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Terveydenhuollon paineet ja henkildston osaamisen vaatimukset kasvavat, ja samalla pitéisi pys-
tya tukemaan henkiloston tietojen, taitojen ja osaamisen parantamista, silla terveydenhuollon or-
ganisaatiot perustuvat ammattitaitoiseen henkildkuntaan ja heidan osaamiseensa. Jatkuvalla am-
matillisella kehittymisella on vaikutuksia potilaiden hoitoon, palveluun, ammattitaitoon ja sen tulee
olla joustavaa, jotta voidaan tukea muuttuvaa tydymparistoa. Hallittavat osaamisen johtamisen ko-
konaisuudet ovat laajoja ja esihenkildita voidaan tukea tietotekniikalla onnistuneeseen osaamisen
johtamiseen.

Tutkimuksellinen kehittamistyd toteutettin osana OSMU-hanketta (Sote-alan osaava ty6voima,
muuttuvat osaamistarpeet), jossa luodaan osaamisen kehittdmisen toimintamalli. Hankkeessa ovat
mukana Oulun ammattikorkeakoulu (Oamk), Oulun yliopisto ja Pohjois-pohjanmaan sairaanhoito-
piiri (PPSHP). Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tarkoituksena oli kuvailla osaamisen johtamista ja
osaamisen johtamisen osaamista Oulun yliopistollisen sairaalan erityisvastuualueen (OYS-erva)
kuvantamisen yksikoissa. Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli tuottaa tietoa kuvantamisen esihenki-
I6iden osaamisen johtamisesta ja sen osaamisesta digitaalisen osaamisen johtamisen alustan ke-
hittamiseen opinnaytetyon kehittamisvaiheessa.

Opinnaytetyon tutkimusosiossa kaytettiin yhdistelmana kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusme-
netelmaa. Osaamisen johtamisen kyselytutkimus perustui aiempaan tutkimustietoon. Aineisto ke-
rattiin sahkaisella kyselylla kuvantamisen esihenkildille ja tuloksien analysoinnissa hyodynnettiin
Webropol-raportointitydkalua seka induktiivista sisallonanalyysia.

Tutkimusvaiheen tulokset kuvasivat kuvantamisen esihenkildiden osaamisen johtamista ja sen
osaamista. Tutkimustuloksissa nousi esille esihenkildiden tarve digitaaliselle osaamisen johtami-
sen alustalle. Esihenkildt tuntevat osaamisen johtamisen tapoja, ja tarvitsevat oppia ja tukea osaa-
misen johtamiseen esimerkiksi koulutuksilla ja verkostoitumisella.

Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli tutkimustiedon ja yhteistoiminnallisen menetelman pohjalta
luoda tietoa digitaalisen osaamisen johtamisen alustan sisalldsta. Learning cafe tydpajoissa tuote-
tut osaamisen johtamisen alustan tiedot vastaavat suurelta osin tutkimusvaiheen tuloksia. Voidaan
todeta, etta digitaalinen osaamisen johtamisen alusta sisaltaa tiedot, joita esihenkildt tarvitsevat
osaamisen johtamisen tueksi, kuten henkildston koulutustiedot ja osaamisen taso tyon eri osa-
alueilla.
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The pressure and demands of personnel in healthcare are growing and at the same time supervi-
sors should be able to support the improvement of the knowledge and skills of the staff since
healthcare organizations are based on skilled staff and their knowledge. Continuous professional
development has affects for patients, service, professionalism and it must be flexible in order to
support a changing work environment. The mastered knowledge management entities are exten-
sive, and supervisors can be supported with information technology to achieve successful
knowledge management.

This thesis was carried out as part of the OSMU project. The purpose of the project is to create an
operating model for competence development. The project involves Oulu University of Applied Sci-
ences, the University of Oulu and the Northern Ostrobothnia Hospital District (OUH). The purpose
of the research phase of thesis was to describe knowledge management and the competence of
knowledge management in the imaging in OUH special responsibility area. The aim of the research
was to produce information about the knowledge management of supervisors of the imaging and
its competence to produce a platform for the development of the digital knowledge management
platform in the development phase of this thesis.

The study was both of quantitative and qualitative and the data were collected an electoric survey
to which the supervisors answered. The Webropol reporting tool and inductive content analysis
were used to analyze the data.

The results of the research phase described the knowledge management and competence of
knowledge management of the imaging supervisors. The results highlighted the need for the digital
knowledge management platform. The supervisors are familiar with the means of knowledge man-
agement, and they require education and support for the knowledge management for example
through training and networking.

The purpose of the development phase was to create information about the content of digital
knowledge management platform based on the results of this study and collaborative methodology.
The knowledge management platform data produced in Learning Café -workshops largely corre-
spond to the results of the research phase. It can be noted that the digital knowledge management
platform contains the information that the supervisors need in order to support the knowledge man-
agement, such as personnel education information and the level of the competence of personnel
in different areas of work.

Keywords: Knowledge management, know-how, personnel management, imaging, digital,
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen (sote-uudistus) toimeenpano tarvitsee toimia, joilla var-
mistetaan henkiloston saatavuus, osaaminen ja sitouttaminen organisaatioon. Tutkimusten mu-
kaan tallaiset toimenpiteet liittyvat jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen, tehtavakuvien uudista-
miseen, henkilostovoimavarojen kohdentamiseen ja osallistumisen oman tyon ja toiminnan kehit-
tamiseen. (Barribal, Bremner, Buchan, Craverio, Dieleman, Dix, Dussault, Jansen, Kroezen, Raf-
ferty & Sermeus 2015.) Opinnaytety0 aihe valikoitui Oulun yliopistollisen sairaalan tarpeesta tutkia
osaamisen johtamista ja osaamisen johtamisen osaamista. Aiheen taustalla on OSMU-hanke,
jossa luodaan osaamisen kehittdmisen toimintamalli. Hankkeessa otetaan selvaa hoitotyon vaati-
vien ammattihenkildiden osaamistarpeet seka kartoitetaan osaamisen johtamisen nykytilaa ja ke-
hittdmishaasteita. Hankkeeseen kuuluvat Oulun ammattikorkeakoulu, Oulun yliopisto ja Pohjois-
Pohjanmaan sairaanhoitopiiri (PPSHP), ja ne kehittavat yhdessa terveydenhuoltoalan tydelamassa
tarvittavaa hoitoalojen vaativien ammattihenkiloiden, opettajien ja johtajien osaamista seka osaa-

misen johtamista. (Oulun ammattikorkeakoulu 2020.)

Sosiaali- ja terveysministeridn terveydenhuollon tdydennyskoulutussuosituksen (STM 2004) lahto-
kohtina ovat osaamisen johtaminen ja kansainvalisen kirjallisuuden mukaiset periaatteet ammatil-
lisen osaamisen jatkuvasta kehittamisesta. (STM 2016, 14, 36.) Sosiaali- ja terveysalan organisaa-
tioiden johtajille haasteena on maaritella osaamisen nakokulmasta tyontekijoilta vaadittava kompe-
tenssi, eli mita tyo edellyttaa tekijaltaan. Henkildston taytyy pystya tunnistamaan oma osaamisensa
ja kompetenssinsa tydskennellessaan asiantuntijoina. (Réasanen, Stenvall & Heikkinen 2016, 290.)
Terveydenhuollossa tietotekniikkaa pidetaan perustana osaamisen johtamisen toteuttamiselle (Ay-
atollahi & Zeraatkar 2020). Opinnaytetydsséa tutkitaan osaamisen johtamisen osaamista OYS-er-
van kuvantamisen osastoilla ja luodaan kehittamistyona digitaalinen osaamisen johtamisen alusta,
jonka myota henkiloston osaaminen on reaaliajassa kirjattavissa ja hallittavissa. Alustan digitaali-
suuden avulla se tukee Oulun yliopistollisen sairaalan (OYS) henkildstoa, opiskelijoita, maakunnan
henkildstod, ja OYS-ervaa. Osaamisen johtamista voidaan hallita tietotekniikkaa hyddyntamalla
(Berio & Harzallah 2007). Digitaalisten teknologioiden myota hyodytaan uusista tavoista tydsken-
nelld, automaatiosta, informaation séilytyksesta ja uusista oppimisratkaisuista (Pyyhtia 2019, 75).
Opinnéytetyaihe kiinnostaa minua, silld rontgenhoitajilla on valtavasti osaamista kuvantamis-

tydssa, ja kaikki se osaaminen olisi hyva saada kayttdon ja kehittaméaan taitoja lisda. Osaamisen



johtaminen nakyy jokapaivaisessa tydssa, mutta aihetta on tutkittu vahan. Tyénantajalla on laki-

saateinen velvoite henkildston osaamisen kehittymisen seuraamiseen (STM 2020, 51).

Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tarkoituksena oli kuvailla osaamisen johtamista ja osaamisen joh-
tamisen osaamista OYS-ervan kuvantamisen yksikdissa. Tutkimusvaiheen tavoitteena oli tuottaa
tietoa kuvantamisen esihenkildiden osaamisen johtamisesta ja sen osaamisesta digitaalisen osaa-
misen johtamisen alustan kehittamiseen opinnadytetyon kehittamisvaiheessa. Opinnaytetyon kehit-
tamisvaiheen tarkoituksena oli tutkimustiedon ja yhteistoiminnallisen menetelmén pohjalta luoda
digitaalinen osaamisen johtamisen alusta. Kehittamisvaiheen tavoitteena on tukea osaamisen joh-

tamisen osaamista OYS-ervalla ja tulevalla hyvinvointialueella.



2 OSAAMISEN JOHTAMINEN JA SEN OSAAMINEN KUVANTAMISESSA

Opinnaytetyon tietoperustan aineisto haettiin Pubmed-, CINAHL-, Medic- ja Elsevier -tietokan-
noista joulukuussa 2021 ja tammikuussa 2022. Tiedonhaun apuna hakusanojen, tietokantojen ja
strategioiden valinnassa hyddynnettiin informaatikkoa. Haku tehtiin vuosille 2000-2022 englannin-
ja suomenkielisiin alkuperaistutkimuksiin. Haku tehtiin laajalle aikavalille vahaisen artikkeliloydos-
ten vuoksi, mutta hakuja pyrittiin priorisoimaan vuosille 2010-2022. Aineisto valittiin otsikon, abst-
raktin ja sitten kokotekstin perusteella. Keskeisia kasitteita ovat osaamisen johtaminen, osaami-

nen, henkilostojohtaminen, kuvantaminen ja digitaalisuus.

21 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista ja varmistamista osaa-
misen avulla, ja yrityksen osaamista harjoitetaan ja kehitetdan yrityksen kaikilla tasoilla (Viitala
2005, 14.) Osaamisen johtaminen on esihenkildiden ja johdon keskeinen keino varmistaa strate-
gian toteutuminen. Osaamisen johtaminen on strategian toteutumiseen tarvittavan osaamisen vah-
vistamista organisaatiossa ja jasenten keskuudessa. Osaamisen johtaminen, strategia ja tyon te-
keminen nivoutuvat yhteen arjen tydssa. (Sumkin & Tuomi 2012, luku 1.2.; Viitala 2005, 226.)
Osaamisen johtaminen on organisaation toimintaa, jolla strategian edellyttdaméaé osaamista vaali-
taan, kehitetaan, uudistetaan ja hankitaan ja olennaista on yrityksessa toimivien ihmisten osaami-
sen tason nostaminen ja vaaliminen seka sen tehokas hyddyntaminen. (Viitala 2005, 14,16; Viitala
2021,121.) Sydanmaanlakka (2007, 287) maarittelee osaamisen johtamisen tarkoittavan yrityksen
visiosta, strategiasta ja tavoitteista lahtien tasmennettavan organisaation ydinosaamisen ja muun
tarvittavan osaamisen. Osaamisen johtaminen taytyy saada kiinnitettya toimiviin peruselementtei-
hin johtamisjarjestelmassa (Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003, 76). Toimiva
osaamisen johtaminen johtaa parempaan suorituskykyyn ja parempaan hoidon laatuun terveyden-
huollon organisaatioissa (Wu & Hu 2012). Osaamisen johtaminen voidaan jakaa prosesseihin, joi-
hin kuuluu osaamisen tunnistaminen, osaamisen arviointi, osaamisen hankkiminen ja osaamisen
kayttaminen, joihin siséltyy esimerkiksi esimerkiksi rekrytointi, perehdyttdminen ja koulutukset (Be-
rio & Harzallah 2007; Viitala 2005, 226; Hedhili & Boudabbous 2020). Organisaation osaamisen
johtaminen koskettaa kaikkia organisaation jasenia, seka yksilita etta tyoyhteisda. (Lunden, Te-

ras, Kvist & Haggman-Laitila, 2019).



Strategia on yhtenainen toimintamalli, jonka toteuttaminen vaatii organisaation oppimista, joten
strategiaty6 on osaamisen johtamista. Strategiaan perustuva kehittdminen lahtee siita, etta tulevai-
suudessa tarvittava osaaminen taytyy toteutua tyon tekemisen arjessa. Osaamisen johtamiseen
on olennaista jatkuva muutos. (Sumkin & Tuomi 2012, luku 1.2 1.4.) Taitava osaamisen johtaminen
ei edellyta sita, ettd muutokset olisivat ennustettavissa. Organisaation muutoskyvyn johtaminen on
tarkeampaa kuin yksittaisten muutosprojektien johtaminen. Muutoskyky on organisaation kykya
reagoida toimintaympariston muutoksiin, ja sita tarvitaan seka yllattaviin etta vahitellen etenevissa
muutoksissa. (Eklund 2021.) Osaamisen johtamisen ennakoivalla johtamisella pyritadan muotoile-
maan kokonaiskuva tulevista muutoksista ja tarpeesta kehittda osaamista, jota muutokset edellyt-
tavat. (Lunden ym. 2019.) Henkiléstomuutosten ennakointi edellyttad hyvaa kasitysta organisaa-
tion tyotehtavista. Henkilostosuunnittelussa on tarkeaa tyotehtavien suunnittelu, jossa méaaritelladn
tiimien, yksildiden ja prosessien vastuita seka niiden kautta yksilokohtaisesti tehtavakokonaisuuk-
sia. (Viitala 2021, 65.) Kun kehitetdan palveluja, on johtamisessa huomioitava kompetensseja ke-
hittava kokemuksellisuus (Rasanen ym. 2016, 290). Osaamisen johtamisen Iahtokohtana on osaa-
misen maarittely, jonka varassa organisaation uskotaan pystyvan vision saavuttamiseen ja strate-
gian toteuttamiseen. Visio ja strategia tulee olla selkiytettyna, jotta niihin voidaan asettaa kiintopis-
teet osaamisen maarittelylle, suunnittelulle ja kehittamiselle. (Viitala 2005, 61.) Osaamisen johta-
misessa on tarkeaa kokonaisvaltainen vuorovaikutus, mahdollisimman avoin viestinta ja luottamuk-

sellisen ilmapiirin luominen (Ollila, 2008).

Henkil6johtaminen on strateginen lahestymistapa tydyhteison yllapitoon, jossa painotetaan ihmis-
ten kykyjen merkitysta kilpailuedun saavuttamisessa, ja sita viedaan lapi yhdistelemalla erilaisia
henkildstopoliitikkoja, ohjelmia ja kaytantdja. Henkildjohtamisessa henkildston voimavaroja hanki-
taan, valitaan, sitoutetaan, kehitetdan ja hyoddynnetaan yksildiden ja organisaation tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Henkilostojohtamisessa on useita tehtavia kuten tyovoiman ja tyokokonaisuuksien
organisointi niin, etta liiketoimintaa saadaan toteutettua tavoitteiden ja suunnitelmien mukaan. Hen-
kildstojohtamisella vahvistetaan yrityksen tyontekijoiden suorituskykya, joka perustuu osaamiseen,
motivaatioon, sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. Henkilostojohtamisessa optimoidaan henkilostoon
littyvia kustannuksia ja varmistetaan, etta henkilostojohtaminen toteutuu lakien ja sopimusten mu-
kaisesti. Henkildstdjohtamisessa pidetaan huolta, etta yritys kehittyy ja uudistuu. (Viitala 2021, 10—
11.)

Kuvantamisella tarkoitetaan menetelmi, joilla tuotetaan kuvia esimerkiksi sisaelimista ja luustosta.
(Duodecim terveyskirjasto 2016.) Dunn (2021) mukaan on tarkeaa yhdistaa ladketieteellisen ku-

vantamisen ammattilaisten johtamisominaisuudet ja kliinisen osaaminen. Johtamista kehitetaan

10



usein vasta hoitotydn johtamisen tydkokemuksen my6ta, koska johtajuuden opintoja ei usein kasi-
telld nykyisessa ladketieteellisen kuvantamisen opetussuunnitelmassa. Tutkimukset osoittavat,
ettd kuvantamisen opinnoissa tulisi olla tietty maara johtamisopintoja. Suuri osa kliinisiin kokemuk-
siin ja opetussuunnitelmaan liittyvasta tutkimuksista huomauttaa, etta on luotava tavanomaista joh-
tamisosaamista kliinista ymparistoa varten. Aiheen empiiriset tutkimukset ja yleinen kirjallisuus
puuttuvat, mutta ne olisivat hyodyllisia apuvalineita ja resursseja, ja auttaisivat laaketieteellisen

kuvantamisen opiskelijoiden kliinisen johtamisen kehittamisessa. (Dunn 2021.)

2.2 Osaaminen ja sen arviointi

Perinteisesti osaamisen maaritellaan tiedoksi, kompetensseiksi ja taidoksi. Tieto perustuu
tosikasitykseen eli muun muassa teorian ja tutkimusten tuottamaan tietoon. Taito kehittyy tekemi-
sen kautta, ja kokemus on tiedon ja taidon yhdistamista toiminnaksi, joka on osittain hiljaista tietoa.
Tyd muodostuu osaamisen ja toiminnan yhdistamisesta eli osaamisesta ja tekemisesta. (Sumkin
& Tuomi 2012, luku 1.2.) Kuvantaminen on alana nopeasti kehittyvaa, ja vaatii jatkuvaa opiskelua.
Rontgenhoitajan tietoperusta koostuu esimerkiksi laaketieteesta, hoito- ja terveystieteista, mate-
matiikasta ja luonnontieteista. (Suomen réntgenhoitajaliitto ry 2022.) Osaaminen vaikuttaa merkit-
tavasti tyon sujumiseen ja tuloksiin. Kompetenssit ovat koulutuksessa, tyossa ja sosiaalisessa ym-
paristossa kehittyneita valmiuksia ja persoonallisia ominaisuuksia. Kompetenssivaatimukset voivat
muuttua ajan kuluessa, ja ne riippuvat tehtavien laadusta ja tydympariston vaatimuksista. (Viitala
2021, 40.) Ammattisosaamista kartoitetaan usein nimeamalld tutkintoja, mutta osaaminen ei ole
tutkinnoissa vaan niita suorittaneissa ihmisissa. Heidan kauttaan osaaminen on organisaatiossa,
joissa he tyoskentelevat. Osaamisen kartoittamiseen tarvitaan kuitenkin tieto milta aloilta henkil6t
ovat, ja mita tutkintoja heilld on. (Vilkka, 2021, luku 1.)

Osaamisen vahvistamisen kannalta on tarkeaa ensin tunnistaa organisaation osaaminen, joille tu-
levaisuus rakentuu, ja tehda ne nékyvaksi organisaatiossa laajasti kommunikoiden. Tarkeaa on
luoda sellaisia keskustelualustoja, joilla valitetdan, jaetaan ja kumuloidaan organisaation osaami-
seen liittyvaa hiljaista tietoa. (Lunden ym. 2019; Ollila 2008; Kirjavainen ym. 2003, 37.) Tyontekijat
kertovat kokemuksiaan toisilleen tydympariston uudistuksissa, mika vaikuttaa kompetenssien ke-
hitykseen (Rasanen ym. 2016, 283). Organisaation tietopddoma on aineeton ja dynaaminen ilmid,
joka syntyy osaamisen, vaikutussuhteiden ja informaation virtauksen kautta. Organisaatiossa tay-
tyy olla suhteita, jotta tieto voi virrata, mutta taytyy olla riittdva osaamisen taso, jotta tiedon virtaa-

misesta hyodytaan. Mitd enemman organisaatiossa on yhteyksia, sitd enemman tietoa voi vaihtaa
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ja mita laadukkaampia suhteet ovat, sita rikkaampaa informaatiota niiden avulla pystytaan vaihta-
maan. (Kirjavainen ym. 2003, 31.;Karamitri, Kitsios & Talias 2020.) Rasasen ym. (2016, 283) tutki-
muksen mukaan asiantuntijan kompetenssia tulee tarkastella asteittain etenevana prosessina,
jossa henkildstd kentalld toimiessaan jatkuvasti reflektoi ja maarittelee asiantuntijuutta uudelleen
luovasti olemassa olevien tyotehtavien rajoja ylittaen. Asiantuntijan kompetenssi sisaltaa kokemuk-
sen, persoonallisuuden, arvot, elamantilanteen ja kliinisen hoitotyon historian. Niiden avulla syntyy
oma persoonallinen tapa tydskennelld jatkuvasti muuttuvissa ymparistoissa. Toimintaymparisto ja
digitalisaatio vaikuttavat osaamiseen ja kompetensseihin, joten koulutuksessa osaamisperustai-

suus kaikilla koulutuksen tasoilla tulisi olla nakyvaa. (Rasanen ym. 2016, 283, 288,290.)

Osaamisen johtamisessa on tarve kartoittaa nykyista toimintaa ja selkiyttaa tavoiteltavaa tilaa tule-
vaisuudessa. Jos ei tiedetd mita aiotaan tehda, ei tiedeta, millaista osaamista tarvitaan. (Viitala
2005,15.) Osaamisen arviointi on seuraava vaihe, kun hahmotetaan mita ja millaista osaamisen
pitéisi olla. Arviointiin tarvitaan yleensa jokin ideaalitilanne tai tavoite. Toiminnan nykytilaa voidaan
kasitella esimerkiksi laatujarjestelman tuottamien tavoitekuvausten ja kriteeristojen avulla. Kaiken-
laiset tuloksellisuutta ja tehokkuutta kuvaavat mittarit kertovat nykytilasta. (Viitala 2005, 16.) Arvi-
oinneilla varmistetaan tyontekijoiden osaamisen riittavyys, ja kiinnitetaan huomioita tyontekijoita
kiinnostaviin henkildkohtaisiin kehittdmiskohteisiin (Lunden, Teréas, Kvist & Haggman-Laitila, 2019).
Osaamisen arviointi on keskeinen johtamisen strategia, joka voi lisata tydn motivaatiota ja palvelun
laatua (Fanelli, Lanza & Antonello 2018). Esihenkilot kayttavat osaamisen arvointia varmistaak-
seen, etta organisaation strategiset tavoitteet saavutetaan ja etta potilastyon laatu on tasaista.
(Lunden ym. 2019.) Osaamisen arviointi antaa tyontekijalle kasityksen osaamisen tasosta, ja tule-
vaisuuden osaamisen kehittamista voidaan pohtia. (Hedhili & Boudabbous 2020.) Terveydenhuol-
lon ammattilaiset eivat usein halua, ettd heidan tyotaan tarkkaillaan ja arvioidaan, mutta heidan
pitaisi tehda arviointia rakentavalla tavalla. Arviointimenetelmien kehittdminen vaatii johdon ja myds

tyontekijoiden tukea. (Fanelli ym. 2018.)

Osaamisen arvioinnissa maaritelldén kolme paakohtaa. Taytyy tietad mita arvioidaan, esimerkiksi
tieto ja osaaminen, miten arvioidaan eli testaamalla tietdmysta ja osaamista tai havainnoimalla
tydntekoa ja kolmanneksi kuka arvioi eli esimerkiksi muiden arviointi, itsearviointi tai vertaisarviointi.
(Fanelli ym. 2018.) Arvioinnin olisi hyva perustua viiteen olennaiseen kriteeriin, joita ovat luotetta-
vuus, kyky tunnistaa eroja ja arvioida samat tutkimukset yhtenevaisesti, patevyys ja arvioiko pro-
sessi kohdetta eli koko ammatillisen yhteison: yksilon, organisaation ja ammatillisen yhteison arvi-
ointi ja hyvaksyttavyys. Olennaista on myds toteutettavuus eli arviointi on kaikkien sita tarvitsevien
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saatavilla, arviointi voi esimerkiksi parantaa kliinikon suorituskykya tai tama voi tarvita koulutusta.
Kriteerit on kirjattava ylds, ne on tunnettava ja niita sovelletaan yhtenevaisesti. (Fanelli ym. 2018;
Hedhili & Boudabbous 2020.) Osaamisen arviointia tehdaan niin etta tutkitaan, missa ovat suurim-
mat osaamisvajeet suhteessa tavoitteeseen ja selkeytetaan missa tilanteessa nyt ollaan. Naita
osaamisvajeita taytetaan erilaisilla kehittdmistoimenpiteilld. (Hedhili & Boudabbous 2020; Viitala
2005,16.) Tallainen osaamisen arviointi nostaa esiin osaamisen tilan vahvuudet ja heikkoudet, ja
niita voidaan hyodyntaa monin tavoin. Osaamisen arvioinnilla saadaan vélineitd osaamisen johta-
miseen eli kehittdmiselle, rekrytoimiselle, urasuunnittelulle, ja jopa yrityksen strategian uudelleen
suuntaamiselle. (Viitala 2005, 16.)

Henkiloston osaamisen mittareina voi kayttaa itsearvointien osaamiskartoituksia tai asiakaspalaut-
teita. Osaamista on mahdollista tarkastella myds osaamisen puutteista kertovien asioiden kautta,
esimerkiksi asiakasvalitusten tai vikailmoitusten maara tietylla ajanjaksolla. Taytyy kuitenkin huo-
mata, milloin virhe on johtunut osaamisesta, milloin kiireesta tai jostain muusta ulkopuolisesta teki-
jasta. Osaamisen seurantaan voidaan kayttaa myos kehittdmiseen kaytettya aikaa, koulutuspaivia,
tydnkiertoa ja suoritettuja nayttoja kuten iv-lupia. (Viitala 2021, 207.) Lunden ym. (2019) hyddynsi-

vat osaamisen arvioinnissa tuloskortteja, osaamiskarttoja, suorituskyvyn ja tydpanoksen arviointia.

Ammatillisen osaamisen arviointijarjestelma on luotava rakenteen ja kliinisen ympariston perus-
teella, silla ammatillisen osaamisen maaritteleminen on asiayhteydesta riippuvainen. Sairaala aset-
taa tavoitteita kuten operatiivinen tehokkuus, muutokset kayttaytymisessa ja tehokkuuden tulokset,
joissa otetaan huomioon myos yksild organisaation ymparistdssa. Sairaala maarittaa itse arvioin-
tiperusteet ja tyokalut, joilla arvioidaan henkilostoa. Arviointimenetelmat vaihtelevat yleensa sen
mukaan, mita arvioidaan. Tyoprosessin, tulosten ja tehokkuuden maaraa mitattaessa kaytetaan
kaikissa eri arviointimenetelmia. Tulosten arvioiminen voi olla haasteellista, silla tulokseen paasyyn
on liittynyt monia eri tekijoita, jotka eivat liity hoitoon tai ovat haasteellisia mitata. Potilas- ja hallin-
nollisilla tiedoilla, rekistereilla, suorilla havainnoilla ja kliinisilla auditoinneilla saadaan tietoa tutki-

musmaarista ja volyymista. (Fanelli, Lanza & Antonello 2018.)
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2.3 Lainsaadanto osaamisen perustana

Terveydenhuollon ammattihenkil6itd koskee laki terveydenhuollon ammattihenkildsta (559/1994)
ja asetus terveydenhuollon ammattihenkildsta. (564/1994). Terveydenhuollon asiantuntijoiden am-
mattitaito vaatii jatkuvaa osaamisen ajantasaista kehittymista. (laki terveydenhuollon ammattihen-
kildista 564/1994). Lakien ja asetusten tarkoitus on edistaa potilasturvallisuuta ja terveydenhuollon
palvelujen laatua, ja niilla varmistetaan, etta terveydenhuollon ammattihenkilolla on ammattitoimin-
nan edellyttama koulutus seka riittava ammatillinen patevyys ja ammatin edellyttamat valmiudet.
(Laki terveydenhuollon ammattihenkildista 559/1994, Asetus terveydenhuollon ammattihenkildista
564/1994.)

Terveydenhuollon ammattilaisen, kuvantamisessa rontgenhoitajan ammattikorkeakoulututkinto
koostuu perus- ja ammattiopinnoista seka vapaasti valittavista opinnoista, harjoittelusta ja opinnay-
tetyosta. Jokaisella rontgenhoitajalla voi olla hieman erilainen pohja ja lahtokohta tyon aloittami-
selle ja kaikilla on omat vahvuutensa. Harjoitteluilla on suuri merkitys. (Opetusministerié 2006,13.)
Hyvat kaytannot tulisi olla hyvin juurrutettuina organisaatioon ja koko sairaalan tuettava osaamis-
perusteista mentaliteettia. Kuitenkin terveydenhuollon organisaatioilta puuttuu usein oikeat mene-
telmat, peruskasitys osaamisesta ja sopiva johtamisen painopiste. (Fanelli, Lanza & Antonello
2018.) Terveydenhuollon toimintayksikon johtamisessa taytyy olla moniammatillista asiantunte-
musta, jotta taataan laadukas ja turvallinen hoidon kokonaisuus. Eri ammattiryhmien valilla taytyy

olla yhteisty6ta seka hoito- ja toimintatapojen kehittamista. (Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326,
48).

Kunnan ja sairaanhoitopiirien taytyy huolehtia siita, etta terveydenhuollon ammattihenkilot paase-
vat riittdvasti osallistumaan terveydenhuollon taydennyskoulutukseen (Terveydenhuoltolaki
30.12.2010/1326, 58§). Tyonantajan taytyy tdydennyskoulutusten liséksi antaa tyontekijalle mahdol-
lisuuksia muilla menetelmilla yllapitaa ja kehittaa tietojaan ja taitojaan voidakseen harjoittaa am-
mattiaan turvallisesti ja asianmukaisesti. Tydnantajalla on lakisaateinen velvoite henkiléston osaa-
misen kehittymisen seuraamiseen. (STM 2020, 51.) STM:n taydennyskoulutussuosituksen tavoit-
teena on henkiloston ammatillisen osaamisen yllapitaminen, kehittdminen ja syventaminen yhtaalta
tyontekijan osaamistarpeiden yhtaalta henkiloston osaamistarpeiden seka organisaation tyonku-
van ja toiminnan kehittdmisen mukaisesti. (STM 2016,14,36.)

Koulutus- ja henkildstésuunnittelu toimii esihenkildiden kompassina jokapaivaisessa tydssa. Kou-

lutussuunnitelman tekoa ohjaa yhteistoimintalaki, joka velvoittaa yritykset, joissa on vahintaan 20
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henkiloa tekemaén vuosittain suunnitelman seuraavalle vuodelle. Lain tarkoitus on tdissa olevien
ammattilaisten osaamisen yllapitamista ja kehittamista. Laki edellyttaa, ettd henkiloston kanssa
neuvotellaan koulutussuunnitelmasta. Suunnitelmaa péivitetaan ja seurataan vuosittain jatkuvana
prosessina. Suunnitelmassa ennakoidaan henkiloston maaraa ja rakennetta seka osaamisen ke-
hittamissuunnitelmaa. Nain varaudutaan tuleviin muutosten ennakointiin niin, etta tyontekijoilla on
mahdollisuus vaikuttaa ja varautua niihin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Koulutussuunni-
telmassa arvioidaan, miten henkilostoa on koulutettava, jotta he selviavat muuttuvista tyotehtavista.
(Viitala 2021, 69.)

24  Strategia ja ammattilaisten osaaminen

Osaamisen johtamisen toimintamallia tukee vision ja strategian vaatimien osaamisten maarittely,
osaamisen kehittamistarpeiden maarittely, osaamisen kehittamissuunnitelman laatiminen, organi-
saation osaamisen kehittymiselle olennaisten tekijoiden maarittely ja tilan arviointi. (Viitala 2005,
226.) Osaamistarpeiden ja nykytilan valisen erojen huomaaminen luo tietoja, mihin kehittdmistoi-
mia tulisi kohdentaa ja sen my6ta luodaan kehittdmissuunnitelma yksikko-, yksilo-, ja yritystasolle.
Kehittamissuunnitelmassa kirjataan kehittdmisalueet, tavoitteet, keinot, aikataulu ja vastuuhenkil6t
ja edistymisen arvioinnin periaatteet. (Viitala 2005, 258.) Kun osaamisen kehittamissuunnitelmat
on tehty, koulutusyksikon on helppo rakentaa niiden pohjalta erilaisia koulutus- ja kehitysohjelmia
(Sydanmaanlakka 2007, 173).

Terveydenhuollon paineet ja henkiloston osaamisen vaatimukset kasvavat, ja samalla pitaisi pys-
tya tukemaan henkildston tietdmyksen, taitojen ja osaamisen perustan parantamista. (Wareing,
Buissink, Harper, Olesen, Soto, Braico, Van Laer, Gremion & Rainford, 2017.) Ammattilaiset ter-
veydenhuollossa ovat avainasemassa asiantuntijoina. Oulun yliopistollisessa sairaalassa kuvanta-
mismodaliteetteja on useita kuten natiivi-, magneetti-, ultradani-, tietokonetomografia-, pet-tt-, iso-
tooppi-, lapivalaisu-, ja angiografiatutkimukset. Kuvantamisen henkildstdon kuuluu myés sadehoi-
don tydntekijat. Rontgenhoitaja vastaa lahetteen mukaisista laaketieteen kuvantamistutkimuksista,
niihin liittyvista toimenpiteista ja sadehoidosta. Yhteisty6ta tehdaén muiden terveydenhuollon am-

mattilaisten kanssa. (Suomen rontgenhoitajaliitto ry 2022.)

Keskeinen osa palvelujen laadusta ovat sairaaloissa ja terveysjarjestdissa teknologinen taso, tai-

pumus innovaatioihin ja tutkimuksiin seka henkiloston kokemus ja kayttaytyminen. Terveydenhuol-
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lon organisaatiot perustuvat ammattitaitoiseen henkildkuntaan ja heidan osaamiseensa. Vaatimuk-
sina terveydenhuollon organisaatioille on strategia, joka kattaa ja parantaa nykyisia toimivaltuuksia
ja niiden arvoja, klinikoiden eri osaamisen tunnistaminen ja organisaation menestymisen edellytta-
méat osaamisen kehittdmissuunnitelmat. (Fanelli ym. 2018; Stevens 2016.) Strategiaan perustuva
kehittaminen lahtee siita, etta tulevaisuudessa tarvittava osaaminen taytyy toteutua tyon tekemisen
arjessa. (Sumkin & Tuomi 2012, luku 1.4.) Organisaation menestymiselle on tarkeaa saada henki-
|6stdlla oleva tieto yhteiseen kayttoon. Tarkeaa on, ettd henkildstd osaa ja haluavat jakaa tietoa ja
osaamistaan. (Kirjavainen ym. 2003, 33.) Fanelli ym. (2018) mukaan terveydenhuollon organisaa-
tion strategiassa on harvoin ansioiden ja ammatillisen patevyyden tunnustamista tai sen paranta-
misen kulttuuria. Julkiselta sektorilta puuttuu usein yksilon lahjakkuuksien ja osaamisen huomioon
ottaminen. Jos yksilon arviointimenetelmia ei kayteta, yksittaisen henkilén panos ja potentiaali ha-
martyy, mika taas vaikeuttaa kehittamista. Organisaation taytyy mahdollistaa henkildston osaami-
sen kehittyminen. Urasuunnitelmia on tuettava esimerkiksi tyonkierron ja koulutusten avulla. Osaa-
misen kehittdmisen suunnittelu auttaa tyontekijoita selventdamaan urasuunnitelmaa, tunnistamaan

osaamispuutteet ja parantamaan tydsuoritusta. (Hedhili & Boudabbous 2020.)

Organisaation osaamisen takana on paljon piilevad kokemuksen kautta kertynytta hiljaista tietoa,
ja myds osaamisen hyddyntamisvalmiudet kuten organisaation prosessit, toimintatavat ja kulttuuri
ovat hioutuneet toimiviksi systeemeiksi ajan myo6ta. Usein organisaation avainhenkil6t eivat pysty
tyhjentavasti kuvaamaan organisaation osaamisia tai niiden kehitysprosesseja, ellei organisaa-
tiossa ole lahdetty tarkoituksellisesti purkamaan néita osaamisia nakyvaan uloskirjoitettuun muo-
toon. (Kirjavainen ym. 2003, 35-36.) Maiden, jotka haluavat kehittaa terveydenhuollon jarjestelmia,
on valttdmatonta maaritella ja kehittda systemaattisesti osaamista. Osaamisen arviointi on tarkea
tekija hoidon laadukkuuden kannalta. Tekninen ja tieteellinen osaaminen voi nopeasti vanhentua
ja toistuvien organisaatiomuutosten vuoksi on hyvaksyttava erilaisia uusia kayttaytymismalleja.
(Fanelli ym. 2018.)

Terveydenhuollon ammattilaisten on pysyttdva ammatillisesti ajan tasalla tietopohjan jatkuvista
muutoksista ja tekniikan kehityksesta opintojen jalkeen, silla terveydenhuollon laatu ja potilastur-
vallisuus ovat tarkeitd. (Wareing ym. 2017.) Lunden ym. (2019) tutkimuksen mukaan henkilstore-
surssit ovat usein riittamattomia, minka vuoksi henkilostolle ei anneta tehtavia, jotka parhaiten so-
pivat heidan osaamiseensa. Osaamisen monipuolisuutta pyrittiin lisadmaan hyvan hoidon laadun
varmistamiseksi. Tutkimuksen mukaan esihenkilot uskoivat osaamisen kehittamisen lisaavan tyo-
hyvinvointia ja tydantajan arvostusta. Jatkuvalla ammatillisella kehittymisella on vaikutuksia potilai-
den hoitoon, palveluun, ammattitaitoon ja yksiloon ja sen tulee olla joustavaa, jotta voidaan tukea
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muuttuvaa tydymparistda. Kaikkien sidosryhmien tulisi kayttaa viestintaa ja teknologiaa, pyrkia pa-
rantamaan johdon valista yhteistyota saantelyviranomaisten ja kouluttajien kanssa tukemaan ront-

genhoitajien ammatillista kehittymista. (Wareing ym. 2017.)

2.5 Digitaaliset valineet osaamisen johtamisessa

Digitalisaatiolla tarkoitetaan ilmiota, jossa teknologian kaytto lisaantyy ja laajenee monille elaman
osa-alueille ja nain ollen aiheuttaa muutoksia toiminnassa (Saario 2019). Muutoksia tulee tyon te-
kemisen tapoihin, tyon sisaltoon seka esimerkiksi johtamiseen, tydyhteison toimintaa ja osaamis-
vaatimuksiin. (STM 2016, 4, 23-25.) Terveydenhuollossa digitaalisuutta hyddynnetdan muun mu-
assa tekoalyn tuella organisointiin ja tiedolla johtamiseen, tutkimustiedon ja uusien lapimurtotekno-
logioiden soveltamiseen ja kansalaisten itsendiseen terveytta edistavan toiminnan lisaé@miseen.
Sote-palveluiden keskeisia kehityskohteita ovat IT-jarjestelmien kaytettavyyden parantaminen, joh-
tamisen kehittdminen ja henkildston tietotekniikan kayton tehostaminen. Hyvalla johtamisella ja toi-

den jarjestamiselld voidaan tehostaa tydaikaa. (Neittaanmaki & Kaasalainen 2018, 2.)

Tekoaly tarkoittaa tietokonetta tai tietokoneohjelmaa, jolla pystytaan tekemaan alykkaita toimintoja,
kuten ymmartamaan puhetta ja oppimaan datasta. Tekoalyn avulla kaytetaan jarjestelmia, jotka
pystyvat analysoimaan suuren maaran dataa nopeasti ja tehokkaasti, jonka pohjalta tuotetaan tie-
toa ja minka avulla johtajat pystyvat tekemaan nopeampia ja alykkaampia paatoksia toimintansa
kehityksen tueksi. (Pyyhtia 2019, 79-81; Neittaanmaki & Kaasalainen 2018, 2.) Uusilla teknologi-
oilla ja tietojarjestelmilla voidaan kehittad maakuntien yhteistyon tehostamista ja tutkimusta. Yh-
teistyota on tarkeaa lisata eri toimijoiden valilla, jotta parhaat kaytannot saadaan siirrettya kaikkien

kaytettavaksi. (Neittaanméaki & Kaasalainen 2018, 2.)

Digitaalisten teknologioiden hyodyntamisessa kannattaa tunnistaa merkitykselliset teknologiat ja
niissa tapahtuvat muutokset, ymmartaa muutosten vaikutukset toimintaymparistoon ja kehittaa or-
ganisaation kyvykkyyksia kilpailukyvyn ja uusiutumisen ehdoilla. (Pyyhtia 2019, 73.) Digitaalisten
teknologioiden myo6ta hyodytaan uusista tavoista tydskennelld, automaatiosta, informaation saily-
tyksesta ja uusista oppimisratkaisuista (Pyyhtia 2019, 75).

Osaaminen liittyy teknologian integrointiin ja vuorovaikutuksiin, inmisiin, organisaatiokulttuuriin ja -
jarjestelmiin. Taman vuoksi tietotekniikka on tarkea apuvaline, joka auttaa johtajia kartoittamaan ja
kehittdmaan osaamista organisaatiossa. (Barbosa, Kich, Barbosa, Klein & Rigo 2015.) Otala (2008,
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186) mukaan osaamisen hallintaan on kehitetty paljon tietoteknisia ratkaisuja, jotka ovat osaamis-
kartoitukseen perustuvia ohjelmistoja, joiden mydta nahdaan kuka osaa mitakin ja miten paljon
osaamista on ja ohjelmistossa voi olla myos yksikon tavoiteosaamistaso, johon osaamiskartoituk-
sen tulosta verrataan. Osaamisen johtamiseen kuten ydinosaamisen arviointiin, henkiléstoresurs-
sien jakamiseen ja koulutusohjelmien suunnitteluun voidaan kayttaa automatisoituja osaamispe-
rustaisia palveluita, jotta organisaation osaamista voitaisiin hyddyntaa perusteellisesti. (Colucci,
Tinelli, Di Sciascio & Donini 2011.) Tietojen kasittelysta on tullut kontekstitietoista, mika mahdollis-
taa mukautuvien sovellusten kehittdmisen. Kontekstitietoisuus pyrkii ymmartamaan kayttajan pro-
filia ja heita ymparoivia konteksteja henkilokohtaisen tiedon tuottamiseksi. (Barbosa ym. 2015.)
Tietotekniikkaa pideta@n osaamisen johtamisen tukipilarina, joka tukee prosessia tarjoamalla tyo-
hon tietokantoja, tietoalustoja, ja tyontekijéiden suorituksen mittaamista, jarjestelmia ja integroituja
suorituskykyja tukevia jarjestelmia. (Ayatollahi & Zeraatkar 2020.) Jarjestelmallisten osaamisen
johtamisen valineiden tekeminen on tarkeaa digitalisaation ja toiminnan joustavuuden kannalta.
Osaamisen johtamisen valine auttaa tunnistamaan tyontekijdiden muuttuvat osaamisvaatimukset
ajoissa, ja kehittamaan sopivia ja tyontekijakeskeisia suunnitelmia osaamisvaatimusten muutosten

mukaisesti. (Decius & Sharper 2017.)

Henkiloston tulee maaritelld modaaliteeteittain henkilokohtainen osaamisen taso, ja osaamisen
johtaminen ei ole mahdollista, jos esihenkildilla ei ole tiedossa henkildston osaaminen syvallisesti.
Syvempia osaamistasoja on hankala mitata monien modaliteettien osalta, ja esimerkiksi kysymys-
patteriston avulla osaamisen maarittdminen on tydlasta. Tyovuoroissa on oltava tietty maara osaa-

jia ja syvaosaaijia, jotta toiminta pyorii tehokkaasti ja potilasturvallisuus toteutuu.

Osaamisen hallintaohjelman etu on, ettd osaaminen saadaan nakyvaksi ja standardoitua ja auttaa
pohtimaan yksikon osaamistarpeita. Kun tyontekijGille on tehty osaamisprofiilit, osaajia voidaan
paikallistaa helposti milta tahansa osaamisalueelta. (Otala 2008, 186.) Oikean henkilon osoittami-
nen oikeaan tyohon on ratkaisevaa ja automatisoitu tietotekniikka voi olla tukena tallaiselle toimin-
nalle. Tekniikka voi helpottaa riskia, etta tydvuoroon ei puutteellisten tai subjektiivisten valintojen
myota paady vaara henkilo. Kun henkildtiedot on tallennettu arkistoon, voidaan laittaa paalle auto-
maattiset ehdotukset, jotka etsivat sopivan tydntekijan perustuen profiiliin kuvaukseen ja vaaditun
tehtavan samankaltaisuuden. Jos tyontekijalla on jonkin verran osaamista, mutta ei tarpeeksi vaa-
dittuun tehtavankuvaan, voidaan automatiikalla katsoa puuttuvat taidot ja todeta mahdollisesti tyon-
tekija sopivaksi kyseiseen tehtavaan. (Colucci ym. 2011.)
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Osaamisen hallintaa on mahdollista tukea kayttamalla tietoja tydntekijdiden osaamisesta ja heidan
yhteyksistaan eri konteksteihin. Osaamisen hallintaan on olemassa konteksti- ja osaamismalli De-
Com (Competences Developer), jossa otetaan huomioon tyontekijoiden likkuvuus yksikossa ja
mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen. Moduuli hyédyntad IEEE RCD -standardin metatietoja.
DeComin PersonCompetence dokumentoi kayttajan osaamisen ja taitotason liittden sen patevyys-
tasoon. Lisaksi se sisaltaa luettelon hankkeista, joissa tydntekija on mukana. Siihen luetellaan tyon-
tekijan rooli ja asema, maaritellaan toiminnan suorittamiseen tarvittava patevyys ja taitotaso. De-
Comin osaamismallissa kaytetdan organisaatiopuurakennetta, jossa seurataan osaamista myds
ryhmatasolla. Yleisempi lahestymistapa ryhmatasolla antaa mahdollisuuden kollektiiviseen organi-
saation osaamisen hallintaan. (Barbosa ym. 2015.) Osaamisen hallintaohjelmien heikkoutena on
osaamisalueiden kasvamisen niin suureksi, etta kokonaisuutta tai tarkeimmat osaamiset on han-
kala hahmottaa. Hallintaohjelma voi olla raskas kayttaa, ja yllapitaminen voi vaatia paljon tyota.
(Otala 2008, 186.)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tarkoituksena on kuvailla esihenkildiden osaamisen johta-
mista ja sen osaamista OYS-ervan kuvantamisen osastoilla seka kehittaa digitaalinen osaamisen
johtamisen alusta, jonka myota henkiloston osaaminen on reaaliajassa kirjattavissa ja hallittavissa.
Opinnaytetyon tavoitteena on kuvantamisen esihenkildiden osaamisen johtamisen ja sen osaami-

sen vahvistaminen ja kehittaminen.

3.1 Tutkimusvaiheen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tarkoituksena on kuvailla osaamisen johtamista ja osaamisen joh-
tamisen osaamista OYS-ervan kuvantamisen yksikoissa. Tutkimusvaiheen tavoitteena on tuottaa
tietoa kuvantamisen esihenkiloiden osaamisen johtamisesta ja sen osaamisesta digitaalisen osaa-

misen johtamisen alustan kehittamiseen opinnaytetyon kehittdmisvaiheessa.

Tutkimusvaiheen tutkimusongelmat:
Millaista on osaamisen johtaminen OYS-ervan kuvantamisen yksikoissa?

Millaista on osaamisen johtaminen osaaminen QYS-ervan kuvantamisen yksikoissa?

3.2 Kehittamisvaiheen tarkoitus, tavoitteet ja tehtava

Opinnaytetyon kehittdmisvaiheen tarkoituksena on tutkimustiedon ja yhteistoiminnallisen menetel-
man pohjalta luoda digitaalinen osaamisen johtamisen alusta. Kehittamisvaiheen tavoitteena on
tukea osaamisen johtamisen osaamista OYS-ervalla ja tulevalla hyvinvointialueella.
Kehittamisvaiheen tehtava:

Miten esihenkil6ité tuetaan digitaalisen osaamisen johtamisen alustan avulla OYS-ervan kuvanta-

misen yksikoissa?
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

41 Tutkimusvaiheen toteuttaminen

411 Metodologia

Kehittamistutkimus lahtee muutoksen tarpeesta, jonka tavoitteet tahtaavat parempaan suuntaan
(Kananen 2012, 19). Tutkimuksellisella kehittamistoiminnalla pyritaan ratkaisemaan kaytannosta
nousseita ongelmia tai uudistamaan kaytantdja, parantamaan tyoelaman tapoja ja pyritaan luo-
maan uusia ratkaisuja seka tietoa tydelaman kaytannoista. Kehittdmistoimintaa tarvitaan kasvun
aikaansaamiseen seka palvelujen kehitykseen, tulevaisuuden kysynnan ja muiden toimintaan vai-
kuttavien tekijoiden ennakoimiseen, toiminnan tehostamiseen ja prosessien kehittamiseen. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2014, 12,15; Toikko & Rantanen 2009, 17.) Kehittamistutkimuksessa on
aina taustalla teoriatietoa, johon kehittamisessa luotetaan (Kananen 2012, 19). Kehittamistutkimuk-
sen tutkimusmenetelman valinta perustuu tutkimusongelmaan ja tutkimusmenetelman luotetta-
vuutta arvioidaan tieteellisten periaatteiden ohjaamana. Kehittamistoimintaa voi kohdentaa yksit-
taisiin tyontekijoihin ja heidan osaamiseensa tai rakenteisiin ja prosesseihin kuten jarjestelmien
uudistamiseen tai uuden organisaatiorakenteen muodostamiseen. (Toikko & Rantanen 2009,
16,18.)

Tassa opinnaytetydssa tydssa kaytetaan tutkimusosuudessa kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen menetelman yhtaaikainen kaytto vaatii aikaa ja
resursseja, mutta se laajentaa ja syventaa tutkimuskohteesta saatavaa tietoa. Se sopii tutkimuk-
seen, jossa kerataan tietoa ihmisen toiminnasta ja sen vaikuttimista. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Osaamisen johtamisesta on tehty tutkimuksia seka laadullisena ettd maarallisena
tutkimuksena. Monimenetelmatutkimus tuo maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistelmana
parempaa ymmarrysta tutkimuskysymyksiin kuin jompikumpi yksinaan. Monimenetelmatutkimus oli
perusteltua tassa tutkimuksessa, silla osaamisen johtamisen ilmion kuvaamisen lisaksi pyrittiin

my6s ymmartamaan sita. (Puusa & Juuti 2020, luku 6; Tuomi & Sarajérvi 2018, luku 2.5.)
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Kvantitatiivinen eli maéaréllinen tutkimus perustuu teorioille ja malleille, joilla selitetaan kaytannon
ilmioita. Tassa tutkimuksessa tiedetaan, mita tutkitaan ja kysymykset muutetaan tutkimusongel-
masta tutkimuskysymyksiksi. Tutkimuskysymyksien aineiston avulla saadaan vastaukset tutkimus-
ongelman ratkaisemiseksi. (Kananen, 2021,122.) Strukturoitujen kysymysten lisaksi kyselyssa on
useita avoimia kysymyksia, joita analysoidaan laadullisesti luokittelemalla, jarjestelemalla ja ryh-
mittelemalla niin, etté luodaan yksiselitteisia toisensa pois sulkevia luokkia (Vilkka 2007, 32). Laa-
dullisella tutkimuksella pyritaan kuvaamaan tiettya ilmiota tai tapahtumaa, ymmartdmaan ihmisen
toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmiélle (Tuomi & Sarajarvi 2018).
Laadullisen tutkimuksen painopiste on teorian, kasitteiston ja aineiston vuorovaikutuksessa. Tutki-
muksessa hyddynnetaan laadullista tutkimusta avoimien kysymyksien tulosten analysoinnissa,
koska pyritddn saamaan ja tuottamaan merkityksellista tietoa osaamisen johtamisesta laajemmalle
joukolla kuin pelkalle rajatulle tutkittavalle kohteelle. Tietoa voidaan hyodyntaa jatkossa myos

muilla aloilla kuvantamisen liséksi. (Pitkaranta 2014, 33-34.)

Tama kehittamisty0 toteutetaan yhteistydssa OYS-ervan kuvantamisen esihenkildiden kanssa.
OYS-ervaan kuuluvat Pohjois-Pohjanmaan, Lansi-Pohjan, Keski-Pohjanmaan ja Lapin sairaanhoi-
topiirit seka Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma. Kuvantamisen toimialue tuottaa
erikoissairaanhoitoon ja perusterveydenhuoltoon palveluita. Kuvantamisen ammattikunta on laaja,
siihen kuuluu muun muassa hoitajia, laakareita, fyysikoita, sihteereitd ja muuta henkilostoa.
(PPSHP.fi.) Kehittdmistydn ohjaavina opettajina ovat Oulun ammattikorkeakoulun yliopettajat Arja
Rantala ja Aino-Liisa Jussila. Asiantuntijoina toimivat kuvantamisen vastuualueen ylihoitaja, opis-
kelijakoordinaattori, laatupaallikkd seka osastonhoitajia ja apulaisosastonhoitajia. Esihenkildiden
johdettavana on rontgenhoitajia, joiden osaamisen johtaminen on tassa opinnaytetydssa olen-
naista. Aluekehitysta pystytaan pitdmaan vireana, kun alueen toimi-, ammatti- ja tieteenalat kayn-
nistavat yhteisia hankkeita. Hankkeen osapuolilta edellytetaan osallisten toimintaymparist6jen tun-
temusta, alueen toimijoiden osaamisen tunnistamista ja tunnustamista seka sille perustalle kump-

panuuden rakentamista. (Vilkka, 2021, luku 1.)

4.1.2 Aineiston keruu

Kehittamistyon lahtovaiheessa perehdyttiin osaamisen ja henkiloston johtamisesta kertovaan kir-
jallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin. Laadittiin aikaisemman tutkimustiedon pohjalta kysely, jolla
selvitetdan OYS-ervan kuvantamisen esihenkildiden nakemyksia osaamisen johtamisesta ja sen
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osaamisesta. Kyselylla kartoitettiin myds esihenkildiden osaamisen johtamisen kehitysideoita. Ky-
selyn aineiston keruun jalkeen vastaukset analysoitiin ja aiheesta raportoitiin. Taman jalkeen tehtiin
kehittamistyona digitaalinen osaamisen johtamisen alusta ja tyopajan keinoin tyostetaan esihenki-

|oiden tukemista osaamisen johtamisessa.

Opinnaytetyossa maarallisessa tutkimuksessa kaytettiin tiedonkeruumenetelmana kyselyloma-
ketta, jonka kysymykset koskevat ilmion muuttujia ja muuttujien ominaisuuksia. Kyselytyyppina
kaytettiin strukturoituja kysymyksia, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja valitsi seka
lisaksi kaytettin muutamia avoimia kysymyksia taydentamaan vastauksia. (Kananen 2012,125.)
Kysymysten jarjestys eteni yleisluonteisista kysymyksista yksityiskohtaisempiin kysymyksiin, jotta
vastaajan oli helpompi edeta aihealueen sisalla vahitellen yksityiskohtaisempiin osioihin (Kananen,
2012, 135). Monivalintakysymyksissa kysymys oli standardoitu. Standardoidut kysymykset mah-
dollistavat vertailun, ja ovat aina kompromissi mittauksen tarkkuuden, systemaattisuusvaatimusten
ja arkikielen monimerkityksellisyyden valilla (Vilkka, 2021, luku 4). Kysymykset tulee esittaa vas-
taajalle tutulla tavalla ja kohderyhman tuntemus on siksi tarkeda. Sanoja tulee kéyttaa yksiselittei-

sesti, vastaajalle tutulla tavalla (Vilkka, 2021, luku 4).

Kysely tehtiin sahkdisena Webropol-kyselyna. Sahkoiseen kyselyyn on viime vuosikymmenina
saatu suuremmat vastausprosentit kuin paperisiin kyselyihin. Sahkoiseen kyselyyn voidaan vastata
tietokoneella tai mobiililaitteella, joten se antaa mahdollisuuksia vastaajalle kayttaa mieluista vali-
netta. Sahkainen kysely on myds nopea lahettaa vastaajille ja palauttaa. Sahkoisesta kyselysta ei

tule aineistonkeruukuluja tutkijalle, jos vertaa etta taytyisi lahettaa postissa kysely. (Valli 2018.)

Kyselytutkimuksessa kaytettiin Likertin asteikkoa, koska kyse on mielipiteiden ja asenteiden mit-
taamisesta. Koska kyselyn vastaajalle annetaan mahdollisuus olla ottamatta kantaa, mitta-asteik-
koon annetaan vaihtoehto “en osaa sanoa”. Kyselylomakkeessa on pariton maara vastausvaihto-
ehtoja 1=taysin eri mielta ja 4=taysin samaa mielta ja 5=en osaa sanoa. Vastauksia kasiteltiin maa-
rallisessa tutkimuksessa taulukkona tai kuvioina. (Valli 2018.) Kysely esitestattiin, ja kyselyyn vas-
taamisen meni aikaa 10-15 minuuttia. Kyselyssé oli lyhyt johdantoteksti aina kun kyselyn kysymyk-
sien aihe vaihtui koskien osaamisen johtamista, osaamisen johtamisen osaamista ja digitaalisia

valineitd osaamisen johtamisessa.
Kysely lahetettiin esihenkilGille sahkopostitse, jotka saatiin OYS diagnostiikan ylihoitajalta. Kyselyn

linkki lahetettiin 3.3.2022 yhteensa 18 henkildlle. Kyselyyn annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa, ja

tuona aikana kyselyyn oli vastannut 12 henkilda mik& on noin 67 % kyselyn saaneista. Taman
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jalkeen lahetettiin muistutusviesti kaikille, ja vastausaikaa annettiin yksi viikko. Viikon jalkeen kysely

suljettiin ja vastauksen oli 1ahettanyt yhteensa 14 henkildd, mika on noin 78 % kyselyn saaneista.

Kyselyn saatekirje (liite 1) kirjoitettiin sahkdpostiin, jolla kyselyn linkki l&hetettiin. Saatekirjeessa
kerrottiin kyselyn taustasta ja tarkoituksesta seka kyselyyn vastaamisen vapaaehtoisuudesta, ano-
nyymiydesta, ja siita, etta kyselyn pystyi keskeyttamaan ja jatkamaan myohemmin tai keskeytta-
maan halutessaan kokonaan. Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti, eika vastaajia pystytty

missaan tutkimuksen vaiheessa tunnistamaan.

41.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi kytkeytyi kiinteasti aineiston hankintaa. Aineiston
analyysin (lite 3) tavoitteena oli kuvailla, tulkita ja ymmartaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta.
Opinnaytety0ssa keratty aineisto pilkottiin osiin, sen jalkeen tutkija teki aineiston pohjalta syn-
teeseja, minka jalkeen aineisto koottiin uudelleen. Taman jalkeen uudelleen kootusta aineistosta

tehtiin johtopaatoksia, jotka esitettiin tutkimuksen lopputulemina. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

Aineistolahtoinen sisallonanalyysi eteni vaiheittain, joita ovat aineistoon tutustuminen, aineiston
pelkistaminen, aineistoin kategorisointi ja teemoittelu seka tulkinta. Kaytannossa analyysiproses-
sissa vaiheet esiintyvat paallekkain ja tulkintaa tehtiin koko prosessin ajan. Sisalldnanalyysissa
jarjesteltiin aineisto ensin tiiviiseen ja selkeaan muotoon kadottamatta siita keskeista tietoainesta.
Pelkistamisen tavoitteena oli lisata aineiston informaatioarvoa. Tavoitteena oli hajanaisesta aineis-
tosta luoda selkea ja yhtenainen kokonaisuus, jonka avulla pystyttiin tekemaan johtopaatoksia tut-
kittavasta iimiosta. Analyysissa on tarkeaa totuudenmukaisuus ja uskottavuus tulkinnassa seka
perustelut tehdyille ratkaisuille. Analyysin etenemista voidaan tallentaa vaiheittain, jotta eri vaihei-
siin ja ratkaisuihin on helppo palata ja niita voidaan tarkistaa kokonaisuus huomioon ottaen. (Puusa
& Juuti 2020, luku 4.; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.)

Tutkimuksen aineistoon aluksi tutustuttiin ja se hahmotettiin kokonaisuutena, jonka jalkeen aineisto
pilkottiin osiin ja sitd tarkastellaan yksityiskohtaisemmin. Aineisto redusoitiin, eli pelkistettiin alku-
peraisilmaisuja yksittaisiksi iimaisuiksi, ja ne klusteroitiin eli ryhmiteltiin samankaltaisten ja erilais-
ten ilmaisujen joukoksi ja yhdistettiin samaan kategoriaan tai luokkaan. Luokat nimettiin tutkittaan

ilmién ominaisuuden mukaan tai sen perusteella, mika on ilmion suhde muihin ilmiéta maarittaviin
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tekijoihin. Taman jalkeen samankaltaisia alaluokkia yhdistettiin ja niistd muodostettiin ylaluokkia,
jotka nimettiin luokkia kuvaavalla kasitteella. Tutkimuskysymykset ohjasivat ja auttoivat rajaamaan
laajaa aineistoa. Klusteroinnin jalkeen oli abstrahointi eli kasitteellistaminen, jossa erotettiin tutki-
muksen kannalta tarkea tieto ja valikoidun tiedon perusteella muodostettiin teoreettisia kasitteita.
Abstrahoinnissa edetaan alkuperaisaineiston kayttamista kielellisista iimauksista teoreettisiin kasit-
teisiin ja johtopaatoksiin. Luokkien muodostamista jatkettiin niin kauan kuin se sisallonanalyysin
nakokulmasta mahdollista. Loppuvaiheessa analyysia yhdistettiin kaikki ylaluokat yhdeksi kaikkia
kuvaavaksi luokaksi. Jokainen luokka ja vaihe auttoivat vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Analyy-
sin jalkeen tulokset tulkittiin ja selitettiin pelkistamisen, analyysien, yhteenvetojen ja koontien avulla
laatimalla synteeseja, joiden avulla tehtiin johtopaatoksia. Esiin nousevia merkityksia selkeytettiin
ja pohdittiin. Abstrahoinnissa tutkija rakensi kasitteiden avulla kuvauksen tutkimusaiheesta vertaa-
malla teoriaa ja johtopaatoksia koko ajan alkuperdisaineistoon uutta teoriaa muodostettaessa.
(Puusa & Juuti 2020, luku 4; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.3.)

Strukturoidut kysymykset analysoitiin oman tutkimustradiotionsa mukaisesti eli maarallisesti ja
avoimet kysymykset analysoitiin kayttaen laadullista menetelmaa. Maarallinen ja laadullinen tutki-
musosa yhdistyivat tutkimuksen eri prosessin vaiheissa, kuten aineiston keruussa, aineiston ana-

lyysissa ja tulosten tulkinnassa. (Puusa & Juuti 2020, luku 6.)

4.2 Kehittamisvaiheen toteuttaminen

Tutkimuksellisen osuuden jalkeen kehittamistyo toteutettiin yhteistoiminnallinnallisen kehittamisen
menetelmalld, jolloin kehittajat, tutkijat ja toimivat osallistuvat yhdesséa kehittdmisen (Toikko &
Rantanen 2009, 91; P6yry-Lassila 2017,26). Yhteiskehittdmisen tavoitteena oli uuden tiedon tie-

toinen tuottaminen ja yhteisten kohteiden kehittaminen. (P6yry-Lassila 2017, 27.)

Kehittamistoiminta edellyttaa ihmisten aktiivista toimintaa ja vuorovaikutusta, joten kehittamistoi-
minta on sosiaalinen prosessi. Henkildstda saadaan osallistumaan kehittdmiseen tydpajojen
avulla. Osallistuminen perustuu keskusteluun, jolloin eri osapuolet voivat avoimesti tarkastella ke-
hittdmistoiminnan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita ja nain osallistujat kehittavat samaa koh-
detta omista lahtdkohdista. Osallistamalla saadaan varmistettua esihenkildiden ja henkilston tar-
peiden ja intressien mahdollisimman hyva huomioiminen, ja myds opinnaytetyon toimijat osallistu-

vat kehittdmiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 89-91.) Kokemusperainen hiljainen tieto voidaan
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saada jaetuksi muille ja edistaa luovaa oppimista (Pdyry-Lassila 2017, 26). Opinnaytetydn tekija
keraa tietoa, analysoi sita ja reflektoi aineistoa yhdessa muiden toimijoiden kanssa (Toikko &
Rantanen 2009, 91). Asiantuntemuksen yhdistdminen ja osaamisen jakaminen on tarkeaa me-
nestymisen ja selviytymisen kannalta. Aina johtaja ei voi [oytaa kaikkia ratkaisuja yksin, joten tar-
vitaan ryhma asiantuntijoita yhdistamaan ajatuksensa. Tydpajan vetdja voi toimia fasilitaattorina,
jolloin han suunnittelee ryhmatyoprosessin, valitsee siihen parhaiten sopivat tyokalut ja huolehtii
etta koko ryhman kyvykkyydet tulee tehokkaasti hyddynnettya, mutta puuttumatta asiasisaltoon.
(Kantojarvi 2012, 10-11.)

Kun kehitetaan, on tarkeaa maaritella ensimmaiseksi tarpeen pohjalta kumpuava tavoite, mité on
tarkoitus kehittaa ja miksi. Tydpajoissa ajatuksia kehitelladn yhdessa, niihin sitoudutaan tyopa-
joissa ja sen jalkeen ideoita jatkokehitetdan. Tydpajan jarjestajan on hyva malttaa mielensa, silla
yhteiskehittdmisen lopputulosta ei saa ennalta maaritelld. Kehittdmistydssa mietitdan myos, mita
on vield tekematta ja mihin seuraavaksi suunnataan. Osallistava prosessi jattaa oven auki jatko-
kehittamiselle. (Kaihovirta, Raivio & Palojarvi 2019; Halonen 2021.) Kun Learning cafen vetaja eli
fasilitaattori on neutraali suhteessa kasiteltdvaan aiheeseen, se luo turvallista ilmapiiria ja on hel-
pompaa tuoda erilaisia, ristiriitaisiakin mielipiteita keskusteluun, kun fasilitaattori ei ota kenenkaan
puolta vaan auttaa osallistujia kuuntelemaan ja ymmartamaan toistensa nakokulmia. Fasilitoinnin
tarkoituksena on hyodyntaa ryhmassa oleva viisaus, edistaa ryhman jasenten sitoutumista yhteis-

ten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Sipponen-Damonte 2020, luku 1.)

Learning cafen toteuttaminen

Yhteistoiminnallinen kehittamistyd toteutettiin etdna Teamsilla Learning cafe -tyopajana, johon kut-
suttiin OYS-ervan esihenkilot. Tutkimuksellisesta osuudesta saadun tiedon perusteella kuvanta-
misen esihenkilot osallistuivat kehittamaan digitaalista osaamisen johtamisen alustaa, jolla tavoi-
tellaan osaamisen johtamisen tukemista OYS-ervalla ja tulevalla hyvinvointialueella. Digitaalinen
osaamisen johtamisen alusta tulee jarjestelméksi koulutusten organisointiin ja osaamisten hallin-
taan. Learning cafe kehittamistyopajaan kutsuttiin 21 esihenkilda, joista kolme osallistui. Osallistu-

javajeeseen vaikutti kunta-alan lakko, joka oli samana paivana Oulussa ja Rovaniemella.

Learning cafe on tapa ideoida ja oppia. Se on yhteistoimintamenetelma, jossa keskitytaan kes-
kusteluun, tiedon luomiseen ja siirtamiseen. Tarkeaa on omien nakemysten selittdminen ja yhtei-

sen ymmarryksen loytaminen. Toisen nakemyksia voi kommentoida, mutta tarkeaa on yhteisen
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mielipiteen ja ratkaisun I6ytdminen. Lahtokohtana on jakaantua pieniin ryhmiin pdytakunnittain,
joissa keskitytaan tiettyinin teemoihin. (Innokyla 2021.) Onnistuneessa ryhmétilanteessa on hyva

yhteiskehittdmisen henki, jolloin ajatuksia lentelee (Halonen 2021).

Learning cafen teemat oli valittu etukateen, ja pohja tydskentelyyn oli suunniteltu ennakkoon.
Teemat nousivat kyselytutkimuksesta, ja paateemat olivat alusta, alustan tiedot, koulutusjarjes-
telma ja verkostoituminen. TyOpajan aloituksessa oli tarkeaa saada osallistujat tutustumaan ja
keskustelemaan, joten jannitteiden purkamiseksi aloitettiin rennolla esittaytymiselld ja tilantee-
seen orientoitumisella. Osallistujille on my0s tarkeaa kertoa tyopajan aikataulu. (Halonen 2021.)
Etukateen mietitty tydpajan rakenne auttoi osallistujia keskittymaan vaihe kerrallaan. Learning ca-
fen yhteiskehittely toi uusia nakdkulmia ja konkretisoi toimenpiteita. TyOpajan pitajan vastuulla oli,
etta jokainen tuli kuulluksi ja pitaja kysyi tarkentavia kysymyksia. (Kaihovirta, Raivio & Palojarvi
2019.)

. - - - - - - . Y Y o T 1 A
Digitaalinen alusta osaamisen johtamiseen " f B
Miten esihenkildita tuetaan digitaalisen osaamisen johtamisen alustan avulla OYS erva-alueen kuvantamisen yksikoissa?
Learning
Lucdaan digitaalisen alustan sisalto cafe
Minkalainen digitaalinen osaamisen johtamisen alusta on?
6.4.2022
ALUSTA TIEDOT KOULUTUSJARJESTELMA VERKOSTOITUMINEN

ot

misdsllade, koska kova

muckkaaminen > Kyt
paremmin yILoon ,
k.,:,.,.. Usemmat esinenkilot

samaan alkaan

Kuva 1. Learning cafe tyGskentelyd Microsoft Whiteboardilla

Learning cafen aluksi kerrottiin kehittdmistydpajan aikataulu, tutkimuksen paakohdat ja havainnol-
listettiin tutkimuksen tuloksia. Osallistujat keskustelivat ja ideoivat alustaa eri nakdkulmista ja kir-
jasivat huomioita ylos flappitaululle. Tarkoituksena oli, mikali osallistujia olisi ollut enemman niin

esihenkilot olisi jaettu pienryhmiin ja Breakout roomeihin, joissa teemat olisivat olleet yksitellen ja
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aikaa kunkin teeman pohtimiseen olisi ollut 10 minuuttia, minka jalkeen teemoista toiseen olisi
kierretty ja sen jalkeen ryhmien tulokset olisi esitelty esihenkildille. Koska osallistujia oli vahan,
paadyttiin keskustelemaan koko porukan kesken teema kerrallaan. Jokaiselle teemalle varattiin
aikaa 10 minuuttia. Learning cafe -tyoskentely tapahtui sdhkdisella flappitaululla Microsoft White-
boardilla, jossa kirjattiin asioita sahkdisille post-it-lapuille. Sahkoisen flappitaulun etu oli, etta sii-
hen voi kirjoittaa useampi henkil6 yhta aikaa. (Sipponen-Damonte 2020, luku 4.) Post-it-lappuihin
kirjoitettiin vapaasti ideoita ja ajatuksia. Keskustelua kaytiin myos kuuntelemalla, mielipiteita jaka-
malla ja kommentoimalla niin, etta jokainen sai aanensa kuuluviin. Teemasta toiseen tehtiin vaih-
toja. (Innokyla 2021.) Learning cafessa osallistettiin osalllistujia niin, etta arvotettiin lapikaytyja
asioita emojeilla. Tallainen &anestys tai arvottaminen tarjoaa mahdollisuuden osallistua anonyy-
misti. Talla toiminnolla kerattiin nakemyksia siitd, mika aiheista tuntuu tarkeimmalté ja mita ideaa
he olivat innostuneita edistdmaan. (Sipponen-Damonte 2020, luku 4.) Learning cafen lopuksi yh-
teisen toiminnan aarelle virittyminen oli olennaista tapahtuman lopetukselle. Oli tarkeaa vetaa yh-
teen tydskentelyn tulos ja poimia joukosta keskeiset havainnot, joiden avulla nadhdaan, tuliko jo-
tain ratkaistuksi ja mita nakokulmia viedaan eteenpain asian ymparilta. Lopuksi kaytiin yhteista
keskustelua loppuyhteenvetona ja kehittamiseen nousevista ideoista digitaalisen alustan poh-
jaksi. Learning cafen tarkoituksena oli tutkimustulosten ja kehittdmistyskentelyn perusteella tuot-
taa tietoa esihenkilbiden tarpeista osaamisen johtamisen digitaalisen alustan sisallélle. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 162; Innokyla 2021.)
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ALUSTA

Tysvusrosuumitrelu

Yksilstase  Hewkilsstitase  visibkskohtamen

Hirkemen
Nakymasta pystyish
Mapparasti yhdella nakemaan katkka
silmayksella mahdollisen
osaaminen ajantasalla Kokoaa nakymaan
koulutukset ja
SEABMISE]

Kuka tarvii lisaa
koulutusta

Kaikki yhdella

katsauksalla nakyviin,

ei napsytelia auki

erikseen tydntekijoita
Toivotaan katevampaa “
ja joustavampaa .
jarjestelmaa

Nopeasti tarkistaminen

helppoa
Ei uusia jérjestelmis Titaniaan voi laittaa
mielelladn, koska kova osaamiset ylos

homma hankkia
Vanhan jarjestelman
muockkaaminen >
saataisiin paremmin
kayttoon

Taytyy olla helppo §
merkata asioita

Eri valilehtia Usemmat esihenkilot
tydntekijalle omat jotka voisivat merkata
integroituu esihenkilon samaan aikaan
nakymaan

Kuva 2. Learning cafessa térkeéksi nousseet asiat merkittiin emojilla

Learning cafe -kehittdmisosion tuloksien analysoinnissa kaytettiin teemoittelua, joka on yksi sisal-
I6nanalyysin muoto. Sisallonanalyysin tavoitteena oli saada selkea ja sanallinen kuvaus tutkitta-
vasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Kehittamisosion aineisto jarjestettiin tiiviiseen ja selkeaan
muotoon niin, etta tieto pysyi tallessa. Teemoittelu oli asioiden jasentamistapa asiakokonaisuuk-
sien esiin nostamiseen. Alkuperaiset iimaukset muutettiin abstraktimpiin kasitteisiin ja analysoinnin
lopuksi paadyttiin tulkintaan, jossa aineistoa kuvaa yksi yhteinen kasitteellinen ilmaus. (Juhila
2022.)
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tutkimuksessa selvitettiin, millaista osaamisen johtamista ja osaamisen johtamisen osaamista on
OYS-ervan kuvantamisen esihenkil6illa. Tutkimukseen vastasi 14 esihenkilod ja vastausprosentti
oli 78 %. Tassa luvussa tarkastellaan tuloksia kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessa. Kyse-
lylomakkeen teemat olivat osaamisen johtaminen ja osaamisen johtamisen osaaminen seka digi-

taaliset valineet osaamisen johtamisessa.
5.1 Taustatiedot

Tutkimukseen osallistui 14 (78 %) OYS-ervan esihenkiloa. Vastaajilta kysyttiin sukupuolta, koulu-
tusta, yksikon henkilostomaaraa ja tydkokemusvuosia. Enemmistd vastaajista oli naisia, joita oli 93
% (Kuvio 1).

1. Sukupuolesi?

Vastaajien maara: 14

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mies

KUVIO 1. Vastaajien sukupuoli

Vastaajista puolella (50 %) oli ylempi ammattikorkeakoulututkinto koulutuksena. Vastaajista noin
kolmasosalla oli opistoasteentutkinto ja 7 %:lla ammattikorkeakoulututkinto. Vastaajista 14 % oli

opiskellut yliopistotutkinnon (Kuvio 2).
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2. Mika on koulutuksesi?

Vastaajien maara: 14

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Ammattikorkeakoulututkinto
Ylempi ammattikorkeakoulu 50%

KUVIO 2. Vastaajien koulutus
Vastaajista suurimmalla osalla (72 %) tyoskenteli yksikdssa 31-50 henkiloa. Vastaajista viides-
osalla henkilostomaara yksikossé oli 51-100 henkilda. Vastaajista 7 %:lla henkildstomaara oli 1-

10 tydntekijad (Kuvio 3).

3. Yksikon henkilostomaara?

\Vastaajien maarad: 14

yli 100

KUVIO 3. Yksikén henkilostémééré
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Vastaajista suuri 0sa (43 %) oli tydskennellyt esihenkiloné 0-5 vuotta. Vastaajista noin viidesosalle
oli kertynyt tydkokemusta 6-10 vuotta, ja viidesosalle 11-15 vuotta. 14 % vastasi tydkokemusta

olevan 16-20 vuotta. (Kuvio 4.)

4. Tyokokemuksesi esihenkilona?

Vastagjien maara: 14

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%

Jos tyovuosia on esim. alle 5,5 vuotta, voit ve

0-5 vuotta 43%
11-15 vuotta 21%

¥l 20 vuotta

KUVIO 4. Ty6kokemus esihenkiléné

5.2 Maarallisen tutkimuksen tulokset

5.21 Osaamisen johtaminen

Kuviossa 5. on esitetty strategialahtoistd osaamisen johtamista eri vaittamien ja Likertin asteikon
avulla. Ensimmaiseen vaittdmaan organisaation strategian selkeydesta taysin samaa mielté 72 %

piti organisaation strategiaa selkeana.

Organisaation strategiasta 79 % esihenkildista oli taysin samaa mielta, etta strategia on henkildston
vapaasti saatavilla. Vastaajista noin puolet (46 %) vastasi olevansa osittain samaa mielta siita, etta
henkildstd tuntee organisaation strategian. Vastaajista kolmasosa (31 %) oli osittain samaa mielta
ja 8 % taysin eri mieltd. Vaittdmaan osaamistavoitteet tehdaan strategian pohjalta 57 % vastasi
osittain samaa mielté ja vastaajista 14 % oli osittain eri mieltd. (Kuvio 5.)



Esihenkildista puolet (50 %) oli tdysin samaa mieltd henkilostoa rekrytoidaan suunnitelmallisesti.
Organisaatiossa on ajantasainen perehdytyssuunnitelma véittdméan 57 % vastasi esihenkildista
taysin samaa mielta. Esihenkildista 7 % oli osittain eri mielta ja 7 % taysin eri mieltd. Henkildstolle
on tehty koulutussuunnitelma vaittdmaan puolet vastasi taysin samaa mielta ja 14 % osittain eri
mielta. (Kuvio 5.)

5. Strategialdhtdisyys osaamisen johtamisessa

Vastaajien maara: 14

Organisaation strategia on selkea. 21% (n = 3)

Organisaation strategia on henkiléstén vapaasti 21% (n = 3)
saatavilla.

Henkilostd tuntee organisaation strategian. 31% (n=4) 46% (n = 6)
Osaamistavoitteet tehdaan strategian pohjalta. 57% (n=8)

Henkiléstd&d rekrytoidaan suunnitelmallisesti. 43% (n = 6)

Organisaatiossa on ajantasainen 29% (n=4)
perehdytyssuunnitelma.

Henkildstdlle on tehty koulutussuunnitelma. CEE U]

@ 1 Taysin eri mieltd @ 2 Osittain eri mielta @ 3 Osittain samaa mielta
4 Taysin samaa mielta @ 5En osaa sanoa

KUVIO . Strategialéhtdisyys osaamisen johtamisessa

Tutkimuksessa kartoitettiin osaamisen johtamista esihenkildiden nakokulmasta kymmenella eri
vaittamalla. Vaittamaan esihenkild antaa rakentavasti kielteista palautetta, jos tyo ei suju vaitta-
maan 43 % esihenkildista vastasi tdysin samaa mielta, 36 % osittain samaa mielta, 14 % vastaajista

oli osittain eri mieltd ja 7 % taysin eri mielta. (Kuvio 6.)
Esihenkild antaa positiivista palautetta vaittamaan 57 % vastasi taysin samaa mielta. Esihenkild

pystyy tukemaan tyontekijoita tydnsuoritusten ja toimintatapojen kehittdmisessa vaittdmaan 43 %

vastasi taysin samaa mieltd ja 57 % osittain samaa mielta. (Kuvio 6.)
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Véittdmaan esihenkildlla on oikea nakemys tydntekijan osaamisen vahvuuksista ja heikkouksista
79 % esihenkildista vastasi osittain samaa mielta. Vaittamaan esihenkild auttaa yksildita ja ryhmia
arvioimaan osaamisensa tilaa 54 % vastasi taysin samaa mieltd. Vaittdmaan osaamisen siirtoa ja

jakamista tydyhteisdssa edistetaan 71 % vastasi taysin samaa mielta. (Kuvio 6.)

Yksil6ita ja rynmia autetaan etsimaan kehitettavia tai paremmin hyodynnettavissa olevia osaamisia
esihenkildista vastasi 72 % osittain samaa mielta, 14 % taysin samaa mielta, 7 % on osittain eri

mielté tai ei osaa sanoa. (Kuvio 6.)

Jokaisen tyontekijan osaamisen kehittymisen huolehtimisesta 46 % esihenkilGista oli taysin samaa
mielta ja 54 % osittain samaa mieltd. Esihenkilo tietad, vastaako tydyhteison osaaminen yksikon
tarpeita vaittdmaan vastaajista 58 % oli taysin samaa mielta. Vaittamaan esihenkiléna kerron tule-
vaisuuden suunnitelmista ja tavoitteista vaittdmaan 57 % esihenkildista vastasi taysin samaa

mieltd, ja 14 % osittain eri mieltd. (Kuvio 6.)

7. Esihenkilénai,

Vastaajien maara: 14

Annan rakentavasti kielteista palautetta, jos tyd
ei suju.

Annan positiivista palautetta. 43% (n = 6)

Pystyn tukemaan tyontekijbita tydsueritusten ja

toimintatapejen kehittamisessa. =

Minulla on oikea nakemys tyontekijan 79% (n = 11
osaamisen vahvuuksista ja heikkouksista. ( )

Tiedan, vastaako tydyhteisomme osaaminen
tarpeitamme.

Autan yksildita ja rynmia arvioimaan 46% (n = 6)
osaamisensa tilaa.

Edistan osaamisen siirtoa ja jakamista 29% (n = 4)
tybyhteisbssd.

Autan yksiloita ja rynmia etsimaan kehitettavia .
tai paremmin hyddynnettavissa olevia 72% (n=10)
osaamisia.

Huelehdin, etta jokaisen tyontekijan osaaminen 54% (n=T)
kehittyy.

Kerron tulevaisuuden suunnitelmista ja 29% (n=4)
tavoitteista.
@ 1 Taysin eri mielta @ 2 Osittain eri mielta @ 3 Osittain samaa mieltd
4 Taysin samaa mielta @ 5En osaa sanoa
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KUVIO 6. Esihenkilbiden osaamisen johtaminen.

Tutkimuksessa kartoitettiin tyontekijoiden osaamisen hallintaa eri vaittamilla.

Véittamaan tyontekijéille on tehty osaamisprofiilit 57 % esihenkildistd vastasi tdysin samaa mielta
ja 7 % vastasi en osaa sanoa. Tyontekijoiden ydinosaamisia on kartoitettu vaittdmaan suuri osa

(79 %) esihenkildista oli tdysin samaa mielta ja 7 % oli osittain eri mieltd. (Kuvio 7.)

Tyontekijat ovat kiinnostuneita kehittymaan ja valmiita ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan
vaittamaan 72 % esihenkilGista vastasi osittain samaa mielta, viidesosa (21 %) vastasi osittain eri
mielta. Vaittamaan tyontekijoiden kanssa keskustellaan, minkalaista osaamista tyopaikallemme tu-
levaisuudessa tarvitaan vaittamaan puolet (50 %) esihenkilGista vastasi taysin samaa mielta ja

puolet oli osittain samaa mielta. (Kuvio 7.)

Véittdmaan tyontekijat paasevat taydennyskoulutuksiin suuri osa (72 %) esihenkildista on taysin
samaa mielta. Heistd 14 % oli osittain eri mieltd ja 7 % taysin eri mieltd. Vaittdmaan omaehtoista

kouluttautumista tuetaan esihenkildista 64 % oli tdysin samaa mielta. (Kuvio 7.)

Yksikdn osaamistarpeet selvitetaan saanndllisesti 43 % esihenkildista vastasi taysin samaa mielta,
ja 57 % osittain samaa mielta. Kehityskeskusteluita on sdénndllisesti vaittdmaan suuri osa (79 %)

vastasi tdysin samaa mielta. (Kuvio 7.)

Esihenkildista 57 % vastasi taysin samaa mielta vaittdamaan henkiléstévoimavaroja arvioidaan ja
seurataan. Vaittamaan jokaiselle tyontekijalle on luotu oma kehittamissuunnitelma seuraavaksi
vuodeksi esihenkildista 36 % vastasi taysin samaa mielta, 21 % osittain eri mielta, 7 % taysin eri

mielta ja 7 % ei osaa sanoa. (Kuvio 7.)

Vaittdmaan hiljaisen tiedon hyodyntdminen on huomioitu 57 % esihenkildisté vastasi osittain sa-

maa mielta, ja kolmasosa (29 %) vastasi osittain eri mieltd. (Kuvio 7.)
Osaamisen arvioinnin 43 % esihenkildista vastasi olevan taysin samaa mielta, etta se on motivoi-

vaa eika lannistavaa. Osittain samaa mielta oli 57 %. Osaamisen saanndllisesta jakamisesta vas-

taajista 57 % oli tysin samaa mielta, etta yksikdssa jaetaan osaamista sdanndllisesti. (Kuvio 7.)
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8. Tyontekijoiden osaamisen hallinta

Vastaajien m&ara: 14

Tyontekijille on tehty osaamisprofiilit. 29% (n=4) -

Tyontekijdiden ydinosaamisia on kartoitettu.

Tydntekijat ovat kiinnostuneita kehittymaan ja va 21% (n=3) 72% (n =10)

Tyontekijéiden kanssa keskustellaan, minkalaist: 50% (n=7)

Tydntekijat pddsevét tdydennyskoulutuksiin.

Omaehtoista kouluttautumista tuetaan. 36% (n=5)

Selvitamme saanndllisesti yksikén osaamistarpe 57% (n=8)

Kehityskeskusteluita on sddnnéllisesti.

N
Henkiléstévoimavaroja arvioidaan ja seurataan. 43% (n=6)
= 0, -
Jokaiselle tysntekijalle on luotu oma kehittamisst slim=d 29% (n=4) ‘

o = o =
Yksikéssa on huomiaitu hiljaisen tiedon hyddynt: 2% (n=4) 57% (n=8)

0 =
Osaamisen arviointi on motivoivaa eika lannistav 57% (n =8)

Yksikéssamme jaetaan osaamista saannéllisesti 43% (n = 6)

@ 1 Taysin eri mielta @ 2 Osittain eri mielta @ 3 Osittain samaa mieltd
4 Taysin sama mielta @ 5Enosaasanoa

KUVIO 7. Ty6ntekijoiden osaamisen hallinta.
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Esihenkilita pyydettiin valitsemaan viisi tarkeinta tapaa osaamisen johtamiseen. Tarkein osaami-
sen johtamisen tapa on esihenkildiden mielesta kehityskeskustelut 85,7 %. Seuraavaksi eniten aa-
nia saaneet vastaukset olivat tydnkierto ja perehdytysohjelmat 71,4 %, jotka saivat yhta paljon aa-

nia. (Kuvio 8.)

9. Valitse viisi mielestasi tarkeinta tapaa osaamisen johtamiseen

\Vastaajien maara: 14, valittujen vastausten lukumaara: 70

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

=
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Digitaaliset valineet osaamisen hallintaan 14%

Qsaamiskartoitus 29%

Kenhityskeskustelut 26%

Mentorointi 14%

Vertaisarviointi 29%

Itsearviointi 29%

Paritydskentely

Tyonkierto 1%
Laatutydskentely T%
Perehdytysohjelmat T1%

Koulutustarvekartoitus 7%

Tydhan liittyva keskustelu 36%
Tydhon liittyvien ohjeiden laatiminen 36%
Tiimityoskentely 36%

Suunnittelu- ja kehittamispalaverit
Asiakaspalautteen kasittely

Koulutuksiin osallistuminen 36%

KUVIO 8. Térkeimmét osaamisen johtamisen tavat



5.2.2 Osaamisen johtamisen osaaminen

Osaamisen johtamisen osaamisessa kartoitettiin esihenkildiden tuen saamista osaamisen johtami-
seen kymmenen eri vaittaman avulla. Vaittamaan esihenkilona olen saanut tukea osaamisen joh-
tamiseen esihenkildista viidesosa (22 %) vastasi olevansa osittain eri mielta. Vastaajista 64 % vas-
tasi osittain samaa mielta. Vaittamaan esihenkilona olen saanut koulutusta, ohjausta tai mentoroin-
tia osaamisen johtamiseen vaittdmaan 7 % vastasi taysin eri mielta ja viidesosa (21 %) osittain eri

mielta. (Kuvio 9.)

Puolet (50 %) esihenkildista vastasi osittain samaa mielta vaittdmaan tutkintoni opinnoissa on opis-

keltu osaamisen johtamista. Esihenkildista 14 % mielesta osittain eri mielta. (Kuvio 9.)

Muiden esihenkildiden kanssa keskustelemiseen osaamisen johtamisesta vastasi 36 % osittain eri
mielta ja 43 % osittain samaa mielta. (Kuvio 9.) Kaikki olivat taysin tai osittain samaa mielta siita,

ettd, ettd esihenkildt tarvitsevat lisaa oppia ja tukea osaamisen johtamiseen.

Véittamaan minulla on hallussa osaamisen johtamisen taidot 79 % vastasi osittain samaa mielta.
Kaikkiin muihin vaihtoehtoihin tuli 7 % vastauksista eli taysin eri mieltd, osittain eri mielté ja taysin

samaa mielta. (Kuvio 9.)
Tutkimuksessa kysyttiin my0s, tietavatkd esihenkilot tyontekijoiden kaytyjen tutkintojen tuoman
osaamisen. Kysyttiin, tietavatko esihenkilot mita osaamista tyontekijalla on AMK-tutkinnon myota,

puolet (50 %) vastasi osittain samaa mieltd, 14 % osittain eri mielté. (Kuvio 9.)

Kysyttiin, tietavatko esihenkilot YAMK-tutkinnon tuomaa osaamista. Esihenkil6ista puolet (50 %)

vastasi osittain samaa mielta ja viidesosa (21 %) osittain eri mielta. (Kuvio 9.)

Esihenkiloista 57 % vastasi osittain samaa mielta vaittdmaan hyédynnan tydssani tyontekijan kou-

lutuksen mukana tuomaa osaamista. (Kuvio 9.)
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11. Tuen saaminen osaamisen johtamiseen

Vastaajien maara: 14

Esihenkiléna olen saanut tukea osaamisen
johtamiseen. 22% (n=3) 64% (n = 9)

Esihenkilénd olen saanut koulutusta, ohjausta

tai mentorointia osaamisen johtamiseen. Ak m=E SE(0=5)

Tutkintoni opinnoissa on opiskeltu osaamisen

johtamista. ELS(DS1]

Keskustelemme yhdessa muiden esihenkildiden 36% (n = 5)

) ; . 43% (n =6)
kanssa osaamisen johtamisesta.

Esihenkilét tarvitsevat lisda oppia osaamisen 57% (n = 8)
johtamiseen.

Co W
Esihenkil6t tarvitsevat lisda tukea osaamisen 43% (n = 6)
johtamiseen.
A
79% (n=11)
LN
50% (n=7)
R
21% (n = 3) 50% (n=7)
Hy&dynnan tydssani tydntekijdn koulutuksen 57% (n=8)
mukana tuomaa osaamista.

@ 1 Taysin eri mielta © 2 Osittain eri mielta @ 3 Osittain samaa mieltad
4 Tdysin samaa mielta @® 5 En osaa sanoa

Minulla on hallussa osaamisen johtamisen
taidot.

Tiedan, mitd osaamista tyéntekijalld on AMK -
tutkinnon my6ta.

Tiedan, mitd osaamista tydntekijala on YAMK -
tutkinnon myé&ta.

KUVIO 9. Tuen saaminen osaamisen johtamiseen.
Tutkimuksessa kysyttiin, onko organisaation johto maaritellyt, mité esihenkildiden tulisi tavoitella ja
mista pitaa huolta osaamisen johtamisessa. Esihenkildista 64 % vastasi kylla ja esihenkilGista 36

% vastasi kysymykseen ei. (Kuvio 10.)

12. Onko organisaation johto madritellyt, mita esihenkildiden tulisi tavoitella ja mista pitad huolta osaamisen
johtamisessa?

Vastagjien maara: 14

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

n Prosentti
Kylla @ 64,3%
Ei 5 357%

Kuvio 10. Onko organisaation johto mééritellyt esihenkil6iden tavoitteet ja misté pitadé huolta osaa-

misen johtamisessa.
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5.3  Laadullisen tutkimuksen tulokset

Avoimet kysymykset analysoitiin induktiivisella sisallonanalyysilla. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)
Seuraavissa kappaleissa auki kirjoitetaan ylaluokat ja alaluokat seka kerrotaan esimerkkeja pelkis-
tetyista ilmauksista (liite 3). OYS-ervan kuvantamisen yksikdiden osaamisen johtamista ja osaami-
sen johtamisen osaamista on kuvailtu laadullisen analyysin avulla. Analyysista nousi esille kuvan-
tamisen esihenkiloiden tarpeet digitaaliselle osaamisen johtamisen alustalle. Esihenkilot tarvitse-
vat digitaalisen alustan osaamisen seurantaan ja rakentamiseen. Silla voidaan seurata ja pai-
vittaa osaamista, oppimisvaatimuksia ja oppimisalueita. Esihenkilot toivoivat digitaalisen osaami-
sen johtamisen alustan olevan keino hallita isojen yksikdiden henkiloston osaamisen kartoitusta ja
yllapitdmista. Digitaalinen alusta on yksikkokohtainen tyopisteittain, eli jokaisella yksikolla ja jo-
kaisella tyopisteella tai —alueella on omansa ja alustaa muokataan yksikkokohtaisesti. Tyopisteit-
tain rakennetaan niiden vaatimat osaamisalueet. Digitaalisella alustalla on osaamisen syvyys

ja laajuus esilla seka yksilétasolla ettd henkildstotasolla.

‘Digitaalinen alusta, johon voi rakentaa osaston eri tyGpisteiden osaamis-/tybalueet ja
tybntekijat.”

“Juuri digitaalisella alustalla, johon voidaan péivittdé oppimisalueita/-vaateita ja josta myés
tyéntekijét voivat seurata/suorittaa/péivittdd omaa osaamista.”

Edellytyksena@ osaamisen johtamisen alustalle on, etta digitaalinen alusta on yhtenainen ja siina
on tiedot nahtavilla selkeasti (liite 3). Alustalla on koottuna tiedot henkiloston eri osaamisista ja
koulutuksista ja kaikki tieto on nahtavilla yhdesta paikasta seka tyontekijalle etta esihenkildlle. Vas-

tauksista kavi ilmi toive, etta ei tulisi erillista ohjelmaa, jotta ei aiheudu lisaty6ta.

“Koulutusten ja osaamisen yhdistdminen, jotta saataisiin mahdollisimman hyva kuva tyén-
tekijan osaamisesta. téllé hetkellé kaikki tilastot ovat erillisia.”

Digitaalisen osaamisen johtamisen alustan tyovuorosuunnittelun tueksi saaminen on myds
oleellista, silld osaamisen maarittely helpottaa tydvuorosuunnittelua (liite 3). Alustalta nékee hel-
posti tydvuoroissa oleva osaamisen maaran ja tason. Titaniassa on talla hetkella puutteellinen

osaamismaarittely.
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“Ohjelma, jolla osaamisen laajuuden ja syvyyden saa nékyviin henkil6 tasolla ja koko tyé-
yhteisén tasolla. Tdmé& kuitenkin oltava sellainen, joka tukee esim. tybvuorosuunnittelua

eiké erillisté ohjelmaa. Liialliset erilliset ohjelmat vain tydllistaa liséa.”

Digitaalisella osaamisen johtamisen alustalla on koulutukset eriteltyna henkiloston osaami-
sen lisaksi. Alustalla halutaan seurata koulutusten kertymista. Alustalta tulee saada raportti koulu-
tuksista. Tarkeaa on, etta alustalla voidaan eritella erikseen sateilysuojelukoulutukset ja muut kou-

lutukset, silla esihenkild seuraa lakisaateisten sateilykoulutusmaarien karttumista.

“Koulutusrekisteri, joita kayttévat kaikki tyontekijét, ei palvele séteilytyontekijoita, joille tu-

lee olla oma erillinen seurantansa toteutuneista séteilytuntuméaristé 5 v aikana.”

Esihenkilot toivovat verkostoitumismahdollisuuden osaamisen johtamisessa ja digitaalisella
alustalla (lite 3). Tarve on erilaisille verkostoitumismahdollisuuksille OYS-ervalla seka saanndolli-
sille yhteistyokokouksille. Toiveena oli myds erilaisia oppimisymparistoja kayttoon sekd mah-
dollisuuden keskustella siella. Talla hetkella on kaytossa verkko-oppimisymparistoja kuten Oppi-

portti.

12

“Erilaisia oppimis- ja verkostoitumisympdristdjé. Keskustelualustoja.

“Oppimisympéristd, jossa tyéntekijét voivat tuoda luovasti esille ajatuksiaan ja keskus-
tella.”

Tutkimuksessa kartoitettiin esihenkildiden talla hetkella kaytossa olevia digitaalisia osaamisen joh-
tamiseen ja osaamisen hallintaan kaytettavia jarjestelmia. Kaytossa on koulutuskalenteri osaa-
misen johtamiseen (lite 3). Koulutuskalenterissa on koulutukset ylhaalla seka koulutustarjonta,
siella iimoittaudutaan koulutuksiin ja saadaan raporttia koulutuksista. Kaytéssa on myods C&Q-jar-
jestelma, HR-jarjestelmd, Excel, tydvuorosuunnittelu seka koulutuskalenteri. HR-jarjestelmassa on

tydntekijan osaaminen ja tutkinnot.
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OYS erva-alueen esihenkildiden osaamisen johtamista ohjasivat tyon vaatimukset ja resurssit
osaamisen johtamisessa (lite 3). Tyota ohjaa organisaation strategian, tavoitteiden ja arvojen
tunteminen. Organisaation tavoitteet saavutettiin osaavan henkiléston avulla. Esihenkildiden mu-
kaan osaamisen johtamisessa taytyi tietaa tyon vaatimukset, kriteerit ja mita yksikolta vaaditaan.
Lakisaateisyys huomioidaan tyossa ja osaamisen johtamisessa, sillé lait ja asetukset maarit-

televat puitteet ja saannot tyolle.

Lakisééteisyys, esim. i.v.luvat

Esihenkilé on selvilla yksikbn osaamistarpeista, seuraa lakisééteisid vaadittavia séteily-
suojelutuntuméérien karttumisia

Esihenkildiden mukaan osaamisen johtamista on my6s tulevaisuuden ennakointi (liite 3). Tule-
vaisuuden osaamistarpeita tunnistetaan ja maaritellaédn resursseja. Tulevaisuuteen katsotaan
myos ennakoimalla henkilostomuutoksia kuten elakoitymisia ja aitiyslomia seka varaudutaan hiljai-

sen osaamisen ja taidon siirtymiseen tyoyhteisolle.

“Ennakoi mahdollisia hlésté muutoksia (&itiyslomat, elékéitymiset jne.)”

Osaamisen johtamisessa esihenkilon kuului olla kartalla kuvantamisen yksikdissa olevista eri vas-
tuualueista, ja tietaa osaamistarpeet tyoyksikossa (liite 3). Vastuualueiden osaamistasojen tar-
peita kartoitetaan eri modaliteeteissa. Esihenkild kartoitti osaamistarpeita esimerkiksi kehityskes-
kusteluiden avulla. Kuvantamisella on eri osaamistasoja tyoyksikossa, ja kuvantamisen modali-
teetteihin tarvitaan seka perusosaajia etté syvaosaajia riittavasti. Henkildston osaaminen vaihte-
lee, silld osaamista karttuu lisaa ja osaaminen vahenee, jos sita ei kayta. Uusia osaamisalueita

tulee ja osa poistuu.

“Yksikdssé on erilaisia vastuualueita, modaliteettivastuita ja osaamistarpeita, néista esi-

henkild on kartalla.”
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Osaamisen johtamiseen kuuluu my0s osaamiskartoitus ja osaamisen arviointi tyoyksikossa
(lite 3). Esihenkildt vastasivat, ettda osaamiskartoitus tehtiin usein kehityskeskustelussa ja osaa-
mista kartoitettiin saanndllisesti. Osaamistason mittaaminen oli haasteellista ja tarvitaan keinoja

hallita isojen yksikdiden osaamisen kartoitusta.

“Keinoja hallita isojen yksikdiden henkiloston osaamisen kartoitusta ja yllapitédmista.”

Osaamisen johtamiseen osaamisen yllapitaminen ja sen riittdvyyden varmistaminen tyoyksi-
kassa (liite 3). Esihenkilo varmistaa, ettd osaamista on riittavasti eri osa-alueilla nyt ja tulevaisuu-
dessa. TyOyksikossa taytyy olla useita tydn osaajia ja osaamisen vahvalla pohjalla ja huolehditaan,
ettd hiljainen osaaminen ja taito siirtyy tyoyksikdssa. Tulevaisuutta ajatellen esihenkilét huomioivat
organisaatiossa vaadittavan osaamisen laajentamisen. Esihenkilot tunnistivat osaamispuutteita

tyoyksikossa. Organisaation osaamisvajetta pyrittiin ennakoimaan.

“Kuuntelee tydntekijdidensé osaamisvajeet ja toiveet kehityskeskusteluissa”

“Organisaatiossa oleva osaamisvaje ja sen ennakointi.”

Tyoyhteisossa tiedon jakaminen ja viestinta oli tarkeaa (liite 3). Esihenkilot kannustivat tiedon
jakamiseen ja asioita kerrattiin saannollisesti. Tieto ei saa olla yhden henkilon varassa. Viikkopa-
laverit ja HaiProt toivat esille henkiloston tiedonpuutteet. Tiedon jakamista lisasi koulutuksista teh-

tava kirjallinen koulutuspalaute ja yhdessa reflektointi osastopalaverissa.

“Kannustaa tiedon jakamiseen, mikéén tieto ei saa olla yhden hlén varassa.”

Esihenkildiden mielesté on hyva olla avoin ilmapiiri tyoyhteisossa (liite 3), jolloin tydntekijat voi-
vat ilmaista ajatuksensa. Esihenkild huomioi tyontekijoiden ajatusten esille tuomisen, ja kuuntelee
mita yksikko ja tyontekijat tarvitsevat. Yksikdn ongelmakohtia havaitaan kehityskeskusteluissa,

vilkkopalavereissa ja HaiProjen avulla.

“Esihenkild huomioi, etté jokainen pdédsee tuomaan ajatuksensa esille.”
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Osaamisen johtamiseen kuuluu osaamisen kehittaminen (liite 3). Esihenkildt tekivat osaamisen
kehittdmissuunnitelman. Tyontekijoiden kehittymistarpeiden kartoittaminen tehtiin usein kehitys-
keskusteluissa. Tyontekijoilla on yksildllisia tarpeita oman osaamisen kehittamiseen ja yksikolla
omansa. Esihenkild innosti osaamisen tyontekijoita kehittdmiseen ja motivaation yllapitamiseen.
Tyodnkiertoa voidaan hyodyntaa osaamisen johtamisessa osaamisen syventamiseen. Esihen-
kilot tarjosivat perehdytyksen jalkeen mahdollisuuden tydnkiertoon, jolloin tehdaan vuorollaan eri

tyopisteiden tehtavia.

“Tybntekijét ovat erilaisia ja heillé on yksiléllisia tarpeita henkilbkohtaisen osaamisen ke-
hittdmiseen.”

“Esimies voimaannuttaa ja innostaa ty6yhteis6d osaamisen kehittdmisessa.”

Tyontekijalle pyrittiin tekemaan tyosta sopivan haastavaa ja esihenkild voi ehdottaa vastuutehta-
via ja tarjota haasteita (lite 3). Osa tyontekijoisté kaipaa haasteita, ja tukevat ne voivat tukea tyo-
hyvinvointia. Esihenkilon huolehti, ettd osaamisvaatimusten paine ei kasva liian suureksi, silla liian

laajat osaamisalueet voivat olla taakka.

“Tarjotaan haasteita niille, jotka niité kaipaa. ©

Vertaisarvioinnin ja mentoroinnin hyodyntamistd osaamisen johtamisessa voisi kayttaa
enemman esihenkildiden mielesta (liite 3). Mentorit perehdyttaisivat uudet tyontekijat, ja vertaisar-
vioinnilla arvioitaisiin henkildoston osaamista. Vertaisarvioinnin aktiivisuudessa on eroja yksikkota-

solla. Vertaisarviointi voi tuntua haastavalta henkiloston mielesta.

“Osaamisen arviointia, vertaisarvioinnin ja mentoroinnin hyédyntamista.”

“Kehitetaén vertaisarvioinnista osa normaalia toimintaa, nyt vielé koetaan henkiléston puo-
lelta haastavaksi (tyGkaverin arvioiminen koetaan vaikeaksi ja epdmiellyttévéksi).”
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Tarkeaa olisi saada osaamisen johtaminen osallistavaksi tyoyhteisossa (liite 3). Henkilosto
mukaan suunnitteluun ja kehittdmiseen ja osaamisen johtamisessa haluttiin koko tyoyhteiso mu-
kaan. Osaamisen johtaminen taytyy saada nakyvaksi tydyhteisdssa, silla se motivoi tuomaan esille

osaamista ja huomattaisiin, etta osaamisen karttumisesta on hyotya.

“Osaamisen johtamisessa téytyy olla koko ty6yhteisé mukana.”

12

“Henkiloston osallistaminen suunnitteluun ja kehittdémiseen.

Osaamisen johtamista on myos yksildllisten ominaisuuksien hyodyntaminen (liite 3). Tyonteki-
j6iden yksildllisia ominaisuuksia, vahvuuksia, kiinnostuksen kohteita ja lahjakkuuksia pyrittiin hyo-
dyntamaan. Yksilollisten ominaisuuksien hyodyntaminen vaatii sen, etta esihenkilo tuntee henki-

lostonsa. Henkiloston vahvuuksia on tarkeaa osoittaa, ja saada aikaan onnistumisen elamyksia.

“Hyédynnetéén ihmisten erilaisia ominaisuuksia ja kiinnostuksen kohteita mahdollisuuk-
sien mukaan, jolloin my6s osaamiskokonaisuuksiin saadaan sitoutumista paremmin. Tuo

esille, etté jokaisella henkil6lla on vahvuuksia, jotta hiét saavat onnistumisen elémyksia.”

Esihenkilot organisoivat koulutuksia ja tekevat koulutussuunnitelman tyoyksikkoon (liite 3).
Tyontekijoiden koulutustarpeita tunnistettiin. Esihenkildiden tulee tietdd koulutuksissa kayneiden

lisaksi koulutusten sisalto.

“koulutustarpeiden tunnistaminen ja koulutusten organisoiminen, tulevaisuuden osaami-
sen tarpeiden tunnistaminen”

Esihenkildilla oli tarve johtamiskoulutukselle (liite 3). Vastauksista kay ilmi, ett& esihenkilot toi-
vovat yhteisten koulutusten jarjestamista. Yhteisiin koulutuksiin toivottiin luennoiden liséksi ryh-
matoita ja interaktiivisia tehtavia. Yhteisten koulutusten kautta syvennetaan ymmarrysta osaamisen
tarpeista nyt ja tulevaisuudessa.

“Tukea ja koulutusta.”

“Interaktiivisia tehtavia.”
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5.4 Learning cafen tulokset

Learning cafessa nousi toiveita digitaaliselle osaamisen johtamisen alustalle, jonka toivottiin olevan
helposti kaytettava, ja oleellista on, etta siita nahdaan yhdella silmayksella kaiken tyontekijoiden
osaamisen ajantasaisesti. Alustassa taytyy koottuna nakymassa koulutukset ja osaamiset, jotta
nahdaan nopeasti koulutusten tarve. Alustan kaytettavyyteen toivottiin helppoutta, nopeutta, kate-
vyytta ja joustavaa jarjestelmaa, jotta tietojen tarkistaminen onnistuu nopeasti. Toiveena oli myos,
etta alustalla olisi tyontekijalle omat valilehdet, jotka integroituvat esihenkildiden nakymaan ja etta
useammat esihenkilot voisivat merkata samaan aikaan reaaliaikaisesti alustaan tietoja. Learning
cafe keskustelussa kavi myds ilmi, ettd ei toivota uusia jarjestelmia, koska sellainen on isotdinen
hankkia, vaan toivottiin vanhan jarjestelman hyédyntamista muokkaamalla sitd, ja néin ollen saa-
taisiin paremmin kayttoon. Learning cafessa keskusteltiin myds kyselyssa nousseesta aiheesta eli
verkostoitumisesta. Teamsia kaytetdan talla hetkella verkostoitumiseen ja pidetdan katevana,
mutta siella on paljon informaatiota, joka hukkuu viestien runsauteen. Verkostoitumiselta toivottiin
esihenkilon ja tyontekijan keskustelumahdollisuutta jarjestelméssa. Learning cafessa kavi myds
ilmi, ettd verkostoituminen ei valttamatta auta osaamisen johtamiseen ja omassa organisaatiossa

on kanavia, missa keskustella kollegoiden kanssa.

Tutkimuksen kyselyosiosta selvisi, etta tamanhetkisessa koulutusjarjestelmassa on puutteita, joten
sita kasiteltiin myds Learning cafessa. Koulutusjarjestelmassa tulee olla sateilysuojelukoulutuksen
ja muiden koulutusten tuntimaarat koottuna viidelta vuodelta seka koulutuksen nimi ja koulutuksen
paivamaara. Jarjestelmasta tulee nahda, onko tyontekija antanut kaydysta koulutuksesta palaut-
teen. Koulutusjarjestelmasta tulee nahda, onko vastuualuehoitajille kertynyt riittavasti koulutusta
vastuualueeseen. Tamanhetkisesta koulutusjarjestelmasta nakee selvasti koulutukset, mutta se on
jaykka ja haastava kayttaa ja siind on haastavaa koulutusten merkkaaminen yksitellen jokaiselle.
Koulutusjarjestelman tulisi olla helppo kayttaa, silla sita kaytetdan niin harvoin. Loppukeskuste-
lussa pohdittiin, mitka asiat nousevat tarkeimmaksi. Tarkeimpia asioita jarjestelmalle on yhden kat-
sauksen katevyys, ei tarvitse naputella auki kaikkia tyontekijoita ja taytyy olla helppo merkata asi-
oita. Koulutusjarjestelmalle oleellinen asia on, etta se kokoaa koulutusten tuntimaarat viimeisen

viiden vuoden ajalta jaotellen koulutukset muuhun koulutukseen ja sateilysuojelukoulutukseen.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelua

Opinnaytetyon aihe oli aika laaja kokonaisuus, silla osaamisen johtaminen itsessaan on laaja aihe,
jonka lisaksi kuvantaminen sisaltaa suuria yksikoita ja vastuualueita. Kuvantamisen osalta osaa-
misen johtamisesta ei ole tehty kovin paljon tutkimuksia. Tulosten vertailu aiempiin tutkimuksiin
sovellettiin yleisesti terveydenhuoltoon ja hoitajiin. Aiemmissa tutkimuksissa (Karsikas, Merildinen,
Tuomikoski, Koivunen, Jarva, Mikkonen, Oikarinen, Kaaridinen, Jounila-llola, Kanste 2022) tode-
taan, ettd osaamisen johtamista on tutkittu aiheena vahan. Aiemmat tutkimukset selventavat mita
osaamisen johtaminen on, mutta ei mitd taitoja tarvitaan osaamisen johtamisen toteuttamiseen.
(Karsikas ym. 2022).

Kehittdmisvaiheen tavoitteena oli tukea osaamisen johtamisen osaamista OYS-ervalla ja tulevalla
hyvinvointialueella. Kehittdmisvaiheen Learning cafessa nousi samoja asioita kuin tutkimusvai-
heessakin, mutta asioita tarkennettiin ja vastaajat saivat vapaammin kertoa nédkokulmansa. Osa
digitaalisen osaamisen johtamisen alustan ideoista oli tutkimustulosten uudelleen kirjoittamista
omin sanoin, silla kehittamisvaiheessa asioita kaytiin yhdessa keskustellen eika pienryhmissa ide-

oiden pienen osallistujamaaran takia.
Esihenkiloiden osaamisen johtaminen

Taman tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta esihenkildiden osaamisen johtamista ohjaa organisaa-
tion strategia seka lakisaateisyys, silla lait ja asetukset maarittelevat puitteet ja saanndt tyolle.
Tassa tutkimuksessa mukaan suurin osa esihenkiloista piti organisaation strategiaa selkeana, ja
se oli henkiloston vapaasti saatavilla. Henkiloston strategian tuntemisessa oli hajontaa, silla noin
puolet vastasi henkildston tuntevan strategian ja kolmasosa oli eri mielta asiasta. Kun strategia on
selked, sitd helpommin tiimit voivat tehda valintoja oman toiminnan suhteen. liman strategisia va-
lintoja resurssien kohdentaminen merkitykselliseksi koettuihin asioihin ei ole mahdollista. (Eklund
2021, 30). Suurissa yrityksissa visio ja strategia ovat yleensa kirjallisessa muodossa, ja ne ovat
tydntekijoiden tietoisuudessa esimerkiksi intranetin, johtajien puheiden, siséisten lehtien ja seina-
taulujen avulla. Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa visio ja strategia voi jaada hamaraksi. On
tarkeaa, etta ne ovat julkisesti nahtavilla, jotta yrityksessa toimivat henkilot tietavat ottaa ne huomi-
oon arjen paatoksenteossa. (Viitala 2005, 78.)
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Taman tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd henkildston osaamistavoitteet tehtiin strategian poh-
jalta, ja suurimman osan mielesta henkildstda rekrytoitiin suunnitelmallisesti. Organisaatiossa oli
ajantasainen perehdytysohjelma, vaikkakin pieni osa esihenkilOista oli asiasta eri mielta. Perehdyt-
tamisella autetaan uutta tyontekijaa paasemaan mahdollisimman nopeasti kiinni tehokkaaseen
tydntekoon ja tydpaikkaan. (Viitala 2021, 129.) Hyvaan johtamiseen kuuluvat myds tehokkaat pro-
sessit kuten rekrytointi, perehdytys, osaamisen jatkuva kehittaminen, lahiesihenkildiden toiminta ja
yksi tarkeimmista on johdon strategiatyo. (Aura, Ahonen, Hussi & llmarinen 2020; Hedhili &
Boudabbous.)

Tahan tutkimukseen suurin osa esihenkiloista vastasi, ettad henkilostolle on tehty koulutussuunni-
telma. Heikan (2008) tutkimuksessa sosiaali- ja terveystoimen organisaation johtajista melkein
puolet (44 %) ja terveystoimen johtajista kolmannes (36 %) ilmoitti, ettei pitkdjanteista koulutus-
suunnitelmaa tehda tai niita tehdaan harvoin. Toimialueen koulutussuunnitelman tarkoituksena
on turvata, ettd osaaminen sailyy organisaatiossa muuttuvissa olosuhteissa. Koulutussuunnitelma
on henkilostostrategiaa ja osaamista tukevaa toimintaa ja mahdollistaa henkiloston urakehityksen.
(Heikka 2008.) Suunnitelmassa ennakoidaan henkiloston maaraa ja rakennetta seka osaamisen
kehittamissuunnitelmaa. Nain varaudutaan tuleviin muutosten ennakointiin niin, etta tyontekijoilla
on mahdollisuus vaikuttaa ja varautua niihin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Koulutussuun-
nitelmassa arvioidaan, miten henkildstéa on koulutettava, jotta he selviavat muuttuvista tyotehta-
vista. (Viitala 2021, 69.)

Tyontekijat odottavat esihenkililta valmentavaa otetta, aktiivista vuorovaikutusta, laadukasta ja
ohjaavaa palautetta (Eklund 2021, 48). Taman tutkimuksen mukaan esihenkildista kaikki antoivat
positiivista palautetta, ja rakentavaa kielteistd palautetta antoi suurin osa esihenkildista. Ollilan
(2008) tutkimuksen mukaan esimiehen kykya antaa aitoa palautetta pidettiin tarkeana osana hei-
dan ammatillista osaamistaan. On hyvéa osata antaa rakentavaa palautetta (Koskinen 2021, 122).
Palautteen saaminen tyosta on tarkeaa tydhon sitoutumisessa ja motivoinnissa. (Heikka 2008).
Ollilan (2008) ja Ayatollahi ja Zeraatkar (2020) mukaan osaamisen johtamisessa on tarkeaa koko-
naisvaltainen vuorovaikutus, mahdollisimman avoin viestinta ja luottamuksellisen ilmapiirin luomi-
nen. Osaamisen johtamista edistaa, kun esihenkild kuuntelee erilaisia mielipiteita, antaa tilaa eri-
laisille ajatuksille, tukee, ja rohkaisee itseilmaisuun. Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta esihenkilot
pyrkivat yllapitdmaan avointa ilmapiiria, jolloin tydntekijat voivat vapaasti iimaista ajatuksensa. Ta-
méan tutkimuksen mukaan tiedon jakamista ja viestintda pidettiin tarkeana, ja siihen kannustetiin.
Tydyksikdissa pyrittiin siihen, ettd mikaan tieto ei ole yhden ihmisen varassa, ja asioita kerrattiin

saanndllisesti. Taman tutkimuksen tulokset olivat samansuuntaiset Pordug ym. (2017) tutkimuksen
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kanssa, jossa esihenkilon rooli tiedon jakamisen edistamisessa on erittéin tarkea ja esihenkilén
tuella motivoidaan tyontekijoita tiedon jakamiseen tyoyhteison kanssa. Tyontekijoiden kyvykkyydet
nousevat selvemmin esille, kun uskalletaan kysya kysymyksia, pyydetaan apua, jaetaan tietoa,

puhutaan virheista ja huolista (Fredriksson & Saarivirta 2015).

Taman tutkimuksen mukaan osaamisen johtamisesta tulisi saada osallistavaa tyoyhteisossa, ja
saada henkilostd mukaan suunnitteluun ja kehittamiseen. Tassa tutkimuksessa esihenkilot hyo-
dynsivat henkiloston yksilollisia ominaisuuksia, vahvuuksia ja kiinnostuksen kohteita. Tulokset oli-
vat yhtenaisia Lundenin (2019) tutkimuksen kanssa, jossa esihenkilot arvostavat henkiloston ke-
hittamisideoita. Osaamisen johtaminen pitaisi saada nakyvaksi tyoyhteisolle. Organisaation osaa-
minen voidaan saada tyOyhteison saavutettavaksi, kun yllapidetadn hyvaa yhteistyota, motivoidaan
henkildsta ja kannustetaan innovoimaan. (Karamitri, Kitsios & Talias 2020.) Jos organisaatiossa on
ongelma, etta strategian laatii johto mutta sité ei saada toteutumaan kaytannossa, ongelma voi-
daan ratkaista osallistamalla tyontekijat strategian suunnitteluun. lhmisten ollessa tyossa riittavasti

mukana, paranee tyon laatu ja tulokseen sitoudutaan ja toteutus varmistuu. (Koskinen 2021, 124.)

Jatkuva ammatillinen kehittyminen on osaavan terveydenhuollon ammattilaisen keskeinen perusta
ja tarjoaa tyontekijdille mahdollisuuden parantaa tietamystaan ja palveluita. (Stevens 2016.) Oppi-
mista ja kehittyvistd tukevalla tyGilmapiirilld sitoutetaan tyontekijoita paremmin organisaatioon
(Fredriksson & Saarivirta 2015). Taman tutkimuksen tulokset olivat samansuuntaisia Lundenin ym.
(2019) tutkimuksen kanssa, silla esihenkilot tukivat tyontekijoita tyon teossa ja tydtapojen kehitté-
misessa seka innostivat tyontekijoita osaamisen kehittamiseen ja motivaation yllapitamiseen. Esi-
henkilot mahdollistavat, innostavat ja tukevat tyontekijoita osaamisen laajentamiseen. (Lunden ym.
2019.) Tassa tutkimuksessa esihenkilot huolehtivat, ettd jokaisen tyontekijan osaaminen kehittyy.
Heilla oli myos oikea nékemys tyontekijan osaamisen vahvuuksista ja heikkouksista, ja siita vas-
taako tydyhteison osaaminen yksikon tarpeita. Hedhili & Boudabbous (2020) mukaan osaamisen
hankkiminen edellyttada, ettd organisaatio méaarittelee tyontekijoiden osaamisvaatimukset, mutta
my0s pyrkii kehittdméaan tarvitsemaansa uutta osaamista. Osaamisen johtamisessa on tarve kar-
toittaa nykyista toimintaa ja selkiyttaa tavoiteltavaa tilaa tulevaisuudessa. Jos ei tiedeta mita aio-
taan tehda, ei tiedetd, millaista osaamista tarvitaan. (Viitala 2005,15). Téssa tutkimuksessa tyon-
tekijoille annettin mahdollisuus tyonkiertoon perehdytyksen jalkeen, jonka avulla syvennettiin

osaamista.

Esihenkilon on tarkeaa tietdd, onko tyontekijan tekemat tydtehtavat linjassa tyontekijan oman osaa-

misalueen ja mielenkiinnon kanssa. Liian suuret vaatimukset vievat energiaa uuden oppimiselta ja
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stressaava tyd ei motivoi. (Fredriksson & Saarivirta 2015.) Tassa tutkimuksessa esihenkil6t pyrki-
vat tekemaan tyosta sopivan haastavaa tyontekijalle, silla osa kaipasi haasteita. Haasteet sopivissa
maarin tukevat tyohyvinvointia, mutta taytyy huolehtia, etta haasteita ei ole liikaa. Myos Lundenin
ym. (2019) tutkimuksessa esihenkilot ilmaisivat, etta kaikki tyontekijat tulisi sitouttaa, heille tulee
jakaa vastuita ja edistaa yhteisollista oppimista. Haasteena osaamisen kehittamiseen innostami-
sessa ja sitouttamisessa voi olla se, etta tyontekijat eivat koe osaamisen kehittamista tarpeellisena.
(Lunden ym. 2019; Stevens 2016.) Wareing ym (2017) mukaan rontgenhoitajien ammatillisen ke-
hittymisen esteend ovat taloudelliset syyt, tydnpaine ja ajanpuute. ltsensa kehittamista voi jarruttaa

kova kiire ja kilpailukulttuuri (Fredriksson & Saarivirta 2015).

Taman tutkimuksen tulokset olivat yhtenevaiset Lunden ym. (2019) tutkimukseen, jonka mukaan
esihenkilGilta odotetaan nakemysta kokonaisvaltaisesti osaamisvaatimuksista ja kykya heratella
tyontekijoita huomioimaan omat osaamisen kehittamisen tarpeet. Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta
esihenkildiden mielesta kehityskeskustelut olivat tarkein tapa johtaa osaamista, ja niita jarjestetaan
saanndllisesti. Tassa tutkimuksessa esihenkilot kartoittivat kehittymistarpeita ja tekivat osaamis-
kartoituksen kehityskeskusteluissa. Seuraavaksi tarkeimpia olivat tydnkierto ja perehdytysohjel-
mat. Kaikki eivat olleet taysin samaa mielta siita, etta tyontekijoille oli tehty kehittamissuunnitelma,
mutta kuitenkin suurin osa oli vaittamasta samaa mielta. Tyontekijan kehittymisen tukemiseen tar-
vitaan arkeen muutakin kuin vuosittaiset kehityskeskustelut (Eklund 2021, 48). Ty6tehtavia voidaan
muotoilla mielekkddmmaéksi ja motivoivammaksi. Muotoilun avulla voidaan lisata tyotyytyvaisyytta,

oppimista, sitoutumista ja vahentaa henkildstomuutoksia vaihtuvuuden suhteen. (Viitala 2021, 65.)

Tassa tutkimuksessa suurin osa esihenkildista vastasi, etta tyontekijdille oli tehty osaamisprofiilit ja
heidan ydinosaamisiaan, sek& osaamistarpeita oli kartoitettu. Osaamistarpeiden ennakointi edel-
lyttaa nakemysta tulevaisuuden osaamistarpeista, seka tietoa henkiloston nykyhetken osaami-
sesta. (Lunden ym. 2019.) Tasta tutkimuksesta nousi esille, etta esihenkilon tarkea rooli osaamisen
johtamisessa oli osaamisen riittavyyden varmistaminen ja yllapitaminen eri osa-alueilla nyt ja tule-
vaisuudessa. Osaamispuutteita tunnistettiin, ja osaamisvajeita pyrittiin ennakoimaan tietojen ja tai-
tojen jakamisella. Osaamistason mittaaminen oli haasteellista, ja keinoja osaamisen kartoitukseen
tarvitaan. Eri modaliteeteissa tulee olla eri tasoisia osaajia riittavasti ja henkiloston osaaminen vaih-
telee koko ajan. Lunden ym. (2019) tutkimuksen mukaan osaamisen arvioinnissa taytyisi keskittya
tydntekijoiden koko osaamiseen henkildston seka yksildiden osalta. Osaamisen arviointi voi paran-
taa henkildston suorituskykya seké paatoksentekoa. Osaamisen arviointi antaa tyontekijalle kési-
tyksen osaamisen tasosta, ja tulevaisuuden osaamisen kehittamista voidaan pohtia. (Hedhili &

Boudabbous 2020.) Aiempiin tutkimuksiin (Fanelli ym. 2018) verrattuna tassa tutkimuksessa oli
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samaa se, etta tyontekijat kokevat haastavaksi osaamisen arvioinnin. Tasta tutkimuksesta nousi
esille, etta osaamisen arvioinnissa voidaan hyodyntaa vertaisarviointia ja mentorointia enemman.
Esihenkildiden mielesta osaamisen arviointi on motivoivaa eika lannistavaa, mutta vertaisarviointi
voi tuntua haastavalta henkiloston mielesta. Mentorointi ja roolimallina toimiminen ovat osaamisen
kehittdmisen menetelmia, jotka edistdvat osaamisen kehittdmista tyoyhteisdssa. (Karsikas ym.
2022).

Osaamista edistava johtaminen keskittyy lahitulevaisuuteen, ja koskee yksiloita ja tyoyksikoita.
(Lunden ym. 2019.) Taman tutkimuksen mukaan esihenkildt edistivat osaamisen siirtoa ja jaka-
mista tyOyhteis0ssa, ja suurin osa kertoi tulevaisuuden suunnitelmista ja tavoitteista. Tassa tutki-
muksessa esihenkilot keskustelivat tyontekijoiden kanssa, millaista osaamista tulevaisuudessa tar-
vitaan ja esihenkilot tunnistivat tulevaisuuden osaamistarpeita, ja ennakoivat henkilostomuutoksia.
Osaamisen johtamisessa tarkeaa on yrityksen tulevaisuus ja mihin suuntaan toimintaa halutaan
kehittaa (Viitala 2005,15; Lunden ym. 2019). Eraan tutkimuksen mukaan suuri osa osaamisesta on
hiljaista tietoa, ja tydyhteison osaaminen lisa@ntyy vuorovaikutuksen myota. (Karamitri, Kitsios &
Talias 2020). Yksikon hiljaisen tiedon hyddyntdmiseen kolmannes vastasi kielteisesti, etta sita ei
ole huomioitu yksikdssa. Kuitenkin yksikossa jaetaan osaamista saanndllisesti. Organisaation me-
nestymiselle on tarkeaa saada henkilostolla oleva tieto yhteiseen kayttoon. Etu on, jos henkildstd
osaa ja haluavat jakaa tietoa ja osaamistaan. (Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg
2003, 33.) Esihenkildiden tulisi kannustaa ja tukea henkildstod itsendiseen tiedonhakuun naytta-
mélla esimerkkia. Esihenkildiden tuki vaikuttaa mydnteisesti tiedon jakamiseen erityisesti tiedon

keraamiseen ja tiedon luovuttamiseen. (Lunden ym. 2019; Podrug, Filipovic & Kovac 2017).

Henkilostolle on annettava paasy taydennyskoulutuksiin heidan osaamisensa parantamiseksi. Tay-
dennyskoulutusten avulla tyontekija voi ottaa vastuun osaamisen hankkimisesta ja ammatillisen
kehittymisen suunnittelusta. (Hedhili & Boudabbous 2020.) Taman tutkimuksen mukaan tyonteki-
jéiden kiinnostuksesta kehittya ja ottaa vastuuta omasta oppimisestaan viidesosa oli eri mielta asi-
asta. Samoin viidennes oli eri mielta siita, etta tyontekijat paasevat tdydennyskoulutuksiin. Tassa
tutkimuksessa tyontekijéiden omaehtoista kouluttautumista tuettiin ja suurimman osan mielesta
tydntekijat paasivat taydennyskoulutuksiin. Esihenkilét organisoivat koulutuksia, ja tekivat koulu-
tussuunnitelman yksikkdon. Stevensin (2016) mukaan sisaista koulutusta suositaan eniten, mutta
verkko-oppimisymparistot ovat muuttaneet rontgenhoitajien tapaa kehittaa jatkuvaa ammatillista
osaamista. Myos tassa tutkimuksessa toivottiin verkko-oppimisymparistoja. Lunden ym. (2019) mu-

kaan terveydenhuollon ammattilaisen tutkinnon antama patevyys ei riita varmistamaan, etta osaa-
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minen on riittavaa eri tydyksikdihin tydskentelyyn. Tydelamé muuttuu, ja jatkuvan oppimisen uudis-
tuksella halutaan vastata muutoksista aiheutuviin osaamistarpeisiin ja tyoikaisten osaamisen ke-
hittdmiseen. Osaamisen kehittamisella tuetaan mielekkaita urapolkuja, tyollisyyskehitysta, julkisen
talouden tasapainoa ja yritysten kilpailukykya ja tuottavuutta. Jotta osaamistarpeisiin pystytaan
vastamaan, ihmisten tulee paasta tarvitsemaansa koulutukseen tyon ohessa ja sen aikana ja tar-
vitaan myds koulutusjarjestelmalta joustavuutta. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2021.) Tassa tutki-
muksessa nousi esille, etta tyontekijoiden AMK- tai YAMK —tutkinnon tuoma osaaminen ei ole tay-
sin tiedossa esihenkildille. Suurin osa esihenkilbista tiesi tutkinnon tuoman osaamisen, mutta kol-

mannes oli eri mielta asiasta.

Esihenkiloiden osaamisen johtamisen osaaminen

Taman tutkimuksen mukaan organisaation johto oli maaritellyt yhdeksan vastaajan mielesta mita
esihenkildiden tulisi tavoitella ja mista pitaa huolta osaamisen johtamisessa. Viisi vastaajista vas-
tasi kieltdvasti. Joten enemmisto oli samaa mielta. Ylin johto maarittelee vision ja strategian edel-
lyttdméat osaamiset, jotka selvennetaan eri yksikoiden esihenkilille, jotka taas selventavat asiaa
eteenpain. (Viitala 2005, 163.)

Johtamisosaamista voidaan hankkia hyvalla koulutuspohjalla ja yllapitaa jatkuvan koulutuksen ja
ohjauksen avulla (Hsu, Lee, Fu & Tang 2011; Leggat & Balding, 2013; Omoike, Stratton, Brooks,
Ohlson, Storfiell 2011). Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta esihenkildiden tulee saada tukea ja oppia
osaamisen johtamiseen. Tutkimuksesta ilmeni my0s, etta viidesosa ei ole saanut tukea tai koulu-
tusta osaamisen johtamiseen ja kolmannes oli vastannut, ettd muiden esihenkiliden kanssa ei
keskustella osaamisen johtamisesta. Esihenkil6t toivoivat yhteisia koulutuksia luentojen lisaksi.
Omoike ym. (2011) tutkimuksessa esihenkilot kertoivat osaamisen kehittamisen tarkeydesta, mutta
lahes puolet johtajista koki, etta ei olleet valmiita johtamaan osaamista. Johtamisosaamista voi-
daan hankkia hyvalla koulutuspohjalla ja yllapitaa jatkuvan koulutuksen ja ohjauksen avulla (Hsu,
Lee, Fu & Tang 2011; Leggat & Balding, 2013).

Useista tutkimuksista (Leggat & Balding 2013; Ollila 2008; Lunden ym. 2019) nousi esille, etta
verkostoituminen muiden esihenkildiden kanssa on tarkeda. Tutkimuksessa (Leggat & Balding
2013) kavi ilmi, etté tiedon jakaminen ja kommunikointi eri esihenkildiden valilla on valttamatonta
yhteisten tavoitteiden kehittdmiseksi. Ollilan (2008) mukaan terveydenhuollon esihenkiléna toimi-

minen on vaativaa ja usein yksin tehtavaa tyota, vaatii se tuen saamista johtamisen osaamiseen ja
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hybdynnetédén osaavaa ilmapiiria. Johtaminen tarvitsee oman foorumin, joka mahdollistaa eri tieto-
jen luottamuksellisen kasittelyn, tukee ja vahvistaa esihenkilon hyvinvointia. Terveydenhuollon esi-
henkilona toimiminen on vaativaa ja usein yksin tehtavaa tyota, vaatii se tuen saamista johtamisen

osaamiseen ja osaamista hyddyntavaa ymparistoa. (Ollila, 2008.)

Lundenin ym. (2019) tutkimukseen osallistuneet pyrkivat jarjestamaan aikaa tiedon edistamiseen
ja perustivat verkostoja, joissa jakaa hyvia toimintatapoja. Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd OYS
erva-alueelle toivottiin lisad@ verkostoitumismahdollisuuksia seka yhteistyokokouksia ja mahdolli-
suuden keskustella ammattilaisten kanssa. Myos kehittamisvaiheen tuloksissa toivottiin verkostoi-
tumista etenkin tydntekijan ja esihenkilon vélille digitaalisen osaamisen johtamisen alustan keskus-
telumahdollisuuden kautta. Kuitenkin Lundenin ym. (2019) mukaan on olemassa toimintakulttuu-
reja ja asenteita, jotka tekevat verkostoitumisesta hankalaa, silla ihmisilla voi olla hankalaa ottaa

vastaan muiden tietdmysta tai osaamista.
Digitaalinen osaamisen johtamisen alusta

Lunden ym. (2019) mukaan osaamisen johtamiseen liittyvat paineet liittyvat potilaiden palvelutar-
peiden muutoksiin, osaamisen arvioinnin ja yhteista kehittamista tukevien valineiden ja rakenteiden
puutteeseen, tiedonhallintaan, toimintakulttuuriin seka esihenkildiden ajanhallintaan ja tukeen. Or-
ganisaatiot tarvitsevat uusia tapoja osaamisen johtamisen hallintaan (Hedhili & Boudabbous 2020).
Tutkimuksessa Karsikas ym. (2022) nousee esille, etta osaamisen arviointiin on kehitetty valineita,
mutta ne ovat jo vanhentuneita eivatka mittaa osaamisen johtamista. Osaamisen edistaminen vaa-
tii osaamisen arviointi- ja tunnistamisjarjestelman. (Hedhili & Boudabbous 2020.) Taman tutkimuk-
sen tulokset olivat samansuuntaisia aikaisempien tutkimusten kanssa, silla esihenkilot toivoivat di-
gitaalisen osaamisen johtamisen alustan tuovan apua ja keinoja hallita isojen yksikdiden osaami-
sen johtamista. Ayatollahija Zeraatkar tutkimuksen (2020) tulosten mukaan osaamisen johtamisen
onnistuneeseen kayttoon vaikuttaa tietotekniikka, ja tulokset ovat yndenmukaisia aikaisempien tut-
kimustulosten kanssa. Taman tutkimuksen digitaalisella osaamisen johtamisen alustalla tyonteki-
j0iden osaamisen syvyys ja laajuus on seka yksilo- etta henkildstotasolla, ja siella voidaan paivittaa
osaamista, oppimisvaatimuksia ja oppimisalueita. Tietotekniikalla on tarkea rooli organisaation tie-
toprosessin tukemisessa organisaation tiedon jakamisen kannalta, sen etsimiseen ja sen kaytta-
miseen. (Ayatollahi, H. & Zeraatkar, K. 2020.) Hedhili ja Boudabbous (2020) mukaan organisaa-
tioiden taytyy pyrkia kehittdméaan tehokkaita osaamisen johtamisen kaytantoja, jotta toiminta on
sujuvaa, ja etta tyontekijoiden osaaminen saadaan hyodynnettyd. Tassa tutkimuksessa ja Learning

cafen tuloksissa korostui, ettd osaamisen johtamisen alustalla tulee olla kaikki tiedot osaamisesta
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ja koulutuksista koottuna yhdessa paikassa ja nahtavilla seka esihenkildlle etté tydntekijalle. Tu-
loksista kavi ilmi, etta on tarkeaa, etta alustalla on eritelty nakyville sateilysuojelukoulutukset ja
muut koulutukset viimeisen viiden vuoden ajalta. Osaamisen johtamisen alustaa voitaisiin kayttaa
tydvuorosuunnittelun apuna. Lunden ym. (2019) tutkimuksessa osaamisen johtamisen toteutta-
mista hidasti kehitysresurssien puute, seka riittamattomat valmiudet luoda osaamista edistavia toi-

mintamalleja ja rakenteita.

Algoritmien ja tekoalyn avulla voidaan hahmottaa tietovirtoja yhdistamalla ajantasainen kuva yri-
tysten ja yksildiden osaamisesta, osaamistarpeista, koulutustarjonnasta ja siita, miten naméa koh-
taavat. Tallaista tietoa voitaisiin hyddyntaa toiminnan kehittdémiseen, osaajapulan hahmottamiseen
ja siihen vastaamiseen, ja koulutuksen kohdentamiseen. (Huttula & Vesa 2022.) Tietotekniikka voi
tukea osaamisen johtamisen tiedon tarjontaa ja parantaa tiedon hallintaa, etsintaa ja tallentamista.
(Ayatollahi & Zeraatkar 2020.) Kehittdmisvaiheen tuloksista tuli esille toiveet kuten digitaalisen
osaamisen johtamisen kaytettavyyden helppous, nopeus ja joustavuus, kuten esimerkiksi alustan
reaaliaikainen muokkaaminen esimerkiksi eri esihenkildiden kanssa yhta aikaa. Taman tutkimuk-
sen tuloksista tuli ilmi alustan kayttd harvoin, minka vuoksi alustan kaytto tulee olla helppoa. Tyon-
tekijalle ja esihenkildlle kayttdon omat valilehdet, jotka integroituvat esihenkildn nakymaan. Seka
kehittamisvaiheen etta tutkimusvaiheen tuloksissa tuli esille, etta uuden jarjestelman kayttoonotto
on tydlasta, joten toivottiin vanhan jarjestelman hyodyntamista muokkaamalla sité. Kehittdmisvai-
heen ja tutkimusvaiheen tuloksissa ilmeni tdmanhetkisen koulutusjarjestelman puutteet, silla se on
jaykka ja haastava kayttaa. Talla hetkelld osaamisen johtamisen valineitd on C&Q-jarjestelma,

HR-jarjestelma, Excel, tydvuorosuunnittelu ja koulutuskalenteri.

6.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuus

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kahta eli kvantitaviivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, jo-
ten luotettavuutta tulee arvioida kummankin tutkimuksen mittapuulla. (Kananen 2015,11.)
Monimenetelmatutkimus tuotti lisdarvoa tutkimustulosten parantuneen luotettavuuden kautta, silla
méaarallisen tutkimuksen luotettavuutta ajatellen vastaajia oli vahan. (Puusa & Juuti 2020, luku 6;
Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 2.5.) Monimenetelmé&tutkimus voi tiedonkeruussa paljastaa ristiriitai-
suuksia, jotka muuten jaavat huomioimatta. Jos tutkimuskohde ei ole yksiselitteinen, ja siita on
hankala saada tietoa, voidaan useamman menetelman kaytolla poistaa virhelahteita, ja sita kautta
lisata tutkimuksen luotettavuutta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Tutkimuksellisen kehittdmistydn luotettavuutta tuki, etta tutkimuksessa kaytetyt menetelmat oli ku-
vailtu ja selitetty niin huolellisesti, etta lukija pystyi arvioimaan menetelmien ja niiden avulla saatujen
aineistojen asianmukaisuutta, edustavuutta seka tulosten luotettavuutta. Maarallisen tutkimuksen
menetelmaselostukseen kuuluu tutkimuskohde, tutkimusvalineisto, tutkimuksen kulku vaiheittain ja

aineiston analyysimenetelmat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 255.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta paransi mittarin oikea valinta, ja sen soveltuvuus mit-
tauskohteen mittaamiseen. Tutkimuksen kysymykset muotoiltiin tutkimuskysymysten ympérille.
Mittaria esitestattiin eri henkildilla ennen varsinaista tutkimusaineiston keruuta, mikéa paransi tutki-
muksen luotettavuutta. Kyselyyn vastaamiseen meni aikaa noin 10-15 minuuttia, ja samalla var-
mistuttiin, ettd kysymyksilla saavutettiin oikea ymmarrys. Luotettavuutta kohensi myG6s aineiston
keraaminen kyselylomakkeella nimettdmana ja kyselylomakkeen kysymykset olivat jokaiselle vas-
taajalle samassa muodossa. Kenenkaan identiteettia paljastavia asioita tai sahkdpostiosoitetta ei
tullut esille. Sahkdiseen kyselyyn vastaamiseen ei vaikuttaneet tutkijan eleet, ilmeet tai aanenpai-
not. Vastaaja pystyi valitsemaan itselleen sopivan vastaamisajankohdan, sai pohtia vastauksia rau-
hassa, ja tallentaa vastaukset kesken kaiken ja palata myéhemmin uudelleen. (Valli 2015, 44-45,
139; Vastamaki 2015, 131.)

Reliabiliteetilla mitataan tutkimuksen luotettavuutta ja reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistet-
tavuutta. Tutkimuksessa taytyy pyrkia valttamaan virheitd, mutta silti tulosten luotettavuus ja pate-
vyys vaihtelevat, joten on tarkeaa pyrkia arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Kvantita-
tiivisille tutkimuksille on kehitelty erilaisia tilastollisia menettelytapoja, joilla voidaan arvioida mitta-
reiden luotettavuutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226.) Validius tarkoittaa patevyytta, ja
se tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita on tarkoitus mitata. Esi-
merkiksi kyselylomakkeeseen vastaaja voi ymmartaa kysymykset eri tavalla kuin tutkija on ajatellut.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tarkeaa tutkimuksen sisainen johdonmu-
kaisuus ja etta tutkimusta koskevat valinnat on tehty nakyvaksi, jotka tarkoittavat tdssa opinnayte-
tydssé tutkimuksen tavoitteen ja tutkimuskysymysten maarittelya ja niiden tarkastelua prosessin
edetessa, aineistonkeruussa ja analyysissa kerrottiin kaytetyista menetelmista ja prosessista seka
tutkimuskysymyksiin vastattiin laadullisen aineiston tulosten syntyneiden luokkien perusteella. Tut-
kimus on perusteltu ajankohtaiseksi ja tarkedksi. (Tuomi ym. 2018; Toikko & Rantanen 2009, 123.)
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Laadullisen tutkimuksen tuloksissa osoitettiin yhteys tulosten ja aineiston valillé suorien viittausten

avulla, mika lisési luotettavuutta. (Kyngas, Elo, Pélkki, Kaaridinen & Kanste 2011, 140.)

Opinnaytetyon luotettavuutta ja laadukkuutta lisasi riittavan tarkka dokumentaatio, eli kaikki valin-
nat on Kirjattu ylos ja perusteltu, jotta kaikki olisi jaljitettavissa eli ulkopuolinen lukija pystyy paatte-
lemé&an Kirjoittajan raportoinnista valintojen oikeellisuuden ja aukottomuuden. (Kananen 2012,
164-165.) Toivottavaa oli, ettd kyselytutkimuksen vastausmaaraksi saatiin 30-40 %, jotta tutki-
musta voidaan pitaa luotettavana. Pienet vastausmaarat vaikeuttavat tulosten tulkintaa. (Kananen,
2012, 135.) Taman tutkimuksen vastausprosentti oli 78 %. Tulosten ja johtopaatosten todistusketju
kuuluu luotettavuusarviointiin (Kananen 2012, 165). Kyselytutkimuksen luotettavuutta heikensi se,
ettd kyselylomakkeita jouduttiin laatimaan nopeasti, jolloin mittarin patevyys joutui koetukselle.
Haasteellista oli my6s nopeassa tiedontuotannossa kasitteiden ja teorioiden asema. Opinnayte-
tydssani aineiston pieni perusjoukko vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. (Toikko & Rantanen
2009,152.)

Opinnaytetyo tehtiin yksin, mutta sen luotettavuutta lisési triangulaatio ohjaavien opettajien ja toi-
meksiantajien kanssa. Useampi ihminen tutki aineiston analyysia ja oli mukana osana tutkimusta.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kyselylomake kavi hyvaksyttavana opinnaytetyon toi-
meksiantajalla ja kyselylomakkeesta saatiin myos palautetta vastaajilta. Ennen kehittamistyota ky-

selyyn vastanneet ja Learning cafen osallistujat kuulivat aineiston tulokset.

6.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Tutkimuksen aikana tulee noudattaa huolellisuutta, rehellisyytta ja tarkkuutta tutkimustulosten esit-
tamisessa tutkimuksen aikana, tulosten esittdmisessa ja tulosten arvioinnissa. Tiedonhankinta-,
tutkimus-, ja arviointimenetelmat tulee olla tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisia kestavia.
Noudatetaan oikeaoppisia viittauksia tutkijoiden julkaisuja kaytettdessa ja arvostetaan muiden tut-

kijoiden tyota. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2020.)
Tutkijan on pyrittava valttamaan tarpeettomia haittoja ja epamukavuuksien riskig, silla haitat voivat

olla fyysisia, emotionaalisia, taloudellisia tai sosiaalisia. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017,

218.) Ennen tutkimusta tutkija varmistaa, etta kyselytutkimukseen osallistuvat ovat samanarvoisia
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suhteessa tutkimuksen hydtyihin ja haittoihin. Esihenkildille kerrottiin, mihin tutkimustietoa kéyte-
taan ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta, ja kyselysta myds oli mahdollisuus esittaa kysymyksia.
Osallistumisen pystyi keskeyttdmaan koska tahansa ja siité oli mahdollista kieltdytya. Kun kysely-
aineistoa ei enaa tarvita, se havitetaan asianmukaisesti. Kyselytutkimuksen saatekirjeesta tehtiin
neutraali ja asiallinen. Saatekirjeeseen kirjattiin, etta kyselyyn osallistumattomuudesta ei koidu uh-
kia, mutta kyselyyn osallistumisesta ei myoskaan palkita. Kyselyyn vastaajien anonymiteetti turvat-
tiin, yksittaisia vastaajia ei pysty tunnistamaan ja kyselyaineistoa ei luovuteta opinnaytetyon ulko-
puolisille henkildille. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 219-221.) Tutkimukselliselle kehit-

tamistyolle haettiin toimeksiantajan lupaa, kun opinndytetyon suunnitelma oli hyvaksytty.

Aiheen valinta oli tutkijan tekema eettinen ratkaisu. Tutkijan tulee miettia, miten tutkimus vaikuttaa
yhteiskunnallisesti ja tutkimuksen osallistujiin. Tutkimuksen oikeutus ja tutkimusetiikka perustuu
tutkimuksen hyodyllisyyteen. Jos tutkimus ei hyodyta suoranaisesti tutkimukseen osallistuvaan
henkildon, se voi vaikuttaa tulevaisuudessa uusiin asiakkaisiin. (Kankkunen & Vehvilainen-Julku-
nen 2017, 218.) PPSHP:ssa ja OSMU-hankkeessa nahtiin tarpeelliseksi tutkia osaamisen johta-
mista esihenkildiden nékokulmasta ja pohtia siihen apuvalineitd. Opinndytetyon aiheen valintaan
vaikutti tekijan oma kiinnostus osaamisen johtamisen haasteisiin, joten tutkimusaihe otettiin innolla
vastaan. Osaamisen johtaminen on aihe, joka on jokapaivaisessa tydelamassa lasna, mutta jota ei
ole tutkittu paljon. Osaamisen johtamisen osaamisella varmistetaan kuvantamisen tydntekijéiden

hyvinvointi ja kehittyminen (Fanelli ym. 2018).

6.4 Tutkimuksellisen kehittamistyon arviointi

Tutkimuksen aihe oli tydelamalahtdinen ja ajankohtainen. Aiheen tarkeys tuli esille esihenkiloiden
vastauksista kyselyyn, ja toimeksiantajan tarpeesta saada tutkimustietoa asiasta. Aihepiirista kes-
kusteltiin ohjaavien opettajien ja toimeksiantajan kanssa, ja rajattiin kuvantamisen ja rontgenhoita-
jien esihenkildiden osaamisen johtamiseen. Tutkimuksellinen kehittdmistyd avaa uusia nékokulmia
kuvantamisen osaamisen johtamisesta, osaamisen johtamisen osaamisesta ja tietoa osaamisen
johtamisen digitaalisesta alustasta. Opinnaytetyon toteutukseen vaikutti, ettd osaamisen johtamista
ei ollut tutkittu juuri kuvantamisen osalta, joten tutkimustuloksia ei voitu verrata suoraan aiempiin
kuvantamisen osaamisen johtamisen tutkimuksiin, vaan sovellettiin yleisesti terveydenhuoltoon ja

hoitajiin.
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Maarallinen kyselytutkimus sopi hyvin kuvantamisen esihenkildiden osaamisen johtamien tutkimi-
seen. Kyselyn avoimilla kysymyksilla saatiin tutkimukseen laadullista nakokulmaa, ja laajoja vas-
tauksia. Sahkoisella kyselylla saatiin kattavasti kerattya vastauksia tutkimukseen, jonka vastaus-
prosentti oli 78 % mika on aineistonkeruulle hyva méara. Tuloksia analysoitiin Webropol-raportoin-
tityokalun avulla ja induktiivisella sisallon analyysilla. Tutkijalle seka maarallisen etta laadullisen
tutkimuksen tekeminen oli ensimmainen kerta, joten tutkimuksen tekeminen oli valilla haasteellista.
Tutkimuksen ohjaajien ja kuvantamisen asiantuntijoiden ohjaus ja tuki on ollut tarkeaa opinnayte-

tyon edistymiselle.

Tutkimuksen kehittamisvaiheessa jarjestettiin Learning cafe -tyopaja, johon tutkimuksen tuloksia
yhteistoiminnallisesti tarkennettiin ja ideoitiin pidemmalle digitaalisen osaamisen johtamisen alus-
tan perustaksi. Learning cafe sopi hyvin tallaiseen ryhmakehittdmiseen ja osallistavalla menetel-
maélla saatiin tietoa esihenkildilta, jotka tyoskentelivat kehitettavan asian kanssa ja paasivat vaikut-
tamaan digitaalisen osaamisen johtamisen alustan luomisprosessiin. Opinnaytetyon tutkimukselli-
sen kehittdmisosion toteutukseen vaikutti kunta-alan lakko, joka osui juuri Learning cafen toteutus-
paivalle. Lakko karsi osallistujia Learning cafe -tydpajasta ja tdman myoéta vaikutti kehittdmisosion

tuloksiin.

Tutkimuksellisen kehittamistyon aikana on tehty jatkuvasti tyon arviointia yhteistydssa ohjaavien
opettajien kanssa. Arviointia tehdaan, jotta kehittamistoimintaa voidaan kohdentaa ja tasmentaa.
(Toikko & Rantanen 2009, 82-83.) Kehittamistutkimuksen arviointi perustuu hyvaan dokumentoin-
tiin. YIos kirjataan kehittamisprosessin vaiheita, lahtokohtatilanne ja lopputulema seka menetelmat
yksityiskohtaisesti. (Kananen 2012, 164-165.) Perustimme vertaisryhman OSMU-hankkeen opin-
naytetyontekijoiden kanssa, ja siella kollektiivisesti neuvottelimme keskenaan ja huomattiin eri toi-

mijoiden kasityksia, nakokulmia ja oletuksia. (Toikko & Rantanen 2009, 84.)

Tutkimuksen aihevalinnan jalkeen opinnaytetyoprosessi on edennyt suunnitelman mukaisesti.
Opinnaytety6n ohjaus on ollut asiantuntevaa, kannustavaa ja joustavaa. OpinnaytetyGprosessi on
vahvistanut opinnaytetyontekijan osaamista tutkimuksen tekemisen osalta, seka asiantuntijana
osaamisen johtamisen kirjallisuuden ja tutkimusten tuoman informaation my6ta. Aineena osaami-
sen johtaminen oli laaja, mutta tarkea ja eri ammattikuntien tyeldamaa koskeva aihe, josta riittaa

varmasti pohdittavaa pitk&n ajan paéhan. Opinnaytetyon prosessi on vaatinut aikaa ja paljon t6ita,
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mutta on ollut kokonaisuudessaan palkitsevaa ja mielenkiintoista. Digitaalisen osaamisen johtami-
sen alustan luominen konkreettiseksi valineeksi opinnaytetyoprosessin aikana olisi ollut hienoa,

mutta siita seuraava opiskelija saa mainion opinnaytetyoaiheen.

6.5 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvailla osaamisen johtamista ja osaamisen johtamisen osaamista
OYS-ervan kuvantamisen yksikoissa. Tutkimuksellisen kehittdmisvaiheen tuotoksena syntyi poh-
jatiedot ja tarpeet digitaaliselle osaamisen johtamisen alustalle, jolla tuetaan kuvantamisen esihen-
kiloiden osaamisen johtamista. Digitaalista osaamisen johtamisen alustaa voidaan hyodyntaa ko-

konaisvaltaisesti osaamisen johtamiseen.

Kun tuloksia verrataan aiempiin tutkimuksiin (Lunden ym. 2019; Hedhili & Boudabbous 2020; Kar-
sikas ym. 2022), tarvitsevat esihenkildt osaamisen johtamiseen vélineita ja toimintamalleja. Tassa
tutkimuksessa nousee esille, ettd esihenkildiden osaamisen johtamista taytyy helpottaa digitaali-
sella osaamisen johtamisen alustalla, jossa henkiloston osaaminen on ylhaalla ja tukea esihenki-
6ita osaamisen johtamisessa esimerkiksi koulutuksilla ja verkostoitumisella. Esihenkilgilla on tie-
toja ja taitoja, miten johdetaan osaamista. Taman tutkimuksen tulosten mukaan esihenkildt johtavat
osaamista strategialahtoisesti erilaisilla keinoilla kuten kehityskeskusteluilla, osaamiskartoituksilla,
osaamisen kehittdmiseen kannustamisella, tydnkierrolla, koulutusten organisoinnilla, osaamisen
rittavyyden varmistamisella, palautteen annolla, ja viestinnalla. Taman tutkimuksen mukaan esi-
henkildt tarvitsevat tukea ja oppia osaamisen johtamiseen. Aiemmissa tutkimuksissa (Leggat &
Balding 2013; Ollila 2008; Lunden ym. 2019) korostuu verkostoitumisen ja avoimen ilmapiirin tar-

keys osaamisen johtamisessa esihenkildiden tueksi.

Tutkimusvaiheen tavoitteena oli tuottaa tietoa kuvantamisen esihenkildiden osaamisen johtami-
sesta ja sen osaamisesta digitaalisen osaamisen johtamisen alustan kehittamiseen opinnaytetyon
kehittamisvaiheessa. Tamanhetkiset osaamisen johtamisen valineet ovat hankalia kayttaa, ja esi-
henkilot kaipaavat keinoja suurten yksikdiden henkiloston osaamisen johtamiseen. Digitaaliselta
osaamisen johtamisen alustalta toivottiin, etté se on yhtendinen jarjestelma, jossa on kaikki henki-
|6stdn tiedot yhdessa paikassa. Alustalla olisi koulutusten lisaksi tydyhteison osaamisen laajuus ja

syvyys yksilo- ja henkildstotasolla.
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Tutkimuksellisen kehittdmisvaiheen tarkoituksena oli tutkimustiedon ja yhteistoiminnallisen mene-
telman pohjalta luoda digitaalinen osaamisen johtamisen alusta, ja tavoitteena oli tukea osaamisen
johtamisen osaamista OYS-ervalla ja tulevalla hyvinvointialueella. Tuloksena syntyi konkreettisia
ideoita digitaaliselle osaamisen johtamisen alustalle. Ideoinnissa nousi esiin osittain samoja asioita
kuin tutkimusvaiheessakin. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta oli tarpeellista kehittaa esihen-
kiloille osaamisen johtamisen tueksi alustaa. Esihenkilot tarvitsevat tukea osaamisen johtamiseen
ja vahvistamalla esihenkildiden osaamisen johtamisen osaamista voidaan edistaa henkiloston tyo-

hyvinvointia.
Jatkotutkimusideana osaamisen johtamista voitaisiin tutkia tyontekijéiden nakokulmasta talla het-

kelld, ja sen jalkeen, kun osaamisen johtamiseen on saatu lis@a tukea ja valineita. Mielenkiintoista

olisi tietaa, miten paljon digitaalinen osaamisen johtamisen alusta auttaa osaamisen johtamisessa.
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KYSELYN SAATEKIRJE LITE 1

Hyva kuvantamisen esihenkilo,

Olet saanut kutsun tutkimukseen, jossa kartoitetaan esihenkildiden osaamisen johtamisen osaa-
mista. Tyon tilaaja on Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin kuvantaminen ja aiheen taustalla on
OSMU-hanke, jossa luodaan osaamisen kehittdmisen toimintamalli. Lahetan kyselyni OYS-ervan

rontgenhoitajien esihenkildille.

Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tarkoituksena kuvailla osaamisen johtamista ja osaamisen johta-
misen osaamista OYS-ervan kuvantamisen yksikdissa. Tutkimusvaiheen tavoitteena on tuottaa tie-
toa kuvantamisen esihenkildiden osaamisen johtamisesta ja sen osaamisesta digitaalisen osaami-
sen johtamisen alustan kehittdmiseen opinnaytetydn kehittamisvaiheessa. Opinnaytetydn kehitta-
misvaiheen tarkoituksena on tutkimustiedon ja yhteistoiminnallisen menetelman pohjalta luoda di-
gitaalinen osaamisen johtamisen alusta. Kehittamisvaiheen tavoitteena on tukea osaamisen johta-
misen osaamista OYS-ervalla ja tulevalla hyvinvointialueella.

Pyydan, etta varaat kyselyn tekemista varten rauhallisen paikan ja aikaa noin 10-15 minuuttia

Henkildllisyytesi ei paljastu tutkimuksen missaan vaiheessa, eika sinun vastauksiasi pysty tunnis-
tamaan. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista, ja voit keskeyttaa sen halutessasi. Kyselyyn

paaset alla olevan linkin kautta.

Olen rontgenhoitaja Nea Tuomaala ja opiskelen Oulussa ylemman ammattikorkeakoulun tutkintoa

hyvinvointia edistavien digipalvelujen asiantuntija.

Kyselyyn vastaaminen on mahdollista 2 viikkon ajan _____ asti.
Kiitos vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin,

Nea Tuomaala

cOtune00students.oamk.fi

Rontgenhoitaja, YAMK-opiskelija
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WEBROPOL-KYSELY LIITE 2

Osaamisen johtaminen ja sen osaaminen kuvantamisessa

Osaamisen johtaminen on organisaation toimintaa, jolla strategian edellyttdmas osaamista vaalitaan,
kehitetasn, uudistetaan ja hankitaan.

Taustatiedot

1. Sukupuolesi?

O MNainen
O Mies

2. Mika on koulutuksesi?
O Opistoasteen tutkinto

O Ammattikorkeakoulututkinto
o Ylempi ammattikorkeakoulu

O Y liopistotutkinto

3. Yksik6n henkildstomaéaara?
O 110

O 11-30

O 31-50

O 51-100

O yii100
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4. Tyokokemuksesi esihenkiléna?

Jos tyévuosia on esim. alle 5,5 vuotta, voit vastata 0-5. Jos taas tyvuotesi on yli 5,5 vuotta,

voit vastata 6 eli pydristé Iahimp&an kokonaislukuun.

(O 0-5 vuotta
(O 6-10 vuotta
(O 11-15vuotta
(O 16-20 vuotia

(O Yii 20 vuotta

5. Strategialdahtbisyys osaamisen johtamisessa

1 2
Taysin eri  Osittain eri
mieltd mielta
Organisaation strategia on selkea. O O

Organisaation strategia on henkilostén
vapaasti saatavilla.

Henkiltsté tuntee organisaation
strategian.

Osaamistavoitteet tehd3an strategian
pohjalta.

Henkiltstéa rekrytoidaan
suunnitelmallisesti.

Organisaatiossa on ajantasainen
perehdytyssuunnitelma.

O O O O O O
O O O O O O

Henkiltstélle on tehty
koulutussuunnitelma.

3
Osittain
samaa
mielté

O

o O O O O O

6. Mikd on esihenkildn rooli osaamisen johtamisessa?

4
Taysin
samaa

mieltd

O

o O O O O O

]
En osaa
sanoa

O

©C O O O O O
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7. Esihenkilona,

3 4
1 2 Osittain Taysin 5
Taysin eri  Osittain eri samaa samaa En osaa
mielta mielta mieltd mieltd sanoa

Annan rakentavasti kielteistd palautetta,
jos tyb ei suju. o

O
O
O
O

Annan positiivista palautetta.

Pystyn tukemaan tydntekij6ité
tydsuoritusten ja toimintatapojen
kehittdmisessa.

Minulla on oikea n&kemys tytntekijan
osaamisen vahvuuksista ja
heikkouksista.

Tiedén, vastaako tydyhteistmme
osaaminen tarpeitamme.

Autan yksildita ja ryhmid arvioimaan
osaamisensa tilaa.

Edist&n osaamisen siirtoa ja jakamista
tydyhteistssa.

Autan yksilita ja ryhmia etsiméan
kehitettévid tai paremmin
hy8dynnettévissé olevia osaamisia.

Huolehdin, ettd jokaisen tyontekijan
osaaminen kehittyy.

Kerron tulevaisuuden suunnitelmista ja
tavoitteista.

o o O O O O O 0O O
O o O O O O O 0O O
o o O O O o O 0O O
O o O O O O O 0O OO0
O o O O O o O 0 O
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8. Tyontekijéiden osaamisen hallinta

3
1 2 Osittain 4 5
Taysin eri  Osittain eri samaa Taysineri Enosaa
mielta mielta mieltd mielta sanoca

Tyontekijoille on tehty osaamisprofiilit. O O O O o
Tybntekijdiden ydinosaamisia on O O O O O

kartoitettu.

Tyontekijat ovat kilnnostuneita

kehittymaan ja valmiita ottamaan O O O O O

vastuuta omasta oppimisestaan.

Tybntekijdiden kanssa keskustellaan,
mink&laista osaamista tySpaikallamme O
tulevaisuudessa tarvitaan.

O
O
O
O

Tyontekijét padsevat
taydennyskoulutuksiin.

Omaehtoista kouluttautumista tuetaan.

Selvitimme saannbllisesti yksikén
osaamistarpeet.

Kehityskeskusteluita on saannollisesti.

Henkilstévoimavaroja arvioidaan ja
seurataan.

Jokaiselle tydntekijélle on luotu oma
kehittdmissuunnitelma seuraavaksi
vuodeksi.

Yksiktissd on huomioitu hiljaisen tiedon
hyddyntdminen.

Osaamisen arviointi on motivoivaa eika
lannistavaa.

Yksiktssamme jaetaan osaamista
s&annbllisesti.

O 0O O O O 00 O0O0
O o o O O OO0 O0O0
O 0O o0 O O 00 O0O0
O O O O OO0 O0O0
O 0 0O O OO0 O0OO0O0
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9. Valitse viisi mielestisi tarkeintd tapaa osaamisen johtamiseen
[ ] Digitaaliset valineet osaamisen hallintaan
|:| Osaamiskartoitus

|:| Kehityskeskustelut

D Mentorointi

|:| Vertaisarviointi

|:| Itsearviointi

[_] Paritysskentely

|:| Tydnkierto

|:| Laatutyéskentely

D Perehdytysohjelmat

[ ] Koulutustarvekartoitus

|:| Tyohon liittyva keskustelu

|:| TyBhon liittyvien ohjeiden laatiminen

|:| Tiimitydskentely

|:| Suunnittelu- ja kehittdmispalaverit

|:| Asiakaspalautteen kasittely

[ ] Koulutuksiin osallistuminen

Osaamisen jochtamisen osaamisella tuetaan henkildstén kehittymistd ja osaamista. Osaamisen
johtamisen osaamisella varmistetaan, eftd on osaamista hallita haasteita ja selvitd niistd. Osataan
hyddyntaa osaamista nyt ja tulevaisuudessa ja vieda organisaatiota kohti parempia tuloksia.

10. Miti esihenkiléiden tulee huomioida osaamisen johtamisessa?
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11. Tuen saaminen osaamisen johtamiseen

3 4
1 2 Osittain Taysin 5
Taysin eri  Osittain eri samaa samaa En osaa
mieltd mielta mielté mieltd sanoa

Esihenkiloni olen saanut tukea O O O O O

osaamisen johtamiseen.

Esihenkiléna olen saanut koulutusta,
ohjausta tai mentorointia osaamisen
johtamiseen.

Tutkintoni opinnoissa on opiskeltu
osaamisen johtamista.

Keskustelemme yhdess& muiden
esihenkildiden kanssa osaamisen
johtamisesta.

Esihenkildt tarvitsevat lisaa oppia
osaamisen johtamiseen.

Esihenkilot tarvitsevat lisda tukea
osaamisen johtamiseen.

Minulla on hallussa osaamisen
johtamisen taidot.

Tiedan, mitd osaamista tytntekijalla on
AMK -tutkinnon myéta.

Tiedan, mitd osaamista tytntekijala on
YAMK -tutkinnon my®ta.

O o O o O O O O
O o O o o O O
O o O o o O O
o o O o o o O O
O o O O O O O

Hyddynnan tytsséni tybntekijan
koulutuksen mukana tuomaa
osaamista.

O

O O

O
O

12. Onko organisaation johto maaritellyt, mita esihenkiloiden tulisi tavoitella
ja mista pitdd huolta osaamisen johtamisessa?

O Kylia
OeEi

13. Mita tietoja tai taitoja esihenkilélle tulisi tarjota osaamisen johtamisen
tueksi?
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Osaamisen johtamiseen kuten ydinosaamisen arviointiin, henkiléstéresurssien jakamiseen ja
koulutusohjelmien suunnitteluun voidaan kayttaa digitaalisia automatisoituja osaamisperustaisia
palveluita, jofta organisaation osaamista voitaisiin hyodyntaa perusteellisesti.

14. Mita vilineitd, jarjestelmia tai muita infrastruktuuriin liittyvia asioita tulisi
tarjota osaamisen johtamisen tueksi?

15. Mita digitaalisia valineitd on télld hetkelld kdytéssd osaamisen hallintaan
ja osaamisen johtamiseen?

16. Mita tarpeita sinulla olisi digitaaliselle alustalle osaamisen johtamiseen?
Minka takia?

17. Miten haluaisit osaamisen johtamista kehitettévan?
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TUTKIMUSAINEISTON LUOKITTELU

LIITE 3 1(11)

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Digitaalinen alusta tyontekijoiden | Digitaalinen alusta | Digitaalinen Digitaalinen
osaamisen seurantaan osaamisen  seu- | alusta osaami- | alusta osaami-
Digitaalinen alusta tyontekijoiden | rantaan sen sen  johtami-
osaamisen rakentamiseen seurantaan jara- | seen

Alusta osaamisen suorittamiseen Digitaalinen alusta | kentamiseen

Alusta osaamisen paivittamiseen 0saamisen suorit-

Digitaalinen alusta oppimisalueiden | tamiseen ja paivit-

paivittamiseen tamiseen

Digitaalinen alusta oppimisvaateisiin

Keino hallita isojen yksikoiden hen- | Digitaalinen alusta

kildston osaamisen yllapitamista. oppimisvaateisiin.

Digitaalinen alusta eri tydalueiden

vaatimien osaamisen rakentamiseen | Digitaalinen alusta

Digitaalinen alusta eri tyopisteiden | tyoalueiden ja - | Digitaalinen

vaatimien osaamisalueiden rakenta- | pisteiden rakenta- | alusta osaami-

miseen

Alusta yksikkokohtaisesti muokatta-
vista

Alusta yksilon tarpeita vastaavaksi
muokattavana

Yksittaisen henkilon osaamisen laa-
juus esille Ohjelmassa osaaminen
henkildtasolla

Yksittaisen henkilon osaamisen sy-
vyys esille.

Ohjelmassa osaamisen syvyys na-
kyville

Ohjelmassa osaamisen laajuus na-
kyville

Ohjelmassa osaaminen tydyhteison
tasolla

Tiedot nahtavilla yhdesta paikasta
selkeasti

Tiedot nahtavilla esihenkillle yh-
desta paikasta

Tiedot nahtavilla tydntekijalle yh-
desta paikasta

miseen
Digitaalinen alusta
yksikkokohtaisesti
muokattavissa.

Osaaminen yksilo-

tasolla esille
Osaamisen laa-
juus ja syvyys
esille.

Osaaminen henki-
[6stotasolla esille

Digitaalisella alus-
talla tiedot nahta-
villa selkeasti

sen johtamiseen
on
yksikkdkohtai-
nen

tyopisteittain

Digitaalisella
alustalla osaami-
sen syvyys ja
laajuus esilla
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2(11)

Alustan rakentamisessa valtetaan
kokonaisuuden hahmottamisen han-
kaluus esihenkilon nakokulmasta
Alustan rakentamisessa valtetaan
kokonaisuuden hahmottamisen han-
kaluus tyontekijan nakokulmasta
Osaamisen johtaminen jarjestelmal-
liseksi.

Yhteinainen alusta henkiloston
osaamisesta

Yhteinainen alusta yleiskuvaan
osaamisesta

Koulutusten ja osaamisen yhtenai-
nen jarjestelma.

Eri osaamisesta kerattyjen tietojen
yhdistaminen

Ohjelma ei erillinen, jotta ei aiheuta
lisaty6ta

Talla hetkella kaikki osaamis- ja
koulutustilastot ovat erillisia.
Osaamisen syvyyden integroiminen
tyovuorosuunnitteluun.

Ohjelma tukee tydvuorosuunnittelua
Osaamisen méaara nahtavilla tyo-
vuoroissa.

Osaamisen taso nahtavilla tyévuo-
roissa.

Titaniaan voi maaritella osaamiset.
Osaamisten maarittely helpottaa
tyovuorosuunnittelua

Titanian osaamiskirjaus, joka on
liian puuttteellinen
Koulutusjarjestelma
osaamisen seurantaan.
Tarve koulutusjarjestelmalle, josta
saa raportin.

Lakisaateiset sateilysuojelukoulutuk-
set eriteltynd.

Sateilytyontekijéilla tulee olla oma
seuranta séateilykoulutusmaarista 5
vuoden aikana.

Tamanhetkinen koulutusjarjestelma
ei palvele sateilytyontekijoita.

henkiloston

Yhtendinen alusta
eri osaamisista ja
koulutuksista

Ei erillistd ohjel-
maa o0saamisen
johtamiseen

Osaamisen maa-
rittely tukee tyo-
vuorosuunnittelua

Osaaminen  tyo-
vuoroissa  nahta-
villa

Titaniassa puut-
teellinen osaamis-
maarittely

Tarve digitaaliselle
alustalle osaami-
sen ja koulutusten
seurantaan

Sateilysuojelukou-
lutukset eriteltyna
jarjestelmassa

Yhtendinen digi-
taalinen alusta
osaamisen joh-
tamiseen

Osaamisen joh-
tamisen digitaali-
nen alusta tyo-
vuorosuunnitte-
lun tueksi

Digitaalisella
osaamisen joh-
tamisen alustalla
koulutukset eri-
teltyna.
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Verkostoitumisvaylia tarjolle
Keskustelualustoja kayttoon.
Erilaisia verkostoitumisymparistoja
Toivotaan  verkostoitumisymparis-
toja.

Saanndlliset erva-alueen yhteistyo-
kokoukset

Oppimisymparisto, jossa keskuste-
lumahdollisuus

Toivotaan oppimisymparistoja.
Erilaisia oppimisymparistoja
Oppiportissa on koulutustarjontaa.
Oppiportista saa todistukset.
Verkko-oppimisymparistét on kay-
tossa.

Osaamiskeskus, jossa simulaatio-
koulutusta.

C&Q -jarjestelma

C&Q -jarjestelma kaytossa
HR-jarjestelmassa tyontekijan osaa-
minen.

HR-jarjestelmassa tyontekijan tut-
kinnot.

HR-tyokalu

Excel —seuranta kaytdssa.
Tydvuorosuunnittelu
Koulutuskalenteriin merkataan kou-
lutukset ja verkkokurssit.
Koulututuskalenterissa on koulutus-
tarjonta.

Koulutuskalenterista voi ilmoittautua
sisaisiin koulutuksiin.
Koulutuskalenterista saadaan ra-
porttia koulutuksista.
HRM-koulutuskortissa on koulutuk-
set.

HRM-koulutuskortista saa raportin
koulutuksista.

Koulutuskortti on kaytossa.
Koulutukset usein jarjestelmakoulu-
tuksia.

Koulutusrekisterissa on koulutukset
ylhaalla.

Koulutusrekisteri  kertoo  koulutuk-
sista, joihin osallistutaan.

Verkostoitumis-
mahdollisuuksia
tarjolle.
OYS-ervan yhteis-
tyokokouksia
saanndllisesti

Oppimisymparis-
t6ja kayttoon
enemman.

Verkko-oppimis-
ymparistot kay-
t0ssa

Osaamisen johta-
misen valineena
C&Q-jarjestelma
kaytossa.

Osaamisen johta-
misen  valineena
HR-tyokalu, excel-
seuranta ja tyo-
vuorosuunnittelu.

Koulutuskalente-
rissa koulutukset

Koulutuskalente-
rista raportti kou-
lutuksista

Koulutuskalente-
rissa ilmoittautu-
minen koulutuksiin

Verkostoitumis-
mahdollisuus
osaamisen joh-
tamisessa ja di-
gitaalisella alus-
talla.

Oppimisymparis-
toja
kayttoon

Osaamisen joh-
tamisen hallinta-
valineet nyt

Koulutuskalen-
teri kaytossa
osaamisen joh-
tamiseen nyt
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Organisaation strategian tuntemi-
nen.
Organisaation tavoitteiden tuntemi-
nen

Organisaation arvojen tunteminen.
Organisaation tavoitteet saavutetaan
osaavan henkiloston avulla
Osaamisvaatimusten perustalla on
tieto mita ollaan tekemassa.
Tiedetaan tyon kriteerit

Tiedetaan resurssit.

Resurssit

Resurssit toteuttaa tyota osaavalla
henkildstolla.

Tyon vaatimusten tunteminen.
Tyontekijoiden vaatimusten tuntemi-
nen.

Tiedetaan laajemmat raamit tekemi-
selle.

Tiedetaan, mita yksikolta vaaditaan.
Tiedetaan mita on laadukas taloudel-
linen tyo.

Lakisaateisyys

Tyota saatelevien lakien tunteminen.
Tyota saatelevien asetusten tuntemi-
nen.

Lait ja asetukset maarittelevat puit-
teet tydlle.

Lait ja asetukset maarittelevat saan-
not tyolle.

Esihenkilo seuraa lakisaateisia satei-
lykoulutusmaarien karttumista.
Osaamisen johtamista on tulevai-
suuden ennakointi.

Tulevaisuuden tarpeiden ja resurs-
sien maarittely.
Tulevaisuuden
tunnistaminen.

osaamistarpeiden

Organisaation
strategia, tavoit-
teet ja arvot

Tyodn vaatimusten
tunteminen tyoyk-
sikdssa ja osaami-
sen johtamisessa

Tiedetaan tyon re-
surssit osaamisen
johtamisessa

Sateilytyota saate-
levat lait

Tyon vaatimuk-
set ja resurssit
osaamisen joh-
tamisessa

Lakisaateisyys
huomioidaan
tyossa ja osaa-
misen  johtami-
sessa
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Henkilostomuutosten ennakointi.
Henkilostomuutokset  (elakoitymiset,
aitiyslomat jne.)

Uusien laitteiden hankinta
Varaudutaan, etta hiljainen osaami-
nen siirtyy.

Varaudutaan, etta hiljainen taito siir-
tyy.

Yksikossa on vastuualueita

Yksikossa on modaaliteettivastuita.
Esihenkilo on kartalla yksikon vastuu-
alueista

Osaamistasojen tarpeet eri modali-
teeteissa.

Osaamistarpeiden pohtiminen eri mo-
daliteeteissa.

Tyontekija tietdd parhaiten omat tar-
peet

Esihenkilo kartoittaa osaamistarpeita.
Esihenkild on selvilla yksikon osaa-
mistarpeista.

Kehityskeskustelut kartoittavat tar-
peita

Tydyksikon tarpeet

Tarpeet

Esihenkil6 on kartalla yksikon osaa-
mistarpeista.

Yksikdssa on osaamistarpeita.
Tyodntekijoiden toiveiden kartoittami-
nen kehityskeskusteluissa

Tiimin sujuvuuden pohtiminen tiimike-
hityskeskustelussa.

Yksikossa on vastuualueita
Yksikossa on modaaliteettivastuita.
Esihenkilo on kartalla yksikon vastuu-
alueista

Osaamistasojen tarpeet eri modali-
teeteissa.

Osaamistarpeiden pohtiminen eri mo-
daliteeteissa.

Osaamisen perusosaajia riittavasti.
Perustyontekijoita tarvitaan.
Perustyontekijat ovat arvokkaita.
Osaamisen syvaosaajia taytyy olla.
Erikoisosaajat ovat arvokkaita.

Tulevaisuuden
ennakointi tar-
peet, resurssit ja
osaaminen

Henkilostomuu-
tosten enna-
kointi

Osaamistasojen
tarpeet vastuu-
alueilla

Osaamistarpei-
den tunnistami-
nen

Tydyksikon tar-
peet osaamisen
johtamisessa

Osaamistasojen
tarpeet vastuu-
alueilla

Tarvitaan perus-
osaajia tyoyksik-
koon

Tarvitaan syva-
osaajia tyoyksik-
koon

Tulevaisuuden
ennakointi osaa-
misen  johtami-
sessa

Osaamistarpeet
tydyksikossa

Eri osaamista-
soja tyoyksi-
kossa
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Henkiloston osaaminen elaa koko ajan.
Osaamista karttuu koko ajan lisaa.
Uusia osaamisalueita tulee.

Osaaminen vahenee, jos sita ei saan-
nollisesti kayta.

Osa osaamisalueista poistuu.
Henkilokunta on osaamisen eri vai-
heissa.

Kartoitetaan henkiloston osaaminen ke-
hityskeskusteluissa.

Esihenkilo kartoittaa henkiloston osaa-
misen kehityskeskusteluissa.
Henkildston osaamista tulee kartoittaa
saannollisesti.

Keinot hallita isojen yksikoiden henki-
|6stdn osaamisen kartoitusta:
Osaamisen arviointi

Osaamisen tunnistaminen.

Osaamisen kohdistaminen.

Kuinka mitataan osaamisen tasoa ke-
hittavasti.

Huolehditaan henkiloston osaamisen yl-
lapitamisesta.

Esihenkild varmistaa osaamisen riitta-
vyyden eri osa-alueilla nyt.

Esihenkild varmistaa osaamisen riitta-
vyyden eri osa-alueilla tulevaisuudessa.
Huomioidaan organisaatiossa vaadit-
tava osaamisen laajentaminen.
Osaaminen tulee olla vahvalla pohjalla.
Tyoyksikossa useita tyon osaajia.
Osaamisen johtamisessa huolehditaan,
etta tyoyksikossa on useita tyon osaa-
jia.

Huolehditaan, etta hiljainen osaaminen
siirtyy.

Huolehditaan, etté hiljainen taito siirtyy.
Viestinta on tarkeaa.

Viestinnan varmistaminen
Tiedottamisen varmistaminen
Kannustetaan tiedon jakamiseen.

Osaaminen
vaihtelee koko
ajan

Osaamisen
kartoittaminen
tyoyksikossa

Osaamisen ar-
viointi osaami-
sen johtami-
sessa

Osaamisen yl-
lapitaminen
tyoyksikossa

Osaamisen riit-
tavyyden var-
mistaminen

Useita tyon
osaajia tyoyk-
sikdssa

Hiljaisen osaa-
misen  siirtymi-
nen  tyoyksi-
kdssa.
Viestinta on
tarkeaa

Tiedon jakami-
nen on tarkeaa

Osaamiskartoi-
tus ja osaamisen
arviointi tyoyksi-
kbssa osaami-
sen johtami-
sessa

Osaamisen ylla-
pitdminen ja sen
riittdvyyden var-
mistaminen

Tiedon jakami-
nen  tyOyhtei-
sOssa
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Asioiden kertaaminen saannolli-
sesti.

Tieto ei saa olla yhden henkilon va-
rassa.

Viikkopalaverit tuovat esille tiedon
puutteet.

Haiprot tuovat esille tiedonpuutteet.
Tiimin osaamisen jakamisen pohti-
minen.

Koulutuksista kirjallinen koulutuspa-
laute

Koulutuksista yhdessa suullinen ref-
lektointi osastopalaverissa.
Esihenkild huomioi jokaisen ajatus-
ten esille tuomisen.

Kuunnellaan ja kuullaan tyontekijaa.
Avoin ilmapiiri

Perustellaan miksi ei toimita kuten
toivotaan.

Esihenkilo kuuntelee, mita tyonteki-
jat tarvitsee.

Esihenkilo kuuntelee, mita yksikko
tarvitsee

Esihenkilon tulee tuntea henkilosto
Kehityskeskusteluissa esille yksikon
ongelmakohdat

Viikkopalaverit tuovat esille ongel-
makohdat.

HaiProt tuovat esille ongelmakohdat.
Yksikon osaamisen kehittamissuun-
nitelman tekeminen

Esihenkilo kartoittaa osaamisen ke-
hittymistarpeet
kehityskeskusteluissa.
Kehityskeskusteluissa tuodaan
oman osaamisen kehittdmishalu
esille.

Tyontekijoilla on yksildllisia tarpeita
henkildkohtaiseen osaamisen kehit-
tamiseen.

Tyontekijoiden toiveiden kartoittami-
nen kehityskeskusteluissa

Koulutuksista ref-
lektointi  tyoyhtei-
solle

Avoin ilmapiiri eri-
laisille ajatuksille

Kuunnellaan tyon-
tekijoita

Yksikon ongelma-
kohtien esille tuo-
minen

Osaamisen kehit-
tamissuunnitel-
man tekeminen

Avoin iimapiiri
tydyhteisossa
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Yksikon osaamisen kehittamissuun-
nitelma henkilokohtaisen kehittamis-
suunnitelman ja organisaatiossa
vaadittavien osaamisen laajentami-
sen kautta.

Kehityskeskusteluissa esille kehitty-
mishalut.

Kartoitetaan osaamisen kehittymis-
tarpeet kehityskeskusteluissa.

Tiimin osaamisen laajentamisen
pohtiminen

Viikkopalaverit tuovat esille yksikon
kehittamistarpeet.

Haiprot tuovat esille yksikon kehitta-
mistarpeet.

Kehityskeskusteluilla esille yksikon
kehittamistarpeet

Esihenkild voimaannuttaa tyoyhtei-
s0a osaamisen kehittamisessa.
Esihenkild innostaa  tydyhteisoa
osaamisen kehittamisessa.

Kuinka motivoidaan henkilostoa
osaamisen kehittamiseen.

Tyosta motivoivaa tyontekijalle.
Henkiloston motivaatio

Osa tyontekijoista kaipaa haastetta.
Osalle tyontekijoista haasteet tuke-
vat tyéhyvinvointia.

Haasteiden tarjoaminen tyonteki-
jille.

Tyosta sopivan haastavaa tyonteki-
jalle.

Tyo sopivan haastavaa tyontekijalle.
Esihenkilo voi ehdottaa vastuutehta-
via.

Osalle tyontekijoista kertyy paljon
osaamisvaatimuksia.

Huolehdittava, ettei osaamisvaati-
muksista paine kasva liian suureksi.
Toisille liian laajat osaamisalueet
voivat olla taakka.

Huolehditaan henkiloston perehdy-
tyksesta.

Osaamisen kehit-
tymistarpeiden
kartoittaminen

Yksikon kehitta-
mistarpeiden kar-
toittaminen

Osaamiseen ke-
hittdmiseen innos-
taminen

Motivaation yllapi-
taminen

Haasteiden tarjoa-
minen tyontekijalle

Osaamisvaati-
musten optimointi
osaamisen johta-
misessa

Hyva perehdytys

Osaamisen ke-
hittdminen

Tydsta sopivan
haastavaa.
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Mahdollisuus  perehdytyksen  jalkeen
tyonkiertoon.
Tydnkierrossa vuorollaan eri tydpisteiden
tyotehtavia.

Tyodnkierrolla mahdollistetaan osaamista-
son syventaminen.

Vertaistuen hyodyntaminen
Vertaisarvioinnin hyodyntaminen
Vertaisarvioinnista osa normaalia toimin-
taa.

Vertaisarvioinnilla voidaan todistaa hen-
kildston osaaminen.

Vertaisarviointi voi tuntua epamiellytta-
valta.

Tydkaverin arvioiminen koetaan vai-
keana.

Yksikkotasolla eroja vertaisarvioinnin ak-
tiivisuudesta.

Vertaisarvioinnin aktiivisuus johtuu esi-
henkilon kyvykkyydesta tunnistaa ja kehit-
taa asiaa.

Mentoroinnin hyodyntaminen.

Mentorit perehdyttamaan uudet tyonteki-
jat.

Mentoroinnin hyddyntaminen
Tydntekijoiden osaamisvajeiden kartoitta-
minen kehityskeskusteluissa.
Viikkopalaverit tuovat esille osaamisva-
jeet.

Haiprot tuovat esille osaamisvajeet.
Tyontekija tietaa parhaiten omat puut-
teet.

Huomioidaan henkilokohtaisesta kehitta-
missuunnitelmasta henkiloston osaamis-
vajeet

Organisaation osaamisvajeen ennakointi
Tiedostetaan, etta kaikki eivat voi hallita
kaikkea.

Osaamisen johtaminen osallistavaksi.
Osaamisen johtamisessa koko henki-
|0st6 mukana.

Henkiloston osallistaminen suunnitteluun
Henkiloston osallistaminen kehittami-
seen.

Tyonkier-
rossa eri teh-
tavia

Tyonkierrolla
osaamisen
syventami-
nen

Vertaisarvi-
oinnin hyo-
dyntaminen
aktiivisemmin

Vertaisarvi-
ointi epamiel-
lyttavaa

Vertaisarvi-
oinnin aktiivi-
suudessa
eroja

Mentoroinnin
hyodyntami-
nen

Osaamisva-
jeiden kartoit-
taminen

Osaamisva-
jeen enna-
kointi

Osaamisen
johtaminen
osallistavaksi
tyoyhteisossa

Tyonkierron hyo-
dyntaminen
osaamisen joh-
tamisessa

Vertaisarvioinnin
ja mentoroinnin
hyodyntaminen
osaamisen joh-
tamisessa

Osaamispuuttei-
den tunnistami-
nen tyoyksi-
kossa

Osaamisen joh-
taminen osallis-
tavaksi tyoyhtei-
s0ssa
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Osaamisen johtamisessa koko tyo-
yhteisd mukana.

Kuinka tyontekijoiden osaamisen
tuodaan esille.

Osaamisen johtamisen nakyvyys
motivoi tuomaan esille osaamista.
Osaamisen johtaminen nakyvéaksi
henkilostolle.

Nakyville, etta osaamisen karttumi-
sesta on hyotya.

Osaamisen karttumisen hyddynta-
minen esille

Esihenkilo hyodyntaa henkildston
yksilollisia lahjakkuuksia.
Yksilollisten ominaisuuksien hyo-
dyntaminen

Yksildllisten kiinnostuksen kohtei-
den hyodyntaminen
Osaamiskokonaisuuksiin saadaan
sitoutumista yksilollisia ominaisuuk-
sia hyodyntamalla.

Erilaisten henkildiden vahvuudet.
Erilaisten henkiloiden heikkoudet.
Henkildston kyvykkyydet
Tyodntekijat ovat erilaisia

Henkiloston vahvuuksien osoittami-
nen.

Onnistumisen elamyksien saami-
nen.

Esihenkilo luo osaamistarpeiden, ke-
hittdmisalueiden ja toimintasuunni-
telman pohjalta koulutussuunnitel-
man.

Esihenkilo seuraa tyontekijoiden toi-
veiden mukaisia koulutuksia.
Esihenkild seuraa tyontekijoiden tar-
peiden mukaisia koulutuksia.
Koulutusméaararahojen budjetointi.
Koulutusten suunnittelu.
Strategialahtdinen
suunnittelu.
Koulutustarpeiden tunnistaminen.

koulutuksen

Henkiloston osal-
listaminen  suun-
nitteluun ja kehitta-
miseen.

Osaamisen johta-
minen nakyvaksi
tyOyhteisossa

Yksilollisten lah-
jakkuuksien hyo-
dyntaminen

Yksilollisten — omi-
naisuuksien hyo-
dyntaminen

Kiinnostuksen
kohteiden hyodyn-
tamine

Onnistumisen ela-
mykset

Koulutussuunnitel-
man  tekeminen
tydyksikkoon

Koulutustarpeiden
tunnistaminen tyo-
yksikossa

Yksilollisten omi-
naisuuksien hyo-
dyntaminen

Koulutussuunni-
telman tekemi-
nen osaamisen
johtamisessa
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Koulutusten organisoiminen.
Esihenkilo tietdd koulutuksissa kay-
neista

Esihenkilo ei valttamatta tieda mil-
laista koulutusta on saatu.

Nyt lasketaan vain koulutukseen
kaytettyja tunteja.

Nyt ei tarkastella koulutusten sisal-
toa

Nyt ei tarkastella koulutuksesta saa-
tua osaamista.

Tarvitaan tukea

Tarvitaan koulutusta.

Tarve johtamiskoulutukselle laaja-
alaisesti.

Esihenkil6t tarvitsevat johtamiskou-
lutusta.

Tarve tietojarjestelmien kaytosta
opetusvideoita

Yhteisten koulutusten jarjestaminen.
Yhteisissa koulutuksissa jaetaan tie-
toa

Interaktiivisia tehtavia kayttoon.
Yhteisissa koulutuksissa ryhmatoita.
Yhteisissa koulutuksissa ei pelkkia
luentoja.

Yhteisten koulutusten kautta syven-
tad ymmarrysta osaamisen syvyy-
den tarpeista nyt.

Yhteisten koulutusten kautta syven-
taa ymmarrysta osaamisen laajuu-
den tarpeista nyt.

Yhteisten koulutusten kautta syven-
taa ymmarrystda osaamisen syvyy-
den tarpeista tulevaisuudessa.
Yhteisten koulutusten kautta syven-
taa ymmarrystd osaamisen laajuu-
den tarpeista tulevaisuudessa.
Osaamisen johtamisen kehittdminen
on vauhdissa.

Osaamisen johtamisen kehittami-
seen kiinnitetaan huomiota.

Koulutusten orga-
nisointi tyoyksi-
kélle

Koulutusten sisal-
[6n tunteminen

Esihenkilille joh-
tamiskoulutusta

Yhteisten koulu-
tusten jarjestami-
nen

Interaktiivisia teh-
tavia ja ryhmatoita
koulutuksiin.

Yhteisten koulu-
tusten kautta
osaamistarpeiden
ymmartaminen.

Osaamisen johta-
mista kehitetaan.

Esihenkilgilla
tarve koulutuk-
selle

Yhteisten koulu-
tusten jarjestami-
nen ja interaktii-
visuus niissa
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