaan sen etenemisen ja onnistumisen kannalta.
Silla tarkoitetaan sitd, ettd projektin lapivieminen on yhden ihmisen vastuulla. Padvastuu on
yleensa projektipaallikolla. Projektipaallikon pitda osata suunnitella, johtaa ja vieda projektia
eteenpadin. Projektipaallikon pyrkimyksena on, etta projektin tavoitteiden saavuttamiseksi pro-
jektiryhma tekee tarvittavat toimenpiteet. Projektipdallikon tehtavia ovat tydn johtaminen ja
jakaminen, projekti- ja ohjausryhman koolle kutsuminen, projektisuunnitelman laatiminen pro-
jektiryhman kanssa, vastuu tavoitteiden saavuttamisesta, raportointi ohjausryhmalle ja projek-
tikokousten valilla seuranta ja tarkistustoimenpiteiden tekeminen. Projektiryhman tehtavana on
varmistaa, ettd projekti saavuttaa tarkoituksensa ja tavoitteensa. Projektiryhma vastaa juokse-
vista tyotehtavista ja yksityiskohdista tehtavissa paatoksissa koko projektinajan. Projektiryhman
tarkein tehtava on pitaa kiinni laadituista suunnitelmista ja raportoida projektipaallikdlle poik-
keamista. Projektiryhman vastuulla on, ettd projekti saavuttaa tulokset ja ideat raportoidaan

perusorganisaatiolle. (L66w 2002, 30-31.)
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Projektiorganisaatio perustetaan osaamisen kehittdmisen prosessin kehittamiseen. Opinnayte-
tyon aiheena on osaamisen kehittamisen prosessin kehittdminen KAKS:an teho- ja valvontaosas-
tolle. Projektiryhmaan kuuluvat projektipaallikkdé Minna Jappinen (opinndytetyon tekija, YAMK-
opiskelija), lisaksi siihen kuuluvat sairaanhoitajat Marika Ala-Hiiro, Tuija Karppinen, Sisko Tapio
ja Anu Ruotsalainen. Projektiryhmaan kuuluvat sairaanhoitajat tyoskentelevat KAKS:n teho- ja
valvontaosastolla. Marika Ala-Hiiro on tyéskennellyt teho- ja valvontaosaston lisdksi haavanhoi-
tajana. Sairaanhoitajat Karppinen, Tapio ja Ruotsalainen vastaavat teho- ja valvontaosaston uu-
sien tyontekijoiden perehdytyksesta ja opiskelijaohjauksesta. Heidan avullaan kehittamistehta-
vaan saadaan monipuolista ndkékulmaa osaamisen kehittdmisestd. Projektiryhman aloitusko-
kouksessa paatetaan tehtdvanjaosta. Kehittamistehtdvan aikana teho- ja valvontaosaston pro-
jektiorganisaatioon kuuluvat sairaanhoitajat ja projektipaallikko voivat kayttda kehittamistyohon

palkallista tyOaikaa kaksi tuntia kuukaudessa.

Projektit sisaltavat riskeja, jotka voivat johtaa epdonnistuneeseen lopputulokseen. Usein riskit
tiedetdaan ennalta, jolloin niiltd voidaan suojautua, kun riskeja hallitaan projektin aikana. Tar-
keinta on riskien tunnistaminen ja varautumissuunnitelman laatiminen. Riskianalyysi tehdaan
ensin ja se liitetdan projektisuunnitelmaan ennen projektin aloittamista. Projektiryhman ko-
kouksissa ja ohjausryhman toiminnassa seurataan koko ajan riskeja ja niiden toteutumista. (Ket-
tunen 2009, 75.) Projektiryhma ja projektipaallikko laativat riskianalyysin yhdessa (Loow 2002,
31). Riskien hallinta koostuu analysoinnista, riskilistan laatimisesta, toimenpiteistd sopimisesta
ja seuranta ja riskilistan yllapidosta. Riskianalyysilla pyritdan l6ytamaan tekijat, jotka vaikeutta-
vat projektin lopputuloksen saavuttamista. Riskeja voidaan tarkastella suhteessa aikatauluun,
kustannuksiin, tydmaariin ja lopputuloksen laatuun. (Ruuska 2005, 222-226.) Projektin alkuvai-
heen riskit ovat laadullisia, koska koko projektin ideointi, tavoitteet ja henkilostévalinnat saatta-
vat epdonnistua. Taloudelliset riskit saattavat korostua projektin loppupuolella. (Rissanen 2002,
18.) Riskia arvioitaessa on tullut esille ongelmat aikatauluissa ja tyovuorosuunnittelussa seka
kehittdmisen onnistuminen hoitohenkilkunnan kanssa. Riskien arvioinnissa esille tulleille on-
gelmille on tehty riskienhallintasuunnitelma. Sitd voidaan pdivittaa kehittamistehtavan projek-
tiorganisaation ensimmaisen kokouksen yhteydessd. Projektiryhman yhteinen aika pyritdan
jarjestamaan yhteisesti sovittuina paivina. Tata hankaloittaa tyovuorosuunnittelu, koska yhtei-
set tybajat pitaa sopia 4-6 viikkoa ennakkoon. Tydvuorosuunnittelua pyritaan helpottamaan ke-
hittamistehtavan kirjoitussuunnitelman aikataulujen mukaan. Aikataulussa pysymista seurataan
kirjoitussuunnitelmaan kuvatusta aikataulusuunnitelmasta, joka on liitteessa yksi. Projektiryh-
maan kuuluvat henkilot tekevat sovitut tehtdvansa etukdteen sovitun aikataulun mukaisesti.

Projektipaallikkd vastaa aikataulujen toteutumisesta. Kehittamistehtava pyritdaan tekemaan yh-
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dessa teho- ja valvontaosaston hoitohenkilékunnan kanssa, jotta projektin lopputulos olisi tyo-

yhteison tarpeiden mukainen.

Projektiryhman viestintd on keskeisessa asemassa varsinaisen projektin toteutustyon kaynnis-
tyttya (Ruuska 2005, 93). Kehittamistehtdva tehddan pehmean systeemianalyysi metodologian
mukaan. Teho- ja valvontaosaston hoitohenkilékunta on mukana kehittamistyossa. Hoitohenki-
I6kunta osallistuu innovaatiopaja tyoskentelyyn, jossa kehitetdan osaamisen kehittamisen pro-
sessia. Projekti dokumentoidaan Kajaanin ammattikorkeakoulun (KAMK) kirjoitusasun ohjeiden
mukaan. Projektiryhman viestintdan kdytetdan sahkopostia ja OneDrive-pilvipalvelua seka kaikki
dokumentit lisdtdan teho- ja valvontaosastolla sdilytettdavaan projektikansioon. Kehittamisteh-
tdvan dokumentit tallennetaan myo6s oppimisympaéristé Moodleen. Projektiryhman aloitustilai-
suus pidettiin KAKS:an teho- ja valvontaosastolla Kainuun soten myontdessa tutkimusluvan
opinnaytetyolle. Projektiryhman kokouksiin kdytetdan teho- ja valvontaosaston tyoétiloja. Projek-
tipaallikko tekee opinnaytetydta muuten kotona tai koululla. Projektiryhman kokouksissa sovi-
taan sihteeri, jonka tehtdavand on tehdd muistio projektiryhman kokouksista. Muistio jaetaan
kaikille projektiryhmalaisille sahkopostilla sekd lisatddan paperisena projektiryhman kansioon.
Projektipaallikko liittaa kyseessa olevaan kansioon kaikki ohjausryhman hyvaksymat kehittamis-
tehtdvan osa-alueet kuten metodologian kuvauksen, kirjallisuuskatsauksen ja tutkimussuunni-

telman.

2.4.2  Projektinohjausryhma

Projektilla tulee olla omistaja, joka on organisaatioon kuuluva henkild ja han ottaa projektin tu-
lokset vastuulleen. Projektin ohjausryhma, joka ohjaa ja seuraa projektin tavoitteiden mukaista
etenemistd, muodostuu projektin tilaajan ja tekijan edustajista. (Kettunen 2009, 15-17.) Projek-
tin kdynnistyessa nimitetdan ohjausryhma. Projektin tilaajan on tarkeaa olla ohjausryhmassa.
Ohjausryhman esittelijana toimii projektipaallikkd. Ohjausryhman tehtavana on paattaa projek-
tin kokonaistavoitteista, maarittaa projektin puitteet ja |ahtokohdat seka paattdaa muutoksista.
Ohjausryhma antaa toimeksiannon projektiryhmalle. Toimeksiannon on oltava selked, jotta pro-
jektiryhma pystyy toimimaan maaritetyissa rajoissa ja saavuttamaan asetetut tavoitteet. Oh-
jausryhmaan kuuluvilla toimijoilla pitaa olla paatoksenteko-oikeus. (L66w 2002, 29-30.) Ohjaus-
ryhma on tuki projektipaallikolle. Ohjausryhma on myo6s paatoksentekija, joka ohjaa projektia
kohti tavoitettaan. Sen tehtdvana on valvoa, ettd projekti etenee ja projektipdallikkd tekee

tyonsa. (Kettunen 2009, 168-169.) Projektiorganisaation ohjausryhmaan kuuluvat KAMK-lehtori
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Kirsi Moisanen ja han toimii ohjaavana opettajana opinnaytetydssa. Lisaksi ohjausryhmaan alus-
sa kuului teho- ja valvontaosaston osastonhoitaja Tiina Kdhkénen, mutta hanen tyotehtdvan
vaihtuessa ohjausryhmaan on kuulunut vt. osastonhoitaja Marja-Leena Forsberg. Teho- ja val-
vontaosaston osastonhoitajat ovat tyon tilaajia. Lisdaksi ohjausryhmaan kuuluu ylemman ammat-
tikorkeakoulututkinnon opinndytetydn vertaisopiskelija Minna Sirvio. Ohjausryhma kommentoi
opinnadytetyota kaikissa metodologian vaiheissa ja esittavat muutosehdotuksia. Ohjausryhma
myos valvoo tydyhteison kehittdmisprosessia ja asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Ohjaus-
ryhma hyvaksyy projektiryhman tuotokset kirjoitussuunnitelman mukaan. Projektin ohjausryh-
ma kokoontuu opinnaytetyon eri vaiheissa. Seuraava ohjausryhman kokoontuminen sovitaan
ohjausryhman kokouksen yhteydessa. Viestintd ohjausryhmassa tapahtuu sdahkopostin valityk-

sella. Ohjausryhman kokoukset pidetdaan Skypen valityksella.

Opinnaytetyon tekija kehittda pehmedn systeemi analyysi metodologian mukaisesti osaamisen
kehittdmisen prosessia teho- ja valvontaosastolle KAKS:aan yhdessa ohjaus- ja projektiryhman
kanssa. Opinndytetyon jasennelty ongelma on osaamisen kehittamisen prosessin kuvaus ja ke-
hittdminen. Koska opinnaytetyon ongelma on jasennelty, seuraavaksi luodaan ydinvisio osaami-

sen kehittdmisen prosessille.
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3 Ydinvision luominen

3.1 Johdanto

Opinndytetyon tavoitteena on kehittda osaamisen kehittamisen prosessia KAKS:an teho- ja val-
vontaosastolle ja tarkoituksena on kuvata osaamisen kehittdmisen prosessi ja sen sisaltd. Opin-
ndytetyotyohon on perustettu projektiorganisaatio, jossa projektiryhma ja ohjausryhma. Projek-
tiryhmaan kuuluu teho- ja valvontaosaston hoitotyontekijoitd. Projektiryhman tehtdvana on
kehittdd osaamisen kehittdmisen prosessia teho- ja valvontaosastolle. Ohjausryhméa koostuu
opinndytetyon ohjaavasta opettajasta, tydeldman edustajasta ja opiskelija vertaisesta. Ohjaus-
ryhman tehtavana on valvoa tydyhteisdon kehittdmisprosessia ja opinnaytetyodlle asetettujen ta-

voitteiden saavuttamista.

Pehmedn systeemianalyysin mukaisesti osaamisen kehittdmisen prosessille luodaan ydinvisio.
Ydinvision luominen aloitetaan systemaattisella kirjallisuuskatsauksella, jolloin saadaan teoreet-
tinen ymmarrys osaamisen kehittdmisen prosessista. Kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan
osaamisen kehittdmisen prosessissa on kolme osa-aluetta. Kirjallisuuskatsauksen mukaan
osaamisen kehittamisen prosessin vaiheet ovat osaamisen kehittamisen tavoitteiden asettami-
nen, osaamisen varmistaminen ja osaamisen kehittamisen tarpeisiin vastaaminen. Kirjallisuus-

katsauksen jalkeen teho- ja valvontaosastolla jarjestetdan innovaatiopajat ydinvision luomiseksi.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksia kaytettiin teho- ja valvontaosaston hoitotydntekijoille jarjestetty-
jen innovaatiopajojen taustana. Innovaatiopajojen menetelmana kdytettiin ongelmanratkaisu-
puuta ja kuusi hattua menetelmaa. Innovaatiopajojen aineisto analysoitiin ja ndiden tulosten

pohjalta luotiin ydinvisio osaamisen kehittamisen prosessille.

3.2 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus

Sisallon analyysia kaytetaan tutkimusaineiston analyysimenetelmana. Sisallén analyysilla voi-
daan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisallon analyysin voidaan jar-
jestaa, kuvailla ja kvantifioida tutkittavaa ilmiota. Sisallon analyysilld rakennetaan malleja, jotka
esittavat tutkittavaa ilmiota tiivistetyssa muodossa ja talloin tutkittava ilmio voidaan kasitteellis-

tda. (Kyngas & Vanhanen 1999, 3.) Opinnaytetydssa pehmedn systeemianalyysin mukaista ydin-



19

visiota luotiin systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla. Tutkimuksen kriittinen vaihe on kir-
jallisuuskatsauksen toteuttaminen. Kirjallisuuskatsauksen avulla vahvistetaan teoreettista herk-
kyytta ja siind on hyva olla kriittinen olemassa olevaa kirjallisuutta kohtaan. (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2013, 91-92.) Kirjallisuuskatsauksen ensimmainen ja perustavanlaatuinen vai-
he on tarkoituksen ja tutkimusongelman maaritteleminen. Tarkoituksen maarittaminen antaa
suunnan koko prosessille. (Stolt, Axelin & Suhonen 2016, 24.) Tutkimusongelmat perustuvat
tutkimuksen tarkoitukseen ja tavoitteisiin (Kankkunen ym. 2013, 99). Opinnaytetydn tarkoitus ja
tavoitteet kiteytyvat tutkimusongelman maarittelyssa (Kananen 2017, 57). Tutkimusongelma voi
olla kysymysmuodossa. Tutkimusongelma voidaan asettaa kuvaamaan tiettya ilmiota, jonka li-
saksi tarkastellaan tutkittavien taustatietojen yhteytta selitettdvaan tutkimusilmioon. (Kankku-
nen ym. 2013, 99.) Tutkimusongelma ohjaa koko tutkimusprosessia (Kananen 2017, 57). Tutki-
musongelma muutetaan tutkimuskysymykseksi, jotta tutkimusprosessi helpottuisi. Kysymyk-
senasettelu maarittaa, millaiset vastaukset aineistosta saadaan. Kysymykselld on aina odotusar-
vo vastauksesta. (Kananen 2017, 61.) Osaamisen kehittamisen prosessin kirjallisuuskatsauksen
tutkimuskysymys on: Mita eri osa-alueita osaamisen kehittdmisen prosessissa on aiemman kir-

jallisuuden perusteella?

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on I6ytaa ja tunnistaa kaikki tutkimuskysy-
mykseen vastaava materiaali. Kirjallisuuskatsauksen aineistona kdytetdan ensisijaisesti alkupe-
raistutkimuksia. Tiedonhakuun tarvitaan aiheeseen soveltuvat hakusanat, jotka tutkijan tulee
itse maaritelld. Haussa apuna voidaan kayttaa kirjastojen informaatikkoa. (Stolt ym. 2016, 25-

26.)

3.2.1 Aineiston haku ja valinta

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tavoitteet ovat kyettava keraamaan kattavasti alkuperais-
tutkimuksista. Hyvaksymis- ja poissulkukriteereistda on paatettava jo suunnitteluvaiheessa. Hy-
vaksymis- ja poissulkukriteereiden avulla voidaan valikoida mukaan mahdollisimman edustava
joukko luotettavia tutkimuksia. (Metsdmuuronen 2009, 47.) Mukaanotto- ja poissulkukriteerien
muodostaminen kuuluvat hakustrategiaan. Kriteerit helpottavat relevantin kirjallisuuden tunnis-
tamista ja vahentavat virheellisen tai puutteellisen katsauksen mahdollisuutta. (Stolt ym. 2016,
26.) Kirjallisuuskatsaus aloitettiin paattamalla aineiston sisaanotto- ja poissulkukriteerit. Sisdan-
ottokriteerit ovat, etta aineisto on julkaistu suomen tai englannin kielelld, aineisto on tieteelli-

nen artikkeli/julkaisu tai vaitoskirja. Aineiston taytyy olla myos saatavilla koko teksting ja se on
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julkaistu vuoden vuonna 2010 tai sen jalkeen. Poissulkukriteerind ovat, etta aineisto ei ole tie-
teellinen julkaisu, aineistosta ei ole saatavilla koko tekstia, aineisto on julkaistu ennen vuotta
2010 ja otsikko ei liity aiheeseen. Taulukossa yksi kuvataan kirjallisuuskatsauksen sisdanotto- ja

poissulkukriteerit.

TAULUKKO 1. Sisaanotto -ja poissulkukriteerit

SISAANOTTOKRITEERIT POISSULKUKRITEERIT
KIELI suomi, englanti muu kieli
VUOSI 2010-2018 Julkaistu ennen vuotta 2010
JULKAISUMUOTO koko teksti osa tekstistd julkaistu, teksti maksullinen
JULKAISU véitdskirja pro-gradu, opinniytety®, ei tieteellinen julkaisu
OTSIKKO aiheeseen liittyvd ei liity aiheeseen

Seuraavaksi kirjallisuuskatsauksessa on kirjallisuushaku ja aineistonvalinta. Tietokannat voivat
olla osittain paallekkaisia. (Stolt ym. 2016, 25-27.) Haussa kaytettiin tietokantoja, joihin Kajaanin
Ammattikorkeakoululla on oikeus. Kaytetyt tietokannat ovat PuPMed, Medic, FINNA ja Julkari.
Kirjallisuuskatsauksen alussa mietittiin hakusanoja osaamisen kehittdmisen prosessiin liittyen.
Haussa kdytettiin seuraavanlaisia hakusanoja: osaamisen kehittdminen, hoitoty6, osaaminen
hoitotyossa, perehdytys, osaamisen johtaminen, professional development, nursing. Haussa
kaytettiin kasitteistad lyhenteitd ja sanayhdistelmia, mutta ne eivat vaikuttaneet hakutulokseen.
Haun tekemiseen kéaytettiin apuna Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjaston informaatikkoa,

jonka opastuksella hakua laajennettiin.

Ensin aineistosta luettiin otsikot ja sen jalkeen, jos aihe liittyi kehittamistyohon, avattiin koko
teksti ja luettiin tiivistelma. Taman jalkeen tehtiin paatos, kaytetddnkod kyseistd tutkimusta tai
artikkelia aineistona. Kirjallisuuskatsauksessa tehdaan hakuprosessin perusteella valitulle aineis-
tolle tutkimusten arviointi. Arvioinnin tarkoituksena on, etta tarkastetaan alkuperaistutkimuk-
sista saadun tiedon kattavuutta ja tulosten edustavuutta. Arvioinnissa havaitaan myds, miten
relevanttia alkuperdistutkimuksen tieto on oman tutkimuskysymyksen kannalta. Tutkimusten

arviointi on systemaattinen prosessi. Arviointi aloitetaan perehtymalla valittuihin tutkimuksiin.
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Tutkimuksien arvioinnin voi toteuttaa yleisten erilaisille asetelmille soveltuvien kriteerien mu-
kaisesti tai tietyille asetelmille tunnusomaisten kriteerien mukaan. (Stolt ym 2016, 28-29.) Opin-
ndytetyon kirjallisuuskatsauksen aineistonarviointi menetelmaksi valittiin Joan Briggs instituutin
Kriittisen arvioinnin tarkistuslista tulkinnallisen ja kriittisen tutkimuksen mukaisesti. Aineistosta
l6ytyi 8 artikkelia/julkaisua tai vaitoskirjaa. Kriteeriston avulla jatettiin yksi artikkeli pois, koska
artikkelista ei l0ytynyt lahteita. Koska artikkelissa ei ollut [ahteitd, paadyttiin siihen, etta artikkeli

ei ole luotettava.

TAULUKKO 2. Aineistonhaku ja -valinta

Aineiston tiedonhaku
(n=703)
FINNA: 173
Medic: 28
JULKARI: 5
PuPMed: 497

l

Otsikon lukemisen jdlkeen

v

Otsikon perusteella
hylatyt (n=397)

(n=306)
FINNA:173
Medic:28
JULKARI:5
PuPMed:100
| R Hyldtaan aineistot,
v "~ | jotka eivat vastaa tut-
kimuskysymykseen
Tiivistelman lukemisen jal- (n=298)
keen (n=8)
FINNA:4
Medic:2
JULKARI:O
PuPMed:2
| Joan Brigg’s instituutin
v = | tutkimuksen luotetta-

vuuden perusteella

Tutkimuksen luotettavuuden pois (n=1)

mukaan (n=7)
FINNA:3
Medic:2
JULKARI:O
PuPMed:2
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Taulukossa kaksi kuvataan kirjallisuushaku ja aineiston valinta. Osa artikkeleista eivat ole inter-
netissa julkisia, mutta kyseiset artikkelit 16ytyivat Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjastosta.

Liitteessa yksi on kuvattuna kirjallisuuskatsauksen analyysissa kaytetty aineisto.

3.2.2 Aineistonanalyysi

Tutkimusaineiston analyysimenetelmana kaytettiin systemaattista sisallonanalyysia. Sisallonana-
lyysilla voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti. Silld voidaan jarjes-
taa, kuvailla ja kvantifioida ilmi6ita tutkimuksessa. Induktiivinen tarkoittaa, ettad se on aineistos-
ta lahteva. (Kyngds & Vanhanen 1999.) Induktiivinen sisdlldnanalyysi perustuu induktiiviseen
paattelyyn, jota ohjaa tutkimuksen ongelmanasettelu. Tavoitteena sisdlldnanalyysissa on ilmién
laaja ja tiivis esittdminen, jonka tuloksena syntyy kasiteluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja tai

kasitekarttoja. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 165-167.)

Aineiston analysointi aloitetaan litteroimalla aineisto (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
164). Aineisto kaytiin |dpi ja paatettiin erikseen, mita tekstin kohtaa aineistosta kdytetdan analy-
soinnissa. Aineistosta on analysoitu tuloksia, pohdintaa tai johtopaatoksia. Litteroinnin jalkeen
aineisto tiivistetdaan koodaamalla. Aineistoldahtdisessa koodauksessa kaytetadn aineistosta nous-
seita ilmaisuja. Koodauksella aineisto tiivistetddn ymmarrettdvaan muotoon. Koodaus ei ole
analyysi vaan vdlivaihe. Koodauksessa katsotaan aineistosta tietty tekstiosa, joka sisdltaa yhden

asiakokonaisuuden. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 136-137).

Tutkimustehtdva ja aineiston laatu ohjaavat analyysiyksikon valintaa. Analyysiyksikolla tarkoite-
taan sanaa, sanayhdistelmaa tai lausetta. (Kyngds & Vanhanen 1999.) Tutkimustehtava ja aineis-
ton laatu ohjaavat analyysiyksikon maarittamista. Yksi sana analyysiyksikkdna voi olla liilan kapea
ja voi tuottaa pirstaleisen kuvan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 167-168.) Aineistoa
tarkastellaan tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten nakoékulmasta. Koodi on sisaltdéa kuvaa-
va ilmaisu. (Kananen 2017, 132.) Artikkelit ja tutkimukset tulostettiin tai kopioitiin ennen niiden
koodaamista. Analyysiyksikdksi valittiin sanayhdistelma ja lause, koska ne soveltuivat kyseisiin
teksteihin asiayhteyksien ollessa laajoja. Analyysiyksikkdna kaytettiin sanayhdistelmia ja lauseita
(n=79), jotka kirjoitettiin Word-ohjelmaa hyddyntaen erilliseksi tiedostoksi ja ne koottiin tauluk-

komuotoon. Koodauksessa kaytettiin numerointia 1-79 ja alleviivausta, koska ne helpottivat ai-
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neiston kasittelya. Aineiston koodauksen aikana peilattiin koko ajan tutkimuskysymysta ”Mita
eri osa-alueita osaamisen kehittamisen prosessissa on aiemman kirjallisuuden perusteella?”
Tutkimustehtdva ja aineiston laatu ohjaavat analyysiyksikon maarittamista (Tuomi 2018,122).

Alla oleva kursivoitu teksti on esimerkki aineiston koodauksesta.

~ZSystemaattinen ammattiuramalli auttaa niin esimiestd kuin sairaanhoitajaakin 1osaamisen tavoitteiden

asettamisessa_ja arvioinnissa. Ammattiuramalli auttaa myéds havainnollistamaan, 2mitd_tydeldmdssd

vaaditaan eri vaiheessa. Ammattiuramallin avulla on 3helpompaa suunnata koulutuksia ja varmistaa

osaamista.” (Ylikukkonen, Kotila & Salmenperd 2016, 57.)”

Seuraavaksi aineiston ilmaisut pelkistettiin, koska aineistossa oli lauseita, jotka sisalsivat tutki-
mukselle epdolennaisia sanoja. Redusoinnissa eli pelkistamisessa analysoitava informaatio, ku-
ten haastattelu, havainnointi tai asiakirja kirjoitetaan auki. Pelkistdminen on ensimmainen vaihe
sisdllénanalyysissa, jolloin aineistosta karsitaan pois tutkimukselle epdolennainen. Pelkistami-
nen voi olla aineiston tiivistamista tai pilkkomista osiin. Aineistosta ei jatetd pois mitaan oleellis-
ta. Ryhmittelyvaiheessa luodaan pohja tutkimuksen perusrakenteelle ja alustavasti tietoa tutkit-
tavasta ilmiosta. Ryhmittelyssa aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset kaydaan lapi. (Tuomi
2018, 123-124.) Taulukossa kolme on esimerkki alkuperaisista ilmauksista, pelkistetyista ilmauk-

sista ja ryhmittelystd, alaluokasta ja yldluokasta.

TAULUKKO 3. Esimerkki alkuperaisista ilmauksista, pelkistetyista ilmauksista ja ryhmittelysta,

alaluokasta ja ylaluokasta

PELKISTETYT ILMAUKSET YLALUOKKA
JA RYHMITTELY (vérikoo-

dilla)

ALKUPERAISET ILMAUK- ALALUOKKA

SET

1. a. osaamisen tavoit-
teiden asettamisessa ja
arvioinnissa

1.a. osaamisen tavoittei-
den asettamisessa ja arvi-
oinnissa

A: OSAAMISEN TAVOIT-
TEET:

1a3,18b,22c

1 TAVOITTEIDEN
ASETTAMINEN:

A B, I

2.a. mita tyéelamassa
vaaditaan eri vaiheessa

2.a. tybelamassa vaadi-
taan eri vaiheessa

B: OSAAMISENVAATIMUK-
SET: 23, 113, 12a

2 OSAAMISEN VAR-
MISTAMINEN:

C,D,EK

3.a. on helpompaa
suunnata koulutuksia ja
varmistaa osaamista

3.a. helpompaa suunnata
koulutuksia ja varmistaa
osaamista

C: PEREHDYTTAMINEN:

3 OSAAMISEN TAR-
PEISIIN VASTAAMI-
NEN

F,G,H,J

4.a. tarkeda panostaa
alussa perehdytykseen

D: OSAAMISEN TASO:
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Ryhmittelyvaiheessa aineistosta etsitdan yhtaldisyyksid ja eroavaisuuksia kasitteissa (Kyngas
1999, 6). Saman kasitteen omaavat ilmiét ryhmitelldan ja yhdistetdan eri luokiksi. Kun yksittai-
set tekijat sisallytetdaan kasitteisiin, saadaan luokiteltu aineisto tiivistettya. Luokat nimetaan ai-
neistosta nousevan ilmién mukaan. Lopuksi luokka on yhteydessa tutkimustehtdvaan. (Tuomi
2018, 122-124.) Pelkistamisen jalkeen pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin alaluokaksi ja ylaluokaksi.
Ryhmittelyssa kaytettiin apuna Word-ohjelmiston tekstin eri vareja kuvaamaan kutakin ryhmaa.
Ryhmittelyn jalkeen niille annettiin aineistoa kuvaava kasite. Liitteessa kaksi on kuvattu kirjalli-
suuskatsauksen alkuperaiset ilmaukset, pelkistetyt ilmaukset ja ryhmittely, alaluokka ja ylaluok-
ka. Taulukossa nelja kuvataan esimerkki alkuperdisista ilmauksista, pelkistetyistad ilmauksista ja

ryhmittelysta, alaluokasta ja ylaluokasta.

3.2.3 Tulokset

Ennen tuloksien kirjoittamista taytyy tarkistaa, onko aineistosta saatu vastausta tutkimuskysy-
mykseen. Tulokset esitetddan mahdollisimman selkeasti ja yksinkertaisesti tutkimustehtavittain.
(Tuomi 2018, 181.) Tutkimusongelmaan ”"Mité eri osa-alueita osaamisen kehittdmisen prosessis-
sa on aiemman kirjallisuuden perusteella?” saatiin aineiston analyysissa vastaus. Aineiston ana-
lyysin tuloksena syntyi kolme osaamisen kehittamisen prosessin osa-aluetta, jotka kuvataan

seuraavaksi.

Osaamisen tavoitteiden asettaminen

Osaamisen kehittamisen prosessissa ylaluokka osaamisen tavoitteiden asettaminen koostuu
alaluokista osaamisen tavoitteet, osaamisen vaatimukset ja osaamisen tarpeet. Osaamisen ta-
voitteet ovat osa suunnitelmallista osaamisen kehittamistd. Kehityskeskustelujen yhteydessa
voidaan maaritella tyontekijan kanssa osaamisen kehittamiseen liittyvia kehittamistarpeita ja
madritelld yhdessa, mitka ovat tyontekijan osaamisen kehittamisen tarpeet. Kehityskeskustelun
yhteydessa mietitaan tyontekijan vastuutehtavat ja -alueet. Osaamisen vaatimuksiin vaikuttaa,
mitd asioita tydeldmassa vaaditaan ja mitd osaamistarpeita tyoelamassa on. Asettamalla osaa-
misen vaatimukset voidaan yhtendistaa hoitotyon kdytantoja ja hoitotyontekijoiden osaamista.
Tyontekijan tieto, taito, asenne, ajattelukyky ja arvot vaikuttavat osaamisen tarpeeseen. Osaa-
minen ymmarretaan tietojen, taitojen, ymmarryksen, asenteiden, yhteistyon ja verkostojen ke-

hittdmisena. Osaaminen vaatii monipuolisia teoreettisia tietoja ja kdytannon taitoja. Teoreetti-
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sen tiedon ja kdytannontaitojen osaaminen vaatii osaamisen hankkimista, yllapitamista ja kehit-

tamista.

Osaamisen varmistaminen

Osaamisen kehittdmisen prosessissa yldluokka osaamisen varmistaminen koostuu alaluokista
perehdyttdaminen, osaamisen taso, osaamisen seuranta ja osaamisen arviointi. Osaamisen var-
mistamiseen kuuluu perehdytys. Tyoyksikdissa tulee ottaa huomioon uusien tyontekijoiden pe-
rehdytys. Kaikkien uusien tyontekijoiden kanssa tulisi kasitelld perehdytyksessa ne asiat, jotka
luovat edellytykset tyosta suoriutumiselle. Perehdytyksessa tulisi hydodyntaa tyontekijan aiem-
paa osaamista. Perehdytyksessa tulee huomioida tyossa oppimisen merkitys osaamisen kehit-
tdmiselle. Perehdytysvaiheessa olevan hoitohenkilokunnan koulutustarpeita kartoitettaessa tu-
lee arvioida, mihin hoitotyontekija on perehdytetty ja mitd perehdytystd han vield tarvitsee.
Osaamisen taso on osa ammatillista patevyytta ja siind tulee huomioida seka tyontekijan tieto,
taito ja asenne. Perehdytysvaiheessa tyontekijoiden tulee kdyda lapi samat asiat saavuttaakseen
patevan tason, mutta tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus hyédyntda koulutuksen tai tyonkaut-
ta hankittua aiempaa osaamista. Osaamisen seurannassa tyoyksikon tulee varmistaa hoitotydn-
tekijan osaaminen ja suunnata koulutuksia sen mukaan. Osaamisen varmistamisella saadaan
kasitys hoitotydntekijan osaamisesta. Osaamisen seurannassa voidaan kayttda apuna osaamisen
mittareita. Kun osaamista seurataan, se lisda hoitotyontekijan osaamista ja potilaan hoitotyon
turvallisuutta. Osaamisen seurantaprosessi edistdd hoitotyontekijan itsearvioitua osaamista.
Osaamisen seuranta tulisi olla osana sairaanhoitajien ammatillista kehittymistd. Osaamisen seu-
raamisella varmistetaan henkilékunnan riittdva osaaminen. Osaamista voidaan yllapitaa ja kehit-
tda systemaattisella hoitotyontekijdiden osaamisen seurannalla. Osaamisen arvioinnissa on
huomioitava, ettd jos tyontekijan osaamisessa on puutteita, se voi johtaa vakaviin poikkeamiin

potilaiden hoitotydssa.

Osaamisen tarpeisiin vastaaminen

Osaamisen kehittdmisen tarpeisiin vastaamisen yldluokka muodostui alaluokista koulutuksen
suunnittelu, oppiminen, osaamisen kehittdminen ja osaamisen jakaminen. Koulutukset tulee
suunnitella tyontekijan tarpeita vastaaviksi. Koulutuksia suunnitellessa tulee ottaa huomioon
erilaiset osaamisen kehittdmisen menetelmat kuten simulaatiot, roolipelit ja ongelmanratkaisun
kautta oppiminen. Koulutuksiin tulisi lisaitd moniammatillista koulutusta ja harjoittelua seka
mahdollisesti sisallyttdaa strukturoitu kliininen koe. Taydennyskoulutuksella on tydntekijan

osaamisen kehittamistad suurempi vaikutus ja se on osa osaamisen kehittamista. Taydennyskou-
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lutukset ohjaavat oppimistarpeiden lisdksi tydyhteisdn toimintaa organisaation strategian mu-
kaisesti. Koulutuksia suunniteltaessa tulee huomioida, ettd ammatillista osaamista voidaan ke-
hittdd koulutuksen lisdksi myos tydssa tapahtuvan oppimisen kautta. Koulutuksissa tulee huo-
mioida, voidaanko hyodyntda tyontekijan osaamista koulutuksen ja tyokokemuksen kautta.
Tyontekijan oppiminen on elinikdistd. Osaamisen kehittamistd on myds koulutuspalautteen an-
taminen ja koulutuspalautteen hydédyntaminen muiden tyontekijéiden kanssa. Osaamisen joh-
taminen muodostuu muutoksen johtamisesta ja koulutustarpeiden kartoittamisesta. Koulutus-
tarpeita suunniteltaessa tulee arvioida, mitd koulutusta tyontekija tarvitsee ja millaista koulu-
tusta voitaisiin jarjestaa. Koulutuksia kartoitettaessa tulee arvioida, tarvitaanko tdsmakoulutusta
ja millaisia ulkoisia koulutusmahdollisuuksia on seka tarvitaanko tdaydennyskoulutusta. Lisdksi
tulee arvioida itseopiskelun osuutta osaamisen kehittdmisessa. ltseopiskelu on ammatillisella ja
kliiniselld tasolla tyontekijan osaamista kehittdavaa. Itseopiskelun apuna voidaan kayttaa oppi-
misohjelmaa ja yksilollisten strategioiden tunnistamista oppimisessa. Koulutusten suunnittelua
tulee arvioida hoitotyontekijan ja ldhijohtajan valisissa kehityskeskusteluissa. Kehityskeskuste-
luissa lahijohtaja selvittdaa, mihin tyontekija on valmis sitoutumaan ja mikd on hanen tapansa
hankkia tietoa. Lahijohtajan tulee luoda intoa jatko-opintoihin, rohkaista verkostoitumaan ja
jakamaan tietoa. Hoitotyontekijan jatkuva kouluttautuminen kehittda hoitotyon laatua. Oppi-
minen on riippuvaista potilaiden hoitotyon kdytannon tilanteista. Jos tyontekija paasee toteut-
tamaan tydssdan jotain hoitotydn tehtdavaa useammin, vahvistuu hdanen kokemukseen perustu-
va osaamisensa potilaiden hoitotydssa. Tyontekijan tarvitsee tietda, mita hanen pitda oppia suo-
riutuakseen ty6tehtdvastaan, mutta hanen taytyy myos sitoutua oppimaan. Oppiminen voi olla
myo6s ongelmanratkaisuoppimista. Oppimisessa on tarkeaa yksiléllisten strategioiden tunnista-
minen. Osaamisen kehittdmisessa suunnitellaan yhdessa kohdennettua osaamisen kehittamista.
Osaamista voidaan vahvistaa tyokierrolla ja mentoroinnilla, mutta sen tulisi olla suunnitelmallis-
ta. Tyokierto voi olla yhteistyon ja verkostojen kehittamista. Tyokierto tarvitsee yksilon, tyoyh-
teisOn ja organisaation tasoilla tapahtuvaa osaamisen johtamista ja toimintaa tukevia rakentei-
ta. Osaamisen jakamisessa tyoyksikoiden tulee hyodyntaa tyontekijoiden osaamista tdaysimaa-
raisesti. Tyoyksikoiden tulisikin hyddyntda tyontekijoiden osaamista aikaisempaa paremmin.
Erilaisiin koulutuksiin osallistuneiden tyontekijoiden koulutuspalautteet mahdollistavat osaami-
sen jakamisen muille tyontekijoille. Tyontekijoiden tulee hyédyntdaa aiemmin oppimistaan. Liit-

teessa kolme on kirjallisuuskatsauksen tulosten alaluokka ja yldluokka.
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3.2.4  Kirjallisuuskatsauksen johtopaatokset

Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksesta ja kontakteista. Tieto on
vain yksi osa osaamista. Oppimisprosessin tuloksena on osaaminen. Osaamista voi kehittaa ja
harjoitella. Uuden oppiminen ja vanhasta poisoppinen on osaamisen kehittamista. (Sydanmaan-
lakka 2009, 150-151.) Tyontekijoiden henkilokohtaisista osaamisista muodostuu varanto. Osaa-
misen varannon mukaan toimintamallit, prosessit, rakenteet ja muu organisaatiossa nakyvaksi
muovautunut tietdmys kehittyy. Tyontekijan nakokulmasta hdnen osaamisensa mukaan han
onnistuu ja kehittyy tyotehtavassaan seka tyoyhteisdssdan. Mitd paremmin tyontekija osaa, sita

paremmin han selviytyy tyétehtdvastaan. (Viitala 2013, 179.)

Osaamisen kehitysstrategia sisdltda osaamistarpeiden selvittdmisen, osaamisen hankkimisen,
yhteistyokumppaneiden valinnan osaamisen kehittdmisessd, osaamistavoitteiden asettamisen
ja mittaamisen ja ydinosaamisen selvittdmisen ja kehittdmisen (Otala 2004, 224). Jokaisella hoi-
totyontekijalld on eettinen vastuu ammatillisen osaamisensa ajan tasalla pitamisesta, oman asi-
antuntemuksensa kehittamisesta ja asiantuntemuksensa hyédyntdmisesta. Osa sairaanhoitajan
professionaalisuutta ovat jatkuva oppiminen ja asiantuntijana toimiminen. (Jokiniemi, Pietila,
Kangasniemi, Haatainen & Meretoja 2014, 40.) Kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan osaami-
sen kehittamisen prosessissa on kolme osa-aluetta; osaamisen tavoitteiden asettaminen, osaa-
misen varmistaminen ja osaamisen tarpeeseen vastaaminen. Osaamisen tavoitteiden asettami-
sen kuuluu osaamisen tavoitteet, osaamisen vaatimukset ja osaamisen tarve. Osaamisen var-
mistamiseen kuuluu perehdyttdminen, osaamisen taso, osaamisen seuranta ja osaamisen arvi-
ointi. Osaamisen tarpeisiin vastaamiseen kuuluu koulutuksen suunnittelu, oppiminen, osaami-

sen kehittdminen ja osaamisen jakaminen.

Kirjallisuuskatsauksen mukaan osaamisen kehittamiselld tulee olla selvat tavoitteet. Osaamisen
kehittamisen tavoitteena on, ettd se nakyy toiminnan tehostumisena, laadun kehittymisena,
yrityksen menestymisen edellytyksend ja kannattavuuden paranemisena. (Viitala 2013, 185.)
Kirjallisuuskatsauksen mukaan kehityskeskusteluissa madritelldan tyontekijan osaamisen kehit-
tamiseen liittyvia kehittamistarpeita. Kehityskeskustelut jaetaan kahteen eri osaan, joista toinen
painottuu tavoitteisiin ja toinen kehittymiseen. Kehityskeskustelun taustalla on osaamisen joh-
tamisen ja kehittdmisen tarpeet. Organisaatiot ovat tietoisia osaamisen merkityksesta. (Valpola

2002, 15.)

Tyontekijan osaamisen tarpeeseen vaikuttavat tieto ja taidot, jotka kattavat ammattitaidot, ylei-

sen osaamisen ja sosiaaliset taidot. Tiedot sisaltdavat faktat, menetelmat ja mallit. Taidot sisalta-
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vat, miten tietoa kaytetdadn ja ne kuvaavat tyontekijan kykya soveltaa osaamista. (Otala 2004,
105.) Asiantuntijuus vaatii jatkuvasti investointia osaamisen kehittdmiseen, koska puhutaan
elinikdisestd oppimisesta (Laamanen 2005, 13). Kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus henkil6-
kohtaiseen kasvuun ja oppimiseen (Kaivola & Launila 2007, 83). Ammatillinen kasvu on jatkuvaa
oppimisprosessia. Sairaanhoitaja tarvitsee tyossdaan teoreettista, kaytannollistda ja evidenssi-
osaamista. Teoreettinen osaaminen tarkoittaa teoreettisen tiedon hallintaa ja sen kdyttamista
seka soveltamista kdytannon hoitotyossd. Kaytanndllinen osaaminen tarkoittaa kadentaitoja
vaativaa osaamista, potilaan kokonaisvaltaisen hoitotyon ja periaatteiden osaamista seka hoito-
tyon suunnitelmallisen tyoskentelyn osaamista. Kaytannollisessa osaamisessa korostuu auttami-
sen toiminnot, kuten hoitotyon periaatteiden noudattaminen, asiakaslahtoisyys, palveluhenki-
syys ja potilaan yksilollisiin tarpeisiin vastaaminen. Evidenssiosaamisella tarkoitetaan teoriatie-

don hyodyntamista kdytannon hoitotyossa. (Surakka 2009, 81.)

Osaamisen varmistamisen apuna voidaan kayttda mittareita. Osaamisen kartoitusten avulla voi-
daan tehda perusteltuja valintoja kehitettdvistd osaamisalueista. Kartoitusten avulla voidaan
myo0s seurata kehittymisen suuntaa ja vauhtia. (Viitala 2013, 183.) Osaamisen varmistamisessa
tulee kayttaa mittareita kuten osaamiskarttoja, koska se lisda tyontekijan osaamista ja potilaan
hoitotydon turvallisuutta. Osaamiskarttojen avulla pystytddan seuraamaan hoitotyontekijan

osaamisen tarvetta ja sen myota kehittdmaan hanen osaamistaan.

Uudet tyontekijat tulee perehdyttaa tyoyksikon hoitotyohon. Perehdyttamisen tavoitteena on,
ettd uusi tyontekija padsee mahdollisimman nopeasti kiinni tydontekoon uudessa tyoyksikdssa.
Perehdytysohjelma laaditaan tydyksikk6on uusille tyontekijoille. Tyontekijalle voidaan nimeta
myo6s perehdyttaja. (Viitala 2013, 193-194.) Perehdyttaminen aloitetaan perehdytyssuunnitel-
man laatimisella (Juuti & Vuorela 2002, 49). Perehdytys on lyhytkestoista opastamista tydpaik-
kaan ja tyon tekemiseen. Perehdyttamisen tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijaa hahmot-
tamaan organisaation kokonaisuus, arvot, paatoksentekoprosessit, toimintaketjut seka sellaiset
seikat, joiden suhteen tyontekija pystyy paikantamaan itsensa ja oman osaamisensa. (Borgman
ym. 2002, 120.) Tyo6turvallisuuslaissa tyénantaja velvoitetaan huolehtimaan riittavasta tyonteki-
joiden perehdyttamisesta tyopaikan oloihin, tydn oikeaan suorittamiseen ja tyohon liittyviin ter-
veysvaaroihin. Henkilékunnan perehdyttdaminen luo pohjan osaamisen ja palveluiden laadun
sailymiselle. Tydmotivaatio ja kiinnostus alaa kohtaan lisdantyy hyvalla perehdytyksella. (Laak-

sonen ym. 2005, 136.)

Kirjallisuuskatsauksessa ei tullut esille osaamisen arviointia muuta kuin ladkehoidon nakokul-

masta, jolloin sairaanhoitajat olivat arvioineet oman ladkehoidon osaamisensa hyvaksi. Tarkein
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hyoty osaamisen arvioinnissa on, etta sen avulla tyontekija tunnistaa oman osaamisensa tilan ja
kehitystarpeet. Osaamisen arviointiin osallistuminen on esimiehen tarkeaa johtamistyota. (Kaar-
tinen 2011, 7.) Perusehto laadukkaalle potilashoidolle on ammatillisen osaamisen jatkuva uudis-

taminen (Ylikukkonen, Kotila & Salmenperd 2016, 57).

Itseopiskelua voi olla ammatillisella ja kliiniselld tasolla. Lisdksi itseopiskelun apuna voidaan
kayttaa oppimisohjelmia ja yksil6llisia strategioita oppimisen tunnistamiseen. Tydssa oppimisen
merkitys on kasvanut viime vuosina osana ammatillisen osaamisen kehittamisessa. Tydssa op-
pimisessa yhdistyvat teoria ja kdytanto, tietdmyksen ja kokemuksen hyédyntdminen seka tietoi-
nen reflektointi. (Salminen & Miettinen 2012, 5.) Kirjallisuuskatsauksen mukaan osaamistarpei-
den selvittamiseen voidaan kayttaa kehityskeskusteluja. Osaamistarpeita voidaan selvittda eri
|ahtokohdista. Osaamisen tarpeiden selvittdmisessad voidaan kdyttda myos eri ldhestymistapoja.
Lahtokohtia voivat olla muutokset toimintaymparistdssa ja toimintatavoissa, strategiat, menes-

tystekijat ja organisaation arvot. (Otala 2004, 224.)

Keskeisin voimavara osaamisen yhteiskunnassa ovat ihmiset ja heiddan osaamisensa. Organisaa-
tio menestyy saamalla ihmisten energian kdyttéonsa ja kohdentamalla sen organisaation ydin-
osaamisensa suuntaan. Organisaation on valittava, mihin keskittda osaamisensa ja kehitettava
tatd. Organisaation strategiasta lahtee henkiloston kehittaminen. Luotu visio edellyttaa henki-
|6stolta tiettyjen taitojen ja osaamisen kehittdmista. (Juuti & Vuorela 2002, 57.) Oppimista on
kolmella tasolla: yksilon, ryhman sekd organisaation ja verkoston tasolla. Yksilon oppiminen on
aina oppimisen ytimena. Yksittdisen tyontekijan oppiminen ei riitd uudistamaan organisaation
toimintaa. Tarvitaan laajempaa oppimista, jolloin tyontekijat ryhtyisivat ajattelemaan ja toimi-
maan uudella tavalla. Tata kutsutaan ryhmaoppimiseksi. (Viitala 2013, 171-172.) Oppiva organi-
saatio osaa kayttaa yksildiden ja ryhmien oppimiskykya tavoitteiden saavuttamiseksi ja pystyy
luomaan jatkuvaan oppimiseen ja kehittdmiseen kannustavaa ilmapiiria. Organisaation oppimi-
sesta ovat vastuussa kaikki, jolloin kaikkien tiedot, taidot, teoriat ja kokemukset ovat yhteisessa
kaytossa. Aktiivinen vuorovaikutus on oppimisen edellytyksena. (Kaivola & Launila 2007, 82.)
Osaamisen kehittdmisen varmistaminen on tavoitteellista ja pitkdjanteista toimintaa. Osaami-
sen kehittamisen olisi tehtava organisaatioissa siten, etta kaikki voisivat olla mukana sellaisessa
toiminnassa, jossa he tekevat oikeita asioita, kokevat onnistuvansa tehtdvissaan hyvin ja voivat
kehittya tarpeidensa mukaan. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 191.) Kehityskeskustelujen
yhteydessa lahijohtaja selvittda tyontekijan kouluttautumissuunnitelmat ja mihin tydntekija on
valmis sitoutumaan. Kehityskeskustelujen yhteydessa tulee arvioida koulutustarpeet yhdessa

tyontekijan ja lahijohtajan kanssa. Koulutukseen kuuluu kaikki oppimisen menetelmat. Koulutus
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voi olla luento, paivan koulutus tai tutkintoon johtava koulutus. Koulutuksissa osallistuja voi olla
passiivinen tiedon vastaanottaja tai aktiivinen osallistuja. Koulutuksia voi jarjestaa sisaisesti tai
ulkoisesti. Sisaiset koulutukset voi suunnata sisalloltdan paremmin strategiaan. Ulkoiset koulu-
tukset voivat rikastuttaa uusilla nakékulmilla. Ulkopuolisten koulutusten hyéty on suurin, kun
tyontekija voi vaihtaa kokemuksia muiden kollegoiden kanssa. Yleensa tyoyksikdissa maaritel-
laan henkiloston osaamistarpeet. Tyontekijat ja ldahijohtajat yhdessa tutkivat tyoyksikon tehta-
vat seka kartoittavat tulevaisuuden osaamisen vaatimaa osaamista ja dokumentoivat sen mah-

dollisimman tarkasti. (Viitala 2013, 182, 199.)

Kehityskeskustelussa on kyse vuorovaikutuksesta lahijohtajan ja tyontekijan valilla eli vuoropu-
helusta. Vuoropuhelua kdyddan yhteisen pdamaaran saavuttamiseksi tyontekijan, tyopaikan ja
koko organisaation kehittamiseksi. (Nurmeksela, Koivunen, Asikainen & Hupli 2011, 23.) Kehi-
tyskeskusteluissa ldhijohtaja selvittad, mihin tyontekija on valmis kouluttautumaan ja mikd on
hdnen tapansa hankkia tietoa. Ldhijohtajan tulee luoda intoa jatko-opintoihin, rohkaista verkos-
toitumaan ja jakamaan tietoa. Tyontekijan jatkuva kouluttautuminen parantaa potilaiden hoito-
tyota. Kehityskeskustelujen yhteydessa voidaan maaritellad tyontekijan kanssa osaamisen kehit-
tamiseen liittyvia kehittdmistarpeita ja maaritella yhdessa, missa on tarve kehittya ja suunnitella
yhdessa kohdennettua osaamista. Henkilokunnan jatkuva kouluttaminen ja kehittaminen on
tarkeaa terveydenhuollossa. Hoitokdytannét muuttuvat jatkuvasti |ddketieteen, biotieteiden,
terveystieteiden ja tekniikan nopean kehittymisen myota. Yksi henkiloston kehittamisen mene-
telmé on koulutus. Tavoitteet koulutuksissa liittyvat organisaation toimintaan ja sen kehittymi-
seen. Lyhyt- ja pitkdaikaistavoitteet on hyva maaritelld etukateen koulutuksia suunniteltaessa.
Koulutukset suunnitellaan joko koko tyoyhteisolle tai yksilolle. Kehityskeskusteluiden yhteydes-
sad selvitetdan henkiléston koulutustarpeet. (Laaksonen ym. 2005, 139-140.) Tyontekijoiden
osaamistarpeet maaritelladn tyoyksikoissa (Kaartinen 2011, 11). Osaamisen tarpeen maaritte-
lyssa tulee huomioida tietojen ja taitojen hallinta, sosiaalinen osaaminen, tunne-elaman osaa-
minen ja tahto eli kyky uskoa paamaardaan. Osaaminen konkretisoituu asiantuntijuuteen perus-
tuvissa ammattikunnissa ja ammateissa, joissa tieto ja kokemus liittyvat olennaisesti yhteen.
Osaamisen tarpeen madrittelyssa on syyta lahtea olemassa olevista keskeisistd osaamisalueista
ja -tasoista eli henkiloston osaamisen tdman hetkisesta tasosta ja organisaation osaamisesta.
Osaamiskartat ovat yksi keino koota tietoa organisaation osaamisalueista ja kehitystarpeista.

(Laaksonen ym. 93-94.)

Henkilokunnan osaamista voidaan vahvistaa tyokierrolla ja mentoroinnilla. Tydkierto liittyy ura-

suunnitteluun ja se on kehittyneimmilladan suunnitelmallista ja pitkdjanteista kehittamistoimin-
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taa. Usein tyokierto antaa tyontekijdlle itselleen myds uutta mielekkyytta ja innostusta tyohon.
(Viitala 2013, 195.) Mentoroinnissa on kyse ohjauksesta ja tuesta. Mentorointiin osallistuu
osaava ja kokenut hoitotyontekija ja kehityshaluinen nuorempi tyontekija. Toiminnassa on tar-
kedd, ettd kokeneen ja nuoren hoitajan henkildkemiat sopivat yhteen. (Borgman & Packalen
2002, 119.) Kirjallisuuskatsauksen tuloksissa ei tullut esille hiljaisen tiedon jakamista osaamisen
kehittdmisessd. Adnettomalld tai hiljaisella tiedolla tarkoitetaan syvéllistd osaamista, jolloin
tyontekija on jasentanyt omia kokemuksiaan tietoisesti ja alitajuisesti. Kokemuksellinen tieto on
tarkeaa ihmisten ja organisaatioiden ty6ssa menestymisen kannalta. Keskeistad organisaatioissa
on, kuinka avoimesti tyontekijat uskaltavat jakaa hiljaista tietoa. (Juuti & Vuorela 2002, 53.) Or-
ganisaatioissa on paljon hiljaista tietoa. Osaamisen johtamiseen kuuluu vuorovaikutus organi-
saation osaamistarpeiden ja yksildiden osaamisen ja oppimisen valilld. Organisaatio on maaritel-
lyt ja arvioinut tarvitsemansa ydinosaamiset. Organisaatio on analysoinut osaamistilanteen ja

haluaa varmistaa, etta tyontekijat pysyvat ammattitaitoisina. (Valpola 2002, 15.)

Opinnaytetyontekijan tulee tarkastella kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta erilaisista nakodkul-
mista. Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu, etta tutkija noudattaa tiedeyhteison toimintata-
poja kuten rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Tutkija soveltaa tieteellisen tutkimuksen
kriteereitd ja eettisesti kestdvia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia seka julkaisee
tulokset avoimesti. Tutkija huomioi muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisesti.
Tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti ja tieteellisten vaatimusten
mukaan. (Tuomi ym. 2018, 150-151.) Aineistosta on kerrottu rehellisesti ja sitd on kasitelty huo-
lellisesti ja tarkasti. Sisdlldnanalyysi on tehty vaihe vaiheelta ja tiedonhankinta on tehty Kajaanin
ammattikorkeakoulun tiedonhakuportaalia apuna kayttden. Aineistosta saadut tulokset on jul-
kaistu rehellisesti. Kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt aineistot on selvasti merkitty taulukkoon
lahteeksi. Kirjallisuuskatsauksen kaikki vaiheet on raportoitu yksityiskohtaisesti. Kirjallisuuskat-
sauksen tuloksia on kuvattu teoriaan tukeutuen. Opinndytetyon luotettavuutta tarkastellaan

syvallisemmin pohdinnat luvussa.

Pehmean systeemimetodologian ohjaamana kirjallisuuskatsauksen tuloksia hyédynnetdan teho-
ja valvontaosastolla jarjestettavdan henkilokunnan innovaatiopajassa. Kirjallisuuskatsauksen ja
innovaatiopajan aineiston avulla luodaan ydinvisio eli osaamisen kehittamisen prosessin ihanne-

tila.
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3.3 Innovaatiopajat

3.3.1 Innovaatiopajan toteutussuunnitelma

Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi. Kehittamistoiminta edellyttaa ihmisten aktiivista
osallistumista ja vuorovaikutusta. (Toikko & Rantanen 2009, 89.) Innovaatiolla tarkoitetaan uu-
den idean konkreettista toteuttamista kaytannossa, idean kayttédnottoa ja soveltamista organi-
saatiossa. Innovaatio voi olla tuote, prosessi, palvelu tai metodi. Innovaatiotoiminta on prosessi,
silld innovaatiotoiminnassa organisaatio kehittdd, omaksuu ja soveltaa kdytdantoon uusia ideoita
ja aloitteita. (Lampikoski & Lampikoski 2004, 19.) Yksinkertainen méaaritelma innovaatiolle on,
ettd se on uusi hyodyllinen asia, joka on otettu kdyttéon. Innovaatioon liittyy uutuus, potentiaa-
linen hyodyllisyys ja sen kayttd. Innovaatiolla on vaikutusta kaytdantéon. (Viljanen & Juuti 2018,

108.)

Oleellinen osa innovatiivisuutta on luovuus. Luovuuden avulla voidaan tuottaa ideoita, uusia
nakemyksia ja omintakeisia, hyodyllisia ja joustavia ongelmien ratkaisuja. Ideointi on mielekasts,
kun ideat toteutetaan kdytannossa. (Lampikoski & Emden 1999, 22.) Innovaatiopaja on valittu
osaamisen kehittamisen prosessin kehittdmisen menetelmaksi, koska se mahdollistaa teho- ja
valvontaosaston hoitohenkilkunnan osallistamisen mukaan kehittamistyéhon. Innovaatiopajan
ja kirjallisuuskatsauksen tuloksista luodaan osaamisen kehittamisen prosessin ydinvisio. Inno-
vaatiopajaan osallistuu teho- ja valvontaosaston hoitohenkilokuntaa. Innovaatiopaja pidetddn
kolme kertaa eri pdivina. Talla tavalla innovaatiopajaan osallistuu mahdollisimman moni hoito-
henkilokuntaan kuuluva henkil®. Innovaatiopajasta tehdaan valokuvakollaasi. Valokuvakollaasiin
kuvataan innovaatiopajatyoskentelya ja lopputuloksia. Kainuun sotesta on sdhkdpostilla kysytty
lupa henkilékunnan kuvaamiseen viestintapaallikkd Eeva Mantymaelta. Innovaatiopajan osallis-
tujille kerrotaan alussa valokuvakollaasista ja sen kdyttamisesta opinnaytetydssa. Osallistujilla

on mahdollisuus tassa vaiheessa kertoa, jos eivat halua nakya kuvissa.

Innovaatiopajan tavoitteena on osaamisen kehittamisen prosessin ydinvision luominen. Inno-
vaatiopaja menetelmalld saadaan tydyhteisdé osaamisen kehittdmisen prosessiin mukaan. Inno-
vaatiopajoja pidetdadn kolme kertaa eri padivina. Innovaatiopajassa kaytetddan apuna ongelman-
ratkaisupuuta, koska sen avulla pystytdaan hahmottamaan ja jakamaan osaamisen kehittdmisen
prosessia pienempiin osiin. Ongelmanratkaisupuun idea on puuanalogia, jossa padongelma on

runko. Rungosta haarautuvat oksat ilmentdvat muutamaa padaideaa kasiteltdvdan ongelman rat-
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kaisemiseksi. Padideat eli oksat jakautuvat pienempiin ideoihin eli pikkuoksiin. (Korpelainen &
Lampikoski 1997, 125.) Puunrunko on osaamisen kehittdmisen prosessi. Rungosta haarautuviin
oksiin tulee kirjallisuuskatsauksen yldluokat osaamisen tavoitteiden asettaminen, osaamisen
varmistaminen ja osaamisen tarpeisiin vastaaminen. Naistd oksista jakautuu pienempia oksia,
johon tulee kirjallisuuskatsauksen aineiston analyysin alaluokat. Tdiman jalkeen innovaatiopajan
osallistujille kerrotaan kirjallisuuskatsauksen tuloksista tarkemmin yksi osa-alue kerrallaan. Osa-
alue on kirjallisuuskatsauksen yldluokka. Seuraavaksi innovaatiopajan osallistujat pohtivat 2-3
henkilon ryhmissa, mita kirjallisuuskatsauksessa esille tulleisiin osaamisen kehittdmisen proses-

sin vaiheisiin kuuluu teho- ja valvontaosaston henkilokunnan nakdkulmasta.

Innovaatiopajaan osallistujia ohjeistetaan olemaan innovatiivisia ja tassa vaiheessa ei ole oikeaa
tai vaaraa vastausta. Post-it-lapuille voi kirjoittaa kaikki ideat osaamisen kehittamisen proses-
siin. Ryhmissa pohtimiseen kaytetaan aikaa 15 minuuttia yhta osa-aluetta kohti, mutta tarvitta-
essa aikaa voidaan pidentda. Taman jalkeen jokainen ryhma laittaa post-it lapuilla puun oksille
ryhman ideat, mitd heidan mielestdan kuuluu kyseiseen osa-alueeseen. Taman jdlkeen keskus-
tellaan tuloksista ja tarvittaessa lisataan tai poistetaan ideoita puun oksille. Erilaisten keskuste-
lua virittavien tekniikoiden avulla voidaan edistda kayttdjien ja toimijoiden reflektiivista osallis-
tumista. Keskustelutekniikat helpottavat asioiden abstrahointia. Keskustelutekniikat tuovat esil-
le myds kehittamistoiminnalle tyypillisen monimuotoisuuden. Kehittamistoimintaan liittyy eri-

laisia intresseja ja nakdkulmia. (Toikka & Rantanen 2009, 103.)

Keskustelun tukena kaytetadn kuusi hattua -menetelmaa. Sen avulla voidaan tarkastella osaami-
sen kehittdmisen prosessia useista nakokulmista. Kuusi hattua -tekniikan avulla voidaan erotella
asioita toisistaan ja keskittya yhteen asiaan kerrallaan. Kuusi hattua -tekniikan idea on suunnata
huomio tai tarkkaavaisuus eri hattua kaytettaessa eri roolien omaksumiseen. Ajatusten suun-
taaminen hattutekniikalla tiettyyn suuntaan helpottaa ajatusty6ta. Hattutekniikkaa voidaan
kayttaa rinnakkain ajatteluna, jolloin kaikki omaksuvat saman roolin. Rinnakkain ajattelussa ko-
ko ryhmalla on samanaikaisesti samanvarinen hattu. Valkoinen hattu kuvastaa faktoja ja lukuja.
Faktoja ovat tarkistetut asiat ja uskotut asiat, joiden alkuperd ilmoitetaan. Punainen hattu sallii
ilman perusteluja ja selityksia tunneperaiset argumentit. Musta hattu pyrkii kertomaan, miksi
joku asia ei toimi tai onnistu. Musta hattu on varovainen, looginen arvioiva ja asiallinen. Mus-
taan hattu ei edusta negatiivisia tunteita. Keltainen hattu haluaa saada asiat tapahtumaan, ede-
ta loogisesti ja kasitelld rakentavat ehdotukset seka visioida optimistista tulevaisuutta. Vihrea

hattu haluaa liioitella ja unohtaa perinteisen ajattelun. Vihredssa hatussa voidaan kayttaa huu-
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moria. Sininen hattu tarkkailee ja ajattelee keskustelun kulkua. Sininen hattu my&s suunnittelee

toimintaa ja ajankayttoa. Sininen hattu tekee yhteenvetoja ja johtopaatoksia. (Kuusi hattua n.d.)

Innovaatiopajan keskustelu kdaydaan niin, etta kaikilla on yhta aikaa sama rooli. Tama sen vuoksi,
ettd ndin saadaan ajallisesti nopeutettua keskustelua. Keskustelu kaydaan niin, etta kaikki osal-
listuvat keskusteluun. Yhteen hattuun on varattu aikaa 10 minuuttia. Liitteessa yksi on kysymyk-
set, joita esitetdan jokaisen hatun varin kohdalla. Kuusi hattua -kysymykset on kirjoitettu kaa-
vakkeeseen, johon on tehty sarake vastauksille. Kuusi hattua -kaavakkeeseen kirjoitetaan kes-
kustelusta muistiinpanot, joita hyddynnetdan ydinvision luomisessa. Lopuksi ongelmanratkaisu-

puusta otetaan valokuvat, jotta se on helppo dokumentoida.

3.3.2 Innovaatiopajan toteutuminen

Teho- ja valvontaosastolla innovaatiopajat jarjestettiin kolme kertaa, jotta mahdollisimman mo-
ni hoitotyontekija paasi osallistumaan yhteiskehittamiseen. Kaikki osallistujat hyvaksyivat valo-
kuvakollaasin kayton opinnaytetydssa. Osallistujia oli 22 hoitotydntekijaa 50:sta teho- ja valvon-
taosaston hoitotyontekijasta. Innovaatiopajat pidettiin teho- ja valvontaosaston tiloissa, joista
kaksi ensimmaista henkilokunnantaukotilassa ja kolmas toimistotilassa. Taman vuoksi kolman-
nen innovaatiopajan ongelmanratkaisupuun runko on erilainen kuin kahdessa ensimmaisessa
innovaatiopajassa. Kuvassa yksi on ensimmaisen ja toisen innovaatiopajan ongelmanratkaisu-

puun runko. Kuvassa kaksi on kolmannen innovaatiopajan ongelmanratkaisupuun runko.

Kuva 1. Ensimmaisen ja toisen innovaatiopajan ongelmanratkaisupuun runko
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Kuva 2. Kolmannen innovaatiopajan ongelmanratkaisupuun runko

Kaikkien innovaatiopajojen alussa kerrottiin valokuvakollaasin teosta ja kaikki osallistujat antoi-
vat luvan valokuvaamiseen. Ensiksi innovaatiopajan fasilitaattori eli opinnaytetyon projektipaal-
likkd kertoi innovaatiopajan sisallosta, aikataulusta ja innovaatiopajan tarpeesta. Innovaatiopa-
jan tarkoituksena oli kehittaa ydinvisio osaamisen kehittamisen prosessiin teho- ja valvontaosas-
tolle. Projektipaallikko kertoi kirjallisuuskatsauksen tuloksista osa-alueittain aina ennen siirty-
mistd seuraavaan osa-alueeseen. Aikaa yhteen osa-alueeseen kdytettiin 15 minuuttia. Kuvassa

kolme projektipaallikkod kertoo innovaatiopajan sisallosta ja kirjallisuuskatsauksen tuloksista.

Kuva 3. Projektipaallikko kertoo innovaatiopajan sisallosta ja kirjallisuuskatsauksen tuloksista

Ensimmaiseen innovaatiopajaan osallistui viisi hoitotyOntekijaa. Ensimmaisessa innovaatiopa-

jassa poikettiin etukateissuunnitelmasta, koska osallistujia oli vain viisi. Tassa innovaatiopajassa
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osallistujat keskustelivat yhdessa innovaatiopajan aiheista. Kuvassa nelja on ensimmaisen inno-

vaatiopajan osallistujat keskustelemassa osaamisen kehittamisen prosessista ja sen sisalloista.

Kuva 4. Ensimmaisen innovaatiopajan osallistujat keskustelemassa osaamisen kehittamisen pro-

sessista

Kun innovaatiopajaan osallistujat olivat keskustelleet yhdestd osaamisen kehittdmisen osa-
alueesta, he laittoivat post-it-laput ongelmanratkaisupuun oksiin. Kuvassa viisi on ensimmaisen

innovaatiopajan osaamisen kehittdmisen prosessin ongelmanratkaisupuu.

Kuvassa 5. Ensimmaisen innovaatiopajan osaamisen kehittamisen prosessin ongelmanratkaisu-

puu
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Toiseen innovaatiopajaan osallistui yhdeksan hoitotyontekijaa. Toinen innovaatiopaja toteutet-
tiin suunnitelman mukaisesti, ja hoitotyontekijat keskustelivat ja kirjoittivat post-it-lapuille ai-
heita osaamisen kehittamisen prosessista kolmen hengen ryhmissa. Kuusi hattua -keskustelu

kaytiin yhdessa. Kuvassa kuusi toisen innovaatiopajan osallistujat keskustelevat osaamisen ke-

hittdmisen prosessista.

Kuva 6. Toisen innovaatiopajan osallistujia keskustelemassa osaamisen kehittamisen prosessista

Toisen innovaatiopajan osallistujat kirjasivat post-it-lapuille osaamisen kehittamisen prosessiin
liittyvia asioita. Jokainen ryhma laittoi post-it-laput ongelmanratkaisupuun oksille osa-alueittain.
Kuvassa seitseman on toisen innovaatiopajan osaamisen kehittamisen prosessin ongelmaratkai-

supuu. Kuusi hattua -keskustelun innovaatiopajan osallistujat kavivat yhdessa.
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Kuva 7. Toisen innovaatiopajan osaamisen kehittamisen prosessin ongelmanratkaisupuu

Kolmanteen innovaatiopajaan osallistui kahdeksan hoitotydntekijad. Kolmas innovaatiopaja to-
teutettiin innovaatiopajan suunnitelman mukaisesti. Innovaatiopajaan osallistunut hoitohenki-
I6kunta keskusteli pareittain osaamisen kehittamisen prosessista ja kuusi hattua -keskustelun
osallistujat kavivat yhdessa. Kuvassa kahdeksan kolmannen innovaatiopajan osallistujat keskus-

televat osaamisen kehittdmisen prosessista.

Kuva 8. Kolmannen innovaatiopajan osallistujat keskustelevat osaamisen kehittdmisen proses-

sista
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Kuvassa yhdeksan on kolmannen innovaatiopajan ongelmanratkaisupuu osaamisen kehittami-
sen prosessille. Kuusi hattua -keskustelusta tehtiin muistiinpanot. Muistiinpanojen tekijaksi va-
littiin yksi osallistuja jokaisesta innovaatiopajasta. Kuvassa kymmenen kirjoitetaan muistiinpa-

noja kuusi hattua -keskustelusta. Liitteessa yksi on kuusi hattua -menetelman kysymykset ja vas-

taukset jokaisesta innovaatiopajasta.

Kuva 9. Kolmannen innovaatiopajan osaamisen kehittdmisen prosessin ongelmanratkaisupuu

Kuva 10. Kuusi hattua keskustelun muistiinpanojen kirjoittaminen
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3.3.3 Aineiston analysointi

Innovaatiopajoissa saatu aineisto analysoitiin sisdllénanalyysin avulla. Kolmen innovaatiopajan
ongelmanratkaisupuiden ja kuusi hattua menetelman -aineisto kirjoitettiin Word-ohjelmalla au-
ki taulukkoon. Innovaatiopajojen aineistossa ei ollut epdolennaista tietoa, joten tarvetta aineis-
ton pelkistamiselle ei ollut. Seuraavaksi aineisto koodattiin, jolloin kirjallisuuskatsauksen alaluo-
kat koodattiin A—K-kirjaimilla ja ongelmanratkaisupuun aineisto numeroilla siten, etta jokainen
kirjallisuuskatsauksen alaluokka koodattiin esimerkiksi A1, A2, A3 jne.jaB 1, B 2, B 3 jne. Kuusi
hattua -menetelméan aineisto koodattiin kirjaimella L ja numeroinnilla. Koodauksen jalkeen ai-
neisto ryhmiteltiin, jolloin poistettiin kirjallisuuskatsauksen alaluokat ja aineisto ryhmiteltiin kir-
jallisuuskatsauksen ylaluokkien alle. Innovaatiopajan aineistosta kdytetdan nimitysta luokka.
Kirjallisuuskatsauksen alaluokka jatettiin pois, koska aineistoon olisi tullut paallekkaisyytta eri

luokkiin. N&in aineisto saatiin tiivistettya.

Tavoitteena sisallonanalyysissa on ilmion laaja ja tiivis esittaminen, jonka tuloksena syntyy kasi-
teluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja tai kasitekarttoja (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 165-167). Innovaatiopajojen sisallonanalyysi mukailee abduktiivista aineiston analyysia,
koska kirjallisuuskatsauksen yla- ja alaluokat ohjasivat aineiston analyysia. N&in ollen analyysi ei
ole puhtaasti aineistosta lahteva. Abduktiivinen paattely kytkee kdytannon ajattelun ja toimin-
nan paattelyprosesseihin. Abduktiivisessa pdattelyssa tutkijalla on johtolanka. Tutkijalla tulee
olla teoreettinen ja tiedollinen esiymmarrys aiheesta. Abduktiivisen paattelyn idea on kohdistaa
tutkijan kiinnostus tiettyihin tarkedksi oletettuihin tai tiedettyihin seikkoihin eli johtolankoihin,
ja paattely etenee johtolangan mukaan. Johtolangan tutkija voi valita itse ja se on vaihdettavis-
sa, jolloin voidaan hyddyntda uudet kdanteet ja yllatykset. (Anttila 2000, 131.) Kuviossa kolme
on kuvattuna innovaatiopajojen aineiston analyysi. Redusoinnissa eli pelkistdmisessa analysoi-
tava informaatio, kuten haastattelu, havainnointi tai asiakirja, kirjoitetaan auki. Pelkistiminen
on ensimmadinen vaihe sisallonanalyysissa, jolloin aineistosta karsitaan pois tutkimukselle epa-
olennainen. Pelkistdminen voi olla aineiston tiivistamista tai pilkkomista osiin. Aineistosta ei ja-
tetd pois mitaan oleellista. Ryhmittelyvaiheessa luodaan pohja tutkimuksen perusrakenteelle ja
alustavasti tietoa tutkittavasta ilmiosta ja tasta kaytetaan nimitysta luokka. Ryhmittelyn jalkeen
tehdaan aineiston kasitteellistaminen. Kasitteellistaimisen jatketaan niin kauan kuin se aineiston
sisallon mukaan on mahdollista. (Tuomi 2018, 123-124.) Liitteessa nelja on Innovaatiopajojen
ryhmitelty aineisto. Liitteissa viisi, kuusi ja seitseman on ongelmaratkaisupuiden koodattu ai-

neisto. Liitteessa kahdeksan on Kuusi hattua -menetelman aineisto ja koodaus.
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KUVIO 3. Osaamisen kehittamisen prosessin ydinvisioiden luomisen vaiheet.

KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET

! ! l

1.Innovaatiopajan ongelmanrat- 2.Innovaatiopajan ongelman- 3.Innovaatiopajan ongelman-
kaisupuu ja Kuusi hattua - ratkaisupuu ja Kuusi hattua - ratkaisupuu ja Kuusi hattua
menetelman aineisto menetelman aineisto menetelman aineisto

\ v X

Ongelmanratkaisupuun ja kuusi hattua menetelman aineisto kirjoitet-
tiin puhtaaksi Word-ohjelmalla

v

Aineisto koodattiin: ongelmanratkaisupuun aineisto, jossa kirjallisuuskatsauksen
alaluokat nimettiin A—K-kirjaimin ja numeroinnilla alaluokittain. Kuusi hattua
nimettiin L-kirjaimella ja numeroinnilla.

l

Kirjallisuuskatsauksen alaluokat
jatettiin pois

L 2

Aineisto ryhmiteltiin kirjallisuuskatsauksen
paaluokkien alle ja nimettiin Luokaksi

!

Osaamisen kehittamisen proses-
sin ydinvisio

Teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittdmisen prosessin ydinvisio muodostettiin hyodynta-
malla seka kirjallisuuskatsauksen etta tydpajojen ja kuusi hattu -menetelman aineiston analyysin

tuloksia. Osaamisen kehittdmisen ydinvisio kuvataan seuraavassa luvussa.
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4 Ydinvisio

4.1 Johdanto

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittda osaamisen kehittdmisen prosessia KAKS:an teho- ja val-
vontaosastolle. Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata osaamisen kehittamisen prosessi ja sen
sisalté teho- ja valvontaosastolle. Opinnadytetyotyohon perustettiin projektiorganisaatio, johon
kuuluvat projektiryhma ja ohjausryhma. Projektiryhma koostuu teho- ja valvontaosaston hoito-
tyontekijoista. Projektiryhma kehittda osaamisen kehittamisen prosessia teho- ja valvontaosas-
tolle. Ohjausryhmaan kuuluu opinndytetyon ohjaava opettaja, tydelaman edustaja ja opiskelija
vertainen. Ohjausryhma valvoo tydyhteison kehittdmisprosessia ja opinnaytetyolle asetettujen

tavoitteiden saavuttamista.

Opinnaytetyd etenee pehmean systeemianalyysin mukaisesti. Jasentymaton ongelma oli teho-
ja valvontaosaston henkilokunnan osaamisen kehittdminen. Jasentynyt ongelma oli osaamisen
kehittamisen prosessin kehittdminen. Teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittamisen pro-
sessille luotiin ydinvisio. Ydinvision luominen aloitettiin systemaattisella kirjallisuuskatsauksella,
jolloin saatiin teoreettinen ymmarrys osaamisen kehittamisen prosessista. Kirjallisuuskatsauk-
sen jdlkeen teho- ja valvontaosastolla jarjestettiin innovaatiopajat ydinvision luomiseksi. Kirjal-
lisuuskatsauksen tuloksia kaytettiin teho- ja valvontaosaston hoitotyontekijoille jarjestettyjen
innovaatiopajojen taustana. Innovaatiopajojen menetelmana kaytettiin ongelmanratkaisupuuta

ja kuusi hattua menetelmaa. Innovaatiopajojen aineisto analysoitiin.

Ydinvisio muodostettiin innovaatiopajojen aineiston pohjalta. Innovaatiopajoissa kaytettiin poh-
jana kirjallisuuskatsauksen tuloksia. Innovaatiopajan aineisto analysoitiin sisdlldnanalyysin avulla
ja sen jalkeen tyostettiin ydinvisiota pehmedn systeemimetodologian mukaisesti. Osaamisen
kehittamisen prosessin ydinvisio koostuu kirjallisuuskatsauksen ylaluokista; osaamisen tavoit-
teiden asettamisesta, osaamisen varmistamisesta ja osaamisen tarpeisiin vastaamisesta, joiden
sisalté luotiin innovaatiopajoissa. Lisdksi ydinvision sisaltodn haettiin tukea osaamisen kehitta-
misen teoriasta. Osaamisen kehittamisen prosessin ydinvisio muodostui seuraavanlaisesti.
Osaamisen tavoitteiden asettamiseen kuuluu ydinosaaminen ja yksilolliset osaamisen kehittami-
sen tavoitteet. Osaamisen varmistamiseen kuuluu osaamisen vaativuus, perehdytyssuunnitelma
ja osaamiskartoitukset. Osaamisen tarpeisiin vastaamiseen kuuluu osaamisen kehittamista tu-

kevat menetelmat ja osaamisen kehittamisen tarve.
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4.2  Osaamisen kehittamisen prosessin ydinvisio

Osaaminen rakentuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista. Osaaminen
mahdollistaa hyvdn ja tehokkaan suorituksen tietyissa tilanteissa. Tarkeda osa osaamista on
asenne, johon kuuluu motivaatio kayttda omia taitojaan. Kokemukset ovat osa osaamista, koska
on paljon osaamista, joka vaatii laajaa kokemustaustaa ennen kuin on aitoa ja todellista osaa-
mista. Oppimisprosessin tulos on osaaminen. lhminen voi kehittda ja harjoitella osaamistaan.
(Sydanmaalakka 2009, 150-151.) Tieto on tdrkea perusta yksilon osaamisessa. Tieto muuttuu
toiminnoksi, jos sen haltija osaa soveltaa tietoa kaytdant6on. Ammattitaitona oleva osaaminen
koostuu tiedoista, taidoista ja asenteesta. Osaaminen on oppimisen tulosta, jonka vuoksi osaa-
mista ei voi lisatd kehenkaan. (Viitala 2008,126, 135.) Monenlaisen osaamisen avulla voidaan
asiakkaille tuottaa lisdarvoa. Asiat, joita olemme pitdneet osaamisena, rakentuvat arvostuk-
siemme ja uskomustemme kautta. (Juuti 2015, 91-92.) Osaamista on ydinosaaminen ja kyn-
nysosaaminen. Ydinosaaminen on sellaista osaamista, josta asiakas saa kokemuksen lisdarvosta.
Kynnysosaaminen koostuu perusosaamisesta ja tukevasta osaamisesta. Perusosaaminen on kai-
killa samalla alalla toimijoilla kunnossa, mutta ne eivat ole ratkaisevia asiakkaan lisdarvon kan-

nalta. Tukevilla osaamisilla palvellaan organisaation sisdista toimintaa. (Viitala 2013, 174-175.)

Uuden oppiminen ja vanhasta tiedosta poisoppiminen on osaamisen kehittamistd (Sydanmaa-
lakka 2009, 151). Osaamisen kehittdminen perustuu johtamisen osalta maaritettyihin laatuteki-
joihin ja toimintamuotoihin. Laatutekijdiden ja toimintamuotojen perusteella sovitaan tunnus-
luvuista ja tehdadan arvioinnit, joita seurataan sadnnollisesti ja tehddan tarvittavat toimenpiteet.
(Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 37-38.) Osaamisen kehittdmisessa tulee asettaa asioita tar-
keysjarjestykseen, tehda valintoja ja varata kehittamiselle aikaa seka voimavaroja. Organisaati-
on tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttaa osaamisen kehittdminen. Taman vuoksi osaami-
sen kehittdmisestd on perusteltua puhua investointina. (Viitala 2013, 186.) Osaamisen kehitta-
minen on tyontekijan ja tyoyhteison valisen suhteen jatkuvaa vaalimista. Osaamisen kehittami-

nen alkaa, kun uusi tyontekija on valittu. (Juuti & Vuorela 2002, 41.)

Osaamisen kehittamisjarjestelmdan kuuluvat osaamisstrategioiden maarittelyt, tarvittavien
osaamisten erittelyt ja arviointi, kehittamistarpeiden maarittelyt ja kehityskeskustelut. Osaami-
sen kehittamisjarjestelma on luotava organisaation omasta lahtékohdasta. Osaamisen kehitta-
misjdrjestelman taustalla on organisaation strategia ja visio, jossa on maaritelty osaamisstrate-
gia. Taman jalkeen tehddan osaamisen tarvekartoitus, osaamisen mittaus ja maaritelldan osaa-

misen kehittamistarpeet. (Viitala 2008, 254-255.) Osa vision toteutusta eli osa strategiaa on
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osaamisen kehittdminen. Osaamisen kehitysstrategia sisdltda osaamistarpeiden selvittamisen,
osaamisen hankkimisen, yhteistydkumppaneiden valinnan osaamisen kehittamisessd, osaamis-
tavoitteiden asettamisen ja mittaamisen ja ydinosaamisen selvittdamisen ja kehittdmisen. (Otala
2004, 224.) Osaamisen kehittaminen koostuu tydssd oppimisen tukemisesta, koulutuksesta, yh-
teisollisestda oppimisesta, tiimityoskentelysta ja osaamista arvostavan ja jakavan ilmapiirin luo-

misesta (Salojarvi 2009, 162).

4.2.1 Osaamisen tavoitteiden asettaminen

Osaamisen kehittdmisen ensimmainen osa on osaamisen tavoitteiden asettaminen. Teho- ja
valvontaosastolla hoitohenkilokunnalle maaritelldaan ydinosaamisen tavoitteet, ja osastolla tulee
olla osaava ja ammattitaitoinen hoitohenkilokunta, koska se lisda potilasturvallisuutta. Teho- ja
valvontaosaston tyOnvaativuus maarittda ydinosaamista, ja hoitotydn on oltava laadukasta ja
tasavertaista. Teho- ja valvontaosastolla tarvitaan ei-teknisia taitoja kuten ryhmatyotaitoja, so-
siaalisia taitoja, kommunikaatiotaitoja, eri potilasryhmien hoitotydn osaamista, eettistd osaa-
mista ja tyoyhteisdosaamista. Teho- ja valvontaosastolla tarvitaan myds hoitotydon kaytannon
osaamista kuten laiteosaamista, aseptisen tydskentelyn osaamista, hygieniaosaamista, potilai-
den perushoidon osaamista ja ladkehoidon osaamista. Lisdksi tarvitaan laitteiden ja potilastieto-
jarjestelmien tietoteknistd osaamista. Teoreettinen osaaminen on teoreettisen tiedon hallintaa
laaja-alaisesti ja sen kdyttamista ja soveltamista kdytdnnon hoitotydssa. Kaytannollinen osaami-
nen on kadentaitoja vaativaa osaamista, potilaan kokonaisuuden huomioon ottavaa hoitotyon
osaamista ja hoitotyon suunnitelmallisen tyoskentelyn osaamista. Evidenssiosaaminen on kykya
kdyttad ja soveltaa teoreettisesti tutkittua tietoa kriittisesti kdytdnndn hoitotydssa. (Surakka
2009, 81.) Tyoyksikdissa maaritellaan henkildston osaamistarpeet (Viitala 2013, 182). Ydin-
osaaminen liittyy aina organisaation perustehtavaan, joka on kuvattuna organisaation strategi-

assa (Juuti 2015, 88).

Teho- ja valvontaosaston perustehtdavana on edistdaa kainuulaisten hyvinvointia ja osallisuutta, ja
jarjestaa vastuullaan olevat sosiaali-, terveys- ja muut palvelut asiakaslahtdisesti, tehokkaasti ja
vaikuttavasti. Teho- ja valvontaosastolla hoidettavat potilaat ovat vakavasti sairaita, joten he
tarvitsevat jatkuvaa tarkkailua ja hoitoa. Potilaiden hoitotyd on osa sairaalassa tapahtuvaa ko-
konaishoitoa. Kainuun keskussairaalan kaikki valvontatasoinen hoito on keskitetty teho- ja val-

vontaosastolle. (Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman tuloskortisto 2018 2017.)
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Teho- ja valvontaosastolla on maaritelty ydinosaamisen osa-alueet, jotka ovat tutkimus- ja ke-
hittdmisosaaminen, hoitotyon paatoksenteko-osaaminen, kliininen osaaminen, terveyden edis-
tdmisen osaaminen, eettinen osaaminen, ohjaus- ja opetusosaaminen, tieto- ja viestintatekno-
logiaosaaminen ja johtamisosaaminen ja yhteistyotaidot (Kdhkonen 2016, 1-4). My6s Kainuun
sotessa on madritelty seuraavanlaiset henkilokunnan ydinosaamiset. Kainuun soten henkilokun-
nan ydinosaamiset ovat arvo- ja eettinen osaaminen, eli toiminta on arvojen mukaista ja henki-
I6kunta on sitoutunut yhteisiin paamaariin. Asiakaspalvelu- ja vuorovaikutusosaamisen ydin-
osaamista on asiakastydon osaaminen, ohjaus ja opetus. Palvelu- ja prosessiosaamisen ydin-
osaamista on palvelujarjestelmaosaaminen ja moniammatillinen toiminta. Hyvinvointi- ja ter-
veydenedistdmisen osaamisen ydinosaamista on terveyttd ja hyvinvointia edistdava sekd kun-
touttava tydote. Kehittdmisosaamisen ydinosaamista on tydn kehittdminen, laadunhallinta ja
lean-toiminta seka kyky hallita muutosta. Alakohtaisen ammatillisen osaamisen ydinosaaminen
on tyoprosessien ja tydmenetelmien perustana olevan tiedon hallinta. (Osaamisen kehittdminen

2016.)

Teho- ja valvontaosastolla hoitotyontekijoilla on yksildlliset osaamisen kehittamisen tavoitteet.
Hoitotyontekijoiden tulee osata teoriatietoa teho- ja valvontapotilaan hoitotyostd, mutta hei-
dan tulee osata myds hankkia uutta tietoa ja hyodyntaa sitd ndyttéon perustuen. Hoitohenkil-
kunnan tulee huolehtia oman osaamisensa ajantasaisuudesta esimerkiksi osoittamalla ladakehoi-
don osaamisen ajantasaisuus osallistumalla organisaation ldadketentteihin. Hoitotydntekijan yksi-
|6lliseen osaamisen kehittdmiseen vaikuttaa oma-aloitteisuus, halu oppia sekd omien voimava-
rojen ja vahvuuksien tunnistaminen. Hoitotyontekijoilld tulee olla vastuualueet, jotka jakautuvat
tasaisesti hoitohenkilokunnan kesken. Ammatillisella osaamisella tarkoitetaan, ettd tyontekija
suoriutuu tehtdvastaan hyvin ja pystyy toteuttamaan itsedan mahdollisimman hyvin. Tyontekija
saa palautetta ja pystyy kehittdmaan itseddn sekd kokee tyonsa haasteellisena. (Syddanmaalakka

2009, 152.)

4.2.2 Osaamisen varmistaminen

Teho- ja valvontaosastolla osaamisen vaatimuksena on, ettd sairaanhoitajat ovat laillistettu ja
lahihoitajat ovat nimikesuojattuja. Hoitotyontekijan tulee suorittaa laakeluvat neljan viikon si-
salla toiden aloituksesta ja sen jalkeen viiden vuoden valein. Hoitotydntekijoiden tulee hyddyn-
taa potilaiden hoitotyénohjeita. Hoitotyontekijoiden tulee osata yhteensovittaa ndytt6on perus-

tuva hoitoty6 ja kaytannon hoitotyd. Hoitotydntekijoilla tulee olla suoritettuna laiteajokortit
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teho- ja valvontaosaston laitteisiin. Tydntekijan ammattitaito sisaltaa tietoja, taitoja, valmiuksia
ja asenteita. Ammattitaito maaritelladan monipuoliseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi
suorittaa tyotehtdvia, jotka sisaltavat laajan toimintakykyisyyden ja kehityskykyisyyden. Moni-
puolisesti ja kokonaisvaltaisesti tyotehtavista suoriutumisella tarkoitetaan tyotehtavien hyvaa
hallintaa, itsendistd suoriutumista, vastuullisuutta ja onnistumista muuttuvissa olosuhteissa.

(Viitala 2008, 114.)

Perehdytyssuunnitelmassa varataan riittavasti resursseja ja aikaa perehdyttda ja perehtya, jol-
loin turvataan uuden tyontekijan onnistunut perehdytys. Perehdytys toteutetaan erillisen pe-
rehdytyssuunnitelman mukaisesti. Uuden hoitotydntekijan perehtymisaika on 6—8 kuukautta
riippuen aikaisemmasta tehohoitopotilaan hoitotyon kokemuksesta. Perehtyja tayttda perehdy-
tyspassin perehdytyksen aikana. Perehtyjille on nimetty perehdyttdja tai perehdyttajat. Pereh-
dytyksessa kaytetaan ajantasaisia hoitotyonohjeita. Perehtyja tekee itselleen osaamisen kehit-
tamisen tavoitteet teho- ja valvontahoitotyohon perehdytyksen ajaksi. Perehtyvan tyontekijan
yksilollista osaamisen kehittdmista seurataan perehdytyspassista. Perehdyttamiselld autetaan
uusi tyontekija padsemaan organisaation ja tyoyhteison jaseneksi ja tervetulleeksi uuteen tyo-
hon. Perehdytyssuunnitelma sisaltaa tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vastaanoton ja organi-
saation perehdyttamisen, tydsuhdeperehdyttamisen ja tydonopastuksen. (Viitala 2013, 193.)
Osaamisen kehittamisen menetelmana voidaan hyédyntda mentorointia, jolloin kokenut hoito-
tyontekija siirtda kokemustaan toiselle hoitotyontekijalle. Yksittdisen tyontekijan nakdkulmasta
osaaminen on perusta, jonka varassa tyontekija onnistuu ja kehittyy tehtdvassdan ja tydyhtei-

sossaan (Viitala 2013, 179).

Teho- ja valvontaosaston hoitotydntekijat tekevat osaamiskartoituksen potilaiden hoitotyohon
liittyvista tyotehtavista. Osaamiskartoituksiin kuuluu laiteajokorttien suorittaminen ja nayttoko-
keet seka ladketentit. Osaamiskartoituksissa tehdaan itsearviointi kehityskeskusteluiden yhtey-
dessa, jolloin hoitotydntekijat asettavat itselleen osaamisen kehittamisen tavoitteet. Kehitys-
keskusteluiden yhteydessa paatetdan osaamisen kehittdamisen menetelmastd, kuten koulutuk-
siin ja tyokiertoon osallistumisesta. Yksil6llista osaamiskartoitusta tehdessa huomioidaan koulu-
tuksiin osallistuminen, aiempi osaaminen ja tyokokemus. Osaamiskartoituksissa suunnitellaan
osaamisen kehittamiseen tarvittavat simulaatioharjoitukset. Osaamiskartoituksen tukena kayte-
tdan koulutuspdivien seurantaa, osaamiskarttaa ja nayttokokeita. Yksilotason osaamisen paikan-
tamiseen, arviointiin ja hyoédyntdmisen suunnitteluun voidaan kayttdaa kehityskeskusteluja,
osaamiskartoituksia ja kahdenkeskisia keskusteluja tai ryhmakeskusteluja. Osaamiskartoituksis-

sa selvitetdaan, millaista osaamista organisaatiossa on sekda mihin suuntaan ja miten osaamista
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tulisi kehittaa. Suurin hyodty osaamiskartoituksilla on tyontekijan osaamisen kehittymisen jasen-
tymisessa ja oikein suuntaamisessa. Osaamiskartoitusten avulla tehddan valintoja kehitettavista
osaamisalueista, kehittymisen suunnasta ja kehittymisen vauhdista. (Viitala 2013, 177, 182-
183.) Tyossa ja ammattitaidossa kehittymisessad on tarkeaa tyontekijan ja osaajan oma kyky ar-
vioida omaa suoriutumistaan seka kehittaa itsedan sen pohjalta. Ulkopuolinen arviointi ei kor-
vaa itsearviointia. Tyontekijaa voi suunnata arviointiin ja kehittamiseen osaamiskartoituksissa.

(Viitala 2008, 143.)

4.2.3 Osaamisen tarpeisiin vastaaminen

Teho- ja valvontaosastolla osaamisen kehittdmista tukevia menetelmia ovat tyoyksikon ohjeiste-
tut tyotavat, simulaatioharjoitukset ja opintopiirit seka erilaiset koulutukset. Osaamisen kehit-
tdmista tukevia menetelmia ovat koulutuspalautteiden antaminen, moniammatilliset koulutuk-
set, tyokierto ja vastuualueiden koulutukset. Osaamisen kehittdmistd tuetaan myos virheiden
kautta oppimisessa ja kokemuksen kautta oppimisessa, koska hoitotytssa ilmenneet haittata-
pahtumat kasitelldadn yhdessa ja niiden kautta pohditaan uusia menetelmia, ettei kyseinen ta-
pahtuma toistu. Menetelmana voivat olla esimerkiksi koulutukset. Lisaksi hoitotydntekijan tulee
olla motivoitunut hoitotyéhon ja hyodyntamaan ndyttéon perustuvaa tietoa sekd jakamaan ko-
kemusperdistatietoa teho- ja valvontahoitotydstd. Hoitohenkilékunnan tulee osata hyddyntaa
uutta tietoa hoitotydssa. Nayttoon perustuva toiminta toteutuu paatoksenteossa, kun hoito-
tyontekija tekee paatoksia potilaan kanssa hanen hoitoty6honsa liittyvissa toiminnoissa. Hoito-
tyontekija pyrkii ammattiinsa perustuen tunnistamaan potilaan hoitotydssa ilmenneen tarpeen
ja potilaan hoidossa tarvittavan tutkimusnayton. Tutkimusnaytdn tulee vastata potilaan tarpei-
siin ja toimintaympariston olosuhteisiin. (Hoitotyontekijan ndytt66n perustuva paatdksenteko
n.d.) Osaamisen kehittdmista tukevien menetelmien hyédyntamiseen vaikuttaa hoitotydnteki-
jan asenne ja motivaatio seka erilaiset oppimistyylit. Koulutus on yksi osaamisen kehittamisen
toteutustapa. Kaikki oppimiseen pyrkiva toiminta kuuluu koulutukseen, jos se on tyonteosta
erillaan, erikseen jarjestetyssa tilassa ja tiettyna ajankohtana. Koulutuksen opetusmenetelmat
voivat olla erilaisia, joissa oppija voi olla passiivinen tiedon vastaanottaja tai aktiivinen tiedon
tuottaja. Koulutuksia voi olla jarjestettynd organisaation sisalla tai ulkopuolella. (Viitala 2013,

199.)

Osaamisen tarpeen arviointi ldhtee organisaation strategiasta, tyoyksikon tarpeesta seka hoito-

tyontekijan osaamisen kehittdmistarpeesta seka kiinnostuksesta. Koulutuksien tulee tukea
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osaamisen kehittamisen tavoitteita. Osaamisen kehittamisen tarpeen arvioinnissa tehdaan hoi-
totyontekijoille yksiléllinen koulutussuunnitelma. Strategialdhtdisen yksildosaamisen johtami-
sen nakokulmasta organisaation strategisten valintojen kannalta on olennaista osaamisen tun-
nistaminen ja osaamisen tehokas kehittaminen (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 94).
Osaamisen johtaminen ja kehittamisen edellyttavat osaamisen arviointia. Ensimmainen vaihe
osaamisen arvioinnissa on kehittdaa henkiloston kykya itsearviointiin ja oman oppimisprosessinsa
johtamiseen. Toinen osaamisen arvioija on ldhijohtaja. Lahijohtajalla tulee olla tyotehtavien
edellyttdmastd osaamisesta ja tyontekijoiden osaamisesta. (Salojarvi 2009, 150.) Jokainen tyon-
tekija on vastuussa omasta osaamisen kehittymisestdaan. Tyontekijat ovat vastuussa myods tyo-
yhteisonsd osaamisen kehittymisesta. Tyontekijoiden osaamisen kehittymisen prosesseja tue-
taan organisaatioissa rakenteilla, johtamisella ja toimintamalleilla. (Viitala 2013, 189.) Osaami-
sen mittaamisessa tulee mitata toimintaa ja sen taustalla olevaa osaamista. Toiminta ja tyon
tulokset kertovat osaamisesta, mutta naihin vaikuttavat olosuhteet ja vilineet. Osaamista tulee
arvioida kuitenkin yksityiskohtaisemmin, koska muuten ei voida paikantaa osaamisen kehitta-
mistarpeita. Arvioinnin l[ahtokohtana on osaamisen taso-olettamus. Tyontekija itse on padhenki-
16 yksilon osaamisen arvioinnissa. Osaamisen arvioinnin tarkein hyoty on, ettd tyontekija itse
tietdd osaamisensa tilasta ja kehittamistarpeista. Organisaatioissa jarjestelmallinen arviointi
varmistaa yksilon osaamisen kehittymisen organisaation tarpeiden suuntaiseksi. Lahijohtaja
osallistuu yksilétason osaamisen arviointiin, koska han vastaa vastuualueensa toiminnan edelly-
tysten riittavyydesta. (Viitala 2008, 156, 160-161.) Kun organisaatiossa on maaritelty tarvittava
osaaminen, arvioidaan henkiléston nykyistd osaamista ja pohditaan tulevaisuudessa tarvittavaa
osaamista. Arviointi luo edellytykset osaamisen ja asiantuntijuuden jatkuvalle kehittamiselle.

(Surakka 2009, 86-87.)



OSAAMISEN KEHITTAMISEN PROSESSIN YDINVISIO

OSAAMISEN TAVOITTEIDEN ASET-
TAMINEN

YDINOSAAMINEN:

- tutkimus- ja kehittamisosaaminen

- hoitotyon paatoksenteko osaaminen

- kliininen osaaminen

- terveyden edistamisen osaaminen

- eettinen osaaminen

- ohjaus- ja opetusosaaminen

- tieto- ja viestintateknologiaosaaminen
- iohtamisosaaminen ia vhteistvotaidot

YKSILOLLISET OSAAMISEN KEHITTAMISEN
TAVOITTEET:

- ndyttoon perustuvan hoitotyon osaami-
nen

- hoitohenkilékunta huolehtii omasta
osaamisestaan =» jokaisen vastuu oman
osaamisen kehittymisesta

- hoitohenkilokunnan jaetut vastuualueet

OSAAMISEN VAATIMUKSET:
- laillistettu hoitohenkilokunta
- voimassa olevat laakeluvat

OSAAMISEN VARMISTAMINEN

PEREHDYTYSSUUNNITELMA:

- perehdytys toteutetaan erillisen pereh-
dytyssuunnitelman mukaisesti

- mentorointi

OSAAMISKARTOITUKSET:
- laiteajokortit

- ndyttokokeet

- ladketentit

- kehityskeskustelut

- osaamisen kartta

OSAAMISEN TARPEISIIN
VASTAAMINEN

OSAAMISEN KEHITTAMISTA TUKEVAT
MENETELMAT:

- tyoyksikon ohjeistetut tyotavat

- simulaatioharjoitukset

- opintopiirit

- koulutukset; koulutuspalautteiden an-
taminen

- tyokierto

- haittatapahtumien kasittely

OSAAMISEN TARPEEN ARVIOINTI:

- organisaation ja tyoyksikon strategia
- itsearviointi

- lahijohtajan arviointi

KUVIO 4. Osaamisen kehittdmisen prosessin ydinvisio
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Kuviossa nelja on kuvattuna osaamisen kehittamisen ydinvisio. Ydinvision jalkeen seuraavassa
vaiheessa metodologian mukaisesti kehitetdadn tulevaisuusmalli osaamisen kehittdmisen proses-
siin. Osaamisen kehittamisen prosessin tulevaisuusmallin pohjana kaytetdan ydinvisiota. Seu-
raavassa luvussa on kuvattuna tulevaisuusmalli osaamisen kehittamisen prosessiin teho- ja val-

vontaosastolle.
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5  Tulevaisuusmallin kehittaminen

5.1 Johdanto

Opinndytetydn tavoitteena on kehittdaa osaamisen kehittamisen prosessia ja tarkoituksena kuva-
ta osaamisen kehittamisen prosessi ja sen sisaltd teho- ja valvontaosastolle KAKS:an. Opinnayte-
tyotyohon perustettiin projektiorganisaatio. Projektiorganisaatioon kuuluvat projektiryhma ja
ohjausryhma. Projektiryhmaan kuuluu teho- ja valvontaosaston hoitotyontekijoita. Projektiryh-
ma tavoitteena on kehittdd osaamisen kehittdmisen prosessia teho- ja valvontaosastolle. Oh-
jausryhmaan kuuluu opinndytetydn ohjaava opettaja, tyoelaman edustaja ja opiskelija vertai-
nen. Ohjausryhma tehtdvana on valvoa tyoyhteison kehittdmisprosessia ja opinndytetyolle ase-

tettujen tavoitteiden saavuttamista.

Opinnaytetyo etenee pehmean systeemianalyysin mukaisesti. Opinndytetyon jasentymattomak-
si ongelmaksi muodostui teho- ja valvontaosaston henkilokunnan osaamisen kehittaminen. Ja-
sentyneeksi ongelmaksi muodostui osaamisen kehittdmisen prosessin kehittdminen. Teho- ja
valvontaosaston osaamisen kehittamisen prosessille luotiin ydinvisio. Ydinvision luominen aloi-
tettiin systemaattisella kirjallisuuskatsauksella. Kirjallisuuskatsauksella saatiin teoreettinen ym-
marrys osaamisen kehittdmisen prosessista. Seuraavaksi teho- ja valvontaosastolla jarjestettiin
innovaatiopajat ydinvision luomiseksi. Kirjallisuuskatsauksessa saatuja tuloksia kaytettiin teho-
ja valvontaosaston hoitotyontekijoille jarjestettyjen innovaatiopajojen taustana. Innovaatiopajo-
jen menetelmana oli ongelmanratkaisupuu ja kuusi hattua menetelma. Innovaatiopajojen ai-

neisto analysoitiin.

Ydinvisio muodostettiin innovaatiopajojen aineiston analysoinnin jalkeen. Innovaatiopajan ai-
neisto analysoitiin sisdllonanalyysilla. Aineiston analysoinnin jalkeen ty0stettiin ydinvisiota
pehmeadn systeemimetodologian mukaisesti. Lisdksi ydinvision sisaltéon haettiin tukea osaami-
sen kehittamisen teoriasta. Osaamisen kehittamisen prosessin ydinvisio muodostui seuraavan-
laisesti. Osaamisen tavoitteiden asettamiseen kuuluu ydinosaaminen ja yksil6lliset osaamisen
kehittdmisen tavoitteet. Osaamisen varmistamiseen kuuluu osaamisen vaativuus, perehdytys-
suunnitelma ja osaamiskartoitukset. Osaamisen tarpeisiin vastaamiseen kuuluu osaamisen ke-

hittdmista tukevat menetelmat ja osaamisen kehittamisen tarve.

Pehmedn systeemimetodologian mukaan ydinvision luomisen jalkeen kehitetdan tulevaisuus-

malli. Tassa opinndytetydssa osaamisen kehittdmisen prosessin tulevaisuusmallin luomisessa
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hyddynnettiin muodostettua ydinvisiota ja Kainuun soten strategisen suunnittelun vuosikelloa.
Tulevaisuusmallissa osaamisen kehittamisen prosessiin hoitotyontekijat ottavat vastuuta yksilol-
lisesta ja teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittamisesta. Hoitotyontekijat asettavat yksilol-
liset tavoitteet osaamisen kehittamiseen. Hoitotyontekijat jarjestavat opintopiireja, opintopol-
kuja ja simulaatioharjoituksia teho- ja valvontaosaston osaamisen tarpeen mukaisesti. Osaston-
hoitaja vastaa osaamisen kehittamisen prosessin toteuttamisesta strategisen suunnittelun vuo-

sikellon mukaisesti.

5.2  Osaamisen kehittdmisen prosessin kuvaus

Pehmedn systeemianalyysin mukaisesti tulevaisuusmalli luodaan systeemiajattelua hyvaksi
kdyttaen, parannellaan ja kehitellddn ratkaisumalleja (Anttila 2007, 134-135). Tassa vaiheessa
tarkistetaan, 16ytyyko erityissysteemi, jota voi kdyttaa hyodyksi tai sovittaa ratkaisun maaritta-
miseen (Anttila 1996, 193). Teho- ja valvontaosasto on kuulunut akuuttihoitopalveluiden tulos-
alueeseen vuoden 2019 alusta, mutta akuuttihoitopalveluilla ei ole viela omaa strategisen suun-
nittelun vuosikelloa, joten tdssa opinnaytetydssa hyddynnetdadan Kainuun soten yleista strategi-
sen suunnittelun vuosikelloa tulevaisuusmallin muodostamisessa. Kuvassa yksitoista kuvataan
Kainuun soten strategisen suunnittelun vuosikello, josta ilmenee talouden, toiminnan ja osaa-

misen seurannan ja arvioinnin prosessi.
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Strategisen suunnittelun vuosikello
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valmistelu arviointi

Osaamistarpeiden

Organisaation ennakointi, osaamisvaatimukset

vuosittainen
koulutusohjelma
ja sen hyviksynita

Kehityskeskusielut
- Dsaamiskartoitukseat,
kehittymistarpaat

Osaamiskartoitusten
koonti Kainuun sote:n
tasalla

Osaamistulosten
vertaaminen
vaatimuksiin; os.vajesat

Yksikon osaamisan
kehittdmisen

suunnitelma Toteutumavertailu dkk

Toiminta-, talous- ja
osaamisen suunnitelmien
palautukset 30.8.
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Toiminta-, talous- ja
osaamisen .
suunnitteluohje bt

Orsaamisen kehittamisen suunnittelu
osana talous- ja
toimintasuunnittelua +

Toteutumavertailu 8 kk

Talouden, toiminnan sekd osaamisen seuranta ja arviointi
ML 2013

Kuva 11. Kainuun soten strategisen suunnittelun vuosikello (Strategisen suunnittelun vuosikello

2013).

Osaamisen kehittamisen prosessin ensimmainen vaihe on osaamisen tavoitteiden asettaminen,
johon ydinvision mukaisesti kuuluvat ydinosaaminen ja yksilolliset osaamisen kehittamisen ta-
voitteet. Osastonhoitaja kasittelee teho- ja valvontaosaston strategian ja toimintasuunnitelman
seka ydinosaamisen osa-alueet hoitohenkilokunnan kanssa osastokokouksessa tammikuussa ja
ne ldhetetddn hoitotyontekijoille myos sahkopostin valitykselld tiedoksi. Hoitohenkilokunta
asettaa yksilolliset osaamisen kehittdmisen tavoitteensa peilaten niitd teho- ja valvontaosaston
strategiaan ja toimintasuunnitelmaan sekd ydinosaamisen osa-alueisiin helmikuun aikana. Hel-
mikuun aikana hoitohenkil6kunta kirjaa my6s yksilolliset osaamisen kehittamisen tavoitteensa
e-tyopoydalle kehityskeskusteluosioon. Kainuun soten strategisen suunnittelun vuosikellon mu-
kaisesti kesdkuussa tehddan koonti osaamisen kehittdamisen suunnitelmaan, jonka yhteydessa
tarkistetaan teho- ja valvontaosaston ydinosaamisen osa-alueet ja niita paivitetdan tarvittaessa.
Teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittdmisen suunnitelmat pitaa olla palautettuna Kainuun
soten koulutuspaallikolle elokuun loppuun mennessa. Ydinosaamisen osa-alueisiin vaikuttaa
organisaatio- ja toimintaympariston muutokset, jotka pyritddan ottamaan huomioon Kainuun
soten strategiaa ja toimintasuunnitelmaa laadittaessa. Ydinosaamisen osa-alueet tarkistaa osas-

tonhoitaja yhdessa ylihoitajan kanssa perehtymalla Kainuun soten strategiaan ja toimintasuun-
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nitelmaan. Osastonhoitaja valmistelee teho- ja valvontaosaston strategian ja toimintasuunni-
telman seuraavalle vuodelle lokakuussa. Teho- ja valvontaosaston strategiaa ja toimenpide-
suunnitelmaa laadittaessa otetaan huomioon osaamisen kehittdmisen toimenpiteet osaamisen

tavoitteisiin padasemiseksi.

Osaamisen kehittdmisen toinen vaihe ydinvision mukaan on osaamisen varmistaminen, johon
kuuluvat osaamisen vaatimukset, perehdytyssuunnitelma ja osaamiskartoitukset. Osaamisen
vaatimusten osalta osastonhoitaja vastaa siitd, etta kaikilla hoitotyontekijoilla on voimassa oleva
laillisuus harjoittaa hoitoty6ta. Osastonhoitaja huolehtii hoitohenkilokunnalle oikeudet ladkelu-
pien suorittamiseksi. Hoitohenkilokunta huolehtii itse siitd, ettd lddkeluvat ovat voimassa. Laa-

kelupien voimassaolon hoitohenkilékunta tarkistaa e-tyopoydalta.

Teho- ja valvontaosastolla on perehdytettaville hoitotyontekijoille aikataulutettu perehdytys-
suunnitelma, johon on suunniteltu missa vaiheessa kasitelldadn eri teho- ja valvontahoitotyon
osa-alueet. Perehdytyssuunnitelmassa otetaan huomioon uuden tydntekijan aikaisempi tyoko-
kemus ja osaaminen. Perehdytysaika on 6-8 kuukautta riippuen tyontekijan aikaisemmasta te-
hohoitotydon kokemuksesta. Perehdytyssuunnitelma paivitetdan tammikuussa. Perehdytyssuun-
nitelman paivittdmisesta vastaa perehdytysryhmadan kuuluvat hoitotydntekijat yhdessa osas-
tonhoitajan kanssa. Perehdyttaminen kuuluu kaikille hoitotydntekijoille, joilla on tydkokemusta
vahintdan kaksi vuotta teho- ja valvontaosastolta. Uusien hoitotyontekijoiden perehtymista ja
osaamisen kehittymistd tuetaan mentoroinnin avulla. Mentoroitava on uusi hoitotyontekija ja
mentori kokenut hoitotyontekija. Mentoroinnista vastaa ja sitd koordinoi osastonhoitaja yhdes-

sa hoitohenkilokunnan kanssa.

Osaamiskartoituksista vastaa osastonhoitaja yhdessad vastuualueiden hoitotyontekijoiden ja
osastonladkarin kanssa. Teho- ja valvontaosastolla oleville laitteille on jokaiselle nimetty vas-
tuuhoitotyontekijat, jotka vastaavat laitteen kayttokoulutuksista ja yllapidosta, kuten laakinta-
laitteiden hoitotarvikkeista. Hoitotyontekijat suorittavat laiteajokortit kaikista teho- ja valvonta-
osaston laitteista vastuussa oleville hoitotyontekijoille. Teho- ja valvontaosastolla kdytetdan
osaamisen varmistamisessa nayttokokeita. Hoitotyontekijat suorittavat nayttokokeet nayton-
vastaanottokoulutuksen suorittaneille hoitotyontekijoille. Hoitotyontekijoiden nayttokokeet
ovat i.v-kanylointi, hemodialyysin ja hemodiafiltraatiohoitojen toteutus. Osaamiskartoitusten
yhtend menetelmana hyodynnetdan kehityskeskusteluja. Kehityskeskustelut kdyddan osaston-
hoitajan ja hoitotyontekijoiden valilla kerran vuodessa. Teho- ja valvontaosastolla hoitohenkil6-
kunnan osaamisen kartoitukseen kaytetddan osaamisen karttaa, jonka avulla hoitotyontekijat

voivat arvioida yksilollista osaamistaan ja osaamisen kehittdmisen tavoitteita. Ennen kehityskes-
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kusteluja hoitotyontekijat tayttavat osaamisen kartan, joka kasitelladan yhdessa osastonhoitajan
kanssa. Osaamisen kartan ja kehityskeskustelun tuloksia verrataan hoitohenkilékunnan osaami-
sen tavoitteisiin, joiden pohjalta osastonhoitaja tekee teho- ja valvontaosaston osaamisen kehit-
tdmisen suunnittelua. Strategisen suunnittelun vuosikellon mukaan osaamisen kehittdmisen
suunnittelu tehdaan kesdkuussa osana talous- ja toimintasuunnittelua. Osaamiskartoitusten
koonti ja osaamisen kehittdmisen suunnitelma tehdaan lokakuussa. (Strategisen suunnittelun

vuosikello 2013.)

Kolmas vaihe osaamisen kehittdmisen prosessissa on osaamisen tarpeisiin vastaaminen, johon
ydinvision mukaan kuuluvat osaamisen kehittamista tukevat menetelmat ja osaamisen tarpeen
arviointi. Hoitotydntekijat toimivat hoitotydssa teho- ja valvontaosaston strategian mukaisesti ja
tyoyksikon hoitotyon ohjeistettujen tyotapojen mukaisesti. Vastuualueiden hoitotydntekijat
paivittavat teho- ja valvontaosaston ohjeet laatukasikirjaan. Simulaatioharjoituksista vastaa si-
mulaatiokouluttajat yhdessa teho-osaston ladkareiden kanssa. Simulaatioharjoituksien toteut-
tamisesta tehdaan erillinen suunnitelma vuosittain, jossa on harjoituspaivat ja harjoituksien ai-
heet. Simulaatiokouluttajat ja hoitotyontekijat suunnittelevat yhdessa simulaatioharjoituksien
aiheet teho- ja valvontaosaston osaamisen tavoitteiden ja osaamisen tarpeiden ndakokulmasta.
Hoitotyontekijoiden osaamisen kehittdmistd tukevia menetelmia ovat myds opintopiirit ja opin-
topolut, joiden toteuttamisesta vastaavat vastuualueiden hoitotydntekijat. Aiheet ja sisallot
paatetaan hoitotyontekijoiden kanssa yhdessd ottaen huomioon teho- ja valvontaosaston

osaamisen tavoitteet.

Osastonlaakari vastaa ladkareiden pitdmista teoriakoulutuksista hoitohenkilokunnalle. Hoito-
henkilokunta esittdaa toiveensa simulaatioharjoituksien, opintopiirien, opintopolkujen ja 1aaka-
reiden teoriakoulutuksien sisalldistd teho- ja valvontaosaston valvomon tietokoneelle tehdylle
Word-pohjalle. Tatd pohjaa hyodyntavat hoitohenkilokunta, osastonlddkari ja osastonhoitaja
suunnitellessaan osaamisen kehittamista tukevien menetelmien sisdltéja. Osastonhoitaja huo-
lehtii, ettd osaamisen kehittamista tukevien menetelmien sisallot vastaavat teho- ja valvonta-
osaston ja hoitohenkildkunnan osaamisen tavoitteita. Teho- ja valvontaosaston osaamisen tar-
peisiin vastaaminen voidaan toteuttaa tietyn valitun aiheen ympdarille, jolloin erilaiset osaamisen
kehittamista tukevat menetelmat voivat tukea toisiaan. Talloin aloitetaan I3akarin teorialuen-
nosta ja hoitotyontekijan opintopiirista tai opintopolusta ja lopuksi toteutetaan simulaatiohar-

joitus kyseisesta aiheesta.

Osastonhoitaja laatii yksikén osaamisen kehittdmisen suunnitelman lokakuussa strategisen

suunnittelun vuosikellon mukaisesti. Osaamisen strategisen suunnittelun vuosikellon mukaan
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organisaation seuraavan vuoden koulutusohjelma tehddan marraskuussa (Strategisen suunnit-
telun vuosikello 2013). Hoitohenkilékunta esittda toiveet Kainuun soten jarjestdmiin koulutuk-
siin osastonhoitajalle, joka toimittaa ehdotukset kootusti koulutusyksikkddn. Hoitohenkilokunta
voi seurata Kainuun soten koulutuskalenteria e-tydpdydan kautta ja ilmoittautua Kainuun soten
koulutuksiin, jotka tukevat yksil6llisia osaamisen kehittymisen tarpeita. Nama osaamisen kehit-
tamisen tarpeet on maaritelty yhdessa osastonhoitajan kanssa. Kainuun soten ulkopuolella jar-
jestettdvien koulutuksien tarjontaa hoitohenkilékunta seuraa oma-aloitteisesti. Kaikilla hoito-
tyontekijoilla tulee olla vahintddn kolme koulutuspdivda vuodessa. Kainuun soten sisdisiin ja ul-
kopuolisiin koulutuksiin hoitotyontekijat osallistuvat vastuualueidensa, teho- ja valvontaosaston
seka yksilon osaamisen tarpeiden mukaisesti. Osaamisen kehittamistd tukevana menetelméana
mahdollistetaan tyodkiertoa teho- ja valvontaosaston henkilékunnalle. Tyékierron toteutumises-
ta vastaa osastonhoitaja yhdessa tyokiertoon osallistuvan hoitotydntekijan kanssa. Toteutukses-
ta keskustellaan yhdessa toisen yksikon Idhijohtajan kanssa. Tyoyhteiso, johon tyontekija lahtee
tyokiertoon, tukee henkilon hoitotyon osaamisen kehittymista. Tyokierrossa kaytetdan vasta-
vuoroisuutta eli toisesta tyoyksikosta tulee hoitotyontekija teho- ja valvontaosastolle, jolloin

tulevan hoitotyontekijan osaamista voidaan hyodyntaa teho- ja valvontaosastolla.

Osaamisen kehittamista tukevana menetelmana on myods vaaratapahtumailmoituksien tekemi-
nen ja niistd oppiminen. Kaikilla hoitotyontekij6illa on velvollisuus tehda vaaratapahtumailmoi-
tus, jota voidaan hyddyntda henkilokunnan osaamisen kehittamisessa. Osastonhoitaja tai apu-
laisosastonhoitaja tekee vaaratapahtumailmoituksista koosteen. Tdama kooste kasitellddn yhdes-
sd osastokokouksessa, jossa tehddan suunnitelma toiminnan kehittdmiseksi ja vaaratapahtu-
mien toistumisen estamiseksi. Osastonhoitaja seuraa ja arvioi teho- ja valvontaosaston hoito-
henkilokunnan osaamisen tarpeen arviointia muun muassa organisaation strategian, kehitys-
keskustelujen, vaaratapahtumien ja potilaspalautteiden avulla. Hoitotyontekijat arvioivat omaa
osaamistaan itsearvioinnin keinoin kehityskeskustelun yhteydessa, jolloin myds osastonhoitaja
arvioi hoitotyontekijan osaamisen kehittamisen tarpeita. Kuviossa viisi kuvataan teho- ja valvon-

taosaston hoitohenkilékunnan osaamisen kehittdmisen prosessin tulevaisuusmalli.



YDINOSAAMINEN

Osastonhoitaja ja ylihoitaja pdivittavat teho- ja valvontaosaston ydin-
osaamisen kesakuussa huomioiden Kainuun soten strategian ja toimin-
taymparistossa tapahtuvat muutokset. Yksikoiden osaamisen suunni-
telmat palautetaan Kainuun soten Koulutusyksikkéon elokuun loppuun
mennessd. Osastonhoitaja valmistelee teho- ja valvontaosaston strate-
gian ja toimenpidesuunnitelman lokakuussa seuraavalle vuodelle.

YKSILOLLISET OSAAMISEN KEHITTAMISEN TAVOITTEET
Osastonhoitaja kasittelee organisaation strategian ja toi-
mintasuunnitelman osastokokouksessa tammikuussa ja
hoitohenkilokunta asettaa yksil6lliset osaamisen kehittami-

sen tavoitteet helmikuun aikana e-tyopoydalle.

OSAAMISEN TAVOITTEIDEN ASETTAMINEN

OSAAMISEN TARPEEN ARVIOINTI

Osastonhoitaja suunnittelee organisaation strategian ja
tyoyksikon toimenpidesuunnitelman, kehityskeskustelu-
jen ja vaaratapahtumailmoituksien kasittelyn pohjalta
osaamisen tarpeen jatkuvaa arviointia.
Hoitohenkilokunta toteuttaa itsearvioinnin kehityskes-
kustelussa ja osastonhoitaja arvioi kehityskeskustelussa

osaamisen tarpeiden mukaan. Koulutuksien jdlkeen hoitohenkilokunta antaa
koulutuspalautteet muulle hoitohenkil6kunnalle.

Osastonhoitaja suunnittelee ty6kiertoa hoitohenkilokunnan yksilollisen osaami-
sen kehittdmisen mukaan yhdessa hoitohenkilokunnan kanssa.

Osastonhoitaja tekee koosteen vaaratapahtuma ilmoituksista, jotka kasitelldan
osastokokouksessa.

Kuvio5. Tulevaisuusmalli osaamisen kehittamisen prosessiin.
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hoitotyontekijan osaamisen kehittamisesta.
OSAAMISEN TARPEISIIN VASTAAMINEN -

OSAAMISEN KEHITTAMISTA TUKEVAT MENETELMAT
Vastuualueiden hoitohenkil6kunta ja osastonlddkari huolehtivat, etta tyoyksi-
kon ohjeet ovat pdivitettyna laatukasikirjassa.
Simulaatiokouluttajat ja osastonlaakari vastaavat simulaatioharjoituksista. OSAAMISEN VARMISTAMINEN
Vastuualueiden hoitohenkil6kunta toteuttaa opintopiirit ja opintopolut.
Osastonhoitaja esittda koulutusaiheita koulutusyksikkén hoitohenkilokunnan

\
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Osaamisen kehittamisen prosessin tulevaisuusmallin jalkeen kehitetdan kayttédnottosuunni-
telma. Osaamisen kehittamisen prosessin kayttéonottosuunnitelman on tarkoitus kuvata, miten

tulevaisuusmallin mukainen toiminta saavutetaan.

5.3 Léhteet
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6  Tulevaisuusmallin vertaileminen nykyhetkeen ja kdyttéonottosuunnitelma

6.1 Johdanto

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittdd osaamisen kehittdmisen prosessia. Opinndytetyon tar-
koituksena on kuvata osaamisen kehittdmisen prosessi ja sen sisaltd teho- ja valvontaosastolle
KAKS:an. Opinnadytetyotyohon perustettiin projektiorganisaatio, johon kuuluvat projektiryhma
ja ohjausryhma. Projektiryhmaan koostuu teho- ja valvontaosaston hoitotyontekijoista. Projekti-
ryhman tavoitteena on kehittdd osaamisen kehittdmisen prosessia teho- ja valvontaosastolle.
Ohjausryhmé koostuu opinndytetyon ohjaavasta opettajasta, tydeldman edustajasta ja opiskeli-
ja vertaisesta. Ohjausryhma valvoo tyoyhteison kehittamisprosessia ja asetettujen tavoitteiden

saavuttamista.

Opinnaytetydn metodologiana on pehmea systeemianalyysi. Opinndytetyon jasentymattomaksi
ongelmaksi muodostui teho- ja valvontaosaston henkilokunnan osaamisen kehittdminen. Jasen-
tyneeksi ongelmaksi muodostui osaamisen kehittdmisen prosessin kehittdminen. Teho- ja val-
vontaosaston osaamisen kehittdmisen prosessille luotiin ydinvisio. Ydinvision luominen aloitet-
tiin systemaattisella kirjallisuuskatsauksella. Kirjallisuuskatsauksella saatiin teoreettinen ymmar-
rys osaamisen kehittdmisen prosessista. Seuraavaksi teho- ja valvontaosastolla jarjestettiin in-
novaatiopajat ydinvision luomiseksi. Kirjallisuuskatsauksessa saatuja tuloksia kdytettiin teho- ja
valvontaosaston hoitotydntekijoille jarjestettyjen innovaatiopajojen taustana. Innovaatiopajojen

menetelmana oli ongelmanratkaisupuu ja kuusi hattua menetelma.

Ydinvisio luotiin innovaatiopajojen aineiston analysoinnin jalkeen. Ydinvision sisaltéa tuettiin
osaamisen kehittdmisen teorialla. Osaamisen kehittdmisen prosessin ydinvisio muodostui seu-
raavanlaisesti: Osaamisen tavoitteiden asettamiseen kuuluu ydinosaaminen ja yksilolliset osaa-
misen kehittamisen tavoitteet. Osaamisen varmistamiseen kuuluu osaamisen vaativuus, pereh-
dytyssuunnitelma ja osaamiskartoitukset. Osaamisen tarpeisiin vastaamiseen kuuluu osaamisen
kehittamista tukevat menetelmat ja osaamisen kehittamisen tarve. Ydinvision luomisen jalkeen

kehitettiin tulevaisuusmalli osaamisen kehittamisen prosessille.

Tulevaisuusmallin kehittamisen jalkeen osaamisen kehittdmisen prosessia teho- ja valvontaosas-
tolla verrattiin nykyhetkeen. Tulevaisuusmallissa kehitetty osaamisen kehittdmisen prosessi
paadyttiin ottamaan kayttéon. Taman jalkeen kehitettiin kdyttdonottosuunnitelma, jonka tar-

koituksena on kuvata, miten tulevaisuusmallin mukainen toiminta saavutetaan. Kayttoonotto-
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suunnitelmassa hyddynnetdan strategisen suunnittelun vuosikelloa ja hoitotydntekijoiden si-
touttamista seka sitoutumista osaamisen kehittdmiseen. Kayttdonottosuunnitelmassa kuvataan
muutosjohtamista, koska osaamisen kehittdmisen prosessin kadyttoonotto vaatii toiminnan

muutosta teho- ja valvontaosastolla.

6.2 Osaamisen kehittamisen prosessin vertaus nykyhetkeen

Opinnaytetyon projektiryhma vertasi pehmean systeemianalyysi metodologian mukaisesti tule-
vaisuusmallia teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittamisen prosessin nykytilaan. Projekti-
ryhma perehtyi tulevaisuusmalliin ja pohti tdman hetkistd osaamisen kehittamista teho- ja val-
vontaosastolla. Projektiryhma totesi, etta teho- ja valvontaosastolla ei ole ollut aiemmin kuvat-
tuna osaamisen kehittdmisen prosessia. Hoitohenkilokunnan osaamista on arvioitu osaamisen
kartan avulla kehityskeskusteluiden yhteydessa. Hoitohenkilokunta on osallistunut erilaisiin kou-
lutuksiin ja simulaatioharjoituksiin elvytyskoulutuksien yhteydessa, mutta opintopiirit ja opinto-
polut sekd lddkarien teorialuennot eivat ole toteutuneet suunnitellusti. Osaamisen tavoitteet,
osaamisen varmistaminen ja osaamisen tarpeisiin vastaaminen ei ole aiemmin juurikaan kosket-
tanut hoitohenkilokuntaa. Osaamisen kehittdminen on ollut aiemmin enemman osastonhoitaja-
lahtoista. Projektiryhma totesi, etta tulevaisuusmallissa aktivoidaan hoitohenkildkunta mukaan
osaamisen kehittdmiseen. Projektiryhma paatyy ottamaan tulevaisuusmallin osaamisen kehit-
tamisen prosessiin kayttoon, koska prosessi antaa selkedt raamit I3hijohtajille ja hoitotydnteki-
joille teho- ja valvontaosaston hoitotyontekijoiden osaamisen kehittamiseksi. Osaamisen kehit-
tdmisen prosessin tulevaisuusmallin nykytilaan vertauksen jalkeen kuvataan osaamisen kehit-

tdmisen prosessin kdyttéonottosuunnitelma.

6.3 Osaamisen kehittamisen prosessin kayttéonotto

Opinndytetyon osaamisen kehittamisen prosessin kuvaus on valmis toukokuussa 2019. Taman
jalkeen osaamisen kehittamisen prosessi vieddaan kdaytantéon. Osaamisen kehittamisen prosessi
on osa teho- ja valvontaosaston toimintaa vuonna 2020. Toukokuussa 2019 opinndytetyo esite-
tdan kolme kertaa teho- ja valvontaosastolla hoitohenkilokunnalle ja ldhijohtajille. Kolmella esi-
tyskerralla saadaan mahdollisimman moni hoitohenkildkunnasta mukaan, koska hoitohenkil6-
kuntaa aktivoidaan ja sitoutetaan yksilon ja teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittamiseen.

Talléin hoitohenkilokunta tiedostaa ja tuntee uuden mallin henkilokunnan osaamisen kehitta-
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miseksi. Osaamisen kehittamisen prosessin kayttéonotto vaatii muutosta, koska aiemmin hoito-
tyontekijoiden osallisuus osaamisen kehittamisessa ei ole ollut suunniteltua. Muutos ja oppimi-
nen ovat vuorovaikutteisesti sidoksissa toisiinsa. Muutoksen my6ta nykyinen osaaminen on riit-
tdmatontd, ja muutos haastaa uuden osaamisen hankkimiseen. Toisaalta kehittyva osaaminen
mahdollistaa kehityksen ja siihen liittyvat muutokset. (Viitala 2008, 29.) Organisaatioiden inno-
vatiivisuus ja taito uudistaa osaamistaan liittyy muutoksessa menestymiseen. Muutoksesta sel-
viytydkseen organisaation on hahmotettava toimintaymparistd kokonaisuutena ja kartoitettava
vaikuttavatko ulkoiset muutosvoimat organisaation toimintaan ja osaamistarpeeseen. Sisdisen
toimintaympariston tunteminen toimii lahtokohtana organisaation kehittamistyolle. (Laurila

2010, 235.)

Muutoksen hallinta ei ole helppoa. Yksilotasolla pystyy erottamaan, onko muutos harkittu vai
satunnainen. Satunnainen muutos on tydntekijasta riippumaton ja siihen voi sopeutua. Harkittu
muutos on omaehtoinen ja silloin tyontekija on paattanyt itse muuttaa jotain. Talldin tyontekija
on tehnyt valinnan ja muutos edellyttdad suunnitelmaa ja aktiivista toimintaa. (Sydanmaalakka
2000, 66.) Muutos voi olla uhka tai mahdollisuus. Tyoyhteisbissd muutosta tulisi pitda kehittymi-
sena. Muutokseen tarvitaan aikaa. Muutosjohtamisessa on kolme vaihetta, jotka ovat muutok-
sen edellytysten luominen, ihmisten motivointi ja siirtymakauden hallinta. Muutoksen toteut-
taminen vaatii yhteisty6ta. Muutos on kehittamisty6td, jossa jokainen oppii jotain uutta. Muu-
toksen johtamisessa on kyse monen eri tasoisen muutoksen johtamisesta. Tiedollisen johtami-
sen vaiheessa henkil6sto saa riittdvasti tietoa ja perusteluja muutokseen. Asennemuutos ei ole
sama asia kuin tiedollinen muutos. Asennemuutos tulee, kun henkilosté kokee, ettd muutoksel-
la on merkitysta heille itselleen ja perusteluja. Yksilon kayttaytymisessa tapahtuu muutos tiedol-
lisen muutoksen jalkeen. Jotta tyoyksikéssa muutos voi tapahtua, monien yksiléiden tydyhtei-
sOssa tulee muuttua. Tydyhteison muutos on pitka prosessi. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Ris-

ku 2005, 46-50.)

Muutosjohtamisessa ldhijohtajan on kyettdva murtamaan muutosvastarinta lannistamatta tyon-
tekijoitd. Muutos tulee perustella niin, ettd tyontekijat haluavat sitoutua muutokseen ja tehda
toita sen eteen. Muutokset merkitsevat muutoksia yksilotasolla omien kykyjen kehittamista ja
muutoksia tyossa sekd muutoksia organisaation toiminnassa ja rakenteissa. Muutosjohtajan tu-
lee kyetd luomaan ihanteita, osoittamaan vision avulla kehittdmisen suunta, rohkaisemaan
tyontekijoitd ja antamaan valineitd muutoksen toteuttamiseen. (Viitala 2004, 89.) Muutosjoh-
taminen on yhteisia tavoitteita ja sitoutumista niihin. Muutosjohtaminen on myds arvoihin pe-

rustuvaa toimintaa ja yhteista vastuunottamista seka toiminnasta etta tyontekijéiden kehittymi-
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sestd ja hyvinvoinnista ty6ssa. (Vuorinen 2008, 113.) Muutoksen aikana johtajalta odotetaan
selkiyttavan tavoitteita ja toiminnan periaatteita sekd luomaan jarjestysta. Muutoksen aikana
kaoottinen toiminta voi heikentdd toiminnan laatua tai vastaavasti tyoyhteisossa syntyy luo-

vuutta ja innovatiivisuutta. (Viitala 2008, 295.)

Organisaatiossa tulisi toimia sen eteen, etta tyontekijat ymmartaisivat kehittamisen ja uudista-
misen hyoddyt ja merkityksen omassa toiminnassaan. Silloin kehittdminen ja uudistaminen olisi-
vat osa tyontekijan normaalia tyota. (Stenvall & Virtanen 2012, 191-193.) Muutos ja uudistumi-
nen tapahtuvat eri toimijoiden valisena yhteistydna ja yksiléiden henkilokohtaisten kokemusten
kautta. Uudistuminen vaatii aktiivista ja tietoista johtamista. Muutos muuttuu innostavaksi, kun
tyontekijalla on mahdollisuus olla tekemassda muutosta aktiivisesti. (Hyvan johtamisen kriteerit
n.d.) Organisaation menestyminen riippuu tyéryhmien toiminnasta. Tyéryhmien avulla tulisi te-
hostaa toimintaa ja lisatd tyontekijoiden motivaatiota. Tyoryhmat ovat sitoutuneet yhteiseen
pdaamaaraan ja yhteisiin tavoitteisiin. Tyoryhmalla on yhteinen tapa tehda tyota ja he ovat yh-
teisvastuullisia. Johtamisen haasteena on saada tyoryhma toimimaan yhteistyssa ja se vaatii
johtajuudelta maaratietoisuutta. (Sydanmaalakka 2009, 197-198.) Ongelmanratkaisu yhteistyos-
sa, tarvittavista menettelyista sovitaan toiminnan kehittamiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi
luovat uskoa ja luottamusta yhteistyohon (Malkaméaki 2017, 136). Osaamisen kehittamisen pro-
sessin kayttoonotto tarvitsee hoitotydntekijoilta sitoutumista, mutta tehtdavien muutosten to-

teutumiseen tarvitaan johtamista, jolloin saadaan hoitotydntekijoille tarvittava tuki.

Yksilollistd muutosta tarvitaan muutoksissa enemman kuin ryhmamuutoksia. Olennaista yksilol-
lisessa muutoksessa on laaja muutos. Organisaation ja yksilon muutosta taytyy johtaa yhdesss,
jotta voidaan menestyd. Hiattin ADKAR-mallissa A (awareness), D (desire), K (knowledge), A (abi-
lity) ja R (reinforcement) edustavat vaatimuksia, joita muutos edellyttda. Mallissa korostuu tie-
toisuus muutoksesta seka halu muuttua. Muutoksen toteuttamisesta taytyy olla myos tietoutta,
ja se on kyettava ottamaan kdyttoon sekd vahvistettava. (Hiatt 2006.) Osaamisen kehittamisen
prosessin kayttoonottoon liittyy vahvasti hoitotyontekijoiden yksilollinen halu muutokseen osal-

listumisesta.

Kehittamiseen sitoutuminen on yksi tdrked osa-alue muutosten tulosten perusteella, mutta
tyontekijoita ei voida pakottaa sitoutumaan. Lahijohtajien haaste on I6ytaa tyontekijoille kan-
nustuskeino sitoutumiseen. Sitoutumisen vahvistamiseksi kehittdmistyon aikataulu ja suunnitte-
lu tehddan yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Ranta 2005, 146.) Osallistamisella varmistetaan eri
tahojen tarpeiden ja intressien huomioiminen. Tydntekijoiden osallisuutta voidaan tukea orga-

nisoinnin avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 90-94.) Sitoutuneet tyontekijat tydskentelevat orga-
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nisaation puolesta ja ajavat organisaation arvoja ja uskomuksia. Henkil6stojohtamisella voidaan
vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin, tydntekijoiden sitoutumiseen ja osaamiseen. (Juuti 2015 123-
127.) Sitoutumista vahvistaa seka lisdavat ja suuntaavat tyontekijoiden valista yhteisty6ta ja tie-
don ja osaamisen jakamista niiden saavuttamiseksi, kun tydntekijoilla on yhteisesti hyvaksytyt
tavoitteet (Kivinen 2008, 195). Henkilokunnan kanssa keskustellaan osaamisen kehittamisen
prosessin kdyttoonoton aikataulusta toukokuussa 2019, kun opinndytetyo esitetdan. Osaamisen
kehittdmisen prosessille on projektiryhma suunnitellut alustavan aikataulullisen kayttéonotto-

suunnitelman. Alustava kdytt6onottosuunnitelma on kuvattuna seuraavasti.

Tulevaisuusmallin mukaisen osaamisen kehittdmisen prosessin osaamisen tavoitteiden asetta-
minen viedadn kaytantoon. Kesdkuussa 2019 osastonhoitaja pdivittda ydinosaamisen osa-
alueet. Tammikuussa 2020 kasitelladn teho- ja valvontaosaston strategia hoitohenkilokunnan
kanssa osastokokouksessa ja strategia lahetetdan kaikille yksikon tyontekijoille sdhkopostilla.
Lisaksi strategian kasittelyn yhteydessa kuvataan mika yhteys organisaation strategialla ja teho-

ja valvontaosaston hoitotyolla on.

Tulevaisuusmallin mukaisen osaamisen kehittdmisen prosessin osaamisen varmistaminen ote-
taan kayttoon. Osastonhoitaja tarkistaa uusien tyontekijoiden laillisuuden toimia hoitotydssa,
kun he aloittavat tyot. Perehdytyssuunnitelman perehdytyspassi paivitetddan kesakuun 2019
loppuun mennessa ja siihen liitetdan laiteajokortti. Nayttokokeet hemodialyysi- ja hemodiafilt-
raatiohoitoihin toteuttaa ndytdnvastaanottajat hoitohenkilokunnalle. Vuoden 2020 aikana nayt-
tokokeita laajennetaan koskemaan myo6s hoitotoimenpiteitd. Nadyttokokeet toteutetaan syys-
kuun ja joulukuun vélisend aikana 2019. Naytonvastaanottajakoulutukseen osallistuu hoitohen-
kilokuntaa eri vastuualueilta, kun koulutus jarjestetdan seuraavan kerran. Mentorointi aloite-
taan syksyn 2019 aikana Kainuun soten mentorointiohjeistuksen mukaan, jolloin tehddan men-
toroinnista sopimukset ja sille asetetaan tavoitteet. Uusi osaamisenkartta tehddan vuoden
2019 aikana, kun osastonhoitaja on paivittanyt ydinosaamisen osa-alueet. Vuoden 2020 kehi-
tyskeskusteluissa uusi osaamisen kartta on kaytossd. Osaamisen kartan tekemisestd vastaa
osastonhoitaja yhdessa ylihoitajan kanssa, mutta hoitohenkildkunta osallistuu sen kehittami-
seen. Osaamisen kartan kehittamista tehdaan iltapaivisin jarjestettavissa tyépajoissa, joihin hoi-

tohenkilokunta osallistuu.

Tulevaisuusmallin mukaisen osaamisen kehittdmisen prosessin osaamisen tarpeisiin vastaami-
nen otetaan kadyttéon. Teho- ja valvontaosaston laatukdsikirjan hoitotyonohjeet paivitetdan
vuoden 2019 loppuun mennessa. Toukokuussa 2019 kaydaan hoitotyontekijoiden kanssa lapi

Kainuun soten intranetin (Kaima) laatukasikirjan polku, ja miten laatukdsikirjaa voi hyodyntaa
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paivittdisessa tyossa. Laatukasikirjan kaytosta tehdaan erillinen ohje hoitotyontekijoille touko-
kuussa 2019, jolloin ohje jaetaan kaikille sahkopostissa. Vaaratapahtumien kasittelyssa kehite-
tdan kooste kaikista ilmoituksista syyskuusta 2019 alkaen. Osaamisen arviointia kehitetdan.
Henkilokunnan osaamisen tarpeen madarittely tehdaan kehityskeskusteluiden, vaaratapahtu-
mailmoitusten ja teho- ja valvontaosaston strategian pohjalta elokuussa 2019 strategisen suun-
nittelun vuosikellon mukaisesti. Vuoden 2020 helmi ja maaliskuun aikana, hoitotyontekijat aset-
tavat yksilolliset osaamisen tavoitteensa ja kirjaavat K-asemalle “osaamisen kehittdmisen -
kansioon” simulaatioiden, opintopiirien ja opintopolkujen aiheita omien yksilollisten osaamisen
tavoitteiden mukaisesti. Taiman jalkeen vastuualueittain hoitohenkildkunta huolehtii simulaati-
oiden, opintopiirien ja opintopolkujen jarjestamisesta aiheiden mukaisesti. Hoitohenkilokunnal-
le varataan aikaa valmistautua vastuualueittain ja pitda opintopolut ja opintopiirit aamu- ja ilta-
vuoroissa klo 13-15. Kevaalld 2020 vastuualueiden hoitotyontekijat jarjestavat ensimmaiset
opintopiirit ja opintopolut sekd simulaatioharjoitukset. Akuuttihoitopalveluiden tyokiertoa
suunnitellaan aloitettavaksi vuonna 2020. Kuviossa kuusi on kuvattuna kayttéonottosuunnitel-

ma osaamisen kehittamisen prosessiin teho- ja valvontaosastolle.



Opintopiirit, opintopolut ja simu-
laatioharjoitukset hoitotyonteki-
joiden toimesta maaliskuusta 2020
alkaen

Luodaan pohja simulaatiohar-
joitusten, opintopiirien ja opin-
topolkujen aiheille toukokuus-

sa 2019

Uusi osaamisen kartta kaytossa
kehityskeskusteluissa vuonna
2020

Nayttokokeet laajennetaan
hoitotoimenpiteisiin 2020

Hoitohenkilokunta tekee yksilolliset
osaamisen tavoitteet e- tyopoydalle
helmikuussa 2020

Strategia ja toimintasuunnitelma
esitelladn hoitohenkilokunnalle
tammikuussa 2020

Vaaratapahtumailmoituksista
aloitetaan tekemaan kooste
syyskuussa 2019

Nayténvastaanottaja ottaa vastaan
nayttokokeet syyskuusta 2019 alka-
en

Tyokierto akuuttihoitopalveluissa
mahdollista vuonna 2020 alkaen

OSAAMISEN KEHITTA-
MISEN PROSESSIN
KAYTTOONNOTTO

SUUNNITELMA

Osastonhoitaja tekee osaamisen
tarpeen maarittelyn elokuun 2019
loppuun mennessa

Kuviossa 6. Osaamisen kehittamisen prosessin kayttoonottosuunnitelma teho- ja valvontaosastolle

Vuonna 2020 osaamisen kehittamisen

prosessi on osa teho- ja valvontaosas-

ton toimintaa, jossa hoitohenkilokunta
on aktiivisena mukana

Osaamisen kehittamisen prosessi
esitetaan toukokuussa 2019

Hoitohenkilokunta harjoittelee laatuka-
sikirjan kaytt6a toukokuussa 2019

Osastonhoitaja paivittaa ydin-
osaamisen osa-alueet kesakuus-
ta 2019 alkaen

Osaamisen kartan kehitetaan vuoden 2019 aikana

Perehdytyspassi paivitetaan kesakuun 2019
loppuun mennessa ja siihen liitetdadn mukaan

laiteajokortti

67



68

6.4 Lihteet

Juuti, P. (2015). Johda henkil6sto asiakaskeskeisyyteen. Jyvaskyla. PS-Kustannus Oy.

Hiatt, J. (2006). The Essense of ADKAR: a model for individual change management. Luettu
15.4.2019 www.change-management.com

Hyvan johtamisen kriteerit. (n.d). Tydterveyslaitos. Luettu 2.4.2019
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/hyvan-johtamisen-kriteerit/

Kivinen, T. (2008). Tiedon ja osaamisen johtaminen terveydenhuollon organisaatioissa. Kuopio.
Kuopion yliopiston julkaisusarja E. Yhteiskuntatieteet 158.

Laaksonen, H., Niskanen, J., Ollila, S. & Risku, A. (2005). Lahijohtaminen perusteet terveyden-
huollossa. Helsinki. Edita Prima Oy.

Laurila, M. (2010). Organisaation systeemiteoreettinen mallintaminen osaamisen johtamisen ja
muutoksen ndkdkulmasta. Teoksessa T-P. Uotila (toim.) Ikkunoita osaamisen johtamisen sys-
teemiseen kokonaisuuteen. Vaasa. Vaasan yliopiston julkaisuja. (235-259)

Malkamaki, K. (2017) Luottamuksen kehittyminen ja johtamisjarjestelm&a koskeva uudistus:
tapaustutkimus kaupan alan organisaatioista. Joensuu. Itd-Suomen yliopisto. Yhteiskuntatietei-
den ja kauppatieteiden tiedekunta no 145.

Ranta, R. (2005). Kehittyva tyoyhteis6. Kehittdminen ja uudistuminen ihmisena ja organisaatio-
na. Helsinki. Yrityskirjat Oy.

Stenvall, J. & Virtanen, P. (2012). Sosiaali- ja terveyspalvelujen uudistaminen. Kehittamisen mal-
lit, toimintatavat ja periaatteet. Helsinki. Tietosanoma Oy.

Sydanmaalakka, P. (2000). Alykds organisaatio — tiedon, osaamisen ja suorituksen johtaminen.
Helsinki. Kauppakaari Oy.

Sydinmaalakka, P. (2009). Alykis johtajuus. Helsinki. Talentum.

Toikko, T. & Rantanen, T. (2009). Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta. Tampere. Tampereen
yliopistopaino Oy.

Viitala, R. (2004). Henkilostojohtaminen. Helsinki. Edita Prima Oy.

Viitala, R. (2008) Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta kdytant66n. Keuruu. Otavan
Kirjapaino Oy.

Vuorinen, R. (2008). Muutosjohtaminen suomalaisessa yliopistosairaalassa osastonhoitajien ja
sairaanhoitajien arvioimana. Tampere. Tampereen yliopisto. Acta Universitatis Tamperensis
1358.


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/hyvan-johtamisen-kriteerit/

69

7 Johtopaatokset

7.1 Johdanto

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetydn aihe oli osaamisen kehittdmisen pro-
sessin kehittdminen, kuvaus ja sen sisdltdé KAKS:an teho- ja valvontaosastolle. Opinndytetyon
tavoitteena on kehittda teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittamisen prosessi. Opinnayte-
tyon tarkoituksena on kuvata osaamisen kehittdmisen prosessi ja sen sisaltd. Taustana opinnay-
tetyolle on ollut organisaatiomuutokset Kainuun sotessa. Yksi muutos oli valvontatasoisen hoi-
totyon keskittdminen teho- ja valvontaosastolle vuoden 2018 alussa. Valvontatasoisen hoidon
keskittdmisen myota osastolla havaittiin, ettd hoitotyontekijéiden osaamisen kehittdminen vaa-

tii kehittamista.

Opinnaytetydn metodologiaksi valikoitui pehmeéd systeemianalyysi, koska se mahdollistaa eri-
laisten ndakdkulmien huomioon ottamisen ja tydyhteison osallisuuden kehittdmiseen. Pehmea
systeemimetodologia on tarkoitettu kaytettdavaksi ongelmanratkaisutilanteissa, jotka ovat
enemman tai vahemman "pehmeita” (Anttila 1996, 190). Pehmean systeemimetodologian avul-
la jasennetdaan ongelmatilanne osa-alueisiin ja selvitetdan toimintamallit, kdytannot ja prosessit,
jotka eivat toimi. Taman jalkeen mietitadn toimintastrategia tilanteen muuttamiseksi ja ongel-
mien ratkaisemiseksi. (Rubin 2003, 181.) Opinndytetyd eteni metodologian mukaisesti, jolloin
jasentymattomaksi ongelmaksi maariteltiin, ettd osaamisen kehittdminen vaatii kehittamista.
Jasennelty ongelma on osaamisen kehittamisen prosessin kehittdminen ja kuvaus. Seuraavaksi
luotiin ydinvisio. Ydinvision luomiseksi toteutettiin systemaattinen kirjallisuuskatsaus, jonka ai-
neiston analysoinnin pohjalta jarjestettiin teho- ja valvontaosaston hoitohenkilékunnalle inno-
vaatiopajat kolme kertaa. Innovaatiopajojen menetelmana kaytettiin ongelmanratkaisupuuta ja
kuusi hattua -menetelmaa. Innovaatiopajojen tulokset kasiteltiin abduktiivisella sisallonanalyy-
silla. Taman jalkeen luotiin ydinvisio. Ydinvision pohjalta kehitettiin tulevaisuusmallia, jota ver-
rattiin nykytilaan. Nykytilaan vertauksen jalkeen paadyttiin ottamaan osaamisen kehittamisen
prosessin tulevaisuusmalli kdyttoonottoon. Lopuksi teho- ja valvontaosastolle tehtiin osaamisen

kehittdmisen prosessin tulevaisuusmallille kdyttoonottosuunnitelma.

Osaamisen kehittdmisen prosessissa on kolme vaihetta. Ensimmainen vaihe osaamisen kehitta-
misen prosessissa on osaamisen tavoitteiden asettaminen, johon kuuluvat ydinosaaminen ja

yksilolliset osaamisen kehittamisen tavoitteet. Toinen vaihe osaamisen kehittamisen prosessissa
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on osaamisen varmistaminen, johon kuuluvat osaamisen vaatimukset, perehdytyssuunnitelmat
ja osaamiskartoitukset. Viimeinen vaihe osaamisen kehittdmisen prosessissa on osaamisen tar-
peisiin vastaaminen, johon kuuluvat osaamisen kehittdmista tukevat menetelmat ja osaamisen

tarpeen arviointi.

7.2 Osaamisen johtaminen osaamisen kehittamisessa

Opinndytetydn tuloksien mukaan osaamisen kehittdmisen prosessissa asetetaan tavoitteet,
varmistetaan osaaminen ja vastataan osaamisen tarpeisiin. Osaamisen kehittdminen vaatii tyon-
tekijan ja tyoyhteison lisdksi myos osaamisen johtamista. Organisaation strategia seka toiminta-
suunnitelma ohjaavat osaamisen kehittdmisen prosessia. Tassa artikkelissa kasitellaan osaami-

sen johtamista osaamisen kehittamisen prosessissa.

Ty6eldaman muuttumisen myotd tyotehtdvissa tarvitaan aiempaa useammin yksityiskohtaista
asiantuntijatietoa (Mikkola 2019, 18). Osaamisen johtaminen on organisaatio-, yksikko- ja yksi-
|6tason asia, joka tukee horisontaalista asiantuntijuuden kehittymistd. Osaamisen johtaminen
on organisaation oppimisprosessi, jossa edellytetdaan tyontekijoiden kykya lahtea mukaan kehit-
tamistyohon. (Ahokallio-Leppédld 2016 142-143.) Osaamisen johtaminen on keino, jolla organi-
saatiot johtavat osaamista tyOyhteisossd, ryhmassa tai yksilollisesti. Osaamisen johtaminen on
koko ajan merkityksellista, koska osaaminen on tdrkea saavutus organisaation tavoitteessa. (Be-
rio & Harzallah 2005, 1) Tiedon ja osaamisen johtamisessa on keskeista, etta kaikilla organisaa-
tiossa on selvilla toiminnan tarkoitus, tavoitteet ja niiden toteutumiseen tarvittava tieto ja kriit-
tinen osaaminen. Tall6in tiedetddn millaista tietoa ja osaamista sekd miten osaamista taytyy
organisaatiossa kehittdd. Tiedon ja osaamisen johtamisessa keskeinen koordinoiva ulottuvuus
on suunnan nayttdminen. (Kivinen 2008, 193.) Lahtokohtana osaamisen johtamiselle on tieto
tavoiteltavan osaamisen sisallosta. Osaamisen sisdltdé maaritelldan organisaation strategisista
tarpeista ja tyon vaativuudesta. (Santti & Viitala 2010, 104.) Osaamisen johtamisessa on tarkeaa
pyrkid saavuttamaan tarvittava yhteensopivuus organisaation ulkoisen ja sisdisen toimintaym-
pariston valilla (Laurila 2010, 235). Osaamisen johtamiseen kuuluu tietdmyksen ja osaamisen
luominen sekd innovaatioihin ja luovuuteen pyrkiminen (Hyrkas 2009, 152). Keskeinen henkil6s-
tojohtamisen tehtdvaalue organisaatioissa on osaamisesta huolehtiminen. Henkiléstéjohtami-
sen tehtdavana on varmistaa organisaatiolle riittdva osaaminen tehtdvansa ja tavoitteidensa to-
teuttamisessa. Organisaation resurssi on osaaminen, jonka myotd menestytdan, parjataan ja

selviydytdan. Osaaminen tuo turvallisuutta, valtaa ja valinnan mahdollisuuksia organisaatiolle ja
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tyontekijoille. Osaamisen johtamisen kaytanteisiin heijastuu, miten osaaminen organisaatiossa
kasitetdan. (Viitala & Uotila 2014, 98.) Osaaminen on kilpailuetu ja hyva osaaminen edellyttaa
motivaatiota. Johtamisen kannalta on oleellista tietda ja selvittdaa, mista tyontekijat ovat innos-
tuneita. (Laamanen 2005, 140.) Osaamisen johtamiseen tarvitaan tietoa, kokemusta, dialogi-

suutta ja reflektiota (Ollila 2006, 10).

Perinteisesti osaamisen johtamisessa osaaminen jaetaan inhimilliseen padomaan, organisatori-
seen padomaan ja suhdepddomaan. Osaamisen johtamisen keskeinen ongelma on 16ytaa ydin-
osaamisalueet ja keskittya niiden kehittdmiseen. Organisaation on tunnistettava menestyksen
kannalta keskeiset ydinosaamisalueet, joissa tyontekijoiden osaaminen, organisaation tekniikka
ja systeemit yhdistyvat toisiinsa. (Juuti 2013, 165-169.) Osaamisen johtaminen kohdistuu tyon-
tekijoiden tietojen ja taitojen mittaamiseen, osaamisen tavoitteiden asettamiseen ja osaamisen
kehittdmissuunnitelmien tekemisestd. Osaamisen johtamisen tyypillinen tavoite on kehittaa
toimintaa. (Oikarinen & Pihkala 2010 49-53.) Osaamisen johtaminen tarkoittaa organisaation
uudistumisen, muuntuvuuden ja joustavuuden vaatimuksien seka tyon sisaltdjen, tyon organi-
soinnin ja johtamisen kehittdmista. Tarvittavien muutosten tekemisen mahdollistaa henkiléston
kehittdminen. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 93.) Osaamisen johtaminen on organi-
saation toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista ja varmistamista. Osaamisen johtamisen tarkein
asia on organisaation tyontekijoiden osaamisen kehittdminen ja vaaliminen sekd osaamisen
hyddyntaminen. Osaamisen johtamisen ymmartdamisen ydin on yksilon oppimisen ja osaamisen
ymmartaminen. (Viitala 2008, 14-17.) Terveydenhuollon organisaatioissa tiedon ja osaamisen
johtaminen on organisaation strategisten tavoitteiden mukaista, suunnitelmallista tiedon ja
osaamisen hallinnan seka oppimisen prosesseja yhdistavaa ja edistavaa toimintaa (Kivinen 2008,

193).

Osaamisen johtamista tarvitaan hoitotyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen. Teho- ja valvon-
taosastolla ei ole aiemmin ollut kuvattuna hoitotyontekijoiden osaamisen kehittamisen proses-
sia. Henkilokunta on toki kehittdnyt omaa osaamistaan. Tassd opinndytetydssa kehitetty osaa-
misen kehittdmisen prosessi auttaa osastonhoitajaa hoitohenkilokunnan yksil6llisen ja teho- ja
valvontaosaston osaamisen kehittdmisessa, koska vastuut osaamisen kehittamisestd on jaettu

hoitohenkilokunnalle ja osastonhoitajalle.

Johtamalla osaamisen kehittamistd voidaan hoitotydntekijat sitouttaa seka yksilon etta teho- ja
valvontaosaston osaamisen kehittamiseen. Opinnaytetydssa kuvattu ja kehitetty osaamisen ke-
hittdmisen prosessi antaa raamit henkildkunnan osaamisen kehittamiselle. Teho- ja valvonta-

osaston ydinosaamisen osa-alueet ovat lahtokohtana osaamisen johtamiselle. Teho- ja valvon-
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taosaston ydinosaamisen osa-alueet ovat tutkimus- ja kehittdmisosaaminen, hoitotyon paatok-
senteon osaaminen ja kliininen osaaminen. Lisdksi ydinosaamista ovat terveydenedistamisen
osaaminen, arvo- ja eettinen osaaminen ja ohjaus- ja opetusosaaminen. Teho- ja valvontaosas-
ton ydinosaamista ovat myos tieto- ja viestintateknologiaosaaminen ja johtamisosaaminen seka
yhteistyotaidot. Osaamisen johtamiseen kuuluu myds teho- ja valvontaosastolla osaamisen ta-
son nostaminen ja vaaliminen seka osaamisen hydodyntaminen. Osaamisen tasoa voidaan nostaa
osaamisen kehittamista tukevien menetelmien avulla, joita jokaisen hoitotyontekijan tulee hyo-
dyntda. Osaamisen kehittamista tukevia menetelmia ovat simulaatioharjoitukset, opintopiirit ja
opintopolut seka sisdiset- ja ulkoiset koulutukset. Teho- ja valvontaosastolla osaamisen kehit-
tdmista tukevia menetelmia ovat lisdksi tyokierron mahdollisuus ja vaaratapahtumien kasittely.
Osaamisen kehittamista tukevien menetelmien avulla pystytdan jakamaan osaamista teho- ja

valvontaosaston hoitohenkilokunnan valilla.

7.3  Osaamisen johtaminen strategian ndakokulmasta

Osaaminen on osa visiota. Osa vision toteutusta on osaamisen kehittdminen. (Otala 2004, 224).
Organisaatioissa osaaminen johdetaan strategiasta (Hyrkds 2009, 152). Strategisen osaamisen
johtamisen tavoitteena on vahvistaa organisaation tulevaisuuden elinvoimaisuutta ja samalla
|6ytaa ratkaisu akuutteihin ongelmiin (Ollila 2006, 11). Organisaation osaamisen vaaliminen ja
kehittyminen varmistetaan osaamisen johtamisen jarjestelman tukemana. Osaamisen kehitty-
mista tukeva johtamisjarjestelma sisaltaa suunnittelu- ja seurantajarjestelman, osaamisen kehit-
tdmisjarjestelman ja osaamista tukevat henkildstéhallinnon toiminnot. Lisdksi johtamisjarjes-
telmédssa on tietohallinto ja tietojarjestelmat, organisaatiorakenne, oppimista tukevat toimin-
tamallit ja kdytdnnot sekd osaamisriskien hallinta. Kun johtamisjarjestelman kaikki elementit
tukevat toisiaan, kehittyy osaamisen johtaminen palvelemaan paremmin organisaation strategi-
sia tavoitteita. (Viitala 2013, 184.) Osaamisen johtaminen sisdltdd kaiken sellaisen toiminnan,
jonka myo6ta organisaation strategian edellyttamaa osaamista vaalitaan, kehitetdan, uudistetaan
ja hankitaan (Viitala 2008, 14). Organisaatioiden osaamisen johtamisen strategioissa on toimin-
taperiaatteena ollut osaamisen kehittaminen ja uudistaminen. Osaamisen kehittdminen vaikut-

taa keskeisesti tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. (Viitala 2013, 186.)

Osaamisen johtamisprosessissa tavoitteena on osaamisen kehittdminen, jotta organisaatio suo-
riutuu tehtdvistaan. Osaamisen johtamisen prosessi alkaa organisaation visiosta, strategiasta ja

tavoitteista. Talloin tulee miettid, mikd on organisaation tarkoitus ja millaista osaamista tarvi-
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taan tarkoituksen toteuttamiseen. (Sydanmaanlakka 2000, 122.) Osaamisen johtamisen ensim-
mainen asia on selkiyttdd mihin suuntaan toimintaa halutaan kehittaa, jolloin hyodytaan paa-
madrasta, visiosta ja tahtotilasta. Organisaation strategiset linjaukset suuntaavat osaamisen ke-
hittamista organisaation kaikilla tasoilla. (Viitala 2008, 15.) Yksildosaamisen johtaminen strate-
gialahtoisesti tarkoittaa organisaation strategisten valintojen kannalta osaamisen tunnistamista
ja kehittamista (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 94). Lahijohtajat osallistuvat keskuste-
luun strategiasta ja vaikuttavat siihen, millainen tulkinta organisaatiosta ja sen ymparistosta
muotoutuu heiddn tyontekijoilleen, organisaation johdolle, asiakkaille ja muille sidosryhmille
(Suominen, Sipponen, Karkulehto & Hamaldinen 2009, 13-14). Tyontekijan kannalta on oleellista
tietdd, miten oma tyotehtava ja tavoitteet liittyvat laajempaan organisaation kokonaisuuteen.
Jos tyontekijoiden tietoisuus organisaation perustehtdvasta, tavoitteista ja strategiasta on heik-
ko, voi heiddn toimintaansa ohjautua muihin ldhteisiin kuten historiallisiin perinteisiin. (Kivinen

2008, 195.)

Osaamisen kehittamiselld tyoyhteisot ja organisaatiot menestyvat perustehtavassaan. Osaami-
sen johtamisella varmistetaan osaamisen olevan strategialdahtoistd ja vastaavan organisaation
ydintehtadvia. Tyotehtavat ja tyonjako tukevat tyontekijan oppimista ja uudistumista. Tyonteki-
joille annetaan jatkuvaa ja toimintaa kehittdvaa palautetta. Osaamisen kehittamistd johdetaan
ja osaamisen tavoitteet on konkretisoitu. Osaamisen kehittaminen ennakoivasti vaikuttaa orga-
nisaation ja sen henkildstén menestykseen ja hyvinvointiin. Jokaisen tyontekijan vastuulla on
osaamisen kehittdminen ja jakaminen. (Hyvan johtamisen kriteerit n.d.) Suorituskyvyn paranta-
miseksi on organisaation strategian oltava selvasti maaritelty ja ymmarretty. Tyontekijoiden tu-
lee osata kuvata ryhmansa ja organisaationsa tavoitteet, sekd mita tyontekijoiltd odotetaan ta-

voitteiden asettamisessa ja saavuttamisessa. (Terveydenhuollon laatuopas 2011, 12.)

Teho- ja valvontaosaston osaamisen kehittdmistd suunnitellaan strategia- ja toimintasuunnitel-
malahtoisesti. Teho- ja valvontaosaston strategia ja toimintasuunnitelma on tehty Balance Sco-
recardin (BSC) mukaisesti. Strategian ja toimenpidesuunnitelman haasteena on hoitotyonteki-
joiden osallistaminen strategian tavoitteisiin padasemisessa. Hoitotyontekijoiden tulisi osata ku-
vata teho- ja valvontaosaston tavoitteet, ja mita heidan tulisi tehda tavoitteiden saavuttamisek-
si. Osaamisen johtamisen onnistumisen kannalta osaamisesta ja sen kehittamisesta tulisi antaa
palautetta hoitotyontekijoille. Osaamisen arviointia on tehty kehityskeskusteluiden yhteydessa
osastonhoitajan ja hoitotyontekijan valilla. Strategia ja toimintasuunnitelma on kasitelty kehi-
tyskeskusteluiden yhteydessad, mutta tdhan asti hoitohenkilokunta on tehnyt yksil6lliset osaami-

sen tavoitteet. Opinndytetyon mukaisesti jatkossa hoitotyontekijat kuvaavat yksil6lliset osaami-
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sen kehittdmisen tavoitteet teho- ja valvontaosaston strategiaan peilaten. Jatkossa osaamisen
kehittamisen prosessin mukaisesti osastonhoitaja suunnittelee osaamisen kehittamista teho- ja
valvontaosaston strategian ja toimenpidesuunnitelman, hoitotyontekijoiden yksildllisten osaa-

misen kehittamisen tavoitteiden ja vaaratapahtumailmoitusten pohjalta.
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8 Pohdinta

8.1 Johdanto

Opinndytetydn aiheena oli osaamisen kehittamisen prosessin kehittaminen KAKS:an teho- ja
valvontaosastolle. Opinndytetyon kehittamistehtavan tavoitteena oli kehittda teho- ja valvonta-
osaston osaamisen kehittamisen prosessi. Opinndytetydn tarkoituksena oli kuvata osaamisen
kehittamisen prosessia ja sen sisdltd. Taustana opinnaytetyodlle oli valvontatasoisen hoitotyon
keskittdminen KAKS:ssa teho- ja valvontaosastolle vuoden 2018 alussa, jolloin havaittiin hoito-

tyontekijoiden osaamisen kehittamisen vaativan kehittamista.

Opinnadytetydn metodologiaksi valikoitui pehmeéd systeemianalyysi, koska se mahdollistaa eri-
laisten nakokulmien huomioon ottamisen ja tydyhteison osallisuuden kehittamiseen. Opinnay-
tety0 eteni metodologian mukaisesti, jolloin jasentymattomaksi ongelmaksi maariteltiin, etta
osaamisen kehittdminen vaatii kehittamista. Jasennelty ongelma on osaamisen kehittdmisen
prosessin kehittaminen ja kuvaus. Seuraavaksi luotiin ydinvisio osaamisen kehittdmisen proses-
sille. Ydinvision luomiseksi toteutettiin kirjallisuuskatsaus, jonka aineiston analysoinnin pohjalta
jarjestettiin teho- ja valvontaosaston hoitohenkilokunnalle innovaatiopajat kolme kertaa. Inno-
vaatiopajojen menetelmana kdytettiin ongelmanratkaisupuuta ja kuusi hattua -menetelmaa.
Innovaatiopajojen tulokset analysoitiin. Taman jdlkeen luotiin ydinvisio osaamisen kehittamisen
prosessille. Ydinvision pohjalta kehitettiin osaamisen kehittamisen prosessin tulevaisuusmallia,
jota verrattiin nykytilaan. Nykytilaan vertauksen jdlkeen paadyttiin ottamaan osaamisen kehit-
tdmisen prosessin tulevaisuusmalli kdytt6on. Lopuksi teho- ja valvontaosastolle tehtiin osaami-

sen kehittdmisen prosessin tulevaisuusmallille kdyttoonottosuunnitelma.

Tassa artikkelissa pohdin omaa kehittymistani kohti johtajuutta KAMK:n ylemman ammattikor-
keakoulututkinnon osaamisen kompetenssien mukaan. Artikkelissa tarkastellaan lisdksi opin-

ndytetyon eettisyytta ja luotettavuutta.
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8.2  Asiantuntijuuden kehittyminen

Oman osaamisen kehittymista arvioin Kajaanin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan
ylemman ammattikorkeakoulun johtamisen- ja kehittdmisen koulutusohjelman osaamistavoit-
teiden (kompetenssien) mukaisesti, jotka ovat sosiaali- ja terveysalan asiantuntijaosaaminen,
tutkimus- ja kehittdmisosaaminen seka johtamisosaaminen (Osaamistavoitteet n.d). Opinnayte-
tyon teon ajan omaa osaamistani on ohjannut European Qualifications Framework (EQF), joka
on eurooppalainen tutkintojen viitekehys. Viitekehyksessa osaaminen ja tutkinnot on jaoteltu
kahdeksaan tasoon. Ylemmat ammattikorkeakoulut tutkinnot ovat toiseksi ylimmalld tasolla,
joka on taso seitseman. (Tutkintojen viitekehys n.d.) Sosiaali- ja terveysalan asiantuntija osaami-
sessa opiskelija osaa toimia asiantuntijana erilaisissa tydymparistoissa. Han osaa hyddyntaa hoi-
totieteen tietoperustaa ja monitieteista tietoa. Opiskelija tunnistaa ja ennakoi sosiaali- ja ter-
veysalan kehittamiskohteita ja muutoksia, jotta voidaan kehittda asiakaslahtoisten palvelupro-
sessien ja -ketjujen sekd henkiloston osaamisen kehittdmiseksi. Opiskelija osaa kehittda ja joh-
taa hoitotyota eri tydryhmien ja kumppanuusverkostojen kanssa. Opiskelija osaa hyddyntaa ja
kehittaa digitaalisuutta. Opiskelija osaa arvioida kriittisesti alansa arvoperustaa ja eettisia peri-
aatteita sekd kehittda tyopaikkaansa ndiden suuntaan. (Osaamistavoitteet n.d.) Opinndytetyon
myo6ta olen kehittynyt asiantuntijan osaamisessa erityisesti osaamisen kehittamisen osa-
alueella. Osaamisen kehittamisen lisaksi olen kehittanyt osaamistani johtamisen erinakokulmis-
ta. Opinndytetyon myota olen kehittynyt erilaisen tietoperustan kaytdssd, mutta osaan suhtau-
tua tietoperustan kdytté6n myos aiempaa kriittisemmin. Oman kehittymiseni myota pystyn ha-

vainnoimaan ja kehittdmaan enemman erilaisten prosessien toteutumista tyoelamassa.

Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmisosaamisessa opiskelija osaa johtaa kehittamis-
hankkeita yhteisollisesti ja verkostomaisesti. Opiskelija kehittdaad tydyhteis6dan strategian suun-
taisesti yhteistydssa asiantuntijoiden kanssa. Opiskelija hyédyntda tutkimus- ja kehittamistyon
menetelmia ja uudistaa toimintaa nayttéon perustuen. Opiskelija johtaa tutkimuksellista kehit-
tdmistoimintaa ja uudistaa tietoperustaa. Opiskelija hyodyntda hankekirjoittamista monipuoli-
sesti. Opiskelija arvioi kriittisesti tutkimus- ja kehittdamistoiminnan hyédynnettdvyytta ja vaikut-
tavuutta. (Osaamistavoitteet n.d.) Opinnaytetyon kehittamisen myo6tad olen oppinut toiminaan
erilaisissa ryhmissa ja johtamaan niitd. Opinndytetydssa olen ollut projektipaallikkona, jonka
myo6ta olen saanut johtamiskokemusta. Innovaatiopajojen jarjestamisen my6ta osaan suunnitel-
la ja hyodyntaa erilaisia menetelmia tyoyhteison kehittdmisessa. Ohjaavan opettajan komment-

tien ja hanen kanssaan kaytyjen keskustelujen, tydeldaman edustajien tuella seka opinnaytetyon
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seminaarin pohjalta olen kehittdnyt omaa osaamistani tutkimus- ja kehittamistoiminnassa eri

asiantuntijoiden kanssa.

Sosiaali- ja terveysalan johtamisosaamisessa opiskelija hallitsee palvelu- ja hoitoketjujen kehit-
tdmisen ja johtamisen LEAN ajatteluun perustuen. Opiskelija johtaa moniammatillisia tyoyhtei-
sOja kehittamalla osaamistaan eettisesti. Opiskelija johtaa tydelaman muutosprosesseja eri toi-
mijoiden kanssa. Opiskelija kehittda, arvioi ja johtaa taloudellisia ja vaikuttavia asiakaslahtoisia
palveluprosesseja. Opiskelija kehittaa sosiaali- ja terveyspalvelujen laatua, vaikuttavuutta, osalli-
suutta ja ennakointia. Opiskelija kehittad asiantuntijuuttaan johtamiseen elinikdisen oppimisen
periaatteiden mukaisesti. (Osaamistavoitteet n.d.) Opinndytetyén myota olen kehittynyt johta-
misosaamisessa projektiryhman myota. Opinnaytetydn aihe kohdistui ainoastaan hoitotydnteki-
joiden osaamisen kehittdmiseen. Koen kuitenkin, etta teho- ja valvontaosaston osaamisen ke-
hittdmisen prosessi on moniammatillista toimintaa. Osaamisen kehittamisen prosessin toteu-
tumiseen tarvitaan johtamista, mutta myos ladkareiden osallisuutta esimerkiksi henkilokunnan
osaamisenkehittdmisen menetelmissa, kuten simulaatioharjoituksissa ja teorialuentojen muo-
dossa. Oma johtamisen osaaminen on kehittynyt myds huomioimalla moniammatillisesti eri
tyontekijoiden ndkokulmia ja tyotehtdvida osaamisen kehittdmisen kayttéonottosuunnitelman
laatimisessa. Osaamisen kehittamisen prosessin vaikuttavuutta teho- ja valvontaosaston toimin-
taan en ole kasitellyt tdssa opinnaytetydssa. Mutta prosessilla on vaikuttavuutta potilaiden laa-
dukkaaseen ja vaikuttavaan hoitotydhon, koska osaaminen kehittyy hoitotyontekijoilla taman

opinndytetydn myota.

8.3  Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikka on mukana tutkimusprosessin ideointivaiheesta tutkimustulosten julkaisuun
saakka. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan pelisdantdja suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen,
rahoittajiin, toimeksiantajiin ja yleis6on. Hyvaa tieteellista kaytantéon on, etta tutkija noudattaa
eettisesti kestdvia tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia. (Vilkka 2015, 41.) Tutki-
musetiikalla tarkoitetaan eettisesti vastuullisten ja oikeiden toimintatapojen noudattamista ja
edistamista tutkimuksen teossa seka tieteeseen kohdistuvien loukkausten ja eparehellisyyden
tunnistamista ja torjumista. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan hyvaan tieteelliseen
kdytantoon kuuluu, ettd tutkija noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tut-
kimusty6ssa tulosten tallentamisessa ja esittdmisessa sekad tutkimusten arvioinnissa. Tutkimus-

eettisen neuvottelukunnan mukaan tutkimuksessa tulee soveltaa tieteellisen tutkimuksen kri-
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teerien mukaista ja eettisesti kestdvia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutki-
muksien teossa tulee toteuttaa tieteellisen tieton kuuluvaa avoimuutta, kun julkaistaan tutki-
muksen tuloksia. Tutkijan tulee ottaa huomioon muiden tutkijoiden ty6 ja saavutukset asiallises-
ti. Muiden tutkijoiden toita kunnioitetaan ja annetaan heidan tdilleen kuuluva arvo ja merkitys
omassa tutkimuksessa ja tulosten julkaisussa. Tutkimuksen tulee olla suunniteltu, toteutettu ja
raportoitu tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Tutkimusryhman asema,
oikeudet, tekijoiden osuus, vastuut ja velvollisuudet seka tulosten omistajuus ja aineiston sailyt-
tdmistd koskevat madrittelyt on kirjattu kaikkien hyvaksyttavalla tavalla (Tuomi & Sarajarvi
2018, 150-151.) Kasitteena tutkimusetiikka voidaan rajata vain tieteen sisdisiin asioihin. Tutki-
musetiikka voidaan maaritella tutkijoiden ammattietiikaksi, jolloin tutkimusetiikkaan sisaltyy

eettiset periaatteet, normit, arvot ja hyveet. (Kuula 2006, 23.)

Opinnaytetyota tehdessa on noudatettu rehellisyyttad tulosten kasittelyssa ja teoriapohjan kir-
joittamisessa. Opinnaytetyon kirjoittaminen on ollut prosessi, jossa on noudatettu huolellisuutta
ja tarkkuuta. Opinndytetydn aineistoa on kasitelty opinndytetydntekijan omalla tietokoneella ja
aineiston kasittelyssa on toimittu johdonmukaisesti mitadn muuttamatta. Opinnaytetyon tulok-
set on esitetty ja julkaistu kuten tutkimuksen aikana on tullut esille. Opinnaytetydn teorialdh-
teet ja kirjallisuuskatsauksen seka innovaatiopajojen aineisto on kasitelty huolellisesti. Opinnay-
tetyOssa kadytetyt teorialdhteet ja kirjallisuuskatsauksen aineisto on valittu huolella. Opinnayte-
tyon teossa on kaytetty Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjaston hakuportaaleja ja jokainen teo-
riatiedossa kaytetty |lahde on tarkastettu, etta se tayttaa tutkimuksen mukaiset lahdemerkinnat.
Opinnaytetyossa kdytetyt muiden tutkijoiden tulokset ja teoria ldhteet ovat merkitty asianmu-
kaisesti APA 6 menetelmalla ja asia sisdltdd muuttamatta. Opinndytetyon raportoinnissa inno-
vaatiopajoista on kaytetty valokuvakollaasia, koska sen avulla pystyttiin esittdmaan kaikkien in-
novaatiopajojen toiminta ja saatu aineisto. Opinnaytetydlle on tehty tutkimussuunnitelma, jon-
ka mukaisesti se on toteutettu. Tutkimuslupa on haettu ja sen on myontanyt Kainuun sosiaali- ja
terveydenhuollon kuntayhtyma. Opinnadytetyd on raportoitu Kajaanin ammattikorkeakoulun
ohjeiden mukaisesti. Opinndytetyo tulee Kainuun keskussairaalan teho- ja valvontaosaston kayt-

toon. Opinndytetyo julkaistaan kokonaisuudessaan Theseuksessa.

Tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki on luotettavuus. Tutkimuksessa luotettavuus koh-
distuu tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin. (Toikka & Rantanen2009,
121.) Yksittaisissa tutkimuksissa on arvioitava tehdyn tutkimuksen luotettavuutta, vaikka tutki-
mustoiminnassa pyritaan valttamaan virheita. Tutkimuksen objektiivisuus ongelmaa tarkastel-

taessa on erotettava toisistaan havaintojen luotettavuus ja puolueettomuus. Tutkimusta arvioi-
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daan kokonaisuutena. Luotettavuuden arvioinnissa voidaan kdyttaa seuraavanlaisia kohtia; tut-
kimuksen kohde ja tarkoitus, omat sitoumukset tutkijana ja aineiston keruu. Lisdksi luotetta-
vuuden arvioinnissa tulee nakya tutkimuksen tiedonantajat, tutkija - tiedonantaja suhde, tutki-
muksen kesto, aineiston analyysi, tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuksen raportointi. Tutkijan
tulee kertoa, miten tutkimus on tehty, jotta lukijat voivat arvioida tutkimuksen tuloksia. (Tuomi

& Sarajarvi 2018, 158-164.)

Tutkimuksen luotettavuus edellyttda, ettd tutkimuksen tulokset ovat kuvattu selkedsti. Tutki-
muksen aineiston ja tulosten kuvaus on tarkea luotettavuuskysymys. Sen edellytyksena on, etta
tutkija on kuvannut analyysin tarkasti. Tutkimuksen luotettavuuden kriteereitd ovat uskotta-
vuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
197-198) Opinndytetydn luotettavuutta on paadytty tarkastelemaan uskottavuuden, siirretta-
vyyden, riippuvuuden ja vahvistettavuuden ndkokulmasta, koska pehmedssa systeemi analyysi
metodologialla ei ole luotettavuuden arviointiin tarkoitettuja omia kriteereita. Tutkimuksen us-
kottavuudella tarkoitetaan, ettd kuvatulla tavalla uskotaan paadytyn esitettyihin tulkintoihin.
Uskottavuudessa on pystyttava osoittamaan, mitd on tapahtunut ja mita olisi saattanut tapah-
tua muutenkin. (Anttila 2007, 147.) Tutkimuksen uskottavuutta tarkastellessa on tutkijan tarkas-
tettava vastaavatko hanen kasitteellistyksensa ja tulkintansa tutkittavien kasityksia (Eskola &
Suoranta 1998, 212). Tutkimuksen uskottavuus tulee olla kuvattuna niin tarkasti, etta lukija
ymmartda miten analyysi on tehty ja mitka ovat tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset (Kankku-
nen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 198). Opinnaytetydssa kehitettiin osaamisen kehittdmisen
prosessi KAKS:an teho- ja valvontaosastolle. Opinndytetyon taustan, tavoitteen ja tarkoituksen
maarittamisen jalkeen tehtiin osaamisen kehittdmisen prosessin esiselvityksena kirjallisuuskat-
saus. Kirjallisuuskatsaukseen on kuvattuna tarkasti kaikki sisdllonanalyysin vaiheet ja tulokset
apuna kayttden taulukoita ja kuvioita. Kirjallisuuskatsauksen tulosten pohjalta osaamisen kehit-
tamisen prosessin aineiston keruu menetelmana kaytettiin Innovaatiopajaa. Innovaatiopajat
kuvattiin valokuvakollaasin ja kirjoitetun tekstin muodossa. Innovaatiopajojen aineiston kasitte-
ly on kuvattuna tarkasti. Kirjallisuuskatsausta ja innovaatiopajoja kaytettiin ydinvision luomi-
seen. Kirjallisuuskatsauksen ja innovaatiopajojen tukena kaytettiin teoriatietoa, joka tukee ke-

hittamistehtavan luotettavuutta.

Tutkimuksen siirrettavyydelld tarkoitetaan, ettd miten hyvin tutkimuskonteksti on kuvattu, tut-
kimukseen osallistujat valittu ja taustat selvitetty sekd miten aineisto on keratty ja analyysi ku-
vattu. (Anttila 2007, 147). Tutkimuksen siirrettavyytta on tarkasteltava, vaikka naturalistisessa

paradigmassa uskotaan, etteivat yleistykset ole mahdollisia (Eskola & Suoranta 1998, 212). Siir-
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rettavyytta tulee tarkastella niin, ettd onko tulokset siirrettavissa toiseen tutkimusymparistéon.
Siirrettavyydessa edellytetdaan huolellista tutkimuskontekstin kuvausta, osallistujien valintaa,
taustojen selvittdmista ja aineiston ja aineiston analyysin kuvausta. (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2013, 198.) YAMK -opinndytety6 on tydelaméan kehittdmistehtava. Innovaatiopaja me-
netelmaa kaytettiin tydyhteisdssa osaamisen kehittamisen prosessin kehittdmiseen. Innovaa-
tiopaja toimi hyvin tassa kehittamistehtdvassa, koska tama kehittamistyo tulee kyseisen tyoyksi-
kon kayttoon. Innovaatiopajoissa osaamisen kehittdamisen prosessia tarkasteltiin nimenomaan
teho- ja valvontaosaston ndkdkulmasta. Toisaalta osaamisen kehittdmisen prosessia tarkastel-
tiin hoitotyontekijoiden nakokulmasta eli kyseisen kehittamistehtdvan tuloksia voi hyddyntaa
muissakin yksikoissd. Mutta toisenlaisessa tutkimusymparistdssa tulos ei ole valttamatta saman-

lainen.

Tutkimuksen riippuvuudella tarkoitetaan, ettd tutkimus on toteutettu tieteellisen tutkimuksen
ohjeiden mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, 162). Omat sitoumukseni opinnaytetyon tekijana
ovat, ettd osaamisen kehittamisen prosessin kuvaus tehtiin omaan tyoyksikkdoni KAKS:an teho-
ja valvontaosastolle. Kirjallisuuskatsauksen teossa ja innovaatiopajojen yhteydessa aineistoa ja
tilannetta kasiteltiin ulkopuolelta jattden projektipdallikon mielipiteet sivuun. Opinndytetyon
tekemiseen on kaytetty aikaa vuosi. Kirjallisuuskatsaus tehtiin syksylla 2018 ja innovaatiopajat
pidettiin talvella 2019. Aineistojen kasittelyyn on kaytetty riittavasti aikaan. Opinndytetyon tu-
lokset on esitetty aineiston pohjalta teoriatietoa hyddyntden. Opinnaytetyo on koottu Kajaanin
ammattikorkeakoulun ohjeiden ja ulkoasun mukaisesti. Haastavimmaksi osoittautui projekti-
ryhman tyoskentely. Teho- ja valvontaosasto on akuuttiosasto, jossa hoitohenkilokunta tekee
epasaannollistd kolmivuoroty6ta ja tyovuorot suunnitellaan 3-6 viikkoa eteenpdin. Opinnayte-
tyo eteni kuitenkin niin, ettd yhteisid tyovuoroja oli mahdoton suunnitella. Projektiryhma sai
yhden péivan sovittua, jossa oli paikalla kolme projektiryhmaladista projektipaallikon lisaksi.
Muuten projektiryhma osallistui osaamisen kehittamiseen silloin kun potilasty6lta pystyi. Pro-
jektiryhman rooli on ollut kommentoida projektipaallikon tuotosta osaamisen kehittdmisen pro-

sessiin. Tama ei kuitenkaan huononna opinnaytetyon luotettavuutta.

Tutkimuksen vahvistettavuutta on tarkasteltava, ettd tutkimuksen tulkinnat saavat tukea toisis-
ta vastaavaa aihetta tarkastelluista tutkimuksista (Eskola & Suoranta 1998, 213). Opinnaytetyos-

sa on kaytetty tutkittua- ja teoriatietoa tukemaan osaamisen kehittamisen prosessia.
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8.4  TyOyhteison kehittaminen ja jatkotutkimusaiheet

Osaamisen kehittamisen prosessin kuvauksen aikana on noussut asioita opinnaytetyon aihee-
seen liittyen, joita on hyva jatkossa kehittdaa teho- ja valvontaosastolla, akuuttipalvelujen tulos-
alueella ja Kainuun sotessa. Hoitohenkilokunnan osaamisen vaatimukset nousevat erilaisen tek-
nologian lisddantymisen myota ja samalla potilaan hoitotyd muuttuu. Strategia ja toimintasuun-
nitelma ovat pohja hoitohenkilokunnan toiminnalle, mutta sen ymmartaminen tai hyddyntami-
nen on vield vahaista hoitohenkilokunnalla. Taman vuoksi Kainuun sotessa tarvittaisiin myos
hoitohenkilokunnalle strategiaan liittyvaa koulutusta. Tama auttaisi hoitohenkilokuntaa toteut-

tamaan strategisia tavoitteita.

Simulaatioharjoituksia on toteutettu eri yksikoissa KAKS:lla muutaman vuoden ajan. Opinnayte-
tyGssa osaamista tukevissa menetelmissa on simulaatioharjoitukset. Taman vuoksi KAKS:ssa pi-
taisi olla jatkossa simulaatiokouluttaja, joka organisoisi simulaatioharjoituksia yhdessa eri yksi-
koiden simulaatiokouluttajien kanssa KAKS:an eri yksikdiden osaamisen tarvelahtdisesti. Simu-
laatioharjoituksille tehtaisiin suunnitelmat yksikdiden osaamisen kehittdmisen suunnitelmien

pohijalta.

Opinndytetydssa osaamisen kehittamistad tukevissa menetelmissa on teho- ja valvontaosastolla
pidettdvia opintopiireja, opintopolkuja ja ladkarin teoriakoulutuksia. Nama eivat kuitenkaan ker-
rallaan saavuta kuin pienen osan hoitohenkilokunnasta. Taman vuoksi jatkossa pitdisi koulutuk-
sia videoida, jolloin koulutukset saavuttaisivat koko hoitohenkilékunnan ja videoimalla sadstet-

taisiin tyoaikaa.

Koko osaamisen kehittdmisen prosessia ja sen sisaltda tulisi jatkossa tutkia tai kehittda tarkem-
min. Osaamisen kehittdmistd ja osaamista sekd osaamisen johtamisesta on tehty vaitoskirjoja,
mutta vahemman osaamisen kehittdmisen prosessista. Tydyhteisoissa tulisi kehittda erilaisia
menetelmia osaamisen kehittamiseen. Tyoyhteisdjen osaamisen kehittamiseen menetelmia voi-

si jatkossa tutkia.
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JULKAISU JULKAISUN TULOKSET AINEISTOSTA KAY-
TETTY
Ylikukkonen, P., Kotila, J. & Salmenperd, | HUS:ssa on kdytossa ammattiuramalli, jonka kehittd- | Pohdinta

R. Lahiesimies osaamisen johtajana —
sairaanhoitajan ammatillinen kasvu ja
2016.

kehittyminen tehohoitotydssa.

Tehohoito. Helsinki.

misessd on ollut mukana neuroklinikan tehovalvonta.
Kehitettiin NCS -mittari, jolla voidaan seurata ammat-

tipatevyyttd sairaanhoitajilla.

Salminen, H. & Miettinen, M. Ammatilli-
sen osaamisen kehittdminen — ikdanty-
vien ja nuorien hoitajien ndkokulma.

2012. Tutkiva Hoitotyo.

Tarkoituksena on ollut kuvata ja verrata ikdantyvien ja
nuorten hoitajien ammatillisen osaamisen kehittymis-
ta. Hoitajien hoitotydn valmiuksien tulisi olla tasapai-
nossa. Tuloksien mukaan uralla eteneminen tuli olla

osana ammatillisen osaamisen kehittamista.

Tulosten tarkastelu

Nurmeksela, A., Koivunen, M., Asikai-

Tutkimuksen tarkoituksena on ollut kuvata kehityskes-

Tulokset: osaamisen joh-

nen, P. & Hupli, M. Kehityskeskustelut | kusteluja johtajien ndkokulmasta hoitotydssa. Tulos- | taminen
hoitotyén johtamisen tukena. 2011. | ten perusteella voidaan kehityskeskusteluja hyodyntaa
Tutkiva hoitotyd. johtamisessa. Ja sitd voidaan hyédyntdd muutoksen
johtamisessa.
Qalehsari, M., Khaghanizadeh, M. & | Kayttda strategioissa elamanmittausta oppimista, | Tulokset: tarveldht6inen
Ebadi, A. Lifelong learning strategies in | jolloin voidaan lisata koulutusta, kehittda patevyyttd ja | oppiminen

nusing: A systematic review. 2017.

Electron Physician.

lisata patevyyttd potilaiden hoidossa.

Fukada, A. Nursing Competency: Defina-
tion, Structure and Development. 2018.
Tottori University Faculty of Medicine.

Japan.

Pysyvien muutoksien maarittelyssd ja hoitajien pate-
vyydessd, patevyyden tasossa ja harjoittelussa ei ole

vield tarpeeksi kehitetty.

Tulokset: Harjoittelu hoi-

tajien patevyydessa.

Salunen, R. Ketjuldhettitoiminta osaami-
sen ja yhteistyon kehittamisen valinee-
na. 2016. Tampereen yliopisto. Tampe-

re.

Ketjuldhettitoiminnan kokemuksien pohjalta kehitet-

tiin osaamisen ja yhteistyon kehittdamisen malli.

Tulokset: Osaamisen

kehittamisen koko-

naisprosessi

Sneck, S. Sairaanhoitajien ladkehoidon
osaamisen ja osaamisen varmistaminen.

2016. Oulun yliopisto. Oulu.

Ladkehoidon osaaminen on sairaanhoitajilla hyvaa ja
se voidaan varmistetaa. Puute ladkehoidon osaamises-
sa voi johtaa vakaviin poikkeamiin. Osaamisen varmis-
taminen hyvaksytdan osaksi tyotd. Sairaanhoitajien
ladkehoidon osaamista voidaan osaamisen varmista-

misella yllapitda ja kehittaa.

Johtopaatokset ja suosi-

tukset.
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LIITE 2. Kirjallisuuskatsauksen alkuperaiset ilmaukset, pelkistetyt ilmaukset ja ryhmittely, ala-

luokka ja ylaluokka

ALKUPERAISET ILMAUK-
SET

PELKISTETYT ILMAUKSET
JA RYHMITTELY (vrikoo-
dilla)

ALALUOKKA

YLALUOKKA

1. a. osaamisen tavoit-
teiden asettamisessa ja

1.a. osaamisen tavoittei-
den asettamisessa ja arvi-

A: OSAAMISEN TAVOIT-
TEET:

1 TAVOITTEIDEN
ASETTAMINEN:

L oinnissa

arvioinnissa 1a,18b,22c A, B, |

2.a. mitd tydelamassa 2.a. tydeldmassa vaadi- B: OSAAMISENVAATIMUK- | 2 OSAAMISEN

vaaditaan eri vaiheessa taan eri vaiheessa SET: 23, 113, 12a VARMISTAMINEN:
C,D,E K

3.a. on helpompaa suun-
nata koulutuksia ja var-
mistaa osaamista

3.a. helpompaa suunnata
koulutuksia ja varmistaa
osaamista

C: PEREHDYTTAMINEN:

3 OSAAMISEN TAR-
PEISIIN VASTAAMI-
NEN

F,G,H,]J

4.a. tarkeaa panostaa
alussa perehdytykseen

D: OSAAMISEN TASO:

5.a. Ammattiuramallin
etu on tasavertaisuus,
kaikki paasevat/joutuvat
kdymaan lapi samat asiat
saavuttaakseen patevan
tason.

E: OSAAMISEN SEURANTA:
33, 63, 83, 93, 103,
47e, 68g, 69g, 70g,
73g, 77g, 78g, 79g

6.a. saadaan kasitys sai-
raanhoitajan osaamisesta

6.a. saadaan kasitys osaa-
misesta

F: KOULUTUKSEN SUUN-
NITTELU: 73, 133, 143,
19b, 21c, 25c, 26¢,
27c, 28¢, 30d, 31d,
40d, 42d, 43e, 50f,
52f, 54f, 55f, 58f, 59f,
60f, 72g, 74g, 75g,
76g

7.a. keratyn tiedon perus-
teella tyénantaja voi
suunnitella tyontekijan
tarpeita vastaavaa koulu-
tusta

7.a. keratyn tiedon perus-

teella voi suunnitella tyon-
tekijan tarpeita vastaavaa

koulutusta

G: OPPIMINEN: 32d, 33d,
34d, 35d, 37d, 38d,
41d, 44e,45e, 51f

8.a. hyodyntaa ammatti-
laisten osaamista taysi-
maaraisesti

8.a. hyddyntdaa ammatti-
laisten osaamista

H: OSAAMISEN KEHITTA-
MINEN:

9.a. tehosairaanhoitajilla
olisi hyva olla yhtenaiset
kaytannot ammattiuralla
kehittymisessa

I: OSAAMISEN TARVE: 46e,
48e, 53f, 57f

10.a. osaamisen mittarit

10.a. osaamisen mittarit

J: OSAAMISEN JAKAMI-
NEN: 83,15b,61f, 62f, 65f

11.a. koulutusten osalta
osaamista voisi yhtenais-
taa

11.a. koulutusten osalta
osaamista yhtenadistaa

K: OSAAMISEN ARVIOINTI:
g:66, 67, 71

12.a. on syyta yhtenaistaa
mm. laiteosaamisvaati-
muksia

12.a. yhtendistaa laite-
osaamisvaatimuksia

13.a. saada simulaatiot

13.a. simulaatiot kdytan-
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aktiiviseen kaytantoon

to6on

14.a. lisatd moniammatil-
lista koulutusta ja harjoit-
telua kuten erikoistuvien
ladkarien kanssa tehtavat
harjoitukset simulaatioti-
lanteissa

14.a. lisata moniammatil-
lista koulutusta ja harjoit-
telua kuten ladkareiden
kanssa tehtavat harjoituk-
sen simulaatiotilanteissa

15.b. osaamista voitaisiin
hyodyntda aikaisempaa
paremmin

15.b. osaamista hyodyntaa
aikaisempaa paremmin

16.b. Ty6ssa oppimisen
merkitysta hoitajien am-
matillisen osaamisen ke-
hittdmisessa on painotet-
tu viime vuosina.

17.b. Tyohon perehdytys

18.b. kehityskeskusteluis-
sa hoitaja ja esimies voi-
vat madritelld hoitajan
osaamiseen liittyvia ke-
hittdmistarpeita

18.b. kehityskeskusteluissa
hoitaja ja esimiesvoivat
maaritelld osaamiseen
liittyvia kehittamistarpeita

19.b. kehittda ammatillis-
ta osaamista niin koulu-
tuksen kuin tydssa tapah-
tuvan oppimisen kautta

19.b. kehittdad ammatillista
osaamista koulutuksen
kuin tydssa tapahtuvan
oppimisen kautta

20.b. mahdollisuudet
hyodyntaa koulutuksen ja
tyokokemuksen kautta
hankittua ammatillista
osaamista arvioitiin hy-
viksi

21.c. Osaamisen johtami-
nen muodostui muutok-

sen johtamisesta ja kou-

lutustarpeiden kartoitta-
misesta.

21. c. Osaamisen johtami-
nen muodostui muutok-
sen johtamisesta ja koulu-
tustarpeiden kartoittami-
sesta.

22.c. kehityskeskusteluis-
sa mietittiin uusia vastuu-
tehtavia tai alueita

22.c. kehityskeskusteluissa
mietittiin vastuutehtavia ja
alueita

23.c. vahvistamalla
osaamista muun muassa
tyokierrolla ja mento-
roinnilla

24.c. Koulutustarpeita
kartoitettaessa arvioitiin,
minkalaista perehdytysta
tyontekija oli saanut ja
oliko jollain osa-alueella
tarvetta lisdperehdytyk-
selle.

25.c. minkalaista koulu-

25.c. koulutusta tyontekija
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tusta tyontekija tarvitsee

tarvitsee

26.c. mita koulutusta voi-
taisiin jarjestaa

26.c. mita koulutusta voi-
taisiin jarjestaa

27.c. sisdista tasmakoulu-
tusta

27.c. tasmakoulutusta

28.c. ulkoisia koulutus-
mahdollisuuksia seurat-
tiin

28.c. ulkoisia koulutus-
mahdollisuuksia seurattiin

29.c. Koulutusten osalta
esimies yritti selvittaa
kehityskeskusteluissa,
mihin tyontekija on val-
mis sekd mika on hanen
tapansa hankkia tietoa,
luoda intoa jatko-
opintoihin, rohkaista ver-
kostoitumaan ja jaka-
maan saamaansa tietoa.

30.d. jatkuvan koulutuk-
sen pitaisi olla erityisesti
parantamaan kuin pois-
tamaan standardit

30.d. jatkuvan koulutuk-
sen pitaisi olla paranta-
maan standardit kuin pois-
tamaan standardit

31.d. jatkuva koulutuksen
pitdisi parantaa potilai-
den hoitoa

31.d. jatkuva koulutuksen
pitdisi parantaa potilaiden
hoitoa

32.d. elinikdinen oppimi-
nen

32.d. elinikdinen oppimi-
nen

33.d. tarvitsee tietdd mita
heidan pitaa oppia

33.d. tarvitsee tietda mita
pitaa oppia

34.d. sitoutua oppimaan

34.d. sitoutua oppimaan

35.d. itseopiskelun tar-
kein osa

35.d. itseopiskelu

36.d. ammatillinen pate-
vyys

37.d. kdytannossa oppi-
mista

37.d. kdytannossa oppi-
mista

38.d. itseopiskelua erityi-
sesti ammatillisella ja klii-
nisella tasolla

38.d. itseopiskelua amma-
tillisella ja kliinisella tasolla

39.d. taysin tarve kehittya

40.d. oppimisohjelma

40.d. oppimisohjelma

41.d. yksil6llisten strate-
gioiden tunnistaminen
oppimisessa

41.d. strategioiden tunnis-
taminen oppimisessa

42.d. mika tahansa on-
gelma ohjelman kehitta-
misessa ja toteutuksessa

42.d. ongelma ohjelman
kehittdmisessa ja toteu-
tuksessa

43.e. Kliinisten opiskeli-
joiden osaamisen koulu-
tusmenetelmia, skenaario
simulaatio, roolipelit ja

43.e. kliinisten opiskelijoi-
den osaamisen koulutus-
menetelmid, simulaatio,
roolipelit ja kohdennettu
strukturoitu kliininen koe
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kohdennettu strukturoitu
kliininen koe

44 .e. ongelmanratkaisu
oppiminen

44.e. ongelmanratkaisu
oppiminen

45.e. osaamisen ja taito-
jen hankintaprosessi

45.e. osaamisen ja taitojen
hankintaprosessi

46.e. tieto ja taito

46.e. tieto ja taito

47.e. hoitotyon kaytan-
non tilanteesta riippuvai-
nen

47.e. hoitotyon kdytannon
tilanteesta riippuvainen

48.e. tieto, taito, asenne,
ajattelukyky ja arvot

48.e. tieto, taito, asenne,
ajattelukyky ja arvot

49 f. kehitettiin osaami-
sen ja yhteistyon kehit-
tamisen ja hyddyntami-
sen malli

50.f. tdydennyskoulutus
nahdaan yksilon osaami-
sen kehittamista laajem-
pana kokonaisuutena

50.f. tdydennyskoulutus
nahdaan yksilon osaami-
sen kehittdmista laajem-
pana kokonaisuutena

51.f. tydssa oppimisen
kautta

51.f. ty0ssa oppimisen
kautta

52.f. Tdydennyskoulutuk-
sen merkitys on kuitenkin
yksittaisen tyontekijan
osaamisen kehittamista
suurempi

52.f. tdydennyskoulutuk-
sen merkitys on yksittai-
sen tyontekijan osaamisen
kehittdmista suurempi

53.f. osaamistarpeista

53.f. osaamistarpeista

54.f. tdydennyskoulutuk-
seen lahtemista ohjaavat
yksilén omien oppimis-
tarpeiden lisaksi tyoyhtei-
son toiminnasta, organi-
saation strategiasta seka
muiden organisaatioiden
kanssa tehtadvasta yhteis-
tyOsta nousevat tarpeet

54.f. tdydennyskoulutuk-
sen |dhtemista ohjaavat
oppimistarpeiden lisaksi
tydyhteisdn toiminnasta,
organisaation strategiasta
sekd muiden organisaa-
tioiden kanssa tehtavasta
yhteistydsta nousevat
tarpeet

55.f. Tdydennyskoulutus
on yksiloon kohdistuvaa
osaamisen kehittamista.

55.f. taydennyskoulutus
on yksil66n kohdistuvaa
osaamisen kehittamista

56.f. suunnitelmallista
osaamisen kehittamista

57.f. Osaaminen ymmar-
retdan laaja-alaisesti tie-
tojen, taitojen, ymmar-
ryksen, asenteiden, yh-
teistyon ja verkostojen
kehittamisena.

57.f. osaaminen ymmarre-
taan laaja-alaisesti tieto-
jen, taitojen, ymmarryk-
sen, asenteiden, yhteis-
tyon ja verkostojen kehit-
tamisena

58.f. ketjuldhettijaksolle
|dhteminen on suunni-
telmallista

58.f. ketjuldhettijaksolle
lahteminen on suunnitel-
mallista
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59.f. tdydennyskoulutuk-
sen tarpeenmaarittami-
sen

59.f. tadydennyskoulutuk-
sen tarpeenmaarittamisen

60.f. yksilon taydennys-
koulutuksen toteutuksen

60.f.yksilon taydennyskou-
lutuksen toteutuksen

61.f. koulutuspalautteen
antamisen

61.f. koulutuspalautteen
antamisen

62.f. oppien hydodyntami-
sen

62.f. oppien hyddyntami-
sen

63.f. toiminnan kehitta-
misen

64.f. yhteistyon ja verkos-
tojen kehittamisen

65.f. Osa-alueista muo-
dostuva kokonaisuus tar-
vitsee seka yksilon, tyo-
yhteison, organisaation
ettd organisaatioiden va-
lisen yhteistyon tasoilla
tapahtuvaa osaamisen
johtamista seka toimintaa
tukevia rakenteita.

65.f. Osa-alueista muo-
dostuva kokonaisuus tar-
vitsee seka yksilon, tyoyh-
teisdn, organisaation etta
organisaatioiden valisen
yhteistyon tasoilla tapah-
tuvaa osaamisen johtamis-
ta sekéa toimintaa tukevia
rakenteita.

66.g. sairaanhoitajat ar-
vioivat ladkehoidon
osaamisensa keskimaarin
hyvaksi

66.g. sairaanhoitajat ar-
vioivat lddkehoidon osaa-
misensa keskimaarin hy-
vaksi

67.g. sairaanhoitajien
|adkehoidon osaaminen
on sosiaali- ja terveysmi-
nisteridén suositusten mu-
kaisella tasolla

67.g. sairaanhoitajien laa-
kehoidon osaaminen on
suositusten mukaisella
tasolla

68.g. ladkehoidon osaa-
misen varmistaminen
lisda laakehoidon osaa-
mista ja turvallisuutta

68.g. ladkehoidon osaami-
sen varmistaminen lisaa
ladkehoidon osaamista ja
turvallisuutta

69.g. 0saamisen varmis-
tamisen prosessi paran-
taa sairaanhoitajien it-
searvioitua ladkehoidon
osaamista

69.g. 0saamisen varmis-

tamisen prosessi parantaa
sairaanhoitajien itsearvioi-
tua ladkehoidon osaamista

70.g. pienikin puute
osaamisessa voi johtaa
vakaviin poikkeamiin po-
tilaan ladkehoidossa

70.g. puute osaamisessa
voi johtaa vakaviin poik-
keamiin ladkehoidossa

71.g. osaaminen on sita
parempaa, mita useam-
min han tydssaan ladke-
hoitoa toteuttaa

71.g. osaaminen on sita
parempaa, mita useammin
han tyossaan ladkehoitoa
toteuttaa

K 71.g. osaamisen arviointi

72.g. suunnitella kohden-
nettua ladkehoidon
osaamista

72.g. suunnitella kohden-
nettua lddkehoidon osaa-
mista

F 72.g. koulutuksen suun-
nittelu




Liite 2 6/6

73.g. Osaamisen varmis-
taminen hyvaksytaan
osaksi sairaanhoitajan
ammattia

73.g. 0saamisen varmis-
taminen hyvaksytaan
osaksi sairaanhoitajan
ammattia

E 73.g. osaamisen varmis-
taminen

74.g. Ladkehoidon osaa-
minen vaatii monipuolisia
teoreettisia tietoja ja kay-
tannon taitoja, joiden
hankkiminen, yllapitami-
nen ja kehittaminen edel-
lyttavat monimuotoisia
opetusmenetelmia.

74. g.ladkehoidon osaami-
nen vaatii monipuolisia
teoreettisia tietoja ja kay-
tannon taitoja, joiden
hankkiminen, yllapitami-
nen ja kehittdminen edel-
lyttavat monimuotoisia
opetusmenetelmia.

F 74.g. koulutuksen suun-
nittelu

75.g. lisaa ladkelaskennan
harjoituksia

75.g. lisaa ladkelaskennan
harjoituksia

F 75.g. koulutuksen suun-
nittelu

76.g. simulaatiokoulutus-
ta

76.g. simulaatiokoulutusta

F 76.g. koulutuksen suun-
nittelu

77.g. on riittava ladkehoi-
don osaaminen

77.g. riittava ladkehoidon
osaaminen

E 77.g. osaamisen varmis-
taminen

78.g. sairaanhoitajien
osaaminen on varmistet-
tu

78.g. 0saaminen on var-
mistettu

E 78.g. osaamisen varmis-
taminen

79.g. sairaanhoitajien
|adkehoidon osaamista
voidaan systemaattisella
osaamisen varmistamisel-
la yllapitaa ja kehittaa

79.g. sairaanhoitajien laa-
kehoidon osaamista voi-
daan systemaattisella
osaamisen varmistamisella
yllapitaa ja kehittaa

E 79.g. osaamisen varmis-
taminen
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LIITE 3.
Kirjallisuuskatsauksen tulosten alaluokka ja ylaluokka
ALALUOKKA YLALUOKKA

A: OSAAMISEN TAVOITTEET:

1a,18b,22c
B: OSAAMISENVAATIMUKSET: 2a, 11a, \

12a
1 OSAAMISEN TAVOITTEIDEN ASETTA-

MINEN:
A B, I
C: PEREHDYTTAMINEN:

D: OSAAMISEN TASO:

2 OSAAMISEN VARMISTAMINEN:
E: OSAAMISEN SEURANTA: 33, 6a, 83, G D,EK
9a, 10a, 47e, 68g, 69g, 70g, 73g,
77g, 78g, 79g

F: KOULUTUKSEN SUUNNITTELU: 73,
133, 1443, 19b, 21c, 25¢, 26¢, 27c,
28c, 30d, 31d, 40d, 42d, 43e, 50f,

52f, 54f, 55f, 58f, 59f, 60f, 72g,

TAs 7Ra 7Gx

G: OPPIMINEN: 32d. 33d. 34d. 354 - 3 OSAAMISEN TARPEISIIN VASTAAMI-
7 ’ ’ ’ e NEN
37d, 38d, 41d, 44e,45¢, 51f F,G,H,J

H: OSAAMISEN KEHITTAMINEN:

I: OSAAMISEN TARVE: 46e, 48e, 53f, 57f

J: OSAAMISEN JAKAMINEN: 8a,15b,61f,
62f, 65f
Lilre G, INMovaduopdjojen aineiston ryhmittelty aineisto

K: OSAAMISEN ARVIOINTI: g:66, 67, 71
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TAVOITTEIDEN ASETTAMI-
NEN

YDINOSAAMINEN:

A:3,5,6,7,9,10, 11, 12, 133, 13¢, 13f, 15, 16, 17, 19, 24, 25
B:1,4,6,8, 10,11, 13, 16, 20

C:1,256,7,10,11

L:1,5, 29, 30, 38,42

YKSILON OSAAMISEN KEHITTAMINEN TAVOITTEET:
A:1,2,4,8,13b, 13d, 13g, 13e, 18, 20, 21, 22, 23, 26
B:2,3,5,7,9,12,14,15,17, 18, 19, 21, 22

OSAAMISEN VARMISTA-
MINEN

OSAAMISEN VAATIVUUS:
D:1,2,4,5,7,9,10, 11, 13, 14, 15, 16
F:7

PEREHDYTYSSUUNNITELMA:
E:1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11, 12,13
G:6,10,13,14

OSAAMISKARTOITUKSET:

D:3,6,8,12

F:1,2,3,4,5,6,8,9,10

G:1,2,3,4,5,7,8,9,11, 12, 15, 16, 17

L:2,3,4,7,8,9,47,48, 49,50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60

OSAAMISEN TARPEISIIN
VASTAAMINEN

OSAAMISEN KEHITTAMISTA TUKEVAT MENETELMAT:
I:1,2,3,4,56,7,8,9,10,11, 12

1:1,2,3,4,5,6,7,8,

K:1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14

L: 6, 13, 14, 15, 16, 17, 18,19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 31,
32, 33, 34, 35, 36, 37, 39, 40, 41, 43, 44, 45, 46,

OSAAMISEN TARPEEN ARVIOINTI:
H:4,6,7,8,10,11, 12, 14
J:9,10,11




LIITE 5. Ensimmaisen innovaatiopajan koodattu aineisto

Liite 51/2

Tavoitteiden asettaminen

A. Osaamisen tavoitteet

A1l perehtymispassi

A2 opintopolku

A3 tavoitteiden tayttyminen,
kuka vastaa?, perehtyja itse?
A4 mentorointi

A5 yksildlliset tavoitteet

A6 tyokokemuksen huomioi-
minen

B. Osaamisen vaatimukset

B1 palkkaus

B2 perehtymispassi

B3 oma-aloitteisuus, halu op-
pia

B4 riittava kaytannon osaami-
nen

B5 tiedon etsiminen

B6 omatoiminen oppiminen
B7 omien voimavarojen ja
vahvuuksien tunnistaminen
B8 soveltuvuus

B9 riittava teoriapohja

C. Osaamisen tarve

C1 vastuunjako tasapuolisesti
C2 Laiteosaaminen

C3 laiteajokortti

C4 koulutuksiin osallistuminen
C5 ladkehoito

Osaamisen varmistaminen

D. Osaamisen taso

D1 vahimmaisvaatimus: laillis-
tettu hoitaja

D2 tavoiteajat, ladkeluvat heti
D3 simulaatioharjoitukset

D4 ohjeiden hyddyntdminen

E. Perehdyttdminen

E1 tarpeeksi resursseja, aikaa
perehdyttaa ja perehtya
E2 perehtymisjakso suoritettu
E3 nimetty perehdyttdja

F. Osaamisen seuranta

F1 laiteajokortti

F2 laite-edustajien koulutuksia
enemman

F3 uudistettu osaamiskartta

G. Osaamisen arviointi

G1 itsearviointi

Osaamisen tarpeisiin vas-
taaminen

H. Koulutuksen suunnittelu

H1 koulutukset
H2 osastotunnit
H3 n-, k-, ja u-paivat
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Oppiminen

11 tyoyksikon tyotavat
12 simulaatioharjoitukset

Osaamisen kehittami-
nen

J1 hiljaisen ajan hyédyntami-
nen: oppiportit, ohjekansiot,
keskustelut ja kysyminen

Osaamisen jakaminen

K1 opintopiirit
K2 koulutuspalautteet
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Tavoitteiden asettaminen

A. Osaamisen tavoitteet

A7 ”ei liian isot saappaat”

A8 ohjaus ja opetus

A9 ryhmataidot

A10 sosiaaliset taidot

A11 ei tekniset taidot

A12 kommunikaatio taidot
A13 a.potilasryhmat: b.teoria,
c.kdytannénosaaminen,
d.tiedon hankkiminen, e. uusin
tieto, f. motivaatio, vaikutta-
vuus

g. oman osaamisen kasvaessa
tiedon siirtdminen muille
A14 erikoisosaamisen taidot
karttuu

A15 laiteosaaminen ja —
koulutukset

A16 eettinen osaaminen

Al7 aseptinen osaaminen
A18 oppiminen on jatkuva
prosessi

A19 osaava ja ammattitaitoi-
nen henkilokunta

B. Osaamisen vaatimukset

B10 hygieniaosaaminen,
B11 perushoito

B12 vaadittavat koulutukset
esim. ladketentit

B13 moniammatillisuus

B14 motivaatio, halu oppia,
asenne

C. Osaamisen tarve

C6 tyon vaativuus maarittaa
C7 osaamisen tarpeen

Osaamisen varmistaminen

D. Osaamisen taso

D5 koulutukset

D6 aiempi erityisosaaminen
D7 onko tyokokemusta

D8 hiljainen tieto

D9 teorian ja tiedon kaytan-
non yhteensovittaminen
D10 tyon vaativuus

D11 lahtétaso: aiemman ko-
kemuksen hyddyntaminen,
kokemattomuus
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E. Perehdyttaminen

E4 ajantasaisten ohjeiden
kaytto

E5 perehdytyksen turvaami-
nen, E6 useampi perehdyttaja
E7 perehdytyssuunnitelma,
E8 riittava aika oppimiselle

E9 mentorointi

E10 perehdytysoppaan tayt-
taminen

F. Osaamisen seuranta

F4 naytot,
F5 nayttokokeet
F6 ladkehoidon tentit x 2

G. Osaamisen arviointi

G2 tyokierto

G3 tyon jaossa mietitaan
osaamista

G4 kehityskeskustelussa asete-
tut tavoitteet

G5 oman osaamisen arviointi
kehityskeskusteluissa

Osaamisen tarpeisiin vas-
taaminen

H. Koulutuksen suunnittelu

H4 tarpeen mukaan
tyontekijalahtoisesti

H5 hiljaisten aikojen hyddyn-
taminen

H6 yksikdn tarpeesta |ahtoi-
nen H7 kiinnostuksien mu-
kaan,

H8 eri potilasryhmat

I. Oppiminen

I3 virheista oppiminen:
haiprot, ldhelta piti

14 kokemuksen kautta oppimi-
nen

I5 asenne, motivaatio,

16 jokaisella oma tyyli oppia

|7 oppimistyylit

J.  Osaamisen kehittami-
nen

J2 mentorointi

J3 simulaatiot

J4 opintopiirit

J5 oppiportti

J6 luennot

J7 itseopiskelu

J8 koulutukseen paaseminen

K. Osaamisen jakaminen

K3 moniammatillisuus
K4 osastotunti kdaydysta koulu-
tuksesta
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Tavoitteiden asettaminen

A. Osaamisen tavoitteet

A20 itse oppiminen

A21 opintopiirit osastolla
A22 osastotunti koulutukset
A23 koulutukset

A24 ammatillisuuden kehitta-
minen

A25 potilasturvallisuus

A26 koulutukset ulkopuolella

B. Osaamisen vaatimukset

B15 vastuualueet

B16 tyoyksikon osaamisen tar-
ve kirjattuna

B17 laaja-alainen osaaminen
B18 perehdytys/perehtyminen
uusiin asioihin

B19 ladkehoito, -tentti

B20 osaamisen arviointi ja seu-
ranta

B21 perehdytys

B22 osataan hoitaa jokaista
potilasta samalla ammattitai-
dolla

C. Osaamisen tarve

C7 tekninen ja tietotekninen
0osaaminen

C8 teoriatiedon syventaminen
C9 yksilon koulutustarpeet joi-
ta mietitaan kehityskeskuste-
luissa

C10 moniosaaja

C11 tyoyhteiséosaaminen

Osaamisen varmistaminen

D. Osaamisen taso

D12 osaamisen kartoitus
D13 koulutukset

D14 tyokokemus

D15 resursointi

D16 opintoportti

E. Perehdyttaminen

E11 tyopari toimintamalli
E12 mestari-kisalli malli
E13 jokainen on velvollinen
perehdyttamaan

F. Osaamisen seuranta

F7 klinikkakoulutukset
F8 naytot

F9 perehdytyspassi
F10 tentit

G. Osaamisen arviointi

G6 perehdyttdjan tavoitteet
G7 kehityskeskustelut

G8 laiteajokortti

G9 ladketentit

G10 yksilollinen perehdytysai-
ka

G11 kokeneiden tyontekijoiden
0osaamisen arviointi
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G12 yksildlliset koulutustar-
peet

G13 uuden tyontekijan tavoit-
teet

G14 perehdytyssuunnitelman
aktiivinen yllapito

G15 reflektio, itsearviointi
G16 uuden tyontekijan osaa-
misen seuranta ja arviointi
G17 naytot osaamisesta

Osaamisen tarpeisiin vas-
taaminen

H. Koulutuksen suunnittelu

H9 osastotunnit

H10 yksilollinen koulutussuun-
nitelma

H11 kehityskeskustelut

H12 hops

H13 itseopiskelun mahdollis-
taminen tydajalla

H14 tyokierto

H15 hyodyntaa hiljaisia hetkia
H16 simulaatioharjoitukset

I.  Oppiminen

I8 yksilollisten tyotapojen
huomiointi

19 aktiivinen oppiminen
110 motivaatio
I11osallistuminen
I120pintopiirit

J.  Osaamisen kehittami-

nen

J9 koulutuksen tavoitteet

J10 tydyksikon kehittamistar-
peet

J11 yksikon kehittamistarpeet

K. Osaamisen jakaminen

K5 avoin keskusteleva ilmapiiri
K6 tyopisteiden keskendan ver-
tailu

K7 tyontekijan ohjaamisen

K8 kollegoilta tydssa oppimi-
nen

K9 opintopiirit

K10 tyokierto osaamisen kehit-
tamiseksi ja jakamiseksi

K11 palautteet koulutuksista
K12 resursseja pitaa opintopii-
reja ja antaa koulutuspalauttei-
ta tyoajalla

K13 vastuualueet

K14 osastotunnit
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VALKOINEN HATTU:

Mita tietoa meilla on
osaamisen kehittamises-
ta? Millaista tietoa tar-
vitsemme osaamisen
kehittamisen prosessista

lisad? Miten saamme

tarvittavan tiedon?

1.

Innovaatiopaja

- lteoriatietoa, ndyttddn perustu-
vaa tietoa, kokemusperaistatietoa

Innovaatiopaiva
- 2koulutustilastot

- 3organisaation / kansalliset vaati-
mukset koulutuspdiviin /vuosi

- 4aiempien osaamiskarttojen hyo-
dyntdminen

- 5nayttdoon perustuvan faktatiedon
hyodyntamista

- 6resurssia, talous + henkilo
Innovaatiopaiva

- 7koulutuspadivien seuranta
- 8tasot

- 9ndytot

- 10kiky  tyOominuuttien  kdytto
osaamisen kehittamiseen

L: Ydinosaaminen:

1, 5, 29, 30, 38, 42,
47, 48, 49, 50, 51,
52,53, 54, 55,56 58

L: Osaamiskartoituk-
set:

2,347, 8,9, 57,
59, 60

L: Osaamisen kehit-
tamista tukevat me-
netelmat: 6,13, 14,
15, 16, 17, 18, 19,
20, 21, 22, 23, 24,
25, 26, 27, 28, 31,
32, 33, 34, 35, 36,
37, 39, 40, 41, 43,
44, 45, 46

PUNAINEN HATTU:

Mita tunteita osaamisen
kehittdmisen prosessiin
liittyy? Kuvaa millainen
tunnelma meilld on
osaamisen kehittamisen

prosessin suhteen?

Innovaatiopaiva

- 1lepatoivo, levottomuus, vastus-
tus, turhautuminen, vasynyt

- 12oppimisen ilo, uudet oivallukset
Innovaatiopaiva
- 13muutosvastarinta, ahdistus

- 14ty6n mielekkyyden lisaantymi-
nen

- 15epdonnistumisen tunteet

- 16tyon hallinnan tunne

- 17vastuullisuuden tunne

- 18intoa, motivoitunut, tuottelias

- 190saamisen tason “tietty” saa-
vuttaminen

- 20armeliaisuus omasta oppimises-
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ta
Innovaatiopaiva
- 2lepdvarma
- 22laaja
- 23innokkuus
- 24epaonnistumisen pelko

- 25kehittamismyonteinen

MUSTA HATTU:

Mitka ovat hyvat ja huo-
not puolet osaamisen
kehittdmisen prosessissa,
jota on juuri mietitty on-
gelmanratkaisupuun

avulla? Mitd muuta tay-
tyy ottaa huomioon
osaamisen kehittamisen

prosessissa’?

Innovaatiopaiva

- 26myonteinen oppimisen ilmapiiri,
jaksaminen, hyvinvointi, yhteisolli-
syys, joukkuehenki, arvostaminen

- 27kuormituksen tasapuolisuus, yh-
teisen ajan l6ytyminen (kehitetta-
vaa)

Innovaatiopadiva

- 28resurssit

- 29tutkimustiedon tuottaminen

- 30uuden tiedon “hyddyntaminen”

Innovaatiopaiva

- 31johtajuus

- 32kannustus

- 33resurssit

- 34mahdollisuus tiedon jakamiseen

KELTAINEN HATTU:

Mitkd ovat edut ja hyo-
dyt osaamisen kehitta-
misen prosessissa, jota
on juuri mietitty ongel-
manratkaisupuun avulla?
Kuinka ne voidaan saa-

vuttaa®?

Innovaatiopaiva

- 35yhteisollisyys, vastuun jakami-
nen uusille -> sitoutuminen

- 36tiedon jakaminen puolin ja toi-
sin, positiivinen ajattelu mika on
hyvin

Innovaatiopaiva

- 370saaminen vahvistuu -
>potilasturvallisuus  paranee ->

laadukasta tyota

- 38uusimman tiedon mukaiset hoi-
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dot ja kaytanteet

- 39ammattitaitoinen henkilokunta
->ammatti “ylpeys” kohenee

- 40perehdyttamisen ”“taso” nou-
see, saadaan lisaa perehdyttajia

- 41koulutus johdonmukaista -> tie-
to tulee sielta osastolle

Innovaatiopaiva

- 42laadukasta ja tasavertaistahoi-
toa

- 43yksilollista osaamisen kehitta-
mista

- 44sitoutunut johto

- 45kehittdamismyonteinen  yhteiso
ja lahiesimies

- 46kannustin

VIHREA HATTU:

Mitd muita vaihtoehtoja
tai ideoita on olemassa
osaamisen kehittamisen
prosessiin? Kuvaa millai-
sella muulla tavalla voi-
daan kuvata osaamisen

kehittdamisen prosessi?

Innovaatiopaiva

- 47fingerporilla, vuosikello, saunail-
lat, kakkujuhlat, videopaivakirja

Innovaatiopaiva
- 48ulkoa tulevat osaamisvaateet

- 49piirakka malli, pyramidi ”jaavuo-
ren huippu”

- 50vaikuttavuuden puu
Innovaatiopaiva

- S51visuaalisempi

- 52prosessipeli

- 53o0saamisen vuosikello

SININEN HATTU:

Kuinka olemme mieles-
tasi lahestyneet osaami-
sen kehittamisen proses-
sia? Kuinka meidan tulisi

lahestya osaamisen ke-

Innovaatiopaiva

- S54avoimesti, kokemuksen syvalla
rintadanella, huumorilla

Innovaatiopaiva
- S55perinteinen kysely

- 560saamiskartta -> sen toimivuus,
joka palvelee
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hittdmisen prosessia? - 57ennakoitavuus, kertaaminen

- 58hyvat tyoohjeet, ”hiljaiset” oh-
jeet paperille

3. Innovaatiopaiva
- 59verkkototeutus

- 60puhelin, sahkoposti, kirjekysely




