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Changes are constantly taking place in working life. Digitalisation brings new op-
portunities. Business models need to be developed in order to take advantage of
the opportunities offered by digitalisation. This also requires a new kind of com-
petence and competence development from the staff. In order to develop com-
petence, existing competence must be able to be identified and assessed.

The purpose of the thesis was to create a digital competence map for the care
and nursing services of Yla-Savon SOTE. The aim of the competence map is to
promote and clarify the agile implementation of digital solutions. The aim of the
thesis was to increase the managers' understanding of the staff's digital compe-
tence. The digital competence of staff has not previously been assessed accord-
ing to uniform evaluation criteria. The need for equal assessment of digital com-
petence increased as digitalisation and the use of different technological solu-
tions increased. Digikehittamista tekemiseen -hanke in Yla-Savon SOTE sup-
ported the importance and necessity of identifying competence. The evaluation
tool can be used to promote and clarify the agile deployment of digital solutions.

The theoretical part of the thesis consists of the developing and development of
competence. When considering the significance of competence and the evalua-
tion and management of competence, these three parts must be taken into ac-
count. Digitalisation and technology in nursing and care work will also be opened
up in the theoretical part of the thesis.

The thesis was carried out as a functional research. In the research section, two
workshops were held for managers of care and nursing services. The workshop
took place in accordance with the double diamond process model of service de-
sign. As a result of the thesis, a digital competence map for the care and nursing
services of Yla-Savon SOTE was completed. the competence map is a practical,
three level evaluation tool to be used when evaluating digital solutions used in
care and nursing services.

Key words Competence map, digitalisation and technology, com-
petence management, competence evaluation and the
importance of competence
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1 JOHDANTO

Tutkimusten mukaan osaamisen johtaminen on tarke& osa esimiestyota ja siihen
tulee kiinnittdéa enemman huomiota. Taman avulla pystytaan vastaamaan parem-
min organisaation tavoitteisiin. Tutkimuksissa on noussut esille, etté byrokratia ei
saa olla liiallisena jarruna henkilon kehittymiselle. Johtajan tulee olla innostava,
kannustava ja toimia valmentajana. (Mustakangas 2014.) Tyontekijoiden mu-
kaan ottaminen toiminnan kehittdmiseen rikastuttaa uuden toiminnan suunnitte-
lua. Kehittamistyon kannalta on tarkeaa ottaa koko henkildsté mukaan kehitta-
misty6hon, koska silla tuetaan sitoutumista. Alusta alkaen mukana oleva henki-
|6std on tutkimusten mukaan sitoutuneempaa, ja he ottavat enemman vastuuta
kehitettavaan asiaan. Kun kehitettava asia otetaan kayttéon, alusta asti mukana
olleiden henkildiden on helpompi ottaa toiminta osaksi arkea. (Woods, Rothwell,
Rudd, Robertson & Davids 2020.)

Tybelama muuttuu jatkuvasti, etenkin sosiaali- ja terveydenhuoltoala on ollut ko-
vassa myllerryksessa sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen (sote-uudistus)
ja digitalisaation kasvamisen johdosta. Nama ovat tuoneet omat haasteet joka-
paivaiseen johtamiseen seka tulevaisuuden suunnitteluun. Sote-uudistus on tuo-
nut epavarmuutta tulevaisuuden suhteen, kukaan ei ole tiennyt mita sote-uudis-
tus tuo tullessaan. Samanaikaisesti puhutaan sosiaali- ja terveydenhuollon ty6-
voimapulasta, kuinka saamme jatkossa ammattilaiset pysymaan ja sitoutumaan
omaan tyohon. Sydanmaanlakka (2015) nostaa johtamisen haasteiksi yllatyksel-
lisyyden ja epavarman tulevaisuuden. Kuten hén kirjoittaa, tulevaisuus muuttuu
koko ajan, jolloin kokonaisuutta on vaikea hahmottaa ja ennakointi on haasteel-
lista. (Sydanmaanlakka 2015, 25-26.)

Tama opinnaytetyd on tehty Yla-Savon SOTE kuntayhtymé&n hoito- ja hoivapal-
veluihin. Opinnaytetydn tarkoituksena on tuottaa digiosaamisen osaamiskartta.
Taman kartan tavoitteena on selkeyttda digiosaamisen tasoa ja edistaa digirat-
kaisujen ketteraa kayttoonottoa. Opinnaytetydn tuloksena valmistuu digiosaami-
sen kartta hoito- ja hoivapalveluihin. Kartan avulla esihenkilot saavat ymmarryk-
sen henkilokunnan digiosaamisesta. Esihenkilot pystyvat viem&an ketterammin
digiosaamista kuntayhtymassa eteenpain, kun he tiedostavat henkilokunnan
osaamisen tason seka tarvittavan osaamisen. Lisaksi kartalla tuetaan henkilos-

ton elinikaista oppimista ja oppimisen tarpeita. Opinnaytetyon teoriaosuudessa
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kasittelen tutkimuksia osaamisen johtamisesta sekd osaamisen arvioinnin merki-
tysta ja sen tarkeytta johtamisen nakokulmasta. Nama antavat tukea opinnayte-
tyon tuotokselle ja selkeyttavat sen jalkautumista jokapaivaiseen toimintaan
hoito- ja hoivapalveluissa. Sosiaali- ja terveydenhuollossa eletdan digitalisaation
murrosta. Digiosaamisen tiedostaminen organisaatiossa selkeyttaa teknologisien
ratkaisujen kayttoonottoa ja toiminnan juurruttamista. Tutkimus toteutettiin toimin-
tatutkimuksena, jossa jarjestettiin hoito- ja hoivan vastuualueen esihenkiléille

kaksi ty6pajaa.
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2 IKAANTYNEIDEN HOITO- JA HOIVAPALVELUT

Suomessa sosiaali- ja terveysministerid maarittaa ikaantyneen vaeston palvelu-
jen toteuttamisen. Kunnat vastaavat naiden palvelujen jarjestamisesta. Palvelut
kattavat ikdantyneen vaeston sosiaali- ja terveyspalvelut seka toimeentuloturvan.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2021a.)

Yla- Savon SOTE kuntayhtyma toimii lisalmen ja Kiuruveden, Sonkajarven ja Vie-
reman kuntien alueella. Kuntayhtyméan palvelualueella asuu noin 37 000 henki-
|6&. Kuntayhtyma jarjestaa palvelusopimuksien mukaisesti terveys-, hyvinvointi-,
hoito- ja hoivapalveluita sekd ymparisto-, terveysvalvonta- ja elainlaékintapalve-
luita. Yla-Savon SOTE kuntayhtymassa tydskentelee noin 1400 tyontekijaa kuu-

della eri vastuualueella. (Yla- Savon SOTE kuntayhtyma 2020a.)

2.1 Kotihoidon palvelut

Kotihoidolla tarkoitetaan kotipalvelun ja kotisairaanhoidon hoitajan kaynteja iak-
kaan luona. Kotipalvelu tukee asiakasta esimerkiksi henkilokohtaisissa toimin-
noissa. Kotisairaanhoito vastaa kotona tehtavéasta terveydenhuollosta esimer-
kiksi ladkehoidon toteuttamisesta. Suomessa kansallinen tavoite on, etta ikaan-
tynyt voi asua omassa kodissaan mahdollisimman pitkaan. Jotta kotona asumi-
nen onnistuu, jarjestetaan kotiin tarvittaessa kotona asumista tukevia palveluja.
Nama palvelut tukevat ja auttavat, kun ikaantynyt ei alentuneen toimintakyvyn tai
sairauden vuoksi selviydy arkipaivan askareista. (Sosiaali- ja terveysministerio
2021b; Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2020; Valvira 2015.)

Yla-Savon SOTE kuntayhtyman hoito- ja hoivapalvelut koostuvat alueen kuntien
(lisalmi, Kiuruvesi, Sonkajéarvi ja Vierema) kotihoidosta. Kotihoidon palveluihin on
oikeutettu ikdihminen tai pitkdaikaissairas, joka ei selviydy kotona ilman hoitoa ja
huolenpitoa. Avun tarpeen tulee olla sdénndéllista ja paivittaista. Kotihoidon myoén-
taminen perustuu aina yksilolliseen avuntarpeeseen, joka tehdadn moniammatil-
lisen palvelutarpeen arvioilla. Tarvittaessa kotihoitoa tuetaan kunnan harkinnan
varaisilla tukipalveluilla. N&ita ovat muun muassa liikkumista tukevat, ateria- ja
turvapalvelut. (Yla-Savon SOTE kuntayhtyma 2020b.)



2.2 Asumispalvelut

Asumispalveluja ovat sosiaalihuoltolain mukaan tuettu asuminen, palveluasumi-
nen ja tehostettu palveluasuminen. Ikaihmisille, jotka erityisesta syysta tarvitse-
vat apua asumisessa, on jarjestettava sosiaalihuoltolain mukaan asumispalvelut.
(Kuntaliitto 2020.) Asumispalveluiden piiriin siirrytaéan, kun kotona asuminen ei
enda onnistu heikentyneen toimintakyvyn vuoksi (Yla-Savon SOTE kuntayhtyméa
2020c).

Tuetussa asumisessa toimintamallit vaihtelevat kunnittain. Yleisesti asuntotoimi
jarjestaa asunnot ja sosiaalitoimi jarjestdd asumista tukevat palvelut. Palveluasu-
minen tarkoittaa palveluasunnossa jarjestettdvaa asumista ja palveluja. Palveluja
ovat esimerkiksi hoiva- ja hoitopalvelut sekéa ateriapalvelut. Palveluasumiseen si-
joittuvat ikd&ntyneet, jotka tarvitsevat soveltuvan asunnon seka hoitoa ja huolen-
pitoa. Tehostettua palveluasumista jarjestetaan ikaihmisille, jotka tarvitsevat ym-
parivuorokautista hoitoa ja huolenpitoa. (Kuntaliitto 2020; Sosiaalihuoltolaki
1301/2014 21 8.)

Yla-Savon SOTE kuntayhtyman asumispalvelut koostuvat palveluasumisen ja te-
hostetun palveluasumisen yksikéistd. Omana tuotantona toteutettava asumispal-
velua kuntayhtymalla on yhdeksan yksikkoa. Yksikdista kolme sijaitsee lisal-
messa, nelja Kiuruvedella seka Sonkajarvella kaksi yksikkda. (Yla-Savon SOTE
kuntayhtyma 2020c.)
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3 OSAAMISEN KEHITTYMINEN JA KEHITTAMINEN

Mietittaessa osaamisen merkitysta, osaamisen arviointia sekd osaamisen johta-
mista on huomioitava, etteivat ne ole erillisia kokonaisuuksia. Naméa asiat ovat
osa suurempaa kokonaisuutta osaamisen kehittymisessa yksil6- ja yhteisota-
solla. Naiden kokonaisuuksissa on huomioitava eri toimijoiden roolit. Ei voida
olettaa esimerkiksi, etta esihenkild on taysin vastuussa tyontekijdn osaamisen
kehittymisessa, vaan myods tyontekijalla on oma rooli omassa kehittymisessa.
(Kauhanen 2011, 143-157.)

3.1 Osaamisen merkitys

Ihmisilla on luontainen halu kehittdd omaa tyétaan, kunhan heilla on siihen mah-
dollisuus. Mustakankaan (2014) tutkimuksen mukaan tyon tekemisen kulttuurin
tulee olla avointa ja palautteen tulee toimia kehittdmisen tukena. Henkilokunnan
tulee olla halukas jakamaan tietouttaan, ja tdssa johtamisen rooli kulttuurin ra-
kentamisessa on merkittdva. (Mustakangas 2014.) Ty6n merkitys on vahvasti si-
doksissa yksilon ja yhteison motivaatioon ja yhteisiin tavoitteisiin. Motivaatio on
keskeinen tekijd merkityksellisyyden tunteessa. Tyon tuloksellisuuden kannalta
yksilon on tiedostettava, mitd han tekee. Tyoyhteisdtasolla talla tiedolla on suuri
merkitys motivaation kannalta. (Jalkanen 2020, 91.) Myds sitoutumisella tydhén
on suuri merkitys osaamisen hyoddyntamisessa. Sitoutuminen nakyy jokapaivai-
sessa tydssa eri tavoin. Sitoutuminen nayttaytyy tydhyvinvointina, ammatillisuu-
tena seka asiakkaiden ja tyontekijoiden vélisessa suhteessa. Sitoutuneilla tyon-
tekijoilla on samansuuntainen arvomaailma organisaation kanssa, eettiset arvot
kohtaavat oikeassa mittakaavassa seka tyonlaadulliset tekijat ja osaamisen ke-
hittdminen paranevat. (Eriksson 2017, 87—-88.)

Organisaation kilpailukykyyn vaikuttaa se, mitd organisaatiossa osataan, miten
osaamista hyddynnetaan ja kuinka nopeasti kyetddn oppimaan uutta. Esihenki-
I6iden tulee varmistaa, ettd tarvittavat osaamiset saadaan hankittua, niitd saa-
daan pidettya ylla ja osaamista voidaan kehittdd myds tilanteiden muuttuessa.
Osaamisen tasolla on suuri merkitys tyén sujuvuuteen ja tulokseen. Osaamisen
kompetensseja ovat koulutuksen lisdksi tydssa ja muissa sosiaalisissa ympy-
roissd kehittyneet valmiudet seka tyontekijdn persoonalliset ominaisuudet. (Vii-
tala 2021, 40-41.) Onnistuneessa tytntekemisessa tarvitaan niin kutsuttuja kovia
ja pehmeita taitoja. Kovat taidot liittyvat tyon tekniseen suorittamiseen ja pehmeat
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taidot ovat sosiaalisia taitoja. Oman osaamisen kehittamisessa on tarkeaa kehit-
taa seka kovia etta pehmeita taitoja, jotta kykenee tyon innovatiiviseen suoriutu-
miseen. (Henderman & Cantner 2018.) Tyon sisalto ja tehtdvan kuva méaarittavat
kompetenssivaatimukset. Nama vaatimukset muuttuvat ajan kuluessa. Kun orga-
nisaation osaamisen vaatimukset ja tyéntekijan osaaminen kohtaavat, on tyossa

suoriutuminen vahvalla pohjalla. (Viitala 2021, 40—41.)

Oikeanlaisen ilmapiirin avulla pystytaan uudistamaan tydyhteis6a ja organisaa-
tiota tarvittaviin muutoksiin tydelaméan kehityksesséa. Lisaksi on huomioitava ty6-
muotojen merkitys kehittyvassa ja eri-ikaisista tyontekijoistd koostuvassa yhtei-
sOssa. Yhteistyotaitojen merkitys korostuu Virtainlahteen (2009) mukaan yhteis-
tyon lisdamisessa ja osaamisen jakamisessa. Tiimitydskentelyssa tunnetaidot
seka niiden hallitseminen nousevat tarkeaan rooliin. Jokaisen esihenkilotydssa
toimivan on huomioitava ja ymmarrettava niiden merkitys tydyhteisén toimintaan
vaikuttavana seikkana. Etenkin nopeita muutoksia johdettaessa on toimivuuden
kannalta tarkeda saada tunnetaidot kanavoitua oikein. (Fredriksson & Saarivirta
2015, 17-19.)

3.2 Osaamisen arviointi

Henkildkunnan osaamista vertailtaessa kriteerien tulee olla puolueettomat, sel-
keéat ja kaikkien tiedossa. Osaamisen nakdkulmasta esihenkil6- alaissuhteen tu-
lee olla tukevaa ja kannustavaa. Liséksi kaikilla tulee olla mahdollisuus osallistua
oman tyon ja organisaation toiminnan kehittdmiseen. Esihenkilon ja alaisen tulee
pystya tunnistamaan tyontekijan tarpeet osaamiselle ja sen kehittdmiselle. Tun-
nistettuihin tarpeisiin taytyy voida reagoida tarpeen vaativalla tavalla. (Lamsa,
Kerénen & Savela 2015.) Osaamisen tunnistaminen ja sen tasapuolinen arviointi
tukee esihenkilotyota seka tyontekijoita. Esihenkild tunnistaa oikea-aikaisesti yk-
silon ja tiimin osaamisen kehittdmistarpeet. Talla tuetaan myds strategisen toi-
minnan eteenpain vientid. Kun kaikki osapuolet tiedostavat oman tyonsa merki-
tyksen strategiaan, néin saadaan oikea suunta toimintaan. Osaamisen arvioinnin
tulee olla kaytannonlaheisté ja kuvata tarvittavaa osaamista arvioitavan kohteen
tasolla. Osaamista tulee arvioida tulevaisuuteen tdhdaten. Tama tukee tydnteki-

j6itd myos muuttuvassa tydelamassa. (Kupias ym. 2014, 70-71.)
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Esihenkilbasemassa olevat henkilot kokevat tyontekijoiden vertailun vaikeaksi ja
paljon pohdintaa vaativaksi. Henkilokuntaa arvioitaessa esihenkilon henkilokoh-
taiset asenteet ja tunteet eivat saa vaikuttaa arviointiin, vaan arviointi on pystyt-
tava tekemaan puolueettomasti. Esihenkilon tulee kyeta perustelemaan paatok-
set, myds osaamisen arvioinnissa alaisilleen. Hyvien perustelujen kautta tuetaan

henkilokunnan osallisuutta oman osaamisen kehittdmiseen. (Lamsa ym. 2015.)

Tyontekijan ja esihenkilon valiset keskustelut voivat parhaimmillaan kartoittaa ja
edistdd oppimista. Saannolliset keskustelut esihenkilon ja tyontekijan valilla an-
tavat parhaan kuvan osaamisen tasosta, kerran kaytavat kehityskeskustelut eivat
tahan riitd. Kehittymisen huomioiminen ja sé&nndllinen kannustus mahdollistuvat
usein toistuvien keskustelujen avulla. Saannollisten keskustelujen avulla tunnis-
tetaan tyontekijan seka tiimin sen hetkinen osaaminen ja tata yhdessa arvioiden
voidaan parhaimmillaan tukea yksilon ja tiimin tydhyvinvointia. (Kupias ym. 2014,
67.)

3.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisessa pyritdan hyodyntdmaan ja kehittdm&én olemassa ole-
vaa osaamista. Esihenkild tukee osaamisen johtamisessa kykya luoda, hankkia
ja siirtaa tietoa seka taitoa muuttaa saatu tieto omaa tyota tukevaksi. Toimin-
nassa keskeisend ajatuksena uuden oppimisen liséksi ovat ongelmanratkaisu
taito, uusien toimintatapojen kokeileminen ja omista sekd muiden kokemuksista
oppiminen. Osaamisen johtamisessa korostuu myds nopea ja kattava tiedon-
kulku. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 174-179; Hyrkas 2009, 16-19.)
Saatu tieto ja sen omaksuminen tydyhteisdssa eivat tee toimintaa paremmaksi.
Tyobyhteisdssa tarvitaan tietoon perustuvaa toimintaa, tdssé osaamisen johtami-
nen korostuu. (Jarvensivu 2019, 175-179.)

Esihenkilon tulee tiedostaa ja ymmartaa henkilokunnan tydtehtavien tarpeet ja
tilanteet. Arkijohtamisen lisaksi esihenkilon tarkeimpana tehtavana on osaamisen
johtaminen. Esihenkilén tulee ottaa vastuu siitd, ettd henkilokunta oppii ja kehit-
tyy. Vastuunoton kannalta on tarkeaa tietaa, mita ja miten esihenkild johtaa.
(Fredriksson & Saarivirta 2015; Jalkanen 2020, 41-43.)
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Lamséa, Kerdnen ja Savela (2015) ovat tutkineet vastuullista johtajuutta esihen-
kilo- alaissuhteessa. Tutkimuksen perusajatuksena on, etta johtajuus on ihmisen
kayttaytymiseen vaikuttamista. Tassa tutkimuksessa haettiin lisdd ymmarrysta
vastuullisesta johtajuudesta. Tutkimuksen mukaan on todella tarkeaa, etta kaikki
osapuolet tulevat kohdelluiksi yhdenvertaisesti ja arvostavasti. Esihenkilo-alais-
suhteeseen ei saa vaikuttaa esimerkiksi ik&, sukupuoli tai persoonallisuus.
(Lamsa ym. 2015.) Omaa ymmarrysta lisaamalla voidaan tukea koko toimintaa.
Vuorovaikutustilanteet ovat dialogisia vuorovaikutusprosesseja, joilla tuetaan
paamaaraan paasya tehokkaasti. Kaikkien toimijoiden tulee tiedostaa visio, tar-
koitus ja tavoitteet. Tekemisella on oltava selkeét linjat ja niitd voidaan muokata
omien arvojen, tydyhteison arvojen ja koko toiminnan vaatimalla tavalla oikeiksi.
Talla saadaan lisattyd ihmisten sitoutumista ja omatoimisuutta tydnkehittami-
seen. (Sydanmaanlakka 2012, 114-115.) Tana paivana tyontekijoista on kova
kilpailu. Onkin tarkedd, ettéd luottamusta rakennetaan tyontekijdiden kanssa.
Tyontekijoilla on arvokasta tietoa tyosta ja sen tekemisestd, jotta taté tietoa saa-
daan kayttoon, vaatii taméa molemminpuolista luottamusta esihenkildiden ja tyon-
tekijoiden valilla. Luottamus lisdd tydntekijoiden halua vaikuttaa tyon laatuun.

TyoOsta saatua tietoa tulee hyddyntéaé johtamisessa. (Pyyhtia 2019, 122-124.)

Vastuun antaminen ja luottaminen ovat keskeisia tekijoitéa henkildékunnan toimin-
nan kehittdmisessa. Ohjaajana arjessa toimijana esihenkild tukee henkildston
osaamisen kehittymista. Esihenkilon tulee aktivoida henkilostéa kehittymaan ja
hanen ei tule antaa valmiita vastauksia tydlle ja tyon tekemiselle. Omien esimerk-
kien kautta esihenkild tukee henkiloston kehittymismyonteisyytta. (Mantymaki
2020, 52-57.) Ohjaava johtaminen antaa mahdollisuuden yhteiskehittamiseen ja
aloitteen tekoon. Nailla tuetaan ajatusta, etta henkilokunnalla on aidosti mahdol-
lisuus vaikuttaa asioihin. Osaamisen vahvuudet on hyva tunnistaa ja néin osaa-
mista voidaan hyddyntaa. (Klemetti 2020, 19-21.) Etenkin toiminnan johtami-
sessa ja suunnittelussa tiedon tulee olla pitavaa, ajantasaista ja sen tulee liikkua

avoimesti kaikkien valilla. (Vakkala & Syvajarvi 2020, 123.)

Pynnodnen (2015) on tutkinut vaiennettua huonoa johtamista. Tydntekijat nostivat
tutkimuksessa vahvasti esille, ettd huonoksi johtamiseksi koetaan muun muassa
epatasa-arvoinen kohtelu, paatbsten perustelemattomuus ja suunnitelmatto-
muus. (Pynndnen 2015 61-69.) My6s kansainvalisissa tutkimuksissa on noussut

esille, ettéd esihenkilon tydn vaativuus muuttuu digitalisaation myéta. Esihenkilot
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tarvitsevat tyohonsa uusia tytkaluja sekd tybtapoja myds osaamisenjohtami-
seen. Digitalisaation tuomien muutosten vieminen toimintaan n&dhdéaan vahvasti
esihenkildiden ja johdon haasteina ja heiltd odotetaan valmiita malleja. Johtota-
son on hallittava tehtdvaa muutosta ja vietava sita aktiivisesti eteenpain. Muutos-
prosessit ovat pitkdaikaisia ja esihenkildiden tulee pystyttéda arvioimaan proses-
sien toteutusta ja niiden tuomia vaikutuksia arkitydssa. (Zeike, Choi, Lindert &
Pfaff 2020.) Liséksi tydelaman muuttuminen ei koske ainoastaan esihenkilo- ja
johtotasoa, vaan muukin tydntekeminen muuttuu jatkuvasti ja omaa osaamista

on paivitettava saanndllisesti. (Fredriksson & Saarivirta 2015.)

Osaamisen johtamisessa on huomioitava eri-ikaisia johdettavia seké heille tyypil-
lisia piirteita tydelaméssa. Kuten Mustakangas (2014) artikkelissaan viittaa johta-
misen roolin merkityksesta kehittyvassa tydyhteisdssa, johtajan tulee olla pikim-
miten valmentaja kuin erillinen johtaja, joka sanelee tekemistd. (Mustakangas
2014.) Osaamisen johtamisessa tulee huomioida tyontekijoiden ika ja kyky omak-
sua asioita. Lisaksi tulee huomioida, kuinka eri-ikaiset tyontekijat voivat oppia toi-
siltaan. Nama asiat ovat tarkeita seka tydyhteison etta yksilon kehittdmisen kan-
nalta. Usein ajatellaan, etta iakkaampi henkilékunnan edustaja omaksuu heikom-
min oppimiaan uusia asioita kuten muun muassa digitalisaatio, vaikka taméa on
monissa tutkimuksissa osoitettu vaaraksi vaittamaksi. (Pohjalainen & Talja 2011.)
Vasilescun ym. (2020) tutkimuksessa kay ilmi, etta digitaalisen kuilun riski kas-
vaa, jos henkild on idkkaampi kuin 50 vuotta. My6s koulutustason on katsottu
vaikuttavan digiosaamiseen, alemmin koulutetuilla osaamisen taso on alhai-

sempi. (Vasilescu, Serban, Dimian, Aceleanu & Picatoste 2020.)

Hyva osaamisen johtaminen on tydyhteistn toimijuuden kannalta merkittdvaa
(Pohjalainen & Talja 2011). Ty6- ja elinkeinoministerid on tutkinut Suomalaisen
johtamisen tilaa ja tulevaisuutta. Tutkimuksen pohjalta on rakennettu 15 konk-
reettista vinkkid johtajuuden parantamiseksi. Osaamisen johtamisen kannalta
keskeinen asia on lapindkyva toiminta, jossa kaikki paatokset perustellaan. (Tyo6-
ja elinkeinoministerié 2019.) Toimivalla ja osaavalla johtamisella pystytaan yhdis-
tamaan eri ikaluokkien osaamista. Vahvuuksien tiedostamisella saadaan tuettua
oppimista tukevaa kulttuuria. Esihenkil6t, jotka hallitsivat digitalisaation johtami-
sessa voivat tydssdan paremmin kuin he, joilla oli osaamisen vajetta. (Zeike,
Bradbury, Lindert & Pfaff 2019.)
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3.4 Osaamiskartta osana osaamisen arviointia

Osaamiskartta on yksi osaamisen arvioinnissa kaytettava tyokalu. Kartan avulla
tunnistetaan tyontekijoiden olemassa oleva osaaminen seka yksilélliset vahvuu-
det. Kartan avulla voidaan tunnistaa my6s osaamisen tarpeet ja kehittamiskoh-
teet. Osaamisen tunnistamisen jalkeen kehittamiskohteille rakennetaan tavoitteet
ja suunnitelma. Osaamisen kehittamissuunnitelmassa henkiléston olemassa ole-
vaa osaamista verrataan organisaation tarpeisiin. Osaamiskartta tuo nakyvaksi
henkilokunnan osaamisen tasot ja auttaa muodostamaan kasityksen tyotehtavan
edellyttamastad osaamisesta. (Kaivosoja, Seppéala, Pulkkinen, Pasanen 28; Mus-
tonen 2016, 27-28.)

Tyo6tehtavan toteuttamiseen vaadittava osaaminen avataan osaamiskartan
avulla. Kartassa maaritelladn osaamistasot ja osaamisen sisallot. Maariteltyjen
sisaltdjen avulla varmistetaan yhdenmukainen arviointi. Osaamiskartan tasojen
on oltava konkreettisia ja osaamista kuvaavia. Yksinkertaisimmillaan osaamista-
sot voivat olla osaa- tai ei osaa -tyyppisia tai osaamista voidaan arvioida useampi
portaisella asteikolla. (Mustonen 2016, 29-33.) Osaamiskartassa kaytetadn
usein kolmi-, neli- tai viisiportaista asteikkoa. Naissa tasot voivat olla esimerkiksi
ei osaa, perehtyja, perusosaaja, osaaja, kehittaja ja asiantuntija. Osaamiskar-
tassa osaamistasot avataan yksityiskohtaisilla kuvauksilla. Osaamiskarttaa voi-
daan hyddyntaa yhteistydssa tiimin jasenten kanssa tai jokainen tyontekija voi
kayttaa sita itsearvioinnissa. Aina osaamisen arviointiin ei tarvita esihenkil6a,
vaan osaamisen arvioinnin osaamiskartan avulla voi tehda ulkopuoliset asiantun-
tijat tai jopa asiakkaat. (Viitala 2021, 124-125.)

Osaamisen tunnistaminen tulee tehd& yksityiskohtaisesti tyoyksikdsséa, nain voi-
daan verrata tyon vaatimuksia ja henkilokunnan osaamista. Osaamiskartassa ku-
vataan vastuualueella tarvittavat osaamiset. Naitd osaamisia arvioidaan yhteis-
tyodssa tyontekijan ja esihenkilon kanssa. Osaamiskartan avulla saadaan selville
tamanhetkiset osaamisen vahvuudet, heikkoudet ja puutteet. Osaamiskartta aut-
taa luomaan yhteisen kasityksen siita, miten tyotehtavat tulevat muuttumaan ja

mit& osaamistarpeita tarvitaan tulevaisuudessa. (Viitala 2021, 123-124.)
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Kartoituksen avulla vahvistetaan osaamista koskevaa tietoutta. Saatu tieto jdsen-
netaan ja suunnataan osaamisen kehittamiseen. Kehittamistarpeet priorisoidaan
ja luodaan lakisdateinen koulutussuunnitelma. Suunnitelmassa tulee maaritella
esimerkiksi seuraavia asioita: mitd osaamista kehitetd&n, mik& on tavoiteltava
osaamistaso, mita keinoja kaytetaan, ketka osallistuvat ja milla aikataululla seka
miten tuloksia seurataan. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334. 168;
Viitala 2021, 125-127.)
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4 DIGITALISAATIO JA TEKNOLOGIA HOITO- JA HOIVATYOSSA

Teknologian kehitys on tuonut mukanaan uusia mahdollisuuksia myo6s ikaihmis-
ten itsenaisen suoriutumisen tukemiseen. Uusilla teknologisilla ratkaisuilla on ol-
lut merkitystéd myo6s hyvinvoinnin lisddmiseen. Naiden ratkaisujen tuella ikaihmi-

set voivat eldd laadukkaampaa arkea. (Hammar, Mielikéainen & Alastalo 2018, 3.)

DigiSote-hankkeessa tehdyssa tutkimuksessa esille nousi vahvasti, etta digitali-
saatio on ja tulee olemaan osa sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten ty6ta.
Digitalisaatio tuo mukanaan uusia tyotehtavia ja osaamisen vaatimuksia. Jotta
osaamista voidaan kehittéad, tulee nykyista osaamista pystya arvioimaan. Arvioin-
nin kautta toimintaa voidaan lahted kehittamaan ja osaamisen tarpeisiin vastata.
(Jauhiainen, Sihvo, Hamalainen, Hietanen, Nykanen, Hamalainen, Franssila &
Tikkanen 2020, 98-101.)

4.1 Potilastieto- ja toiminnanohjausjarjestelmat

Potilastietojarjestelmalla tarkoitetaan sosiaali- tai terveydenhuollon asiakastieto-
jen kasittelya ja arkistointia varten toteutettua ohjelmistoa tai jarjestelmaa. Tana
paivana jarjestelmat toteutetaan paaasiassa sahkaoisina jarjestelminad. Naiden jar-
jestelmien avulla tallennetaan ja yllapidetadn asiakas- tai potilasasiakirjoja seka
niissa olevia tietoja. Kéytossa olevien jarjestelmien tulee tayttaa tietoturvaa ja tie-
tosuojaa seka toiminnallisuutta koskevat vaatimukset. Laki sosiaali- ja terveyden-
huollon asiakastietojen sahkoisesta kasittelystd maarittda vaatimukset tietojar-
jestelmille. (Laki sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastietojen sahkdisesta kasit-
telystd 159/2007 1 §; Lehto & Neittaanméaki 2017, 69-70; Valvira 2020.)

Mobiilikirjaamisen mydéta hoitotydn kirjaaminen on muuttunut oleellisesti. Kirjaa-
minen tapahtuu reaaliaikaisesti asiakkaan luona, mika lisda asiakasturvallisuutta
ja hoidon laatua. Mobiilikijaaminen mahdollistaa asiakaslahtéisemman kirjaami-

sen, koska asiakas on mukana kirjaamisessa. (Kuutti 2019, 53-54.)

Toiminnanohjausjarjestelman avulla voidaan tydntekemisen prosessit integroida
yhteen paikkaan. Tama on tehokkaampi, kannattavampi ja helpompi tapa tuottaa
ja seurata palveluja. Toiminnanohjausjarjestelmissa kaytettavissa oleva tieto l0y-
tyy yhdesta paikkaa reaaliaikaisesti ja nadin tuplaklikkauksia ja turhia tiedon siir-

toja valtetddn. (Fastroi s.a.; Visma Severa. s.a)
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4.2 Turva-, hyvinvointi- ja terveysteknologia

Hyvinvointiteknologiaa ja terveysteknologiaa ei tule sekoittaa keskenaan. Ter-
veysteknologiassa ratkaisua kaytetaan sairauksien hoidossa ja niiden ennaltaeh-
kaisyissa. Naita ratkaisuja voivat kayttada hoitohenkilokunta tai asiakkaat itse. Ter-
veysteknologialaitteet ovat aina CE-merkittyja laitteita ja niita myyd&an sosiaali-
ja terveydenhuollon palveluntuottajille. Ladkerobotti on yksi esimerkki terveystek-
nologisesta ratkaisusta. Hyvinvointiteknologiset tuotteet ja sovellukset on suun-
nattu paaasiassa kuluttajille. Naita ovat esimerkiksi aktiivisuutta mittaavat ran-
nekkeet. (Nylund & Ruokoniemi 2018, 6-10.)

Turvateknologialla tarkoitetaan kayttajan turvallisuuden tunnetta lisdavia ratkai-
suja. Nama ratkaisut ovat omatoimisuutta ja selviytymista tukevia ratkaisuja tai
palveluja. Turvateknologian avulla voidaan lisata ikaihmisen itsenaisyytta ja
oman elaman hallintaa sek& paatoksen tekoa. Yleisempia ratkaisuja ovat liesi-
vahti, turvapuhelin ja ovivahti. (Ikatalo 2019; Mykkanen 2010, 2-3.)

Ikdantyneiden kotona asumisen tukena on tané paivana monenlaista teknologiaa
ja ratkaisuja. Etenkin turvallisuuden tunnetta lisdavat ratkaisut ovat lisdantyneet.
Nailla ratkaisuilla saadaan tuettua ikaantyneen omatoimisuutta ja kotona parjaa-
mista. Naiden ratkaisujen kohdalla tulee huomioida eettisyys seka yksityisyyden
suoja. (Kaasanen & Neittaanméaki 2018, 13-14.)

Hoito- ja hoivatydssa voidaan hyddyntaa erilaisia digitaalisia ja teknologisia rat-
kaisuja. Naiden avulla tuetaan esimerkiksi ikaihmisten liikkumista, omatoimi-
suutta, turvallisuutta ja hyvinvointia. Ikaihmisten turvallisuutta voidaan tukea eri-
laisilla liikkumista ja kaatumista seuraavilla liketunnistimilla seka kulunseuranta-
jarjestelmilla ja GPS- paikantimilla. Nailla ratkaisuilla tuetaan ikdihmisen omatoi-
misuutta ja turvallisuutta. Myos omaisilla ja hoitohenkilokunnalla on mahdollisuus
nadiden ratkaisujen avulla seurata ikdihmisen toimijuutta. (Hammar, Alastalo &
Mielikdinen 2018, 1.)

Kotihoidossa hoitajakaynnit voidaan toteuttaa virtuaalisina kotikaynteina, joissa
hyodynnetddn digitaalisia ja teknologisia ratkaisuja. Virtuaaliset kotikaynnit pa-
rantavat palvelujen saatavuutta, tukevat ikdihmisen omatoimisuutta ja tuovat kus-
tannussaast6ja. Vuonna 2018 virtuaalikdynnit olivat kaytdssa Etela- Karjalassa,

Lapissa, Pohjois-Savossa, Paijat-Hameessé sekd Uudellamaalla. Paijat-Hame ja
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Etela-Karjala hyddyntavat virtuaalikdynneissa tabletteja yli 60 prosentilla kotihoi-
don kaynneista. (Hammar ym. 2018, 1-4.). Laakarin ja hoitajan yhteydenpitoa ja
kaynteja voidaan toteuttaa etayhteyksien avulla. Ikaihmisen ei tarvitse lahtea 1aa-
karin vastaanotolle, vaan ongelmaan tai asiaan saadaan apu etayhteydella to-
teutetulla kaynnilla. Liséksi sosiaalista toimintakykya voidaan tukea erilaisilla ryh-
mayhteyksilla. Naista tutuimpana on paivatoiminta sekd ryhméaruokailut. Etayh-
teyksien avulla omaiset voivat olla mukana ikéihmisen arjessa, hoidossa seka
osallistua hoitokokouksiin. (Kaasanen & Neittaanméaki 2018, 13—14.) Kotihoidon
asiakkaista yli 40 prosentilla oli vuonna 2018 kaytossa virtuaalihoidon tietokone,
tabletti tai puhelin. N&ita etahoidon laitteita on mahdollista hyddyntaa myds hy-
vinvoinnin lisaamisessa seka arjen aktivoinnissa. Sovellusten avulla voidaan har-
joittaa aivoja ja lihaksia seka houkutella muistelemaan tai vaintamaan kokemuk-

sia ja ajatuksia muiden kanssa. (Vanhustyon keskusliitto s.a.)

4.3 Arkea aktivoivat sovellukset

Ikdihmisten keskuudessa arkea voidaan helpottaa erilaisilla sovelluksilla ja tek-
nologisilla ratkaisuilla. Erilaisilla sovelluksilla ja teknologisilla ratkaisuilla voidaan
helpottaa arjen sujuvuutta. Tallaisia teknologisia ratkaisuja ovat esimerkiksi vi-
deopuhelut, hyvinvointi-TV seka arkielamaa ja liikkumista helpottavat ratkaisut.
(Hammar ym. 2018, 3.)

Asumispalveluyksikoihin voidaan rakentaa erilaisia aistihuoneita, joilla voidaan
tukea ikaihmisten aktiivista arkea. Nailla huoneilla pyritaan aktivoimaan ikaihmis-
ten aisteja monipuolisesti. Aistihuoneessa voidaan rentoutua tai muistella men-
neitd erilaisia aistiarsykkeitd hyodyntaen. Huonetta voidaan hyddyntda myos

tyontekijoiden hyvinvointia tukevana tilana. (Hyypia & Ahonen 2017.)

Ikaihmisten hyvinvointia edistavisté ratkaisuista hyvana esimerkkina ovat liikkun-
tapelit. Nailla pystytaan tukemaan ikdantyneiden hyvinvointia ja ennalta ehkaise-
maan liikkkumisen ongelmia. Liikkumista tukevilla toiminnoilla on nahty yhteys
my6s masentuneisuuden vahentymiseen. Liikuntapelit nahdaan hyvana tapana

edistada arjen laatua ja kuntoutumista. (Kaasanen & Neittaanméaki 2018, 13-14.)
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5 KEHITTAMISPROSESSIN LAHTOKOHDAT

5.1 Kehittdmisprosessin lahtdtilanne

Yla-Savon SOTE kuntayhtyman hoito- ja hoivapalveluissa ei ole osaamiskartan
kaltaista tyovalinetta, jolla tiedostettaisiin henkilokunnan osaaminen ja osaami-
sen tarve. Talla hetkella on haasteellista ottaa kayttéon seka pilotoida uusia digi-
taalisia ratkaisuja hoito- ja hoivapalveluissa, kun ei henkilokunnan osaamista ar-
vioida tai tiedeta. Usein kayttdonotot tyollistavat pientd ryhmaa tyontekijoita, joilla
tiedetddn olevan riittdva osaamisen taso. Nama kuormittavat kyseisia tyonteki-
joita, koska he ovat mukana useissa kayttoonotoissa. Tama ei ole tasavertaista
tyontekijoita, asiakkaita tai organisaatiota kohtaan. Tyoémaara ei jakaudu tasai-
sesti tyontekijoiden kesken. Asiakkaat eivéat aina saa kayttdonsa oikeita ratkai-
suja sen hetkiseen tilanteeseensa nédhden, kun tieto ratkaisuista ei ole saavutta-
nut henkilokunnan kaikkia jasenia. Digitaalisia ratkaisuja ei osata kayttaa tai ne
nahdaan turhina, kun digitaalista osaamista ei ole riittdvasti. Organisaatio ei saa
hyotya ammattilaisten osaamisesta, jos sitd ei tiedosteta. Liséksi tyon tasapuoli-

suus on myds vetovoimaa lisdava tekija.

5.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa digiosaamisen osaamiskartta Yla-Savon
SOTE kuntayhtyman hoito- ja hoivapalveluihin. Kartan tavoitteena on edistaa ja
selkeyttdd hoito- ja hoivapalveluiden digitaalisten ratkaisujen ketteraa kaytt6on-
ottoa. Opinnaytetyon tavoitteena on lisata esihenkildiden ymmarrysta henkilo-
kunnan digiosaamisesta. Henkilokunnan digiosaamisen ymmartamisen myota
esihenkildt kykenevat viemaan digiosaamista ketterammin eteenpain kuntayhty-
massa. Selkealla osaamiskartalla pyritaan tulevaisuudessa tasapuoliseen digi-

0saamisen arviointiin.
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6 KEHITTAMISPROSESSIN TOTEUTTAMINEN

6.1 Toiminnallinen tutkimus kehittdmistyén menetelmana

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisen tutki-
muksen l&htokohta on todellisen elam&n moninainen kuvaaminen. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa tapahtumat muovaavat toinen toistaan seké kohdetta tar-
kastellaan syvallisesti ja kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa vas-
taukset pyritaan Ioytaméaan ilman tilastollisia menetelmia. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2015, 160-161; Kananen 2008, 24.)

Toimintatutkimuksella pyritaan yhdessa ratkaisemaan ongelmia seka saamaan
aikaan muutoksia, tutkimus on osallistavaa tutkimusta. Toimintatutkimus sopii hy-
vin toiminnan kehittamiseen, koska silla etsitd&n ratkaisuja kaytannon ongelmiin.
Organisaation kaytannén ongelman ratkaiseminen seké siihen uuden tiedon tuot-
taminen on toimintatutkimuksen tavoite. Toimintatutkimusta voidaan kutsua myoés
kehittavaksi tyontutkimukseksi, se on voimakkaasti ongelmakeskeista seka kay-
tantdoon sitoutuvaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58-59.)

Toimintatutkimus etenee sykleissa, jossa eri vaiheet toistuvat. Tutkimuksen
alussa maaritetaan kehittamisongelma ja tavoitteet. Kehitettavaa aihetta tutkitaan
kirjallisuuskatsauksen avulla, tarpeen mukaan tasmennetaéan kehittdmistehtavaa
ja tavoitteita. Suunnitteluvaiheessa mietitddn ja kokeillaan kaytannon mahdolli-
suuksia tavoitteiden saavuttamiseen, yhdessa projektiin osallistuvien kanssa.
Seuraavassa vaiheessa uusia toimintatapoja kokeillaan kaytanndssa. Koko pro-
sessin ajan mallin toimivuutta seurataan ja arvioidaan kaytannossa. Tarpeen mu-
kaan suunnitelmaa muokataan ja sykleja toistetaan. (Heikkinen, Roivio & Syrjala
2008, 36; 78-81; Ojasalo ym. 2015, 60—61.)

6.2 Palvelumuotoilu tuplatimantti- prosessimallin mukaisesti

Taman opinnaytetydn tyopajatydskentely tapahtui palvelumuotoilussa kaytetyn
tuplatimantti- prosessimallin mukaisesti. Tuplatimantti mallissa prosessi kuvataan
kahdella timantilla. Ensimmaisessa timantissa ymmarretaan ja maaritelladn kehi-
tettdva asia ja toisessa timantissa aloitetaan varsinainen kehittamistyd (Ahola
2020.) Prosessimalli tukee kahdesta tyopajasta koostuvaa tutkimusta. Tyopajat
on kuvattu tassa tydssa kahdella timantilla.
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Palvelumuotoilu on kasitteena hyvin laaja-alainen, eika sité ole osaamisalueena
tarkkaan rajattu. Tatéa tapaa kuvataan esimerkiksi yleiseksi ajattelutavaksi, kehit-
tamisprosessiksi tai tydkaluvalikoimaksi. (Tuulaniemi 2011, 60.) Palvelumuotoilu
on osittain innovointia, jossa ongelmat tunnistetaan ja ratkaistaan eri keinoin.
Muotoilun avulla pyritaan mahdollisimman kayttajalahtdiseen ratkaisuun. Kaytta-
jia osallistetaan tai heidan kokemuksiansa hyddynnetaan palvelun kehittamispro-
sessin aikana. Kaytannossa tama tarkoittaa yhteiskehittamista eri osapuolten
kanssa, esimerkiksi tyopajatyoskentelyssa. (Jyrama & Mattelmaki 2015, 27; Ma-
kinen 2018, 23.)

Keskeista palvelumuotoilussa on, ettd kehitettavaéa asiaa tarkastellaan eri nako-
kulmista. Ongelman tunnistamisen jalkeen palvelu pilkotaan mahdollisimman pie-
niin kokonaisuuksiin. Naihin lahdetaan hakemaan kayttéjien tarpeisiin vastaavia
ratkaisuja. Kehitettdvaan asiaan vaikuttavat tekijat selvitetddn prosessin alussa
ja ne seuraavat koko prosessin lapi. (Interaction design foundation s.a.; Tuula-
niemi 2011, 26-27.)

Tuplatimantti on vuonna 2005 kehitetty palvelumuotoilun prosessimalli. Taméa
konkreettinen tyokalu muodostuu nimensa mukaisesti kahdesta timantista (Kuvio
1.). (Aijala 2020.) Palvelumuotoilussa vaiheittain tapahtuvaa toimintaa voidaan
kuvata timantin eri vaiheissa tapahtuvana toimintana. Timanteilla kuvataan luo-
vaa ongelman ratkaisua seka tiedon analysointia. Timantissa prosessi jaetaan 4
eri vaiheeseen. Vaiheet ovat tutki ja kartoita, ymmarra ja maarittele, kehita ja ideoi
seka toimita ratkaisu. (Ahtola 2020.)
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Tiedonkeruu Prototypointi

Tavoite Ideointi

Kuvio 1. Tuplatimantti prosessimalli (Ahtola 2020)

Tuplatimantin ensimmainen timantti kuvaa ratkaistavan ongelman ymmartamista.
Tassé vaiheessa asiakasongelmasta kerétéaén tietoa ja tieto kiteytetaan. (Design
Council s.a.) Mallin mukaan ensimmainen timantti kuvaa tiedon kerdamista. Tie-

toa pyritddn keraamaan avoimesti ja mahdollisimman paljon. (Ahola 2020.)

Toinen timantti kuvaa tiedon analysointia. Saadusta tiedosta poimitaan parhaim-
mat ratkaisut ja ne kotaan tiiviisti. (Ahola 2020.) Kiteytetysta tiedosta kuvataan
palvelukonsepteja. Konsepteja pyritdan luomaan useista nakokulmista esimer-
kiksi organisaation toiminnan nakdkulmasta tai asiakkaan nakdkulmasta. Raken-
nettu malli tuodaan taman jalkeen testattavaksi. Tarvittaessa mallia voidaan muo-
kata uudelleen. Toistot lisdavat ymmarrysta ja parantaa ratkaisun tehokkuutta
seka tarpeellisuutta. (Aijala 2020.)

6.3 TyoOpajojen toteuttaminen

Digitaalisen osaamiskartan rakentamista varten jarjestettiin kaksi tydpajaa hoito-
ja hoivapalveluiden esihenkildille huhti- toukokuussa 2021. Ty6pajatyoskente-
lyssa osallistujat pyrkivat [bytdmaan ja maarittdmaan yhteisen paamaran kehitet-
tdvaan asiaan (Laakso & Lehtinen 2014, 9). TyOpajatyoskentelyd ohjasi todelli-
nen tarve seka kayttajien kokema ja ndkemys osaamiskartan kaytettavyydesta.
Tekemistéd ohjasi tybelaman tarve ja toiminta oli koko ajan ty6elaméalahtoista. Mo-

lempien ty6pajojen sisallot suunniteltiin Teamsin kautta toteutettavaksi. TyGpajo-
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jen ajankohdat ilmoitettiin osallistujille kolme viikkoa aiemmin, jotta mahdollisim-
man moni pystyisi osallistumaan niihin ja keskittymaan tydpajan ajan ainoastaan

tyopajatyoskentelyyn. Liséksi kutsussa oli kerrottu ty6pajojen sisaltd seka aihe.

Toteutukseen Teamsin kautta paadyttiin vallitsevan COVID-19-pandemian
vuoksi. Alkuperédinen suunnitelma oli toteuttaa molemmat tyépajat niin, etta osal-
listujat olisivat olleet fyysisesti samassa tilassa. Tydpajoja suunnitellessa tiedos-
tin, kuinka tarkeada olisi saada toteuttaa tyopajat alkuperaisen suunnitelman mu-
kaisesti. Talla tavoin osallistujien orientaatio olisi helpommin kohdennettu ty6pa-
jatydskentelyyn, eika muille tehtavien hoitamiselle olisi ollut mahdollisuutta. Tur-
vallisuuden vuoksi tama tapa ei tullut tydpajojen ajankohdan vuoksi mahdol-

liseksi.

N

ehitd ja ideoi

Kehittdmisprosessin
lahtskohta

Osaamiskartan

testaus

.. Valmis
Tyopaja 2 .
osaamiskartta
Johdon
hyvéksynts

Tybpaja 1

Tarkoitus ja

tavoite

Ymmarra ja maarittele

Kuvio 2. Tuplatimantti- prosessimalli tydpaja tyoskentelyssa

6.4 Ensimmaisen tydpajan toteuttaminen

Ensimmaisessa tyOpajassa kaytiin lapi osaamiskartan tarkoitusta ja tavoitteita
seka maariteltiin yhdessa osaamiskartan sisallot ja luokitukset. TyGpajassa esi-
henkildiden kanssa luotiin uudenlainen tapa arvioida tyontekijéiden osaamista.
Osaamiskartan avulla koko hoito- ja hoivapalveluiden henkildston digi- osaamista
arvioidaan samalla tavalla ja se on tasapuolinen kaikkia kohtaan. Esihenkil6t toi-
vat omilta osiltaan nakemyksensa osaamiskartan kaytosta ja kaytettavyydesta.
Tuplatimantti- prosessimallin mukaan ensimmaisen tydpajan tavoitteena oli maa-
ritella osaamiskartan tasot, luokitukset seké luokitusten sisallét. Tavoitteena oli
my0s ideoida kartan rakennetta ja visuaalista ilmettd. Prosessimallin mukaisesti

tavoitteena ensimmaisessa tyopajassa oli lisdtd omaa ja toistemme ymmarrysta
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arvioinnin merkitytyksesta seka ratkaisuista ja ohjelmista, joita kuntayhtymassa

on kaytossa

Kuvio 3. Ensimmaisen tydpajan tydsuunnitelma

Tybpajan alussa esihenkildille kerrattiin tydpajan aihe. Tyoskentelytapa seka
ryhmajaot kaytiin alussa lapi. Tyopaja oli aikataulutettu, jotta se etenee suunni-
telman mukaan. Tyoskentely oli jaoteltu seuraavasti. Alkusanojen jalkeen kaytiin
l&pi opinndytetydn aihe ja sen tavoite ja tarkoitus. Liséksi kerrottiin, kuinka tyopa-
jatydskentely toteutetaan. Tydskentelytapana kaytettiin akvaariomallia (LIITE 1).
Osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan, joiden roolit seka toimiminen kerrottiin en-

nen tydskentelyn alkua.

Seuraavaksi Yla- Savon SOTE kuntayhtymdasta DigikehittAmistd tekemiseen-
projektin paallikkd Juha Jalkanen kertoi kehittdmistydn kannalta arvioinnin ja
osaamisen merkityksesta (LITE 2). Talla osiolla pyrittiin lisdéamaan esihenkil6i-

den kiinnostusta tytpajatytskentelyyn seka sitoutumista tydskentelyyn.

Taman jalkeen kaynnistyi varsinainen tyoskentely, joka nitoutui kolmen kysymyk-

sen ymparille. Tydpajan kysymykset olivat:

1. Mita ratkaisuja on Yla- Savon SOTE kuntayhtyman hoito- ja hoivapalveluiden

vastuualueella on kayttssa?
2. Miten digiosaamista tulee arvioida?

3. Millainen osaamiskartan tulee olla rakenteellisesti, jotta se toimii johtamisen

tyovalineena esihenkildille heidan tydssaan?
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Naiden kysymyksien avulla pyrin I6ytamaan vastauksia yhdessa esihenkildiden
kanssa osaamiskartan luokitukseen, sisaltoon seka kartan konkreettiseen raken-

teeseen.

Tyoskentelyalustana tydpajassa kaytettiin Miroa, jonne kirjattiin asioita, joita ryh-
mien keskusteluissa nousi esiin. Tyoskentely tapahtui ennalta jaetun ryhméajaon
kautta, oli ryhmé& yksi seka ryhma kaksi. Tyoskentely eteni, ensimmaisen kysy-
myksen kohdalla ryhmé& yksi mietti kaytdssa olevia ratkaisuja ja ryhma kaksi oli
tarkkailijana seka taydensi ratkaisuja. Molemmille ryhmille varattiin aikaa omaan
keskusteluun 10 minuuttia per rynma. Taman keskustelun jalkeen toinen ryhma
pystyi lisddmaan ratkaisuja tai tuomaan uusia ndkemyksia jo esiin tulleisiin rat-

kaisuihin.

Alkuun keskustelu oli vahaista. Ensimmaisten puheenvuorojen jalkeen kaytossa
olevia ratkaisuja alkoi I6ytya helposti. Kummankin ryhméan kohdalla ajan kaytt6a
oli seurattava tarkasti, jotta aikataulussa pysytdan. Aikatauluissa oli kuitenkin
mahdollista joustaa hieman ja katsoin, ettd tassé kohtaa se oli tarkeaa, silla se
tuki kaikkien osallistujien osallisuutta tyoskentelyyn. Itse tydskentely sujui hyvien
tapojen mukaisesti, eikd ryhmat puhuneet toistensa paalle ja jokainen luovutti

oman vuoronsa selkeasti, kun he olivat saaneet oman osuutensa kerrottua.

Ryhmat toivat esille enimmakseen ratkaisuja ja keskustelu sen syvemmin ei nii-
den osalta jatkunut. Jokainen toi omalla vuorollaan esille jonkin ratkaisun, joka
kirjattiin ylos (Kuvio 4.). Osa osallistujista kertoi, kuinka kyseinen ratkaisu on osa
jokapaivaista tyotd. Ensimmaisessa osassa nousivat esiin vahvasti turvateknolo-
gia etenkin kotihoidossa kuten turvapuhelin, etahoitojarjestelma seka sahko-
lukko. Ratkaisut, joita ryhmat toivat esille, kuuluivat paéasiassa asiakkaiden kay-
tosséa oleviin ratkaisuihin. Tydskentelyn edetessa keskustelu kaantyi selkeasti
henkilokunnan kayttamiin ratkaisuihin, joista tuotettin muun muassa seuraavia

iimaisuja:

"Kotihoidon asiakkailla on usein turvapuhelin jo ennen saanndllista

kotihoitoa.”
"Etahoito on hyvin kaytossa.”

"Laakerobotti on ollut meilla iso apu kayntien jarjestamisessa.”
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"Kaikkihan meilla kayttavat Pegasosta.”
"Flowmedik on helppo ja toimiva ratkaisu.”

Ryhmat keskustelivat syvallisemmin kaytdssa olevista ratkaisuista seka lisasivat
muutamia ratkaisuja, joita nousi keskustelun ansiosta. Ryhmat toivat myés orga-
nisaatiossa olevia viestintdkanavia esiin sek& niiden muuttumisen aiheuttamia
vaikeuksia tiedon loytamisessa. Keskustelu kaantyi ryhmien osalta pitkalti siihen,
kuinka tietoa tulee osata etsia seka tietaa mista tietoa lIoytaa ja miten sité voidaan
jakaa eteenpdain. Ryhmien keskusteluissa nousi esiin myos ikaihmisten digiosaa-
minen ja kuinka se on kehittynyt. Esihenkilot kokivat keskustelussa tarkedna, etta
henkilokunnan on myds pysyttdva mukana digitalisaatiossa, jotta he pystyvat tu-
kemaan asiakkaita arjen toiminnoissa. Useampi esihenkilo kertoi, kuinka asiak-
kailla on kaytdssa esimerkiksi alypuhelimia ja tabletteja. Keskustelussa nousi
esiin myds, etta ikaihmiselld on kaytdssa esimerkiksi aly-tv, josta han on osannut
hakea mieluista katsottavaa. Henkilokunnan osaaminen nahtiin tarkeana, jotta he
pystyvat tarjoamaan tdméan mahdollisuuden asiakkaille my6s siind vaiheessa,
kun hanen oma toimintakykynsa ei endd mahdollista omatoimista kayttoa. Kes-

kusteluissa nousi seuraavia kommentteja:

"Teamsin kautta palaverit on ollut helppo jarjestaa ja se on esihenki-
I6tyon tarked tyokalu. Henkilokunta tarvitsee tdhan viela lisda koulu-
tusta, jotta he pystyvat hyddyntamaan Teamsia omassa tydssaan

paremmin.”

"Teamsista henkilokunta ei ole oikein vield osannut etsia tietoa/loy-

tanyt.”

"Intra on edelleen kaytossa.”
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Kuvio 4. Yla- Savon SOTE kuntayhtyman hoito- ja hoivapalveluiden vastuualu-

Sahkolukko,

Turvateknolo

eella on kaytossa olevat ratkaisut

Ensimmaisen kysymyksen tyéskentelyn jalkeen oli varattu 10 minuuttia aikaa va-
paaseen keskusteluun. Moni esihenkild toi esiin sen, kuinka paljon erilaisia rat-
kaisuja kuntayhtymé&n hoito- ja hoivapalveluissa on kaytdssa. Keskustelussa
nousi esiin, kuinka tarkeéa on tiedostaa kaytossa olevat ratkaisut. Esiin tuli, etta
asumispalveluiden ja kotihoidon valilla on kaytossa osin myods samoja ratkaisuja.
Taman koettiin antavan mahdollisuuksia yhteistyon lisdéamiseen muun muassa

tyonkierron osalta seké kokemuksien vaihdossa ratkaisujen kaytossa.

Kysymyksen tuotosten kautta alkoi osaamiskartan luokitukset hahmottua. Taman
kysymyksen kohdalla toimintatapa toimi erinomaisesti. Keskustelu tuki ja lisasi

esihenkildiden ymmarrysta hoito- ja hoivapalveluissa olevista ratkaisuista:
"Meilla on kaytossa todella paljon kaikkea.”
“Ei oikein ole ymmartanytkaan kuinka paljon ratkaisuja on.”

Toinen kysymys kasitteli, miten osaamista tulee arvioida tasapuolisesti. Ta&méan
kysymyksen tarkoitus oli saada osaamiskarttaan sisallét. Sisalloilla osaamiskar-

tassa avataan osaamistasojen vaadittavat tasot.

Kysymyksen kohdalla rynma kaksi aloitti keskustelun ja ryhma yksi toimi tarkkai-
lijoina seka taydensi vastauksia omalla vuorollaan. Ryhma kaksi toi omalla vuo-
rollaan esille nyt kdytdssa olevia osaamisen arviointi- ja seurantamenetelmia (Ku-

vio 5.).
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"Jokaisen tyontekijan pitdd antaa naytot laitepassiin, ennen laitteiden

kayttoa.”

"Henkilokunnan osaaminen ja kaydyt koulutukset kirjataan Populuk-

seen.”

Tyoskentelyn edetessa oli merkittavad huomioida, kuinka ryhmaét seka yksilot ru-
pesivat tuomaan omia ndkemyksiaan toisten tietoon. Laitepassin osalta ryhmissa
nousi voimakkaasti esiin se, kuinka sita on hyddynnetty talla hetkella tydssa. Ryh-
mista useampi osallistuja tarttui kyseiseen asiaan ja kyseenalaisti, onko laite-
passi oikea tapa arvioida ja tukea henkilokunnan osaamista. He toivat esille,
kuinka laitepassin suoritukset ovat "ulkoa opeteltavaa” seka tukeeko taman kal-
tainen arviointi yksilon osaamista ja kiinnostusta ratkaisuja kohtaan. Laitepassi ei
kerro osaamisen tasoa, eikd kuinka osaamista osataan hyddyntdaa omassa

tyossa.

Toisen kysymyksen tyoskentelyn edetessé ryhmilta nousi esiin asenne, ymmar-
taminen, oivaltaminen, ongelman ratkaisu, tekninen osaaminen, itsendinen osaa-
minen ja ongelman ratkaisu. Toisten opastaminen ja ohjaaminen oli keskuste-
lussa mukana ja tama koettiin todella tarkeana osana tiimin toiminnassa. Esihen-
kilot kuvasivat, ettd laajempi ymmarrys, siitd miksi ratkaisuja kaytetaan, nakyy
“"osaavien” hoitajien tydssa. Tarkeana pidettiin, etta ratkaisujen kayttdéa seurataan
ja arvioidaan. Arvioinnin tulee olla kaytannonlaheistd, jotta se tukee esihenkildi-
den paivittaista johtamista heidéan yksikdissaan. Huomiona nousi, etta osaamista
tulee arvioida organisaation yhteisiin tavoitteisiin. Muun muassa seuraavia kom-

mentteja tuli keskustelussa esiin:
"Laajempi osaaminen tulee huomioida.”

"Kuinka ongelmia osataan ratkoa, yksin vai avun kanssa.”
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Kuvio 5. Nakemykset digiosaamisen arvioinnista

Kysyttaessa miten digiosaamista tulee arvioida tydskentelyn ajankéayton suhteen,
jouduttiin olemaan todella tarkkoja, koska aika oli vaarassa loppua kesken. Ryh-
milla oli paljon aiheeseen liittyvia ajatuksia. Molempien ryhmien tyéskentelyn jal-
keen oli varattu jalleen 10 minuuttia yleiseen keskusteluun. Keskustelu kiteytyi
ajatukseen siitd, kuinka arvioinnissa tulee huomioida kysymykset mit&, miksi ja
miten. Talla pystytaan vastaamaan kehittdmisty6ssa mita tehdaan, miksi tehdaén
seka miten tehdaan. Osallistujat kokivat taman keskustelun kiinnostavaksi, koska
talla ajattelulla saadaan lisattya tyontekijan ymmarrysta. Eras esihenkild sanoi

"etta tietaa mita tekee, tietaa miksi tekee ja tiedostaa miten tekee”.

Kolmas kysymys kasitteli osaamiskartan rakennetta. Kysymyksen tarkoitus oli
selventaa, millainen osaamiskartan tulee olla esimerkiksi pituudeltaan tai luetta-
vuudeltaan. Tavoitteena tassa kysymyksessa oli saada tietoa siitd, millainen
osaamiskartan tulee olla, jotta sitd voidaan hyddyntaa kaytannontydssa digiosaa-

misen arvioinnissa.

Kolmannen kysymyksen kohdalla kaytiin vapaata keskustelua osaamiskartalta
vaadittavista ominaisuuksista. Heti alkuun tuli useammalta osallistujilta selkea
viesti, ettd "sen on oltava lyhyt ja selkea eika tasoja saa olla liikaa”. Nama kom-

mentit ohjasivat pitkalti keskustelua osaamiskartan sisallosta. Myds konkretia tuli
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monen osallistujien osalta esiin. Osaamiskartan tulee olla selkea ja sisaltaa konk-
reettisia asioita, jotta sitéd on helppo kayttdd henkilékunnan digiosaamisen arvi-

oinnissa.

Selkeat tasot osaamiskartassa koettiin osallistujien mielesté isona apuna saan-
nollisessa osaamisen arvioinnissa. Taman paivan osaamisen arvioinnissa nahtiin
olevan liikaa tulkinnan varaa. Tasojen selkeat sisallot, joissa kriteerit on avattu,
nahtiin tarpeellisina henkiloston kanssa tehtavassa arvioinnissa. Esihenkil6t ko-
kivat, ettd tavoitteiden tulee olla selkeat, jotta osaamista voidaan luotettavasti ar-
vioida. Selkeat sisallot ja tavoitteet tukevat henkilokunnan oman osaamisen ke-
hittdmista. Tarkeaksi nousi juuri henkilokunnan ymmarryksen merkitys osaami-

sen vaativuudelle, jota osaamiskartan avulla voidaan tukea:

"Kun henkildkunta tietaa, mita pitaa osata. Voivat he myos itse kehit-

tdvat omaa osaamistaan.”
"Kehityskeskusteluissa olisi hyva olla taman kaltainen kartta.”

Liséksi osaamiskartan toivottiin olevan visuaalinen ja esteettisesti kaunis. Nama
nahtiin motivoivina tekijoina osaamiskartan kaytdossa. Muokkaamisen mahdolli-
suus nahtiin tarkeana seikkana, tyon kehittymisen kannalta. Jotta kehitysmyon-
teisyys toteutuu, kartan tulisi olla henkildstoa kannustava. Lopuksi eras osallistuja

totesi, ettda "mahdollisimman yksinkertainen ja selkea kartta on paras”.

"Koska tyd muuttuu koko ajan, kartan tulee olla muokattavissa. Ker-

takayttdinen kartta ei toimi tulevaisuudessa.”

Ensimmaisessa tybpajassa tunnistettin ongelma. Tutkimuskohteessa ongel-
mana on, ettei henkilékunnan digiosaamista ei voitu arvioida tasapuolisesti eika
siihen liittyvia kehittdmiskohteita tunnisteta. Organisaatiossa ei ollut kaytossa mi-
taan keinoa tai muuta ratkaisua digiosaamisen tasapuoliseen arviointiin ja osaa-

misen tunnistamiseen. TAma koettiin haasteena esihenkilttydssa.
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6.5 Osaamiskartan sisaltdjen ja luokitusten kokoaminen

Tuplatimantti- prosessimallin mukaisesti timanttien valisessa tydvaiheessa koko-
sin teoriasta ja ensimmaisessa tytpajassa saadun tiedon pohjalta osaamiskartan

prototyypin toista tyOpajaa varten. TyOpajasta saatujen tietojen pohjalta rakentui

kolmitasoisen osaamisen luokituksen sisaltdineen (Kuvio 6.).

Kuvio 6. Osaamiskartan tasot.

Ensimmainen taso on perusosaamisen taso, joka on minimi osaamistaso. Taméa
taso on jokaisen tyotatekevan taytettava, jotta han pystyy hoitamaan omaa teh-

tavaansa.

Toinen taso on hyva osaaminen, jossa pystytaan ratkomaan ongelmia ohjeiden
tuella. Toisella tasolla ymmarretaan jo mita tehdaan, miksi tehdaan ja miten teh-
daan. Ohjeiden avulla pystyy tukemaan asiakkaita seka kollegoita. Ymmarryksen

maara on selkeasti laajempi kuin ensimmaisella tasolla.

Kolmas taso on laajaa osaamista. Talla tasolla henkild pystyy auttamaan ja oh-
jaamaan muita ongelmatilanteissa. Taso kolme edellyttdd paakayttajaosaamista.



Kuva 1. Osaamiskartan sisaltgjen, luokitusten ja tasojen hahmotteleminen

Nama tiedot kokosin yhteen sivun pituiseen karttaan. Kartan kokoamisessa hyo-
dynsin muistilappu tekniikkaa. Muistilappuihin kirjasin tydpajassa esiin nousseet
ratkaisut, sisallot ja tasot. (Kuva 1.) Tama kaytiin 1api esihenkildiden kanssa toi-
sessa tyOpajassa. Siina esihenkilot toivat omat nakemyksensa esiin osaamiskar-
tan tasoista, luokituksesta, sisaltdjen seka kaytettavyydestd omasta nakokulmas-

taan.

6.6 Toisen tybpajan toteuttaminen

Tassa tyopajassa kaytiin tuplatimantti-prosessimallin mukaisesti lapi prototyyppia
osaamiskartasta. Prosessimallin mukaan tdhan kuului liséksi ideointi ja analy-

sointi vaihe osaamiskartan kaytettavyydesta.

Tybpajassa kaytiin 1api luonnosta osaamiskartasta, jossa on kolme tasoa. Naméa
ovat perustaso, hyva osaamisentaso seka laaja osaaminen. Tein valmiiksi myds
tasojen luokitukset ja niiden sisallot. Luokitusten ja sisaltdjen lapikaynnin jalkeen
keskustelua heratettiin apu- kysymysten avulla. Naité olivat: mita eroja on osaa-
miskartan tasojen valilla ja miten osaamiskartta tukee esihenkilda osaamisen joh-

tamisessa.
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Tasoista keskustellessa ensimmainen ja toinen taso nahtiin paaasiassa perus-
tyon tekijoiden osaamisen kohtina. Tason kolme néhtiin vaativan jo syvempaa
osaamista. Esihenkil6t toivat esiin, ettéd on oltava jokin taso tyontekemiselle. Kou-
lutus antaa lahtokohdat tydelamalle ja ammatillinen osaaminen kasvaa tyota teh-
dessa. Kukaan ei voi olla ns. O0- tasolla. O- tasolla tarkoitetaan tassa, etta digi-
osaamisen osaaminen on olematonta ja tyontekija ei pysty suoriutumaan tehté-

van vaatimasta digiosaamisen tasosta.

Keskusteluissa nousi alkuun esiin, etté olisiko hyva olla laitepassin tyylinen osaa-
misen arviointityokalu. Tama toi esille keskustelua, onko ulkoa opeteltava asia
osaamista ja ymmarrysta tukevaa toimintaa. Moni osallistuja ei nahnyt laitepassi
ajattelua toimivana ratkaisuna digiosaamisen arvioinnissa. Osaamisen arvioinnin
on tarkoitus tukea ja arvioida tasapuolisesti henkilokunnan osaamista. Laitepassi

ajattelu koettiin vanhanaikaisena:

"Tydelama muuttuu koko ajan ja meidan tulee pysya mukana me-

nossa.”

”Laitepassi on vanhanaikainen, ulkoa opeteltavia asioita. Nama eivéat

tue oman osaamisen kehittamista.”

Keskustelua kaytiin siitd, kuinka esihenkildn on tunnettava tyokentta, jota han
johtaa. Esihenkilon on tiedettava mita henkilékunnan on osattava, jotta he pysty-
vat arvioimaan digiosaamista yhdessa henkilokunnan kanssa. Lisaksi tuotiin
esille, kuinka tarkeaa on myos henkilokunnan ymmartaa oman osaamisen perus-
asiat digitalisaation osalta. Keskustelu heratti paljon kysymyksia esimerkiksi
osaamisennaytttjen tarpeellisuudesta, siitd miten esihenkilond koen oman osaa-
misen, mihin osaamista verrataan. Naihin kysymyksiin ei I6ydetty suoranaisia

vastauksia. Osaamiskartan toivottiin tuovan selkeytta naihin kysymyeksiin.

Keskustelussa nousi esiin my@s esihenkildiden osaaminen, onko esihenkil6illa
riittdva ymmarrys tarvittavasta osaamisesta. Esihenkilon ei tarvitse osata kaik-
kea, vaan hanen on ymmarrettava, miksi asioita tehdaan. Useampi osallistuja toi

tahan oman kantansa, kuinka ty6téa tulee osata johtaa.
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Keskustelua kaytiin esihenkildtybn osaamisen johtamisessa. Osaamiskartan
avulla voidaan seurata yksittaisen henkilon kehittymisté digiosaamisesta. Lisaksi
voidaan seurata ja arvioida yksikko- tasolla miten osaaminen on kehittynyt. Osaa-
misen tason heikkeneminen heratti kysymyksia keskustelussa. Osaamiskartan
avulla voidaan verrata aikaisempia osaamistasoja. Jos osaamistasossa tapahtuu
laskua, voidaan keskustelua syventaa ja miettid onko tdmé& mahdollisesti asen-

teesta johtuvaa laskua vai onko jarjestelméat muuttuneet hankalammiksi.
"Onko osaaminen asenne kysymys.”

Eréas osallistuja toi esiin ikakysymyksen. Talta osin nousi esiin henkilokunnan ika-
rakenne, mutta se ei ollut kuitenkaan digiosaamisen ongelma. Osallistujat nakivat
vastaavasti sen rikkautena, osaamista on paljon ja sitéa voidaan oikeilla tavoilla
vahvistaa ja jakaa. Tarkeaa on digiosaamisen osalta, ettd se ymmarretaan ja
omaksutaan omaan tyohon. Keskustelu meni myds tassa kohtaa asenteisiin ja
siihen, tuoko selkea arviointi asennekysymykseen helpotusta ja selkeyttad. Osal-
listujat olivat sita mielta, ettd asenteella on suuri vaikutus. Pohdintaa herasi asen-

teen kohdalla etenkin, kuinka asenne muutos tulee tehda.

Turvallisuus nousi esiin arvioinnissa. Keskustelua kaytiin esimerkiksi uusien tyon-
tekijoiden osalta siitd, miten osaaminen varmistetaan, ettei potilasturvallisuus
vaarannu. Asioihin voidaan puutua, kun on tuki, milla osaamista voidaan arvioida.
Osaamiskartta koettiin tukea antavana tydvélineena, tata perusteltiin juuri tasa-
puolisuudella. Esihenkiloty6 ei perustu tdssa tapauksessa ainoastaan tulkintaan,

vaan on jotain mink& avulla osaamista voidaan kartoittaa ja arvioida.

Ty6pajan lopussa esihenkil6t toivat esille, etta lahdetaan avoimesti kokeilemaan
osaamiskarttaa tydssa. Osallistujat toivat viela esiin tulevaisuuden nakymat, jotta
asiakastarpeeseen voidaan vastata, on henkilékunnan osaamisen kehityttava ja

pysyttava kehityksessad mukana.

Lopuksi sovittiin, etté kartta laitetaan esihenkil6ille kommentoitavaksi ja testatta-
vaksi. Esihenkilot voivat antaa kommentteja ja parannusehdotuksia, kun ovat tar-
kemmin tutustuneet osaamiskarttaan. Muutamia ehdotuksia tuli esihenkil6ilta si-

saltdihin ja ndma muutokset tein osaamiskarttaan.
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6.7 KehittAmisprosessin tulos

Tuplatimantti-prosessimallin mukaisesti viimeinen vaihe on opinnaytetyon julkai-
seminen. Taman jalkeen osaamiskartta tulee vieda hoito- ja hoivapalveluiden joh-
dolle tiedoksi. Osaamiskarttaa tarkastelee organisaation johto. Koska osaamis-
kartta on rakennettu muokattavaksi sekd maaritykset ovat tehty suuremmalla ta-
solla, on sita helppo viela muokata johdon ndkemysten mukaan. Hoito- ja hoiva-
palveluiden johto maarittelee, kuinka tarkkaan osaamiskarttaa tullaan tulevaisuu-
dessa kayttamaan ja tuleeko siihen tehda jotain tarkennuksia lisda tai poistaa.
Taman jalkeen paastaan julkaisemisvaiheeseen. Tassd maaritellaan, kuinka
osaamiskarttaa kaytetdan virallisena johtamisen tyévélineena hoito- ja hoivapal-

veluissa digiosaamisen arvioinnissa.

Tuloksena kehittamisprosessista rakentui digiosaamisen osaamiskartta (LIITE
3.) Yla- Savon SOTE kuntayhtymé&n hoito- ja hoivapalveluihin. Digiosaamisen
osaamiskartta on kolmitasoinen johtamisen tydvaline. Osaamiskartta on pyritty

rakentamaan siten, etta se helposti muokattavissa muuttuvassa tyéelamassa.

Kartan luokituksia ovat potilastieto- ja toiminnanohjausjarjestelmat, turva- ja ter-
veysteknologia seka arkea aktivoivat sovellukset ja ratkaisut. Luokitukset kart-
taan on rakennettu siten, etta niitd voidaan kayttaa, vaikka jarjestelmien tai rat-
kaisujen toimittaja muuttuu. Talla pyritddn mahdollistamaan kartan laajempi ja

pidempiaikainen kaytto.

Ensimmaisen tydpajan jalkeen muodostuneet kolme osaamisentasoa sailyvét lo-
pullisessa kartassa. Tasot ovat perusosaamisen, hyvan osaamisen ja laajan
osaamisen tasot. Arviointia selkeyttamaan ja yhdenmukaistamaan tasojen sisél-
|6t on avattu osaamiskarttaan. Siséltojen jokaisessa kohdassa vastataan kysy-

myksiin mita, miksi ja miten.

Esihenkil6iltd saadun palautteen mukaan taman kaltaiselle osaamiskartalle on
tarvetta, jotta hoito- ja hoivatyd pysyy digitalisaation kyydissa. Osaamiskartta ra-
kennettiin yhdessa hoito- ja hoivapalveluiden esihenkildiden kanssa, jotta silla
pystyttiin vastaamaan tydelaman vaatimuksiin. Liséksi yhteistekemisella saatiin

karttaan oikeat asiat digiosaamisen kannalta.
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7 OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen eettisyydella tarkastellaan esimerkiksi sitd, mitéa pitaa tehda ja mita
ei saa tehda tai mika on sallittua ja minka tekeminen on suorastaan velvollisuus.
Tutkimustiedon hankintaan ja julkaisemiseen liittyvat tutkimuseettiset periaatteet.
Jokaisen tutkijan tulee tuntea periaatteet ja toimia niiden mukaisella vastuullisella
tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015 23-25.) Oman tutkimukseni tein re-
hellisesti ja huolellisesti. Kehittamistydn taustalla on teoriatietoon pohjautuva kir-
jallisuuskatsaus. Kirjallisuuskatsauksessa pyrin tarkastelemaan kasiteltavia ai-

heita kriittisesti ja useista eri nakokulmista.

Tyopajatytskentelylla tuetaan tutkimuksen eettisyytta, koska tyéskentelyyn osal-
listuivat osaamiskartan kayttajat. Tyopajatydskentely tapahtuu organisaation si-
sdlla ja organisaation asettamien pelisdantéjen mukaan. Ty6pajatydskentely oli
avointa ja ty6elamalahtoista. Toimintatutkimuksella voidaan luotettavasti muuttaa
organisaation tapaa tytskennella. Tutkimus tapahtui kartan kayttajien kanssa yh-
dessa, talla saadaan vastattua todelliseen tarpeeseen hyddyntaa osaamiskarttaa
esihenkildtydssa. Osaamiskartan kaytolla saadaan henkiléston osaaminen avoi-

meksi seka kaikille samanlailla tulkittavaksi.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voi arvioida ainoastaan tuloksen perus-
teella. Luotettavuutta tulee tarkastella yhdessa tutkimuksen toteuttamisen
kanssa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja ha-
nen rehellisyytensa. Luotettavuuteen vaikuttavat tutkijan teot, valinnat seké rat-
kaisut. (Vilkka 2015, 196-198.)

Palvelumuotoilun keinoin tydskentely eteni tavoitteellisesti seka osallistujien na-
kemyksia huomioiden. Palvelumuotoilun avulla aihe eteni suunnitelmallisesti.
Tuplatimantin avulla saatiin paljon nakemysta ja asiaa osaamiskartan rakentami-
seen. Ideavaiheessa osaamiskartan rakentamisessa oli esihenkildtyoén vahva
kenttatyon tuntemus. Tama takasi ideavaiheessa maarallisesti paljon tietoa osaa-
miskartan sisaltéon, luokituksiin seka taso ajatteluun. Esihenkiloty6n osallistumi-
nen osaamiskartan tekoon, lisasi kartan tavoitetta paivittaisend osaamisen johta-
misen tyOkaluna. Esihenkilotyé on taho, joka arvioi digiosaamista s&éanndllisesti
eri toiminnoissa asiakastydssa. Tutkimuksen kannalta oli tdrkeda saada heilta
kaikki mahdollinen tieto osaamiskarttaan, jotta siité rakentui oikea tydkalu tydela-

man tarpeisiin.
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8 POHDINTA

Digitalisaatio on tullut jaadakseen myo6s hoito- ja hoivapalveluihin ja sen osuus
tulee kasvamaan. Arvioinnissa kaytettavia tyovalineita tulee kehittda, jotta
voimme tulevaisuudessa paremmin vastata tyon muuttumisen vaatimuksiin.
Tyo6ta ja osaamista tulee arvioida saanndllisesti. Kun tunnistamme osaamiseen
tarvittavan tason seka kehitettavan tarpeen, on tulevaisuudessa helpompi ottaa
kayttoon digitalisaation mukana tulevia mahdollisuuksia. Hyvalla johtamisella voi-
daan tukea henkildstén osaamista. Kun henkilostd osaa ja ymmartaa heidan teh-
tavanansa digitalisaatiossa, on sen siséllyttaminen helpompaa myads hoito- ja hoi-
vatyohon. Digitalisaatiota ei voida pitda nyky-yhteiskunnassa enéa erillisena
osana tyota. Se on osa, meidan jokaisen arkea olemme sitten itsendisia tai avun

tarpeessa olevia ihmisia. (Kunnari & Tieranta 2019.)

Taman tyon tarkoituksena oli rakentaa digiosaamisen osaamiskartta Yla- Savon
SOTE kuntayhtyman hoito- ja hoivapalveluihin. Kehittamistehtavassa oli mukana
vahvasti esihenkiltt, jotka tulevat tulevaisuudessa kayttamaan osaamiskarttaa
omassa tydssa tyovalineena. Osaamiskartalla esihenkilot pystyvat tunnistamaan

ja arvioimaan digiosaamista yksikdissa tasapuolisesti.

Tavoitteiden asettaminen on tarkeaa kaikissa uusissa kayttbonotoissa ja projek-
teissa. Selkeiden tavoitteiden avulla voidaan tarkastella myds tarvittavaa osaa-
mista. Osaamisen tunnistamisella voidaan edistaa kayttdonottoa seka kohdistaa
olemassa olevaa osaamista oikeaan paikkaan oikeaan aikaan. Tamé& mahdollis-
taa ketterid kokeiluja organisaatiossa, jotka etenevat osaamisen kannalta oikein.
Jos osaamisessa huomataan kehittdmiskohteita, niihin voidaan vastata jo projek-

tin tai kayttoonoton alkuvaiheessa.

Taman opinnaytetytn tuloksena rakentui digiosaamisen osaamiskartta. Kartan
avulla esihenkilot tiedostavat selkedmmin olemassa olevan ja tulevaisuudessa
tarvittavan osaamisen. Osaamisen vaadetta voidaan verrata olemassa olevaan
henkildston osaamiseen. Osaamiskartan avulla saadun tiedon pohjalta voidaan
rakentaa kayttoonottoja tukevia kokonaisuuksia, jotka sisaltavat esimerkiksi oi-
kein kohdennettuja koulutuskokonaisuuksia. Kupias, Peltola ja Pirinen (2014)
ovat kirjoittaneet siitd, kuinka arvioinnin tulee olla tulevaisuuteen tahtadéavaa. Talla

pystytaan vastaamaan muuttuvaan tyéelaman tarpeeseen osaamisen osalta. Li-
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saksi osaamiskartasta saatu tieto tukee esihenkil6itd seka tyontekijoita digitaali-
sen osaamisen kehittymisen seurannassa. Systemaattisella osaamisen kehitty-
misen seurannalla voidaan tukea henkilokunnan elinikaista oppimista seka mah-
dollistaa tyontekeminen muuttuvalla tyonkuvalla. LAmsa, Kerdnen ja Savela
(2015) vahvistavat ajatusta siité, ettd osaamisen merkityksellisella arvioinnilla

tuetaan yksilon jatkuvaa oppimista ja halua oman osaamisen kehittamiseen.

Osaamiskartan avulla voidaan tukea yksildiden digiosaamista seka tyoyhteisota-
son osaamista. Osaamisen tiedostamisen kautta voidaan tukea sita, etta toiminta
ei ole enda niin haavoittuvaa. Jos tyontekija on poissa tai poistuu tehtavasta,
osaamisen tunnistamisella pystytdéan tiedostamaan, millainen vaikutus talla on

tyoyhteisbn osaamisen tasoon.

Digiosaamisen osaamiskartta on rakennettu muokattavaksi, tama mahdollistaa
osaamiskartan hyodyntamisen my6s muilla vastuualueilla. Tieto luokituksia voi-
daan paivittad vastaamaan kyseisen vastuualueen tarvetta. Sisallét on raken-
nettu esihenkildiden kanssa yhdessa. Nain saatiin todennettua perusosaamisen
merkitys osaamistasoilla. Talla tavoin sisaltd pysyy samana, vaikka luokitukset

vaihtuvat ja talla taataan digiosaamiskartan kaytettavyys laajemmin.

Merkittdvaa oli huomioida, kuinka digiosaamista on aiemmin arvioitu Yla-Savon
SOTE kuntayhtymassa. Digiosaamisen arviointi on ollut hyvin tulkinnanvaraista.
Taman vuoksi olemassa olevaa osaamista ei ole pystytty hyddyntamaan koko-
naisvaltaisesti. Tulkinnanvarainen arviointi on myds kuormittanut melko pitkalti
samoja henkilokunnan edustajia kayttdonotoissa. Tama on ollut merkittdva kuor-
mitustekija yksilotasolla henkilokunnan jaksamiseen ja tyon merkityksellisyyteen.

Lamséan ym. (2015) mukaan osaamisenarvioinnin tulee olla oikeudenmukaista ja
tasapuolista. Myds omasta mielestani tydelamassa on osattava hyodyntaa jokai-
sen osaamista seka kehittaa sita jatkuvan oppimisen ajatuksella. Osaamiskartan
avulla saadaan osaaminen nakyvaksi yksikdissa ja ndin voidaan saatua tieto hyo-

dyntda toiminnan toteuttamisessa.

Osaamisen tunnistaminen on merkittdva osa toimivaa organisaatiota. Kun osaa-
minen on tunnistettu, tulee sitd osata johtaa ja tukea. TAmankaltaisella toimin-
nalla saadaan tuettua yksil6- ja yhteis6tasolla tapahtuvaa kehittymista. Oikean-
lailla johdettu osaaminen lisaa tyon merkityksellisyytta seka tuloksellisuutta. Jotta
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osaamista voidaan johtaa oikein, tulee sitd pystya arvioimaan tasapuolisesti. Oi-
keanlaisella ja tasapuolisella arvioinnilla taataan tyonkehittamiselle ja osaami-
selle perusta. Jotta kaikille voidaan mahdollistaa oman osaamisen kehittyminen,
on oltava jokin véline tai asia, johon kehittymisté ja osaamista voidaan verrata.
Tahan osaamiskartta antaa mahdollisuuden. Osaamiskartta on rakennettu tii-
viissa yhteisty0ssa esihenkildiden kanssa, talla taataan sen toimivuus jokapaivai-

sessda johtamisessa.

Merkityksellisyys tuki my6s suurelta osin tydpajojen onnistumista tadssa opinnay-
tetydssa. Oli hienoa huomata, kuinka esihenkil6t osallistuivat avoimesti tyosken-
telyyn, kun he omaksuivat oman tehtavan osaamiskartan rakentamisessa. Mer-
kityksellisyyden tunnetta ei tule vaheksya. Téata ajatusta tukevat myods Fredriks-
son ja Saarivirta (2015) seka Jalkanen (2020) korostaessaan merkityksellisyyden
tunnetta tyoelamassa. Koska tyopajat taytyi pitaa Teams-yhteyden avulla, olin
hieman miettelids orientoitumisen suhteen. Osallistujat olivat aktiivisesti mukana
tyOpaja tyoskentelyssa. Oli merkittdvaa huomata, kuinka hyvin tydpajatydsken-
tely toimi etayhteydella. Osallistujat pystyivat keskittymaan tydskentelyyn. Kes-
kittyminen nakyi selkeasti syvéllisend keskusteluna. Suunnitellessani tydpajoja
mietin, kuinka saan osallistujat keskittymaan ja olemaan aktiivisia tydoskentelyssa.
Uskon, ettd aktiiviseen osallistumiseen ja syvalliseen keskusteluun vaikutti se,
ettd osallistujat pitivat asiaa tarkeana ja tarpeellisena. Kun osallistujilta lopuksi
kysyttiin, onko tallaiselle osaamiskartalle tarvetta oikeasti heidan tydssa, vas-
taukseksi sain, ettd osaamiskartan kaltaista tyovalinettd on kaivattu digiosaami-

sen arvioinnin tueksi.

Osaamisen tunnistamisella ja sen johtamisella saadaan vastattua tydelaman
muutokseen digitalisaation osalta. Kartta on rakennettu siten, ettei ratkaisujen tai
ohjelmien vaihtuminen vie sen kaytolta pohjaa. Vaihtoehtona olisi ollut rakentaa
osaamiskartta ratkaisu- tai ohjelmalahtdisesti. TAhadn en nahnyt tarvetta tassa
sote uudistuksen vaiheessa. Hyvinvointialueet rakentuvat kovaa vauhtia, tdméa
tarkoittaa, etta jollakin aikavalilla hyvinvointialueelle tulee samankaltaiset toimin-
not kayttoon. Jarjestelmien muuttumisen jalkeen digiosaamisen osaamiskarttaa
ei voi enaa hyodyntdd, jos se olisi rakennettu ohjelmaldhtdisesti. Ajatusta tuki
myds Digikehittamista tekemiseen hankkeen kautta tullut tieto ja ajatus. Osaa-

mista tulee pystya arvioimaan tasapuolisesti riippumatta minkalainen tai minka
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niminen ratkaisu on kaytossa. Osaaminen on perusta jokaisen tehtavan hoitami-
selle hoito- ja hoivapalveluissa. Nain ollen oli mielestani jarkevampaa ja tehok-
kaampaa tehda kartta tasolle, jossa arvioidaan ainoastaan osaamista luokitusten
kautta, joita nyt on kaytdssa. Luokitukset sailyvat paremmin isommassakin mitta-

kaavassa.

Yhdessa kehittaminen toimintatutkimuksen ja palvelumuotoilun avulla on ollut to-
della ty0elamé&n tarpeeseen vastaavaa toimintaa. Usein puhutaan, kuinka suun-
nitelmat ja ohjeistukset ovat kaukana paivittdisesta toiminnasta. On mielenkiin-
toista huomata, etta kun ihmiset saavat olla kehittdmissa heitd koskevaa asiaa,
heidan kiinnostuksensa ja halu toiminnan kehittdmiseen kasvaa. Merkitykselli-
syydella on suuri vaikutus kehittdmistyon etenemisessa. Merkityksellisyys on kui-
tenkin jokaisen yksi tarkeimmista perustarpeista. Tyolla tulee olla merkitys, jotta
tekija saa siita mielihyvan tunteen. Jokainen kuitenkin haluaa tehda asioita, joilla

on merkitys heille itselleen ja muille.

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla on jatkuvat saastbpaineet. Taman vuoksi pal-
veluita tulee kehittaa toimivimmiksi. Palveluita ja toimintamalleja kehitettdessa on
huomioitava niihin olemassa olevat kosketuspinnat vélillisesti seka valittomasti.
Toimintaa ei tule rakentaa ainoastaan yhden nakdkulman mukaan, vaan siinéd on
aina huomioitava kaikki mahdolliset pinnat sek& suunnittelussa, ettd kaytossa.
Pitaa tietdd, miksi jotain kehitetdan, miten sitd kehitetddn ja mita kehitetaan.
Tama on huomioitava jokaisella tasolla, jotta voidaan rakentaa palveluille paras
mahdollinen lopputulos. Kaikkien toimijoiden on ymmarrettava ja osattava toimia
palvelun osana, jotta siita saadaan eheé asiakastarvetta vastaavaa palvelu. Sy-
danmaanlakka (2012) tuo esiin yhdessa tekemisen merkityksen. Kokonaisvaltai-
sesti asioita kehitettdessa tulee huomioida aina osaaminen. Jokaisen osaamista
voidaan tukea ja kehittd&, kun osaamisen taso tunnistetaan ja tiedetaén tarvittava
osaamisen taso tehtavien hoitamiseen. Naissa ei saa olla tulkinnanvaraa, jotta

tavoite ei jaa epaselvaksi.

Osaava henkilosté on kaiken takana. Oli kyseessa yritys tai organisaatio, tulee
henkildston osaaminen tiedostaa, nain yritys tai organisaatio pystyy vastaamaan
tavoitteisiin. Tulevaisuutta suunniteltaessa tulee huomioida, kuinka osaamisen

tulee muuttua mukana. Digitalisaation lisd&ntyessé on sosiaali- ja terveydenhuol-
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lossa pysyttava muutoksessa mukana. Entista enemman yhteiskunnallisesti mie-
titddn tapoja tukea yksilon hyvinvointia ja omahoitoa. Jos naitd mietittaessa ei
tunnisteta ratkaisuja ja tarvittavaa osaamista, jaadaan vaajaamatta "digikelkasta”
pois. Ihmiset kayttavat paiva paivalta enemman digiratkaisuja ja tama nakyy jo
nyt ikaihmisten digiosaamisessa. Mutta jos ajatellaan viiden tai kymmenen vuo-
den paahan, mita henkildston tulee silloin osata ja mita mahdollisuuksia digitali-
saatio siind vaiheessa tarjoaa. Henkiléston osaamisen taso tuleekin tunnistaa,
jotta sita voidaan tarpeen muuttuessa kehittdé ja nain tuottaa kestavia palveluita

digitalisaatiota hyddyntaen.

Osaamisen muuttuessa, tulee osaamista my0s osata johtaa. Tulevaisuudessa
asiantuntijatydn merkitys kasvaa ja tatd osaamista tulee johtaa oikein. Tyoela-
massa ei enaa toimi sanelutaktiikka ja liukuhihna-ajattelu. Zeiken ym. (2020.) mu-
kaan osaamisen johtamisessa korostuu se, kuinka ty6tapoja ja menetelmia tulee
muuttaa tyonkehittymisen mukana. Asioita arvioidessa pitd& pystya huomioi-
maan asia monelta kannalta ja aina esihenkild ei ole se, joka tietd&d, mik& on oi-
kein. Asiantuntijat eli substanssi osaajat pystyvat omalta osaltaan rakentamaan
omien osaamisiensa kautta toimivia ja asiakastarpeisiin vastaavia ratkaisuja. Ny-
kytrendina johtamisessa voidaan puhua valmentavasta johtamisesta sosiaali- ja
terveydenhuollossakin. Esihenkild toimii valmentajan roolissa ja tukee tyonteki-
joiden tydntekemista avoimella ja toimivalla vuorovaikutuksella. Mantymaki
(2020) ohjaa kirjassaan esihenkil6itd ohjaamaan henkilokuntaa. Hanen mu-
kaansa tyontekijdille ei tule antaa valmiita vastauksia, vaan ohjata oman osaami-
sen ja ymmartamisen kehittamiseen. Esihenkilon tulee tuoda selke&sti ja ymmar-
rettavasti esiin tavoitteet tyolle, jotta sita tekeva taho voi lahted suunnittelemaan
ja rakentamaan toimivaa ratkaisua. Kun kaikki tietavat ja ymmartavat tyon paa-
ajatuksen siitéq, mita tulee tehda, miten tulee tehda ja miksi tulee tehda, on ole-
massa olevan osaamisen hyoédyntamiselle kestavat lahtokohdat. Lisdksi osaa-

mista on helpompi kehittda osaamisen taso tiedostettu.

Osaamisen arvioinnin tulee olla tunnistettua ja tasapuolista. Tall& tavoin kaikki
tyontekijat ovat tasa-arvoisia ja nain pystytddn tukemaan hyvinvointia yksilo- ja
yhteisotasolla. Tasapuolinen arviointi ei jata arvailun varaa tyontekijoille eika ar-
vioinnin suorittajalle. Yhdessa tehtava arviointi tukee jatkuvaa kehittymista seka
tyodssa viihtyvyytta. Arvioinnin tavoite ei digiosaamisen kohdalla ole se, etta kaik-

kien tulee olla tietylla tasolla. Tavoitteena on taata se, etta yksikéssa on riittavasti
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tarvittavaa osaamista, jotta yksikkd toimii ja pysyy mukana tyéeldman muutok-
sessa. Tasapuolisella arvioinnilla tuetaan laadukasta toimintaa. Yksikon digi-
osaamisen tason tulee olla silla organisaation asettamalla tasolla, jotta kokeiluja
ja kayttéonottoja voidaan tehda. Jotta tasta toiminnasta saadaan laadukasta ja
tavoitteiden mukaista, tulee osaamista arvioida seké kehittaa. Esimerkkina voi-
daan ajatella videopuheluiden kaytt6énottoa omaisyhteyden lisaamiselle. Yla-
Savon SOTE kuntayhtymé&ssa on digiosaamisen osalta eri tasoilla olevia tyonte-
kijoita. Joku ymmartaa paremmin, miksi kyseista ratkaisua tulee toteuttaa osana
tyota, kun taas toinen ei tdtd samaa omaksu. Kuitenkin meidén tulee mahdollistaa
yhteydenpito asiakkaan ja omaisen valilla. Syvemmalle kayttdonoton kohdalla
mentédessa voi ymmarryksen puutteen takana olla tekninen osaamattomuus.
N&ain emme ole tunnistaneet yksilon osaamisen tasoa. Talloin kayttéonotto ei
etene aikataulussa ja tavoitteissa. Tama aiheuttaa turhaa kuormitusta yksildissa
ja yhteiséssa. Tekninen osaaminen on yleensa helpoimmin opetettavia asioita
yksiloille. Kun meill& on tiedossa osaamisen tasot yksikdissa, voidaan tdma huo-
mioida koulutus sisalldissa. Talla tuetaan myos yhteiskehittamista ja tydyhteisén
yhdessa toimimista. Toinen tyontekija voi jakaa omaa osaamistaan toisella ja
painvastoin. Nain "hiljainen tieto” saadaan nakyviin ja osaamista voidaan tukea

laajemmin.

Jatkokehittamisaiheena olisi mielenkiintoista vieda digiosaamisen osaamiskartan
kayttoa eteenpain ja seurata millaiset vaikutukset digiosaamisen tunnistamiselle
ja systemaattisella arvioinnilla on asiakkaiden, tydntekijoiden ja organisaation na-
kokulmasta. Onko palveluiden ja toimintamallien kayttéonotto ja jalkauttaminen
tyohon selkedmpaa ja ketterampaa? Lisaksi tulee mieleen myos alan vetovoimai-
suus. Onko tasapuolisella ja avoimella digiosaamisenarvioinnilla merkitysta orga-
nisaation pitovoimaan seka vetovoimaan. Téassa voisi miettia henkilokunnan ko-
kemaa, miten osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen on nékynyt heidan tyds-

saan ja tyoéhyvinvoinnissa.
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Liite 1. AKVAARIO-MALLI

- Tavoitteet

Kaikki osallistuvat

Keskustelu on hallittua, ei paalle puhumista tai keskustelun johta-
mista

Vapaudutaan arkisista rooleista

@)
@)

- Tyo6skentelyn eteneminen

@)
@)

Tyoskentelyn vetaja esittelee aiheen ja jakaa ryhmat

Kuuntelijat ja keskustelijat vaihtavat paikkaa kunkin kysymyksen
kohdalla, kun kaikki halukkaat ovat osallistuneet tai aika on loppu-
nut

Ajan loppumisen kuuntelijat voivat lis&ta tai kommentoida keskus-
telua.

Keskustelujen jalkeen ryhmén vetaja tekee yhteenvedon aiheesta.

(Vuori, M. 2009.)
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Liite 2. OSAAMISEN MERKITYS TOIMINNAN KEHITTAMISESSA (1/2)

Osaamisen merkitys
toiminnan kehittamisessa

Ly e

Digitalisaatio on toiminnan muutosta...

Uusien toimintamallien kehittdminen edellyttdd osaamisen kehittdmista ja...

Osaamisen kehittidminen on uusien ajattelu-
ja toimintatapojen oppimista

1. Samaan aikaan taytyy oppia pois vanhasta ja tilalle uutta

2. Uudet toimintatavat usein liittyvit erilaiseen ajattelutapaan kuin vanhat

hittps//leadershipfreak files wordpress.com/
prg

2012/04/sirplane.pn

3. Uutta téytyy oppia samalla kun sitd luodaan yhdessé ('rakennetaan ja
lennetiin lentokonetta samaan aikaan”’)

1. Huotilainen (2019)

2. Engestrom (2009) www.ylasavonsote.fi

3. llleris (2013)
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Liite 2. (2/2)

Miten osaamista kehitetaan tyoelamassa?

ty6 ja oppiminen: 70:20:10

GG GG GGG 22 I

www.ylasavonsote.fi

Osaamisen tunnistamisesta osaamisen kehittamiseen

Osaamisen kehittamisprosessi

www.ylasavonsote.fi
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Liite 3. DIGIOSAAMISEN OSAAMISKARTTA

1- taso (perus)

2- taso (hyva)

3- taso (laaja)

Potilastietojarjestelma ja
toiminnanohjausjarjestelma

Osaa kayttaa perehdytyksen jalkeen
tyGssa tarvittavia ominaisuuksia ja
kayttda niitd ohjeiden mukaisesti.
Ongelma tilanteissa tarvitsee
ohjeiden lisaksi tukea. Ei tunnista
mista ongelmat johtuvat.

Osaa kayttaa jarjestelmia, ongelma
tilanteissa pystyy ratkomaan ongelmia
ohjeiden avulla seka tietad mistd saa
apua tilanteeseen. Osaa perehdyttaa ja
tukea kdytossa ohjeiden tuella.
Ymmartda ratkaisun merkityksen ja
hyddyntaa olemassa olevaa tietoa
tyGtehtdvissa.

Kayttda jarjestelmia automaationa,
osaa ohjata ja luoda ohjeita kdyton
tueksi. Ratkoo ongelma tilanteet
itsendisesti ja ymmartaa syyn
ongelmaan. Ymmartaa jarjestelman
merkityksen laajasti osana omaa
tyota.

Turva- ja terveysteknologia

Osaa toimia annettujen ohjeiden
tuella. Tarvitsee apua
ongelmatilanteissa seka ratkaisujen
kayttdsuunnittelussa. Oivaltaa
ratkaisujen mahdollisuudet
yhteistydssa kollegojen kanssa.
Ymmartaa valmiin ratkaisun
merkityksen ratkaisujen valinnassa.

Osaa toimia ja ohjata ohjeiden avulla
asiakasta ja kollegoita. Pystyy itsendisesti
ohjeiden avulla ratkaisemaan ongelma
tilanteita. Ymmartaa ratkaisujen hyodyt
ja pystyy itsendisesti arvioimaan
ratkaisujen toimivuutta.

Osaa tehda tarvittavat ohjeet
ratkaisujen kayton tueksi. Ymmartaa
ratkaisun merkityksen ja pystyy
toimimaan kollegoiden tukena. Osaa
kartoittaa uusien ratkaisujen
mahdollisuuksia. Ymmartaa
ratkaisujen hyodyn
kokonaiskuvassa, asiakas,-
tyGyhteiso ja organisaatio hyoty.

Arkea aktivoivat sovellukset
ja ratkaisut

Pystyy ohjeiden avulla
hyddyntamaan ratkaisuja
tydssa.Ongelmatilanteista tarvitsee
tukea ohjeiden liséksi. Osaa
hyédyntaa ratkaisuja ja sovelluksia
tydssaan valmiin suunnitelman
mukaisesti. Ymarrtda ratkaisujen ja
sovellusten merkityksen ja hyddyn
yksilotasolla

Pystyy kdyttamaan ratkaisuja ja
sovelluksia ilman ohjeita. Ymmartaa
ratkaisujen ja sovellusten merkityksen ja
osaa kohdentaa yksild ja yhteiso tasolla
soveltuvia ratkaisuja. Tunnistaa mista
ongelmat johtuvat, osaa hakea apua
ongelman ratkaisuun.

Ratkaisut ja sovellukset ovat
automaatio omassa tydssa. Osaa
tehda ohjeita. Tiedostaa ongelmien
merkityksen ja pystyy ratkomaan
ongelmia itsendisesti. Osaa
suunnitella uusien ratkaisujen ja
sovellusten kayttoa.




