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THVISTELMA

Tama opinndytetyo toteutettiin tydelamalahtdisend kehittdmishankkeena Mantsé-
lan palvelukotiyhdistys ry:ssa. Opinnéytetyon tarkoituksena oli kehittaa ja paran-
taa Mantsalan palvelukotiyhdistys ry:n hoitohenkildston yhteiséllista osaamista.
Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli luoda osaamisen kehittdmisen toimin-
tamalli seka toteuttaa mallissa suunnitellut osaamisen jakamisen tilaisuudet.

Mallin pohjana kaytettiin Ikujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuchin (1995) luomaa
tiedon jakamisen prosessimallia (SECI), joka kuvaa hiljaisen tiedon ja nékyvén
tiedon vuorovaikutusta jatkuvassa prosessissa. Malli kuvaa hiljaisen tiedon muut-
tamista nakyvéksi tiedoksi, jotta sitd voidaan jakaa suunnitelmallisesti tydyhteison
sisdlld ja joka ndin muuttuu yhteison yhteiseksi hiljaiseksi tiedoksi. Yhteisollisen
osaamisen kehittdminen vaikuttaa tiedon jakamisen ja uuden yhteisen tiedon syn-
tymisen kautta henkildston yhtenevéisiin tyotapoihin ja - kdytanteisiin.

Hoitohenkildston osaamiskartoituksen seké asukkaille ja omaisille kohdennettujen
kyselyjen kautta osaamistarpeet koottiin osaamisen kehittdmissuunnitelmaksi.
Néiden osaamistarpeiden pohjalta kehitettiin organisaatioon soveltuva osaamisen
kehittdmisen malli, jossa tiimituntien, osaamisen iltapdivien ja koulutustilaisuuk-
sien kautta jaettiin ja vahvistettiin organisaation yhteista osaamista. Prosessi toteu-
tettiin toimintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti.

Mallin avulla osaaminen lisdantyi hoitajien keskuudessa ja se vahvisti yhteisia
ty6tapoja ja -kéytanteitd. Hoitajien kokemuksen mukaan yhdessa jaettu tieto si-
séistyi osaksi hoitotyon kéaytanteita ja nain silla on mahdollisuus muuttua edelleen
yhteison hiljaiseksi tiedoksi. Mallin kokeilun perusteella avoimella vuorovaiku-
tuksella, positiivisella asenteella, yhteisella keskustelulla sek& suunnitelmallisuu-
della oli osaamisen jakamisen onnistumisessa ja yhteisollisen osaamisen kehitty-
misessa merkittdvimmat vaikutukset. Osaamisen kehittdmiseen keskittyminen
lisdsi myGs organisaation oppimismotivaatiota, jossa organisaation johdolla on
merkittdva rooli osaamisen kehittdmisen mahdollistajana. Malli toimii kustannus-
tehokkaana ja vaikuttavana osaamisen jakamisen vélineeng, jota voidaan hyoddyn-
t&& alan muissa organisaatioissa.

Asiasanat: osaaminen, yhteisollinen osaaminen, ty6sséd oppiminen, toimintatutki-
mus
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ABSTRACT

This diploma work was a working life development project in Méntsdla’s Shel-
tered Home Association. The aim of this thesis was to develop and improve prac-
tical nurses’ collective competence. The objective of this project was to create a
competence development model and carry out the planned model of knowledge
sharing sessions.

The model is based on Ikujiro Nonaka’s and Hirotaka Takeuchi’s (1995) model of
the organizational knowledge creation process (SECI), which describes how tacit
and explicit knowledge interacts with each other in a continuous process. This
model describes the change of tacit knowledge into explicit knowledge so that it
could be divided within the work community and which then becomes the com-
mon tacit knowledge. Collaborative development of competence affects the shar-
ing of information and new knowledge creation through nurses’ working method
and practices.

Nursing staff’s competence surveys as well as residents and relatives’ question-
naires competence needs were collected into competence development plan. The
model of knowledge development in Méntséld’s Sheltered Home Association was
created based on the need of information and competences. The organization’s
collective know-how was confirmed and shared through team lessons, compe-
tence sharing situations and educational occasions. The process was carried out
according to the principles of action research.

The model increased competence among the nurses and it enhanced the common
working methods and practices. Based on the nurses’ experiences, shared
knowledge was assimilated into nursing practice and thus has the potential to
change into tacit knowledge. Based on the model, open communication, positive
attitude, collective discussion and planning contributed the most to the success of
knowledge sharing. Focusing on the development of competence, it also increased
organization’s motivation to learn. Organization’s management has an important
role as an enabler of the competence developing. This model was a cost-effective
and functional knowledge sharing tool, which can be used in other organizations.

Key words: competence, collective competence, work place learning, action re-
search
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1 JOHDANTO

Organisaatiot ovat nykyaan jatkuvan muutoksen alla. Muutosta aiheuttavat tiedon
maaréan kasvu, teknologiset muutokset, globalisoituminen, taloudellisen ja poliitti-
sen ympériston muutokset, Kilpailu sek& sosiaalisen ympériston ja olosuhteiden
muutokset. (Syddanmaanlakka 2007, 26.) Samaan aikaan erityisesti sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelujarjestelmad kohtaan kohdistuu suuria haasteita, silla
vaesto ikéantyy ja palvelujen vaatimustaso seka kysyntd kasvavat kaiken aikaan.
Alalla tyoskentelee talla hetkelld noin 15 % Suomen tyollisestd tyovoimasta.
Myos suurten ik&luokkien eldkkeelle siirtyminen sekd tyovoiman kysynnén ja
tarjonnan epatasapaino luovat paineita suomalaiselle tybeldmalle. Suomessa vaes-
toennusteen (Tilastokeskus 2009) mukaan vaestollinen huoltosuhde eli lasten ja
elakeikéisten suhde sataa tyoikaista kohden nousee l&hitulevaisuudessa. Saman-
suuntainen tilanne koskettaa koko Eurooppaa, jossa alhainen syntyvyys ja elinian
pidentymisesta johtuva véeston ikaantyminen lisdavét terveydenhuollon kysyntaa.
(Laine, Kokkinen, Kaarlela-Tuomaala, Valtanen, Elovainio, Suomi & Keinanen
2011, 13; Euroopan yhteisén komissio 2007, 8.)

Palvelujen tarpeen kasvun aiheuttama kustannusten nousu sekd huoltosuhteen
kasvaminen seuraavina vuosikymmenina johtavat siihen, ettd yhteiskunnan mak-
sukyky sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa heikkenee. Mygds vuonna 2008
alkanut kansainvélinen laskusuhdanne asettaa Suomen sosiaali- ja terveydenhuol-
lolle erityisid paineita, silld lama vaikuttaa erityisesti kuntatalouteen ja niiden

maksukykyyn. (Laine ym. 2011, 13.)

Samaan aikaan ikadntyvien palvelut ovat nousseet valtakunnalliseksi keskustelun
aiheeksi erityisest tdman hallituskauden aikana. Maaliskuussa 2011 julkaistussa
idkkaan henkilon palveluita koskevassa lakiluonnoksessa todetaan, ettd palvelut
ovat tulevaisuudessa toteutettava niin, ettd ne tukevat ja edistavat idkkaan henki-
I6n itsendista suoriutumista, osallisuutta ja kuntoutumista. Liséksi palvelujen tulee
antaa mahdollisuus sosiaalisen vuorovaikutuksen yllapitdmiseen ja mielekk&éa-
seen, hyvinvointia ja toimintakykya edistavéaan ja yllapitavéan toimintaan. (Luon-

nos laiksi idkk&an henkilon sosiaali- ja terveyspalvelujen saannin turvaamisesta



2011, 178.) Ikaantyvien hoidon ja palvelujen keskeisend tavoitteena on, ettd he
voivat eldd mahdollisimman pitk&an taysipainoista elamaa ilman, etta toimintaky-
vyn rajoitukset ja sairaudet olennaisesti alentavat eldmanlaatua. Pyrkimys on itse-
naisen eldmén tukemiseen, mutta toimintakyvyn alentuessa myos palvelujen jar-
jestamisen tulisi olla vélitdnté ja palveluketjujen saumattomia. (Tie hyvdan van-
huuteen 2007, 13.) Sosiaali- ja terveysalan tavoitteena on tukea kansalaisten omaa
vastuuta ja antaa mahdollisuus oman hoitonsa toteuttamiseen. Tulevaisuudessa
palvelujen kayttajat otetaan mukaan palvelujen aktiivisiksi kehittdjiksi nykyistéa
enemman. (Sosiaali- ja terveysministerion tulevaisuuskatsaus 2010, 12; Kaste
2008, 40.)

Valtakunnallisten tavoitteiden asettamisen tarkoituksena on samaan aikaan seka
parantaa palvelujen laatua ettd vastata tulevaan hoitosuhteen kasvuun. Erityisesti
viimeisen neljdn vuoden aikana ikaantyvien palveluissa on tehty voimakkaita lin-
jauksia palvelujen rakenteiden uudistamisessa. Hallitusohjelmassa (2011, 60) to-
detaan, ettéd ikaantyvien itsendistd asumista vahvistetaan ja kotiin annettavien pal-
veluja tullaan kehittdm&&n systemaattisesti Ikahoiva-tyéryhman ehdotuksen mu-
kaisesti. Sosiaali- ja terveysministerion alainen Ik&hoiva-tyoryhma antoi esityk-
sensa ikaantyvien hoidon jarjestamisesta vuoden 2010 lopulla. Tavoitteena on
kehittda palveluja valtakunnallisesti niin, ettd ymparivuorokautisen hoidon jarjes-
telmassa siirrytddn kohti yksiportaista jarjestelmad. Kaytdnndsséa tdma tarkoittaa
laitoshoidosta luopumista ja idkk&iden ihmisten tarpeita vastaavien asumisratkai-
sujen kehittamista. (Ikahoiva tydoryhma 2010, 23.) Myds sosiaali- ja terveysminis-
terion Ikdihmisten palvelujen laatusuosituksessa (2008, 24-25) todetaan, etta pal-
velujarjestelman kehittamisessa padpaino on kotona asumista mahdollistavissa ja
tukevissa palveluissa, jolloin palvelutaloissa tapahtuva palveluasumisen tarve pai-

nottuu entistd enemman tehostettuun ymparivuorokautiseen palveluasumiseen.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan haasteena on palvelurakennemuutosten liséksi
my0s edessé oleva hoitajapula. Vuodesta 2005 alkaen tyémarkkinoilta on poistu-
nut enemman tyontekijoita kuin sinne on tullut ja samalla kilpailu tydvoimasta on
voimistunut erityisesti julkisen ja yksityisen sektorin vélilla (Malkki 2011). Sosi-
aali- ja terveydenhuollon alalta elék6idytd&n seuraavien vuosien aikana voimak-

kaasti, mihin on ryhdytty vastaamaan koulutuspaikkojen lisddmisell& 2000-luvun



aikana. Se ei kuitenkaan taysin kata syntyvaa henkilostovajausta, jolloin hoitajien
rekrytoinnista tulee alan yritysten valilla kilpailua. Sosiaali- ja terveydenhuolto-
alalla henkil6stolld on tulevaisuudessa varaa valita tyopaikkansa, jolloin keskei-
siksi kysymyksiksi johtamisen kannalta nousevat se, miten osaavasta ja patevasta
henkilostostd pidetddn kiinni, miten osaamista ja hiljaista tietoa jaetaan seka miten
ja millaista osaamista organisaatiossa kehitetaan. (Laine ym. 2011, 13-14; Mé&ho-
nen 2010, 11; Tyo- ja elinkeinoministerié 2003, 3; Euroopan yhteison komissio
2000, 5-7.)

Osaamisen johtamisen haasteet tulevaisuudessa ovat henkildston motivaation,
osaamisen, hyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitdminen seké koulutuetun henkil6ston
pysyminen organisaatiossa (Valtiovarainministerié 2001, 19). Alalla oleva jatkuva
rakenteellinen muutos edellyttdd alinomaista osaamisen kehittdmista seka yksilon
etta organisaatioiden tasolla. Osaamisen onnistunut johtaminen ja osaamisen op-
timaalinen kohdentaminen ovat tdman paivan menestystekijoité alati muuttuvassa
ja uusia haasteita kohtaavassa organisaatioissa (Méhonen 2010, 11). Lankisen,
Miettisen ja Sipolan (2004, 35) mukaan organisaatiot kiinnittdvat lilan véhan
huomioita osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen, vaikka Kauhasen (2006, 139)
mukaan henkildston menestyminen on keskeinen osa organisaation menestymista.
Tiedolla ja osaamisella on organisaation taloudellisen kasvun ja kilpailukyvyn
turvaamiseksi ja yllapitamiseksi keskeinen asema. Organisaation keskeinen pééa-
oma onkin osaava ja ammattitaitoinen henkildsto, jolloin sen kehittdmiseen panos-
taminen on merkittava strateginen investointi. (Kock, Gill & Ellstrom 2008, 183;
Paloniemi 2004, 19; Sandberg 2000, 9.)

Taman kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio Mantsélan palvelukotiyhdistys ry
tuottaa ik&antyvien asumis- ja paivatoimintapalveluja Méantsalassa ja toimin tdman
yhdistyksen toiminnanjohtajana. Yhdistyksessa on laadittu kolmivuotinen kehit-
tdmissuunnitelma, jossa henkilostoon liittyviksi keskeisimmiksi tavoitteiksi on
nostettu osaamisen kehittdminen, tyéhyvinvointi sek& motivaation ja sitoutumisen
parantaminen. Yhteiskunnan linjauksista johtuen nykyisten ikaantyville tarkoitet-
tujen palvelutalojen asukkaat ovat jatkossa entistd huonokuntoisempia. Sen lisék-
si, ettd palvelutalojen toiminnan on muututtava vastaamaan asiakkaiden erityistar-

peisiin, vaikuttavat linjaukset myds ikaihmisten parissa tyoskentelevien hoitajien



osaamisen vaatimuksiin. Asiakkaiden hoidollisuuden ja sairaanhoidollisten tar-

peiden kasvaessa ovat hoitohenkiloston osaamisvaatimukset lisaantyneet.

Hankkeessa luodaan toimintamalli osaamisen jakamiselle, joka muuttaa hoitajien
ty6tapoja ja - menetelmid yhdessé luodun opitun tiedon kautta. Kehittdmishanke
pohjautuu Ikujiro Nonakan ja Hirotaka Takeuchin (1995) luomaan tiedon jakami-
sen prosessimalliin eli SECI-malliin, joka kuvaa hiljaisen tiedon ja uuden tiedon
vuorovaikutusta ja muodostumista. Siind tieto muodostuu seké ulkoa sisaan tapah-
tuvasta tiedon prosessoinnista sek& uuden tiedon ja informaation luomisesta sisél-
t& ulospdin aktiivisena ja dynaamisena prosessina. (Nonaka & Takeuchi 1995, 56.)
Koska hoitoty¢ siséltaa paljon sellaista tietoa, joka syntyy kokemusten ja tyoteh-
tavien kautta, on yhteisollisen osaamisen kehittamisessa kyse nédiden hyviksi kay-

tannoiksi koettujen osaamistaitojen jakamisesta tydyhteison sisalla.

Tybeldamalahtoisessa osaamisen kehittdmisessd on kyse tydpaikalla olevan osaa-
misen lisddmisté ja sen vahvistamisesta. lhmiset usein tulevat koulutuksesta mo-
nien hyvien ideoiden kanssa, mutta huomaavat pian, etteivat muut l&hde uudistuk-
seen mukaan (Holland 2003, 5). Taman hankkeen keskidssd on yhteisollinen
osaaminen, jota kehittdméallad varmistetaan tyotapojen ja -kaytanteiden muuttumi-
nen osaksi arjen tyotd. Talla vahvistetaan palvelutalossa asuvien asukkaiden saa-
man hoitotyon laatua, koska hoitohenkildstolla on paremmat valmiudet vastata

asukkaiden tarpeisiinsa ja henkildston ty6tavat ovat yhtenevéiset.



2 OSAAMISEN KEHITTAMISEN LAHTOKOHDAT

2.1 Kohdeorganisaatio

Mantsalan palvelukotiyhdistys ry on perustettu vuonna 1996 ja varsinaisen toi-
mintansa se aloitti toukokuussa vuonna 2000 kaynnistamélla Kivistontien palvelu-
talon toiminnan. Yhdistyksen jasenind ovat Mantsélan kunta, Mantsalan seurakun-
ta sekd 13 paikkakunnalla toimivaa yhdistystd. Palvelutalo tarjoaa asumis- ja péi-
vatoimintapalveluja méntsalaldisille ikaihmisille ja vammaisille henkildille. Yh-

distyksen toiminnan tarkoituksesta sen sadntdjen 28:ssd sanotaan:

Yhdistyksen tarkoituksena on parantaa vanhusten, invalidien ja
vammaisten asumismahdollisuuksia kotona, palvelutaloissa ja ryh-
maasunnoissa seka edistaa ja yllapitad edella mainittujen henkildi-
den terveydellista ja sosiaalista hyvinvointia.
Saantdjen 38:ssé todetaan, ettd yhdistys toteuttaa tata tarkoitusta mm. jarjestamal-
I& vapaaehtoista vanhuksille ja vammaisille tarkoitettua, maksutonta ja maksullista
voittoa tuottamatonta asumiseen ja vapaa-aikaan liittyvaa palvelu- ja kuntoutus-
toimintaa. Lisaksi yhdistys tekee valistus- ja vaikuttamistydtd vanhusten ja vam-
maisten eldmaa koskevissa kysymyksissa ja edistad heille tarkoitettujen asuntojen

hankintaa. (Mantsélén palvelukotiyhdistys ry 1998, saannot.)

Palvelutalon perustamisvaiheessa se suunniteltiin palvelemaan erityisesti méantsa-
lalisia ikdaihmisid, joiden avun tarve on vahdinen. Palvelutalon tavoitteena oli
tukea heidan asumistaan ja arkipdivéista selviytymistaan pienella tuella ja samalla
tarjota turvallinen, aktiivinen ja monipuolisilla palveluilla varustettu asumisympa-
ristd. Erityisesti viimeisten kahden vuoden aikana asiakasryhméssa on tapahtunut
merkittdvd muutos yhteiskunnan linjausten mukaisesti, jolloin olemassa olevat
asukkaat ovat huonokuntoistuneet ja uudet asukkaat ovat olleet jo valmiiksi paljon
apua tarvitsevia. Se on tarkoittanut uusien palvelutuotteiden kehittamista, laaja-

alaisempaa hoitotyon osaamisen hallintaa ja hoitotyon yleista lisdantymisté.

Vuoden 2011 alusta palvelutalossa toteutettiin tuotteistus, jonka tuloksena organi-
saatioon syntyi kahdeksan eri palvelumuotoa. Tuottamamme palvelut ovat palve-

luasuminen, kotihoito, tehostettu palveluasuminen ik&ihmisille ja vammaisille



henkildille, vaativa tehostettu palveluasuminen ikdihmisille ja vammaisille henki-
I6ille, vuorohoito sekd pdivatoiminta. (Méantsalan palvelukotiyhdistys ry 2011.)
Yleisesti palveluasuminen sisaltdd aina seka asumisen vuokrasopimuspohjaisen
asumisen ettd siihen Kiinteésti liittyvat hoiva- ja hoitopalvelut. Tavallisessa ikaan-
tyneiden palveluasumisessa henkilokunta on paikalla vain paivélla, kun taas te-
hostetun palveluasumisen yksikossa henkilokunta on paikalla ympari vuorokau-
den. Palveluasuminen eroaa vanhainkodeista ja laitosasumisesta muun muassa
siing, ettd Kela on hyvaksynyt ne avohoidon yksikdiksi ja asiakas maksaa erikseen
asumisesta ja kayttdmistdan palveluista. (Ikdihmisten palvelujen laatusuositus
2008, 52.)

Sosiaalihuoltolaissa maaritellaan kotihoidon ja asumispalvelujen keskeinen tarkoi-
tus ja avun saajat. Kotihoidolla tarkoitetaan asumiseen, henkilokohtaiseen hoivaan
ja huolenpitoon sekd muuhun tavanomaiseen eldaméén kuuluvien tehtdvien ja toi-
mintojen suorittamista tai niissad avustamista. Kotipalveluja annetaan esimerkiksi
alentuneen toimintakyvyn, perhetilanteen, rasittuneisuuden, sairauden tai vamman
perusteella niille, jotka tarvitsevat apua suoriutuakseen jokapdivaisen eldman teh-
tavista ja toiminnoista. Asumispalvelulla puolestaan tarkoitetaan palvelu- ja tu-
kiasumisen jarjestamista. Sitd annetaan henkildlle, joka erityisesta syysta tarvitsee
apua tai tukea asunnon tai asumisensa jarjestamisessd. (Sosiaalihuoltolaki
710/1982, 20-23 §.) Vaikeavammaiselle henkil6lle kunnan on jarjestettédva palve-
luasuminen, mikali hdn vammansa tai sairautensa johdosta tarvitsee apua suoriu-
tuakseen tavanomaisista elamén toiminnoistaan (Laki vammaisuuden perusteella

jarjestettavista palveluista ja tukitoimista 380/1987, 88).

Yksityisia sosiaalipalveluja antavan toimintayksikon olosuhteiden tulee olla sopi-
via sielld annettavalle hoidolle, kasvatukselle ja muulle huolenpidolle. Toimin-
tayksikossa tulee olla riittavat ja asianmukaiset toimitilat ja toimintavalineet seka
toimintaan soveltuva henkilostorakenne. Hoitohenkilostolla on oltava sosiaali-
huollon ammatilliselta henkiléstolta edellytetty vahintdén sosiaali- ja terveyden-
huoltoalan perustutkinto. (Laki yksityisten sosiaalipalvelujen valvonnasta
603/1996, 38.)



Méantsalan palvelukotiyhdistys ry:n toiminta-ajatuksena on tyytyvéinen ja hyvin-
voiva ikaihminen ja vammainen henkild. Palvelutalon arvot ovat hyva hoito, tur-
vallisuus, asiakaslaht6inen toimintatapa, asukkaiden itsemaaraamisoikeuden kun-
nioittaminen, toisten arvostaminen sekd vastuullisuus. Kaikessa toiminnassa ha-
lutaan panostaa naiden arvojen toteutumiseen. Organisaatiomme keskeisend stra-
tegisena henkildstojohtamisen pohjana ovat arvojen toteutuminen myds henki-
I6stohallinnossa. Henkildston ndkokulmasta hyvé hoidon toteuttaminen tarkoittaa
osaamisen yllapitdmista ja kehittdmistd. Turvallisuus tarkoittaa oikea-aikaisen
seké oikein resursoidun asiakaskohtaamisen toteutumista. Toisen arvostaminen
tarkoittaa tyoyhteisossa jokaisen yksilollisyyden, tyotapojen, péatdsten seké
osaamisen arvostamista. Vastuullisuus tarkoittaa sita, ettd jokaiselle henkilokun-
nasta annetaan mahdollisuus tehda ty6tehtdvansd mahdollisimman hyvin ajan ja
resurssien nékokulmasta sek& tilaa tyon kehittdmiselle. Né&ita tuetaan hyvalla,
kannustavalla ja vuorovaikutuksellisella johtamisella, ajankohtaisella ja avoimella
tiedottamisella seka selkeésti organisoidulla ja avoimella toiminnalla. (Mantsalan

palvelukotiyhdistys ry 2011.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimijoina henkil6std on organisaation tarkein voi-
mavara ja padoma, josta huolehtiminen on keskeinen henkilostostrateginen lahto-
kohta. Vuoden 2011 lopussa Méntsalan palvelukotiyhdistys ry:n vakinaisen hen-
kiloston maara oli 37 henkil6a, joista 34 oli kokoaikaisia ja 3 osa-aikaisia tyonte-
kijoita. Erilaisissa méérdaikaisissa tyosuhteissa oli kuusi tyontekijad sekd nelja
vajaakuntoista tyontekijaa eri tehtavissa. Vaihtuvuus oli 8,1 % ja henkilékunnan
keski-ika oli 42,2 vuotta. Hoitohenkilstosta sosiaali- tai terveydenhuoltoalan tut-
kinto on 92,6 %:lla ja 7,4 %:lla ei ole alan tutkintoa. Koulutuspéivia kertyi vuonna
2011 yhteensa 749 tuntia eli 2,6 paivad henked kohden. Tyohyvinvointia tuettiin
lilkuntaseteleilld, tyonohjauksella, tyhy-toiminnalla, kehittdmispaivillg, yhteistyol-
la tyoterveyshuollon kanssa seké johtamisen kehittdmiselld. Eri mittareiden kautta
saatua tietoa kaytettiin pohjana laadittaessa henkildstoon liittyvaéd kehittamissuun-
nitelmaa seuraaville kolmelle vuodelle, jossa vuosille 2012-2013 on asetettu ta-
voitteeksi henkiloston osaamisen kehittdminen, tyéhyvinvointi sek& motivaation

ja sitoutumisen parantaminen. (Mantsélan palvelukotiyhdistys ry 2011.)



Sosiaalipalvelujen hankinta perustuu sopimukseen tai hallintopaatokseen kunnan
ja palvelujen tuottajan valill&, johon tarvittaessa liittyy yhdessd asiakkaan tai ha-
nen edustajansa kanssa laadittu palvelu- ja hoitosuunnitelma (Laki yksityisten
sosiaalipalvelujen valvonnasta 603/1996, 38). Tavoitteena on, ettd hoito- ja palve-
lusuunnitelman avulla toteutetaan eri toimijoiden valinen saumaton yhteistyo ja
tuotetaan asiakkaalle toimiva ja laadukas palvelukokonaisuus. Yksittéisen asiak-
kaan suunnitelmaa laadittaessa huolehditaan siitd, ettd palveluista perittdvat mak-
sut eivat aiheuta asiakkaalle kohtuutonta rasitusta. (Laki sosiaali- ja terveyden-
huollon asiakasmaksuista 745/1992, 11 8.) My0s sosiaalihuollon toteuttajan ja
asiakkaan valill tulee olla kirjallinen sopimus. Sopimuksessa maaritellaén palve-
lun tuottamisen ja jarjestamisen ehdot, asiakasmaksut sekd ne velvollisuudet ja
oikeudet, joita palveluntuottajalla ja asiakkaalla kulloinkin on. (Laki sosiaalihuol-

lon asiakkaan asemasta ja oikeuksista 812/2000.)

Mantsalan kunnan ikéantyvien palveluissa padpaino on kotiin annettavissa palve-
luissa niin, ettd ikaantyneet voivat asua mahdollisimman pitkdan omassa kodis-
saan toimintakyvyn heikkenemisestd huolimatta. Keskeisind painopisteind ovat
toimintakyvyn heikkenemisen ennaltaehkaisy, sairauksien laadukas hoito seka
ikaantyneen hyva eldama. Hyva palveluneuvonta on térkeassa roolissa asukkaan
toimintakyvyn tukemisessa ja hyvan hoidon jarjestdmisessa. Ikéantyvien palvelu-
neuvonta on Mantsédlan kunnassa tarkoitettu ik&antyneen tai hanen laheisensa oh-
jaukseen ja neuvontaan kotona asumisen tueksi. Palvelujen jarjestamisen lahto-
kohtana on ikadntyneen palvelutarpeen arviointi, jonka avulla voidaan jarjestaa
hanelle oikea ja tarkoituksenmukainen hoito ikdihmisten palvelujarjestelméassa.
Ikaéntyvien palvelujen sijoitustyéryhman SAS:in (selvittd, arvioi ja sijoittaa)
tehtdvand on suunnitella ja koordinoida ikaantyneiden avohuoltoa seka palvelu- ja
laitosasumista. Tavoitteena on tukea ensisijaisesti avohuollon tukitoimin palvelu-
jen jarjestamistd asukkaan kotona. Kuitenkin, mikali palvelut ovat asiakkaalle
riittdmattomat, SAS-tyéryhma jarjestaa ikaantyneelle hanen tarvitsemansa palve-
luasumisen tai laitoshoidon paikan. Kivistontien palvelutalon uudet asukkaat vali-
taan kunnan SAS-tyoryhmdassd asukaspaikan vapauduttua. Asukasvalinnat teh-
daan kiireellisyysjarjestyksessa eikd yhdistys voi vaikuttaa asukkaiksi valittaviin
henkildihin. (Méantsalan kunta 2012.)



Nykyisten asukkaiden vanhenemisen sekd asukasmuutosten myo6téd Kivistontien
palvelutalon asukkaiden hoidollisuus tulee lahivuosina kasvamaan niin, ettdennen
pitkdd kaikki asukkaat ovat tehostetun palveluasumisen asiakkaita. Perinteinen
palveluasuminen seka kotihoidon tasoiset palvelut loppuvat hiljalleen kokonaan.
Vaikka asukkaiden hoidollisuuden kasvun myo6td myos henkiloston méaaraé lisa-
tdén systemaattisesti laatusuositusten mukaisesti, on myds osaamisen kehittdmista

tehtdva samanaikaisesti laadukkaan ja oikea-aikaisen hoitotyon onnistumiseksi.

2.2 Kehittdmishankkeen tarkoitus ja tavoite

Taman kehittamishankkeen tarkoituksena on kehittad ja parantaa Mantsalan pal-
velukotiyhdistys ry:n hoitohenkiloston yhteisollistd osaamista. Yhteisollinen
osaamisen kehittdminen vaikuttaa uuden tiedon syntymisen kautta henkildston
ty6tapoihin ja - kéayténteisiin. Yhteisollinen osaaminen luo jaettua tietoa ja osaa-
mista, jolloin yhdenmukainen ja suunnitelmallinen hoitoty6 toteutuvat nykyista
paremmin. Se liséa yhteison toimintakykya ja patevyyttd, jossa yksittaisen tyonte-
kijan poissaolo ei vaikuta asukkaan saaman hoidon laatuun. (D66s & Wilhelmson
2011, 489; Jarvensivu 2006, 117-118.)

Yhteisollisessa osaamisen jakamisessa organisaatio tuottaa tietoa toiminnan ja
vuorovaikutuksen kautta. Se on vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa, uudis-
taen sitd ja itsedan tiedon kehittymisen prosessin myotd. Osaaminen siirtyy hitaas-
ti yksilolta toiselle, jolloin tarvitaan malli siitd, miten osaamista saadaan siirty-
méaan mahdollisimman tehokkaasti yksilolta toiselle. Organisaation johto valitsee
sen tarkastelundkdkulman tiedon ja osaamisen johtamiseen, mika vastaa parhaiten
organisaation tilannetta ja tulevaisuuden suuntaviivoja. (Nonaka & Takeuchi
1995, 56.)

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena on luoda toimintamalli osaamisen kehit-
tdmiseen ja tiedon systemaattiseen jakamiseen. Tiedon jakamisessa hiljaista tietoa
muutetaan nakyvéksi, jotta sitd voidaan jakaa ja nain siirtdd yhteison hiljaiseksi
tiedoksi systemaattisesti ja suunnitelmallisesti. Vaikka osaamisen kehittdmisen

mahdollistaa sitd tukeva strateginen johtaminen, tassd kehittdmishankkeessa kes-
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kitytdan kehittdmadn, seuraamaan ja arvioimaan osaamisen kehittymista henkil0s-

ton ndkokulmasta.

Tassa opinnaytetyossa tiedon ja osaamisen johtamista tarkastellaan Ikujiro Nona-
ka ja Hirotaka Takeuchin (1995) luoman tiedon jakamisen mallin kautta. Mallissa
keskitytaan tiedon syntyyn, sen késitteellistdmiseen ja eri tyokaytantdjen kehitté-
miseen syntyvén tiedon avulla (Kauhanen 2006, 139-140; Lankinen ym. 2004,
34). Tiedon muodostamisen prosessimallissa eli SECI-mallissa kuvataan hiljaisen
tiedon ja kasitteellisen tiedon vuorovaikutusta ja uuden tiedon muodostumista.
Siind tieto muodostuu sek& ulkoa siséan tapahtuvasta tiedon prosessoinnista seké
uuden tiedon ja informaation luomisesta sisalta ulospéain aktiivisena ja dynaami-

sena prosessina. (Nonaka & Takeuchi 1995, 56.)

Tassa kehittdmishankkeessa luodaan Mantséléan palvelukotiyhdistys ry:een orga-
nisaation sisainen osaamisen kehittdmisen malli SECI-malliin pohjautuen seka
toteuttaa malli yhdessa organisaation hoitohenkildston kanssa. Mallin kaytannon
kokemusten perusteella on tarkoitus kehittad siitd organisaatioon pysyva osaami-
sen kehittdmisen tapa, joka vuosittain toteutettuna toimii osaamisen kehittdmisen
vaylana synnyttaen seka uutta tietoa ettd mahdollistamalla hiljaisen tiedon jakami-
sen yhteisolliseksi osaamiseksi. Hoitoty6 siséltda paljon sellaista tietoa, jota syn-
tyy kokemuksen ja osaamisen kautta eri hoitotilanteissa. Osaamisen jakamisessa
on kyse erityisesti ndiden hyviksi kaytannoiksi koettujen osaamistaitojen jakami-
nen tydyhteison sisélla organisaation tietoisen oppimisen kautta. Koska oppimi-
nen tapahtuu tdssa kehittdmishankkeessa pééasiassa tyOpaikalla, on osaamisen

lisaksi myds tydssa tapahtuva oppiminen kehittdmishankkeen keskeinen késite.
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

3.1 Osaaminen ja sen kehittdminen

Osaaminen on tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa sek& niiden soveltamis-
ta kaytannon tyotehtavissd. Osaaminen muodostuu kvalifikaatiosta sekd kompe-
tenssista, jossa yhdistyvéat tyon asettamat osaamistarpeet ja henkilon omaava péate-
vyys. Yksilon osaaminen koostuu yleisestd kvalifikaatiosta eli yleisesti tyo-
elamdssa tarvittavasta osaamisesta, ammatillisesta kvalifikaatiosta eli ammat-
tialaan liittyvasta osaamisesta seka tehtdvakohtaisesta kvalifikaatiosta eli tiettyyn
tyotehtavadn liittyvasta osaamisesta. Osaamiseen liitetdan tietojen ja taitojen li-
séksi my0Os henkildston asenne ja motivaatio. (Huotari 2009, 19; Viitala 2009,
179-180.)

Osaaminen on osa organisaation inhimillistd pddomaa (kuvio 1), johon kuuluvat
tiiviisti myds henkilokohtainen tydmotivaatio, sitoutuminen ja tyokyky (Valtiova-
rainministerié 2003, 20). Lénngvistin, Kujansivun ja Antolan (2005, 31) mukaan
se siséltaa lisaksi organisaation tyontekijoihin ja johtajiin liittyvia henkilokohtai-

sia ominaisuuksia, asenteita, tietoa ja koulutusta.

INHIMILLIINEN PAAOMA
o0saaminen

tydmotivaatio ja sitoutuminen

tyokyky
FYYSINEN PAAOMA SOSIAALINEN PAAOMA
raha, kiinteistot €—> | ihmisten valiset suhteet
tietojérjestelmét johtamisjarjestelma
teknologia ja laitteet organisaatiokulttuuri: arvot ja toi-
raaka-aineet mintatavat

Kuvio 1. Organisaation erilaiset padomat (Valtiovarainministerio 2003, 20)

Inhimilliseen padomaan kuuluvat yrityksessa oleva tietotaito ja koko henkildston

osaaminen sekd johtaminen. Inhimillinen pd&doma on voimakkaasti sidoksissa yk-
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sittaisen tyontekijdn ominaisuuksiin, jolloin organisaatio ei taysin pysty sita hallit-
semaan. Toisaalta mikéli tyontekijoiden inhimillistd pddomaa osataan hyddyntaa
yrityksessa oikein, on silla suuri merkitys yrityksen menestymiseen. (Lonnqvist
ym. 2005, 31.)

Patevyyden ja osaamisen saavuttaminen on jatkuvan muutoksen vuoksi haasteel-
lista. Tyontekijdn on tyossd jatkuvasti opeteltava uusia asioita ja paivitettava
osaamistaan. Sen lisaksi, ettd tyontekijan tulee hallita tyéhonsa liittyvat tiedolliset
osaamisalueet, nykyisin vaaditaan myos joustavuuteen, vastuullisuuteen ja yhteis-
tyéhon liittyvaéd osaamista. (Viitala 2009, 178; Kock ym., 2008, 186; Jarvensivu
2006, 115.). Erityisesti hoitotydssa tarvitaan teknisen hoitotydosaamisen lisaksi
kykyé loytaa yhteinen Kieli asiakkaan ja tydryhman kanssa. Hoitajalta edellytetaan
my0s kykya reflektoida omaa osaamistaan suhteessa yhteiskuntaan, sen muutok-
siin ja ihmisten elamaan. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000,
21-23.) Otala (2002, 104) kuvaa yksilon osaamista kdden muotoisena kokonaisuu-
tena, jossa sormet muodostavat yksilon osaamisen eri osa-alueet kuten arvot ja
asenteet, kontaktit, kokemukset, tiedon ja taidot. Kdmmen kuvaa yksilon henkista
ja fyysista kykya ja motivaatiota sekd henkilokohtaisia taitoja. K&mmeneen vir-
taavat verisuonet kuvaavat tukiverkkoa, jonka muodostuvat oppimista edistavista

henkildista ja organisaatioista.

Hyrkés (2009, 53) toteaa, ettd osaamisen kasite on hyvin moninainen. Osaaminen
voidaan jakaa yksilon nakokulmasta Lonnqvistin ym. (2005, 33-35) mukaan am-
matilliseen  substanssiosaamiseen, liiketoimintaosaamiseen,  organisaatio-
osaamiseen ja sosiaalisiin taitoihin. Substanssiosaaminen on alan ammattitaitoa,
joka on yritykselle keskeista asiaosaamista. Tyontekija hankkii usein tata osaamis-
ta koulutuksen ja uravalintansa kautta. Tieto on merkittdvé osa asiaosaamista, joka
muodostuu kokemusten, oivallusten, arvojen ja informaation sekoituksena. Ne
antavat pohjan hyvaan tyosuoritukseen, mikali tietoa osataan soveltaa oikein tyo-
tehtdvissd. Uuden tyontekijan rekrytoinnissa huomiota kiinnitetd&n usein juuri
substanssiosaamiseen, vaikka sen rinnalla tulee olla myds muuta osaamista, jotta

tyontekija saavuttaa laadukkaan tyon tulokset.
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Liiketoimintaosaaminen on organisaation toiminnan yleisosaamista, joka sisaltaa
henkildstojohtamiseen, talouteen ja rahoitukseen, markkinointiin, strategiseen
suunnitteluun ja tuotantoon liittyvia osaamisalueita. Jokaisella organisaation tyon-
tekijalla olisi tarkeédé olla perusosaamista naisté eri aloista, jotta yrityksen toiminta
on yhdenmukaista. Organisaatio-osaamiseen kuuluvat organisaation toimintaan
liittyvét asiat, kuten toiminta-ajatus, strategia, historia, tuotteet ja palvelut, raken-
teet ja jarjestelmét. Lisaksi se sisaltdd asiakkaiden tuntemuksen organisaation si-
sélla ja verkostossa. Organisaatio-osaaminen kehittyy kokemuksen myo6td, mutta
hyvalla perehdytykselld ja sisdiselld viestinnalla sen kehittymist4 voidaan edistaa.
Organisaatio-osaaminen myos ratkaisee sen, miten tehokkaasti tyontekijan henki-
Iokohtainen alan osaaminen kanavoituu organisaation osaamiseksi. Sosiaaliset
taidot kuvaavat niita taitoja, joita tyontekija tarvitsee erilaisissa vuorovaikutusti-
lanteissa. Se sisdltdd myds persoonallisuuden piirteitd kuten empatiakyvyn, kes-
kustelutaidon, kyvyn tunnistaa toisten tunnetiloja, tilannetajun ja ristiriitojen rat-
kaisukyvyn. Inhimilliseen padomaan kuuluvat osaamisen lisaksi myds henkilon
luovuus, motivoituneisuus, proaktiivisuus, oma-aloitteisuus, luottamus ja asenne.
(Lonngvist ym. 2005, 33-35.)

Long & Vickers-Koch (1995) kuvaavat osaamista samansuuntaisesti, mutta orga-
nisaation ndkdkulmasta jakamalla osaamisen kynnys- ja ydinosaamiseen. Kyn-
nysosaaminen sisaltdad alan perusosaamisen sek& organisaation toimintaa tukevat
sisdiset osaamiset kuten talous- ja henkilostohallinnan. Organisaation kyn-
nysosaaminen tulee olla kunnossa, jotta se kykenee toimimaan alallaan. Ydin-
osaaminen luo kilpailuetua ja se on asiakkaan kannalta keskeinen ratkaiseva lisé-
arvon tekija. Ydinosaaminen suuntautuu tulevaisuuteen, silla se antaa organisaati-
olle valmiuksia vastata tulevaan ja kehittymassé oleviin osaamistarpeisiin. Praha-
ladin ja Hamelin (1990) mukaan ydinosaamisella tarkoitetaan niitd osaamisalueita,
joissa organisaatio on muita parempi ja jotka ovat sen kilpailuetuja. Ydinosaami-
nen pohjautuu usein hiljaiseen ja kokemukseen perustuvaan tietoon, jota on vaike-
aa siirtdd. Organisaation menestyminen perustuu suurelta osin ydinosaamiseen ja
sill& on suuri merkitys organisaation menestystekijana. (Viitala 2009, 177; Hyrkas
2009, 53; Otala 2008, 50.)
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Organisaation menestyminen on kiinni siitd, millaista osaamista sielld on, miten
osaamista kdytetddn ja miten nopeasti organisaatio kykenee oppimaan uutta.
Osaaminen onkin organisaation alati uudistuvaa raaka-ainetta. Osaaminen syntyy
organisaatioon siella olevien ihmisten kautta, jonka vuoksi osaamisen johtaminen
on organisaation menestymisen kannalta keskeinen tekija. Osaamisen johtamisen
ydin on yksiloiden oppimisen ja osaamisen kehittdminen. Toisaalta osaamisen
kehittyminen tulee olla yhdenmukainen organisaation pdamaéarien ja tavoitteiden
kanssa, jotta organisaation toiminta ja kilpailukyky kehittyvat. (Viitala 2009,
170-171; Lankinen ym., 2004, 35.)

Osaamisen kehittdmisesséd keskitytdan siihen, ettd se noudattaa organisaation pe-
rustehtdvad seka tukee vision ja strategian mukaista osaamisen kehittymista.
Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on parantaa organisaation osaamisen tasoa
niin, etta se tehostaa toimintaa, kehittdd palvelun laatua ja ndiden kautta parantaa
organisaation kannattavuutta ja menestymista. (Huotari 2009, 130; Viitala 2009,
201.) Huotarin (2009, 120, 129) mukaan organisaation johdon on tarkeda omassa
toiminnassaan osoittaa, ettd se sitoutunut visioon ja strategiaan ja vie osaamisen
johtamisessa henkiloston osaamisen kehittdmistd johdonmukaisesti niitad kohti.
Keskeista on myds se, miten organisaation johto tukee tiedon jakamista ja oppi-
mista edistavaa kulttuuria, jotta sielld oleva osaaminen saadaan tehokkaasti orga-
nisaation kéyttdon (Kivinen 2008, 190-193).

Otalan (2002, 28) mukaan osaamisen kehittdmisessa on tarkeda selkeésti nahda,
mit& osaamista organisaatiossa tarvitaan, mitd on sen ydinosaaminen ja miten sité
synnytetdan. Ennen kaikkea on keskeistd ndhdd, miten yksittdisen tydntekijan
osaaminen saadaan siirretyksi osaksi yhteista toimintaa ja yhteiseksi osaamiseksi.
Osaamisen ja tiedon jakaminen sek& yhdessd oppiminen vaativat johtamista ja
osaamispéddoman hallintaa, silla yksilon oppiminen ei vield johda organisaation
oppimiseen. Lonngvist ym. (2005, 100) toteavat, ettd osaamisen johtaminen aset-
taa haasteita sen nakyméttomyyden seka laaja-alaisuuden vuoksi. Osaamisen joh-
taminen on strategista johtamista: olemassa olevan tiedon ja osaamisen hallintaa
ja kehittamista sek& samalla tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointia. Johdon
tehtdvand on saada tyontekijat luomaan, hankkimaan ja varastoimaan jatkuvasti

uutta tietoa ja jakamaan osaamistaan muille. Kaytannoénlaheinen ja kehittdmista
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tukeva johtaminen kaikissa organisaation tasoissa varmistaa hyvan oppimisen.
(Viitala 2009, 170-171; Kivinen 2008, 193; Holland ym. 2003, 6-7.)

Paloniemen (2004, 85) tutkimuksessa tyoyhteison merkityksellisyys nousi esiin
erityisesti sosiaalisena ja kulttuurisena oppimisymparistona, jossa yhteisollisyytta
loi erityisesti osaamisen jakaminen ja sen kehittdminen. Smith (2005, 7-9) toteaa,
ettd joustava, yhtendinen ja tavoitesuuntautunut yhteisdé todennékdisemmin kayt-
taa seka heidan yksilollista ettd yhteisollista osaamistaan, tietojaan ja kokemuksi-
aan vaikuttavammin ja tehokkaammin kuin perinteiset tyoryhmat. Tyontekijéat,
jotka kokevat osaavansa tyotehtdvan, panostavat enemmén tyohon vaativissakin
tilanteissa. Tuottavuus, tyotyytyvaisyys ja tyon laatu paranevat, kun osaaminen ja

tyon vaatimukset ovat yhdenmukaiset.

Osaamisen kehittdminen edellyttda tavoitteiden asettamista, joiden toteutumista
pystytdan arvioimaan seka yksiloiden ettd koko organisaation nékdkulmasta.
Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on organisaatiossa olevien tyontekijoiden
osaamistason nostaminen, siitd huolehtiminen sek& sen tehokas hyddyntaminen.
(Viitala 2009, 201.) Hyrkas (2009, 53) toteaa, ettd tavoitteiden saavuttaminen
edellyttdad yhteista nakemysta siitd, miten organisaation taitoja ja kyvykkyytta

kaytetaan tavoitteiden saavuttamiseksi.

Viitala (2005, 87) kuvaa osaamisen kehittdmisprosessia kolmen eri vaiheen kaut-
ta. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa tunnistetaan ja maaritelladn organisaatiossa
oleva osaaminen. Madritteleminen tekee osaamisen nakyvaksi ja konkreettisesti,
joka auttaa yhteisen ymmartdmisen syntymista ja tukee tehokasta osaamisen ke-
hittdmistd. Osaamiseen vaikuttavan kehittdmisen edellytys on, ettd ymmarretadan
osaamisen eri osa-alueet, tunnetaan tyoymparistd sek& omaksutaan arvioijan rooli.
Tyon siséltd tulee tuntea hyvin, jotta pystytddn arvioimaan tyontekijoiden osaa-
mista ja tunnistamaan hanen osaamistarpeitaan. (Hakola 53-55, 2009; Sandberg
2000,9.) Toisessa vaiheessa osaamista arvioidaan ja vertaillaan tulevaisuuden
osaamistarpeisiin. Kolmannessa vaiheessa madritelldin ndiden pohjalta osaamisen
kehittdmisen toimenpiteet. (Viitala 2005, 87.) Berio & Harzallah (2007, 199) li-
séavat osaamisen kehittdmisprosessiin myds osaamisen hankinnan ja sen kaytta-

misen.
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3.2 Yhteisollinen osaaminen

Tybelamadn liittyvéssa kehittdmistoiminnassa keskidssé on toimintatapojen muut-
taminen yhdessd oppimalla ja tekeméll4, jolloin painotus on yhteisollisessa oppi-
misessa (Jarvensivu, Koski & Jalo 2006, 153). Siiné jaetaan yhteista tietoa ja tai-
toa eri asiantuntijoiden kesken ja integroidaan se yhteen asiakaslahtoisesti. Yhtei-
nen tavoite rakentuu vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja samalla luodaan yhtei-
nen késitys tarvittavista toimenpiteistd tai toimintatavoista. (Isoherranen 2005,
14.) Perinteinen ajattelu siitd, etta tieto syntyy ja sen omistaa organisaatiossa jokin
tietty ammattiryhmd, on hyvin rajallinen erityisesti silloin, kun sitd verrataan or-
ganisaatiossa olevaan laajaan tiedon tarpeeseen (Heiskanen 2004, 370).

Yhteisollinen osaamisen voidaan maaritelld monesta nakdkulmasta. Organisaation
osaaminen voidaan nahda tyontekijoiden osaamisena, joka késittdd osaamisen ja
sen kokonaisuuden. Se voidaan ndhdd myods organisaatiossa olevana yhteisollise-
na oppimisena, taitojen yhdistymisena tai se voi kuvata organisaatiossa olevan
teknologian kokonaisuutta. (Murray 2003, 305.) Joka tapauksessa yhteisollinen
osaaminen kuvaa organisaatiossa olevaa toimintakykyé ja patevyyttd, jotka myos
ovat osa sen oppimisen prosessia. Yksittaisen tyontekijan ja tydryhmien osaami-
sen tallentaminen ja siirtdminen laajemman joukon osaamiseksi tuo tydnantajalle
etua, silla yhteisollinen oppiminen luo jaettua tietoa ja ymmarrysta sellaisiin asi-
oihin, joista ei aiemmin ollut yhteistd ndkemystd. Yhteisollinen osaaminen on
my0s organisaatiossa olevaa potentiaalista kapasiteettia, joka syntyy sekad yksin
ettd vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (D66s & Wilhelmson 2011, 489; Jarven-
sivu 2006, 117-118.) Oikarisen (2008, 184-185) mukaan oppiminen jaa yksilota-

solle, mikali yksilon ja organisaation valille ei synny riittdvasti vastavuoroisuutta.

On tarkedd nahdé ero osaamisen méaérittelyssa, kun puhutaan yksilosta ja yhteisos-
td. Kun yksilon osaamista kehitetdan erityisesti oppimisen taidoissa, jotta hanen
kykynsa keratd ja ké&sitella tietoa paranevat, lisddntyy samalla my®s organisaation
yhteinen osaaminen. (Murray 2003, 305-306.) Oppimisen onnistumisen kannalta
avoimuudella ja luottamuksella seka reflektiivisyyden ja itsetietoisuuden asteella

on merkitystd. Haasteena on tunnistaa sellaiset asioiden ja osaamisen véliset yh-
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teydet, joita vield ei ole osattu tunnistaa sekd nahda mahdollisuudet, joihin on ai-
emmin suhtauduttu itsestdanselvyytend. (Tikkamaki 2006, 218.)

Tydyhteisossd olevan osaamisen hyédyntdminen on yhteiséllinen ja sosiaalinen
prosessi, jossa koko organisaation tuntemus kehittyy ja tyokokonaisuuksien hal-
linta paranee. Osaamisen kehittdminen tapahtuu tydelaméssa paasaantoisesti tyon
kautta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa informatiivisena prosessina. (Lundgren
2010; Kleinsman & Valkenburg 2005; Paloniemi 2004, 74-76; Colin 2002.) Toi-
saalta yhteisollisen osaamisen kehittyminen tapahtuu myos yhteistoiminnassa se-
k& toisen toiminnan seuraamisena. D66sin & Wilhelmsonin tutkimus (2011) osoit-
taa, ettd oppiminen lisaa yhteista osaamista organisaatiossa seké uuden teknologi-
an kehittdmisessa etta vanhan ja uuden tiedon yhteensovittamisessa. Ongelmarat-
kaisutilanteissa tyontekija k&éntyy kollegojen puoleen ideoiden, vihjeiden ja tie-
don osalta. Tatd he kutsuvat tehtdvdkeskeiseksi vuorovaikutukseksi. Toisaalta
yhteistd osaamisen kehittymista tapahtuu myos jaetun toiminnan muodossa, jossa
yhdessa oppiminen ja tiedon jakaminen mahdollistavat yksilon suoriutumisen
muuttuvassa ja osaamista vaativassa tehtavissd. Yhteisollinen osaaminen syntyy
vuorovaikutuksessa, joka yhdessé keskusteltuna synnyttéd yhteistd ymmarrysta ja

mahdollistaa uusia ideoita ja vihjeiden saamista. (D66s & Wilhelmson 2011, 489.)

Yhteisollisen osaamisen kehittymiselle voidaan organisaatiossa luoda erilaisia
puitteita. Viitalan (2009, 196-200) mukaan yhteiséllisen osaamisen kehittdmista
voidaan tehda erilaisien kehittdmisprojektien kautta, kokeilutoiminnalla, oppimis-
ta tukeville tilaisuuksilla, ongelmaratkaisutilanteista oppimalla, tiimityoskentelya
kehittdmalla, palaverien oppimistilanteilla, bench marking -menetelmalld, opinto-
kaynneilld sekd ryhmédialogin kautta. Osaamisen jakamisen muotoja ovat tiimi-
tyoskentely, palaverit, tyonkierto, hyvistd kdytanteistd oppiminen sekd mentoroin-
ti, mille jarjestetddn suunnitellusti sdannollisia mahdollisuuksia. Kivisen (2008,
190-193) mukaan myds opintokédyntien ja tietysta aihepiiristd jarjestettavien luen-
tojen avulla voidaan lisata yhteisollista osaamista ja saamaan alan uutta tietoa ko-
ko yhteison kéayttoon ja sitd kautta uudistaa tydtapoja. Lehtosen (2002, 170) tut-
kimuksen mukaan osaamisen yllapitdmisen ja kehittdmisen tapoja olivat myos

henkiloston kehittdmismahdollisuuksien, liikkuvuuden ja osallistumismahdolli-
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suuksien lisddminen, henkiloston resursointi sekd organisaatio- ja johtamiskulttuu-

rin kehittdminen.

3.3 Tiedon luomisen prosessimalli

Tieto on dynaamista, kontekstisidonnasta, humanistista seka luonteeltaan aktiivis-
ta ja subjektiivista. Informaatiosta tulee tietoa, kun sen tulkitsee yksil6, joka antaa
sille kontekstin ja siirtdd sen sisaltdmat uskomukset ja sitoumukset toisiin ihmi-
siin. (Jarvinen & Poikela 2001, 228-289; Nonaka, Toyama & Konno 2000, 7.)
Osaamisen varmistamiseen ja tyon vaikuttavuuteen tarvitaan tyéhén pohjautuvaa
muodollista koulutusta ja toisaalta tytssa opittua epdmuodollista oppimista. Ne
synnyttavét teoriaan ja kaytantoon pohjautuvan tietoa, joka luo henkilon patevyy-
den. (Svensson, Ellstrom & Aberg 2004, 479-481.)

Organisaatiossa on paljon piiloon jaavéaa tietoa, taitoa ja kokemusta. Organisaati-
ossa olevan tiedon luonnetta voidaan Polayin (1958) ajatteluun pohjautuen tarkas-
tella jaottelemalla se hiljaiseen (tacit) ja nakyvaan (explicit) tietoon. Hiljainen
tieto on subjektiivista, kokemusperaista ja suurelta osin kontekstisidonnaista tie-
toa. Se on ajan myoté karttuneita tyotapoja ja ajatusmalleja, jotka ovat sidoksissa
toimintaan sek& arvoihin. (Mikkola, llomaki & Salkari 2004, 19; Ruohotie &
Honka 2003, 38-39.) Ajatuksen pohjana on, ettd ihminen tietdd aina enemman
kuin hén pystyy kertomaan. Hiljaista tietoa kuvataan usein tietotaidoksi, jota
omaksutaan arkipdivan eldméssé ja joka kehittyy pitké&n tyon tuloksena. Se ilme-
nee ulospéin taitavuutena ja sujuvana toimintana. Se on vahvasti juurtunut toimin-
taan, rutiineihin, tapoihin, ideoihin, suhteisiin, arvoihin ja tunteisiin. Hiljaista tie-
toa on vaikea ilmaista formaalilla kielella, silla se on henkildkohtaista ja yksilolli-
sesti koettua kuten intuitiota, uskomuksia, tunteita, arvoja ja ihanteita. Se on laa-
dullista ja osa siitd opitaan keholla, jolloin sitd on vaikea selittaa toiselle. (Jalava
& Vikman 2003, 86-88; Nonaka ym. 2000, 8-9.)

Nonaka & Takeuchi (1995, 60) erottavat hiljaisesta tiedosta kognitiivisen ja tekni-
sen ulottuvuuden. Kognitiivinen hiljainen tieto on toimintatapoihin, uskomuksiin

ja kasityksiin liittyvaad tietoa, mitk& perustuvat henkilén kasitykseen itsestaan,
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maailmasta ja tulevaisuudesta. Tekninen hiljainen tieto on opittuja kaytannon tai-
toja, katevyyteen ja kaytannollisyyteen liittyvaa tietoa.

Hiljaisen tiedon pari on nékyvé tieto. Sitd voidaan esittaa virallisella ja systemaat-
tisella tavalla sek& jakaa helposti toisille. Sitd voidaan ilmaista formaalilla kielella,
kuten sanat, numerot ja mallit. Ndkyvaa tietoa on mahdollista valittda kirjallisesti
tai sahkoisesti ja se on varastoitavissa tietokantoihin. Sen prosessointi, muuttami-
nen ja sailyttdminen ovat verrattain helppoa hiljaiseen tietoon nahden. (Jalava &
Vikman 2003, 86-88; Nonaka ym. 2000, 7-9.)

Ymmartddksemme tietoa ja sen luomista, tulee nahda, ettd nakyvé ja hiljainen
tieto tdydentdvat toisiaan ja ovat keskeisia tiedon kehittdmisessd. Nakyva tieto
ilman hiljaisen tiedon pohjaa menettd4 tarkoituksensa. Né&iden kahden tiedon va-
listd vuorovaikutusta kutsutaan tiedon muuntamiseksi, jossa molemmat samalla
laajentuvat seké laadullisesti ettd madrallisesti. Tydyhteisoon syntyy uutta tietoa,
jos hiljaisen ja nakyvan tiedon vélille syntyy vuorovaikutusta. (Nonaka ym. 2000,
7-9.)

Hoitoty6 siséltdd paljon sellaista osaamista, jota voidaan kutsua &anettoméaksi
osaamiseksi. Sen taustalla on hiljaista tietoa (tacit knowledge), jota ei voida méaéa-
ritell& rationaalisin s&&nndin tai pelkastaan teoreettisen tiedon avulla. (Miettinen
ym. 2000, 19.) Organisaation menestyksen kannalta hiljainen tieto on merkitta-
vassa roolissa. Organisaation hiljainen tietopddoma voi olla tarked menestystekija,
jos sitd saadaan muutettua nékyvéksi organisaation sisélla ja taten hyddynnettya
toiminnassa. Verkostoyhteistydssa osaamista yhdistettdessa hiljaisen tiedon siir-

tyminen organisaatioiden valill4 on todellinen haaste. (Mikkola ym. 2004, 19.)

Hiljainen tieto tulee esiin parhaiten ihmisen toiminnassa. Yhteisollinen hiljainen
tieto siirtyy yksil6lta toiselle jaljittelyn, samaistumisen ja tekemisen kautta. (Nur-
minen 2000, 28-29.) Tiedon vuorovaikutukseen perustuvassa organisaation oppi-
misen mallissa hiljaista ja ndkyvéé tietoa ei ndhda taysin erillisind, vaan ne tay-
dentdvat toisiaan tiedon muodostumisprosessissa. Prosessissa laajennetaan seké
luodaan uutta tietoa hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon jatkuvan, dynaamisen vuoro-
vaikutuksen kautta. (Mikkola ym. 2004, 19.) Nonakan ja Takeuchin (1995, 56)
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nakokulma tarkastelee oppimista yksilollisend ja yhteisollisend prosessina. Tieto
muodostuu sek& ulkoa sis&an tapahtuvasta tiedon prosessoinnista seké uuden tie-
don ja informaation luomisesta sisaltd ulospdin. Siind on kyse hiljaisen tiedon ja

eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksesta.

Ikujiro Nokanan & Hirotaka Takeuchin (1995) kehittdmé tiedon muodostumispro-
sessimallissa eli SECI-mallissa on neljé vaihetta (kuvio 2), jotka ovat tiedon sosi-
aalistamisen (Socialization), ulkoistamisen (Externalization), yhdistamisen

(Combination) ja siséistamisen (Internalization) vaiheet.

Sosialisaatio Ulkoistaminen
Hiljaisesta |k okemusperdinen tieto Kasitteellinen tieto
tiedosta
R Sisdistaminen Yhdistaminen
Néakyvasta '
. Operationaalinen tieto Jarjestelmissé oleva
tiedosta
tieto
Hiljaiseksi tiedoksi Néakyvaksi tiedoksi

Kuvio 2. Ikujiro Nokanan & Hirotaka Takeuchin (1995) luoma organisaation tie-

donluomisen prosessimalli (Mikkola ym. 2004, 20).

Prosessin ensimmadinen vaihe on sosialisaatio, jossa hiljainen tieto siirtyy toiselle
henkil6lle hanen hiljaiseksi tiedokseen. Koska hiljainen tieto on kontekstisidon-
naista, sosialisaatio tapahtuu yhteisten kokemuksien, toiselta oppimisen ja kaytan-
non kautta. Sosialisaatiossa ihmiset oppivat toisiltaan yhteisia merkityksia ja na-
kymattomia Kkirjoittamattomia séantdja. Sosialisaatiossa oppiminen tapahtuu péa-
asiassa mallintamalla. (Mikkola ym. 2004, 20; Jarvinen & Poikela 2001, 284-
285; Nonaka & Takeuchi 1995, 62-69.)

Hiljaisen tiedon haasteena on sen jakaminen, koska se on ndkymatonta ja sanaton-
ta tietoa. Se saattaa olla yrityksessa piilossa olevaa tietoa, ja sen haltijakaan ei

valttamatta tunnista sité. (Tasala 2006, 94.) Hiljaiseen tietoon liittyvad osaaminen
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tulee esiin tyontekijan kaytdnnon tydssa, jolloin se siirtyy tyontekijalta toiselle
kaytannon tyotehtavisséd mallin kautta. Sosialisaation kautta ei opita vain tietoja ja
taitoja, vaan myos alalle ominaisia toimintamalleja, normeja ja arvoja. Sosialisaa-
tio vie aikaa eika sovi isojen massojen tiedonhankintamenetelméksi. Jos kokemus-
tieto muutetaan kielikuvien, yhdenvertaistamisen ja erilaisten mallien avulla kasit-
teelliseen muotoon, sitd voidaan jakaa eteenpdin. (Lonnqvist ym., 2005, 36-37;
Ruohotie & Honka 1997, 23-24; Nonaka & Takeuchi 1995, 62-69.)

Toinen tiedon luomisen prosessitaso on ulkoistaminen, jossa hiljainen tieto muut-
tuu nakyvaksi tiedoksi, jotta sitd voidaan helpommin jakaa. Yhteisten kasitteiden
luominen on merkittdva osa tiedon jakamista, ja organisaatiossa kaytéva dialogi
ovat hyva véline siihen. (Mikkola ym. 2004, 20.) Syvallisinta tietoa muodostuu,
kun tieto muuttuu hiljaisesta nékyvaksi tiedoksi. T&ll6in se kirkastuu, sita voidaan
jakaa ja se muuttuu uuden tiedon perustaksi. Artikulaatio eli hiljaisen tiedon
muuttaminen sanoin ja késittein ilmaistavaksi tiedoksi on organisaatiolle arvokas-
ta, koska siind mahdollistuu aiemmin saavuttamattomissa olleen tiedon jakami-
nen. Hiljaisen tiedon sanoittaminen lis&a organisaatiossa keskustelua, joka tukee
ja synnyttad oppimista. Sanoiksi muuttaminen on haastavaa, sill& kaikille havain-
noille ja kokemuksille ei ole nimed. Ne voidaan yrittdd muuntaa vertauskuviksi,
jolloin ne saavat konkreettisia muotoja, joiden kautta saadaan muodostettua kasit-
teitd. (Jarvinen & Poikela 2001, 284-285; Nonaka & Takeuchi 1995, 62-69; Ruo-
hotie & Honka 1997, 23-24.)

Tiedon yhdistdmisvaihe on nékyvén tiedon yhdistdmista ja taydentamista. Tietoa
kerdtddn organisaation sisalta ja ulkoa, jotka yhdistetdan ja prosessoidaan uuden
tiedon muotoon. Nakyva ja olemassa oleva tieto yhdistyy ulkoisesti syntyvan tie-
don tuloksena uuteen kognitiiviseen rakenteeseen ja toimivaan malliin. Tietoa
jasennetdan, vertaillaan, lisataan ja luokitellaan. Sen jalkeen sitd voidaan levittaé
organisaation jasenille esimerkiksi kokouksissa, palavereissa, erilaisissa keskuste-
luissa, dokumenteissa ja organisaation tietojarjestelmien kautta. (Mikkola ym.
2004, 20; Jarvinen & Poikela 2001, 284-285; Nonaka & Takeuchi 1995, 62-69.)
Goffin, Koners, Baxter ja Van der Hoven (2010) suhtautuvat Kriittisesti hiljaisen
tiedon ndkyvéksi tekemiseen painettuun muotoon. Heiddn mukaansa siitd katoaa

monivivahteinen sosiaalinen merkitysymparisto, joka luo ja vie eteenpéin hiljaista
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tietoa tyOyhteisossd. Ulkoistamisessa hiljainen tieto konkretisoituu heiddan mu-
kaansa parhaiten vuorovaikutuksellisessa dialogissa.

Viimeinen vaihe tiedon muodostumisprosessissa on tiedon sisaistdminen, jossa
uutta eksplisiittisté tietoa yhdistetadan entiseen hiljaiseen tietoon, kuten esimerkiksi
ty6tapoihin. Siséistamalla syntyy uusia ajatusmalleja ja tietotaitoa. Sen kautta na-
kyva tieto voidaan jakaa organisaatiossa ja muuttaa se yksiléiden hiljaiseksi tie-
doksi. Se on tekeméll& oppimista, jossa uutta tietoa sovelletaan kaytannon tyossa.
Taman kautta syntyy uusia kokemuksia ja uutta hiljaista tietoa. Uuden hiljaisen
tiedon hyddyntdminen kdynnistédé tiedon muuntumisprosessin taas uudelleen, jol-
loin tiedon sosialisaatiovaihe kaynnistyy uudelleen. (Mikkola ym. 2004, 20; Jar-
vinen & Poikela 2001, 284-285; Nonaka & Takeuchi 1995, 62-69.) Siirtyma
sanallisesta tiedosta piilevaan tietoon johtaa tyontekijan uusiutumiseen, joka taas
merkitsee koko organisaation uusiutumista (Ruohotie & Honka 1997, 23-24).

Jarvinen & Poikela (2001, 285) toteavat, ettd Nonakan ja Takeuchin (1995) mal-
lissa tiedon muuntamisella on kaksi suuntaa: sisd&npdin ilman tietoa ja ulospain
tiedon kanssa. Sisdistaminen johtaa tiedon muuntumiseen tietdmiseksi, jossa on
mukana myos henkilon persoona. Tietdminen voi myds selkeytya ihmisten vali-
sessd kanssakdymisessa ja ndin olla riippuvainen vuorovaikutuksessa olevista ih-
misistd. Mitd laajemmin tietoa halutaan kayttdd hyodyksi ja jakaa toisille, sitd
enemman sen omaksuminen edellyttdd hiljaisen tiedon ulkoistamista. Tama luo
organisaatioon kokonaan uutta tietoa késitteellisesti ja konkreettisesti. Oppiminen
ei kuitenkaan Viitalan (2005, 169) mukaan etene nédin johdonmukaisesti, vaan
siind tapahtuu edestakaisin liiketta eri vaiheiden vélilla. Kuitenkin mita tehok-
kaimmin organisaatio oppii hallitsemaan naiden neljan vaiheen kautta etenevaa

oppimista, sitd tehokkaammin sen jatkossa oppii.

Tiedon luominen on jatkuva, itsensa ylittdva prosessi, jossa ylitetdan raja vanhan
ja uuden tiedon valilla hankkimalla uusi konteksti, uusi ndkdkulma ja uutta tietoa.
Se myo0s ylittaa rajan itsen ja toisten valilla, sill tieto syntyy vuorovaikutuksessa
yksiloiden valilla tai yksiloiden ja ympariston valilla. (Jarvinen & Poikela 2001,
285; Nonaka 2000 ym., 8.) Tiedon jakamisen todellinen onnistuminen vaatii seka

organisaatiokulttuurin muutosta ettd luottamuksen ja yhteistyon aitoa syntymista
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organisaatiossa. Liséksi tieto tulisi tallentaa sellaiseen muotoon, ettei se ole riip-
puvainen tietysta tyontekijastd, vaan laadullinen ty0 voidaan taata kaikissa tilan-
teissa. Osaamisen hallittu jakaminen johtaa myds siihen, ettd muutokset ovat jat-
kossa helpompia kohdata ja tulevaisuuteen pystytdan varautumaan aiempaa pa-
remmin. Organisaatioiden tulee olla tulevaisuudessa valmiita tiedon jakamisen
kehittdmiseen, jotta ne selviytyvat, menestyvat ja palvelevat asiakkaitaan parem-
min. (Laycock 2004, 536-537.)

Tiedon ja osaamisen jakamiseen liittyy myos esteitd. Paloniemen (2008, 268) tut-
kimuksen mukaan kiire, henkiloston vahyys ja yksin tydskentely estivat osaami-
sen jakamisen tyo6tilanteissa. Hiljainen tieto koettiin myods vaikeaksi siirtaa, silla
sen sanoiksi pukeminen koettiin vaikeaksi. Jarvensivun (2006, 81) mukaan osaa-
misen jakamisen ongelmana voivat olla tydelaméaan liittyva epdvarmuus seka tyo-
ura, jonka vuoksi tyontekija ei valttaméattd ole kovin halukas siirtdméén tai jaka-
maan tietoaan kilpailevien tydntekijoiden osaamisen parantamiseksi. Ikaantyvien
tyontekijoiden kohdalla tdmé voi olla merkityksellisempéaa, silla heilld on hei-
kompi tyomarkkina-asema. Kehitettdessd organisaation tiedon jakamista organi-
saation johdon on tdrke&& tunnistaa myods naita tiedon jakamisen esteitd, jotta or-

ganisaatiossa pystytaan jakamaan ja luomaan tietoa SECI-mallin mukaisesti.

3.4 Tyobelamassa tapahtuva oppiminen

Ty0 ja oppiminen ovat tydeldmén muutosten ja aikuiskoulutuksessa tapahtuneiden
painopistemuutosten vuoksi l&hentyneet toisiaan. Ty0ss& oppiminen tapahtuu mo-
nella tasolla: se on osa luonnollista jokapdivaista ty6téd ja on itsessaan jo oppimi-
sen lahde. (Paloniemi 2004, 27.) Heikkilan (2006), Tikkaméen (2006) ja Makisen
(2005) tutkimusten mukaan suomalaisissa yrityksissa tekemalla oppiminen on
yleisin tydssé oppimisen muoto. Toisaalta Jokisen, L&hteenmden ja Nokelaisen
(2009, 39-40) mukaan tyopaikkaa ei aina mielletd oppimispaikaksi, ja oppiminen

onkin merkittavasti kiinni tyon laadusta ja ty6tehtavista.

Tydpaikalla tapahtuva oppimisen prosessi synnytté tietoa ja osaamista. Tehtavét,
ongelmat ja tilanteet luovat organisaatioon oppimisen syntymisen ja kehittdmisen

mahdollisuuksia. (D66s & Wilhelmson 2011, 488.) Tyo6ssa tapahtuvassa oppimi-
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sessa on tdrke&a tiedon luominen ja jakaminen erityisesti tekemisen ja kokeilun
kautta. Keskeistd on konkreettisen kokemuksen, niiden vaihdon ja sitd kautta syn-
tyneen osaamisen tuottaman intuition valinen yhteys, joka tapahtuu reflektiivisen
havainnoinnin, yhteisen reflektion ja intuitioiden tulkinnan perustana. (Tikkaméki
2006, 112-114.)

Tydssa oppimista voidaan kuvata monitasoisesti. Ensinndkin tydssé tapahtuu op-
pimista epavirallisesti ja se on tiiviissa suhteessa tydssa olevien arkipdivan on-
gelmien kanssa. Talloin oppiminen on tyon sivussa syntynytta tyon sivutuotetta.
(Collin 2002, 135-136.) Viitala (2009, 187-188) kuvaa tat4 satunnaiseksi oppimi-
seksi, jossa oppiminen tapahtuu tydssa tahattomasti, usein tydssa ilmenevien haas-
teiden kautta. Toiseksi tydssa oppiminen on kokemuksellista, jolloin ty6 ja oppi-
minen ovat vaikeita erottaa toisistaan. T&ll0in tavoitteena ei ole niink&an oppimi-
nen, vaan tyon tekeminen. Oppiminen tapahtuu ongelmien ratkaisun, osaamisen
kerddntymisen ja virheiden tekemisen kautta seka kollegojen kanssa vuorovaiku-
tuksessa olemisesta. Nonakan & Takeuchin (1995, 44) esittelema oppimisen pro-
sessi kuvaa tatd kokemuksellista tiimin, ryhmén ja organisaation kokemuksellista
oppimista. He korostavat sitd, miten tarkeé rooli hiljaisella tiedolla on organisaati-
olle ja miten tarkeda on sen kaantdminen nékyvéksi, yhteisten késitteiden sisélta-

maksi tiedoksi.

Kolmanneksi oppiminen on kontekstisidonnaista, jolloin organisaatiossa syntyy
yhteinen kasitys oppimisesta ja patevyydesta. Tarvittava patevyys riippuu tyoteh-
tavastd, joka se on vahvasti linkittynyt organisaation kontekstiin eika sita talloin
voida siirtdd sellaisenaan toiseen kontekstiin. Uuden tiedon luomiseen tarvitaan
kaikkia tyossdoppimisen tapoja. Kun yrityksissd tehdaan innovaatioita, ne eivat
pelkastadn késittele ongelmien ratkaisun kautta saatua tietoa, vaan ne myos luovat
uutta osaamista ja tietoa. Ndma yhdessa auttavat méérittelemaan uudelleen on-
gelmat, niiden ratkaisut ja organisaation kontekstin. (Viitala 2009, 187-188; Taa-
tila 2004, 5; Collin 2002, 135-136; Nonaka & Takeuchi 1995, 44, 56.)

Oppimisen onnistumiselle keskeistd on se, miten turvaltaan mahdollisimman hy-
vat mahdollisuudet osallistumiselle, tiedon rakentumiselle, sosiaaliselle tuelle ja

toiminnan reflektoinnille. Keskeistd on my6s osallistujien valiset suhteet seké
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heidan asennoitumisensa tyohon. (Tikkamaki 2006, 219.) Mékisen (2005 5-7,
269) tutkimuksessa koulutus néhtiin tyon hyvana vastapainona, mutta vastavuo-
roisesti koulutus myos tukee tyén muutoksia ja laajentaa osaamista. Oppiminen
tuo organisaation tuotantoprosessiin ja tuottavuuteen lisdarvoa sen lisaksi, ettd se
auttaa kehittdmaan tyotd, ammattitaitoa ja osaamista. Henkiloston keskindisen
vuorovaikutuksen kehittdminen mahdollistaa kokemusten jakamisen, joka luo

pohjaa oppimiselle ja henkilokohtaiselle reflektiivisyydelle.

Ty6n luonne ja sen organisointi vaikuttavat sithen, miten oppiminen ty6ssa ilme-
nee ja millaisia mahdollisuuksia sen toteuttamiseen on olemassa. Oppimista ta-
pahtuu sosiaalisen vuorovaikutuksen, uuden tiedon etsimisen, ongelmien ratkai-
semisen ja tekemélld oppimisen kautta. (Heikkila 2006, 186-188.) Tydssé tapah-
tuva oppiminen ei rajoitu vain tytpaikalle, vaan sité tapahtuu myos verkostossa ja
yhteistyoryhmissd, asiakastilanteissa, kayttdjien ja toimittajien tapaamisissa seké
yksityisissa tyOperdisissa kontakteissa. Oppiminen tapahtuu tydympariston ja
tyontekijan valisen oppimisprosessin kohtaamisessa. Oppimisprosessissa ratkai-
sevassa merkityksessd on yksilon ja ryhman valmius oppimiseen seké oppimisen
hyodyntdmisen mahdollisuus oppimisympéristosséd. Oppiminen on siis dynaami-
nen suhde tyontekijan oppimisprosessin, tydyhteison ja yrityksen valilla. (Illeris
2004, 431.) Prosessissa syntyvan tiedon arviointi yksilon ja ryhmén nakoékulmista
on keskeinen osa oppimista. Ndin tietoisuus osaamisesta, toiminnoista ja kaytan-
teistd syvenee, jolloin mahdollistuu tiedon kehittyminen ja ty6ssa oppiminen.
(Tikkamaki 2006, 330.)

Kuten aiemmin totesin, tydeldmassa korostetaan tana paivéana tyéntekijan monitai-
toisuutta, jotta tyo olisi mahdollisimman tuottavaa, laadukasta ja organisaatioin
nakokulmasta joustavaa. TyOpaikalla tapahtuva koulutus tarjoaa mahdollisuuden
yhteiselle oppimiselle, kaytantéjen reflektoinnille ja ongelman ratkaisemiselle
yhdessd. Koulutuksen tavoitteena on useimmiten tiedon tallentaminen tai siirté-
minen, tai tyontekijéiden asenteiden ja ajattelun muuttaminen strategisten linjaus-
ten suuntaan. Borehamin, Samurcayn ja Fischerin (2002) mukaan tyontekijét tar-
vitsevat tyoprosessitietoutta, jossa yhdistyvat sekad teoreettinen ja kaytannoéllinen
tieto ettd yksilollinen ja kollektiivinen tieto. Lisdksi osaamisen kehittdmisella ja

koulutukseen panostamisella voidaan pohjustaa tulevia muutoksia, saadaan aikaan
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tavoitteena olevaa muutosta, tuetaan meneilldan olevia muutoksia ja pyritédén tuot-
tamaan muutosten vaativaa laatua ja osaamista. Muutokseen sopeutuminen on sita
helpompaa, mitd paremmin henkil6sté on valmisteltu muutoksiin, muutosprosessit
ovat perusteltuja ja tulevat osaamistarpeet ovat kartoitettu. (Lind 2008, 10; Jar-
vensivu 2006, 115.)

Holland ym. (2003, 3-4) toteavat, ettd suurin kysymys oppimisprosessissa on op-
pimisen vieminen kéytantdon. Liian usein satsattu panos oppimisen ja osaamisen
kehittdmiseen menee hukkaan, silla opitun viemistd kdytannén tyohon ei ole
suunniteltu riittdvan hyvin. Vaikuttaa silt4, ettd on olemassa kuilu oppimisen ja
opitun tekemisen vlilla. Jos tyontekija ei kykene ylittdmaén kuilua ndiden vélill,
leviad se yksilosta tiimiin, tydoryhmaan ja lopulta koko organisaatioon. Tutkimuk-
set selke&sti osoittavat, ettd kun organisaatio epdonnistuu tuen antamisessa oppi-
misen k&ytantoon viemisessd, sosiaalinen ymparist6 voittaa ja tilanne organisaati-
0ssa pysyy samana. Halu pysyd vanhassa on liian voimakas ja oppijoista tulee
turhautuneita ja kyynisia. Toisaalta jos tyontekija ei pysty soveltamaan oppimaan-
sa tybhonsa, han turhautuu. Tyéryhma voi olla myds niin urautunut, ettd se kokee
kehittamisen ja innovatiivisuuden vaikeana, jolloin he kokevat, ettei oppimisen
kehittdminen tuo konkreettisia tuloksia. Talldin ei ainoastaan menetetd oppimi-
seen laitettuja rahoja, vaan voidaan menettdd myos turhautunut tyontekijé, joka
lahtee muualle. Myos tyokulttuuri voi ehkaistd oppimisen siirtymisté kaytantoon,
sill& ihmisten toimintatavan muuttaminen on vaikeaa. Tutkimukset osoittavat, etti
kuilu oppimisen ja kaytannon valilla on suurin silloin, kun osaamistarpeisiin vas-

tattiin muodollisilla, tydsta irti olevilla menetelmilld. (Holland ym. 2003, 5-6.)

Saattamalla kehittynyt tieto, kdyttdytyminen ja motivaatio voivat parantaa tai jopa
taysin uudistaa organisaation suorituskykyé, tuotteita, palveluja ja kannattavuutta.
Parhaiten siihen voidaan vaikuttaa, jos henkild saa kollegan kannustusta ja tukea,
joka on itse halukas ja valmis antamaan aikaansa ja opastustaan. (Holland ym.
2003, 5.) Svenssonin ym. (2004, 482) mukaan tydelamalahtoisessé koulutuksessa
kuilun ylittdmiseksi tulisi huomioida, ettd tieto on kaikkien saatavilla ja se on kay-
tdnnonlaheistd sek& saatava tieto voidaan muuttaa tyotavaksi kustannustehokkaas-

ti. Hollandin ym. (2003, 5) toteavat myds, ettd oppimisen tulee tukea tyontekijan
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yksil6llisid suunnitelmia ja oppimistaitoja. Onnistunut tyoelaméléhtéinen koulutus

on luonteeltaan joustavaa, ja hajautettua sekd se vastaa organisaation tarpeisiin.

Oppimisen tavoitteena on parantaa yksilén, tiimin ja koko organisaation suoritus-
ta. Sen saavuttamiseksi ty0sséd tapahtuvaa oppimisprosessia on arvioitava saman-
aikaisesti yksilon, ryhman ja organisaation oppimisen nakokulmista. Johdon teh-
tdvana on tukea oppimista niin, ettd uusi tieto ja vanhat tyotavat sekd késitteet
yhdentyvat. (Jarvinen & Poikela 2001, 282-283.) Y leisesti tiedetdén, ettd johtami-
sella on suuri merkitys oppimisen ilmapiirissa. Kaytannonlaheinen ja tukeva joh-
taminen kaikissa tasoissa varmistaa hyvén oppimisen johtamisen. Johtamisen tuli-
si luoda energiaa, innostusta ja toimintaa, jotta oppiminen siirtyy kéytantoon. Li-
séksi, jos kollegat kannustavat tyontekijda siirtdméaan oppimaansa kaytantéon,

siité tulee jaettua osaamista koko organisaatiolle. (Holland ym. 2003, 6-7.)
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Toimintatutkimus kehittamismetodina

Kehittdmishankkeeni tutkimuksellinen ote on toimintatutkimus, jolle on tyypillista
toiminnan ja tutkimuksen samanaikaisuus. Se soveltuu erinomaisesti tytelaméléh-
toisiin kehittdmishankkeisiin, jonka vuoksi valitsin sen tdman hankkeen tutkimuk-
selliseksi ndkokulmaksi. Toimintatutkimuksen pyrkimyksené on 16ytaa kaytannol-
lista hyotya ja kehittdd toimintaa tutkimuksen avulla. Toimintatutkimuksessa on
mukana aina kaytannonlaheinen tyéelamé; sen ongelmat, niiden tiedostaminen ja
poistaminen. Se sopii hyvin tilanteisiin, jossa pyritddn muutokseen samalla, kun
halutaan lisatd ymmarrysta ja tietoa muutosta kohtaan. Se on myds luonteeltaan
kehittdvaa, jossa tutkimuksen avulla pyritdan toiminnan keinoin saamaan aikaan
muutosta parempaan. (Kananen 2009, 9; Heikkinen 2007, 196-197; Anttila 2006,
440; Kuusela 2005, 9; Kuula 1999, 10.)

Toimintatutkimuksen kohteena on erityisesti ihmisten yhteistoiminta, jonka vuok-
si se on luonteeltaan sosiaalinen prosessi ja pohjautuu vuorovaikutukseen. Toi-
mintatutkimus on yhteisollinen ja itsereflektiivinen tutkimustapa, jonka avulla
sosiaalisen yhteison jasenet pyrkivét kehittdmaan yhteisonsé kaytantoja jarkiperai-
semmaksi ja oikeudenmukaisemmaksi. Toimintatutkimus antaa valineita ratkaista
toiminnassa ilmenevid ongelmia systemaattisesti. Se on yleensa ajallisesti rajattu
tutkimus- ja kehittdmisprojekti, jossa suunnitellaan ja kehitetdan uusia toimintata-
poja. Tutkimus voi kohdistua yksiléon, ryhmaan, ryhmien valisiin suhteisiin, or-

ganisaatioon tai alueelliseen verkostoon. (Heikkinen 2006, 16-17.)

Toimintatutkimus on tutkittavan yhteison yhteinen oppimistapahtuma. Oppiminen
on luonteeltaan kokemuksellinen ja reflektoiva prosessi. Tutkimuksen aikana voi-
daan oppia ja luoda tietoa omia konkreettisia kokemuksia havainnoimalla ja ref-
lektoimalla sekd néitd kokemuksia késitteellistamalla. Sit4 voidaankin kutsua uu-
distavaksi oppimisprosessiksi. (Kiviniemi 1999, 66.) Ihminen ohjaa toimintaansa
ajattelun avulla, jossa erityisesti hiljaisella implisiittisell& tiedolla on suuri merki-

tys. Toimintatutkimuksen erés tavoite on nostaa tdma hiljainen tieto tietoisen ja
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diskursiivisen harkinnan tasolle, jolloin toiminta jasentyy kielellisesti tietoisem-
maksi ja jasentyneemmaksi. (Heikkinen 2007, 197.)

Toimintatutkimuksen vaiheet eroavat tavanomaisesta tutkimusprosessista ja sita
kuvataan usein Kurt Lewinin kehittamalla spiraalimallilla, jossa spiraaliin kuulu-
vat syklin vaiheet vuorottelevat kehdmaéisesti toisiaan (Heikkinen 2006, 78-79).
Toiminnan kehittdminen etenee spiraalimaisesti toiminnan ja ajattelun linkittymi-
send toisiinsa perakkaisind suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektoinnin

ja uudelleensuuntautumisen syklein& (kuvio 3).

SYKLI'1 SYKLI 2

HAVAIN-
NOINTI

HAVAIN-
NOINTI

REFLEK-
TOINTI
TOIMINTA

SUUNNITELMA

TARKENNETT
SUUNNITELMA

TARKENNETT
SUUNNITELMA

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen vaiheet (Heikkinen 2006, 81 mukaillen)

Syklisyys tarkoittaa, ettd ensin toiminnalle valitaan pdaméaérat, sen jalkeen keski-
tytddn kokeilemaan eri kéytantoja ndiden paaméarien saavuttamiseksi. Toiminnan
jalkeen arvioidaan, miten toiminnassa onnistuttiin, jonka jalkeen muotoillaan ja
tarkennetaan saatuja tuloksia. Siind vuorottelevat suunnittelu, toiminta ja toimin-
nan arviointi. Keskeisia késitteita ovat osallisuus, muutos, reflektiivisyys ja kay-
tdnnonlaheisyys. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 36-38.)

Toimintatutkimuksessa synnytetdan tietoa kdytannon kehittdmistoiminnan rinnal-
le, jolloin tutkimusmateriaalilla on keskeinen rooli tiedon saamisen, késittelyn ja
analysoinnin kannalta. T&ss& uuden toimintamallin kehittdmishankkeessa kayte-
tdan laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmid. Laadullisessa tutki-
muksessa aineiston analyysi on mukana koko kehittdmistyon ajan ohjaamassa
prosessia ja tiedonkeruuta. Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkittavan ilmion

syvallisen ymmartamisen, kuvaamisen ja selittdmisen. Siind tutkija on suorassa
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kontaktissa tutkittavan kohteen kanssa haastattelujen ja havainnoinnin kautta.
(Kananen 2009, 18-19.) Laadullinen tutkimus antoi koko kehittdmishankkeen ajan
ajantasaista tietoa prosessin eri vaiheista seka tietoa toiminnan jatkosuunnittelulle.
Kehittamishankkeen aikana keréttiin haastattelujen, havainnointien seka kyselyjen

kautta tietoa sen eri vaiheista.

Toimintatutkimuksen hengen mukaisesti tutkija on myés osa tutkittavan ilmion
toimintaa ja toimii samalla yhteison jasenend. Toimintatutkimus edellyttaa tutki-
jan roolissa olevalta tietoa ja perehtyneisyytta tutkittavaan ja kehitettdvaan ilmi-
60n, silla tavoitteena on muutos, sen kokeilu ja lapivieminen. (Kananen 2009, 23—
24.) Tata kehittamishanketta varten perustettiin tydryhma, joka koordinoi ja vasta-
si hankkeen valmistelusta, toteutumisesta ja jatkokehittymisestd. Tyoryhmassé oli
mukana organisaation minéd toiminnanjohtajan roolini kautta, hoitotyon ldhiesi-
miehet sekd hoitohenkiloston edustaja eli yhteensa nelja henkil6d. Tyoryhma
tyoskentely oli aktiivista ja vuorovaikutuksellista ja se kokoontui saannollisesti
prosessin eri vaiheissa arvioimaan edellisen vaiheen toteutumista seké suunnitte-
lemaan sen pohjalta seuraavaa vaihetta. Toimin tyéryhmén vetdjand, silld hanke
liittyi opintoihini. My0s asemani organisaation johtajana mahdollisti kulttuuri-
muutoksen lahiviemisen seké riittdvan resursoinnin prosessin eri vaiheisiin. To-
teutin myds hankkeeseen liittyvat tutkimusosiot, tietopohjan analysoinnin ja toin
niita tydryhman jasenten ké&yttoon. Liséksi vastasin siitd, ettd prosessi eteni suun-
nitellun mukaisesti ja jokainen prosessin vaihe saavutti sille asetetut tavoitteet.
Kehittamishankkeen ensimmaisen syklin kesto oli tdhan opinnédytetyéhon liittyen
toukokuun loppuun 2012, mutta osaamisen kehittamisen malli jatkuu uutena toi-

mintamuotona organisaatiossa taman jalkeen.

4.2 Hankkeen toteutus

Kehittdmishankkeen tavoitteena oli luoda toimintamalli osaamisen kehittdmiseen
ja hiljaisen tiedon systemaattiseen jakamiseen Mantsalan palvelukotiyhdistys
ry.een. Organisaatiossamme osaamisen kehittdminen toteutui prosessin kautta
(kuvio 4), joka kéynnistyi osaamistarpeiden kartoittamisella sek& niiden pohjalta
tehdystd osaamisen kehittdmissuunnitelmasta. Kartoituksen kautta syntyneet

osaamistarpeet olivat kehittdmistyon keskiossa (Viitala 2009, 181).
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OSAAMISTARPEIDEN KARTOITTAMINEN
o osaamiskartoitukset
« asiakaskysely toteutus <—  suunnittelu

e omaiskysely havainnointi —> arviointi
MARRASKUU 2011-HELMIKUU 2012

OSAAMISTARPEIDEN YHTEENVETO JA SUUNNITELMA ::

* osaamisen yhteenveto toteutus <— suunnittelu
o kehittamissuunnitelma

MAALISKUU 2012 havainnointi % arviointi

OSAAMISEN KEHITTAMISEN MALLIN TOTEUTTAMINEN

e tiimitunnit
o osaamisen iltapaivat toteutus <— suunnittelu
o koulutustilaisuudet havainnointi —=> arviointi

HUHTI-TOUKOKUU 2012

ARVIOINTI JA KEHITTAMINEN @

o palautteiden kerd@minen

o saadun tiedon analysointi ja arviointi BB \l/ ST

o mallin kehittdminen havainnointi —> arviointi
KESA-ELOKUU 2012

Kuvio 4. Kehittdmishankkeen toteutusprosessi

Osaamistarpeiden kartoittamisen pohjalta luotu kehittdmissuunnitelma toteutettiin
osaamisen jakamisen mallin avulla, jossa tiimituntien, osaamisen iltapéivien ja
koulutustilaisuuksien kautta jaettiin hiljaista tietoa, synnytettiin uutta tietoa ja néi-
den pohjalta luotiin yhteisollistd osaamista. Kaikkia kehittdmishankkeen vaiheita

suunniteltiin, toteutettiin ja arvioitiin toimintatutkimuksen mukaisesti.

Hankkeen keskeiset toimijat olivat yhdistyksen hoitajat, l&hiesimiehet seka johto.
Johto suunnitteli yhdesséa henkiloston kanssa koko osaamisen kehittdmisprosessin,
mutta sen toteutumisesta vastasi hankkeeseen perustettu tyéryhmé. Kehittdmis-
hankkeen keskeisin hyddynsaaja oli palvelutalon asukkaat, sill4 hankkeen tavoit-
teena oli tuottaa laadukkaampaa, yhdenmukaisempaa ja tdsmallisempaa hoitoa ja

huolenpitoa. My0s hoitajien osaamisen lisdédntyminen ajateltiin vaikuttavan hei-
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dan onnistumisen kokemuksiinsa ty0dssé ja ndin arveltiin lisd&dvan heidan tychy-

vinvointiaan ja -motivaatiotaan.
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5 OSAAMISTARPEIDEN KARTOITTAMINEN

5.1 Hoitohenkildstdn osaamiskartoitus

Osaamisen tunnistamisen nédkdkulmana olivat sekd tdman hetkinen osaaminen etté
tulevaisuuden osaamistarpeet toiminnan, vision ja strategian nakékulmista. Orga-
nisaatiossa tulee olla kirkkaana se, mikd on organisaation tarkoitus ja minké&laista
osaamista se tarvitsee tarkoituksen toteuttamiseen. Namé madrittelevat sen, mika
on organisaation ydinosaamista, jonka jalkeen ne voidaan konkretisoida osaamis-
alueiksi ja osaamiseksi. (Syddnmaanlakka 2007, 132.) Ydinosaamisen lisaksi or-
ganisaation visiota ja strategiaa verrataan tdmén paivan osaamisen tilaan. N&iden
valisesta suhteesta ndhdaan, missé organisaatiossa tulisi kehittya lisad, millaista
uutta osaamista tulisi hankkia ja mitd osaamista voidaan hankkia organisaation
ulkopuolelta. (Otala 2002, 224.)

Osaamiskartoituksen suunnittelu

Osaamiskartoituksen avulla selvitetd&n, millaista osaamista organisaatiossa on ja
mihin suuntaan sita tulisi kehittd (Viitala 2009, 181). Otalan (2002, 225) mukaan
osaamista arvioitaessa on keskeista selvittda alaan ja toimintaympéristoon vaikut-
tavat muutokset seuraavien vuosien aikana seké arvioida niiden vaikutusta organi-
saatioon ja sen toimintaan. Kartoitus kdynnistettiin tulevaisuuskeskustelulla (ku-
vio 5), joka kaytiin yhdistyksen tyovaliokunnassa ja johtoryhmassa syksylla 2011.
Tulevaisuuskeskustelu liittyy yhdistyksessa olevaan strategiatyéhon, jossa on tar-
koitus luoda yhdistyksen strategia henkiloston ja toiminnan nakokulmista seuraa-
ville viidelle vuodelle. Kartoituksen kehittdmisesséd olivat mukana sen eri vaiheis-
sa hallituksen nimedmaé tyovaliokunta, johtoryhmé seka konkreettisessa toteutta-
misessa lisdkseni organisaation hoitotyon lahiesimiehet sekd kaksi hoitajaa. Kes-
kustelujen my6té nousi esiin henkildston osaamiseen liittyvia tarpeita, joista mer-

kittdvimmat olivat sairaanhoidolliseen osaamiseen liittyvat kysymykset.
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Tulevaisuuskeskustelu

Organisaation keskeis- Olemassa olevan osaamis-
yhdistyksen johtoryh- L N , . . .
ten osaamistarpeiden |: kartoituksen muovaami-
massa ja tydvaliokun- T i . %
listaaminen nen

nassa

1L

Kartoituksen ensimmainen versio valmis

10

kartoituksen ko- Kartoituksen muovaaminen VALMIS

keilu kokeilun perustella OSAAMISKARTOITUS

Kuvio 5. Osaamiskartoituksen suunnitteluprosessi

Asukkaiden monimuotoistuvat hoitotarpeet lisddvat osaamisvaatimuksia merkitta-
vasti erityisesti tulevaisuudessa, sillad yhteiskunnan linjauksista johtuen palveluta-
lossa tullaan hoitamaan yha huonokuntoisempia ja vaativaa hoitoty6té tarvitsevia
asukkaita. Tdhan valmistautuminen on tarke&a aloittaa riittdvan ajoissa, jolloin
siihen liittyvat osaamistarpeet nostettiin osaamiskartoituksen keskeisimmiksi ar-

vioinnin kohteiksi.

Keskustelujen pohjalta laadin yhdessa hoitotyon l&hiesimiesten kanssa listan niista
keskeisista osaamistarpeista, joihin organisaatiossa tulee varautua hoitotyén néko-
kulmasta. Naiden pohjalta kehittdmishankkeen tyéryhma tapasi koulutussuunnit-
telijan Seurakuntaopistolta, jonka kanssa kédynnistettiin osaamiskartoituksen te-
keminen. Osaamiskartoitus pohjautui Seurakuntaopistolla olleeseen Opetushalli-
tuksen rahoittamaan Diakoniaopistojen tyoelaméapalvelun toimintamallin kehitta-
mishankkeeseen vuosina 2011-2012, jossa luotiin vanhustyén osaamiskartoitus-
malli yhteistyossa tydeldman kanssa. Téat& osaamiskartoitusmallia jatkotydstettiin
yhdessd Mantsélan palvelukotiyhdistys ry:n tyéryhman ja Jarvenpdan Seurakun-
taopiston kanssa yhteistydssa niin, ettd se vastasi Mantsélan palvelukotiyhdistys

ry:n toiminnan, tavoitteiden ja luotujen linjausten mukaisiin tarpeisiin.

Osaamiskartoituksessa haluttiin luoda kokonaiskuva hoitotydssa vaadittavista

osaamisalueista. Konkreettisten hoitoon ja huolenpitoon seké sairauksien hoitoon
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liittyvien osaamisalueiden lisdksi kartoituksessa kaytiin lapi eettisyys ja arvo-
osaaminen, vuorovaikutusosaaminen, tydyhteisdosaaminen, ohjausosaaminen,
ammattitaidon ylapitamisen ja kehittdmisen osaaminen, tyéhyvinvointiosaaminen,
toimintaympariston tuntemus, turvallisuusosaaminen ja viestintdosaaminen (liite
1).

Hoito- ja huolenpito-osaamisessa keskeistd oli erilaisten hoitotoimenpiteiden
osaaminen ja hallinta. Osaamisen arvioinnissa painotettiin eri tyévaiheiden merki-
tyksen ymmartamistd, tunnistamista ja kykya arvioida asukkaan tilaa. Sairauksien
hoito-osaamisessa keskityttiin eri ikadntymiseen liittyvien sairauksien tunnistami-
sen ja hoidon osaamiseen. Keskeisté oli se, miten hoitaja kykeni tunnistamaan eri
sairauksien oireita asukkaassa ja miten hén sen perusteella osasi toimia oikein.
Toimenpideosaaminen sisalsi konkreettisia hoitotoimenpiteitd, joita arvioitiin

muista osioista poiketen asteikolla 1 - 5, jossa 5= osaan ja 1= en osaa.

Eettinen ja arvo-osaaminen sisalsi palvelutalon arvot, alan eettiset periaatteet, lait
ja asetukset, alalle ominaiset hyvét kaytostavat sekd asiakaslahtfisen toimintata-
van. Toimintaympériston tunteminen tarkoitti vanhustyon laatuvaatimusten tun-
temisen, asiakasprosessien tuntemisen, sosiaaliturvan tuntemisen seka alueellisten
palvelujen tuntemisen. Vuorovaikutusosaaminen sisalsi asukkaan kohtaamiseen,
hanen huomioimiseensa, eri tunnetilojen kohtaamiseen ja kuuntelemiseen liittyvia
taitoja. Siind tarkasteltiin myds hoitajan kykya toimia haastavan asiakkaan tai

omaisen kanssa seké palautteen antamisen ja vastaanottamisen kykya.

Ammattitaidon yllapitamisen ja kehittdmisen osaaminen sisalsi ilmapiirin luomi-
seen, oman osaamisen kehittdmiseen, omien vahvuuksien ja kehittdmistarpeiden
tunnistamiseen sekd omien voimavarojen huolehtimiseen liittyvié taitoja. Osiossa
arvioitiin myos tyontekijan kykya ratkaista ty0ssa esiintyvia stressi-, kriisi- tai
muita ongelmatilanteita. TyOyhteisbosaaminen tarkoitti kykya toimia peliséanto-
jen mukaisesti, tiimityotaitoja sekd oma-aloitteisuuden ja yhteistyon taitoja. Ohja-
usosaaminen liittyi harjoittelijan ohjaajana toimimiseen ja uuden tyontekijan pe-
rehdyttdmiseen. Siihen kuului myds asukkaan ohjaamistaidot kuntouttavan tydot-
teen mukaisesti seka viriketoiminnan suunnittelun ja toteuttamisen taidot. Turval-

lisuusosaaminen sisélsi palo- ja pelastussuunnitelman hallinnan, ty6turvallisuus
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riskien tunnistamisen ja ennaltaehkdisemisen, alkusammutustaidot sekd uhka- ja
vaaratilanteissa toimimisen. Viestintdosaaminen sisélsi tietosuojalain tuntemisen,
raportointitaidot, kirjaamisen taidot, ATK-ohjelmien kéyttttaidot, asiakastietojar-

jestelmén kayttotaidot, konsultointitaidot seké yleiset viestintataidot.

Osaamiskartoituksessa annettuja véitteita arvioitiin osaamistasojen kautta. Tasojen
tuli erottua selkeésti toisistaan, jotta ne kuvaisivat osaamisen nykyhetken ja halu-
tun osaamisen tilaa ja kehittdmistarpeita. Osaamistasoja kuvattiin tdssa hankkees-
sa Kirjavaisen & Laakso-Mannisen (2001, 108-109) esittamalla tasokuvauksella,

jossa arviointi tapahtui asteikolla 1-5:

1 = sinulla ei osaamista tasté asiasta

2 = hallitset ko. asian heikosti (tarvitset opastusta tai toisen apua)

3 = hallitset perusasiat

4 = hallitset ko. asian hyvin (osaat soveltaa osaamista vastaaviin tilantei-
siin)

5 = hallitset asian erinomaisesti (0saat opastaa asiasta muita, osaat soveltaa

osaamistasi uusiin tilanteisiin ja kehitta4 sita eteenpéin)

Tasot 1-4 kuvasivat osaamista heikosta erittdin hyvaan. Taso 5 kuvaa osaamista
asiantuntijatasolla, jossa hoitaja kykenee opastamaan ja opettamaan muita kysei-
sessd asiassa. Nykytilan arvioinnin lisdksi osaamiskartoituksessa asetettiin tavoite-
taso saman asteikon kautta kullekin osaamisalueelle (ks. Lehtonen 2007, 57). Tal-
I& haluttiin luoda osaamiskartoitukseen tavoite, jonka kautta osaamisen muutosta
seurataan tulevina vuosina osaamiskartoituksen yhteydessa. Se kuvaa myds osaa-
mistarpeiden maarallista ja laadullista tasoa sek& toimii kehittdmissuunnitelman
pohjana (Otala 2002, 230).

Osaamisen arvioinnissa kaytetddn usein tietokone-ohjelmia, silla ne antavat mah-
dollisuuden koota yksilétason osaaminen koko organisaation osaamista kuvaavak-
si kokonaisuudeksi, jonka pohjalta voidaan suunnitella laajempia, organisaatiota
koskeva kehittdmissuunnitelma (Viitala 2009, 18). Téssa kehittdmishankkeessa
kartoituksen apuna kaytettiin Webropol-kyselyd, joka antoi yhteenvedon osaami-

sen tilasta. Yhteenveto antoi mahdollisuuden nostaa esiin osaamisvajeita seké sen
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avulla sai kuvan koko organisaation osaamisen tilasta. Kartoituksen ensimmaisté
versiota kokeiltiin kahden hoitajan kanssa kokeiluversiona marraskuussa 2011.
Kokemuksesta saadun tiedon myo6ta kartoitusta muovattiin tarkemmaksi ja toimi-
vammaksi. Siina otettiin pois péallekkaisyyksia sekd osaamista kuvaavia lauseita
muovattiin selkeimmiksi ja ymmarrettdvimmiksi. Muovaamisen jalkeen Seura-
kuntaopiston koulutussuunnittelija loi henkilokohtaiset tunnukset jokaiselle hoita-
jalle ja loi linkin yhdistyksen kéayttéon. Kartoitus valmistui marraskuun puolivé-

lissd 2011, jonka jalkeen kéaynnistettiin osaamiskartoituksen toteuttaminen.

Osaamiskartoituksen toteutus

Osaamisen arviointi tehdaén usein kehityskeskustelun yhteydessé, jossa esimiehen
kanssa kdydaan lapi tyontekijan osaamisalueet ja kehittdmistarpeet (Viitala 2009,
182). Tyontekija tekee ensin itsearvioinnin, jonka jalkeen se kdydaan lapi yhdessa
ldhiesimiehen kanssa muodostaen yhteisen kasityksen tyontekijan osaamisesta ja
sen kehittdmisestd (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 117). Hakolan (2009,
53-55) mukaan osaamiskartoituksen kéytto edellytta& lahiesimiehelta ja tyotekijal-
td tydympariston tuntemusta, kartoitukseen perehtymistda seka arvioijan roolin
omaksumista. Esimiehen tulee myos tuntea tyon siséltd hyvin, jotta hén pystyy
arvioimaan tyontekijoiden osaamista ja tunnistamaan tdméan osaamistarpeita oi-

kein.

Tassd kehittamishankkeessa henkilokohtainen osaamiskartoitus toteutettiin niin,
ettd hoitaja taytti ensin osaamiskartoituslomakkeen. Tayttamisen jalkeen hoitaja ja
l&hiesimies kdvivat osaamiskartoituksen keskustellen l&pi ja loivat yhteisen kési-
tyksen henkilon tdman hetken osaamisesta seka yksil6llisesta tavoitetasosta eri
osa-alueilla. Keskustelun jalkeen lahiesimies antoi tydntekijalle henkil6kohtaiset
tunnukset WebroPol-kyselyyn, jonne h&n kéavi kirjaamassa kartoituksen tulokset

viikon sisalla keskustelusta.

Osaamiskartoitus tehtiin kolmen kuukauden aikana joulukuusta 2011 helmikuu-
hun 2012. Kartoitukseen osallistui 21 hoitajaa 26 hoitajasta ja sen toteutti kaksi

lahiesimiestd. Koska molemmilla esimiehilla on noin 10 osaamiskartoitusta tehta-
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vang, oli sille varattu suunnitteluvaiheessa kaksi kuukautta aikaa. Siitd huolimatta
kartoituksen l&pivienti vei mm. sairas- ja vuosilomien vuoksi noin kolme kuukaut-
ta ja viiden hoitajan kohdalla se jai tdmén hankkeen puitteissa tekematta poissa-
oloista seka vaihtuvuudesta johtuen. Kartoituskeskustelu kesti yleisesti noin kaksi
tuntia ja niita pidettiin keskimé&éarin kaksi viikossa muun l&hiesimies- ja hoitotyon

lomassa.

Kartoituksen onnistumisessa tarkeaa oli oikea-aikainen ja riittdva tiedottaminen
sekd avoimuus siind kasiteltavista asioista. Kartoituksen aloittamisessa panostet-
tiin hyvaan viestintaan, jotta hoitajat kokisivat osaamiskartoituksen omaa tyota
tukevana prosessina eiké siihen liittyisi pelkoa tai ennakkoluuloja. Osaamiskartoi-
tuksesta tiedotettiin syksyn aikana sen eri vaiheissa hoitajien palavereissa ja talon
viikkopalaverissa. Prosessin alusta saakka keskusteltiin myds siitd, mihin ja miten
osaamiskartoituksen kautta saatua tietoa kéytetd&n ja miten siité saatu arvio palve-
lee jokaista tyontekijaa henkilokohtaisesti seké koko organisaatiota. Viestinndssé
korostettiin tavoitteena olevaa organisaatiotasoista osaamisen kehittdmissuunni-
telmaa. Tall& haluttiin tuoda kartoitustilanteeseen tavoitesuuntautunutta asennetta
sek& vahentdd mahdollisia ennakkoasenteita suhteessa arviointiin. Prosessista teh-
tiin myos kirjallinen ohje, jossa kéytiin lapi osaamiskartoituksen tavoitteet ja toi-

mintatavat.

Osaamiskartoituksen tulokset

Osaamiskartoituksen toteuttamisen jalkeen kokosin yhdessd tyoryhman kanssa
yhteen WebroPolin kautta saadun tiedon. Webropol mahdollisti vastausten yh-
teenvedon niin, ettd se nadytti koko hoitohenkildston osaamiskokonaisuuden seké
yksilolliset osaamisen tulokset. Yhteenveto myods osoitti, mink& verran eri osa-
alueissa on poikkeamaa nykytilan ja tavoitetilan valilla. Mita suurempi poikkeama
oli, sitd enemman osaamisvajetta henkilolld oli. Koska WebroPolin tekemassa
osaamiskartoituksen yhteenvedossa nakyi tyontekijoiden nimet, tehtiin tata kehit-

tdmishanketta varten erillinen yhteenveto osaamiskartoituksen tuloksista (liite 2).
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Koska osaamiskartoituksen kautta saatua tietoa haluttiin jakaa eri osaamistasoihin
jatkotyoskentelya varten, paddyttiin tyoryhmadssé jaotella osaaminen arjen tyossa
tarvittavien taitojen mukaan. Peruslahtokohdaksi otettiin se, ettd kaikilla hoitajilla
tuli olla osaaminen vahintaan tasoa 3 kaikissa osaamiskartoituksen osioissa, jotta
osaaminen oli riittavad. Yhteenvedossa eri osaamisalueet jaettiin kolmeen eri osi-
0on organisaatiossa olevan osaamisen mukaisesti:

1. osaamisen hallinta riittdvaa

2. 0saamisen kehittdminen tarpeellista

3. muutoin kehitettavat aiheet

Osaamisen riittdva hallinta tarkoitti tassé kehittdmishankkeessa sité, ettd kaikilla
hoitajilla oli osaamisalueesta vahintdén perusasiat hallinnassa (taso 3 osaamis-
tasoista 1-5) ja tavoitetaso vastasi hyvin olemassa olevaa osaamista. Yhteenvedon
perusteella (liite 2) osaaminen oli vahvaa asukkaan kohtaamisen tilanteissa seké
tyén hallinnan taidoissa. Organisaatiossa oli my6s vahva perussairauksien hoito-

osaaminen.

Osaamisen kehittdminen oli tarpeellista silloin, kun osaaminen jéi yli viidella hoi-
tajalla (25 % hoitajista) alle tason 3 eli he tarvitsevat aiheesta opastusta tai osaa-
misen tavoitetaso oli merkittdvasti nykytasoa korkeammalla usealla hoitajalla.
Osaamisen kehittdmista tarvitaan perehdyttdmiseen, kirjaamiseen ja tiedonkul-
kuun, ergonomiaan sekd omahoitajuuteen liittyvissd asioissa. Sairauksien hoidol-
liseen osaamiseen liittyvat osaamisvajeet liittyivat padasiassa erityissairauksien

tunnistamiseen ja hoitoon.

Muutoin kehitettavat aiheet liittyvat laajempiin kokonaisuuksiin, jolloin ne erotel-
tiin tastd osaamisen kehittdmisen mallista. MyOds muutoin kehitettaviin aiheisiin
koottiin ne osaamisalueet, joissa usealla hoitajalla oli osaamistaso alle 3 tai tavoi-
tetaso merkittavasti nykyista osaamista korkeammalla tasolla. Téllaisia aiheita
olivat haastavan asiakkaan kohtaaminen, ongelmien ratkaisu ja vaikeiden tyotilan-
teiden purkaminen. Kehittdmista tarvitaan myos tiimityo- ja vuorovaikutustaidois-
sa, lains&&dannon tuntemisessa, vanhustyon laatuvaatimusten hallinnassa seka

organisaatioiden arvojen toteuttamisessa. Naitd aiheita tullaan kasittelemaan
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suunnitelmallisesti hoitajien tyonohjauksissa, tiimikehityskeskusteluissa seké tii-
mipalavereissa vuosien 2012-2013 aikana.

5.2 Asiakkaiden ja omaisten nakdkulma

Otalan (2002, 267) mukaan osaamisen kehittymisen mittareina voidaan kéyttaa
mm. asiakastyytyvaisyyskyselyja. Hoitajille tehdyn osaamiskartoituksen lisaksi
osaamistarpeiden kartoittamiseen haluttiin asiakasléahtdinen nakokulma. Mantsé-
lan palvelukotiyhdistys ry toteuttaa vuosittain asukastyytyvéisyyskyselyn (liite 3)
sekd joka toinen vuosi omaisille kyselyn talon toiminnasta (liite 4). Kyselyjen
tavoitteena on saada palautteiden kautta tietoa palvelutalon toiminnasta kokonai-
suutena sekd tarkkailla palvelutoiminnan laatua. Yhdistyksell4 ei ole varsinaista
laatujarjestelmad, jolloin ndma kyselyt toimivat osana toiminnan laadun tarkkailua

ja seurantaa.

Asukas- ja omaiskyselyjen toteutus

Asukkaille tehtiin tyytyvaisyyskysely jokavuotiseen tapaan helmikuussa 2012.
Kysely on ensimmadisen kerran laadittu vuonna 2008, ja sen luomisessa haluttiin
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja konkreettisesti kysya asukkailta palveluta-
lon toiminnasta. Kysymykset asetettiin mahdollisimman neutraaleiksi ja konkreet-
tisiksi, jotta ne eivat johdattelisi asukkaan mielipidettd, vaan vastaaja muodostaisi
asiasta oman mielipiteensé. Arviointiasteikoksi valittiin 1-5, jossa 1 on huono, 2
on tyydyttavé, 3 on kohtalainen, 4 on hyvé ja 5 erittain hyva. Jotta kyselyn tulos-
ten vertailu olisi mahdollista eri vuosina, ovat sen muoto, sisaltd ja arviointias-
teikko pidetty samana joka vuosi. Kyselyn ovat toteuttaneet joka vuosi lamme
opiskelijat, jolla on haluttu varmistaa haastattelutilanteen neutraalius, puolueetto-

muus ja avoimuus.

Kyselyyn vastasi palveluasumisen vakituiset asukkaat ja se toteutettiin helmikuun
2012 viimeisilla viikoilla. Vastausprosentti oli 89 %, silla muutama asukas ei pys-
tynyt luotettavasti vastaamaan kyselyyn ja joitakin asukkaita oli kyselyviikolla

pois palvelutalosta. Kysely suoritettiin haastattelemalla asukkaita henkilokohtai-
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sesti heiddn asunnoissaan. Haastattelijalla oli tdysi salassapitovelvollisuus asuk-
kaiden vastauksista seka kyselyn aikana kaydyista keskusteluista. H&n taytti asuk-
kaan kanssa kyselylomakkeen kyselyn teon yhteydessa ja palautti ne nimettdmina

kyselylaatikkoon.

Omaiskysely toteutettiin ensimmaéisen kerran vuonna 2010 ja sen suunnittelun
pohjana kaytettiin asukastyytyvaisyyskyselyd. Omaiskyselyssa keskityttiin myos
mahdollisimman neutraaleihin ilmauksiin, jossa arviointiasteikko oli sama kuin
asukkaille kohdistetussa kyselyssa. Né&illa toimenpiteilld haluttiin varmistaa kyse-
lyjen tulosten vertailu toisiinsa ndhden. Molemmissa kyselyissa oli yhtenevié osi-
oita, joissa arvioitiin palvelutalon toimintaa, palveluja, henkiléstéa ja tiloja.
Omaiskyselyssa pyydettiin arviota myos talon arvoista. Arvot olivat mukana ai-
emmin myos asukkaiden kyselyssa. Mutta koska asukkaiden oli vaikeaa arvioida
arvojen toteutumista niiden abstraktisuuden takia eika haastattelija kokenut saa-
neensa riittavan selkeitd vastauksia, arvojen suora arviointi jatettiin vuonna 2010

pois asukaskyselysté ja liitettiin osaksi omaiskyselya.

Omaiskysely toteutettiin postitse, jossa palautuskuori l&hetettiin yhdessa kysely-
lomakkeen kanssa. Kysely toteutettiin tammikuussa 2012 ja vastausaikaa oli kol-
me viikkoa. Kysely lahetettiin kaikille asukkaiden omaisille, joiden yhteystiedot
olivat annettu palvelutalolle. Ndain saman asukkaan perheessa kysely saattoi lahtea
useammalle omaiselle. Talla haluttiin saada sekéd kattava kuva omaisten mielipi-
teistd ettd varmistaa riittdvd maara vastauksia. Vastauksia saapui méaéraaikaan

mennessa yhteensa 51, jolloin vastausprosentti oli 73 %.

Kyselyjen tulokset ja niiden arviointi

Yhteenvedossa kyselyjen tuloksia kasiteltiin aihekokonaisuuksittain ja eri aihealu-
eille laskettiin keskiarvot. N&it4 keskiarvoja verrattiin edellisten vuosien kyselyi-
hin, jolloin n&htiin eri asiakokonaisuuksien muutos aiempiin kyselyjen tuloksiin
néhden. Keskiarvojen liséksi vastausten analysoinnissa otettiin huomioon vastaus-
ten sijoittuminen arviointiasteikossa, silla keskiarvo tasaa vastuksista aarilaidat ja

kuva asukkaiden palautteesta voi osin véaristyd. Erityisesti kehittdmiskohteissa
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nostettiin esiin myos niitd asioita, joissa tyytyméattomié vastauksia oli useita, vaik-
ka keskiarvo olisikin muutoin kyseisessa kohdassa ollut hyva.

Asukkaat ja omaiset olivat kokonaisuutena tyytyvaisid palvelutalon toimintaan ja
palvelutalon arvot toteutuivat hyvin omaisten mielesta (kuvio 6). Perushoito oli
laadukasta ja toiminta asiakaslahtoistd. My6s asukkaiden itseméaardamisoikeutta

kunnioitettiin hyvin ja asukas sai paattad omaan eldmaan liittyvista asioista.

turvallisuus 3,97
toisten arvostaminen 4,07
vastuullisuus 4,08
itsemaaraamisoikeuden toteutuminen 4,11
asiakaslahtoisyys 4,11
perushoidon laatu 4,16
) ) 3 4 5

Kuvio 6. Omaiskyselyn tulokset palvelutalon arvojen osalta

Vuonna 2010 tehtyyn kyselyyn nahden toiminta oli kehittynyt asiakasléhtdisem-
paéan suuntaan. Myos perushoidon laatu oli parantunut huomattavasti edellisesta
kyselystd. Kyselyn perusteella huomiota oli jatkossa hyva Kiinnittdd asukkaiden
kokemaan turvallisuuteen, toisten arvostamiseen seka vastuulliseen tydotteeseen.
Erityisesti asukkaiden kokema turvallisuuden tunne oli heikentynyt edellisesta
kyselystd. Palvelutalosta oli avoin paasy ulos ja hoitajakutsujérjestelméa eivét
kaikki asukkaat endad pystyneet oma-aloitteisesti kdyttamaan. Palvelutalossa on
tarkoitus tdman kokemuksen pohjalta uusia hoitajakutsujarjestelma sellaiseksi,
ettd se mahdollistaa yksilollisemméan kutsujarjestelman suunnittelun sek& moni-
puolisemman halytintoiminnan. Jérjestelméan uusiminen kdynnistetadan viimeistaan
kevéalla 2013.

Kyselyssa pyydettiin arviota hoidon ja huolenpidon osalta. Kyselyssa painotettiin
hyvinvoinnista huolehtimista, avun saamista, asukkaan puhtautta ja siisteytté, hoi-
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totoimenpiteitd seka ladkehoidon onnistumista. Kokonaisuutena hoidon ja huolen-
pidon osalta asukkaiden ja omaisten mielipiteet olivat hyvin yhdenmukaisia (ku-

vio 7). Asukkaat ja omaiset olivat tyytyvéisia avun saamiseen eri vuorokauden

aikoina.
| | 3,96
hoitotoimenpiteet 378
. . 4
ladkehoito * 3,44
liilkkumisen tukeminen 33 3,58
* , Omaiset
hyvinvoinnin tukeminen ‘ ‘ 4,03 B Asukkaat
halyttimen toimivuus * g 0%
,86

avun saaminen
“ 3,5

Kuvio 7. Asukas- ja omaiskyselyjen tulokset hoidon ja huolenpidon osalta

Omaiset kokivat, ettd palvelutalon toiminta tuki hyvin asukkaiden kokonaisval-
taista hyvinvointia, jossa otettiin monipuolisesti huomioon asukkaan hyvinvointi
fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Hoitotoimenpiteet toteutuivat molempien
ryhmien mukaan hyvin. Ladkehoidon toimivuuteen omaiset olivat tyytyvdisempia
kuin asukkaat. Kehittamistarpeita olivat asukkaiden liikkumisen ja toimintakyvyn

tukemisessa.

Henkil6kuntaan asukkaat ja omaiset olivat paasaantoisesti hyvin tyytyvaisia (ku-
vio 8). Hoitajat koettiin ystavéllisiksi, avuliaiksi ja kohteliaiksi. He kohtelivat ja
suhtautuivat asukkaisiin hyvin. Asukkaan yksilollisyys otettiin hyvin huomioon ja
hantd kuultiin arjen toiminnan keskelld. Osaaminen ja ammattitaito vastasivat
vastaajien mukaan tyon tarpeita verrattain hyvin. Henkildstod sai hyvaa palautetta

kyselyssé ja sekd asukkaat ettd omaiset kiittivat hoitajia heidan avuliaisuudestaan.
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|
hoitajien maara % 3
osaaminen ja ammattitaito 358
i ’ Omaiset

hoitajien asenne ? 3,79 M Asukkaat
henkilékunnan ystavalllsyys F %81

Kuvio 8. Asukkaiden ja omaisten mielipiteet hoitohenkildstosta

Toisaalta moni omainen toi esiin hoitajien yksil6llisen erilaisuuden ja suhtautumi-
sen tydhon. Omaiset toivoivat enemman yhteisty6td hoitohenkildston kanssa, joka
tarkoitti yhteydenpitoa ja avointa suoraa tiedottamista asukkaan voinnin muutok-
sista. Omaiset toivoivat parannusta hoitajien valiseen tiedonkulkuun ja hoidon
parempaan seurantaan. Palvelutalo noudattaa sosiaali- ja terveysministerion anta-
maa hoitajamitoitusta, mutta siitd huolimatta sek& asukkaat ettd omaiset toivoivat
lisad hoitohenkilokuntaa. Vastauksissa myds toivottiin, ettd hoitajilla olisi joskus

aikaa istua ja jutella asukkaiden kanssa.

Kyselyjen yhteenvetona suurin osa asukkaista viihtyi palvelutalossa erittdin hyvin.
Kehittamissuunnitelmaan kyselyn perusteella nostettiin esiin sairaanhoidollisen
osaamisen lisddminen, tiedonkulun parantaminen kirjaamisen ja raportoinnin osal-
ta hoitajalta toiselle sekd yhteistyén parantaminen omaisten kanssa. Omaisten
kautta toivottiin my6és omahoitajan roolin selkeyttdmista ja aktiivisempaa yhteis-
tyota erityisesti omahoitajan kanssa. Muut kyselyissa nousevat asiat liitetddn
osaksi palvelutalon toiminnan kehittdmissuunnitelmaa, joka ei suoraan liity tahén

osaamiskartoitukseen.

5.3 Osaamistarpeiden yhteenveto ja kehittdmissuunnitelma

Osaamisen kehittdmisen suunnittelussa on keskeistd ndhda ne osa-alueet, joiden
kehittdminen on organisaation kannalta keskeistd. Osaamista voidaan kehittaa
sitouttamalla osaamista organisaatioon, investoimalla henkiloston osaamisen ke-

hittdmiseen, ostamalla ja rekrytoimalla osaamista, lainaamalla osaamista ja siirta-
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méall& vanhentunutta osaamista pois organisaatiosta. (Viitala 2009, 184-185.)
Méantsalan palvelukotiyhdistys ry:n osaamisen kehittdmisessa keskitytddn erityi-
sesti henkildston osaamisen kehittdmiseen ja sitouttamiseen investoimalla siihen

aikaa ja resursseja.

Osaamiskartoituksen pohjalta luotiin kehittdmissuunnitelma koko hoitohenkil6s-
ton osaamisen kehittamiselle (kuvio 9), jossa hyddynnetdan sekda osaamiskartoi-
tuksessa ilmenevid osaamistarpeita seké asiakas- ja omaiskyselyjen kautta nouse-
via tarpeita osaamisen ndkokulmasta. Kehittdmissuunnitelma kuvaa sitd, missa
halutaan kehittyd, mika on tavoiteltava osaamistaso, ketka toimintaan osallistuvat,
millainen aikataulu on ja miten tuloksia seurataan. (Viitala 2009, 185.) Siella
mya0s erotettiin toisistaan se tieto, joka oli jo organisaation sisalla jollakin hoitajis-
ta sekd se tieto, jota kenelldkaan ei vield ollut riittdvalla tasolla. N&in nahtiin, mita
osaamisalueita vahvistettiin tiedon siirtdmisella henkil6lta toiselle ja millaisiin
asioihin tarvittiin ulkopuolinen kouluttaja. Talon siséisessa tiedon siirtdmisessa oli

kyseessa Nonakan ja Takeuchin (1995) luoma tiedon luomisen prosessimalli, joka

kuvaa organisaatiossamme olevan hiljaisen tiedon siirtdmista hoitajalta toiselle.

OSAAMISEN KEHITTAMISSUUNNITELMA 2012-2014

VUOSI 2012
Aihe aika- osallistujat tavoiteltu osaamis- | oppimisen arvi-
taulu taso ointi ja seuranta
Tiimitunnit
* Naytteiden otto kevat vuorossa ole- | hoitajien osaaminen | Vastaava hoitaja
2012 vat hoitajat ja | vahintdén tasolla3 | seuraa tyétilantei-
* astma syksy kirjallisen ta ja opastaa tar-
* verensokerin muutoksiin | 2012 materiaalin osaamisen kertaa- vittaessa uudel-
reagointi kautta muut minen konkreetti- leen.
* verenpaineen mittaus sen tyotehtavén Arvioidaan osaa-
kasikayttoisella mittarilla tekemisen kautta miskartoituksessa
* imulaitteen kaytto syksylla 2012
Osaamisen iltapaivat
* ergonomia kevét vuorossa ole- | hoitajien osaaminen | Arvioidaan Kir-
* hyva kirjaaminen ja 2012 vat hoitajat ja | véahintaén tasolla 3- | jaamisen muutos-
raportointi kirjallisen 4 ta. Ergonomian
* keuhkoahtauma syksy materiaalin toteutumista seu-
+ omahoitajuus 2012 kautta muut osaamisen tdyden- | rataan mm. saira-
tdminen ja tydyhtei- | uspoissaolojen
sOn yhtendisen kautta
kaytannon vahvis-
taminen Osaamiskartoitus
2012
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Koulutus
* turvallisuuskoulutus kevét kaikki hoita- | hoitajien osaaminen | osaamiskartoituk-
* |adkehoidon taydennys- | 2012 jat véhintéén tasolla 3, | sessa 2012
koulutus osalla 4-5
* suunhoito syksy _ Laékehoidon
2012 osaamisen tdyden- | osaaminen kokeen
tdminen ja lisadmi- | ja kéytannon
nen virheiden (ViiVi)
kautta
VUOSI 2013
Tiimitunnit
* uusien hoito-ohjeiden kevat ja vuorossa hoitajien osaaminen | Vastaava hoitaja
antaminen tarpeen mu- syksy olevat hoita- | védhint&an tasolla3 | seuraa tyotilantei-
kaan 2013 jat ja kirjal- ta ja opastaa tar-
linen materi- | osaamisen kertaa- vittaessa uudel-
aali minen leen.
Osaamisen iltapaivat
* haavahoito kevat vuorossa hoitajien osaaminen | osaamiskartoitus
* kivunhoito 2013 olevat hoita- | vahintdan tasolla 3, | 2013
* grgonominen tydote syksy jat ja kirjalli- | osalla 4-5
* hygieeninen ty6tapa 2013 sen  materi- _ .
aalin kautta | osaamisen tayden-
muut tdminen ja tyoyhtei-
son yhtendisen
kaytdnnon vahvis-
taminen
Koulutus
* ikddntyneen ja omaisen kevét kaikki hoita- | hoitajien osaaminen | osaamiskartoitus
kohtaaminen 2013 jat vahintdan tasolla 3, | 2013
* jkd&ntyneen masennus osalla 4-5
* ikdantyneen  sydénsai- | syksy ) _
raudet 2013 osaamisen vahvis-
* aivoverenkiertosairaudet taminen ja lisaami-
* Parkinsonin tauti nen
VUOSI 2014
Tiimitunnit
* Uusien hoito-ohjeiden kevédtja | vuorossa hoitajien osaaminen | Vastaava hoitaja
antaminen tarpeen mu- syksy olevat hoita- | vahintaan tasolla 3 seuraa tyotilantei-
kaan 2014 jat ja kirjal- ta ja opastaa tar-
linen materi- | osaamisen kertaa- vittaessa uudel-
aali minen leen.
Osaamisen iltapaivat
* omahoitajuus kevét vuorossa hoitajien osaaminen | osaamiskartoitus
2014 olevat hoita- | vahintaan tasolla 3, | 2014
* normaali vanheneminen | syksy jat ja kirjalli- | osalla 4-5
2014 sen materi-
aalin kautta | osaamisen tayden-
muut tdminen ja yhtendi-
sen kaytannon vah-
vistaminen
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Koulutus
* MS-tauti kevét kaikki hoita- | hoitajien osaaminen osaamiskartoi-
* ALS 2014 jat vahintaan tasolla 3, tus 2014
* Epilepsia osalla 4-5
* kuolevan kohtaaminen ja | syksy . )
hoito 2014 0saamisen vahvista-
minen ja lisédminen

Kuvio 9. Mantsdlan palvelukotiyhdistys ry:n osaamisen kehittamissuunnitelma
hoitohenkilostolle 2012-2014

Kehittamissuunnitelma syntyi tyoryhmassa helmikuussa 2012. Suunnitelman te-
kovaiheessa arvioitiin myos siihen saatuja tuloksia seka niiden toteutumismahdol-
lisuuksia. Kehittdmistarpeisiin nousivat tyon hallinnassa kirjaamiseen, raportoin-
tiin sekd tiedonkulkuun liittyvat asiat. Osaamista tarvitaan lisdd myos hoito- ja
palvelusuunnitelman kaytdssa hoitotydn tukena, ergonomiseen tydtapaan seké

opiskelijan ohjaamiseen ja uuden tyontekijan perehdyttamiseen liittyviin taitoihin.

Osaamistarpeiden kartoituksen pohjalta omaisyhteistyota ja omahoitajan tehtavia
on tarkeaa kehittaa ja yhdenmukaistaa. Sairaanhoidollisen osaamisen osalta osaa-
mista tarvitaan lisad sieni-infektioiden, ummetuksen, keuhkosairauksien, masen-
nuksen, kiputilojen epilepsian, ALS:n, MS-taudin, Parkinsonin, aivoverenkierto-
sairauksien, sydansairauksien tuntemisessa ja hoidossa. Myods kuolevan potilaan
hoito on tulevaisuudessa osaamisalue, johon tarvitaan nykyistd enemman tietoa ja

tyon hallintaa.

Osaamisen kehittdmissuunnitelmassa (kuvio 9) esiin nostettuja osaamisvajeita
kehitetdan suunnitelmallisesti vuosien 2012-2014 aikana. Eri osaamisalueet jaet-
tiin kolmelle vuodelle sen mukaan, mitd osaamista organisaatiossa tydryhman
arvion mukaan tarvitaan talla hetkella hyvan hoitotyon toteuttamiseksi kiireelli-
syys jarjestyksessd. Suurimmat tai arjen tyén kannalta merkittdvimmat osaamisva-
jeet ryhmiteltiin vuosille 2012 ja 2013 ja tulevaisuudessa tarvittavat osaamisalueet
vuodelle 2014.

Osaamiskartoituksessa nousseet osaamisvajeet jaettiin hankkeen ty6ryhméssa
kolmeen eritasoiseen osaamisen kehittamisen menetelmaan sen mukaan, miten

paljon kyseistd osaamista 16ytyi organisaation sisaltd ja miten Kriittistd osaamisen
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hallinta on asukkaiden hoidon laadun ndkékulmasta. Tiimituntien aiheiksi valittiin
osaamistarpeita, jotka koskettivat selkeitd hoitotyohon liittyviéd yksittaisia tyoteh-
tavia tai hoitotoimenpiteitd. Niissd konkreettinen tilanteen hallinta ja hiljainen
tieto olivat merkittavassd asemassa. Vastaavasti osaamisen iltapdivan aiheet vaati-
vat laajempaa tiedon hallintaa, osaamisen vahvempaa siirtdmisté koko tiimin kayt-
toon sek& uuden tiedon soveltamista kaytannon tyohon. Talldin siihen valitut ai-
heet olivat laajempia ja koko tiimin hoitotyota koskettavia aiheita. Tiimituntien ja
osaamisen iltapéivien vetdjiksi valittiin osaamiskartoituksen pohjalta sellaiset
henkildt, joilla osaaminen oli tasoa 5 ja he olivat halukkaita vetdmaan tiimitunnit
ja osaamisen iltapéivat kyseisesta aiheesta. Koulutusaiheiksi valittiin niitd koko-
naisuuksia, joissa organisaatiossa on heikko tai vahainen osaamistaso. Koulutuk-
siin haettiin yhteistydkumppania, jonka kanssa koulutusaiheista luotiin yhtenainen

koulutuskokonaisuus, jotka linkittyvat joustavasti yhteen.
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6 OSAAMISEN KEHITTAMISEN MALLI

Durand (1997) mukaan osaamisen hyddyntdminen ja rakentaminen ovat toistensa
jatkumoa, joiden suhde toisiinsa riippuu osaamisen sijainnista. Jos tarvittava
osaaminen on tydyksikon sisélld, puhutaan osaamisen vahvistamisesta. Mikali sita
I0ytyy organisaation toisesta yksikostd, on kyse synergisesta yhteensopivuudesta.
Molemmissa tapauksissa osaamisen rakentaminen tapahtuu osaamisen ja tiedon
siirtamiselld Nonakan & Takeuchin (1995) SECI-mallin mukaisesti. (Lehtonen
2002, 85.) Osaamisen tallentamiseen liittyva koulutuksen tavoitteena on tyonteki-
joiden monitaitoisuuden lisddminen. Se my0ds korostaa hiljaisen tiedon merkitysta
ja sen tarkeytta. (Jarvensivu 2006, 81.)

Mantsalan palvelukotiyhdistys ry:ssa osaamisen kehittdmiseen luodaan kolmipor-
tainen kokonaisuus, jossa osaamisen kehittdminen tapahtuu péd&asiassa tiimitun-
neilla, osaamisen iltapdivissa ja koulutuskokonaisuuksien kautta. Téhan malliin
paadyttiin yhdistamalla jo muualla olemassa olevia kéaytanteitd, kuten tiimitunnit
(ts. osastotunnit) seka organisaatiossa jo kaytdssa ollut perinteinen koulutus ulko-
puolisen tahon jérjestdmé&nd. Né&iden véliin muodostetaan osaamisen iltapdivat,
joissa keskitytddn osaamisen systemaattiseen siirtdmiseen organisaation sisélla ja
hiljaisen tiedon siirtdamiseen vuorovaikutuksellisessa tilanteessa nakyvéksi ja jaet-

tavaksi tiedoksi.

Osaamisen kehittamisen malli (kuvio 10) kuvaa sitd, miten organisaatiossa olevas-
ta hiljaisesta ja nakyvasta tiedosta syntyy jaettua taitoa. Konkreettisesti malli ker-
too myos siitd, miten tietoa ja osaamista organisaatiossa jaetaan sekd milloin ja
miten se tapahtuu Nonakan ja Takeuchin (1995) kehittamén SECI-malliin perus-
tuen. Padpaino mallissa on tiedon ulkoistamisessa ja sen yhdistamisessd, jossa
osaamisen jakamisen kautta hiljaista tietoa tehdaan nékyvéksi ja se yhdistyy uu-

den tiedon kanssa yhteisolliseksi osaamiseksi ja muuttuneiksi tyokaytanteiksi.

Ulkoistamista ennen on sosialisaatiovaihe, jossa kokemusperdista tietoa jaetaan
ty6tiimissé tyotoverilta toiselle. Arjen tydssa tiedon ja osaamisen jakaminen ta-
pahtuu konkreettisissa hoitotilanteissa, niiden jakamisessa ja kokemuksen kautta.

Osaaminen on usein sanatonta tietoa ja osaamista siitd, miten jossakin tilanteessa
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on hyva toimia. Hoitotydssé on paljon sellaista osaamista, joka syntyy kdaytdnnon
kokemuksen kautta. Esimerkiksi haastavan asiakkaan kohtaaminen on hyvin kon-
tekstisidonnainen tilanne, jolloin kulloisessakin tilanteessa oikea toimintatapa

syntyy pikkuhiljaa erilaisten kokemusten kautta.

Sosialisaatio Ulkoistaminen
oman organisaation sisélla tapahtuvaa
tiedon valittamista tyGtoverilta toiselle Tiedon jakamista ja hiljaisen tiedon naky-
véksi tekemistd. Vuorovaikutus ja keskindi-
(7 ) ) YR nen dialogi keskeistd, jotta syntyy yhteisia
osaa- Tydtilan- késitteita ja tieto siirtyy.
mispuut- teissa,
teita tyokaveril- f \
Laja kl?- Osaamisen jakaminen
emuKses-

I B> tiimitunnit/ tieto

mista .. .
hiljaista osaamisil- materiaa-
tietoa eri tapéiva / lina ja
tydteh- koulutus- verkko-
tavista tilaisuus asemalle
— U
| " ¥
— QL
Sisaistaminen ] Yhdistaminen

gy (rommommooarins |
Uudesta tiedosta syntyy luodaan uusia hoitokaytanteita

taitoa ja osaston hiljaista

osaamista muovataan vanhoja toimintatapoja
\ vastaamaan paremmin asukkaiden

tarpeisiin

Uuden

0saamis- L . . A s
tarpeen — Keskeisend tiedon jakamisen vaylana ovat
syntymi- Arviointi hoitajien omat palaverit ja vuororaportit.

ja kysely

nen

Kuvio 10. Mantsélan palvelukotiyhdistys ry:n osaamisen jakamisen malli Nona-
kaa ja Takeuchia mukaillen

Sosiaalisaatio on usein tyOkaverilta oppimista hoitotilanteessa esimerkiksi pereh-
dytyksessd. Organisaatiossamme tatd hiljaista tietoa pyritddn siirtdmaan tyotilan-
teiden lapik&ynnin ja vertaistuen avulla. Konkreettisia tyotilanteita jaetaan seka

yhdessa tyoskentelya lisaamaélla etté tilanteiden purkamisella tiimipalavereissa ja
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tyonohjauksessa. Erilaisten esimerkkien ja toimintatapojen mallittamisella avataan
konkreettinen tyotilanne kerrallaan ja kuvataan sité hiljaista tietoa, joka hoitajilla
on. Térke&a on saada myos tietoa késitteellistettyd ja kuvattua sanalliseen muo-
toon, jotta siind olevaa hiljaista tietoa ja osaamista voidaan jakaa tyétiimin muille
jasenille. Sosialisaatiovaiheen kehittdminen jatkuu edelleen, jotta hiljaista tietoa
voidaan yh& suunnitelmallisemmin ja johdonmukaisemmin jakaa ja sanoittaa yh-
teison sisélla. Osaamisen jakaminen eri ty6tilanteissa tulee tehda vielda nykyistéa

nakyvammaksi ja keskustella yhdessa tietoisesti eri ratkaisuista hoitotilanteissa.

Tassd kehittamishankkeessa luodun mallin keskitssd on sosialisaatiota seuraava
ulkoistaminen, jossa hiljaista tietoa muutetaan nakyvaan ja jaettavaan muotoon.
Keskista on yhteinen vuorovaikutus osaajan ja osaamistarpeissa olevien hoitajien
kesken, jotta tieto siirtyy ja syntyy yhteisia kasitteitd. Osaamiskartoituksen pohjal-
ta ndhdaan ne hoitajat, kenelld on paljon tietoa ja osaamista tietystad hoitoty6hon
liittyvésta asiasta. Sen pohjalta pystytdan suunnittelemaan osaamisen systemaat-
tista laajentamista eri tyotiimissa ja koko organisaatiossa. Osaamisen jakamista
toteutetaan konkreettisesti tiimitunneilla, osaamisen iltapdivissé sek& jonkin ver-
ran koulutustilaisuuksien yhteydessa. Tiedon siirtyminen edellyttdd hyvaa vuoro-
vaikutusta ja keskindista ajatusten vaihtamista, jotta syntyy yhteisia késitteita kasi-
teltavista asioista ja tieto siirtyy toisen tyontekijan tiedoksi. Nakyvaksi tehty hil-
jainen tieto myos tehd&an kirjalliseen muotoon organisaation verkkoon seké hoi-
tohenkil6ston toimistoon kaikkien luettavaksi. Nain tieto on myds niiden saavutet-

tavissa, jotka eivat paase tilaisuuteen paikalle.

Yhdistdmisvaiheessa hiljaista tietoa sekd uutta organisaatioon saatua tietoa yhdis-
tetdan. Yhdistamisvaiheessa saatu tieto liitetddn osaksi konkreettista tyotd yhdessa
keskustelemalla, asioista sopimalla ja konkreettisia tyotehtavia muuttamalla. Tyo-
tiimeissa luodaan uusia hoitokdyténteitd sekd muovataan vanhoja toimintatapoja
vastaamaan paremmin asiakkaiden tarpeisiin saadun tiedon pohjalta. Tydryhma
jakaa tietoa ja yhdessa syntyneitd tyokéaytanteita vuororaporteilla ja tiimipalave-
reissa. Tavoitteena on muuttaa syntynyt tieto osaksi koko organisaation osaamista
ja toimintatapaa ja muuttaa sen kautta olemassa olevia tyokéaytanteitd. N&in syntyy
sykli osaamisen kehittdmiselle, josta luodaan organisaatioomme jatkuva tapa op-

pia ja jakaa osaamista. Nonakan & Takeuchin (1995) mukaan prosessi itsessdén
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synnyttadd uutta osaamisen tarvetta ja kdynnistad uuden tiedon jakamisen syklin.
Yhdistyksessd my0s asukkaiden muuttuvat tarpeet seké asiakaspalaute synnytté-
vat uutta osaamistarvetta. Mallin kehittdmistyd sekd arviointi ovat jatkuvaa, jossa
osaamisen kehittdmisen toimintatapaa muutetaan jatkossakin jatkuvasti arvioinnin

perusteella.
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7 KEHITTAMISMALLIN TOTEUTTAMINEN

7.1 Tiimitunnit

Tiimitunnin tavoitteena oli vahvistaa kaytdnnon hoitotyéhon liittyvad osaamista
konkreettisissa hoitotoimenpiteissa. Sen aiheet liittyivat aina tiiviisti hoitajien ar-
jen tyohon ja sisalsivét uusia tai muuttuneita hoitoon liittyvia ohjeita. Tiimitunnil-
la oli tietty maaratty konkreettinen aihe tai tydskentelyyn liittyvé ohje, jonka etu-
kateen nimetty henkild suunnitteli. Tiimitunti oli vahvasti myos hiljaiseen tietoon
nojautuvaa, silla siind jaettiin yhdessa hyvaksi koettuja tyotapoja ja kéytanteita.
Tiimitunti oli iltapéivisin klo 14:30 hoitohenkildston raportin yhteydessa pidetty
noin 15 minuutin mittainen osaamisen jakamisen tilanne. Vetgjalla oli aiheeseen
liittyvaa tietoa erityisen paljon, mutta tiimitunti voi olla tulevaisuudessa myos
yhteisesti tydtilanteesta keskustelua, joka synnyttdd uutta jaettua tietoa. Kevaalla
2012 tiimitunteja pidettiin yksi ndytteiden otosta, jossa kaytiin l&pi eri naytteiden
ottamisen tavat sekd niihin liittyvat erityishuomiot. Tiimitunnin vet&jané toimi

vastaava hoitaja ja paikalla olivat tydvuorossa olevat hoitajat.

Tiimitunnin tarkoituksena on jatkossa vastata arjessa oleviin hoitotyén haasteisiin
ja linjauksiin. Tasta johtuen tiimitunnin aiheet voidaan suunnitella etukéteen vain
kuluvalle vuodelle, jotta ne vastaavat aina kulloiseenkin arjen tydn tarpeeseen.
Tasta syysta osaamisen kehittdmisen suunnitelmassa (kuvio 9) tiimituntien aiheita
ei ole suunniteltu kuin vuodelle 2012. Tiimituntien aiheina syksylld 2012 ovat
astma, verensokerin muutoksiin reagointi, verenpaineen mittaus késikayttoisella
mittarilla sekd imulaitteen kayttd. Jokaiselle tiimitunnille nimetédén osaamiskartoi-
tuksen perusteella vetdja, joka valmistelee ja vetda tapaamisen seka kirjaa siiné
kasitellyt asiat muille luettavaan muotoon henkiléstdhuoneeseen ja hoitajien ko-
neelle. Tiimitunnit jarjestetddn péivittdisen iltapéivaraportin yhteyteen, joten ne
eivét lisda organisaatiolle aiheutuvia kuluja. Tdméan vuoksi tiimitunteja voidaan
jarjestaa vahintdan kaksi samansiséltoista, jolloin se tavoittaa useamman hoitajan

ja tietoa voidaan enemman jakaa keskustelemalla vuorovaikutuksellisesti.

Kurtin (2012, 130) tutkimuksessa yksi keskeinen hiljaisen tiedon jakamisen tapa

oli osastokokoukset, joita jarjestettiin sadannollisesti. Tutkimuksessa kuvattu osas-
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tokokous noudatti hyvin samantyyppista rakennetta kuin yhdistykseen nyt suunni-
teltu tiimitunti. Osastokokouksissa kasiteltiin tdydennyskoulutuksissa saatua tietoa
ja jaettiin sitd. Méantsalan palvelukotiyhdistys ry:ssé tiimitunnin aiheina tulee jat-
kossa olemaan myds talon ulkopuolisessa koulutuksessa saatu tieto, jota jaetaan

systemaattisesti muille hoitajille.

7.2 Osaamisen iltapaivét

Toinen osaamisen kehittdmisen toimintatapa tassa mallissa on osaamisen iltapai-
va. Osaamisen iltapéiva on tiedon jakamisen foorumi, jossa joku hoitohenkildstos-
t4 jakaa tietoaan ja osaamistaan tietystd aihepiirista toisille. Osaamisen iltapéivan
tavoitteena on siirtéa tietoa yksittaisen hoitajan osaamisesta koko hoitotiimin yh-
teiseksi yhteisolliseksi osaamiseksi ja samalla vahvistaa tydyhteison yhteisia kay-
tanteitd. Osaamisen iltapdiva eroaa tiimitunnista sen aiheen laajuuden ja tilaisuu-
den keston osalta. Osaamisen iltapéivat olivat noin 1,5 tunnin mittaisia tietysta
laajemmasta aihepiiristd koostuvia koulutuksellisia tilaisuuksia. Osaamisen ilta-
paivassa organisaatiossa olevaa hiljaista tietoa nostetaan esiin vuorovaikutukselli-
sessa tilanteessa, jossa keskustellen yhdessd kaydaan lapi hoitotyéhon liittyvia
kysymyksia tietysté aiheesta. Tavoitteena on yhteisen keskustelun ja vuorovaiku-
tuksen kautta siirtaa tietoa tyontekijélté toiselle, jakaa hyvia kokemuksia seké so-

pia uuden tiedon kautta uusista tydtavoista ja - menetelmisté.

Osaamisiltapdivid jarjestettiin kevaalla 2012 kaksi ja syksylla 2012 niité tullaan
jarjestamaén kaksi. Saman siséltdinen iltapaiva jarjestettiin kaksi kertaa saman
viikon aikana, jotta mahdollisimman moni hoitaja paasi osallistumaan vuorotyosta
huolimatta. Tavoitteena oli tavoittaa ja saada saman pdydéan aareen mahdollisim-
man monta hoitajaa, jotta osaamisen siirtyminen taattiin paremmin ja uusi synty-
nyt tieto siirtyi osaksi konkreettista ty6td. Osaamisen iltapdivien aiheet suunnitel-
tiin etukateen kehittdmissuunnitelmassa (kuvio 9). Osaamisen iltapdivan vetajana
toimi ennalta sovitusti yksi tai kaksi yhdistyksen hoitajista aiheesta riippuen. Han
huolehti myos siitd, ettd molemmissa samansiséaltoisissé iltapaivissd yhdessé
muovattu tulos oli yhdenmukainen ja se oli riittdvan konkreettinen siirrettavaksi

tyotilanteisiin.
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Ensimmaiset osaamisen iltapéivat késittelivat ergonomiaa sekd hyvéé kirjaamista
ja raportointia. Ergonomiasta osaamisen iltapaivan pitivat hoitajat, jotka olivat
osallistuneet tyofysioterapeutin pitamélle turvallisen noston koulutuspéivalle vuo-
den alussa. Heilla oli myds kaytdnnon kokemusta hyvista nostotekniikoista ja oi-
keista ty0asennoista. Osaamisen iltapaivassa kaytiin 1api konkreettisia nostotilan-
teita hoitajien opastuksella ja harjoiteltiin eri tilanteissa ergonomista tyttapaa.
lltapéivén aikana hoitajat kavivat yhdessa lapi nostotilanteisiin liittyvia haasteita
ja sopivat konkreettisia linjauksia eri asukkaiden hoitotilanteisiin ergonomian
kannalta. Samansisaltdinen iltapdiva jarjestettiin kaksi kertaa, joissa oli paikalla
yhteensa 14 hoitajaa. Ergonomian iltapaivésta jatettiin myds materiaalia henkilds-
ton kahvihuoneeseen seka muistio yhdessa sovituista linjauksista, jotta kaikki hoi-
tajat saivat tiedon, vaikka eivat péaasseetkadn iltapdivadn mukaan. Ergonomian
iltapdivdn oppimista tullaan seuraamaan kevéén ja syksyn 2012 aikana I&-
hiesimiesten toimesta, jotka seuraavat muuttuvia tyotapoja seka keskustelevat
aktiivisesti hoitajien kanssa tytasennoista ja ergonomista. Pitkalla tdhtdimen vai-
kutuksina seurataan myds sairaslomien maarassad vuoden vaiheessa, silla yhdis-
tyksen vuonna 2011 suurin sairauspoissaolon syy oli tuki- ja liikuntaelin sairau-
det.

Toinen osaamisen iltapaiva jarjestettiin hyvasta raportoinnista ja Kirjaamisesta,
jonka vastuunhenkildind toimi vastaava hoitaja yhdessa sairaanhoitajan kanssa.
Iltapéivén tavoitteena oli parantaa ja yhdenmukaistaa Kirjaamiskaytantod, tehostaa
asukastietojarjestelmén laajempaa kayttod, parantaa hoitajien valista tiedonkulkua
sekd vahvistaa asukkaan voinnin seurantaa. Iltapaivassa kaytiin lapi Kirjaamisen
merkitystd, sitd saatelevia lakeja, kirjaamisen eettisyyttd, yhteisia kdytanteita, hy-
vaé kirjaamiskieltd seka sovittiin yhteisié linjauksia kaytannon esimerkkien kaut-
ta. Kirjaamisen ja raportoinnin iltapéivét jarjestettiin toukokuussa kaksi kertaa
samansiséltoising, jotta mahdollisimman moni hoitaja pystyi osallistumaan. Osal-
listujia oli iltapéivassad keskimaarin kahdeksan, jolloin iltapéiviin osallistui yh-
teensd 16 hoitajaa. lltapdivan aikana hoitajat keskustelivat keskeisistd puutteista
Kirjaamisessa ja raportoinnissa ja sopivat yhteisia toimintamalleja toiminnan pa-
rantamiseksi. Erityistd huomiota paatettiin kiinnittdd asukkaan voinnin seurannan
tarkempaan kirjaamiseen sekd hoito- ja palvelusuunnitelman mukaiseen hoitotyon

kirjaamiseen, jossa kirjaaminen tukee suunnitelmassa kirjattuja asioita. Ryhmassa
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asetettuja tavoitteita seurataan ldhiesimiesten toimesta kesén ja syksyn 2012 aika-
na. Marraskuussa 2012 on tarkoituksena arvioida Kirjaamisessa tapahtunutta muu-
tosta yhdessa hoitotiimien kanssa konkreettisilla otteilla raporteista. Lahiesimiehet
my0Os nostavat Kirjaamisen tarkeyden ja yhdessa sovitut linjaukset keskusteluun

paivittdisraporteilla, jotta yhdessa sovittu suunta pysyy koko hoitotiimilla.

Osaamisen iltapéivien toimivuutta ja osaamisen vahvistamista arvioitiin palaute-
lomakkeen kautta (liite 5). Palautelomakkeella keréttiin palautetta péivien annista
ja osallistujien kokemuksista. Palautelomakkeessa kokemuksia kerattiin nimetto-
masti ja niita palautui yhteensa kymmenen. Palautteessa tilaisuuden toimivuuden
ja arvioinnin liséksi osallistujia pyydettiin arvioimaan myds omaa rooliaan ja vuo-
rovaikutuksellisuutta tilaisuuden aikana. Tall& haluttiin varmistaa seké itsereflek-
tilvinen ote arvioinnissa etta saada tietoa tilaisuuden vuorovaikutuksellisuudesta.

Siind pyydettiin myds kehittdmisehdotuksia seuraaviin osaamisen iltapaiviin.

Osallistujien mukaan osaamisen iltapaivat onnistuivat hyvin tavoitteessaan osaa-
misen jakamisesta. Tilaisuudet olivat vuorovaikutuksellisia, keskustelevia ja
avoimia. Osallistujat kokivat iltapdivan mielekk&én ja tarpeellisena. Oman roo-
linsa he nakivét keskustelevina, silla tilaisuudessa vastaajat kokivat voineensa olla
aktiivisia ja jakaa omia kokemuksiaan uuden tiedon rinnalla. Suurin osa koki saa-
neensa liséé tietoa ja osaamista kasitellystd aiheesta. Myos asioiden kertaaminen
oli tervetullutta. Kaikkien vastaajien mukaan toimintatapa soveltui hyvin osaami-
sen jakamisen tavaksi organisaatiossa ja heistd vastaavia tilaisuuksia on tarkeéda

jarjestaa myos tulevaisuudessa.

Myds hankkeen tyoryhma arvioi osaamisen iltapdivien toteutumista. Tydryhmén
mukaan osaamisen iltapdivan rakenne oli hyva ja ne pystyttiin toteuttamaan mo-
lemmilla kerroilla arjen muutosten keskelld. Yhden iltapdivan ajankohtaa joudut-
tiin siirtdmé&én muutamalla viikolla pdivéan aikana tapahtuneiden muutosten vuok-
si, mutta sekin pystyttiin jarjestamaan lopulta suunnitellulla tavalla. Aihealueet
soveltuivat hyvin téllaiseen osaamisen jakamiseen ja niissa syntyi yhdessa jaettua
tietoa. Vetgjille iltapdivat olivat mielekkéita ja niissd oli hyvin véhan koulutus-
maista otetta ryhman aktiivisuuden ja vuorovaikutuksellisuuden vuoksi. Iltapdivé

ajankohtana toimii hyvin, silld silloin osaamisen iltapaivadan voi osallistua seka
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aamu- ettd iltavuorossa olleet hoitajat. Jatkossa osaamisen iltapéivia tullaan pité-
madn taman kokemuksen pohjalta edelleen kaksi saman sisaltoista paivaa, jotta
aiheet tavoittavat mahdollisimman monta hoitajaa. Myos talléin osallistuva ryhma
pysyy riittdvan pienend ja keskustelevana, joka mahdollistaa osaamisen jakamisen
ja vuorovaikutuksellisuuden. lltapdivan vetdjan tehtavéna on toimia yhdenmukais-
tajana ja linkkind kahden ryhmén vaélilla, jotta yhdessa sovitut asiat ovat samassa

linjassa ja hoitajat toteuttavat samaa hoitolinjaa.

Osaamisen iltapdivié tullaan syksylld 2012 jarjestdmadn omahoitajuudesta seka
keuhkoahtaumataudin tunnistamisesta ja hoidosta. Molemmille iltap&iville nime-
taan vetavépari, joka valmistelee ja pitdd osaamisen iltapaivén sille suunniteltuina
paivina. Vetdjaparin nimedmiselld varmistetaan myos se, etta iltapéivat toteutuvat
huolimatta siitd, jos toiselle vet4j4 on pois tydstd. Vuonna 2013 osaamisen iltapai-
vien aiheina tulevat olemaan haavahoito, kivunhoito, ergonominen tydote ja hygi-
eeninen tyotapa. Vuoden 2014 aiheina ovat normaali vanheneminen seka omahoi-
tajuuden syventaminen. Osaamisen iltapéivien aiheet tulevat myos taydentymaan
ajan kuluessa, silld siind voidaan kasitelld myds osaamiseen liittyvia aiheita, joita
syntyy asukasmuutosten myo6té. Siksi luotu kehittdmissuunnitelma (kuvio 9) el&a
organisaation tarpeiden mukana ja sen toteutumista arvioidaan ja pdivitetdan

sédanndllisesti organisaation johtoryhméssa.

7.3 Koulutuskokonaisuus

Koska hiljainen tieto ja nakyva tieto tdydentdvat toisiaan, on perinteiselld koulu-
tuskokonaisuudellakin osa osaamisen jakamisen kehittamisessa. Koulutuskoko-
naisuudet muodostuvat niistd osaamisalueista, joista organisaatiossa ei ole yleises-
ti riittdvaa osaamista ja mitké& ovat laadukkaan hoitotyon kannalta keskeisia hallita
laajasti koko organisaation hoitotyéssa. TyoOpaikalla tapahtuva koulutus tarjoaa
mahdollisuuden yhteiselle oppimiselle, kdytantdjen reflektoinnille ja ongelman
ratkaisemiselle yhdessd. Koulutuksen tavoitteena on useimmiten tiedon tallenta-
minen tai siirtdminen tai tyontekijoiden asenteiden ja ajattelun muuttaminen stra-

tegisten linjausten suuntaan. (Jarvensivu 2006, 125.)



58

Kevaan 2012 koulutukset turvallisuudesta ja l4&dkehoidosta toteutettiin tilauskou-
lutuksina yhteistydssé alan yritysten kanssa. Turvallisuuskoulutus jarjestettiin
kahtena samansisaltisend iltapdivana tammikuussa 2012, jolloin koko palveluta-
lon hoitohenkilostd osallistui koulutukseen. Koulutus jarjestettiin palvelutalon
tiloissa tilauskoulutuksena yhteistydssé Turvapalvelut Dekonta Oy:n kanssa. Kou-
lutuksessa kaésiteltiin turvallisuusriskien ennaltaehkaisya palvelutalossa, turvalli-
suuteen liittyvia lakeja, hoitotyon turvallisuutta ja uhkatilanteiden hallintaa. Ta-
voitteena oli lisatd henkiléston itsevarmuutta ja toimintakykya uhka- ja vékivalta-

tilanteissa seka luoda toimintamallit niiden ennaltaehkaisemiseksi ja torjumiseksi.

Molemmista koulutustilaisuuksista kerattiin palautetta lomakkeella (liite 5). Tur-
vallisuuskoulutus onnistui hyvin ja se sai osallistujilta erittdin Kiitettavaa palautet-
ta. TyOpaikalla koko tydyhteisolle jarjestetty koulutus oli mielekas ja se toi koulu-
tukseen vahvaa arjen tyon nakokulmaa. Osallistujat kokivat myos yhdessa oppi-
misen mielekkaana, silla tilanteeseen tuli normaalia koulutuspaivdd enemman
vuorovaikutuksellisuutta ja keskustelua. Nain myo6s péivélle asetetut tavoitteet
yhteisista toimintamalleista uhkatilanteiden ennaltaehk&isemiseksi toteutuivat
hyvin, silla koulutuksen aikana hoitajat pystyivat sopimaan yhteisisté kaytanteista

ja linjauksista.

Ladkehoidon téydennyskoulutus jarjestettiin yhteistydssa Hameen ammattikor-
keakoulun kanssa maalis- ja huhtikuussa 2012. Koulutuksen tavoitteena oli hoito-
henkildston ladkehoidon osaamisen pdivittdminen sosiaali- ja terveysministerion
koulutusvaatimusten mukaisesti. Koulutus koostui luento-opetuksesta, laakehoi-
don teoriakokeesta, ladkelaskennan kokeesta sekéd naytosta. Koulutus toteutukses-
sa painotettiin kaytdnnonlaheisyyttd, vuorovaikutuksellisuutta seka siséllossa eri-
tyisesti ikdantyvien laakehoitoon liittyvia kysymyksid. Koulutus jarjestettiin kai-

kille hoitajille neljéan iltapaivan mittaisen koulutuskokonaisuutena.

Osallistujien palaute koulutuspéivista oli innostunut, voimaantunut ja positiivinen.
He olivat saaneet paljon uutta tietoa sekd samalla varmuutta oman toiminnan jat-
kamiseen. Yhdessd oppiminen oli tdssékin koulutuksessa turvallisuuskoulutuksen
lailla ollut motivoivaa ja rikastuttavaa. Osallistujat kokivat yhdessa asioista kes-

kustelun oppimisen rinnalla tuoneen koulutukseen uusia nékdkulmia ja rikastutta-
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neet sitd. My0s opitun vieminen arjen tyohon onnistui heidan kokemuksensa mu-
kaan paremmin, kun kaikki saivat samaan aikaan sopia ja keskustella muutosta
vaativista asioista. Koulutuksen paéatteeksi organisaatiossa muutettiin joitakin laa-
kehoitoon liittyvia toimintatapoja. Muutoksen teko oli yhdessa sopimisen jalkeen
aiempaa helpompaa ja muutokseen sopeuduttiin koko tydyhteisgssa nopeasti ja

positiivisesti.

Syksylla 2012 on tarkoituksena jarjestdd koulutusiltapdiva ikaantyvien suunhoi-
dosta yhteistydssa Méantséalan kunnan terveyskeskuksen kanssa. Koulutuskokonai-
suuden yhtenevaisyyden vuoksi seuraaville kahdelle vuodelle p&étettiin etsia yhta
koulutuskumppania, jotta koulutusosiosta saataisiin jatkossa yhtendinen prosessi
ja se muodostaisi ehedn oppimiskokonaisuuden. Toukokuussa 2012 tyéryhma
tapasi Helsingin diakoniaopiston tytelamépalveluiden erityisasiantuntijat. Heidan
kanssaan kehittdmissuunnitelmaa tarkasteltiin ja muovattiin eheéksi koulutusko-
konaisuudeksi. Tarkoituksena on jatkaa vuoden 2013-2014 ajan yhteisty6té opis-
ton kanssa suunnitelmissa olevien koulutusaiheiden parissa. Né&itd ovat vuonna
2013 ikadntyneen ja h&nen omaisensa kohtaaminen, ikdantyneen masennus, sy-
dansairaudet, aivoverenkiertosairaudet seka Parkinssonin tauti (kuvio 9). Vuonna
2014 kasitelladn MS-tautia, ALS:a, epilepsiaa seka kuolevan potilaan kohtaamista
ja hoitoa. Yhteistyd Helsingin diakoniaopiston kanssa kaynnistyy tammikuussa
2013 ja kestdad vuoden 2014 loppuun. Koulutusprosessin viitekehyksena toimii
normaali ikd&ntyminen, johon eri koulutuskokonaisuuksia liitettiin yhteen. Kou-
lutuskokonaisuutta muovataan vield niin, ettd se vastaa vanhustyon erikoisammat-
titutkinnon yhta osaa, jolloin osallistujat saavat koulutuksesta itselleen todistuksen
ja opintopisteitd. Koulutukset tullaan toteuttamaan kevétkausilla viitend ja syys-
kautena neljand iltapdivan mittaisilla koulutustilaisuuksilla klo 13-16 vélisena

aikana.

7.4 Mallin sykliméisyys

Mallin muodostumista arvioitiin tydryhméssa touko- ja kesdkuussa 2012, jolloin
ensimmainen mallin toimintavuosi oli takana. Arvioinnin mukaan tyopaikalla ta-
pahtuvaa koulutusta voidaan tdmén kokemuksen pohjalta parantaa, jos keskitetdan

riittavéasti aikaa ja resursseja sen hyvélle suunnittelulle. Lisaksi eri henkilostoryh-
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mien mukaan ottaminen suunnitteluun parantaa sen tydelamélahtoisyyttad. Koulu-
tuksen suunnitteleminen tulee nahda yhtend kehittdmisprosessin vaiheena, jossa
tavoitteiden asettaminen ja niihin sitoutuminen ovat keskeinen osa kehittamispro-
sessia. MyoOs koulutuksen nivoutuminen tyohon ja sen keskeisiin kysymyksiin
parantaa oppimista ja se koetaan mielekkaana. (Jarvensivu 2006, 6 ja 123.) Jotta
tyontekijoiden tydssa nousevat koulutustarpeet ja sille asetettujen tavoitteet voivat
toteutua, edellyttéavat ne sekéd organisaation johdon ettd sen henkildston osallistu-

mista koulutuksen suunnitteluun. (Paloniemi 2004, 80; Lundgren 2010.)

Prosessi jatkuu syksylld 2012 uudella mallikierroksella. Talléin koko hoitohenki-
Iostolle tehdaén osaamiskartoitus samalla tavoin kuin edellisena syksyna ja niiden
tuloksia verrataan toisiinsa. Osaamiskartoitus mygds kaynnistdd seuraavan vuoden
osaamisen kehittdmisprosessin, jossa nyt luotua kehittdmissuunnitelmaa paivite-
tdén tarpeen mukaan. Tavoitteena on, ettd osaamisen kehittamismallista tulisi or-
ganisaatioon pysyva prosessi, jossa vuosien suunnitelmallisella toteuttamisella
parannetaan koko organisaation yhteisollistd osaamista ja osaamisen kehittdmisel-
le on selked toteutuspa. Jokaista osaamisen iltapéivad ja koulutuskokonaisuutta
suunnitellaan ja arvioidaan yhdessa hoitajien, l&hiesimiesten ja johdon kanssa,
jotta ne vastaavat seka yksittaisten hoitajien osaamispuutteisiin ettd koko yhteison
osaamistarpeisiin. Koulutuskokonaisuuksien ja osaamisiltapdivien toteutuksesta

vastaa jatkossa organisaation johtoryhma.
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8 ARVIOINTI

8.1 Arvioinnin ldhtdkohdat

Henkilostoon kohdistuvia kehittdmistoimintaa on Viitalan (2009, 188) mukaan
suunniteltava, toteutettava tehokkaasti seké arvioitava. Osaamisen ja tiedon siir-
tymista arvioitaessa huomioita kiinnitetadn asetettuihin tavoitteisiin, oppimistu-
loksiin ja prosessi toimivuuteen. Arviointia kannattaa tehdé seké esimiesten etta
hoitajien ndkokulmasta, jolloin saadaan esiin sekéd kaytannon hoitotyon etta hal-
linnon ndkdkulmat. (Tuomi 2008, 135.)

Tassd kehittdmishankkeessa arviointi toteutettiin Brinkenhofin (1991) kuuden
arviointivaineen mallin pohjalta, jossa arvioidaan kehittdmishankkeen kaikkia
vaiheita. Ne ovat tarvekartoitus, kehittdmissuunnitelman tekeminen, sen toteutta-
minen, saavutettuihin tulokset, oppimisen vaikutukset pitkélla tahtaimell& ja tuo-
tokset. (Viitala 2009, 201-202.) Ensimmaéisessé vaiheessa arvioitiin tietojen ke-
ruuta ja syvyytta, osallistumisen laajuutta seké tietojen kerd@misen menetelmia.
Toisessa vaiheessa arvioitiin suunnitteluprosessia ja sen kautta syntynytta suunni-

telmaa. Sen jalkeen arvioitiin toteutusta ja sen tuloksia.

Arvioinnissa keskityttiin siihen, mitd suunnitelmassa tapahtui, noudattiko se alku-
perdista suunnitelmaa ja miten aikataulu toteutui. Tuloksissa arvioitiin osallistu-
neiden tiedon muutosta tai tuotettujen palvelujen laatua. Pidemman t&htdimen
vaikutusten arvioinnissa seurataan kehittdmishankkeen jalkeen toiminnan kehit-
tymistd. Lopuksi arvioitiin koko hankkeen hyddyllisyyttd organisaation nako-
kulmasta suhteessa siihen asetettuihin resursseihin ja panostuksiin. Siind myos
arvioitiin tavoitteiden saavuttamisen astetta ja luodaan pohjaa jatkotoimenpiteille.
(Viitala 2009, 201-202.) Toimintatutkimuksen hengen mukaisesti tyéryhma arvi-
0i omaa toimintaansa seké rooliaan prosessissa. Ndiden pohjalta osaamisen kehit-
tdmisen mallia kehitetddn eteenpdin, jotta se paremmin vastaan organisaation

osaamisen kehittdmisen tarpeisiin.
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8.2 Osaamistarpeiden kartoitus

Osaamisen tarpeiden kartoittamiseen luotiin sekd uusi osaamiskartoituslomake
etta kdytettiin aiempina vuosina luotuja asukas- ja omaiskyselyja tiedon keraami-
sen pohjana. Osaamiskartoitus pyrittiin luomaan sellaiseksi, ettd se mahdollisim-
man kattavasti kuvaa palvelutalon hoitohenkildston tytssédén vaadittavaa osaamis-

ta nykytilanteessa ja tulevaisuudessa.

Osaamiskartoitus luotiin prosessissa, jossa oli mukana hankkeesta vastannut tyo-
ryhma. Ty6ryhman jasenet arvioivat omaa toimintaansa tekemissani kahden kes-
kisissa haastattelussa, jossa kaytiin l1&pi henkilon kokemuksia kartoituksen suun-
nittelusta, toimivuudesta ja omasta roolistaan sen toteuttamisessa. Haastattelussa
kiinnitettiin huomioita erityisesti kartoituksen toimivuuteen ja sen kehittdmiseen
liittyviin asioihin, jotka voitaisiin ottaa tulevina vuosina huomioon osaamiskartoi-

tuksia tehtéessa.

Osaamiskartoituksen suunnittelu oli ryhman jasenille motivoivaa ja mielenkiin-
toista. He kokivat hyvaksi sen, ettd kartoitus tehtiin suoraan organisaation nako-
kulmasta ja he saivat vaikuttaa siihen tuleviin asioihin. He olivat itse aktiivisia ja
oma-aloitteisia kartoituksen tekovaiheessa ja kokivat tilanteen vuorovaikutukselli-
sena ja avoimena. Myos se, ettd kartoitukseen tuli konkreettisia sairaanhoidollisia
ja hoitotyohon liittyvia tehtavia lisasi kartoituksen kaytannonlaheisyytté ja konk-
reettisuutta. Kartoitus tuntui heisté alusta saakka ndistd johtuen motivoivalta ja he

suhtautuivat innostuneesti sen toteuttamiseen.

Kartoituksen liittyvan kehityskeskustelun toteuttamisen lahiesimiehet kokivat
myonteisena ja positiivisena. Keskustelutilaisuudet olivat tasapainoisia, vuorovai-
kutuksellisia ja rauhallisia. Esimiehet kokivat hyvéna sen, etta arjen tyon keskell&
oli aikaa keskustella rauhassa tyohon liittyvista kysymyksisté ja osaamisesta tyon-
tekijan kanssa. Osaamiskartoitus kuvasi heiddn mukaansa hyvin tyontekijan laaja-
alaista osaamista ja sen tulokset olivat yhtenevaiset heidan arkitydstddn saamansa
kasityksen kanssa hoitajien osaamistasoon liittyen. Positiivista kartoituksessa
osaamisen kuvaamisen ja arvioinnin lisaksi oli se, ettd se antoi hyvan vélineen

palautteen antamiseen ja osaamisen monipuolisuuden ndkemiseen. Oman osaami-
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sen ja itsensa arviointi oli joillekin hoitajista uutta, jolloin osaamiskartoitus myos
avasi ndkokulman oman toiminnan reflektoinnille ja tarkastelulle. Osa hoitajista
arvioi omaa osaamistaan alakanttiin ja osa taas liian korkeaksi ldhiesimiehen né-
kdkulmasta, jolloin keskustelussa oli toisinaan haasteellista 16ytaa yhteinen néke-
mys henkilon todellisesta osaamisesta. Toisaalta yhdessa osaamistason 16ytami-
nen keskustelemalla toi osaamisen arviointiin laajemman n&kokulman, mitd jos

sen olisi tayttanyt hoitaja yksin ilman keskustelua esimiehen kanssa.

Kartoituksen toteuttamisessa hankaluutena ilmeni aikatauluongelma, jolloin kes-
kustelujen toteuttaminen toisinaan siirtyi tai sille ajan I6ytdminen oli hankalaa.
Keskustelujen ajankohta myods osui vuoden vaihteeseen, jolloin oli paljon tyohon
liittyvid muita Kiireitd. Osaamiskartoitukselle varattu tila tuotti joissakin tilanteis-
sa haasteita, ja jatkossa sille on tarkeda varata selkedmmin oma paikkansa. Myos
kartoituksessa oli joitakin hyvin yksinkertaisia kohtia, kuten ld&kkeen antaminen
suun kautta tai lammon mittaaminen, joiden arviointi oli hoitotyon laaja-

alaisuuden kannalta tarpeetonta.

Kartoituksen kéytettavyys oli hyva, mutta siihen liittyi myos kaytdnnon ongelmia
ja siséllollisid puutteita. Kartoituksessa ilmeni joitakin paéllekkaisid osaamista
kuvaavia osioita huolimatta siitd, ettd sitd koekéytettiin kahden hoitajan kanssa.
Kartoituksesta jai my6s puuttumaan joitakin osaamisalueita, kuten suunhoito, joka
lisattiin kartoitukseen keskustelujen toteuttamisen aikana.

Tydryhman vetdjand, osaamiskartoitusten tulosten yhdistdjand seka organisaation
johtajana osaamiskartoituksen yhteenveto mielesténi onnistui kuvaamaan organi-
saatiossamme olevaa osaamista kokonaisuutena hyvin. Osaamisen tulokset ku-
vaavat osaamista monesta eri nakokulmasta, jolloin se oli kattava ja antoi valineita
monipuoliseen osaamisen kehittdmiseen. Kartoituksessa nousseita asioita kasitel-
tiin myos tiimi-iltapéivissa, joissa keskusteltiin arvoista, toimintatavoista ja yhtei-
sisté linjauksista hoitotydn osalta. Ne tukivat ja vahvistivat osaamisen kehittdmis-
t4 omalta osaltaan. Kartoituksen toteuttamisen venyminen odotettua pidemmaéksi
haastoi sitd seuranneen osaamisen kehittdmisen kdynnistdmisen, jolloin osaamisen

iltapéivia ja tiimitunteja pystyttiin jarjestdimaan vain rajallinen méara.
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Osaamista kartoitettiin myos asukas- ja omaiskyselyilld. Molemmissa kyselyissa
palautusprosentti oli hyvé, joka kertoi siité, ettd vastaajat kokivat sen tayttamisen
mielekkadna ja tarkednd. Edellisten vuosien aikana kyselyjen tulokset on infor-
moitu hyvin ja niista seuranneet toimenpiteet ovat olleet konkreettisia parannuksia
palvelutalon toiminnassa. Namé kokemukset todennakdisesti lisasivat vastausin-
toa, silld aiemmista kyselyistd seuranneet muutokset olivat olleet selkeitd ja he

olivat voineet vaikuttaa palvelutalon toimintaan.

Koska asukkaille ja omaisille tehdyt kyselyt haluttiin pitaa vertailukelpoisina edel-
lisiin vuosiin ndhden, vastasivat ne hyvin rajatuilta osin tdman kehittdmishank-
keen viitekehykseen. Asukas- ja omaiskyselyt olivat laadittu toiminnan arvioinnin
valineeksi, jolloin sen kautta saatu arvio ei kaikilta osin sovellu osaamisen kehit-
tdmisen viitekehykseen. Kyselyistd nousseita asioita kasitellddnkin suurimmalta
osin palvelutalon yleisessa kehittdmissuunnitelmassa, jotka koskettavat palveluta-
lon toimintaa ja palvelujen siséltda. Toisaalta, vaikka kyselyt siind muodossa nos-
tivat esiin hyvin rajallisen mééran hoitajien osaamiseen liittyviad kysymyksia, on
asukkailta ja omaisilta saatu palaute osaamisen kehittdmisen nakodkulmastakin
merkittdva. Kyselyt nostivat esiin hyvin samansuuntaisia nédkokulmia hoitajien
osaamiseen kuin hoitajille tehty osaamiskartoitus. Sairaanhoidollisten tehtévien
lisaksi omahoitajuuden selkeyttdminen seka tiedonkulun ja raportoinnin paranta-
minen olivat yhtenevéisié hoitajien osaamiskartoituksen kanssa. Koska palveluta-
lon arvoissa asiakaslahtdisyys on keskeisimpié toiminnan Idhtokohtia, on mieles-
tani jatkossakin tarke&a tuoda heidan nakdkulmansa osaamisen kehittdmiseen mu-
kaan. Asiakkaat ovat tyon kohde, jolloin heidan ndkdkulmansa on jatkossakin

osaamisen kehittamista suunniteltaessa tarkeaa.

8.3 Kehittdmissuunnitelman tekeminen ja sen toteuttaminen

Kehittdmissuunnitelman pohjana olivat hoitajien osaamiskartoituksen yhteenveto
sekd asukas- ja omaiskyselyissé esiin nousseet asiat. Suunnitelman tavoitteena oli
muodostaa selked kokonaisuus osaamistarpeista ja luoda niiden kehittdmisen
suunnitelma. Kehittdmissuunnitelmaa kasiteltiin aluksi hoitajien tiimikokoukses-
sa, jossa kaytiin lapi keskeiset osaamiskartoituksen tulokset seké niiden kehittami-

seksi tehty suunnitelma. Hoitajat antoivat suunnitelmasta palautetta, joka otettiin
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huomioon vield suunnitelmaa padivitettdessd. Suunnitelmaa prosessoitiin myods
organisaation johtoryhmassa seka hallituksessa kevaallad 2012, joissa samalla hy-
vaksyttiin osaamisen kehittdmiseen tarvittava panostus ja resurssit. Suunnitelmaa
myos péivitettiin koko kevéaén ajan, viimeiseksi yhdessa Helsingin diakoniaopis-

ton kanssa koulutuskokonaisuuden yhteydessa huhtikuussa 2012.

Suunnitelma kuvaa mielestani hyvin niitd osaamisalueita, joihin organisaatiossa
on laadukkaan hoitotydn onnistumisen kannalta panostettava nyt ja tulevaisuudes-
sa. Suunnitelma on hyvin hoitotyGpainotteinen, mutta siihen liittyvat osaamisva-
jeet nousivat merkittdvimmaéksi ryhméksi osaamiskartoitusten ja kyselyjen perus-
teella. Suunnitelma myos antaa hoitohenkilostolle selkedn kuvan siita, millaisiin
osaamisalueisiin organisaatiossa tullaan lahivuosina keskittymaan. Mielestani se
on hoitotyon ja tyémotivaation kannalta merkittavaa, sill4 jokainen tietdd, millai-
siin asioihin tulemme yhdessd panostamaan ja millaiseen suuntaan osaamisen

kannalta tulemme menemaan.

Kehittdmissuunnitelman haasteeksi nousi osaamisalueiden monitasoisuus. Osaa-
misen eri osiot ovat osin hyvin abstrakteja ja laajoja, kuten alan eettiset periaatteet
tai hyvin yksityiskohtaisia, kuten veren paineen mittaaminen késikayttdisella mit-
tarilla. Naiden kokoaminen yhtendiseksi kehittdmissuunnitelmaksi vaati osaamis-
tasojen mukaista lajittelua, jossa eriteltiin toisistaan osaamisen kehittdmisen mal-
lin kautta panostettavat osaamisalueet seka sellaiset, joiden kehittdminen onnistui-
si paremmin muilla kehittdmistoimilla. Nain osaamisen kehittamissuunnitelmasta
saatiin ehyempi kokonaisuus ja sen toteuttaminen mallin kautta oli mahdollista.
Samalla myds osaamisen hallinta kehittyy monella eri tasolla, kun sita toteutetaan

eri tavoin samanaikaisesti.

Vaikka kehittdmissuunnitelma on tehty seuraaville kolmelle vuodelle, on mieles-
tani tarkead, ettd sitd paivitetddn edelleen koko sen toteutumisen ajan. N&in suun-
nitelma tukee organisaation toimintaa ja sen toiminnassa tarvittavaa osaamista.
Sen tulee my6s eldd mahdollisten henkilésto- ja asukasmuutosten mukana, jossa
osaamisen tila voi organisaatiossa muuttua rekrytointien ja asukasmuutosten myo-

ta.
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8.4 Mallin toteutuminen

Osaamisen kehittdmisen malli haluttiin luoda Mantsalan palvelukotiyhdistys ry:n
nakoiseksi, jolloin siind on otettu mahdollisimman hyvin huomioon organisaatios-
sa olevat toimintatavat ja toimintakulttuuri. Organisaatiossa oli aloitettu vuonna
2011 suunnitelmallinen yhteisolliseen oppimiseen perustuva koulutustoiminta,
jossa suuremmista kokonaisuuksia oli jarjestetty tilauskoulutus organisaation ti-
loihin. Koulutukset olivat olleet tydelamalahtdisia ja niissé oli pyritty luomaan
vuorovaikutuksellinen ja kaytannonlaheinen tyodskentelytapa. Tamé nyt luotu
osaamisen kehittdmisen malli syvensi ja vahvisti organisaatiossa aiemmin ollutta
toimintamallia, jossa vahvistettiin organisaation sisalla tapahtuvaa yhdessa oppi-
mista ja osaamista. Perinteisen luentomallisen koulutuksen rinnalle kehitetty
osaamisen jakamisen malli tiimituntien ja osaamisen iltapaivien muodossa tukivat
osaamisen vahvistamista ja hiljaisen tiedon jakamista organisaation sisélla. Hoita-
jat kokivat osaamisen jakamisen tilaisuudet mielekk&dind osana oppimista ja tiedon
jakamista. Tilaisuuksista keskusteltiin myos jalkeenpdin tydryhmissa ja raporteil-
la, jolloin niiden prosessointi jatkui tilaisuuksien jalkeenkin ja oppiminen muuttui

osaksi tyokéytanteita.

Mallin toteutumisen haasteena oli kolmivuorotyd, jossa hoitajat olivat hyvin eri
aikoihin tydssa ja vapaapaivalla. Myos asukkaat tarvitsivat hoitoa kaikkina vuoro-
kauden aikoina, jolloin kaikki hoitajat eivat voineet olla tilaisuudessa samaan ai-
kaan. Myos asukkaiden vointi seké tarpeet saattoivat muuttua paivén aikana mer-
kittavasti, jolloin etukédteen hyvinkin suunniteltuihin péiviin tuli yllattavid muu-
toksia eikd kaikkia tilaisuuksia voitukaan toteuttaa ennakoidulla tavalla. Téassa
kehittdmishankkeessa jouduimme siirtdamaén yhden osaamisen iltapaivan ajankoh-
taa muutamalla viikolla, jolloin sen toteutuminen onnistui paremmin. lltapaivien
onnistuminen edellyttaakin tydyhteisolta muutoksen sietokykya, silld arjen keskel-
14 tilanteet tydssd voivat muuttua niin, ettei suunniteltua tilaisuutta voidakaan jar-
jestéa tai kaikki halukkaat eivéat voi osallistua siihen. Siksi samansisaltoisia péivia
tulee jatkossakin jarjestad véhintaan kaksi, jotta muutostilanteissa 10ydetaan jous-
toa ja samalla osaamisen kehittdminen ei ja& arjen jalkoihin. Tarkedd on myos
tyovuorosuunnittelussa sekd arjen tyon organisoinnissa riittdvan hyvin huomioi-

daan tilaisuuksien onnistuminen, jotta pienet muutokset arjessa eivat ehkaisisi
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niiden toteutumista. Tiimituntien kohdalla tatd ongelmaa ei esiinny niin suuresti,
sill4 sen jarjestdminen on vaivattomampaa jo olemassa olevan raportin yhteyteen

ja se voidaan jarjestaa helposti useamman iltapdivan yhteyteen.

8.5 Tulosten arviointi

Osaamisen kehittdmiseen liittyvaa tiedon jakamista ja hiljaisen tiedon laajenemis-
ta voidaan t&ssa kehittdmishankkeessa seurata eri mittareiden kautta. Osaamisen ja
henkildston kehittymistd voidaan mitata tiedon soveltamisen kautta eli miten opit-
tuja asioita kyetddn soveltamaan ty0ssd. Tata voidaan seurata Kauhasen (2006,
154) mukaan seka osaamisen kehittdmisen aikana ettd 1-6 kk jalkeen kehittdmi-
sestd. Muutosta voidaan mitata tyoskentelyn seuraamisella sek& henkiltiden, tyo-
tovereiden ja esimiesten haastattelulla. Tdman kehittdmishankkeen aikana hiljai-
sen tiedon siirtymisté voitiin arvioida hyvin rajallisesti, silla hiljaisen tiedon siir-

tyminen toisen henkilon hiljaiseksi tiedoksi vie aikaa.

Osaamisen kehittymistd organisaation yhteiseksi osaamiseksi voidaan arvioida
muuttuneiden tyétapojen kautta. Osaamisen jakamisen keskeinen tulos on hiljai-
sen tiedon siirtyminen organisaation jaseneltd toiselle hanen hiljaiseksi tiedok-
seen. Ergonomisen tyOtavan laajenemista voidaan arvioida sek& apuvalineiden
kayttbasteen ettd sairauspoissaolojen kehittymisen kautta. Molemmista saatua
tietoa keratdan koko vuoden 2012 ajan, ja niitd arvioidaan johtoryhméssa marras-
kuussa 2012. Mallin toteuttamisen aikana kolmessa kuukaudessa oli kuitenkin
havaittavissa muutamia osaamisen kehittymista kertovia muutoksia, jotka konkre-
tisoituivat hoitajien muuttuvissa tyotavoissa. Kehittdmishankkeen aikana er-
gonomiaan liittyvat keskustelut hoitotiimissa lisadntyivat ja asukkaille hankittiin
useita uusia apuvalineitd, jotka kuvaavat ergonomisen ajattelun kasvaneen aiem-
masta. Myosk&an kevéaén 2012 aikana ei ilmennyt yhtadn uutta sairaslomaa tuki-
ja liikuntaelinsairauksiin liittyen, joka omalta osaltaan kertoo muuttuneista tyota-

voista.

Hoitotyon kirjaamiseen ja raportointiin liittyvdd osaamisen muutosta voidaan ar-
vioida niin ik&&n vuoden 2012 aikana. Puolen vuoden paasta iltapdivan toteutuk-

sesta eli marraskuussa 2012 on tarkoitus hoitotyon esimiesten kanssa kerété otteita
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raporteista ja verrata niissa kaytettya kieltd ja kirjoitustapaa vuotta aiempiin ra-
portteihin. Nait4 vertaamalla voidaan arvioida, miten saatu osaaminen on siirtynyt
hoitajien vélilla ja miten uusi tieto on muuttunut osaksi tydtapoja. Poikkileikkauk-
sella arvioidaan kirjaamisessa tapahtunutta muutosta siséllollisestd nakékulmasta.
Myos yhdessa sovittuja Kirjaamiskdytanteitd, kuten otsikointia ja kéytettya kielta

arvioidaan raporttien perustella.

Prosessissa syntyvén tiedon arviointi yksilon ja ryhman nékokulmista on keskei-
nen osa oppimista. N&in tietoisuus osaamisesta, toiminnoista ja kaytanteista syve-
nee, jolloin mahdollistuu tiedon kehittyminen ja tytssa oppiminen. (Tikkamaki
2006, 330.) Henkiloston keskindista tiedon jakamista ja kayténteista sopimista
luotiin osaamisen iltapdivissa, palavereissa, tiimikokouksissa ja vuororaporteilla.
Hoitajat keskustelivat tiimitunneista ja osaamisen iltapéivien aiheista myos kahvi-
huoneessa ja kaytannon hoitotilanteissa. Osallistuneet kokivat tiedon vaikuttaneen
heidan ty6honsa ja tyotapoihinsa. Myods yhdessa sovitut tyotavat ja -linjaukset
auttoivat eri tyodtilanteissa ratkaisemaan haastavaa tilannetta ja vaikuttivat merkit-
tavasti hoitotyon laatuun hoitajien ndkokulmasta. Osaamisen kehittdminen on kui-
tenkin pitké&n tahtaimen toiminnan kehittamistg, jossa pysyva muutos tulee naky-

vaksi systemaattisen osaamisen kehittdmisen kautta.

Mantsélan palvelukotiyhdistys ry varmistaa organisaation osaamisen hallintaa ja
kehittymista téssad kehittdmishankkeessa luodulla ja toteutetulla yhteistollisen
osaamisen kehittdmisen mallilla. Kauhasen (2006, 140) mukaan organisaation
tiedosta uusiutuu vuosittain keskimaarin 15-20%, mutta on aina olemassa myods
sellaista tietoa, joka ei uusiudu. Se muovautuu ihmisten ja organisaation koke-
muksena ja perusosaamisena. Hankkeen t&ssé vaiheessa saadun arvioin mukaan,
osaamisen kehittymistd tapahtui tdman prosessin aikana. Toisilta oppiminen ja
yhteisen tiedon jakaminen koettiin mielekk&éksi ja toimivaksi tavaksi jakaa ja
lisatd osaamista hoitajien keskuudessa. Kéytannonlaheiset ja toimivat kokemukset
eri tilanteista ja niiden jakaminen toisille lis&si ty0yhteison vuorovaikutukselli-
suutta ja yhteisollistd osaamista. Asioiden yhdessa puhuminen ja uuden tiedon
prosessointi tydryhmaéssa helpotti muutosten tekoa ja edesauttoi ty6tiimin tyotapo-
jen kehittdmistd. Myo6s osaamisen viitekehyksen kasittelyt tyoyhteisossa heratti

kokonaisuutena positiivista latausta. Hoitajat kokivat oman roolinsa tarkeana koko
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prosessin ajan ja suhtautuivat innostuneesti osaamisen kehittdmiseen yhteisona.
Tydyhteison vahva mukanaolo koko prosessin ajan seka aktiivinen informointi eri
prosessin vaiheista auttoi tyontekijoita padseméan mukaan hankkeeseen ja suhtau-

tumaan siihen myonteisesti.

Hankkeen tulosten arviointi jai tassé vaiheessa vield osin avoimeksi. On tarkeaa
arvioida riittavan ajan kuluttua, miten jaettu osaaminen toteutui ja miten hiljainen
tieto siirtyi tydyhteison jasenilta toisille. Jarvensivun (2000, 225-227) mukaan
monipuolistuneet tyGtehtavét ja jatkuva muutos organisaatioissa haastavat tyonte-
kijoitd oppimaan, mutta organisaation puitteet ja antamat mahdollisuudet eivat
valttamatta tue tatd tarvetta. Niukoista resursseista ei jaa riittavasti aikaa reflek-
toinnille tai vuorovaikutukselle. Erityisesti tyopaikalla tapahtuvaan koulutukseen
tulisi jaadda aikaa myos yhteiselle pohdinnalle ja opittujen asioiden siirtdmiseen
omaan tyohon. Tassa tyoelamélahtdisessa kehittamishankkeessa haluttiin tukea
tydyhteison vuorovaikutuksellista oppimisen tapaa, jossa yhteisesti tietoa jakamal-
la ja keskustelun kautta synnytettaisiin uutta tietoa ja toimintatapoja hoitotyohon
niukoista resursseista huolimatta. Kehittdmishankkeessa onnistuttiin tydyhteison
palautteen mukaan voimistamaan hoitajien valistd vuorovaikutusta kasitellysta
asiasta myos oppimisen iltapaivissa ettd niiden ulkopuolella. Tydyhteisossa tapah-
tuva oppiminen ja koulutus lisadvat tilaisuuksien vuorovaikutuksellisuutta hank-
keen organisaatiossa, mikd samalla myds mahdollisti vuorovaikutuksellisen op-

pimiskulttuurin syntymista.

Hollandin ym. (2003, 6) mukaan organisaatioissa keskitytdan koulutusta arvioita-
essa usein toiminnan kannalta véariin arviointikriteereihin: siihen, miten paljon
rahaa koulutuksiin on kaytetty, kuinka paljon tydaikaa niihin on mennyt ja monta-
ko ihmist& on oppimisprosessiin osallistunut. Huomioita pitdisi h&nen mukaansa
kiinnittaa siihen, mita ihmiset tekivat oppimillaan asioilla, mitd muutosta oppimi-
nen teki organisaation suorituskyvylle ja millaisia vaikutuksia silla oli organisaa-
tion moraaliin, innovaatioon ja luovuudelle. Koska néiden arvioiminen ja luokitte-
lu on vaikeaa, j&d ne usein huomioimatta koulutuksen antia arvioitaessa. Tdssa
kehittdmishankkeessa ei tastd syysta tietoisesti keskitytty kerdédmaan tietoa osaa-
misen kehittdmiseen kuluneesta tyGajasta ja kustannuksista, sill& niihin resursointi

oli hyvin pientd. Huomiota sen sijaan kiinnitettiin organisaation oppimiseen ja
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osaamisen kehittymisté tullaan seuraamaan muuttuvien ja uudistuvien tyGtapojen
kautta. My0Os sen vaikutusta asukkaiden kokemaan hoitoon ja arvoihin tullaan

arvioimaan puolen vuoden péésté, jolloin tuloksia voidaan verrata toisiinsa.

Tavoitteena on, ettd osaamisen kehittdmismallista tulisi yhdistykseen pysyvé pro-
sessi, jossa vuosien suunnitelmallisella toteuttamisella parantaa koko organisaati-
on yhteisollistd osaamista. Osaamiskartoitus kaynnistdd seuraavan vuoden osaa-
misen Kkehittdmisprosessin, joka tdydentdd ja tdsmentdd nyt vuosille 2012-2014
tehtyd kehittdmissuunnitelmaa. Nain syntyy sykli osaamisen kehittamiselle, joka
on organisaatiossa tulevaisuudessa jatkuva tapa oppia ja jakaa osaamista. Mallin
kehittdmisty0 sekd arviointi ovat jatkuvaa, jossa toimintaa muutetaan arvioinnin

perusteella toimintatutkimuksen periaatteiden mukaisesti.

8.6 Hankkeen eettisyys ja jatkokehittdminen

Kanasen (2009, 23-24) mukaan toimintatutkimuksessa tutkija on osa prosessia ja
toimii yhteison jasenend. Tutkijan tavoitteena Niemisen (2006, 220) on saada
mahdollisimman yhtendinen, monipuolinen ja kaytdnnonlédheinen kuvaus tutkitta-
vasta ilmigstd. Se tarkoittaa, ettd prosessia on pystytty arvioimaan eri nakokulmis-
ta ja ndkemaan siind uusia puolia. Tassa tydelamalahtoisessé kehittdmishankkees-
sa kaytettiin arvioinnin valineend kyselylomakkeita ja haastatteluja sekéd havain-
nointia. Aineiston kasittelyssa ja arvioinnissa on pyritty noudattamaan hyvan tie-
teellisen k&ytdnnon mukaisia toimintatapoja (Tuomi & Sarajarvi 2002, 130). Mal-
lin toimivuutta ja syntyneita tuloksia on pyrtty arvioimaan luotettavasti ja mahdol-

lisimman kattavasti.

Tama hanke on synnyttanyt useita erilaisia vélineita osaamisen kehittamiseksi,
joita voidaan ottaa k&yttéon myds muissa organisaatioissa. Osaamiskartoitus on
tdman kokemuksen perusteella toimiva véline osaamisen arviointiin ja siita synty-
van tiedon kokoamiseen. Uskon, ettd osaamiskartoituksen jatkuva vuosittainen
kéayttd todennadkdisesti tekee siitd yha kayttokelpoisemman vélineen osaamisen
arviointiin, silla siind oleva mittaristo ja osaamisalueet syvenevat kokemusten
myotd. Osaamiskartoitusta voidaan kehittda jatkossa kehityskeskusteluun sisélty-

vaksi, jolloin siihen voitaisiin ottaa elementteja organisaation laajemmasta nako-
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kulmasta, perustehtévastd, tavoitteista ja niiden toteuttamisesta hoitotydssa. Tél-
I6in arviointiin tulisi ottaa mukaan myds esimiehen toiminnan arviointia ja lisata
kartoituksen vuorovaikutuksellisuutta. Myds osaamiskartoitusta tulee siséllollises-
ti muovata ja uudistaa méaaraajoin. Kuten Sydédnmaanlakka (2007, 26) totesi, or-
ganisaatiot ovat jatkuvan muutoksen alla. Siksi tit4 osaamiskartoitusta tulee méa-
réajoin systemaattisesti kehittad, jotta se sisallollisesti vastaa organisaation muut-
tuvaan osaamistarpeeseen ja ndin antaa kuvan organisaation osaamisen tilasta sen

tarpeisiin nahden.

Tassa hankkeessa osaamisen kartoittamisen apuvalineend kaytettiin myos asukas-
ja omaiskyselyja. Ne voivat toimia suuntaa-antavina malleina myés muille organi-
saatioille palautteen saamista ja laadun arviointia varten. Jatkotutkimuksessa voi-
daan keskittya arvioimaan myos sitd, millaisia erilaisia palautteen saamisen véli-
neitd vastaavissa organisaatiossa on ja miten ne ovat onnistuneet kuvaamaan or-

ganisaation toiminnan laatua.

Osaamisen kehittdminen on pitkan tahtdimen toimintaa, johon systemaattisesti
panostamalla voidaan saada pysyvid muutoksia aikaan hiljaisen tiedon kehittymi-
sen kautta. Tahan kehittdmishankkeeseen liittyen voidaan jatkossa tutkia, miten
hiljainen tieto todellisuudessa muutti hoitajien tyokéytanteita pidemmalla aikava-
lilld ja oliko osaamisen kehittdmiseen panostamisella vaikutusta hoitajien koke-
maan tyomotivaatioon ja -iloon. Viitala (2009, 201) mukaan oikea osaamisen pa-
rantaminen tehostaa sen toimintaa, kehittdd palvelujen laatua ja parantaa ndiden
kautta sen kannattavuutta ja menestystd. Mantsalan palvelukotiyhdistys ry:ssa
voidaan jatkossa arvioida tdman hankkeen vaikutuksia perustehtavén laadullisessa
toteuttamisessa sekd hoitotydssé tapahtuvien muutosten vaikutusta tehokkuuteen

ja kannattavuuteen.
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9 JOHTOPAATOKSET

Kehittdmishankkeen tarkoituksena oli kehittdd ja parantaa Mantsalan palveluko-
tiyhdistys ry:n hoitohenkildston yhteisollista osaamista. Tarkoituksena oli vaikut-
taa uuden ja jaetun tiedon syntymisen kautta henkildston tydtapoihin ja — kaytén-
teisiin. Tavoitteena oli luoda toimintamalli osaamisen kehittdmiseen ja tiedon sys-
temaattiseen jakamiseen, jossa hiljaista tietoa muutetaan nakyvaksi, jotta sita voi-

taisiin jakaa ja néin luoda yhteisollistd osaamista.

Osaamisen hallinnassa lahdettiin liikkeelle osaamistarpeiden kartoittamisesta hoi-
tajien seka asukkaiden ja omaisten nakokulmista. T&mén hankkeen pohjalta voi-
daan todeta, ettd osaamiskartoituksen teossa on tarkeéa olla vahvasti mukana hoi-
totyon tekijat, jotta kartoitus kuvaa organisaatiossa tarvittavaa osaamista ja pate-
vyyttd. Kuten Collin (2002, 135-136) totesi, on organisaatiossa tarvittava pate-
vyys my0s kontekstisidonnaista, jolloin se on vahvasti linkittynyt kulloiseenkin
organisaatioon. Tastd syysta on tarkeda luoda organisaatio- ja tydtehtdvakohtainen
osaamiskartoitus, jotta se kuvaa osaamista riittdvan monipuolisesti ja antaa katta-
vaa tietoa organisaation osaamisen kehittdmisen pohjaksi. Ja koska Viitalan
(2009, 170-171) mukaan organisaation menestyminen on kiinni siell& olevasta
osaamisesta, on sen kartoittaminen oikealla arviointimenetelmalla hyvin merkitta-

vaa organisaation jatkon kannalta.

Hankkeen tulosten perusteella voin yhtyd myds Hakolan (2009, 53-55) nakemyk-
seen siind, ettd esimiehen on tunnettava tyontekijan tyo ja tydymparistd voidak-
seen arvioida hénen osaamistaan riittavalla tavalla. Esimiehen tulee hallita osaa-
miskartoitus, jotta han pystyy kayttdmaan sitd oikein osaamisen arvioimiseen.
Tassa hankkeessa siind onnistuttiin hyvin, koska osaamiskartoitus luotiin yhdessa
l&hiesimiesten ja hoitajien kanssa sellaiseksi, ettd se kuvasi monipuolisesti palve-
lutalossa tarvittavaa hoitotyon osaamista. Kartoitus oli myds koko osaamisen ke-
hittdmisen kannalta merkittavassa roolissa, sill4 se loi ne aiheet, joiden pohjalta

yhteisollista osaamista l&hdettiin kehittdmaan.

Osaamisen arvioinnissa tulee kiinnittaa riittavasti huomioita oikea-aikaiseen, riit-

tdvaan ja avoimeen tiedottamiseen. Tdssé hankkeessa Kiinnitettiin erityista huo-
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miota ndiden toteuttamiseen, jotta henkilokohtainen osaamisen arviointi ei aiheut-
taisi pelkoja tai ennakkoluuloja hoitajien keskuudessa. Tarke&dd on myods avoimesti
kertoa, ketka nakevat Kkartoituksen tulokset, miten tuloksia késitelld&dn ja mihin
niistd saatua tietoa kaytetdan. T&ssd hankkeessa viestitettiin alusta saakka siitd,
mihin osaamiskartoituksella tdhd&taan, jolla uskon olevan suuri merkitys hoitajien
positiiviseen ja motivoituneeseen suhtautumiseen kartoitusta kohtaan. Haasteena
tulevaisuudessa on osaamiskartoitukselle varatun ajan jarjestiminen arjen tyon
keskelld. Myos Hakolan (2009, 53-55) tutkimuksessa ajankaytolliset ongelmat
olivat osaamiskartoituksen toteuttamisessa keskeinen ongelma. Mantsélan palve-
lukotiyhdistys ry:ssa on tarpeellista keskustella siitd, miten aika keskustelulle jar-
jestetdadn ja millaisia tyon organisointiin ja resursointiin liittyvia toimenpiteita
tarvitaan, jotta kartoitusten toteuttaminen onnistuisi nykyista paremmin. Té&han
keskusteluun on tarkedd ottaa mukaan organisaation kaikki tasot, jotta sen toteu-

tuminen onnistuu syksylla 2012 aiempaa paremmin.

Hankkeen téssa vaiheessa saadun arvion mukaan, yhteisollisen osaamisen kehit-
tymistd tapahtui ty6paikallamme tiimituntien, osaamisen iltapaivien sek& koulu-
tustilaisuuksien synnyttdmén keskustelun kautta. Tilaisuudet loivat vuorovaiku-
tuksellisen ja avoimen ilmapiirin, jossa pystyttiin jakamaan kaytannonlaheisia
kokemuksia erilaisista tyotilanteista. Asioista yhdessa keskusteleminen seka sa-
malla uuden tiedon prosessointi loivat yhdessé uusia tyokéaytanteitd, joista sopimi-
nen oli yhdessd oppimisen kautta aiempaa helpompaa. Tdma tukee Isoherrasen
(2005, 14) ajatusta siita, ettd yhteisollisen osaamisen kehittdminen rakentuu vuo-
rovaikutuksessa toisten kanssa, jolloin syntyy késitys yhteisistd toimintatavoista.
Avoimella ja keskustelevalla ilmapiirilla olikin kaikkein suurin merkitys yhteisol-
lisen osaamisen kehittymisessd, kuten Paloniemi (2004, 85) tutkimuksessaan tote-
si. Aidon vuorovaikutuksellisuuden syntyminen edellytti tasséd kehittdmishank-
keessa mielestani tuttua tydryhmaéa, jossa rynman koko oli alle 10 henkil6d. Myds
aiheen kaytannonlaheisyys ja kaikkien samanarvoinen tyérooli mielestani vahvis-

tivat vuorovaikutuksellisuutta ja avoimuutta.

Tassé hankkeessa saatujen kokemusten perustella yhteisollisen osaamisen kehit-
tymisen edellytyksend on jokaisen halu auttaa tydyhteison muita jasenia onnistu-

maan ja osaamaan tydssaan, jolloin hdn haluaa jakaa osaamistaan toisille. Tdmén
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onnistumisen mahdollistaa aktiivinen keskustelukulttuuri organisaatiossa, jossa
yhdessa jakamisen ilmapiiri voimistaa kaikkien halua tuoda osaamistaan yhteiseen
poytaan. Sellaisen kulttuurin luominen vaatii mielestani aikaa, johon tallainen
toimintatapa antaa erinomaisesti tukea. Vaikka jokaisella organisaatiolla on kehit-
tdmistd avoimen keskustelukulttuurin 16ytdmisessd, toi osaamisen kehittdminen
yhteisollistd osaamista jakamalla organisaatiollemme jo talla kokemuksella mer-
kittdvad hyotyd. Tyokéytanteissd tapahtui muutoksia ladkkeen jakamisen, er-
gonomian sekd naytteiden ottamisen osalta. Kirjaamisen ja raportoinnin muutok-
set voidaan arvioida vasta myohemmin, sill& siind tapahtuva muutos vaatii laa-

jempaa ja syvempéa arviointia.

Merkittavin muutos osaamisen kehittdmisprosessissa on my6s oppimisen voimak-
kaampi l4snd olo organisaatiossamme. Hankkeessa luotu osaamisen kehittdmisen
malli osaamiskartoituksesta kehittdmissuunnitelman kautta eritasoisiin osaamisen
kehittdmisen tilaisuuksiin viestii vahvasti halua panostaa yhteisolliseen osaami-
seemme ja oppimiseen. Uskon, ettd talld on vaikutusta seka yksittaisen hoitajan
etta koko tydyhteison innokkuuteen uuden tiedon hankintaa kohtaan. Joka tapauk-
sessa sen vaikutukset ovat olleet vain myonteisid ja edistdvat organisaatiomme

menestysta ja tyontekijoiden tydmotivaatiota.

Yhteisollisen osaamisen kehittdminen tdméan mallin kautta ei aiheuttanut organi-
saatiollemme merkittavié rahallisia kustannuksia, silld osaamisen iltapéivat seké
tiimitunnit voitiin jarjestdd olemassa olevien tyévuorojen puitteissa oman organi-
saation henkildstoresursseilla. Yhteisollisen osaamisen kehittdminen tdméan mallin
avulla edellyttdd kuitenkin suunnitelmallista ja pitkdjanteista panostusta, johon
erityisesti organisaation johdon tulee olla voimakkaasti sitoutunut ja innostunut.
Tama havainto tukee myds Hollandin ym. (2003, 6-7) ndkemysta siitd, ettd onnis-
tunut osaamisen johtaminen edellyttdd kannustavaa ja kdytannonlaheista johtamis-
ta. Osaamisen jakamiseen panostaminen edellyttdd organisaation jokaiselta tasol-
ta halua ja motivaatiota uudentyyppiseen toimintatapaan, jota johto tukee ja kan-
nustaa omalla toiminnallaan. Johto myds huolehtii siitd, ettd osaamisen kehittymi-
nen on samansuuntainen organisaation strategian ja vision kanssa Huotarin (2009,
130) tutkimuksen mukaisesti. Tyontekijatasolla osaamisen kehittdmisessa on kyse

oman osaamisen lisddmisestd, mutta samalla myos kykya asennoitua uuteen tilan-
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teeseen, aktiivisen roolin ottamista ja kykyd uudistaa tyotapoja. Organisaation
tasolla se on puitteiden ja mahdollisuuksien luomista oppimisen siirtdmiselle ja
osaamisen jakamiselle sekda mahdollisuuksien luomista opitun siirtdmiseksi kay-

tdnnon tyodtehtaviin.

Hankkeessa toteutettavan mallin oli tarkoitus vastata asiakasmuutosten tuomaan
osaamisen kehittdmistarpeeseen. Organisaation sisainen koulutus oli tarkeé&a, kos-
ka tietoa ja uusia menetelmia tulee myds kaytannon tyéhon kaiken aikaa. Tyoela-
mMA&ssa oppiminen on t4t4 paivaa, jossa erityisesti erikoisosaamisen jakaminen on
tarkedd. Yhdessa oppiminen luo sekd motivoivaa ilmapiirig, ettd vahvistaa uuden
tiedon ja jaetun hiljaisen tiedon kautta yhteisollistd osaamista. Kuten Mékinen
(2005, 5-7) totesi, henkiloston vuorovaikutuksen lisdantyminen luo pohjaa yhtei-

selle oppimiselle.

Hiljaisen tiedon jakaminen oli osin myds tdman hankkeen haaste, silla se on sana-
tonta ja tyotilanteissa esiin tulevaa (ks. Jalava & Vikman 2003, 86-88). Sen na-
keminen osaamiskartoituksessa on tasta johtuen haastavaa, silla tyontekijé ei itse
valttamattd osaa kuvata syvalld olevaa osaamistaan Kartoitusta tehtdessa. T&std
johtuen osaamiskartoituksessa olevan esimiehen tulee tuntea tydntekijan tyd ja
osaaminen, jotta han pystyy auttamaan hiljaisen tiedon nakemisessa. Hiljaisen
tiedon jakaminen on selkedsti organisaatiomme seuraava haaste, johon voisi vas-
tata parityoskentelyé lisddmalla, jossa konkreettisissa tilanteissa osaaminen siirtyy
mallin avulla. My6s hyvien ty6tapojen ja -kayténteiden tietoinen Kirjaaminen tyo-
tiimeissé edellyttaa kehittdmistd, jotta hiljaista tietoa saadaan jaettavampaan muo-

toon.

Toimintatutkimukselle on Kiviniemen (1999, 69) mukaan tyypillistd, etta se joh-
taa uusien ongelmien havaitsemiseen ja tata kautta uuden toimintatutkimussyklin
toteuttamiseen. Huovinen ja Rovio (2006, 80) kuvaavat toimintatutkimusta pyor-
teend, jonka johtaa jatkuvasti uusiin kehittdmisideoihin. Taménkin toimintamallin
on tarkoitus jatkaa kehittdmistddn uutena tyomuotona, jossa asiakasléhtoisyys
toteutuu nykyistd paremmin. Se myds synnyttanee uusia kehittdmistarpeita, joihin

on tartuttava suunnitelmallisesti arvioiden.
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Tyo6eldman jatkuva muutos haastaa organisaatioiden osaamisen kehittamista. Yh-
teisOllisen osaamisen kehittdminen vaatii johtamista, jotta henkilosto jaksaa uusi-
en kehittdmissyklien keskelld innostua uudesta, sopeutua ja sitoutua muutokseen
sekd toisaalta elaa arkea sen keskelld. Muutosprosessi edellyttad johtamiselta joh-
donmukaisuutta, avoimuutta ja suunnitelmallisuutta, jotta kehittdmisty® etenee
riittavassa ajassa ja saavuttaa tavoitteensa. Se on hallittua tyon kehittdmista, jossa
toisaalta kaytdnnonlaheisyys antaa motivaatiota henkilostélle muutoksen l&pi-
viemiseen. Jarvensivun (2006, 115) mukaan muutoksiin suhtaudutaan osaamista
kehittdvassa organisaatiossa positiivisemmin ja ne pystytddn perustelemaan pa-
remmin. Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen my0s tukevat muutosten
toteuttamista. Mielestani osaamisen tietoinen kehittdminen luo positiivista tulevai-
suusajattelua, joka helpottaa muutokseen suhtautumista. Johtamisen kannalta tar-
keind asioita ovat silloin henkiléston kannustaminen, palautteen antaminen sek&
kehittamistyon kohdentaminen aina silla hetkelld olennaisiin kysymyksiin ja on-

gelmiin.

Kuten Laine ym. (2011, 13) totesivat, kuntatalous on hyvin tiukka ja m&&rarahat
ikdantyvien palveluissa ovat rajalliset. Silloin myds koulutukseen ja osaamisen
kehittdmiseen voidaan palveluja tuottavien organisaatioiden talouden nakékulmis-
ta panostaa vahenevien maararahojen puitteissa. Samaan aikaan mm. tekeilla ole-
va laki idkkdan henkilon sosiaali- ja terveyspalvelujen saannin turvaamisesta
(2011, 178) korostaa iakkaan oikeuksia saada hyvinvointia ja toimintakykya tuke-
via palveluja ja Ikdihmisten palvelujen laatusuosituksen mukaan (2010, 32) hoito-
henkildston ammatillisen osaamisen tulisi pystya vastaamaan asiakkaiden muut-
tuviin tarpeisiin. Tassa kehittdmishankkeessa luotu osaamisen jakamiseen ja kehit-
tdmiseen suunniteltu malli on yksi toimiva véline néihin tarpeisiin vastaamiseen.
Se on sekd kustannustehokas ettd organisaation toimintaa palveleva malli, jossa
yhteisollisen osaamisen lisdksi myds yksittdisen henkilén osaaminen vahvistuu.
Oppimisen tavoitteena onkin Jarvisen & Poikelan (2001, 282-283) mukaan paran-
taa sekd yksilon ettd koko organisaation osaamista. Osaamisen kehittdmisen malli
soveltuu kustannustehokkaana vaihtoehtona hyvin myds muiden hoitotyén orga-

nisaatioiden kayttoon erityisesti tiukentuvassa taloudellisessa tilanteessa.
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Yhteisollisen oppimisen ja osaamisen kehittdminen tuo organisaatiolle liséarvoa ja
menestymisen mahdollisuuksia kilpailutilanteessa. YhteisOlliseen osaamiseen
panostamisella organisaatio my6s turvaa ja sailyttdad sielld olevaa osaamispaa-
omaa. Myds haasteena olevassa hoitajapulassa osaamista systemaattisesti kehitté-
va organisaatio tulee menestymaan paremmin, silla se huolehtii osaamisen kautta
henkiloston tybhyvinvoinnista, tyon kehittdmisesté ja tyon mielekkyydestéd. Kuten
Smith (2005, 7-9) totesi, tyotehtdvdn osaava tyontekija panostaa tyohdnsa myos

vaativissa tilanteissa.

Myds valtakunnallisella tasolla osaamisen kehittdminen on noussut yleiseen kes-
kusteluun. Ty6- ja elinkeinoministerion alainen tyéryhméa on kesakuussa 2012
esittdnyt uutta lakia osaamisen kehittdmiseen. Esitetyn lain tavoitteena olisi paran-
taa entistd suunnitelmallisemmin tyontekijéiden osaamista ja ammattitaitoa, jotta
ne vastaisivat paremmin tyon ja tyoeldman vaatimuksia ja muuttuvia tarpeita.
Osaamisen systemaattinen kehittdminen onkin tdman hallituskauden aikana nous-
sut tydmarkkinajarjestojen raamisopimuksen myota yhteiskunnalliseksi keskuste-
lun aiheeksi, jossa tyontekijoille esitetdén sitovaa mahdollisuutta osaamisen kehit-
tdmiseen tyOnantajan tukemana. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2012.)

Myaos sosiaali- ja terveydenhuollon alaa koskettavat samat nakdkulmat. Motivoi-
tunut, osaava ja hyvinvoiva henkildstdé on avain asemassa laadukkaan hoitotyon
onnistumisessa organisaatiossamme. Siksi meidan tulee suunnitelmallisesti panos-
taa nédiden toteutumiseen ja nahda henkilostd pddomana organisaatiomme joka
tasolla. Arvostaminen, palautteen saaminen ja kuulluksi tuleminen voimistavat
positiivista suhtautumista tyéhon ja sita kautta lisadvat sitoutumista ja tydémotivaa-
tiota. Ne vastaavasti ovat yhteydessd haluun jakaa ja lisatd omaa ja yhteisollista
osaamistamme. Se, miten haluttaviksi ja mielenkiintoiseksi hoitotyd johtamisen
kautta voidaan tehda ja millaisia mahdollisuuksia annetaan oman osaamisen todel-
liseen hyodyntamiseen, vaikuttavat siihen, miten todelliseksi tydvoimapula ja

henkildston vaihtuvuus alallamme ja organisaatiossamme tulevat olemaan.
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LITEET

LITE1 OSAAMISKARTOITUS

Mantsalan palvelukotiyhdistys ry, Kivisténtien palvelutalo

Nykytila

Tavoite

54321

5[4]3]2]1

Eettinen ja arvo-osaaminen

Tunnen Kivistontien palvelutalon arvot

Tunnen alan eettiset periaatteet

Tunnen lain asiakkaan oikeuksista ja 0saan soveltaa
sitd tyossani

Noudatan hyvia kaytostapoja

Tunnistan asukkaan tavat ja tottumukset ja osaan toi-
mia niitd kunnioittaen

Toimintaympariston tunteminen

Tunnen vanhusten asumispalveluja koskevat laatuvaa-
timukset

Tiedan miten asukkaat p&ésevat palveluidemme piiriin
ja millaisilla kriteereilla palvelut paattyvat

Osaan etsid tietoa sosiaaliturvasta ja ohjata niiden
piiriin

Tunnen Kivistontien palvelutalon toiminnan osana
alueellisia palveluja

Vuorovaikutusosaaminen

Osaan kohdata asukkaan tasavertaisena ja arvokkaana

Osaan toimia asukkaan kanssa hénen tapojaan ja tot-
tumuksiaan kunnioittaen

Osaan kohdata ahdistuneen, surullisen tai levottomasti
kéyttaytyvan asukkaan ja tukea hanen voimavarojaan
arkipdivan tilanteissa

Osaan kuunnella ja huomioida asukasta hoitotilantees-
sa

Osaan toimia rakentavasti haastavan asukkaan ja / tai
hénen omaisensa kanssa

Hallitsen rakentavan palautteen antamisen ja vastaan-
ottamisen

Ammattitaidon yllapitamisen ja kehittamisen
osaaminen ja tyohyvinvointiosaaminen

Pyrin aktiivisesti luomaan ja yllapitdimaan hyvéa tyo-
ilmapiirié

Kehitdn omaa osaamistani tiimissa yhteisesti sovittujen
tavoitteiden mukaisesti

Osaan tunnistaa vahvuuteni ja kehittdmistarpeeni asia-
kastydssa

Osaan ratkaista tydssani esiintyvia stressi- / kriisi- ja
ongelmatilanteita

Yllapidan ja kehitdn omaa osaamistani

Huolehdin tydssa jaksamisestani

Osaan hakea tukea vaikeiden tyétilanteiden purkuun




Tydyhteisbosaaminen

Osaan toimia Kivistontien palvelutalossa sovittujen
pelisdéntdjen mukaisesti

Hallitsen tiimityotaidot

Tunnistan oman roolini ja tehtdvani monniammatilli-
sessa tydryhmassé

Esitdn tiimissd tyon kannalta tarkeét havaintoni ja
arvioni asiallisesti

Osaan hyddynt&d tydyhteisdssd olevaa osaamista ja
tukea

Ohjausosaaminen

Olen kaynyt opiskelijan ohjaajakoulutuksen
5=kylla, 1 =ei

Minulla on nayténvastaanottajan koulutus
5=kylla, 1 =ei

Osaan ohjata opiskelijaa

Osaan perehdyttéé sijaiset / uuden tydntekijan

Osaan ohjata omaista /laheisté erilaisissa tilanteissa

Osaan toimia kuntouttavan tydotteen mukaisesti asuk-
kaan arjessa

Osaan suunnitella ja toteuttaa asukkaille viriketoimin-
taa

Turvallisuusosaaminen

Tunnen yksikkdni palo- ja pelastussuunnitelman

Tunnistan ja osaan ennaltaechkaistd tyostd johtuvia
tyoturvallisuusriskeja

Hallitsen tydyksikkoni alkusammutuslaitteiston kayton

Osaan tunnistaa ja ennaltaehkéisté vaara- ja uhkatilan-
teita

Osaan toimia organisaation toimintaohjeiden mukai-
sesti vaara- ja uhkatilanteissa

Viestintdosaaminen

Tunnen tietosuojaan liittyvéan lain ja sen toimintaperi-
aatteet omassa tydsséni

Osaan informoida tydyhteisdd asukkaisiin ja hoitotyo-
hon liittyvissa asioissa

Hallitsen hyvén kirjaamisen periaatteet

Osaan hyddyntaa tydssa kaytettavia teknisia tyovali-
neitd ja ATK-ohjelmia

Hallitsen asiakastietojérjestelman kaytdn

Osaan puhelimitse konsultoida eri yhteistyotahoja
asukkaan asioissa, kirjata ja valittd4 saamaani tietoa

Osaan laatia selkeité kirjallisia esityksid (esim. hoito-
tydnyhteenvedon)

Viestitdn omalla asenteellani positiivista kuvaa tydpai-
kastani

Hoiva ja huolenpito-osaaminen

Tiedan tehtdvani omahoitajana ja osaan toimia niiden
mukaisesti

Osaan kayttaa turvallisesti hoitotydssé tarvittavia apu-
valineitd

Osaan suorittaa perushoitotoimenpiteet annettujen
ohjeiden mukaan asukasta kunnioittaen




Ymmérrén hygienian merkityksen kaikissa tydvaiheis-
sa ja osaan toimia aseptisen ty6jarjestyksen mukaan

Osaan kayttdd hoito- ja palvelusuunnitelmaa tyovali-
neena

Osaan ohjata asukasta monipuolisen ravinnon saannis-
sa ottaen huomioon hanen erityistarpeet

Osaan tunnistaa asukkaan toimintakyvyn rajoitukset ja
tukea hdnen omatoimisuuttaan

Olen suorittanut hygieniapassin
5 =kylla, 1 = ei

Sairauksien tunnistaminen

Tunnistan asukkaan ummetuksen oireet ja osaan toi-
mia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan silmatulehduksen oireet ja osaan
toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan sieni-infektion oireet ja osaan
toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan virtsatietulehduksen oireet ja
0saan toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan pédihdeongelman oireet ja osaan
toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan keuhkoahtauman oireet ja osaan
toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan astmakohtauksen oireet ja osaan
toimia sen mukaisesti

Ymmarrédn asukkaan vuorokausirytmin merkityksen
unettomuuden hoidossa ja osaan toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan masennuksen oireet ja osaan toi-
mia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan dementoivien sairauksien oireet ja
0saan toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan kiputiloja ja osaan arvioida hoi-
dontarpeen

Tunnistan epilepsian oireet ja osaan toimia sen mukai-
sesti

Tunnistan ALS:n oireet ja osaan toimia sen mukaisesti

Tunnistan MS-taudin oireet ja osaan toimia sen mukai-
sesti

Tunnistan Parkinsonin taudin oireet ja osaan toimia
sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan murtuman ja osaan toimia sen
mukaisesti

Tunnistan asukkaan kohonneen tai matalan verensoke-
rin oireet ja osaan toimia sen mukaisesti

Tunnistan aivoverenkiertosairauksien oireet ja osaan
toimia sen mukaisesti

Tunnistan asukkaan rytmih&irién (esim. flimmerin)
oireet ja 0saan toimia sen mukaisesti

Tunnistan normaaliin vanhenemiseen liittyvét erityis-
piirteet ja muutokset

Tunnistan verenpainetaudin oireet ja osaan toimia sen
mukaisesti

Tunnistan sydaninfarktin oireet ja osaan toimia sen
mukaisesti

Tunnistan syddmen vajaatoiminnan oireet
5 =kyllg, 1=ei

Tunnistan asukkaan kaatumisen riskit ja osaan toimia
sen mukaisesti




Minulla on ammatilliset valmiudet kuolevan kohtaami-
seen ja hoitoon

Osaan huolehtia kuolevasta asukkaasta

Minulla on valmiudet asukkaiden erilaisten oireiden
tunnistamiseen, seurantaan ja mahdolliseen jatkohoi-
toon lahettdmiseen

Minulla on voimassaoleva ensiapukortti
5=kylla, 1 =ei

Toimenpideosaaminen

Nykytila

Tavoitetila

Arvioi asteikolla 5 = kylla, 1 = ei

Osaan antaa ladkkeet suun kautta

Osaan antaa ladkkeet hengitysteiden kautta

Osaan antaa laékkeet ihonalaiseen kudokseen (esim.
insuliini)

Osaan suorittaa kertakatetroinnin

Osaan ottaa bakteerindytteen

Osaan ottaa ulostendytteen

Osaan ottaa virtsandytteen

Osaan laittaa tukisukat

Osaan ravita asukasta PEG-letkun kautta

Osaan hoitaa asukasta, jolla on kystofix-katetri

Osaan hoitaa avanteen

Osaan antaa peraruiskeen

Osaan hoitaa infektoituneen haavan

Osaan ennaltaehkaisté painehaavauman syntymisen

Osaan mitata verensokerin

Osaan mitata lammon

Osaan mitata pulssin

Osaan mitata verenpaineen kasikayttoiselld mittarilla

Osaan mitata verenpaineen digitaalisella mittarilla

Osaan laittaa ematinpuikon / -voiteen

Osaan laittaa perdpuikon

Osaan laittaa korvatipat

Osaan laittaa silmétipat / -voiteen




LIITE?2
OSAAMISKARTOITUKSEN JA OMAISKYSELYJEN YHTEENVETO

Osaamisen hallinta riittavaa

Asukkaan kohtaaminen:

*asukkaan tuntemus

*asukkaan tapojen ja toiveiden kunnioittaminen

*asiakkaan kuunteleminen

*kuntouttava tyoote ja asukkaan omatoimisuuden tukeminen
*ahdistuneen asiakkaan kohtaaminen

Tyo6n hallinnan taidot:

* tiimin osaamisen hyddyntaminen

* hygieeninen tyOtapa

* turvallisen tyon ja tydympariston hallinta, kuten tyosuojelulaki tyéturvallisuu-
den tuntemus, alkusammutus seké vaara- ja uhkatilanteiden ennaltaehkaisy ja
toiminta niissé
ikaantyvat monipuolinen ravitsemus

* viriketoiminnan jarjestaminen

Sairauksien hoito-osaaminen:

virtsatulehdusten havaitseminen ja hoito
silmatulehduksen havaitseminen ja hoito
paihdeongelman havaitseminen
vuorokausirytmin tukeminen ja hoito
dementian oireiden tuntemus ja huomioiminen
murtuman havaitseminen ja hoito

verensokerin muutosten havaitseminen ja hoito
verenpaineoireiden tuntemus ja hoito
kaatumisriskien tuntemus ja reagointi
ensiapuvalmius

yleisen vanhenemisen tuntemus ja tukeminen
la&kkeiden anto (suun, hengitysteiden, ihon ja perésuolen kautta)
painehaavauman ennaltaehkaiseminen
verensokerin, l[&mmon, pulssin ja verenpaineen mittaaminen (digitaalisella
mittarilla)

virtsa- ja ulostendytteen ottaminen

tukisukkien laitto

ematin puikon tai voiteen laitto

korva- ja silmétippojen laitto

kertakatetrointi

kystofixin huuhtelu ja hoito

* K KX X X K X X X X X X X ¥

EE I




Osaamisen kehittdminen tarpeellista

Tyon hallinnassa:

*hyvé Kirjaaminen ja potilastietojarjestelman kéaytto
*tiedonkulku hoitajien vélilla

*ergonominen tyotapa ja eri apuvélineiden kaytto tyotilanteissa
*hoito- ja palvelusuunnitelman kayttd hoitotydssa
*0maohjaajan tehtavat

*opiskelijan ohjaaminen

*xuuden tyontekijan perehdytys

* omaisyhteistyo

Sairaanhoidollinen osaaminen:
*sieni-infektioiden tuntemus ja hoito
*ummetuksen havaitseminen ja hoito

* keuhkoahtauman tuntemus ja hoito
*astmakohtauksen tuntemus ja hoito
*masennuksen havaitseminen ja tukeminen
*Kiputilojen havaitseminen ja hoito
*verensokerin mittaamisen jalkeinen reagointi
*epilepsian tuntemus ja hoito

* ALS:n tuntemus ja hoito

* MS-taudin tuntemus ja hoito

*Parkinsonin tuntemus ja hoito
*alvoverenkiertosairauksien tuntemus ja hoito
*rytmihairiéiden tuntemus ja hoito
*sydaninfarktin havaitseminen ja hoito
*sydamen vajaatoiminnan tuntemus ja hoito
*kuolevan kohtaaminen ja hoito

*suunhoito

*pakteerindytteen otto

*haavahoito

*verenpaineen mittaus kasikayttoisella mittarilla

Muutoin kehitettavat aiheet

xtyOtilanteiden hallinta:

¢ haastavan asiakkaan kohtaaminen

e ongelmanratkaisukyky

e vaikeiden ty6tilanteiden purku
*tiimity6- ja vuorovaikutustaidot:

e pelisdantdjen noudattaminen

e oma rooli tydilmapiirin luomisessa

e palautteen antaminen ja saaminen
*tyOn pohja:

e arvot, lait ja asetukset sekd vanhustyon laatuvaatimukset
*palveluihimme p&atyminen ja valintakriteerit
*1kaihmisten sosiaaliturva
* palvelumme rooli palvelurakenteessa




LIITE 3: Mantsalan palvelukotiyhdistys ry, Kivistontien palvelutalon ASUKASTYYTYVAISYYSKYSELY 2012

@ OO0

1. PERUSHOITO erittdin hyvin ~ hyvin kohtalaisesti tyydyttavasti huonosti en osaa sanoa
Miten teitd autetaan peseytymisessa? 5 4 3 2 1 O
Miten teitd autetaan pukeutumisessa? 5 4 3 2 1 O
Miten teita autetaan yldsnousemisessa ja likkumisessa? 5 4 3 2 1 O

Miten laékkeiden jakaminen ja antaminen hoidetaan? 5 4 3 2 1 0
Miten hoitotoimenpiteiden tehdaan (esim. rasvaus, pistot) 5 4 3 2 1 U
Palvelutalon turvallisuus 5 4 3 2 1 O]

Miten perushoitoa mielestanne voisi palvelutalossa parantaa?




@ © O

2. AVUN SAAMINEN JA PALVELUT erittain hyvin ~ hyvin ~ kohtalaisesti tyydyttavasti huonosti en osaa sanoa

Miten saatte apua saaminen, kun sita tarvitsette

... aamulla 5 4 3 2 1 O

... paivalla 5 4 3 2 1 O

... illalla 5 4 3 2 1 O

... yolla 5 4 3 2 1 O
Miten halytin toimii, jolla saa hoitajan kiinni 5 4 3 2 1 O
Miten pyykkipalvelu toimii 5 4 3 2 1 O
Miten kotinne siivouksen toimii talon puolelta? 5 4 3 2 1 0
Miten aamupala ja iltapala kerroksissa toimivat? 5 4 3 2 1 0
Miten saunotus kohdallanne toimii? 5 4 3 2 1 0
Miten asiointiapu ja saatto talon ulkopuolella toimivat? 5 4 3 2 1

Miten palveluja mielestanne voisi palvelutalossa parantaa?




© OO0

3. TILAT erittain hyva yva kohtalainen tyydyttava huono en osaa sanoa
Oman huoneistonne siisteys 5 4 3 2 1 O
Yleistilojen viihtyisyys 5 4 3 2 1 O
Yleistilojen siisteys 5 4 3 2 1 O
Piha-alueen viihtyisyys 5 4 3 2 1 O

Miten palvelutalon tiloja voitaisiin mielestanne parantaa?

@ OO0

4. TOIMINTA erittdin hyva hyvin kohtalainen tyydyttava huono en osaa sanoa

Palvelutalon ilmapiiri 5 4 3 2 1 0

Vaikutusmahdollisuutenne omaan hoitoonne 5 4 3 2 1 ]



Viriketoiminnan méaara talossa 5 4 3 2 1 U]

Viriketoiminnan ja ohjelman monipuolisuus 5 4 3 2 1 O
Jarjestetyn ohjelman mé&éara palvelutalossa 5 4 3 2 1 0
Ulkoilumahdollisuus 5 4 3 2 1 O

Millaisia toiveita teilla on palvelutalossa jarjestettavaan toimintaan?

- OO0

5. HENKILOKUNTA erittdin hyvd hyva  kohtalainen  tyydyttava huono en osaa sanoa
Henkilokunnan ystavallisyys ja avuliaisuus 5 4 3 2 1 0
Mielipiteidenne ja ajatuksienne kuunteleminen 5 4 3 2 1 0
Henkilbkunnan asenne ja kohtelu teitd kohtaan 5 4 3 2 1 0
Henkilbkunnan ammattitaito ja osaaminen 5 4 3 2 1 0
Henkilokunnan maara 5 4 3 2 1 O

Kommenttinne ja toiveenne henkilokuntaan liittyen?




6. MITEN OLETTE VIIHTYNEET PALVELUTALOSSA?

RSN ORONS

erittdin hyvin hyvin kohtalaisesti tyydyttavasti  huonosti
5 4 3 2 1

7. MILLAISTA MUUTA PALAUTETTA, KIITOSTA, MOITETTA TAI PARANNETTAVIA ASIOITA HALUATTE ANTAA?

Lammin kiitos vastauksestanne!



LIITE 4: Mantsalan palvelukotiyhdistys ry:n OMAISKYSELY 2012

Pyydamme teitd arvioimaan palvelukotimme toimintaa omaisen roolistanne
alla lueteltujen ominaisuuksien suhteen asteikolla:
1 (erittdin huono)

2 (tyydyttava)
3 (kohtalainen)
4 (hyvéa)

5 (kiitettava)

Rastittakaa ” [1 7, mikéli ette osaa arvioida palvelun laatua.
1. LAATU JA ARVOT

Pyydamme teitéd arvioimaan, miten alla olevat palvelutalomme arvot toteutuvat

mielesténne arjen toiminnassamme.

Perushoidon laatu 1 2 3 4 5 N
Asiakasléhtdinen toiminta 1 2 3 4 5 0
Palvelutalon turvallisuus 1 2 3 4 5 0

Asukkaan itsemaaradmisoikeuden toteutuminen 1 2 3 4 5 [
Toisen arvostaminen 1 2 3 4 5 N

Vastuullisuus 1 2 3 4 5 N

Mit& mielesténne pitaisi ottaa huomioon laadullisen toiminnan ja arvojen kannal-

ta?

2. HOITO JA HUOLENPITO

Seuraavassa kysymme mielipidettdnne palvelutalon hoitoon ja huolenpitoon liitty-
vista asioista.
Omaisenne hyvinvoinnista huolehtiminen 1 2 3 4 5 0
Omaisenne puhtaus ja siisteys 1 2 3 4 5 0

Avun saatavuus (eli miten hoitaja on tavoitettavissa)



Liikkumisen tukeminen 1 2 3 4 5
Ladkehoito 1 2 3 4 5
Hoitotoimenpiteet (esim. rasvaus, pistokset) 1 2 3 4 5
Sairauksien tunnistaminen ja hoito 1 2 3 4 5

Miten hoitoa ja huolenpitoa mielestéanne voisi palvelutalossa parantaa?

3. PALVELUT

Seuraavaksi pyydamme teitd arvioimaan omaisenne saamia palveluja palveluta-

lossa.

Hoitajan hélyttimen kayttaminen 1 2 3 4 5
Pyykkihuolto 1 2 3 4 5
Siivous 1 2 3 4 5
Viriketoiminnan ja ohjelman monipuolisuus 1 2 3 4 5
Viriketoiminnan ja ohjelman maéara 1 2 3 4 5
Ulkoilumahdollisuus 1 2 3 4 5
Asiointiapu 1 2 3 4 5
Ruokailuajat 1 2 3 4 5
Ruuan ravitsevuus ja laatu 1 2 3 4 5

Miten palveluja mielestéanne voisi palvelutalossa parantaa?




4. TILAT

Seuraavaksi pyydamme teitd arvioimaan palvelutalomme tiloja

Palvelutalon yleisilme 1 2 3 4 5
Omaisenne asuinhuoneiston siisteys 1 2 3 4 5
Yleistilojen viihtyisyys 1 2 3 4 5
Yleistilojen siisteys ja puhtaus 1 2 3 4 5
Piha-alueen viihtyisyys 1 2 3 4 5

Kommenttinne ja parantamisehdotuksenne:

5. YHTEISTYO OMAISTEN KANSSA

Seuraavaksi kysymme kokemuksistanne yhteistyéstamme henkilokunnan kanssa

Mielipiteidenne kuuleminen ja huomioiminen 1 2 3 4 5
Vaikutusmahdollisuutenne omaisenne hoitoon 1 2 3 4 5
Tiedon saaminen omaisenne tilasta ja voinnista 1 2 3 4 5
Tiedon saaminen omaisenne hoidosta 1 2 3 4 5

Millaisia toiveita teill& on yhteistydhon liittyen?

Toivoisitteko yhteistd omaisiltaa palvelutalossamme? kylla [ enr]

Jos toivotte, mitéd haluaisitte, etté illan aikana kéasiteltaisiin?




6. HENKILOKUNTA
Seuraavaksi pyydamme teita arvioimaan henkilokuntaamme liittyvia asioita

Henkilokunnan ystavallisyys 1 2 3 4 5
Henkilokunnan avuliaisuus 1 2 3 4 5
Henkilokunnan asenne omaistanne kohtaan 1 2 3 4 5
Henkilokunnan asenne teitd kohtaan 1 2 3 4 5
Henkil6kunnan ammattitaito ja osaaminen 1 2 3 4 5
Henkil6kunnan maaré 1 2 3 4 5

Kommenttinne ja toiveenne henkilokuntaan liittyen?

7. YLEISARVIOT

Omaisenne viihtyminen palvelutalossa 1 2 3 4 5
Palvelutalon ilmapiiri 1 2 3 4 5
Yleisarvosana talon toiminnalle 1 2 3 4 5

8. MILLAISTA MUUTA PALAUTETTA, KIITOSTA, MOITETTA,
PARANNUSEHDOTUKSIA TAI IDEOITA HALUATTE ANTAA?

Lammin Kiitos vastauksestanne!



LIITES
Palautelomake
Osaamisen iltapdiva

Aiheena: Hyva kirjaaminen ja raportointi
Aika:

Kerdamme talla lomakkeella mielipiteesi ensimmaisestd osaamisen iltapéivasta.
Mielipiteesi on meille tarked, jotta voimme jatkossa kehittdd uutta toimintatapaa
organisaatiossamme. Voit halutessasi jatkaa vastustasi k&antopuolelle. Palauta
tdma lomake nimettdméand Johannan lokeroon mahdollisimman pian, kuitenkin
1.6.2012 mennessa.

Osaamisen iltapaiva on tiedon jakamisen foorumi, jossa joku henkilostosta jakaa
tietoaan ja osaamistaan tietysta aihepiirista toisille. Osaamisen iltapaivan tavoit-
teena on siirtaa tietoa yksittaisen hoitajan osaamisesta koko hoitotiimin yhteiseksi
yhteisolliseksi osaamiseksi.

Miten mielestasi tdma iltapdiva onnistui tassa tavoitteessaan?
Millainen iltapdiva mielestasi kokonaisuutena oli?
Koitko iltapaivan toimintatavan mielekkaana? Oylla  [h, miksi et?
Koetko saaneesi lisd4 tietoa ja osaamista kasitellysta aiheesta?

O kyll&, mistd erityisesti?

O en, miksi et?
Oliko iltapaiva mielestési tarpeellinen? O kylld Oei

Miksi?

Miten mielestési tdma toimintatapa soveltuu osaamisen jakamisen tavaksi meidan
organisaatiossamme?
Kannattaako mielestasi vastaavia tilaisuuksia jarjestad uudelleen muista aiheista?

Millaisena ndit oman roolisi osaamisen iltapaivassa?

Miten naitd iltapéivié voisi kehittd4?



