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Kehittdmistehtdvan tavoitteena oli selvittdd osaston henkildkunnan osaamisen ti-
laa talla hetkelld sek& sitd osaamista, mitd he omasta mielestdan tulevat tarvitse-
maan tulevaisuudessa. Kehittdmistehtdvassa haluttiin selvittdd my0s motivaation
ja palautteen merkitystd osaamisen johtamisessa. Kehittdmistehtdvan loppu-
tuotoksena valmistui osaamiskartta. Osaamiskartta on tyokalu, jonka avulla esi-
mies pystyy paremmin kehittdmdan ja hyddyntamadn osaamisen johtamista ja laa-
dukkaan hoitotydn kehittdmistd osastollaan. Osaamiskartan avulla henkilokunta
pystyy konkreettisesti osoittamaan osaamisensa tason sekd asettamaan tavoitteita
omalle osaamisensa kehittamiselle. Osaamiskartta toimii henkilékunnan ja esi-
miehen tukena osaamisen arvioinnissa ja kehittdmisessa. Osaamiskartan kehitta-
misessa kaytettiin idealaatikon ja teemahaastattelun tuloksia.

Teoreettinen viitekehys koostuu osaamisen johtamisesta, osaamisen johtamisen
historiasta ja osaamisen johtamisen muutoksesta sekd motivaation ja palauteen
merkityksestd osaamisen johtamisessa. Lisaksi tarkastellaan osaamiskarttaa osaa-
misen johtamisen tukena. Opinndytetyd oli kehittdmistehtavd, joka toteutettiin
toimintatutkimuksen menetelmalld. Aineisto kerattiin laadullisella menetelmall&
idealaatikolla seké teemahaastattelulla. Aineisto analysoitiin siséllénanalyysilla.

Tulosten mukaan henkilokunnalla on talla hetkelld laaja-alaista osaamista perus-
hoidosta, erilaisista hoitotoimenpiteistd seka ladkehoidosta. Heillé on tietoa erilai-
sista sairauksista ja erityisosaamista neurologisen potilaan kokonaisvaltaisesta
hoidosta ja kuntoutuksesta. Laaja-alainen moniammatillinen yhteistyd kuuluu
olennaisena osana heidéan tyohonsa. He kayttavat kuntouttavaa tydotetta hoito-
ty6ssé. Tulevaisuudessa henkilokunta toivoi enemman syventavéa tietoa neurolo-
gisista ja traumatologisista potilaista. Koulutusta toivottiin kinestetiikasta, siirto-
tekniikoista ja asentohoidosta sekd vuorovaikutustaidoista. Osaston arvot; yhteis-
tyo, yksilollisyys, kunnioitus ja ammatillisuus nékyivat henkilokunnan tydskente-
lyssa. Ammatillisen osaamisen edistamistd, kehittdmista ja sen arviointia pidettiin
tarkednd. Koulutuksen merkitystd ammattitaidolle jaammatillisuuteen pidettiin
merkittdvand. Tulosten mukaan monipuolinen ja palkitseva tyé motivoi henkil6s-
tO4 ja tyOsta saatua palautetta pidettiin merkityksellisena.

Avainsanat Osaamisen johtaminen, osaamiskartta, motivaatio, palaute
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The aim of the development task was to find out the what kind of competence the
personnel on the ward has on the moment and what kind of competence and the
skills they feel they would need in the future. A further aim was to find out the
importance of motivation and feedback for competence management. A compe-
tence map was made as a final result of the development task. A competence map
is a tool that enables a superior to better develop and to utilize competence map
and develop high quality nursing on the ward. The competence map enables the
staff to demonstrate their level of competence and to set goals for the development
of their own skills. The competence map supports the staff and the superior in
evaluating and developing competence. The results of an idea box and theme in-
terview were used to develop the competence map.

The theoretical framework consists of knowledge management, the history of
competence management and the change in competence management as well as
the importance of motivation and feedback in competence management. In additi-
on, a competence map was looked at as a support of competence management.
The thesis was a development task that was carried out using the method of action
research. The material was collected by a qualitative method with an idea box and
by theme interviews. The material was analyzed with content analysis.

According to the results, the staff currently have extensive expertise in basic care,
various nursing procedures and pharmacotherapy. They have knowledge of va-
rious diseases and special skills in the holistic care and rehabilitation of a neurolo-
gical patient. Extensive multidisciplinary cooperation is an essential part of their
work. They use a rehabilitative approach in nursing. In the future, the staff wanted
to have more advanced information on neurological and traumatic patients. Trai-
ning should be organized in kinesthetics, transferring techniques and positional
treatment and interaction skills. The ward values; Co-operation, individuality, res-
pect and professionalism were visible in the work of the staff. The promotion, de-
velopment and evaluation of professional competence were considered important.
The importance of education and training to professionalism was considered sig-
nificant. According to the results, the versatile and rewarding work motivates the
staff and the feedback from the work was important.

Keywords Competence management, competence map, motivation, feedback
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe oli lahtGisin osastonhoitajalta Vaasan kaupungin sairaalan
osastolta 8. Osasto on péddasiassa geriatrinen neurologinen kuntoutusosasto. Suu-
rin osa osastolla hoidettavista potilaista on vanhuksia ja he tulevat osastolle paa-
asiassa Vaasan keskussairaalasta neurologiseen jatkokuntoutukseen. Osastolle tul-
leessaan potilaat tarvitsevat vield kuntoutusjaksoa ennen kotona parjaadmistaan.

Kuntoutusjakson pituus madraytyy potilaan tarpeiden mukaisesti.

Osaston esimiehen toiveena oli osaamisen kehittdmiseen liittyv&n opinndytetyon
teko, jonka tarkoituksena oli kartoittaa henkilékunnan osaamista laatimalla osaa-
miskartta osaston tarpeisiin. Osaamiskartta toimii johtamisen tukena organisaa-
tioissa. Osaamiskarttaa laadittaessa pitdd perehtyd ensin organisaation strategiaan,
visioon ja toiminta-ajatukseen. Naiden pohjalta lahdettiin kartoittamaan niit4 tar-
peita, joita osastolla on. Tarkoituksena oli, ettd osaamisen kartoitus palvelisi esi-

miestd seka henkil6stod ja tuottaisi laadullista palvelua potilaille.

Oman osaamisen kehittdminen sekd omien tietojen ja taitojen paivittdminen on
tarkedd tdman paivan tydeldamassa. Kouluttautuminen, uusien asioiden oppiminen
ja oman ammattitaidon yllapitdminen ovat tand paivana jokaisen terveydenhuolto-

alallatoimivan ammattilaisen velvollisuuksia.
1.1.  Organisaatiomuutokset

Vaasan kaupungin sairaalassa tapahtui organisaatiomuutoksia syksyn 2016 aika-
na. Osasto 8, joka aiemmin toimi padasiassa neurologisena kuntoutusosastona
muuttui neurologian- ja traumatologian kuntoutusosastoksi. Henkilokunnan hoito-
tydn osaaminen painottui neurologisten potilaiden hoitoon ja kuntoutukseen. Or-
ganisaatiomuutoksen myota osaston profiili muuttui neurologian- ja traumatologi-
an kuntoutusosastoksi. Organisaatiomuutos vaati henkilokunnalta joustoa ja moti-

vaatiota uusien asioiden oppimiseen. Tassd muutoksessa oli tarkedad myos keski-



naisen palautteen antaminen ja saaminen, jotta yhdessa moniammatillisella yhteis-

tyolla luodaan potilaille laadukasta ja yksil6llista hoitoa.
1.2. Organisaation strategia

Vaasan kaupungin vuoden 2016-2017 strategiasta sekd siihen osaksi kuuluvasta
ikd&ntymispoliittisesta ohjelmasta vuosille 2010-2015 on poimittu kohtia, jotka

soveltuvat neurologisen- ja traumatologisen kuntoutusosaston toimintaan.

Vaasan kaupungin strategiassa pidetdén tarke&dnd osaavaa ja ammattitaitoista hen-
kilokuntaa, joka on valmis auttamaan. Potilaiden hyvinvointia pidetdan tarkeana
sekd sitd, ettd osataan toimia asiakaslahtoisesti ja ottaa huomioon potilaat ja hei-
dan omaisensa potilaan elinkaaren erivaiheissa. Vuorovaikutustaitoja eri yhteis-
tyokumppaneiden kanssa pidetddn myos tarkeand. (www.vaasa.fi)

Vaasan ikaantymispolitiikan arvoperusta perustuu ihmisarvon kunnioittamiseen.
Tassa ihminen ndhddan ainutlaatuisena yksilond, jolla on itsemaarédédmisoikeus.
Asiakasléhtdisyydessd ja turvallisuudessa ndhddan yksilollinen fyysinen, psyyk-
kinen ja sosiaalinen avuntarve ja palveluiden suunnittelu ja toteutus yhdessa la-
heisten kanssa. Vaasan kaupungin tavoitteena on tukea ikaantyneita turvalliseen ja
omatoimiseen seka virikkeelliseen elamaan. (Ik&aantymispoliittinen ohjelma vuo-
sille 2010-2015.)

Strategiaty® on pohjimmiltaan jatkuvaa suunnittelua, paivittdmistd, koordinoimis-
ta ja tulevaisuuden ennakointia (www.vaasa.fi). N&it4 asioita piti sisallyttdd osaa-

miskarttaan osaston oman vision lisaksi.
1.3. Osaston toiminta-ajatus ja arvot

Neurologian-ja traumatologian kuntoutusosaston toimintaa ohjaa heidan osastonsa

toiminta-ajatus:


http://www.vaasa.fi/

” Osaston tavoitteena on antaa tehokasta, kuntouttavaa potilaiden omatoimi-
suuteen tahtaavaa hoitoa. Kartoittaa potilaiden jatkohoitomahdollisuuksia, hoi-
taa sairauden akuutissa vaiheessa olevia potilaita. Hoito suunnitellaan yhdessa

potilaan ja omaisten kanssa. ”
Seuraavat arvot ovat osaston toiminnan pohjana:

Yhteistyd: Kollegiaalisuus, vuorovaikutus, yhdessa suunnittelu, joustavuus,
huolellisuus, vastuu, yhteiset pelisdannot

Yksilollisyys: Yksityisyys, omatoimisuus, vaitiolovelvollisuus

Kunnioitus: Inhimillisyys, huomaavaisuus, luottamus, kiinnostus, kuuntelemi-

nen

Ammatillisuus: Ammatillinen kéytds, ammattitaidon tdydentdminen

(osaston arvot, toimintakertomus 2012, 2013.)
1.4.  Kehittdmistehtavan vaiheet

Tamé kehittdmistehtavé oli kaksitoistavaiheinen prosessi, jonka prosessikuvaus on
tydssa liitteend. (Liitel). Kehittdmistehtdvan aineistoa kerdttiin kolmessa eri vai-
heessa; idealaatikon avulla, teemahaastatteluilla sek& osaamiskartan testaamisella.
Lopputuotos eli valmis osaamiskartta oli ndiden eri vaiheiden tulos. (Liite 2).

Kehittdmistehtdvén ensimmaisessd vaiheessa oli tarkoituksena saada selville
konkreettista tietoa siitd, minkalaista ja minka tasoista osaamista osaston henkil6-
kunnalla on tall4 hetkelld ja minkdlaista osaamista he tulevat mielestdén tarvitse-
maan tulevaisuudessa. Tiedot kehittdmistehtdvan ensimmaiseen vaiheeseen saatiin
idealaatikon avulla. ldealaatikon tiedonkeruuseen sai osallistua koko henkilokun-
ta. Henkild voi hyddyntad ja kehittdd osaamistaan vasta, kun hén tietdd vahvuu-
tensa ja heikkoutensa. (Viitala 2013, 181-182.)



Kehittdmistehtavéan toisessa vaiheessa osaston henkilokunnan osaamisen tilaa lah-
dettiin kartoittamaan yksilolliselld teemahaastattelulla. Haasteltavat ilmoittautui-
vat vapaaehtoisesti opinndytetyontekijélle sahképostitse ja heidat kutsuttiin haas-
tatteluihin. Haastatteluilla oli tarkoitus saada syvallistd tietoa henkilékunnan
osaamisen tilasta seka siitd, mika motivoi henkilokuntaa osaamisensa yllapitami-
seen ja kouluttautumiseen ja millaista palautetta henkilokunta ja esimies toivovat
saavansa toisiltaan. Tietoa osaamisesta kdytetd&dn osaamisen kehittdmisen suunnit-
telussa ja organisaation toiminnan suuntaamisessa (Hokkanen, Mékeld, Taatila
2008, 97).

Kehittdmistehtdvan kahden ensimmdisen vaiheen jélkeen opinndytetyontekija
aloitti suunnittelemaan osaamiskarttaa osaston tarpeisiin. Osaamiskartan suunnit-
telussa kéytettiin apuna idealaatikon antia ja haastattelun tuloksia seka koti- ja lai-
toshoidon talla hetkelld kaytossd olevaa osaamiskarttaa. Osaamiskartan laadintaa
voidaan kuvata yhteisend matkana tarvittavan osaamisen konkretisoimiseksi. (Ha-
tonen 2011, 16).

Kehittdmistehtdvan kolmannessa vaiheessa osaamiskartta testattiin osastonhoita-
jan toimesta hanen valitsemallaan viidell& tyontekijalla. Joulukuussa 2016 oli vii-
si osastontyontekijéé testannut osaamiskartan ja opinndytetyontekija sai testikartat
itselleen. Testattuihin osaamiskarttoihin oli testaukseen osallistuneet henkil6t teh-

neet muutosehdotuksia.

Kehittdmistehtdvan neljannessd vaiheessa tehtiin muutokset osaamiskarttaan.
Valmis osaamiskartta l&hetettiin osastonhoitajalle tammikuussa 2017. Osastonhoi-
tajan mukaan valmis osaamiskartta otetaan osastolla kaytt6on ja sen toimii osaa-

misen johtamisen tukena ja apuvélineend kehityskeskusteluissa.

Viitalan mukaan jokaisen on uudistettava osaamistaan koko tyéuransa ajan. Tar-
ke&é on olla tietoinen oman osaamisen tilasta tydsséd menestymisen ja viihtymisen
kannalta. Osaamiskarttaa tyOstettdessa taytyy aluksi tarkastella organisaation vi-

siota, strategiaa ja toiminnan tavoitteita ja niiden pohjalta maaritellaan organisaa-
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tiossa tarvittava osaaminen. Osaamiskartta sisaltdd tarvittavat osaamisalueet ja

osaamisen arvioinnin kriteerit (Viitala 2013, 181-182

Valitsin aiheen oman kiinnostukseni mukaan. Olen kiinnostunut osaamisen joh-
tamisesta seka siitd, mikd motivoi tyontekijoita heidan tydssdan. Miké saa tyonte-
kijat motivoitumaan ja pitdmaan omaa motivaatiotaan ylla. Palautteen saaminen
omasta toiminnasta ja sen antaminen toiselle henkildlle on edellytys oppimiselle

jamotivaation pysymiselle (llvonen 2011, 49).

Voidakseen johtaa osaamista on esimiehen ensin tiedettdvd minkélaista osaamista
han johtaa. Esimiehen tdytyy olla tietoinen henkilokuntansa tdmén hetkisen osaa-
misen tilasta seka siitd, mitd vield taytyy tehdd, jotta saavutetaan se osaaminen,
mitd tullaan tarvitsemaan tulevaisuudessa geriatrisella neuro- ja traumatologian
kuntoutusosastolla. Tydntekijoiden osaaminen ei yksin riitd, vaan heidan on myds

sitouduttava tavoitteiden toteuttamiseen omalla panoksellaan (Ilvonen 2011, 47).

Palautteen avulla voidaan innostaa ja motivoida tyontekijoitd parempiin suorituk-
siin omassa tydssaan. Palaute voi myds motivoida kouluttautumaan ja péaivitta-
maan omaa ammatillista osaamistaan. Henkil6kunnan kouluttautuminen takaa po-

tilaille ajantasaista ja laadukasta hoitotyota.

Tybyhteison yksi tarkeistd keskindisistd vuorovaikutuksen keinoista esimiehen ja
alaisen vélilld on palaute, sen antaminen ja saaminen. Esimies-alaissuhteessa
luonnollinen palautteen antaminen ja saaminen tapahtuu ensisijaisesti kehityskes-
kustelussa. Tyodeldméssa usein kdy niin, ettd palautetta ei anneta silloin, kun kaik-
ki sujuu hyvin. Palautetta saattaa saada vasta silloin, kun ty6ssé on jotain korjaa-

misen tarvetta.
1.5. Tiedon hankinta jasen tulokset

Tiedonhaun merkitys on kasvanut tieteellisissé tutkimuksissa ja informaation
maard on lisaantynyt. Digitaalisessa muodossa oleva informaatio mahdollistaa
nopeat haut. On olemassa kahdenlaisia tietokantoja, viitetietokantoja, jotka sisal-
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tavat tiedot dokumenteista sekd kokotekstitietokantoja, jotka sisaltavat dokumen-
tin kokonaisuudessaan. Perinteinen tiedonlahde, kirja eli monografia on kehityk-
sestd huolimatta séilyttdnyt oman paikkansa tiedonhaussa. Tieteelliset aikakaus-
lehdet ja artikkelit kertovat nopeasti uusista keksinnoistd ja tutkimustuloksista.
(Mé&kinen. 2005, 66-67.)

Tassd kehittdmistehtavassa opinndytetyontekija etsi aiheeseensa liittyen tietoa
Vaasan kaupungin kirjaston tietokannoista sek&d Vaasan ammattikorkeakoulun ja
Vaasan ylipiston tiedekirjasto Tritoniasta. Tyossa kéytettiin padasiassa lahdekir-
jallisuutena aiheeseen liittyvia perinteisia kirjoja seka séhkoisié kirjoja. Tiedonha-
kuja tehtiin kaupungin kirjaston tietokannasta haulla ” osaamisen johtaminen ”,
“motivaatio”, “ty0Omotivaatio”, “palaute”. Esimerkiksi “osaamisen johtaminen”
antoi 36 osumaa, jotka opinnadytetyontekija kahlasi 1&pi ja oman tyon kannalta
kiinnostavin sekéd ajankohtaisin materiaali luettiin ja kaytettiin opinndytetyon vii-
tekehyksessd. Tritonian tietokannoista Finna, Cinahl, Esbsco, Melinda, Pub.med
ja Bisco. Hoitoty6n tietokannasta medic etsittiin artikkeleita, jotka liittyivat osaa-
misen johtamiseen. Hakusanalla “osaamisen johtaminen” tuotti Melinda tietokan-
nassa 661 tulosta. Nama tulokset olivat opinndytetditd, Pro graduja, vaitoskirjoja
ja kirjoja aiheesta. Hakua rajattiin kymmenen vuotta vanhoihin teoksiin ja silloin
haku tuotti 353 teosta. Hakusanalla “motivaatio” saatiin 1 419 tulosta, kun hakua
rajatiin kasittdmdan materiaalia vuosilta 2007-2017 ja hakusanana kéytettiin
“tyomotivaatiota” saatiin 365 tulosta. Kun aineisto rajattiin kirjoihin ja vaitoskir-
joihin saatiin tuloksia 183. Finnasta haettiin lehtid/artikkeleita hakusanalla osaa-
misen johtaminen” haku rajatiin artikkeleihin ja se tuotti 42 osumaa, niista 10ytyi
The journal of Knowledge Management. Hakuja olisi voinut tehd&d enemménkin,

mutta tAssa tydssa paadyttiin kéyttdmaan aineistoa, joka l6ytyy lahdeluettelosta.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHITYS

Tassa kappaleessa kasitelladn osaamisen johtamista, osaamisen johtamisen histo-
riaa, aikaisempia tutkimuksia osaamisen johtamisesta, osaamisen johtamista muu-
toksessa, osaamiskarttaa osaamisen johtamisen tukena ja osaamisalueiden maarit-
tamistd. Kappaleessa kdydadan myos l&pi motivaatiota osaamisen johtamisen haas-
teena, motivaatiotekijoitd seka sisdisid ja ulkoisia motivaatiotekijoitd. Palautteen

merkitystd osaamisen johtamisessa sek& myonteista ja rakentavaa palautetta.
2.1. Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen (Knowledge management) nahd&én laajana kokonaisuute-
na ohjata ja hallita kaikkea organisaatiossa jo olevaa ja hankittavaa sek& muunnel-
tavaa tieto, taitoa ja kokemusta. Organisaatio ja tyoyhteisO tarvitsevat jokaisen
yksilén osaamista saavuttaakseen tavoitteensa. Osaamista tulee johtaa niin, ettd
tarvittava osaamiseen liittyva padoma saadaan kayttoon ja voidaan hyodyntaa op-
timaalisesti. Osaamisen johtamista tarvitaan myos kehittdmisessd, jotta organisaa-
tio sekd tyoyhteisé pysyvat mukana jatkuvassa muutoksessa ja kehityksesséd. Té-
mé& hyvin vuorovaikutuksellinen prosessi vaatii erityisvalmiuksia johtajalta.
(Laaksonen, Niskanen, Ollila2012, 144.)

Osaamisen johtamista ja organisaatiokulttuurin valista yhteyttd on tutkittu paljon.
Organisaatiokulttuuri, jossa tuetaan osaamisen johtamista, voi johtaa tehokkaam-
piin saavutuksiin ja ideoiden, arvojen seka aloitteiden jakaminen onnistuu. Osaa-
misen johtaminen lis&é tehokkuutta ja kestdvyytta ja vaikuttaa suuresti prosessei-
hin. (Al Saifi 2016, 170-171.)

Hyppéasen mukaan osaamisen johtaminen on prosessi. Se l&htee liikkeelle osaa-
mistarpeiden tunnistamisesta. Ennen osaamisen kehittdmistd on pystyttdvad méarit-
tamaéan, mitd osaaminen on seka arvioimaan osaamisen nykytila. Osaamisen ke-
hittdmisen suunnitelmat laaditaan siltd pohjalta, ettd nykytilaa verrataan tavoiteta-

soon. Osaamisen johtamisessa on johdolla, esimiehillg, henkil6stolld omat roolin-
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sa, tehtdvansa ja vastuunsa. Osaamista on hyddynnettdva organisaation tarpeisiin
niin, ettd yksilon osaamisesta tulee organisaation osaamista. Esimiehen on oltava
ajan tasalla oman yksikkdnsa osaamisesta voidakseen kehittdd toimintaa ja hyo-
dyntda tyontekijoidensd osaamista yksikkonsé toiminnassa. Esimies on térkeédssa
roolissa osaamisen johtajana. Hanen on ndytettdva suuntaa, annettava tukea, luo-
tava osaamiselle ja oppimiselle mydnteinen ilmapiiri sekd naytettdvda omaa esi-
merkkid. (Hyppanen 2007, 124.)

Laaksosen ym. mukaan osaamisen johtamisen edellytyksend on méaarallisen ja
laadullisen osaamisen tunnistaminen, mittaaminen, keraaminen, selvittaminen,
uudistaminen ja sailyttdminen. Tamé tarkoittaa erilaisten osaamisselvitysten, kou-
lutussuunnitelmien ja kehityskeskusteluiden sek&@ jatkuvan arvioinnin yll&pitamis-
ta organisaatiossa. Osaamisen johtaminen on keino, jolla esimies saa organisaati-
on vision, strategian ja tavoitteet nakyviksi kaytdnnon tydssa. Osaamisen johtami-
sen katsotaan kattavan organisaation kaikki toimintatavat, prosessit, ajattelumallit,
rakenteet ja strategian. Osaamisen johtamisen edellytyksend on mééarallisen ja laa-
dullisen osaamisen tunnistaminen, mittaaminen, kerd&minen, selvittdminen, séilyt-

taminen ja uudistaminen. (Laaksonen, Niskanen, Ollila 2012, 150.)

Hokkasen ym. mukaan osaamista tulisi johtaa kuten muitakin resursseja. Samaan
tapaan kuin rahaa, laitteita, logistiikkaa ja raaka-aineita. Osaamisen johtamisessa
hdnen mukaansa on keskeistd organisaation strategioista ja toiminnoista johdettu-
jen tarvittavien osaamisen méaarittely, henkiloston osaamisen arviointi seka tarvit-
tavan ja jo olemassa olevan osaamisen analysointi ja osaamisen kehittdminen.
(Hokkanen, Karhunen, Luukainen 2011, 340-341.) Osaamisen johtaminen edel-
Iyttdd ennen kaikkea ihmisten johtamista, jopa ihmisosaamista ja monitieteista
ajattelua (Otala 2008, 43).

Osaamisen johtaminen méaéritelladn my6s tietdmyksen hallinnaksi. Sveibyn
(1997) mukaan tietdmys voidaan organisaatiossa jakaa aineelliseen ja aineetto-
maan paaomaan. Aineeton pddoma jakautuu inhimilliseen, rakenteelliseen ja sosi-

aaliseen pddomaan ja organisaation osaamispaaoma muodostuu nédiden kolmen
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alueen yhteisvaikutuksesta. Inhimillinen eli henkild p&&oma tarkoittaa tietoa ja
osaamista, tyOtehtdvien suorittamista, tyomotivaatiota, ammattitaitoa ja sitoutu-
mista. Nakdkulmana ovat yksilén ominaisuudet. Sosiaalinen pddoma on yhteison
nakokulma ja ne thmisten véliset suhteet tyopaikalla. Rakenteellinen pddoma pitaa
sisélldén organisaatiorakenteen ja organisaation menettelytavat. Sveibyn mukaan
ihmiset ovat organisaation toimijoita, jotka luovat sen rakenteen ja tietovarannon.
(Laaksonen ym. 2012, 153-154.)

Osaamisen johtaminen on johtamistyon peruskysymyksid. Osaamisen johtamisen
hallinta vaatii osaamista ja valmiuksia johtajalta itseltddn. Esimiestydssd osaami-
sen johtaminen voidaan ymmartdd esimiehen taidoista ja kyvyistd kannustaa ja
tukea tyontekijoiden kehittymistd. Osaamista kannustava johtaja on ammattilainen
ja vuorovaikutustaitoinen. Han pystyy motivoimaan ja innostamaan omalla esi-
merkilladn sekd on tietoinen omasta roolistaan paatoksenteossa. Johtaja pyrkii li-
sdamaan tyontekijoiden osaamista ja sitoutumista. (Laaksonen ym. 2012, 157-
158)

Sydanmaanlakan mukaan jokaisella on oikeus hyvdan johtamiseen ja siksi seitse-
man kohdan muistilista hyvasta yksildiden johtajasta on hyva kaikkien johtajien
pitdd mielessd. Kaiken johtamisen lahtokohtana on tavoitteiden asettaminen. Joh-
tajan taytyy osasta laatia konkreettisia (spesific), mitattavia (meansurable), saavu-
tettavissa olevia (attainble), realistisia (realistic) ja aikaan sidottuja (timely) tavoit-
teita. Naihin viitataan SMART-mallilla. Alainen sitoutuu tavoitteisiin silloin, kun
han péaédsee osallistumaan tavoitteiden asettamiseen. Johtajan pdivittdista tyota
ovat ohjaus ja tukeminen. Hanen taytyy auttaa alaisiaan savuttamaan tavoitteensa
ja hanen taytyy olla kaytettavissa. Johtajan tulee muistaa antaa palautetta sekd po-
sitiivista ettd korjaavaa palautetta. Palautteen avulla saa tyontekijat kehittymaan.
Osaamisen kehittdminen on yksi johtamisen perustehtdvd, johon tulee panostaa.
Johtajan tulee kehittdd alaistensa osaamista, jotta he voivat toimia mahdollisim-
man itsendisesti. Tehokas kommunikointi on yksi hyvan johtajan avuista. Moti-

vointi on tarked taito johtajalle, jotta han pystydkseen motivoimaan muita on ha-



15

nen itse oltava motivoitunut. Tehokkain tapa johtaa on esimerkill&d johtaminen,
taytyy muistaa, ettd johtajana olo velvoittaa toimimaan esimerkillisesti. (Sydén-
maanlakka 2012, 35, 40). Kuviossa 1 kuvataan Sydanmaanlakan seitseman koh-

dan muistilistaa hyvan johtamisen tueksi.

johtami-
nen

ohjaa-
minen ja

Osaa-

eIz misen kommu-

asetta-
minen

moti-

omalla
esi-
merkilla

kehitta- nikointi vointi

minen

tukemi-
nen

Kuvio 1. Hyvén johtamisen muistilista (Syddnmaanlakka 2012, 40).

Esimiehen haastavana tehtavdna on saada organisaatiossa oleva hiljainen tieto na-
kyvaksi ja hallita jo nakyvaksi tullutta, tdsméllistd tietoa (Strdmmer 1999, 178).
Piilevasta tai ndkymattoméstd tiedosta on jo 1960- luvulla kirjoittanut Michael
Polanyi. H&n nosti esille sen, ettd hyvd&dn ammattitaitoon kuulu osana hiljainen
tieto. Hiljainen tieto on kasvanut syvéllisen kokemuksen sek& harjaantumisen
myOta ja sitd on vaikea kuvata yksityiskohtaisesti muille. Nakymattomaan tietoon
siséltyy mestariutta, jonka jakaminen ja kehittdminen olisi arvokasta ja tarpeellis-
ta. Mestariudesta syntyy uusia ratkaisuja sekd innovaatioita. Hiljaisen tiedon ka-

sittely edellyttdd sen esille nostamista ja pukemista ilmaistavaan muotoon. (Viita-
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la, Jylhd 2001, 165.) Tiedon eri elementit integroituvat toisiinsa pitkdan kehitys-

prosessinaikana, jolloinasiantuntijuus kehittyy (Viskari 2002, 7).

Nonakan ja Takeuchin vuonna 1995 sekd vuonna 1998 yhdessa Konnon kanssa
kehittim& dynaaminen teoria organisaation oppimisesta muodostaa jaottelun hil-
jaiseen tietoon (tacit-knowledge) ja nakyvéan ja tasmalliseen tietoon (explicit-
knowledge). Lahtokohtana on ajatus, ettd oppiminen riippuu vuorovaikutuksesta
ja siitd, miten ihmiset jakavat omaa osaamistaan ja vastaanottavat muiden osaa-
mista. K&ytdnnonkeinoja tdman yksiltason osaamisen loytamiselle ovat: osaa-
miskartoitukset, kehityskeskustelut ja kahdenkeskiset sekd ryhméssa tapahtuvat
keskustelut. (Viitala 2013, 176-177.)

Osaaminen muodostuu ihmisen tiedoista, taidoista, kokemuksista, kontakteista
sekd hédnen verkostoistaan ja asenteestaan. Osaaminen on monimutkainen késite ja
sen johtaminen on vaikeaa, ellei ole selvitetty mitd johdetaan. Ihmisten osaamises-
ta on hyotya vasta silloin, kun osaaminen sovelletaan toimintaan ja sen avulla
saadaan tuloksia. Osaaminen on organisaation keskeinen resurssi. Se muodostuu
yksiloiden osaamisen yhdistdmisestd, heidan tavastaan toimia yhdessé ja luoda
uutta. (Hokkanen, Karhunen, Luukkainen 2011, 339.) Osaavat ja oppimishaluiset
ihmiset ovat tdmén péivan seké tulevaisuuden tuloksentekijoitd (Hyppanen 2007,
124).

2.2.  Osaamisen johtamisen historiaa

1900-luvun alkupuolella on Idydetty hallintotieteellisten ja johtamistieteellisten
teoreetikkojen perusajatuksia osaamisen johtamisesta (esim. Follett, Mayo, Le-
win). Varsinaista osaamisen johtaminen nimikettd on kaytetty vasta lahelld 2000-
lukua. (Laaksonen, Niskanen, Ollila2012, 144-145.)

Mary Parker Follett (1868-1933) korosti teoriassaan elinvoimaista johtamista,
opetuksellisuuden tiedostamista, tyontekijoiden osallistumista paatoksen tekoon ja
vallan sek& vastuun jakamista ryhman sisalla. Follet uskoli, ettei yksilon ja ryhmén
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kehitystd tule erottaa toisistaan. Ne ovat hdnen mukaansa vuorovaikutuksellisia
ilmioita. Follett tarkastelee my6s kokemuksista oppimista. Tamé vaatii onnistuak-
seen jokaiselta kokemusten havainnointia, niiden kirjaamista ja rekisterdintia seké
lopulta kokemusten organisointia eli yhteyksien nakemistd kokemusten vélilla.
(Laaksonen ym. 2012, 144-145.)

Elton Mayo (1880-1949) halusi lisatd ihmissuhdetaitoja kehittdvaa johtamiskoulu-
tusta yhteistyon toteutumiseksi tydyhteisdissa. Mayo korosti kommunikaation,
osallistumisen ja johtajuuden merkitystd. Osaamisen johtamisen ndkokulma esiin-
tyy Mayon ajatuksissa tyontekijoiden motivoimisessa, sosiaalisen ilmapiirin luo-
misessa sekd johtajien valmiuksien kehittdmisessa koulutuksen avulla. (Laakso-
nen ym. 2012, 144-145.)

Kurt Lewin (1890-1947) kehitti kokemuksellisen oppimisen teoriaa organisaatioi-
den nakdkulmasta. Perusajatuksina teoriassa oli havainnointi ja reflektio. Lewin
loi mallin johtamisen kuvaamiselle jaottelemalla johtamisen paatyypit: autoritaa-
rinen eli mééradvd, demokraattinen eli ihmiskeskeinen ja “antaa mennd” eli piit-
taamaton johtamistapa. Han vertaisi ndiden vaikutuksia tehokkuuteen ja tyotyyty-
vaisyyteen. Lewin tunnetaan my®s organisaatiokayttaytymisen ja ryhmadynamii-
kan tutkimuksistaa. (Laaksonen ym. 2012, 144-145.)

2.3.  Aikaisemmat tutkimukset osaamisen johtamisesta

Osaamisen johtamista on tutkittu paljon, joten siitd 16ytyi helposti aikaisempia
tutkimuksia. Vaitoskirjassaan Viitala vuonna 2002 tutki osaamisen johtamista
esimiestydssd ja Kivinen tutki vuonna 2008 tiedon ja osaamisen johtamista ter-
veydenhuollon organisaatiossa. Pro gradu -tydssddn Holma tutki vuonna 2009
osaamisen johtamista julkisessa sairaalaorganisaatiossa ylihoitajan roolien nako-
kulmasta ja Pietikdinen tutki vuonna 2008 osaamisen johtajan l&hijohtajan tyon

tukena.
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Viitala on vuonna 2002 vaitoskirjassaan tutkinut osaamisen johtamista esimies-
tyossd. Viitalan tutkimuksen tarkoituksena oli pyrkimys ymméirtdd ilmiotd “osaa-
misen johtaminen esimiesty0ssd”. Tutkimuksessa tutkittiin mitd ovat ne elementit
ja piirteet esimiestyossd, jotka edistavat organisaation menestykselle tarkeda op-
pimista esimiehen johtamassa ty0yhteisossa. Viitala tutki myds oliko I6ydettavis-
sd erityisid osaamisen johtamisen tyyppeja tutkittaessa ilmion esiintymista kay-
tanndssa. Viitalan tutkimus tuotti mallin ilmidstd, jota voi pitdd ensiaskeleena il-
mi6td kuvaavaa teoriaa. Tutkimuksen tuloksissa jasentyméaton kuva sai tasmélli-
sen hahmon. Tutkimuksen tulosten mukaan osaamisen johtaminen toteutuu kay-
tanndn esimiesty0ssé ja sen tunnusmerkkeind koostuu kuvaus ilmiostd “knowled-
ge leadership” eli osaamisen johtaminen esimiesty0ssd. [lmid oli havaittavissa eri
asteisena ja moniuloitteisena esimiesten toiminnassa. Tutkimuksen tulokset hei-
jastavat organisaatioiden haasteita ja toiminnan luonnetta tassé ajassa. Se ei varsi-
naisesti tuonut esille uusia johtamisen piirteitd, joita ei olisi aikaisemmin esiinty-
nyt johtamiskirjallisuudessa. Tutkimus sisélsi ennen kaikkea aikaisemmin l0ydet-

tyjen asioiden tarkastelua uudesta ndkokulmasta. (Viitala. 2002.)

Tutkimus tuotti oppimisen edistdmisen ndkokulmasta tdsmennyksid ja uusia piir-
teitd johtajan tehtdvaalueiden méérittelyyn. Tyyliteorioiden valossa korostui eri-
tyisesti osallistavuus, josta tassd tutkimuksessa voisi puhua kasitteella yhteisolli-

syys. Osaamisen johtamisen leimaa antava piirre on osallistavuus. (Viitala. 2002.)

Kivinen on vuonna 2008 véitoskirjassaan tutkinut tiedon ja osaamisen johtamista
terveydenhuollon organisaatioissa. Tutkimuksessa tarkasteltiin tiedon ja osaami-
sen (knowledge management) teoreettisesti sekd ka&ytdnndn toimintana. Tutki-
muksen tarkoitus oli selkiyttdd osaamisen johtaminen késitettd k&siteanalyysin
avulla seka kuvata tiedon ja osaamisen johtamisen toteutumista ja selittdd niihin
vaikuttavia tekijoitd terveydenhuollon organisaatioissa. Tutkimuksen tulosten
mukaan tiedon ja osaamisen johtaminen keskittyy organisaation. Liittouman tai
verkoston siséisiin kysymyksiin. Tulosten mukaan osaamisen kehittdmisen mene-

telmid ja kaytdntdjd, jotka mahdollistivat uuden tiedon ja osaamisen muodosta-
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mista oli tutkituissa terveydenhuollon organisaatioissa. Tutkimuksen tulokset
osoittivat organisaatiokulttuurin keskeisen merkityksen tiedon ja osaamisen joh-
tamisessa, kuten tiedon ja osaamisen johtamisen kirjallisuudessa korostetaan. (Ki-
vinen. 2008.)

Holma on vuonna 2009 Pro gradu- tydsséan tutkinut osaamisen johtamista julki-
sessa sairaalaorganisaatiossa ylihoitajan roolien nakdkulmasta. Tutkimus oli kva-
litatiivinen ja sen tavoitteena oli selvittdd, mitd on terveydenhuollon johtaminen
tand péivana seké liséksi haluttiin selvittad ylihoitajan rooli osaamisen johtamises-
sa. Tutkimus osoitti, ettd ylihoitajan roolilla ja osaamisen johtamisella on tervey-
denhuollossa entistd enemman merkitystd. Hoitotyontekijoiden arkeen antoivat
siséltod satsaukset henkiloston fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen jaksami-
seen. (Holma. 2009.)

Pietikdinen on tutkinut vuonna 2008 Pro gradu- tydssaan Osaamisen johtamista
lahijohtajan tyon tukena: Osastonhoitaja henkiloston osaamisen kehittymisen
mahdollistajana. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mitd osaamisen johta-
minen merkitsee ja miten se ilmenee terveydenhuollon l&hijohtajina toimivien
osastonhoitajien tydssa. Tutkimuksessa tarkasteltiin muutostilanteen vaikutusta
osaamisen johtamiseen. Tarkoituksena oli kartoittaa keinoja ja tuen muotoja, joilla
johtaja voi vaikuttaa henkiloston osaamisen kehittymiseen. Tutkimus oli kvalita-
tilvinen ja toteutettiin teemahaastatteluilla. Tutkimuksessa selvisi, ettd erityisesti
muutostilanteissa on lahijohtajan rooli tarked ja han tukee oppimisen kehittymista
nayttamalla suunnan ja auttamatta henkilostdd ymmartaméaéan strategian, tavoitteet
ja vision. Han tukee oppimista, selvittdd oppimistasoja, hankkii tarvittavaa osaa-
mista ja edistdd sen jakamista. Toiminnan ja osaamisen arviointia tapahtui tyon
lomassa, kehityskeskusteluissa, kahdenkeskisissé keskusteluissa sekéd kahvipoyta-

keskusteluissa. (Pietik&inen. 2008.)
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2.4. Osaamisen johtaminen muutoksessa

Muutoksen johtaminen (management of change) on vaativa tehtdva. Samalla, kun
viedddn muutosta l&pi niin pitdd huolehtia myds jokapdivaisen toiminnan suju-
vuudesta. Potilaita hoitavan yksikon on pystyttdvéa takaamaan potilaille laadullista
ja heiddn tarpeitaan vastaavaa hoitoa meneilldan olevasta muutosprosessista huo-

limatta.

Kulmala toteaa, ettd ollakseen muutoksen mestari taytyy olla avarakatseinen ja
rohkea sekd tehdd oleellisia muutoksia. Taytyy olla kyky hahmottaa, miten maa-
ilma muuttuu ja miten muutos vaikuttaa meihin. Ensin muutos saatetaan nahda
uhkana. Muutos vaatii usein luovuutta soveltaa asioita uudella tavalla. (Kulmala
2014, 34.)

Pontevan mukaan muutos on jatkuvaa, mutta se on myos luonteva osa organisaa-
tioiden arkea. Muutokseen tulisi suhtautua avoimesti ja myonteisesti. Tyontekijat
kokevat organisaation muutokset eri tavalla, jollekin pieni toimintatapamuutos voi
olla suurempi asia kuin organisaatiomuutos. (Ponteva 2010, 9.) Johtajuus on olen-
nainen elementti, kun organisaatiossa viedddn muutoksia lapi (Peltonen 2008,
131).

Muutoksen johtaminen moniammatillisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa ei ole
helppoa. Muutosjohtamisessa on tarkedd, ettd muutoksen johtaja ymmartdd miten
hoitohenkil6kunta ajattelee, tuntee, reagoi ja kasittelee asioita. Muutoksen saavut-
taakseen on muutoksen johtajan motivoitava ja luotava turvallisuuden tunnetta
henkilokunnassa kuuntelemalla avoimesti ja aktiivisesti heitd. Molemminpuolinen
palaute on tdrkedd muutoksen johtamisessa. (Salmela 2012, 2, 24.) Muutoksella
haetaan uutta kaytdnt6d tai uutta hyvéksi havaittua toimintatapaa (Koho 2015,
202). Henkilokunta luottaa johtajaan, joka onnistuu jollaintapaa huolehtimaan asi-
oista (Katz, Kahn 1979, 546).
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Tarkedd on tunnistaa koko henkil6ston oppimis-, luovuus- ja kehittdmispotentiaa-
lit. Nama otetaan kayttoon ja luodaan sellaiset rakenteet, jotka kannattelevat niité.
Kéaytannossa tamé tapahtuu niin, ettd tydilmapiiri on sellainen, mika kannustaan
uuden oppimiseen, kehittymiseen ja kehittdmiseen, koska muutokseen liittyy
oleellisesti tydssé oppiminen. Omaehtoiseen ja vertaisuutta hyodyntdvaan amma-
tilliseen kehittymiseen suhtaudutaan myonteisesti. (Syvénen, Tikkamaki, Loppela,
Tappura, Kasvio, Toikko 2015, 257. Stenvall, Virtanen 2007, 41.)

Muutosjohtamisen tunnettu tutkija ja teoreetikko on John Kotter (s.1947), joka on
luonut kahdeksanportaisen muutosjohtamisen mallin. John P. Kotterin kahdeksan
portaisen muutoksen johtamismallin mukaisesti muutos lahtee hyvin kayntiin, kun

seuraavat kahdeksan asiaa otetaan huomioon ja ne toteutuvat
1.Tahdennd muutoksen kiireellisyytta ja valttamattomyytta.
2. Perusta ohjaava ydintiimi.
3. Laadi visio ja strategia.
4. Viesti muutosvisiosta jatkuvasti.
5. Valtuuta henkildstd vision mukaiseen toimintaan.
6. Varmista lyhyen aikavélin onnistumiset.
7.Vakiinnuta onnistumiset ja toteuta lisdd muutoksia
8. Juurruta uudet toimintatavat yrityskulttuuriin.

Kotterin mukaan suuret muutokset ovat auttaneet joitakin organisaatioita parem-
paan tulevaisuuteen. Aitoa muutostahtoa ajaa paattavaisyys voittaa, eikd haviami-
sen pelko (Kotter 2012, 3—4. Kotter 2009, 5.)
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”Muutoksen johtajaksi ei usein synnytd, sellaiseksi kasvetaan” (Mattila 2011, 31).
Muutos voidaan siis ndhdd myds kasvuna ja pitkallad tahtdimelld uudistus on

muuntumista ja sopeutumista siihen, mika on vaistaméatonta (Juppo 2011, 32).
2.5.  Osaamiskartta osaamisen johtamisen tukena

Osaamiskartoitukset ovat yksilon osaamisen ja sen kehittdmisen yleisimpié véli-
neitd. Osaamiskartoitusten avulla selvitetddn, millainen henkil6ston osaamisen
nykytila on ja miten osaamista tulisi kehittdd, ettd se vastaisi tehtdvien asettamia
vaatimuksia. (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen, Vartiainen 2011, 95-96.)
Osaamisen kehittdminen on mahdollista vain, jos tiedetddn mik4d on osaamisen
nykytila ja mitd osaamista tavoitellaan (Viitala, Jylhd 2013, 302). Osaamiskartoi-
tuksissa analysoidaan ammattialakohtaisia tehtdvéarooleja. Osaamisen kartoitus
sisaltdd osaamiskartan laatimisen sekd osaamisen arvioinnin. Arviointi on oman
osaamisen arviointia. Osaamisen kartoituksesta on hydtya vain silloin, kun se lii-
tetddn osaksi henkilon omaa ja koko organisaation oppimista. Osaamiskartoitus
auttaa tyontekijoitd hahmottamaan omaa ammatillista osaamistaan ja toimii tuke-

na koulutus- ja urasuunnittelulle. (Niiranen ym. 2011, 95-96.)

Oman osaamisen arviointi nostaa esille osaamisen tilan vahvuuksineen ja heik-
kouksineen. Tata voidaan hyddyntdd monin tavoin. Se antaa suuntaviivoja kehit-
tamiselle ja urasuunnittelulle sekd perusteita rekrytointiin. Osaamisen arvioinnissa
tarkeintd on kuitenkin saada tietoa siitd, missa ollaan tall& hetkella. llman tat4 tie-
toa ei kehittdmiselle ole pohjaa. (Viitala 2008, 16.)

Laaksosen ym. mukaan osaamisselvitysten hyddyt nakyvét niin, ettd saadaan sel-
ked kuva organisaation nykyhetken osaamisesta ja tarvittavista kehittdmistoimen-
piteistd. Osaamisen johtamisella on télla tavalla jarjestelméllinen tyokalu kaytos-
sdan. Taman tyokalun avulla saadaan tietoa koulutuksen suunnitteluun ja yksilol-
lisen osaamisen kehittdmiseen. Osaamisselvityksid voidaan kayttdd kehityskes-
kusteluissa tukena ja ne ovat organisaatiokohtaisia. (Laaksonen ym. 2012, 153.)

Kuviossa 2 kuvataan osaamisen kehittamisen kokonaisuutta.
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Kuvio 2. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus. Helja Hatdsen kokonaisuutta
mukaillen (H&atonen. 2011, 17).

YIla olevasta kuviosta kdy ilmi se, kun aloitetaan suunnittelemaan osaamiskarttaa,
niin organisaation strategia ja toiminnan tavoite taytyy olla selvill&, koska ne toi-
mivat osaamiskartan pohjana. Visio, tulevaisuuden ndkyma, siitd missa ollaan nyt
ja mihin ollaan menossa. Osaamiskartan osaamisalueet tulee olla sellaisia, jotka
ovat tarkeitd organisaation osaamisessa myos tulevaisuudessa. Osaamiskartta on
organisaation, tyoyhteison, osaston osaamisen kartoitusvéline. Sen avulla kuva-

taan osaamisalueet ja maaritelladn osaamisen arviointikriteerit.

Osaamiskartta on organisaation yhteinen tyovéline, jonka avulla organisaation
osaaminen tuodaan Kkonkreettiseksi ja se toimii osaamisen arvioinnin tukena.
Osaamiskartta antaa tyontekijoille mahdollisuuksia oman osaamisensa itsearvioin-
tii sekd osaamisensa kehittdmiseen, suunnitteluun ja toteutukseen. Osaamiskar-
tassa kuvataan ne osaamisalueet, joita organisaatiossa tarvitaan nyt ja tulevaisuu-
dessa. Osaamiskarttaan siséllytetddn myos osaamisen tasokuvaukset, jotka ovat
avuksi osaamisen arviointiin ja kehittdmiseen. Osaamiskartta auttaa myds uusien
tyontekijoiden rekrytoinnissa. (Haténen 2011, 18.)
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Osaamiskartta voidaan laatia koko organisaation tarvitsemista osaamisalueista tai
vain jonkin tietyn ryhman osaamisalueista. Koko henkildsto tulisi ottaa mukaan
osaamiskartan laadintaan, jos tdmé ei ole mahdollista olisi hyva muodostaa ty6-
ryhmé, joka edustaa osaamisalueiden henkil6st6d. Osaamiskartan kéyttdonotto on
luontevampaa, jos henkilostd on ollut mukana sen laadinnassa. (H&aténen 2011,
18.)

Osaamisen strategial&dht6isesséd kuvaamisessa tunnistetaan ja maaritelladn organi-
saation strategiset tulevaisuuden nakymét ja niiden edellyttdmét osaamisalueet.
Strategialdhtoisyys tarkoittaa sitd, ettd osaamiskartta on aina tehty juuri tietylle
organisaatiolle sen tarpeisiin. Osaamiskartta tulee jatkossa olemaan osaamisen
arvioinnin, kehittdmisen ja seurannan tyokalu, sen laadintaan kannattaa panostaa.
Osaamiskartta ohjaa tulevia osaamisen kehittdmisen painopisteitd. (Hatonen 2011,
19.)

Osaamiskartta on osaamisen mittari, joka toimii osaamisen ja oppimisen tyokalu-
na. Mittarit toimivat tydnteon apuvélineind. Ne ovat oppimisen tytkaluja eik& nii-
td saa kayttaa tyontekijoiden kontrolloimiseen, vaan mittaamisen kehittymisen on

oltava tiimin omissa kasissé. (Tormala, Markkanen, Kadenius 2015, 71,72.)

Osaamisselvityksid tehtdessd on muistettava ottaa huomioon henkilékunnan suh-
tautuminen asiaan. Osaamisselvitysten tarkeydesta taytyy kertoa selvésti, positii-
visesti ja rakentavasti, koska tietojen pdivittdminen maardajoin on tirkeda. Osaa-
misselvitykset ovat hyodyllisid, koska silloin saadaan selked kuva organisaation
nykyhetken osaamisesta ja tarvittavista kehittdmistoimenpiteistd. Esimies saa tar-
kedd tietoa koulutuksen suunnitteluun ja rekrytointiin, tiedolla voidaan parantaa
henkilokunnan motivaatiota ja tuottavuutta yksil6llisen osaamisen kehittdmisen
avulla. (Laaksonen ym. 2012, 153.) Koko organisaatio ja tyontekijat voivat raken-
taa yhteista tulevaisuutta ja luoda pohjaa tydyhteison hyvinvoinnille (Laaksonen
ym. 2012, 153).
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2.6. Osaamisalueiden maarittaminen

Osaamisalueet laaditaan organisaation strategian ja vision pohjalta. Téarkeda on
erityisesti tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. Osaamisalueet kuvataan mahdol-
lisimman konkreettisesti. Madrittdmisen pohjaksi kannattaa tyoryhmalle laittaa
esimerkiksi seindlle organisaation/osaston strategia, visio ja arvot ndméd muistut-
tavat siséllostd ja auttavat henkil6itd kuvaamaan, millaisia osaamisalueita organi-

saatiossa/osastollatarvitaan tulevaisuudessa. (Haténen 2011, 19.)

Osaamisalueita madariteltdessd on hyva, ettd osallistujat kirjoittavat esimerkiksi
lapuille erikseen niitd osaamisalueita, joita he pitdvat tarkeind esille pantujen visi-
oiden ja strategioiden toteuttamiseksi. Taman jalkeen aletaan yhdistelemaan lap-
pujen perusteella esille tulleita osaamisalueita osaamiskarttaan. Saattaa olla hyo-
dyllisté joissakin tilanteissa haastatella avainhenkilditd ja pyytda heitd kertomaan,
millaisia osaamisalueita organisaatiossa tarvitaan tulevaisuudessa. (Hatonen 2011,
19.)

Osaamisalueita arvioitaessa osaamista on tarpeen arvioida yksityiskohtaisesti,
koska muuten ei pystytd paikantamaan kehitystarpeita. Arvioinnissa on lahtékoh-
tana osaamista koskeva taso-olettamus. Sen mukaan osaaminen kertyy kumulatii-
visesti edeten vahitellen matalalta tasolta korkeammalle tasolle, jolloin joku taito
on tai ei ole olemassa. Tydn vaatima osaaminen on tasoittaista eli edetaan aloitte-
lijasta ekspertiksi. Osaamisen arvioinnissa tasoja kuvataan usein verbaalisesti, kun
kuvauksen kohteena on ammattitaitoalue. Pelkkd numeraalinen tasoluokittelu on
vaarallinen motivaation kannalta. Ei ole mukavaa saada 2 asteikolla 1-5, vaikka
olisikin alussa osaamisessaan. Numeroiden ongelmallisuutta vahent&a se, ettd jo-
kaisen numeron kohdalla ilmaistaan selkeésti, mitd osaamista kyseinen numero
kaytannossa edellyttad. (Viitala 2008, 156-157.



26

2.7. Motivaatio osaamisen johtamisen haasteena

Motivaatio on alun perin l&htéisin latinalaisesta sanasta movere, merkitsee liik-
kumista. Motiivi on motivaation kantasana. Puhuttaessa motiiveista viitataan tar-
peisiin, haluihin, vietteihin, siséisiin yllykkeisiin, palkkioihin ja rangaistuksiin.
Motiivit virittdvat, ohjaavat ja pitavat yll& yksilon kayttaytymisen suuntaa. (Ruo-
hotie 1998, 36-37.)

Tyontekijoiden motivaatiotasoon voidaan vaikuttaa hyvélla ihmisten johtamisella.
Motivaatio vaikuttaa tyon tuloksiin ja tuottavuuteen. Motivaatiota yllapitaa tyon
mielekkyys, haasteellisuus, tyopaikan sosiaaliset olot, edut sekd kehittdmismah-
dollisuudet. Esimiehen tulisi muistaa, ettd tyomotivaatiolla on tarked merkitys
tyontekijélle sek& organisaatiolle. (Laaksonen ym. 2012, 158.)

Toérmala ym. tuo esille kolme térkeda osa-aluetta, joista motivaatio syntyy. Nama
kolme motivaation syntyy vaikuttavat tekijat ovat: Autonomia, ammattitaito ja
merkitys (Tormald ym. 2015, 25-27).

Autonomia on vapautta ja riippumattomuutta maérata itseensa liittyvista asioista
sekd kayttdd omaa harkintaa ja toimia sen mukaisesti. Tdama tarkoittaa ty0ossa va-
pautta vaikuttaa tyon siséltoon sekd siihen, miten ja milloin asioita tehd&an. (Tor-
mald ym. 2015, 25-27.)

Tyopaikalla pitda olla mahdollista vaalia omaa ammattitaitoa. Sen tukemiseen tar-
vitaan oikealainen tyoympdristd, joka auttaa ja haastaa oppimaan yksilGitd seka
tiimej&. Tapa ajatella ja suhtautua asioihin on avain ammattitaitoon. Tyontekijén
kyky tehd& asioita hyvin ja tehokkaasti on tydnantajan ndkokulmasta tarked ja ta-
voiteltava p&dadmaard. Tyontekijalle itselleen on tarke&& onnistumisen tunne seka

ylpeys omasta osaamisesta ja sen kehittymisesta. (Torméald, ym. 2015, 25, 27.)

Merkitys on autonomian ja ammattitaidon yhteen nivouma voima. Me ihmiset
olemme luonteeltamme merkityksen etsijoita ja haluamme olla osa jotain suurem-

paa kokonaisuutta. Mestaruutta tavoittelevat ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia.
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Kaikista motivoituneimmat ihmiset sitovat oman tahtonsa merkitykseen. (TOrma-
14, ym. 2015, 27, 28.)

Oman tyonsa kannalta on tarkeda ndhda tyonsa tulokset ja pystyd vaikuttamaan
tyoyhteisossd. Oma ty6 voi olla vain pieni osa kokonaisuutta, mutta kokonaisuu-
den on oltava nakyvissa. Tamd mahdollisuus taytyy sisallyttdd organisaation ta-
paan toimia. Konkreettinen keino tdhén on yhteistyd ja yhteiset kokonaistavoitteet
sekd yhdessa oppiminen. Tdma on mahdollista moniosaavassa tiimissa, joka edis-
tad yhteistyotd. (Torméald, ym. 2015, 27, 28.)

TyOmotivaation edistdminen tarkoittaa myds itsendisyyden lisadmisté ja kontrollin
sekéd valvonnan vahentamistd. Sytykkeitda tyomotivaation lisddmiseen ovat hyva ja
avoin vuorovaikutus sekd oikeudenmukainen kokemus. Térked4 on varmistaa
tydn osaamisen ja vaatimuksen tasapaino, talla tuetaan tyénhallintaa. Monipuoli-
set ja tyontekijoiden itsensd arvostamat kannusteet, palkkiot ja mydnteinen pa-
laute edistavat tyomotivaatiota. (Syvéanen, Tikkaméki, Loppela, Tappura, Kasvio,
Toikka 2015, 256.) TyOmotivaatiota vahvistetaan myds sill&, ettd otetaan ihmiset
mukaan suunnittelutydhon, tiedottamalla sek& keskustelemalla organisaation ta-
voitteista ja strategiasta sekd kayttamalla tyontekijoiden osaamista joustavasta eri

tilanteissa. (Laaksonen ym. 2012, 159.)
2.7.1 Motivaatiotekijat

Organisaatio tarvitsee sitoutuneita ja innostuneita tyontekijoitd menestyakseen.
Tyontekijoiden toissd viihtyminen vaikuttaa hdnen tehokkuuteensa, tyon laaduk-
kuuteen ja oppimiseen. (Torméld, ym. 2015, 23.) Menestyksekk&&n toiminnan ta-
kana on motivoitunut tyontekijd. Motivoituneina ihmiset kykenevét uskomatto-
miin suorituksiin ja he haluavat tehdad tyonsé laadukkaasti. (Hokkanen, Mékeld,
Taatila 2008, 34.)

Tyontekijoiden motivaatiota pystytddn parhaiten kasvattamaan tydyhteisossa, jos-

sa vallitsee molemminpuolinen luottamus. Parhaita tapoja luottamuksen kasvat-
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tamiseen ovat l&pindkyvyys ja avoimuus. Liséksi tarvitaan sellainen tydympéristo,
jossa jatkuva oppiminen yksin ja yhdessd on mahdollista. (Torméld, ym. 2015,
31.) Tyontekijan motivaation taustalla voi olla myds halu parantaa tyén edellyt-

tdmaa osaamista (Ruohotie 2000, 64).

Motivaatiotapoja tarkastellessa taytyy muistaa kuitenkin se, ettd mika toimii yh-
delld ei valttaméatta toimi toisella. Ihmisten motivointiin vaikuttavat myos hanen
erilaiset tarpeensa. (Brooks 2009, 87, 88.) Yksilo kantaa itsessddn motivaation
aineksia. Liian vaativaksi tai liian vahapatoiseksi koetut tyotehtavat voivat heiken-
td4d motivaatiota. (Viitala 2006, 162.) Meitd ohjaavat yksil6lliset motivaatiovoi-

mat, joita esimiehen tulisi hyodyntaa (Vingestrahle 2014, 103).
2.7.2 Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat

Tyomotivaatioon vaikuttavat sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat. Sisdisid moti-
vaatiotekijoitd ovat tyon sisédltd ja kiinnostavuus, tydhdn liittyva paatoksenteko
sekd osaamisen hyodyntaminen. Sisdistd motivaatiota lisdédvat myods tyon merki-
tykselliseksi kokeminen ja kehittyminen tydsséan. (Nummelin 2008, 36-37.) Si-
sdiset motivaatiotekijat vaihtelevat yksiloittdin ja eldmantilanteiden mukaan
(Hokkanen ym. 2008, 35). Mikéli esimiehet kykenevéat tukemaan omalla johtami-
sellaan tyontekijoiden sisdistda motivaatiota niin silloin tyontekijan sitoutuminen
tyohon ja sen tavoitteisiin ja koko tydorganisaatioon lisdéntyy (Syvanen, ym.
2015, 37).

Tyon ulkoiset tekijat liittyvat tyosta saatuun palkkaan tai palkkioon (Nummelin
2008, 36-37). Muita ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat erilaiset kannusteet, julkiset
tunnustukset, ylennykset, ulkopuolinen tuki ja osallistumismahdollisuudet (Piili
2006, 48). Ulkoisten tekijoiden saavuttamiseksi ihminen joutuu ponnistelemaan
suorituksissaan (Viitala 2006, 153).
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Séilyttddkseen motivaation on tarkedd, ettd ihminen saa onnistumisen kokemuksia
ja ettd hanestd tuntuu siltd, ettd hén edistyy matkallaan kohti itselleen asetettua
tavoitettaan (Furman, Ahola 2007, 14).

Handolin tuo vaitoskirjassaan esille sen, ettd julkisen sektorin motivaatiotekijat
poikkeavat tietyiltd osin yksityisen sektorin motivaatiotekijoistd. Tutkimusten pe-
rusteella julkisella sektorilla korostuu sisdiseen motivaatioon ja yhteisollisyyteen
ne tekijat, jotka liittyvat tavoitteisiin ja arvoihin. Leeten (1999) tutkimusten mu-
kaan julkisella sektorilla tyomotivaatio perustuu yksityistd sektoria enemman
henkilon sisdisen motivaation varaan. Leeten mukaan sisdisen motivaation lisaksi
julkisella sektorilla korostuu samaistuminen organisaation tavoitteisiin ja ylpeys
organisaatioon kuulumisesta. Crewsonin (1997) tutkimusten mukaan tyémotivaa-
tio julkisella sektorilla perustuu ennen kaikkea tyon sisaltoon ja tyon luonteeseen.
(Handolin 2013, 17-19.)

2.8. Palautteen merkitys osaamisen johtamisessa

Palaute eli tieto oppimisesta ja edistymisesta on tarkedd. Se motivoi tyontekijaa ja

auttaa oppimisessa. Palaute voi olla joko suullista ja kirjallista. (Ranki 1999, 95.)

Yksinkertaisimmillaan palaute valittdd viestin siitd, miten tydssé on onnistuttu.
Palautteen avulla saadaan tietoa siitd, miten omaa tyota pitda kehittdd, mika on
hyvad, mikd kaipaa vield hiomista. Palaute kertoo, mitd pidetdédn tarkedna ja ta-
voittelemisen arvoisena. (Hakonen, Hakonen, Hulkko, Ylikorkala 2005, 243.)
Esimiehen antama palaute auttaa tyontekijoitd toimimaan asetettujen tavoitteiden
mukaisesti. Palaute lis&dd tyoskentelyhalukkuutta ja auttaa tyontekijdd huomaa-
maan ty0ssa tapahtuneet epékohdat. Palautteen antaminen ja sen oikea ajoittami-

nen on haaste esimiehelle. (Niemi, Nietosvuori, Virikko 2006, 258.)

Palautteella on merkitysta tyon sisallon selkeyttdamiseen ja tyon kehittdamiseen se-

kda oppimiseen. Palautteesta tyontekija seké tyonantaja saavat informaatiota, siitd
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mitd mieltd tyostd ollaan ja miten tysta suoriudutaan. Jos palautetta ei saada niin

kasitys tyossa onnistumisesta j&a tulkintojen varaan. (Hakonen ym. 2006, 244.)

Palautteen antamisella on suuri merkitys tydssa viihtymiseen, tydmotivaation séi-
lymiseen sekd arvostuksen kokemiselle tyossddn. Myonteinen palaute vahvistaa
tyosuorituksia ja vahvistaa itseluottamusta. Antamalla tunnustusta viestitdén tyon-
tekijélle ja koko tydyhteisélle minkélaisia tydsuorituksia tarvitaan tydpaikalla.
(Hakonen ym. 2006, 245.) Palautteen avulla voidaan myos vahvistaa jo kaytossa
olevia toimintamalleja. Toimiva palautejarjestelma edellyttad sen, ettd henkil6std
tuntee oman tyonsa merkityksen ja sen miten ja miksi palautetta annetaan. (Ranki
1999, 96.)

2.8.1. Mydnteinen palaute

Myonteisella palautteella on voimistava vaikutus. Ihmisen onnistuminen on sisai-
nen kokemus, joka tuottaa tyydytystd jo sindlladn, mutta myds ulkoinen tunnustus
eli palaute on merkittdva vahvistus omalle onnistumiselle. Jokainen tyontekija
toivoo olevansa arvostettu ja hyvaksytty, joten myonteinen palaute lisdd uskoa
omiin Kykyihin ja tuo rohkeutta tarttua uusiin haasteisiin. Myonteinen palaute saa
aikaan positiivisen kierteen. Onnistuminen liséé uskoa, riskinottohalua ja sitoutu-
mista. (Strémmer 1999, 161.) Kiittdminen ja positiivisen palautteen antaminen
ovat eri asioita, silla palaute on arvioivaa ja kiitos huomioivaa (Jarvinen, Rantala,
Ruotsalainen 2014, 79).

Berlinin véitoskirjan tutkimustulosten mukaan esimiehen antamaa positiivista pa-
lautetta pidettiin hyodyllisend, se innosti ja ohjasi ja positiivinen palaute kannusti
jatkamaan hyvid tyosuorituksia. Tutkimuksen mukaan esimies antoi enemman
kannustavaa kuin korjaavaa palautetta. Koettiin, ettd positiivisen palautteen anta-
misella esimies halusi kannustaa ja ohjata tekemaan toita samaan malliin. Positii-
vinen palaute edisti esimiehen ja alaisten etujen toteutumista ja sitoutumista tyo-
yhteisdon. Positiivista palautetta antavaa esimiestd pidettiin huolettomana ja rau-
hallisena. (Berlin 2008, 158-160.)
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2.8.2. Rakentava palaute

Palautteen ei aina tarvitse olla myonteinen ollakseen motivoiva. Oikeudenmukai-
nen, hyvin annettu rakentava palaute tuloksista tai toimintatavoista kannustaa
enemman kuin perusteeton kehuminen tai palautteen puuttuminen kokonaan. (Ha-
konen ym. 2006, 245.) TyOpaikalla tarvitaan yhteista keskustelua palautteen an-
tamiseen ja vastaanottamiseen, koska ne vaativat harjaantumista (Manka 2007
80). Yhteinen neuvonpito on myds oiva tilaisuus esimiehelle saada palautetta ja
ehdotuksia oman johtamistyonsa kehittdmiseen. llman palautetta on vaikea tulla
paremmaksi omassa tyéssaan. Yhteiset keskustelut mahdollistavat parannus- ja
uudistusehdotusten sek& uusien ideoiden esilletulon ja saamisen koko tydyhteison
yhteiseen kayttoon. (Meretniemi 2013, 25.)

Tybssa onnistuminen ja onnistumisen tunteen saavuttaminen vaatii ponnistuksia,
joihin kuuluvat kyky antaa ja vastaanottaa palautetta. Palaute on taitolaji, jota
kannattaa harjoitella. Kypsdssa organisaatiossa esimies ja alainen antavat tasaver-
taisesti palautetta toinen toisilleen. (Kansanen 2004, 119, 120.) Esimies voi kehit-
tad palautteenantoa ottamalla arvioinnin kayttdén osana normaalia tyontekoa.
Esimies voi myds pyytdd palautetta omasta esimiestyostaan. (Laaksonen ym.
2012, 159.)

Berlinin véitoskirjan tutkimustulosten mukaan esimiehen koetiin negatiivisen pa-
lautteen antamisella ohjaavan t0itd uuteen suuntaan. Esimiehen katsottiin lannis-
tavan kielteisen palautteen antamisella ja esimiehen pyrkimykset koettiin ep&oi-
keudenmukaisina. Negatiivinen palaute annettiin liian suoraan, epavarmasti, suut-
tumuksen tai &réhtelyn saattelemana, nujertamalla, holhoamalla tai muiden kuul-
len. Negatiivisen palautteen vastaanottaminen on herkka ja arka asia, joten nega-
tilvisen palautteen vastaanottaminen on vaikeaa. Rakentavasta palautteesta kes-
kusteleminen voi pelastaa pieleen menneet negatiivisen palautteen kokemukset.
(Berlin 2008, 160-162.)
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3 KEHITTAMISTEHTAVAN TARKOITUS, TAVOITE JA
KOHDERYHMA

Kehittdmistehtdvan tarkoituksena oli tuottaa tietoa siitd, millaista osaamista osas-
ton henkil6kunnalla on talla hetkella seka selvittdd millaista osaamista tyonteki-
joiden mielestd tarvitaan osastolla tulevaisuudessa. Kehittamistyon tarkoitus oli
tehd& jo olemassa oleva osaaminen nakyvaksi. Kehittdmistyon tarkoitus oli myds
tuottaa tietoa siitd, mikd motivoi henkilOkuntaa hankkimaan osastolla tulevaisuu-
dessa tarvittavaa osaamista. Millainen palaute tukisi ja motivoisi henkilokuntaa

osaamisensa kehittdmisessa.

Kehittdmistehtdvéan tavoitteena oli antaa esimiehelle uusia evaitd osaamisen joh-
tamiseen ja laadukkaan hoitoty0on kehittdmiseen osastollaan. Tavoitteena oli saada
tietoa, jonka avulla voitiin kehittd4d osaamiskartta osaston tarpeisiin. Osaamiskart-
ta on tyovéline sekéd esimiehelle, ettd henkilokunnalle. Sen avulla kuvataan osas-
tolla tarvittavat osaamisalueet. Osaamiskartan avulla henkilOkunta itse arvioi
omaa osaamistaan, koulutus- ja kehittdmistarpeitaan. Valmis osaamiskartta palve-
lee henkilokuntaa sekd esimiestd. Osaamiskartta toimii kehityskeskusteluissa

osaamisen johtamisen tukena.

Opinnaytetydn kohderyhma oli neurologian- ja traumatologian kuntoutusosaston
henkilokunta. Tamén kehittdmistehtavén tavoitteena oli saada ndyttéa toimintatut-
kimuksellisella menetelmédlld osaston henkilokunnalta heiddn osaamisestaan nyt,

seka tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta.
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA AINEISTONKERUU

Opinndytetydssa kéytettiin tutkimusmetodina laadullista eli kvalitatiivista tutki-
musmenetelmdd ja lahestymistapana sekda suuntauksena toimintatutkimuksellista-
menetelmdd. Kehittdmistehtdvan aineisto kerattiin - osaston henkilokunnalta

idealaatikon ja teemahaastatteluiden avulla.
4.1. Laadullinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elamén ku-
vaaminen ajatuksella, ettd todellisuus on moninainen. Laadullisessa tutkimuksessa
pyritddn tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja arvot muo-
vaavat sitd, miten pyrimme ymmartamaan ilmiotd, jota tutkimme. Laadullisessa
tutkimuksessa on pyrkimyksend l0ytad tai paljastaa tosiasioita eikd todentaa jo
olemassa olevia totuus vaittamia. (Hirsjarviym. 2014, 161.)

Laadullinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineis-
to kootaan todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Laadullisessa tutkimuksessa
suositaan ihmistd tiedon keruun vélineend. Tutkija luottaa omiin havaintoihinsa ja
keskusteluihin tutkittavien kanssa eikd niinkadn eri mittausvélineillda hankittuun
tietoon. Laadullisessa tutkimuksessa suositaan metodeja, joissa tutkittavien &ani
padsee esille. Yksi tallaisesti metodeista on teemahaastattelu. (Hirsjarvi ym. 2014,
164.)

Laadullinen tutkimusmetodi tassa tydssa nédkyi aineistonkeruun menetelméassa.
Aineisto kerattiin idealaatikon sekd yksil6llisen teemahaastattelun avulla. Koko
henkilokunta sai jattdd aineistoa idealaatikkoon. Aineiston laittaminen idealaatik-
koon perustui vapaaehtoisuuteen ja anonyymisyyteen. Teemahaastatteluun osallis-
tuminen perustui my6s vapaaehtoisuuteen. Teemahaastattelussa haastateltavat
saivat omaan tahtiin ja oman nakemyksensa mukaisesti vastata esitettyihin kysy-
myksiin. Teemahaastattelu on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmé (Hirs-

jarvi ym. 2014, 208). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa otokseen pyritddn saamaan
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henkilGitd, jotka edustavat tutkittavaa ilmiotd mahdollisimman hyvin sekd moni-

puolisesti (Kankkunen, Vehvildinen-Julkunen 2013, 67).
4.2. ldealaatikko

Osaston osastotunnilla helmikuussa 2016 opinndytetyontekija kertoi kehittdmis-
tehtdvasta ja sen tarkoituksesta. Yhdessd kaytiin 1&pi organisaation strategia seka
osaston visio ja toiminta-ajatus. Kopiot ndista jatettiin henkilokunnalle nakyville
heidan kahvihuoneeseensa. Strategian, toiminta-ajatuksen ja vision pohjalta pyy-
dettiin tyontekijoitd anonyymeind kirjoittamaan lapuille mistd heidan tdman het-
kinen osaamisensa koostui ja millaista osaamista he mielestdan tulevat tarvitse-
maan tulevaisuudessa omassa tydssédn, kun osaston toimenkuva laajenee. Laput
heidén tuli laittaa suljettuun laatikkoon, jonka opinndytetyontekij& oli osastolle
jattanyt henkilokunnan kahvihuoneeseen. Opinndytetyontekijd haki laatikkoon
laitetut vastukset sovittuna ajankohtana osastolta. Henkilokunnan osaamisalueiden

méadrittelyt toimivat yhtend osa-alueena osaamiskartan luomisessa.

Idealaatikon tarkoitus oli saada osaamiskarttaan eri osaamisalueita ja osallistuttaa
osaston henkilokuntaa oman tyonsd kartoittamiseen ja kehittdmiseen. Idealaatikon
tarkoituksena oli se, ettd sai laittaa mieleen tulleita asioita laatikkoon tyon lomas-
sa, ettei se veisi henkilokunnan aikaa liiaksi. Yleensd tyonteon yhteydessé muistaa
paremmin niitd asioita, tietoja ja taitoja, joita siind omassa tydssdén tarvitsee.
Idealaatikko oli hyvin suljettu ilmastointiteipilla ja siind oli vain pieni reika, josta
parilappu mahtui siséan. Kukaan ei voinut ottaa muiden laittamia lappuja pois ja

katsoa niita.
4.3. Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun véalimuoto. Tee-
mahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teemat ovat tiedossa. Kysymysten tark-

ka muoto ja jarjestys puuttuvat. Teemahaastattelussa tuloksia voidaan analysoida



35

ja tulkita monin tavoin. Aineistosta voidaan laskea frekvensseja ja se voidaan

saattaa tilastollisen analyysin muotoon. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2009, 208.)

Tassé kehittdmistehtavassa aineistoa keréttiin myos yksilollisella teemahaastatte-
lulla. Teemahaastattelulla haluttiin saada tietoa siitd, miten osaston arvot nakyvat
henkilokunnan tyoskentelyssé ja millaista osaamista heilld on télla hetkelld ja mil-
laista osaamista he tulevat tarvitsemaan tulevaisuudessa. Miten he ottavat vastuuta
osaamisensa kehittdmisesta ja siit4, mikd& motivoi henkil6kuntaa osaamisen yllapi-
tamiseen ja kouluttautumiseen sekd millaista palautetta henkilokunta ja esimies
toivovat saavansa toisiltaan. Tutkimustuloksia hyddynnettiin osaamiskartan luo-
misessa. Teemahaastattelu sopi tdhén tutkimukseen, koska haluttiin saada syval-
listi tietoa teemoista. Haastattelussa haastattelija on suorassa yhteydessa haasta-
teltavaan ja toimii tiedonkerdéjana yrittden saada tilanteessa mahdollisimman pal-
jon tietoa haastateltavan kertomuksesta ja kokemusmaailmasta (Widerberg. 2002,
16).

Opinnaytetyontekija kertoi osastokokouksessa haastattelusta ja pyydettiin vapaa-
ehtoisia haastateltavia ilmoittautumaan kehittamistehtavan tekijélle sédhkopostitse.
Haastattelu perustui vapaaehtoisuuteen ja ilmoittautua sai opinndytetyontekijén
sdhkopostiin. 10 ihmista ilmoittautui tutkijalle, 7 ilmoittautui séahkdpostin kautta
ja 3 oli laittanut yhteystiedot ja halukkuutensa osallistua paperilappuun idealaa-

tikkoon. Kahdeksan vapaaehtoista haastateltiin.

Opinnaytetyontekija teki teemahaastattelulomakkeen henkilékunnan osaamisen
kehittdmisen kartoitusta varten (Liite 3). Teemahaastattelulomake suunniteltiin
niin, ettd lomake sisélsi ne ongelmat, joista haluttiin saada tietoa, jotta niiden pe-
rusteella pystyttaisiin tydstdmaan uusi osaamiskartta osaston tarpeisiin. Haastatte-
lulomake esitestattiin kahdella ihmiselld, joista toinen oli hoitotyontekija. Haastat-
telulomakkeen kysymyksiin haettiin vastauksia haastattelussa. Haastattelija oli
tehnyt haastatteluihin myds tarkentavia kysymyksia.
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Haastattelun tavoitteena oli saada syvempéé tietoa osaamisalueista ja tulevaisuu-
dessa tarvittavasta osaamisesta seka siitd, mikd motivoi tyontekijoitd hankkimaan
tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Haastattelulla haluttiin selvittdd myos, mika
merkitys on palautteella oman osaamisen kehittdmisessa ja motivoiko saatu pa-
laute vai lannistaako se saajaansa. Haluttiin saada selville myds se miss& muodos-

sa palautetta haluttiin saada.

Osastonhoitaja lupasi, ettd haastatteluihin sai osallistua ty6ajalla. Kehittdmistehta-
van tekija on t&std kiitollinen osastonhoitajalle, koska se mahdollisti toimimaan

kehittamissuunnitelman mukaisesti.

Tarkoituksena oli, ettd haastatteluun osallistuneiden anonymiteetti séilyisi, mutta
koska haastatteluun osallistuminen tapahtui tydajalla, niin osastonhoitaja oli tie-
toinen siitd, kuka hanen henkilokunnastaan osallistui haastatteluun. Tamé oli
haastatteluun osallistuneiden tiedossa ennen haastatteluun ilmoittautumistaan.

Haastatteluun osallistuneet saivat siis ottaa haastatteluun kdytetyn ajan vapaana.

Haastattelulla tarkoitetaan henkilokohtaista haastattelua, jossa haastattelija esittaa
suullisesti kysymykset ja merkitsee muistiin vastaukset, Haastattelussa haastatteli-
ja voi toistaa kysymyksid, oikaista vaarinkasityksid ja selventdd sanamuotoja.
Haastattelussa on tarkedd saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta.
Talloin haastattelukysymykset taytyy antaa haastateltaville hyvissd ajoin etuka-

teen ennen haastattelua. (Tuomi, Sarajérvi. 2004, 75.)

OpinndytetyOntekijé lahetti muutamaa pdivaa ennen haastattelua s&hkopostitse
teemahaastattelukysymykset haastatteluun osallistuville. Tarkoituksena oli, ettd
haastateltavat saivat tutustua ennakkoon teemakysymyksiin. Haastattelut tehtiin
23.5. — 27.5.16 vélisend aikana. Tutkimuslupa saatiin samalla viikolla, kun haas-

tattelut aloitettiin.

Haastattelut suoritettiin opinndytetyontekijan hankkimassa tilassa, joka oli paater-
veysaseman entisessé vastaanottotilassa. Huone oli pieni ja lukollinen. Ainoa
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huono puoli huoneessa oli se ettd, sinne saattoi tulla lahetti hakemaan postia. Tila
sijaitsi lahella haastateltavien tydpaikkaa, mutta kuitenkin eri kerroksessa. Haasta-
teltavat pystyivat tulemaan sinne hyvin mennesséén toihin tai lahtiessaan toista.
Tila oli turvallinen sekd haastateltavien tydmatkan varrella niin, ettei se aiheutta-
nut heille ylimaaraistd haittaa tai kustannuksia eika vienyt liikaa aikaa.

Haastattelupaikka ja ajankohta sovittiin haastateltavien kanssa sédhkdpostitse. En-
nen haastattelun alkua tutkija kertoi haastattelun tarkoituksesta varmistaakseen,
ettd haastateltava oli tietoinen mihin osallistui. Opinndytetyontekija kertoi, ettd
aikoo nauhoittaa haastattelun ja ettd haastateltavalla oli koska vain oikeus lopettaa
tai keskeyttdd haastattelu, jos han niin haluaa, eikd hdnen tarvitse kertoa haastatte-
lijalle syyt4. Haastateltavilta pyydettiin suullinen lupa nauhoitukseen. Lupa saatiin
kaikilta haastatteluun osallistuneilta. Kukaan haastatelluista ei keskeyttanyt haas-

tattelua. Haastattelut tallennettiin opinndytetyontekijan siihen varatulla laitteella.
4.4.  Toimintatutkimus

Toimintatutkimus on prosessi, jossa ymmarrys ja tulkinta véhitellen lisd&ntyvat.
Perinteisesti tutkimuksessa kiinnitetddn huomiota siihen, miten asiat ovat. Toimin-
tatutkimuksessa kiinnitetddn huomiota, miten asiat ovat olleet ja mihin suuntaan
ne ovat menossa. Toimintatutkimuksessa tietoa tuotetaan kaytdnndn kehittdmisek-
si. Toimintatutkimuksessa kaytantdja kehitetddn entistd paremmiksi. (Heikkinen
2006, 16, 36.)

Kuulan mukaan eri toimintatutkimuksia yhdistavat kaytdntoihin suuntautuminen,
muutokseen pyrkiminen ja tutkittavien osallistuminen tutkimusprosessiin. Yhdis-
tavista piirteistd huolimatta itse tutkimusten kohteet ja kysymysten asettelut voivat
olla hyvinkin erilaisia. Kyse ei ole mistddn koulukunnasta vaan erityisesté tavasta
hahmottaa tutkimuksen ja tutkittavan todellisuuden valinen suhde. Olennaista on
tuottaa uutta tietoa ja pyrkid tutkimuksen avulla erilaisten asiantilojen muutokseen
parantamalla tai edistamalla niita tavalla tai toisella. (Kuula 1999, 10-11.)
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Toimintatutkimusta on sovellettu useisiin tieteenaloihin seké tutkimuksiin. Muut-
kin kuin taysin akateemiset tutkijat ovat huomanneet toimintatutkimuksen olevan
kayttokelpoinen tyovéline ja tydskentelymetodi. (Alasuutari 2001, 96-97.)

Toimintatutkimusta on kaytetty mm. kolmannen maailman maissa kehitysprojek-
tion osana. Sosiaali- ja terveydenhuollossa toimintatutkimuksen on havaittu autta-
van ammatinharjoittajia, tutkijoita ja johtajia ymmartamaan palveluiden tuottami-
seen sekd muutos- ja kehitysaloitteiden edistamiseen liittyvid ongelmia. Kasvatus-
tieteellinen tutkimus on myds valinnut toimintatutkimuksen yhdeksi lahestymista-
vaksi. Toimintatutkimuksessa ilmiditd tulee tarkastella prosesseina ja ettd tutkitta-
via tulee tarkastella tutkijaan ndhden tasavertaisina subjekteina eivét ole uusia.
Tavoitteena on kehittdminen siitd hankitun tieteellisen tiedon avulla. (Alasuutari
2001, 96-97.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan vallitsevia kaytantoja seka yritetddn muuttaa nii-
td. Toimintatutkimuksessa on olennaista se, ettd tutkittavat henkil0t otetaan tutki-
mukseen aktiivisiksi osallisiksi. Toimintatutkimuksen perustajana on Kurt Lewin.
Héan osoitti Harwoodin tutkimuksellaan, ettd tyontekijoiden osallistamisella on
selked yhteys tyotyytyvaisyyteen, tydmoraaliin ja tuottavuuteen. Liséksi tutkimus
osoitti, ettd demokraattinen osallistuminen on suotavampaa kuin tieteellisen auto-

ritaarinen johtaminen. (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka, 2006.)
Toimintatutkimukselle on tyypillista:

e suuntautuminen kaytantdon
e ongelmakeskeisyys
e tutkijan ja tutkittavien roolit aktiivisina toimijoina

e tutkijan ja tutkittavien suhteen perustana on yhteisty6
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Toimintatutkimuksessa pyritdédn edistdmaan tai parantamaan erilaisia muutoksia
tutkimuksen avulla. Toimintatutkimuksessa on tarked muistaa, ettd kyseessd on
tutkimus. Tutkimuksen avulla tuotetaan aineistoa ja uutta tutkimuksellista tietoa

seka pyritadn reaaliaikaiseen muutokseen. (Saaranen-Kauppinen ym, 2006.)

Toimintatutkimus on tieteellisen tutkimuksen ja kehittdmistyon yhdistelma. Toi-
mintatutkimuksen keskidsséd on kehittamistehtdva tai ongelma, johon tutkimuksen
avulla etsitddn vastauksia. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne, Paavilainen
2014, 69.)

Tamé kehittdmistehtavé toteutettiin toimintatutkimuksellisella menetelmallad ja se
eteni  prosessinomaisesti eteenpdin. Liitteessd 1 on kuvattu kehittdmistehtavan
prosessi. Kerdtyn aineiston pohjalta kehitettiin lopputuotoksena osaamiskartta
osaston tarpeisiin. Osaamiskartan tekemiseen osallistui koko henkilékunta omalla

panoksellaan.
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5 AINEISTON ANALYSOINTI

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto ker&tddn monissa vaiheissa ja usein rin-
nakkain haastatteluin ja havainnoiden, tdman vuoksi analyysia ei tehda vain tut-
kimusprosessin yhdessa vaiheessa vaan pitkin matkaa. Aineistoa keratadn ja ana-

lysoidaan osittain samanaikaisesti. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 22)

Tassé kehittamistehtdvassé aineistoa keréttiin kolmessa vaiheessa. (liite 2) Aineis-
ton keruun ensimmaisessd vaiheessa keratyn idealaatikon aineisto kaytiin lapi ja
analysoitiin, kun laatikon materiaali saatiin osastolta 3/2016. Tass& tyossa aineis-
ton analyysi eteni kuvion 3 mukaisesti (Kuvio 3). Aineistoa lahdettiin analysoi-
maan lukemalla. Lukemisen jéalkeen saatu aineisto jaoteltiin sen mukaan mitd
osaamista henkil6kunnalla on nyt ja mit4d he omasta mielestddn tulevat tarvitse-
maan tulevaisuudessa. Idealaatikon aineistoa hyddynnettiin osaamiskartan laadin-

nassa.

Kehittdmistehtdvan aineistonkeruun toisessa (Liite 2) vaiheessa suoritettiin tee-
mahaastattelut kahdeksalle henkil6lle. Teemahaastattelut suoritettiin toukokuun

viimeisella viikolla 2016.

Teemahaastattelut kestivat 24 min — 1h 3 min, haastatteluaineistoa kertyi yhteensa
5 tuntia 13 minuuttia. Kehittdmistehtdvan tekija puhtaaksikirjoitti eli litteroi haas-
tattelut sanasanaisesti heti haastattelupdivana tydhuoneessaan kuulokkeet korvilla,
niin etteivat ulkopuoliset ole paasseet kuuntelemaan haastatteluita. Litteroitua ai-
neistoa kertyi 44 sivua A4 arkkia tulostettuna, kirjoitettu rivivalilla 1,5 Times
New Roman fontilla 12. Haastattelutallenne tuhottiin heti puhtaaksikirjoituksen
jalkeen, koska aineistoa ei kaytetty muihin tutkimuksiin. Puhtaaksi kirjoitettua

aineistoa sdilytettiin asianmukaisella tavalla prosessin aikana.

Pirttilan mukaan tarked osa eettistd arviointia on tietosuojasta huolehtiminen. Tie-

tosuojan toteutumisen kannalta olisi tarke&d, ettd tutkimusaineisto anonymisoitai-
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siin heti, kun se on mahdollista. Taméa tarkoittaa sita, ettei ole mahdollista tunnis-
taan yksittaisia tutkittavia. (Pirttila 2008, 82.)

Opinnaytetyontekija oli huolehtinut siitd, ettei haastattelumateriaalia ollut ja&nyt
hénen tablettiinsa. Litterointi vaiheessa tutkija koodasi osallistujat niin, ettei hei-
dan nimidan nakynyt puhtaaksi kirjoitetuissa liuskoissa. Tutkija tulosti materiaalin
koneensa tiedostoista voidakseen aloittaa sisallénanalysoinnin. Keratty aineisto
analysoitiin laadullisella sisallonanalyysilla. Analyysi aloitettiin aineiston litte-

roinnin jalkeen.

Laadullisessa siséllonanalyysissé tutkimusaineiston aineisto pirstotaan ensin pie-
niin osiin ja kasitteellistetddn sekd& lopuksi jarjestetadn uudelleen uudenlaiseksi
kokonaisuudeksi. Sisallonanalyysi voidaan tehdd aineistolahtdisesti, teorialahtoi-
sesti tai teoriaohjaavasti. Erona on analyysin ja luokittelun perustuminen joko ai-
neistoon tai valmiiseen teoreettiseen viitekehykseen. (Tuomi&Sajajarvi, 2002,
109-116.

Gronforsin mukaan sisallénanalyysin avulla voidaan tarkastella kvalitatiivisin
keinoin keratyn tutkimusmateriaalin sisaltod. Siséallonanalyysin avulla tarkastel-
laan tutkimusaineistoa ja saadaan kerétty aineisto jérjestetyksi johtopaatosten te-
koa varten. Sisallonanalyysi ikéd&n kuin tuottaa raaka-aineet teoreettiseen pohdin-
taan. Itse pohdinta kuitenkin tapahtuu tutkijan jarjellisen ajattelun keinoin. (Gron-
fors 1985, 160-161.)

Opinnaytetyontekija luki aineiston useaan otteeseen lapi luodakseen itselleen ko-
konaiskuvan aineistosta. Aineiston lukemiseen meni kauan aikaa, koska sen taytyi
antaa kypsya mielessa. Aineistoa lukiessa opinndytetyontekija etsi siitd pelkistet-
tyja ilmauksia ja samankaltaisuuksia. Opinnaytetyontekija alleviivasi néita aineis-
tosta erivarisilla kynilla. Sitten han luokitteli ilmaukset ja samankaltaisuudet
”leikkaa ja liimaa”-tekniikalla omaan kannettavaan tietokoneeseensa. Taman jéal-
keen hdn yhdisti pelkistettyja ilmauksia saaden muodostettua alaluokat. Alaluok-



42

kia yhdistelemalld saatiin muodostettua yl&luokat ja ylaluokkista muodostui paa-
luokat. (ks. Kuvio 3 ja Liite 4).

Tassé tyossa siséllonanalyysi eteni alla olevan kuvion mukaisesti:

“-l‘.lh Ih‘hlhlh‘h‘

Kuvio 3. Opinndytetydn sisallonanalyysin eteneminen.
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Aineistonkeruu ja analysointi vaiheiden jalkeen opinndytetyontekija ryhtyi luo-
maan osaamiskarttaa osaston kayttoon. Osaamiskartan luomisessa kaytettiin apu-
na myos koti- ja laitoshoidon talla hetkelld kéytdssa olevaa osaamiskarttaa.
Osaamiskartan valmistuttua osastonhoitaja testasi osaamiskarttaa osalla henkil6-
kuntaansa (viidella henkil6lld). Tamén testauksen jélkeen esimies ja testaukseen
osallistuneet tyontekijat antoivat kommentteja osaamiskartan toimivuudesta ja si-
sallosta. Kehittamistehtavan tekijd teki osaamiskartasta tulleiden palautteiden mu-
kaiset muutokset osaamiskarttaan. Valmis osaamiskartta otetaan kayttoon osastol-

la.
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6 KEHITTAMISTEHTAVAN TULOKSET

Tassa luvussa esitetddn kehittdmistehtavan kolmivaiheisen aineistonkeruun tulok-

set.
6.1. Idealaatikon tulokset

Osastolle jatettavén idealaatikon avulla oli tarkoituksena saada selville henkil6-
kunnan omaa nakemystddn heiddn osaamisestaan talla hetkelld sekd nékemysta

siitd, millaista osaamista he mielestaan tulevat tarvitsemaan tulevaisuudessa.

Alla olevista kuviosta 4 ja 5, nakyy selkedsti se osaaminen joka osaston henkil6-
kunnalla omasta mielestdan on talla hetkelld omassa tyéssaan (ks. Kuvio 4) ja mil-

laista osaamista he mielestdan tulevat tarvitsemaan tulevaisuudessa (ks. Kuvio 5).

yhteistyo ja hoito-
kommuni- toimen-
kaatiotaidot piteet

tietojar-
jestelman ladkehoito

Kéytto

tietoa eri
sairauk-
sista

kuntouttava
tydote

0saami-
nen

Kuvio 4. Henkilokunnan nékemys tdman hetkisestd osaamisesta.
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Idealaatikkoon tulleista vastauksista kévi ilmi se, ettd osaston henkilékunnalla on
talla hetkell& laaja-alaista osaamista perushoidosta ja erilaisista hoitotoimenpiteis-
ta seka ladkehoidosta. Heilld on tietoa ja osaamista erilaisista sairauksista ja eri-
tyisosaamista neurologisen potilaan kokonaisvaltaisesta hoidosta sekd kuntoutuk-
sesta. Heilld on kdytdssdédn omassa hoitotydssédén kuntouttava tybote. He omaavat
yhteistyd- ja kommunikaatiotaitoja. He osaavat mielestdén tyossaén kaytossa ole-
van tietojarjestelman kayton, mutta kahdessa lapussa siihen toivottiin lisdkoulu-

tusta.

lisdd tietoa
neurologia,
traumatologia

ORI kineste-
matilista tiiikka
kuntoutusta

OSAAMINEN
TULEVAI-
SUUDESSA

vuoro-
vaikutus-
taitoja

yhteistyota
tiimityota

Kuvio 5. Henkil6kunnan nékemys tulevaisuuden osaamisesta.
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Idealaatikon materiaalista kavi ilmi, ettd henkilokunta toivoi tulevaisuudessa
enemman ja syventdvaa tietoa heidan potilasmateriaalistaan. He toivovat liséa
koulutusta neurologisista sekd traumatologisista potilaista. Henkildkunta tulisi
mielestddn tulevaisuudessa tarvitsemaan koulutusta ortopedisten potilaiden oikea-
oppisesta siirtotekniikasta sek& asentohoidosta. Henkilokunta toi esille tulevaisuu-
dessa kinestetiikan osaamisen tarpeen ja siitd toivottiin koulutusta. Moniammatil-
lista kuntoutusta ja kuntouttavaa tyOotetta pidettiin tdrkednd tulevaisuudessa. Yh-
teistyOtd ja vuorovaikutustaitoja pidettiin tulevaisuudessa tarkeind ja toivottiin

koulutusta hoitopalaverien pitdmiseen ja omaisten kohtaamiseen.
6.2.  Teemahaastatteluun osallistuvien taustatiedot

Kehittdmistehtavaan haastateltiin kahdeksan tyontekijd& osastolta kahdeksan, jois-
ta viisi oli hoitohenkilokuntaa. Haastateltavien ik& oli 25 — 60 valilla. Heid&n kes-
ki-ikansa oli 47,6 vuotta. Nykyisessa tydpaikassaan he olivat tydskennelleet 5 kk
— 16 vuotta ja tydokokemusta heilld oli yhteensa 18 kk — 36 vuotta. Kaikki haasta-
teltavat olivat naisia. Taustatietojen kolmessa viimeisesséd kysymyksessa kartoitet-
tiin koti- ja laitoshoidon strategian sekd osaston toiminta-ajatuksen ja arvojen tun-
temusta. Haastateltavista kuusi tunsi koti- ja laitoshoidon strategian, yksi tunsi sen
osittain ja yksi haastateltavista ei tuntenut sitd. Osaston toiminta-ajatuksen ja arvot

tunsivat seitsemén haastatelluista ja yksi tunsi ne osittain.
6.3.  Teemahaastattelun tulokset

Teemahaastattelun kysymyksilla 1. haluttiin kartoittaa osaston arvojen nakymistéa
henkilokunnan tyoskentelyssd. Kysymyksilla 2-3 haluttiin kartoittaa henkilokun-
nan ammatillista osaamista tydssédén nyt ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista.
Kysymyksilla 4-8 haluttiin kartoittaa henkilokunnan ammatillisen osaamisen edis-
tamistd. Kysymyksilla 9-15 kartoitettiin henkilokunnan ammatillisen kasvun tu-

kemista.
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6.3.1. Osaston arvojen merkitys henkilokunnan tydskentelyssa

Haastateltavista kuusi mainitsi kaikki osaston arvot ja niiden ndkymisen omassa
tydskentelyssaan. Haastateltavat pitivat osaston arvoja merkittdvana suuntaviivana

oman hoitotyonsa toteuttamisessa.

Osaston arvoista yhteistyd ndkyi arkihoitotydssa niin, ettd yhteistyotd tehtiin
kaikkien potilaan hoitoon osallistuvien tyontekijoiden kanssa vastuullisesti, jous-
tavasti ja suunnitelmallisesti. Naistd yhteisty6tahoista mainittiin omat hoitajakol-
legat, laakarit, fysioterapeutit, laitosapulaiset ja osastonsihteeri sek& myos potilas.
YhteistyOssd tirkednd pidettiin “yhteen hiileen puhaltamista ja yhdessd tekemisti”

jasita, ettd tyoskentely pohjautui potilaan hoitosuunnitelmaan.

Yksilollisyys pyrittiin ottamaan huomioon jokaisen potilaan kohdalla siten, ettd
potilas nahtiin omana yksilona ja hoito suunniteltiin potilaiden parhaaksi yksilolli-
syys huomioon ottaen. Yksilollisyyttd kunnioittaen potilaita rohkaistiin omatoimi-

suuteen.

Kunnioitus nékyi osaston arjessa niin, etta pyrittiin hyvaksymaan erilaiset tavat
tehda ja toimia potilaan parhaaksi, koska ei ole yht4 ja ainoaa oikeaa tapaa. Pyrit-
tiin olemaan huomaavaisia muita kohtaan ja ottamaan muiden mielipiteet huomi-
oon sekd hyvaksymadn erilaisuus tyokavereissa ja potilaissa. Potilaan itsemaa-
radmisoikeutta huomioitiin ja kunnioitettiin niin pitkdlle kuin mahdollista niissa

puitteissa mita pystyy.

Ammatillisuus nakyi osastolla ammatillisena kéytoksend toisia tyontekijoitd ja
potilaita kohtaan sekd ammatillisena tyontekemisend. Koulutusta ja tietojen ja tai-

tojen paivittamista pidettiin osana ammatillisuutta.
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6.3.2. Ammatillinen osaaminen

Teemakysymysten vastauksista kavi ilmi, ettd haastateltavat tarvitsevat nykyisessa
tydssaan omasta mielestédén talla hetkelld ja tulevaisuudessa potilaan kokonaisval-
taista hoitoa, moniammatillista yhteisty6td sekd kuntouttavaa tyootetta. Kuviossa

6 kuvataan ammatillista osaamista.

POTILAAN
KOKONAIS-

TAVA
TYOOTE VALTAINE

KUNTOUT-

N HOITO

MONIAMMA-
TILLINEN
YHTEISTYO

Kuvio 6. Ammatillinen osaaminen.
6.3.2.1. Potilaan kokonaisvaltainen hoito

Haastatellut kokivat, ettd heidén tydssadn on tarkeda potilaan kokonaisvaltainen
hoito. He tarvitsevat joka péivaisessa hoitotyosséén laaja-alaista laakinnallisté ja
hoidollista tietoa ja taitoa. He kokivat, ettd heilld on talla hetkelld kokemuksen
tuomaa ammattitaitoa neurologisten potilaiden jatkohoidosta. Haastateltavien mie-
lestd heilld pitad olla tietoa erilaisista sairauksista ja niiden merkityksesta potilaan
hoidossa. Laakehoidollista osaamista pidetiin tarkeana talla hetkelld ja sita koet-

tiin tarvittavan myos tulevaisuudessa.
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”...jos sulla on niin kuin hemi, niin se pitaa kaikki aktivointi tehda hemi-

puolelta...”
”...tddlld on kuitenkin niin laaja se potilasmateriaali...”

”...on hirveen paljon sairauksiaja meilld on hirveen paljon ymmartamys-

td...pitdd ymmdrtdd asiakkaan sairaus ja kaikki mitd siihen liittyy...”

’

”...sairaanhoitajana tarvitsen tietdmystd lddkkeistd..’

Haastateltavat tulevat mielestadn tarvitsemaan tdman hetkisen osaamisensa lisék-
si tulevaisuudessa kokonaisvaltaista tietoa traumatologisista potilaista. He tarvit-
sevat tietoa traumojen syntymekanismeista, murtumien leikkaustekniikoista, rajoi-
tuksista, jotka vaikuttavat potilaan selviytymiseen seka erilaisten apuvélineiden
kaytosta. Erds haastateltavista piti ravitsemuksen merkitysta seké erikoisruokava-
lioiden tuntemusta potilaan hoidossa tarkeand tulevaisuudessa. Yksi haastatelta-
vista ei osannut sanoa, millaista osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan

nykyisessa tyossa.

”...tarvitaan enemman tietdmystd uusista traumatologisista potilaista,
leikkauksista, taustatietoasiita, mita on tapahtunut ja jatkohoidosta ja eri-

)

laisista apuvilineistd..’

”...md olin ajatellut et enemmdn olisi tirkedd tietdd eri murtumista ja vd-

lineistdja rajoituksista...”

’

”...no nyt, jos ne traumapotilaat tulee niin tietysti niin...’

”...aika paljon vois lisdd saada...tarvis koulutusta tota ravitsemuksesta ja

kaikista erikoisruokavalioista...”

Suurin osa haastatelluista piti tarkeind kddentaitoja ja suurin osa osasi mielestdan
tehdéd osastolla tarvittavia hoidollisia toimenpiteitd. Kaksi haastatelluista mainitsi

kysyvédnsd apua tyokavereiltaan, jos heilla ei ole valmiuksia suoriutua jostakin
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toimenpiteesta itsendisesti. Ohjaukseen tai varmistukseen omasta tekemisestd ha-
ettiin my6s apua tyokavereilta. Haastateltavat kokivat saavansa apua tyokavereil-

taan tarvittaessa.

”...no md tarviin ihan kaikkea mitd ma oon saanu koulusta. Meillaon hir-

’

veen paljo toimenpiteitd...’

“no aika paljon on kylld sellaista sairaanhoidollista toimenpidettija aika

lagjasti...”

”...meilld on paljon mitd pitdd tietdd kuinka hoidetaan...meilld on potilai-

ta, joilla on nendmahaletkuja, Peg, cvk, trakeostomia...”

”...kylld md uskon, ettd ei tuu kylld eteen sellaisia tilanteita, etten yhtddn
osaisi, tietysti voi olla jotain sellaista, mité ei oo hetkeen ollut ja saattaa
haluta tarkistaa jostakin ja vahan muistuttaa mieleen jotain ihan varmuu-

den vuoksi...”’

Haastateltavista nelja koki tarkeédksi potilaan hoidossa tarvittavien laitteiden tun-
temuksen. Tarke&na pidettiin myos sitd, ettd aina joku osaston henkil6kunnasta
osaa kayttaa osastolla kaytossa olevia laitteita ja ettd, han tarvittaessa pystyy opet-

tamaan muita niiden kaytossé.

”...kun meille tuli ensimmaisia kertoja naita haavaimuja, niin meilla kavi
haavahoitoja nayttdmassa, miten se imu toimii ja naytetaan sitten toisel-

2

le...

”...ovat hallinnassa sekd apuvdlineet ja laitteet, niitd on kylld kdytetty

’

kaikenlaisia ja ne on tullut tutuiksi...’

Erddn haastateltavan mielestd osastolla on kokemuksen kautta saavutettua hiljaista

tietoa.
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”...tietoa, taitoa ja kokemuksia, ettd mitd enemman kertyy kokemuksia, si-

td suurempi on niin sanotun hiljaisen tiedon osuus...”
6.3.2.2. Moniammatillinen yhteisty6

Moniammatillinen yhteistyd koettiin tydssé tarkedksi talla hetkelld ja sitd koettiin

tarvittavan myos tulevaisuudessa.

Haastatellut kokivat, ettd heidan tyonsa on monipuolista ja pitdd siséllaan paljon
muutakin kuin varsinaista hoitotyota potilaan vieressa. Heidan tyohénsa kuuluu
laaja-alainen potilaan asioiden jérjestdminen jatkoa silmalld pitden. Yhteistyo eri
tahojen kanssa sekd yhteistydon kehittdminen koettiin tarkedksi. Eri yhteistyota-
hoista toivottiin enemmén tietoa. Uusien tyontekijoiden perehdytys ja opiskelijoi-
den ohjaus kuuluvat tiiviisti heidan tyohonsa. Osa haastatelluista oli kdynyt ndy-
tonvastaanotto koulutuksen, jotta pystyy paremmin arvioimaan opiskelijoiden
suoriutumista harjoittelussa. Haastatellut pitivét tarkedna yhteistyota eri ammatti-

ryhmien valilla.

Tulevaisuudessa haastatellut kokivat tarvitsevansa enemman tietoa ja osaamista
potilaan yksilollisen jakohoidon jarjestamisestd. Viestintataitoja pidettiin tarkeina
omaisten kohtaamisen kannalta sekd hoitopalaverien vetdmisessd. Haastateltujen
mielesta teknisia taitoja tullaan tarvitsemaan lisaa tulevaisuudessa, kun tietotek-
niikka ja teknologia lisdantyvat entisestaan. Erds haastatelluista piti tarkedna tule-
vaisuudessa tyosuojelun ja ty6turvallisuuden tietdmystd. Kaksi haastatelluista pi-
tivat kielitaitoa ja sen kehittdmista tarkeana.

”...pitdd ymmdrtdd asiakkaan sairaus ja kaikkia mitd siihen liittyy ja kaik-

ki sen kotiolot ja omaiset ja kaikki tahot mitkd tekevit yhteistyétd... meilld

’

tiedatko on aika laaja tama, minkd kanssa me tyoskennellddn...’

”...kotiuksen yhteydessd... ja jarjestetdan vaikka ruokapalvelua kuule ja
joku haluaa avioeron...kaikkea pitéa tietdd ja mihinkda ja mita tahoja

2

on...
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”...Jyssari mukana koska hédnelld on niin paljon erikoistumista siihen ko-

tona katsomiseen ja silleen...

”...teknologia ja tietotekniikka voisi olla sellaisia ja tyosuojelu ja tyotur-
vallisuus asioita ehka ja viestintézaittoja ja sitten kielitaito...aika paljon

’

vois lisdd saada sitd kielitaitoa...’

”...sittenkun ihmiset on niin monisairaita, iakkaité, on muistiongelmaa ja
asumisolosuhteet on erilaiset niin onhan se jatkohoito -ohjeet yksil6lli-

12

sid...
6.3.2.3. Kuntouttava tyoote

Valtaosa haastatelluista piti kuntouttavaa tyQotetta tarke&dnd osaamisalueena talla
hetkella ja heiddn mukaan he tulevat tarvitsemaan sitd my6s tulevaisuudessa.
Haastateltavien mukaan heidén osastolla on kaytossé kuntouttava tydote ja he oli-
vat kaikki hyvin ylpeita siitd ja halusivat edistaa ja kehittaa sitd. Yksi haastatelta-
vista mainitsi, ettd han kiireessa sortuu potilaan puolesta tekemiseen. Kuntouttava
tydote tarkoittaa sitd, ettd kannustetaan ja motivoidaan potilaita omatoimisuuteen
esim. sdngystd ylosnousemiseen, henkilokohtaisesta hygienista huolehtimiseen,
vessassa kdynteihin ja itsendiseen ruokailemiseen. Haastateltavat pitivat tarkeina

erilaisten kuntoutusmenetelmien kehittamista.
”...meilld nyt on se kuntouttava tyéote ja se nikyy kaikessa...”

”...md teen potilaille litkaa mutta joskus tulee yhtdikkid kiire ja S8 et ajat-

)

tele ymmdrrdtko...ei ole tarkoitus mutta...’

Osa haastatelluista mainitsi, ettd heilld oli ollut osaston yhteinen teemapaiva, jon-
ka aiheena oli traumatologiset potilaat. Teemapdivan ohjelmaan kuului ortopedin
luento aiheesta sekd kahden hoitajan luennot hoitajan osuudesta traumatologisen

potilaan hoidossa. Haastateltavien mukaan teemapéiva oli antoisa, mutta he jéivat



53

miettimddn mitd he muistavat siitd syksylld, kun traumatologiset potilaat tulevat

heidén osastolleen jatkohoitoon.
6.3.3. Ammatillisen osaamisen edistadminen

Haastateltujen mukaan oman ammatillisen osaamisen edistdmiseen vaikuttavat
oman osaamisen kehittdminen, osaamisen arviointi, koulutuksen tarve tulevaisuu-

dessa sek& sen merkitys ammatillisuuteen. (ks. Kuvio 7).

minen

[ Osaamisen  kehitta- ]

Koulutuksen Osaamisen
mer_klt_ys am- | __, <“<— | arviointi
matillisuuteen

!

Koulutuksen tarve tule-
vaisuudessa

Kuvio 7. Ammatillisen osaamisen edistaminen.

6.3.3.1. Osaamisen kehittAminen

Parjatdkseen taman paivan tydelamdssd on omaa osaamistaan kehitettdva koko
tyburan ajan. Haastateltavat pitivat koulutuksiin osallistumista tarkednd oman
ammatillisen osaamisensa edistdmisessa. Haastateltujen mukaan oma talo jarjestaa
paljon erilaisia koulutuksia, joihin he yrittdvat osallistua mahdollisuuksien mu-
kaan. Oma kiinnostuksen kohde ja vastuualueet myds madrittelevat mihin koulu-
tuksiin osallistutaan. Er&én haastatellun mukaan itse taytyy olla aktiivinen ja

hankkia tietoa ja seurata mita koulutuksia on tarjollatalon puolesta.
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”...meilldhdn on noita koulutuksia...pitdd itse olla aktiivinen ja pystyd sa-

’

nomaan...’

”...haluaisin siis oikeasti padsta naihin kaikkiin koulutuksiin mika nyt liit-

)

tyy tdhdn mun alaan...’

”...olen itse aktiivinen ja aidosti kiinnostunut uusista asioista ja menetel-

’

mistd...’

Haastateltavat kertoivat edistdvdnsa omaa osaamistaan myds kysymalla muilta
asioita sekd ottamalla selvad asioista internetistd. L&hes kaikki haastatelluista lu-

kivat ammattilehtia ja mielenkiintoisia artikkeleita.
V...yrittaditse loytdd tietoa...”

”...mielenkiintoiset ammattilehdet ja kaikki tammaoiset lukee kun kotiin tu-

i3}

lee...

Yksi haastatelluista teki vapaaehtoisty6td ja sai sitd kautta itselleen ammatillista

vahvistusta ja koki, ettd oma osaaminen on kehittynyt sen myo6ta.

”...md kdyn kaikilla kursseilla, vapaaehtois- ja vertaistuki...tukee hirveas-

’

ti mun ymmdrrystd myos toissd...’

Haastateltujen mukaan talon siséisiin koulutuksiin kannustetaan osallistumaan ja
nithin paaseekin, mutta ulkopuolisiin koulutuksiin on vaikea péésta taloudellisista
syistd. Haastatellut mainitsivat, ettd heiddn osastonhoitajansa ehdottelee heille,
mihin koulutuksiin kannattaa osallistua ja kannustaa heitd osallistumaan niihin.

Itsekin saa tehda ehdotuksia kiinnostavista koulutuksista.

”...osastonhoitaja on sellainen, ettd se haluaa ja yrittdd, ettd ihmiset pdd-

see koulutuksiin ja sisdiseenkin vaikkei se olisi ihan mun alaakaan...”

”...me kdytiin se kolmivuotinen koulutus tds muutama vuosi sitten, et ihan

ajanhermolla kylld pysytdcdn...”
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Yksi haastatelluista kertoi ottavansa omassa tydssaan kayttoon kinestetiikka kurs-
silla opittuja menetelmid sekd niitd kuntoutusmenetelmid, joita fysioterapeutit

ovat heille opettaneet osaston koulutustuokioissa maanantaisin.

”...yritdan mahdollisimman paljon ottaa kayttoon naitd, mita meille opete-
taan nain fysioterapeuttien pitdmista hetkista niistd maanantaituokioista
ja ma oon kaynyt kinestetiikkakurssilla ja otan ehdottomasti sita kaytt6on

i)

Ja ettei ne niin kuin jdisi vaan sinne...’

Erds haastateltavista mainitsi, ettd osastolla pitdisi olla check-lista uusille tyonte-
kijoille. Sen avulla pystyisi oman osaamisen kehittymistd seuraamaan ja arvioi-

maan.

”...meilld pitdisi olla jonkinlainen check-lista uusille tyontekijoille, sita
olen kaivannut taalld...kuka muuten voi tarkistaa olenko oppinut mi-

’

tdadn...’

Yksi haastatelluista esitti toiveen vastuualueiden laajentamisesta tai lisdamisesta.

Han toivoi itselleen enemmén haasteita.

”... niin m& haluaisin jotain muutakin, ehk& joskus mun pitaa keskustella

’

osastonhoitajan kanssa, koska mua kiinnostaa...’
6.3.3.2. Osaamisen arviointi

Haasteltujen mukaan heidén osaamistaan tyopaikalla arvioidaan lahinnd kehitys-
keskusteluissa. Kehityskeskusteluja heiddn osastollaan on 1-2 kertaan vuodessa.
Osa haastatelluista piti tata kéytantda hyvénd, eikd kaivannut muuta osaamisen
arviointia. Osa haastatelluista taas haluaisi, ettd heiddn osaamistaan arvioitaisiin
jollakin muulla menetelmélld kuin vain kehityskeskustelulla. Eréds haastatelluista
toivoi, ettd arviointia tapahtuisi esimiehen taholta noin kolmen kuukauden vélein

pienella palautekeskustelulla. Keskustelun ei tarvitsisi kestda kauan vain pieni
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kahdenkeskinen hetki, jotta tyontekija tietdisi mihin suuntaan hdn on menossa

oman ammatillisen kasvun tiella.

”... se on oikeastaan ainut se kehityskeskustelu valitettavasti, enka se ei 0o

riittavd...”
”...kehityskeskustelut niissd arvioidaan vain vihdn osaamistani ja mitd
olen oppinut...kaipaan palautettaja ettd menisimme ldpi asiat, jotka pitdi-

si tietdd ja osasta...”

’

”...et jokin lomake, jonka voisin itse vaan sitten tdyttdd...’

”...no semmoisella palautteella, md mietin justiin et se vois olla niin Kuin
semmoinen niin kuin pienikin, vaikka sanotaan niin kuin 3 kk:n valein olisi

’

joku pieni hetki missa keskustellaan et ta/lainenkin se vois olla...’

Erds haastatelluista mainitsi, ettd osastotunneilla tavataan joskus keskustella hen-
kilokunnan osaamisesta ja koulutuksen tarpeesta. Osa haastateltavista mainitsi,
ettd he saavat osaamisestaan arviointia tyokavereilta toiden ohessa. Arvio on hei-
dédn mukaansa arvostusta ammatillisesta osaamisesta. Pidettiin tarke&nd, ettd ar-

vioin saa valittomasti siind tilanteessa, jossa toiminta on tapahtunut.

... osa tyOkavereista tulee kysymaan neuvoa ku ne tietda, ettd mulla on

’

aika paljon koulutusta ja on aika paljon tyékokemusta...’

”...ainakin monet sanoo, ettd jos se on poissa et oijoi me ollaan oltu ihan

’

hukassa, kun s& oot ollut poissa...”

Osa haastatelluista oli sitd mieltd, etta kiitos toimi arviointina niin, etta oltiin tyy-
tyvdisia toisen tekemiseen ja arvostettiin sitd kiitoksella. Toiset toivoivat saavansa
enemméan kiitosta tekemisistdén ja heidankin mukaansa se tulkittaisiin myonteise-

na osaamisen arviointina ja tietdisi, etta asiat on tullut tehtya oikein.

’

”...onko se nyt se tyokaverin kiitos, et kaikki sujuu...’
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Osa haastatelluista toivoi tyOkavereiden ja esimiehen kertovan heti, jos on huo-
mannut, ettd kollega tekee joitain asioita vaarin tai ei osaa jotain asiaa. Kertomi-

sen toivottiin tapahtuvan kahden kesken.

”...no tietysti se, ettd jos tyokaverit huomais jotakin niin ma toivoisin, et

)

ne, vaikka mulle siitd sanois...’

”...jos joku ndkee, ettd tekee jotain silld tavalla et voisi tehdd paremmin
niin tultaisiin sanomaan mahdollisimman pian silloin, kun asia on akuutti,
niin siihen pystyy helpommin vaikuttamaan ja oppimaan. Siina tyon lo-
massa tulisi esille onko hyvd vai onko jokin toinen tapa parempi...et sem-
moista vuorokeskustelua kdytdisiin tyontekijoiden kesken...kylld sitd taval-
laan tapahtuukin, mutta ei sitd osaa ajatella, etta tdssa nyt on palautekes-

’

kustelu...’

Erds haastelluista piti palkankorotusta parhaana osaamisen arviointina, mutta kau-

pungin taloudellisen tilanteen huomioon ottaen kiitoskin toimisi hdnen mukaansa

hyvin.

”...ehkd tietysti, jos voi toivoa niin palkka voisi olla vaha parempi, mutta

vaan sekin, etta kiitosta sais, niin sekin olisi hyvd...”

Haastatellut mainitsivat heidan osastonhoitajansa olevan helposti l&hestyttava, ja
he kokivat voivansa tarvittaessa menna koputtamaan hanen ovelle ja juttelemaan

hdnen kanssaan, mutta se ei poistanut palautekeskusteluiden tarvetta.
6.3.3.3. Koulutuksen merkitys ammatillisuuteen

Lahes kaikki haastateltavat kokivat koulutuksella olevan suuri merkitys ammatti-
taidolle ja ammatillisuuteen. Koulutuksen Kkoettiin luovan pohjaa osaamiselle ja
sen koettiin tuovan itsevarmuutta ja monipuolistavan omaa tekemistd. Haastatel-
tavien mukaan koulutuksella pystyy hankkimaan ajantasaista tydmenetelmien ja

vélineiden hallintaa. Koulutuksen koettiin tuovan uusia haasteita ja tietojen ja tai-
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tojen paivittdmista pidettiin merkittdvana kokonaisuuden kannalta. Eréds haastatel-

tavista oli sitd mieltd, ettd koulutus ei ole muuttanut hanen ammatillisuutta.

”...on silld merkitystd, pohja pitdd luoda hyvin sitd on sitten hyvd kehit-

tdd...koko ammatissa oloajan aina tulee uutta ja asiat kehittyy...”

”...jos md tieddn, ettd mulla on paljon tietoa, niin kylla ma paljon parem-

i)

min pystyn tekemddn sen jonkun asian, kylldhdn se tuo itsevarmuutta...’

”...merkitys on hyvin iso koska joka pdivd meiddn pitdd pdivittdd meiddin

tiedot ja taidot...”

Haastateltavat pitivat kdytannon tyokokemusta tarkednda ammatillisen osaamisen

edistajand. Kaytannon tyokokemuksen kautta syntyy tyOpaikoille hiljaista tietoa.

”...kylld se vaikuttaa paljon, mutta sit tietysti se kdytinnon tyokokemus
taas muuttaa sitd aika paljonkin, mutta kylla se joo kylla se on tarkea

)

osda...
6.3.3.4. Koulutuksen tarve tulevaisuudessa

Haastatellut kokivat tarvitsevansa tulevaisuudessa koulutusta erilaisten ihmisten
kohtaamiseen. He joutuvat osastolla kohtaamaan hankalia potilaita ja heidan
omaisiaan. Haastateltujen mukaan osalla omaisista on potilaan hoidosta ja tulevai-
suuden nakymista epérealistisia késityksia. Naihin kohtaamisiin toivottaisiin kou-
lutusta, jotta saataisiin evditd ndihin tilanteisiin. Viestintataitojen koulutus olisi
haastateltavien mukaan tarpeellinen, koska he joutuvat tydssaan pitdmdén hoito-
palavereita ja tyoskentelemdén erilaisten ammattiryhmien kanssa. Osa haastatel-

luista pitivat toisen kotimaisen kielen koulutusta oman tyon kannalta trkeédna.

”...niin Kuin hankalan potilaan ja aggressiivisen potilaan kohtaamista ja

’

Jjoku turvallisuuskoulutus...’
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”...potilaiden ja omaisten kohtaaminen. On tosi erilaisia potilaita ja
omaisia niin joku tallainen et keskusteltaisiin, miten voi kohdata naita

’

omaisia...’

Koulutusta toivottiin omien tietojen ja taitojen kartuttamiseksi. Haastateltujen
mukaan olisi hyvd saada myods enemman koulutusta traumatologisista potilaista.
Osaston teemapdivana kevaalld 2016 oli luento traumatologisesta potilaasta, mutta
haastatelluista osan mielestd tdama ei ollut yksistadan riittdvd. Osa haastatelluista
toivoi vaihtopdivaa keskussairaalaan neurologian- ja traumatologian osastolle.
Traumatologialle, koska traumatologiset potilaat tulevat nyt uutena potilasryhma-
na osastolle ja neurologiselle, koska asioita osaisi nyt katsella avarakatseisemmin,
kun edellisell kerralla sielld vaihdossa ollessa. Erés haastatelluista kaipasi myods

saattohoitokoulutusta.

”...jos olis jotain traumatologiaan liittyvdd niin se olis varmasti hyvd ja
tietysti nad neurologiset myos. Kylla meilla on paljon ollut, mutta varmasti

on paljon vield mitd voisi tietdd enemmdn...”

”...eilen meille tuli kaksi henkilod E5:ltd, he olivat meiddn kanssa katso-
massa, millainen tyé meilla on. Olis hyva meidankin mennd sinne yhdeksi

’

paivaksi niiden kanssa...sais enemmdn...’

... just tillaista saattohoitokoulutustaja téllaista niin se ehkd sitd ymmdr-

rysta lisaisi... ”

Erds haastateltavista toivoi tyoturvallisuus koulutusta ja koulutusta siivousvéli-
neistd, laitteista ja menetelmista seka hygieniasta. Tietotekniikka koulutusta pidet-
tiin tarkednd, koska se kehittyy ja muuttuu koko ajan. Erds haastateltavista toivoi

enemman koulutusta henkildstéhallintoon liittyen.

’

... joku tyéturvallisuuskoulutus...’
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”...tietysti sitd atk-koulutusta...kun tulee niitéa ohjelmia niin sitten pitaa
melkein vaan joku opettaa ja joutuu vahan yrityksen ja erehdyksen kautta

’

tekemddn...’

Valtaosa haastateltavista toivoi koulutusta kinestetiikasta. He pitivat sitd oman
tyonsd kannalta erittain tarpeellisena. Haastateltavien mukaan osa osaston hoito-
henkilokuntaa oli kaynyt kinestetiikan koulutuksen ja kaytti sielld opittuja taitoja
hoitotydssédén.  Koulutuksen kalleuden vuoksi sinne péési vain osa kerrallaan.

Osa haastateltavista toivoi koulutusta myds ergonomiasta.

’

”...kinestetiikka, ei mulla muuta tule mieleeen...’

1

”...md tarvitsen kinestetiikkaa...’
6.3.4. Henkilbkunnan ammatillisen kasvun tukeminen

Haastateltavien mukaan esimiehen kannustus motivoi henkildkuntaa. Myds moni-
puolinen ja palkitseva ty0 motivoi tyontekijoitd. Omaa hyvinvointia pidettiin

my6s motivoivana tekijana.
6.3.4.1. Henkilékunnan motivointi

Haastateltavien mukaan esimies voi motivoida henkilgstda kannustamalla heité
osallistuman erilaisiin kouluksiin. Haastateltavat pitivat motivoivana tekijana
my0s sitd, ettd esimies tuntee henkilokuntansa ja heidan voimavaransa sekd vah-
vuutensa. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd vastuun antaminen seka se, ettd
saa tehdd koulutustaan vastaavia tehtavia tyoyhteisdssa motivoi ja tuki ammatillis-
ta kasvua. Erds haastateltava piti motivoivana sitéd, ettd esimies panostaa tyonteki-
jOidensd hyvinvointiin.

”...antamalla  mahdollisuuden mennd koulutukseen ja muuten-

’

kin...innostamalla...antaa vinkkejd...~
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se vaan haluaa et me mennaan, se on hirveen tarkeeta, et me mentais, tota

Niin kouluttautumaan ja jdrjestdd meille kaikkia nditd juttuja...”

”...mun mielestd kannustaminen on tosi tdrked ja sitten esimies pitdd tie-
taa jokaisen henkilokuntaan kuuluvan ominaisuudet, koska kaikki on eri-

1

laisia...’

”...osaisi l6ytdd jokaiselta ne voimavarat ja vahvuudet mita kannattaisi
kehittdd. Jokaisellahan vahan eri alueita missa on hyva, niitédhan tietysti

’

kannattaisi painottaa...’
6.3.4.2. Monipuolinen ja palkitseva ty6

Haastateltavat pitivat monipuolista tyotd omana motivaatiotekijand. Monipuoli-
seen tyohon kuuluu heiddn mukaansa koko tyoyhteisd, hyva tyoilmapiiri seka
haasteellinen tyd. Osaa haastatelluista motivoi osaston haasteellinen potilasmate-
riaali sekd& mahdollisuus kehittdd itse ty6td ja toimintatapoja. Haastateltujen mu-
kaan on palkitsevaa, kun saadaan potilas kuntoutettua ja kotiutettua, se on palkit-
sevaa ja motivoi. Erdan haastateltavan mielesta tyémotivaatiota piti ylla se, ettd
oppii uutta koko ajan ja asiat muuttuvat. Erddn haastateltavan mukaan autonomi-
nen tydvuorolistan suunnittelu, se kun pystyy itse vaikuttamaan tyoaikoihinsa
toimii motivaatiotekijdnd. Osa haastateltavista piti potilastyotd ja heiddn kohtaa-

mistaan seka potilaalle hyvan tuottamista parhaana motivaatiotekijana.

”...mulla on tosi mukavat, auttavaiset ja iloiset tyékaverit et se on niin

1

kuin, se tdrkein...’
”...se on tosiihanaa, ettd voi vaikuttaa ndihin tyoaikoihin ja tydpdiviin...”

”...8e, ettd yrittdd antaa parastaan potilaille ja potilaiden kohtaaminen,

’

haluaa tehdd heiddin pdivdstddn paremman..’

”...yks asia on, ettd saa olla avuksi ja saa tehda kaikenlaisia toimenpitei-

12

ta...
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”...paljon motivoi sekin, ettd olet sellaisella osastolla ettei tiedd viiden
minuutin pddstd mitd tapahtuu...pitdd olla sellaista et tieddt olleesi toissd,
saaneesi aikaan...motivoi sekin, ettd pitaa olla aika paljon tietoa ja etta

’

osaat toimia kaikenlaisissa tilanteissa...’

”...thanaa ku ihminen pddsee itte ylos siitd sangysta ja paasee kavele-
maan. Me tehdaan ihan arvokasta tyotd, etta sen nakee, sen tuloksense on

se palkitsevaja jaksaa taas siihen seuraavaan pdivddn..."
6.3.4.3. Oma hyvinvointi

Haastattelussa kavi ilmi, ettd oma hyvinvointi on tarkea tekija tydbhon motivoitu-
misella ja jaksamisella. Haastateltavat pitivat omaa hyvinvointia tarke&nd ty6ssé
jaksamisen kannalta. Omaa positiivista asennetta seka positiivista asennetta tyo-
yhteisossa seka tiimityoskentelya pidettiin oman hyvinvoinnin kannalta myos tar-
kednd motivaatiotekijand. Erds haastelluista piti palautteen saamista tydhyvin-

voinnin kannalta tarkeana.

”...jaksaminen, oma hyvinvointi tdytyy ldhted siitd, ettd voi hyvin ja sitten

’

voi antaa toisellekin se on se motivaatio...’

”...se, ettd se me tehdddn niin tiimissd toitd ja jotenkin sekin antaa vah-
vuutta tyon tekemiseen, ettd sulla on koko ajan joku vierelld, kenen kanssa

ratkaista pienid ja isoja ongelmia...”

”...ettd pystyn ilmaisemaan mitd mieltd md oon...”

”...se positiivisuus on se mistd me ammennetaan...”
6.3.4.4. Palautteen merkitys henkilokunnalle

Haastateltavat kokivat, ettd palautteella on suuri merkitys ammatillisen kasvun
tukemiseen. Ilman palautetta ei voi kehittyd ja ilman kehitysta ei tapahdu amma-

tillista kasvua.
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Kun saa palautetta silloin tietdd, ettd on hoitanut tyonsa hyvin tai huonosti. Haas-
tateltavien mielestd on tarked saada tietdd missé asioissa omaa tydskentelya pitéisi
parantaa. Palautteen antaminen koettiin vaikeaksi, mutta oltiin sitd mielta, etta pa-

lautetta pitaisi antaa enemman kuin nyt.

”...on silld iso merkitys, kylld siitd tulee hyvd mieli, jos saa hyvid pa-

lautetta niin jaksaa tsempatakin ihan eri tavalla...”
”...palaute on tdirkedd, ettd tietdd missd parantaa...”

Haastateltavien mukaan positiivinen palaute motivoi ja sitd on mukava saada.
Erdan haastateltavan mukaan tyokavereilta tulee positiivista palautetta tyon lo-
massa. Erés haastateltavista oli sitd mieltd, ettd positiivista palautetta tulee liian
harvoin. Haastateltavien mukaan positiivista palautetta halutaan saada ja antaa

jopa muiden kuullen, mutta negatiivista palautetta mieluiten kahden kesken.

...se palaute tulee vaan siind sen tyésuorituksen myotd...jotain onnistu-

1

misia...’
”...positiivista palautetta tulee kylld hyvin harvoin...”

Haastateltavien mukaan negatiivisen palautteen antamistavalla on suuri merkitys.
Negatiivinen palaute toivottiin saavan asiallisesti, koska se vie tyémotivaatiota.

Osan mukaan negatiivista palautetta tulee aika paljon.

”...negatiivinen, negatiivinen, negatiivinen en ma jaksa aina negatiivista

1

tulee...’

..kylldhdn negatiivinen palaute sattuu...vie hirveesti hetkellisesti sitd

tyomotivaatiota...”

...onhan se tdmmoinen negatiivinen aika masentavaa ja ikdvdd ja henki-

sesti niin kuin tassa tydssa raskainta...jaa miettimaan, etta mitéa on tehnyt

’

vddrin...’
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Kiitosta pidettiin haastateltujen mukaan hyvana ja riittdvanakin palautteena, vaik-

ka kirjallisuuden mukaan kiitos ei varsinainen palaute olekaan.
”...kiitos on herkdssd, jos joku onnistuu ja tekee hyvin jonkun asian,,,
6.3.4.5. Palautteen ajankohta

Haastateltavat toivoivat saavansa palautetta kehityskeskustelussa. Osa toivoi
enemman palautetta ja kahden kesken. Positiivista palautetta toivottiin esimiehelta
suullisesti ja saa antaa my6s muiden kuullen mutta negatiivista palautetta joko kir-
jallisesti tai kahden kesken. Itse haastateltavat antoivat esimiehelleen palautetta

henkildkohtaisesti kahden kesken tai kehityskeskusteluissa.

”...ensisijaisesti kahden kesken se on tdrkedd mulla, jos on positiivista

niin aivan sama kaikkienkuullen, jos negatiivista niin kahden kesken...”

”...positiivista voi antaa suullisestikin ja rakentavaa palautetta toivon tie-
tenkin niin ettd esimies olisi avoin, rohkea ja kunnioittava, koska me ol-

laan tosi erilaisia luonteeltaan...

’

”...joo sitd vois olla varmaan enemmdnkin...’

1

...than hyvd et kehityskeskustelussa saa...’

Osa haastateltavista toivoi saavansa palautetta tydkavereiltaan tydon ohessa suo-
raan ja rehellisesti. Osa toivoi palautetta kahden kesken. Kaikki olivat sitd mieltd,
ettd positiivisen palautteen sai antaa kaikkien kuullen. Negatiivisen palautteen osa

haastatelluista toivoi kahden kesken tai kirjallisena.

”...samalla tavalla kuin esimieheltd jos on negatiivinen kahden kesken, jos

’

positiivinen niin voi sanoa...’

”...no than voi suoraan sanoa kun ollaan kahden kesken siin& tyén ohes-

E2]

sa...
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6.4. Lopputuotoksena osaamiskartta

Opinnaytetyontekija aloitti osaamiskartan tekemisen. Idealaatikosta saatu aineisto
ryhmiteltiin laadullisen aineiston analyysimenetelmin. Haastatteluaineiston opin-
ndytetyontekijé puhtaaksi kirjoitti ja luki useaan otteeseen sekd ryhmitteli laadul-
lista aineiston analyysimenetelmad kéyttden (Liite 2 ja 3). Kerdtyn aineiston ja jo
nyt osastolla kaytossa olevan koti-ja laitoshoidon osaamiskartan sekd muiden saa-
tujen osaamiskarttojen pohjalta opinndytetyontekija alkoi suunnitella osaamiskart-

taa, mika vastaisi osaston timan hetkistd tarvetta.

Osastonhoitaja toivoi, ettd osaamiskartta olisi kooltaan A4 kokoinen ja siihen
mahtuisi osaamiskartan osaamisalueet. Siihen pyrittiin ty6td suunniteltaessa, mut-
ta sithen ei ihan paasty. Osaamiskarttaa ldhdettiin tekeméén exell-taulukko pohjal-
le. Osaamiskartan osaamisalueet ovat muodostuneet kerdtyn aineiston pohjalta
(liite 5). Osaamiskartassa tyontekija arvioi osaston arvojen ja toiminta-ajatuksen
tuntemusta sekd oman tydskentelynsa sovittamista niihin. Han arvioi osaamistaan
potilaan kokonaisvaltaisesta hoidosta, moniammatillisesta yhteistyostd seka kun-
touttavasta tyootteesta. Koska osaamiskarttaa kéytetdadn kehityskeskustelun tuke-
na, niin haluttiin sithen saada myos tietoa henkilékunnan erityisosaamisesta, kou-
lutussuunnitelmasta, heidan omasta hyvinvoinnistaan seka tydhyvinvoinnista ja
antaa mahdollisuuden ilmaista myds muita asioita, jotka tulevat esille tai joita ote-

taan esille osaamiskarttaa kaytettdessa.

Osaamiskartassa tyontekijé arvioi omaa osaamistaan numerolla 1-5, ndma ovat
osaamiskartan osaamistasoja (Liite 6). Voidakseen arvioida osaamistaan numeraa-

lisesti pitad tietdd mit4 pitéé osata tasolla 1 ja mité tasolla 5.

Osaamiskarttaan taytyi myos auki kirjoittaa osaamisalueiden eli osaamistasojen
kuvaukset (Liite 7). Osaamistasojen kuvauksissa kerrotaan mitd osaamisalueen
yksittdinen alue siséltda esimerkiksi laitteiden tuntemus, voidakseen madritelld
oman osaamisensa olevan luokkaa 5 on osattava kayttaa kaikkia osastolla kaytds-

sd olevia laitteita ja toimia niiden antamien tulosten mukaisesti. Esimerkiksi, jos
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osaa kayttdd vain puolia osastolla kaytdssé olevista laitteista on oma osaaminen
luokkaa 3.

Osaamiskartassa (liite 5) on myds oma kohta esimiehen arviolle. Se tarkoittaa sit,
ettd esimies myos arvioi tyontekijan osaamisalueet. Esimies ja tyontekij& yhdessa
kayvét lapi ollaanko samaa mieltd osaamisalueiden arvioinnista. Osaamiskartassa
on myds osaamisalueen tavoite seuraavalle vuodelle esimerkiksi, jos nyt jokin
osaamisalue on luokkaa 3 voi seuraavan vuoden tavoitetaso olla luokkaa 4. Yh-
dessa esimiehen kanssa voidaan kartoittaa ne toimenpiteet, joilla on mahdollista

saavuttaa ylempi osaamistaso.

Osaamiskartan, osaamiskartoitusten ja osaamistasojen madarittelyn jalkeen osas-
tonhoitaja testasi osaamiskartan viidelld tyotekijallaan. Osaamiskartan ulkoasuun
haluttiin pienid muutoksia. Osastonhoitaja oli siltd mieltd, ettd he kayttaisivat
osaamiskarttaa kehityskeskusteluissa niin, ettd osaamiskartta toimisi myos kehi-
tyskeskustelun runkona. Osastonhoitaja oli sitd mieltd, ettd osaamiskarttaa voi-
daan kayttdd hoitotyontekijoiden liséksi myds laitosapulaisten ja osastonsihteerin
osaamisen kartoittamiseen soveltuvin osin. Valmis osaamiskartta l&hetettiin sah-

kdpostitse osastonhoitajalle tammikuussa 2017.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa opinndytetyontekijé tarkastelee kehittdmisprosessia ja sen tuloksia.

Pohditaan my6s opinndytetyon eettisyytta ja luotettavuutta.
7.1.  Lopputuotoksen kuvaus

Tamé opinnaytetyd oli kehittdmistehtdvassa, jossa haluttiin saada selville neuro-
logian- ja traumatologian osaston henkilokunnan osaamisentilaa silld hetkelld, kun
kehittamistehtavaa aloitettiin tekemaan. Haluttiin kartoittaa my6s sitd, osaamista
mit& henkilokunta omasta mielestdan tulisivat tarvitsemaan tulevaisuudessa. Haas-
tatteluissa haluttiin saada selville, miten osaston arvot nékyivat henkil6kunnan
tydskentelyssa. Tutkimuksessa haluttiin  selvittdd henkilokunnan ammatillista
osaamista ja ammatillisen osaamisen edistamistd sek& ammatillisen kasvun tuke-

mista.

Tarkoituksena oli tehd& idealaatikon ja teemahaastatteluiden pohjalta osaamiskart-
ta osaston kayttoon. Osaamiskartta toimisi kehityskeskusteluissa osaamisen arvi-

oinnin tukena.

Tasséd opinndytetydssa tutkimusmenetelmand kaytettiin toimintatutkimusta. Heik-
kisen mukaan toimintatutkimus ei ole varsinaisesti tutkimusmenetelmé vaan tut-
kimustapa, jossa tutkimus kytketddn toiminnan kehittdmiseen. Toimintatutkimus
luokitellaan laadulliseksi tutkimusmenetelméksi. (Heikkinen 2006, 36-37.) Laa-
dullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld haettiin tietoa vastaajien ko-

kemuksista.

Opinnaytetyd oli kaiken kaikkiaan kaksitoistavaiheinen prosessi (Liite 1), josta
aineistonkeruu muodostui kolmivaiheisesta prosessista (Liite 2). Osaston henkil6-
kunta osallistui aineistonkeruuprosessin eri vaiheisiin. Ensimmaiseen vaiheeseen
osallistui koko henkilokunta laittamalla omia nakemyksidan tamén hetkisesta
osaamisestaan seka tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta idealaatikkoon. Tut-

kimuksen toiseen vaiheeseen teemahaastatteluun osallistui kahdeksan vapaaeh-
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toista osaston tyontekijad. Tutkimuksen kolmanteen vaiheeseen valmiin osaamis-
kartan testaamiseen osallistui viisi vapaaehtoista tyontekijad, jotka osastonhoitaja
valitsi itse henkil6kunnastaan. Opinndytetyontekija ei tiedd, ketkd osallistuivat
valmiin osaamiskartan testaamiseen. Opinndytetyontekij& sai osastonhoitajalta
taytetyt osaamiskartat ja toiveet pienistd muutoksista osaamiskarttaan.

Osaamiskartan tekeminen lahti siitd, ettd idealaatikkoon tulleet laput jaoteltiin.
Lappuihin henkilokunta oli kirjoittanut Iyhyesti ja ranskalaisilla viivoilla vastauk-
sia siihen, minkalaista osaamista he tarvitsevat talla hetkelld tysséan ja minka-
laista osaamista he mielestéén tulevat tarvitsemaan tulevaisuudessa. Puhtaaksi kir-
joitin koneelleni vastaukset ja yhdistelin ja luokittelin niit4. ldealaatikon antia

hyddynnettiin osaamiskartan suunnittelussa ja tekemisessa.

Teemahaastattelu tehtiin toukokuun 2016 viimeiselld viikolla. Haastateltavia oli
kahdeksan. Haastattelin 1 — 2 haastateltavaa paivéassa. Opinnaytetyontekija puh-
taaksi kirjoitti haastattelut aina péivan paatteeksi, jolloin haastattelutilanne oli vie-
14 selkeasti mielessa.

Teemahaastattelussa haluttiin Kkartoittaa haastatteluun osallistuneilta sitd, miten
osaston arvot nakyvét heidén tyoskentelyssaan. Lahes kaikki haastateltavista tun-
sivat kaikki osaston arvot ja pitivat niitd merkittdvind suuntaviivoina omassa tyos-

kentelyssaan.

Ammatillinen osaaminen ndkyi potilaan kokonaisvaltaisena hoitona, johon kuului
laaja-alainen l&akinnéllinen ja hoidollinen tieto sek& taito. Kokemuksen tuomaa
ammattitaitoa pidettiin tdrkednd. Tulevaisuudessa henkilokunta koki tarvitsevansa
syvéllisempad tietoa eri erikoisaluista, joita heilld tulevaisuudessa osastolla tulee
olemaan kuten neurologia ja traumatologia. Ké&dentaitoja ja hoidollisia toimenpi-
teitd pidettiin tarkeind. Moniammatillista yhteistyota pidettiin tarkedna ja tulevai-
suudessa sita tullaan tarvitsemaan enemmén potilaan yksilollisen hoidon jarjesta-
miseksi sairaalassa ja kotiutustilanteessa. Kuntouttavaa tydotetta haluttiin kehittd

jaedistaa ja sita pidettiin tarkedna osana ammatillista osaamista.
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Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd edistddkseen ammatillista osaamistaan on
omaa osaamista kehitettdva koko ajan. Koulutuksella on suuri merkitys ja se luo
pohjaa osaamiselle, tietojen ja taitojen péivitysta pidettiin tarkednd. Tulevaisuu-
dessa toivottiin koulutusta viestintataidoista ja erilaisten ihmisten kohtaamisesta.
Oman osaamisen arviointi tapahtui kehityskeskusteluissa. Osa henkilOkuntaa toi-

VoI, ettd osaamista arvioitaisiin jollakin muullakin tavoin.

Henkilokunnan ammatillisen kasvun tukeminen tapahtui henkil6kunnan moti-
voinnilla. Pidettiin tirkednd sitd, ettd esimies tunsi henkilokuntansa ja heidén
voimavaransa. Monipuolista ja palkitsevaa ty6ta pidettiin omana motivaatioteki-
jand sekd omasta hyvinvoinnista huolehtimista. Palautteen merkitystd pidettiin
suurena. Palaute kertoo, onko hoitanut tydnsé hyvin tai huonosti. Haastateltavat
olivat sitd mielta, ettd palautetta pitdisi saada enemman. Positiivinen palaute moti-
Voi ja sitd on mukava saada ja negatiivista palautetta toivottiin annettavan kahden

kesken.
7.2.  Kehittamisprosessin pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Oma opinndytetyoni oli kehittdmistehtdvéd, jonka toimeksianto l1ahti tilaajalta. Tu-
tustuin aiheeseen ja tapasin tutkimuksen tilaajan, innostuin ja kiinnostuin aiheesta
ja paéatin lahted toteuttamaan toimeksiantoa. Aiheeseen paneutuessani mietin, on-
ko aihe ajankohtainen ja kiinnostava, koska osaamiskartta oli heilld jo kdytdssa ja
niitd sai myods valmiina. Kirjallisuuteen paremmin tutustuessani minulle selvisi,
ettd osaamiskartta raataloidaén aina osaston tarpeisiin ja siihen otetaan aina mu-
kaan my0Os henkilokunta, joka sitd tulee kayttdméén, ettd saadaan sellainen osaa-
miskartta, joka palvelee Kkyseisen tyOpaikan tarpeita. Osastolla k&ytGssd oleva
osaamiskartta oli koko koti-ja laitoshoidon yhteinen ja kovin laaja sekéd raskas
kayttad. Osastolla ei oltu endd vuosiin sitd kaytetty. Koti- ja laitoshoidossa tapah-
tuva organisaatiomuutos, joka koskettaa my6s toimeksiantaja osastoa oli toinen
ajankohtainen asia, joka liittyi kehittdmistehtdvaan. Osaston profiilin muuttumi-

nen ja muutoksen yhteydessa tarvittavien tietojen ja taitojen nakyvaksi tekeminen.
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Kiinnostavaksi aiheen teki se, ettd se antoi mahdollisuuden saada luoda jotain
tarpeellista seké se, ettd siind selvitettiin henkilokunnan osaamisentilaa nyt ja tu-
levaisuudessa tarvittavaa osaamista. Kehittdmistehtdvan tarkoituksena oli kartoit-
taa osaamista ja niin, ettd se palvelisi esimiestd sekd henkilokuntaa. Tutustuin l&h-
dekirjallisuuteen, luin aiheeseen liittyvad kirjamateriaalia, hakusanoilla hain pro
gradu toita ja vaitoskirjoja, joita luin myds. Tutustuin tarkemmin Vaasan kaupun-
gin strategiaan ja visioon sek& osaston omaan visioon ja toiminta-ajatukseen. Tu-
tustuin osaamiskarttojen tekemiseen ja tilaajaorganisaation sekd muiden organi-
saatioiden valmiisiin osaamiskarttoihin. Naiden pohjalta lahdin tekemdan tutki-

mussuunnitel maa.

Ennen tutkimussuunnitelman tekoa oli toimeksiantajan tyOpaikalla kolmikanta-
keskustelu, jossa olivat mukana toimeksiantaja, opinndytetyon ohjaaja seka opin-
naytetyon tekija. Aihe kaytiin yhdessa l&pi ja kaikki sitoutuivat tekemdan sovitun

oman osuutensa.

Pirttilan mukaan tutkimuksen eettisyys ja hyvaksyttavyys perustuu siind kéytetta-
viin metodeihin sekd kysymyksenasetteluun. Tutkijan taytyy omassa pohdinnas-
saan perustella tutkimuskohteensa valinta sekd tutkimusmetodit. Tutkimusongel-
maan taytyy saada vastaus, joten kysymyksenasettelun sekd metodien taytyy olla
tieteellisesti relevantteja. (Pirttila 2008, 79-81.)

Opinnaytetyd oli laadullinen tutkimus ja menetelmé&nd oli toimintatutkimusmene-
telmé ja se analysoitiin sisallonanalyysilla. Mietin pitkd&n, milla menetelmélla
lahtisin toteuttamaan omaa opinndytetyOtani. Toimintatutkimus sopii tdhan kehit-
tamistehtdvadn, koska siind otetaan tyontekijat mukaan tutkimuksen aktiivisiksi
osallistujiksi. Toimintatutkimuksen avulla tutkitaan vallitsevia kaytantoja ja yrite-
tadn muuttaa niitd. Toimintatutkimukselle on tyypillistd sen suuntautuminen kay-
tantdon, ongelmakeskeisyys seké se ettd tutkittava ja tutkija toimivat yhteistyossa
aktiivisina toimijoina. Toimintatutkimuksella pyritddn edistdmdédn ja parantamaan

erilaisiamuutoksia tutkimuksen avulla.
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Opinndytetydssd ei ole varsinaista kysymyksenasettelua tai tutkimusongelmaa.
Teemahaastattelulla tuotetaan opinndytetydssa tarvittava syvéllinen tieto kehitet-
tavastd asiasta. Teemahaastattelussa aihepiirit ovat haastateltavien tiedossa. Tee-

mahaastattelu on avoimen ja lomakehaastattelun valimuoto.

Pirttilan mukaan tutkimukseen osallistuvien eduista tulee huolehtia niin etta tut-
kimus voidaan suorittaa turvallisissa olosuhteissa. Hyotyjen, riskien ja haittojen
pohdinta on keskeistd. Tutkimus aiheuttaa siihen osallistuvalle ylimaaréista toi-
mintaa siihen saattaa liittyd epamukavuutta kuten fyysisid (kipu, toimenpiteet),
psyykkisia (huoli, pelko, epavarmuus) tai kaytdnndllisia haittoja (vaikutukset
normaalielamédén, tyo- tai vapaa-ajan uhraaminen). Eettisen tutkimuksen peruspe-
riaate on tutkittavien vapaaehtoisuus sekd autonomia. Eettiseen pohdintaa kuuluu
vertailla ettd hyoty ylittdd haitat. Tutkimussuunnitelmassa ja eettisessd pohdinnas-
sa pitad selvittad milla perusteella ja mista tutkittavat rekrytoidaan, kuka informoi

tutkittavia ja miten suostumus hankitaan. (Pirttila 2008, 79-81.)

Kun lahdin toteuttamaan omaa opinndytetyotani, kdvin osastotunnilla kertomassa
sen tarkoituksesta ja toteuttamisesta. Kerroin, ettd tarkoituksena on, ettd henkilo-
kunta osallistuu kehittdmistehtavén eri vaiheisiin. Kerroin, ettd osallistuminen
heille on vapaaehtoista ja ne jotka haluavat osallistua haastatteluluun voivat il-
moittautua minulle séhkdpostitse. Rekrytointia tehtiin siis osastolta ja opinnayte-

tyontekija informoi henkil6kuntaa.

Opinnaytetyontekijan ohjaaja hyvaksyi tutkimussuunnitelman ja teemakysymyk-
set ja tutkija l&hetti tutkimuslupa-anomuksen koti-ja laitoshoidon johtajalle. Tut-
kimuslupa tuli samalla viikolla, kun tutkija oli jo aloittanut haastattelut. Haastatte-
lut voitiin aloittaan ennen tutkimuslupaa, koska tutkimukselle oli osastonhoitajan

sekd ylihoitajan siunaus ja ohjaaja oli sitd mieltd, ettei siihen tulisi muutoksia.

Kehittdmisprosessi oli pitkd, koska tutkimuksellisen osuuden liséksi kehittamis-
tehtdvan tavoitteena oli myos tehdd osaamiskartta osaston tarpeisiin seka testata
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karttaa muutamalla osaston tyontekijalla. Materiaalin kerddminen osaamiskarttaan

oli aikaa vieva prosessi.

Syksylld 2016 tapahtui toimeksianto osastolla osastonhoitajan vaihtuminen. Osas-
tonhoitaja, jonka kanssa yhteistydssa kehittdmistehtdavad lahdettiin toteuttamaan,
lahti kohti uusia haasteita ja vaihtoi tyopaikkaa syyskuussa 2016. Ennen osaston-
hoitajan tydpaikan vaihtumista tapasin hanet ja uuden osastonhoitajan ja kavimme

yhdessa lapi kehittdmistehtavan toimeksiantoa ja osaamiskarttaa.

Kun osaamiskartta, osaamistasot ja osaamistasojen kuvaukset olivat valmiina syk-
sylld 2016 uusi osastonhoitaja testasi niiden toimivuutta viidelld tyontekijéll&dén
osastolla. Testauksen jalkeen osaamiskarttaan tuli muutoksena se, ettd erityis-
osaaminen, koulutussuunnitelma ja omahyvinvointi tulivat omalle sivulle, ettd oli-
si enemmén tilaa kirjoittaa asiaa niihin. Lisdksi lisdttiin vield kohta ” muuta kes-
kustelussa esille tullutta” sekd ™ allekirjoitus kohta” ne puuttuivat ensimméisesti

versiosta.

Tamén kehittdmistehtdvan tuomia jatkotutkimusaiheita voisi olla se, ettd osaamis-
kartan kayttoonoton jéalkeen esimerkiksi puolen vuoden tai vuoden kuluttua tutkit-
taisiin, miten osaamiskartta on palvellut esimiestd osaamisen johtamisessa ja mi-
ten henkilokunta on osaamiskartan avulla pystynyt kehittdmd&n omaa osaamis-

taan.
7.3.  Etiikka

Etiikka on monimuotoinen asia. Etiikka liittyy eettisiin arvoihin ja moraalisiin va-
lintoihin. Etiikka selvittelee ihmisten tekojen, pyrkimysten ja arvostuksen hyvak-
syttavyyttad sekd toimivuutta. Etiikka maaritelladn moraalifilosofian haaraksi ja se
ymmarretddn moraalina. Se on hyvan ja oikean jatkuvaa etsimista ja sitoutumista
arvoihin sekd periaatteisiin. Etiikka ohjaa ihmisten toimintaa ja kayttaytymista
seké kuvaa ja perustelee hyvid ja oikeita tapoja el&a ja toimia yhdessa yhteisessé
maailmassa. (Salminen, Ikola-Norrbacka 2009, 10.)
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Etiikan tehtdvéd on auttaa ihmisia tekemdan valintojaan, ohjaamaan ja arvioimaan
omaa seka toisen toimintaa. Etiikka tarjoaa ajattelun ja pohtimisen valineita, mutta
ei anna valmiita ratkaisuja. (Salminen ym. 2009, 10.) Eettinen ajattelu on kyky
pohtia omien sek& yhteison arvojen kautta sitd, mika jossain tilanteessa on oikein
tai vaarin. (Kuula 2006, 21.) Etiikassa tdytyy ottaa huomioon my0ds valtuudet ja
vastuut (Heikkonen 1993, 10).

Etiikan arvoperusta siséltdd kunniallisuuden, oikeudenmukaisuuden, lainkuuliai-
suuden, rehellisyyden, avoimuuden, luottamuksellisuuden ja kohtuullisuuden.
Naiden lisdksi korostuvat myds kohteliaisuus, hyvantahtoisuus, inhimillisyys ja
solidaarisuus. (Heikkonen 1993, 10.)

Toimiakseen eettisesti taytyy olla todellisuuden tuntumusta, tekojen motiivien ja
syiden seké seurausten oivaltamista. Taytyy ottaa huomioon toisten mielipiteité ja
nakemyksid. Taytyy kunnioittaa toisen asenteita ja vakaumuksia. Naitd saattaa
olla vaikea erottaa toisistaan. Eettiseen kayttdytymiseen kuuluu myds se, ettei tee
tietoisesti vaarin. (Heikkonen 1993, 12.)

7.4. Tutkimusetiikka

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on julkaissut Hyva tieteellinen kaytantd ja sen
loukkausten kasitteleminen ohjeistuksen, jonka neuvoja mm. Vaasan Ammatti-

korkeakoulu on sitoutunut noudattamaan. (www.tenk.fi).

Tutkimusetiikka koostuu yhd enemman Kkollegiaalisesti sovituista tavoitteista ja
periaatteista, joita tutkijan tytyy parhaansa mukaan noudattaa. Tutkija kantaa itse
vastuun tekemistadn ratkaisuista ja valinnoista. Tutkimuseettiset normit eivat lail-

lisesti sido tutkijaa, mutta velvoittavat ammatillisesti. (Kuula 2006, 21,26,58.)

Vilpillinen toiminta ja piittaamattomuus hyvista eettisistd ohjeista on kiellettya
tieteellisessé toiminnassa ja ne eivat vanhene tekoina (www.tenk.fi). Kannattaa
miettid omia eettisid valintoja ja moraalia ovatko ne hyva vai huonoja tai oikeita

vai vaarié, teenkd oikein tai vaarin (Gren 2008, 14).


http://www.tenk.fi/
http://www.tenk.fi/
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Eettisten normien tuntemus auttaa tutkijaa tutkimustyossa tekemédn ratkaisuja
(Kuula 2006, 21,26,58). Eettiset valinnat tapahtuvat yleensé vaistonvaraisesti ko-
konaisvaltaisena prosessina, jota ei valttaméattd edes tiedosteta. Eettiset kysymyk-
set on tehtdvé nakyviksi, jotta niitd voitaisiin pohtia. (Clarkeburn, Mustajoki 2007,
29,)

Tutkimusaineiston luottamuksellisuudesta puhuttaessa tarkoitetaan tutkijan tutkit-
tavien kanssa tekemid sopimuksia ja lupauksia. Haastateltavat voivat luottaa tutki-
jan antamaan lupaukseen aineiston kéytostd ja kayttotarkoituksesta. (Kuula 2006,
88-89.)

Tassé kehittdmistehtdvasséd opinndytetyontekijé nauhoitti haastattelutilanteet ja
pyysi siihen suullisen luvan haastatteluun osallistuneilta, lupa saatiin kaikilta
haastateltavilta. opinndytetyontekija kertoi haastateltaville havittdvansa Ipad:Itdén
haastattelutallenteen heti litteroinnin jélkeen. Opinndytetyontekija toimi lupauk-
sensa mukaisesti. Haastateltaville kerrottiin haastattelun aluksi, ettd siihen osallis-
tuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja haastateltava voisi koska vain keskeyttad

haastattelun niin halutessaan. Kukaan ei keskeyttanyt haastattelua.

Tutkimuksen osallistumisen vapaaehtoisuus on ehdotonta. Tama tarkoittaa sitg,
ettd tutkittava voi koska tahansa perua tai keskeyttdd osallistumisensa tutkimuk-
seen. Myos tutkijalla on oikeus keskeyttdad jonkun tutkittavan osallistumisen tut-
kimukseen. (Kuula 2006, 87.)

Tutkimuksen eettisyyteen liittyy sen tieteellinen validiteetti sekd kysymys siitd
voidaanko tutkimuksella saada vastauksia niihin tavoitteisiin, joita on esitetty.
Tamén arvioimiseksi tutkija itse perustelee tutkimuksen merkityksen ja valitut

tutkimusmenetelmat seka validiteetin. (Pirttila 2008, 78.)
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7.5. Aineiston luotettavuus

Hyvien tieteellisten menettelytapojen noudattaminen takaa parhaiten tutkimuksen
luotettavuuden ja uskottavuuden. Eettisesti hyvé tutkimus edellyttad tieteellista
tietoaja taitoa sekd hyvid toimintatapoja tutkimuksen teossa. (Kuula 2006, 34.)
Jokainen tutkija ja tutkimusryhméd on itse vastuussa hyvan tieteellisen kdytdnnon

noudattamisesta (www.tenk.fi).

Tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta kohentaa tutkimuksen luotet-
tavuutta, tdmd koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. Olosuhteet missa aineiston
tuottaminen on tapahtunut, kerrotaan totuudenmukaisesti ja selvasti. Kerrotaan
olosuhteista ja paikoista, joissa haastattelututkimus keréttiin. Kerrotaan my0ds
haastatteluihin kaytetty aika ja hairiotekijat sekd virhetulkinnat. Luokittelujen te-
keminen on keskeistd laadullisessa analyysissd, joten tutkijan tulee kertoa luokit-
telun vaiheet. Lukijaa auttaa, jos tuloksia rikastutetaan suorilla haastatteluotteilla.
(Hirsjarviym. 2009, 232-233.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ovat Cuba ja Lincoln (1981
ja 1985) esittdneet kriteereitd, nditd ovat uskottavuus, siirrettdvyys, riippuvuus ja
vahvistettavuus. Uskottavuus (credibility) edellyttdd, ettd tulokset ovat kuvattu
selkeésti ja ymmarrettavasti ja analyysi on tehty lukijalle ymmarrettadvadn muo-
toon. Siirrettdvyys (transferability) viittaa tulosten siirrettavyytta toiseen tutki-
musymparistoon. Siirrettdvyyden varmistamiseksi edellytetddn huolellista tutki-
muskontekstin kuvausta, osallistujien valintaa ja taustojen selvittdmistd seka ai-
neiston keruun ja analyysin kuvausta. Suorilla haastattelulainauksilla varmistetaan
tutkimuksen luotettavuutta ja annetaan lukijalle mahdollisuus pohtia, miten aineis-

tonkeruuprosessi on edennyt. (Kankkunen ym. 2013, 197-198.)

Tassé tutkimuksessa opinndytetyontekija on selostanut tyonsa kaikki vaiheet ja
tulokset tarkasti ja totuudenmukaisesti. Tutkimuksen tuloksia esitettdessa on tuotu
esille haastateltavien alkuperaiset ilmaukset suorilla lainauksilla tulokset osiossa.
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Aineiston analyysin vaiheet on esitetty selventavélla kuviolla, kuvio 3 seka sisal-

I6nanalyysin vaiheet liitteelld 4.

Opinnaytetyontekija piti péivakirjaa opinndytetyon eri vaiheista ja kirjasi siihen
my0s itselle tulleet ajatukset mm. teemakysymyksista seké ty0stdessédédn osaamis-
karttaa paivakirjaan tuli paljon erilaisia kokeilevia luonnoksia.

Opinndytetyopéaivékirja on henkildkohtainen kirjallisessa tai sanallisessa muodos-
sa oleva oma opinndytetyoprosessi, johon on merkittyd kaikki opinndytetyopro-
sessin varrella tapahtuneet asiat aikajérjestyksessa. Opinndytetydprosessin loppu-
vaiheessa ei muuten muista asioita, joita on tapahtunut prosessin alussa. Opinndy-
tepéivakirjaa kannattaa pitdd jo aiheanalyysistd lahtien. Opinndytepdivékirjaan
tulee kirjata kaikki ideat ja pohdinnat sek& esimerkiksi aiheeseen liittyvat artikke-
lit ja lehtileikkeet. Opinndytepdivékirjaan on hyvé kirjata myds ohjaajan ja opin-
naytteen toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut. (Vilkka, Airaksinen 2003,
19-22).



77

LAHTEET

Alasuutari, P. 2001. Johdatus yhteiskuntatutki mukseen. Helsinki. Gaudeamus
Helsinki University Press Oy Yliopistokustannus, HYY Yhtyma.

Al Saifi, S.A. 2015. Positioning organisational culture in knowledge management
research. Journal of Knowledge Management. Vol 19 Iss 2 pp. 164-189.

Brooks, 1. 2009. Organisational Behaviour. Individuals, Groups and Organisation
4th edition. Essex. Pearson Education Limited.

Berlin, S. 2008. Innostava, lannistava, helpottava palaute: Alaisten kokemuksia ja
nakemyksi& esimiehen ja alaisen valisesta palautevuorovaikutuksesta. Vaitoskirja.
Johtamisen laitos. Vaasan yliopisto.

Clarkeburn, H., Mustajoki, A. 2007. Tutkijan arkipdivén etiikka. Tampere.
Osuuskunta Vastapaino Oy.

Furman, B., Ahola, T. 2007. Onnistuminen on joukkuelaji. Helsinki. Lyhyttera-
piainstituutti Oy.

Gren, J. 2008. Etik i pedagogiskt vardagsarbete. Stockholm. Graphycems, Navar-
ra.

Gronfors, M. 1985. Kvalitatiiviset kenttatydmenetelmat. Juva. WSOY':n graafiset
laitokset.

Hakonen, N., Hakonen, A., Hulkko, K., Ylikorkala, A. 2005. Palkitse taitavasti.
Palkitsemistavat johtamisen valineend. Juva. WSQOY.

Handolin, V-V. 2013. Aineeton palkitseminen tyontekijoiden kokemana. Vait0s-
kirja. Johtamisen yksikkd. Vaasan yliopisto.

Heikkinen, H.L.T. 2006. Toimintatutkimuksen l&htokohdat. Teoksessa Toimin-
nasta tietoon. Toimintatutkimuksen menetelmét ja lahestymistavat, 16, 36. Toim.
Heikkinen, H.L.T., Rovio, E., Syrjalg, L. Vantaa. Dark Oy.

Heikkonen, J. 1993. Menestyjan etiikka. Kuopio. Suomen Graafiset Palvelut Oy.

Hirsjarvi, S., Remes, P., Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Helsinki. Kustan-
nusosakeyhtio  Tammi.

Hokkanen, S., Karhunen, J., Luukkainen, M. 2011. Johdatus logistiseen ajatte-
luun. Jyvéskyld. Jyvéskylan yliopistopaino.

Hokkanen, S., Méakeld, T., Taatila, V. 2008. Alan johtajaksi. Helsinki. WSOY.



78

Holma, M. 2009. Osaamisen johtaminen julkisessa sairaalaorganisaatiossa: tarkas-
telu ylihoitajan roolien nakdkulmasta. Pro gradu -tutkielma. Sosiaali- ja terveys-
hallintotiede. Vaasan yliopisto.

Hyppéanen, R. 2007. Esimiesosaaminen liiketoiminnan menestystekija. Helsinki.
Edita Publishing Oy.

Hatdnen, 2011. Osaamiskartoituksesta kehittamiseen Il. Helsinki. Edita Prima Oy.

Ikd&ntymispoliittinen ohjelman vuosille 2010-2015. ikdantymispoliittinen toimi-
kunta Vaasa 2010.

llvonen, A. 2011. Miten johdan? Yhdistystoiminnan johtamisopas. OK-
opintokeskus.

Juppo, V. 2011. Muutoksen johtaminen suomalaisessa yliopistouudistuksessa reh-
toreiden nédkokulmasta. Vaitoskirja. Julkisjohtaminen. Vaasan yliopisto.

Jarvinen, P.T., Rantala, J., Ruotsalainen, P. 2014. Johda suoritusta. Viro. Print
Best.

Kankkunen, P., Vehvildinen-Julkunen, K. 2013. Tutkimus hoitotieteessa. Helsin-
ki. Sanoma Pro Oy.

Kansanen, O. 2004. Esimies valmentajana. Yhteistydssa tuloksiin. Helsinki.
WSOY.

Katz, D., Kahn, R-L. 1979.The Social Psychology of Organizations 2 edJohn Wi-
ley&Sons. New York.

Kivinen, T. 2008. Tiedon ja osaamisen johtaminen terveydenhuollon organisaa-
tiossa. Vaitoskirja. Yhteikuntatieteellinen tiedekunta. Kuopion yliopisto.

Koho, H. 2015. Hyvén johtamisen esimerkit. Teoksessa Julkista johtamista jalos-
tamassa 202-234. Toim. Ahonen, G., Husman, P., Ikonen, R., Juuti, R., Koho, A.,
Képykangas, S., Laine, M., Larjomaa, E., Saarelma-Thiel, T., Saari, E., Wallin,
M.

Kotter, J.P. 2012. Leading change. Printed in the United States af America.

Kotter, J.P. 2009. Tarkeys jarjestykseen nyt. Hameenlinna. Kariston Kirjapaino
Oy.

Kuula, A. 1999. Toimintatutkimus, Kenttatyotd ja muutospyrkimyksid. Tampere.
Tammer-paino Oy.



79

Kuula, A. 2006. Tutkimusetiikka. Aineistojen hankinta, kéyttd ja séilytys. Jyvés-
kyld. Gummerus Kirjapaino Oy.

Kulmala, J. 2014. Johda paremmin. Muutoksen mestari vai uhri. DM World Oy.

Laaksonen, H., Niskanen, J., Ollila, S. 2012. Lahijohtamisen perusteet terveyden-
huollossa. Helsinki. Edita Prima Oy.

Manka, M-L. 2007. Ty6rauhan julistus. Miten olla ihmisiksi alaisena ja esimiehe-
nd. Jyvaskyld. Gummerus Kirjapaino Oy.

Mattila, P. 2011. Johdettu muutos. Avaimet organisaation hallittuun uudistumi-
seen. Kouvola. Solver palvelut Oy.

Meretniemi, 1. 2013. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin. Viro. Talentum Me-
dia Oy.

Mékinen, O. 2005. Tieteellisen kirjoittamisen ABC. Hameenlinna. Karisto Oy.

Niemi, T. Nietosvuori, L., Virikko, H. 2006. Hyvinvointialan viestinta. Helsinki.
Edita Prima.

Niiranen, V., Seppanen-Jarveld, R., Sinkkonen, M., Vartiainen, P. 2011. Johtami-
nen sosiaalialalla. Helsinki. Gaudeamus Helsinki University Press.

Nummelin, T.2008. Stressi haastaa tyokyvyn. Varhainen puuttuminen esimiehen
tyokaluna. Helsinki. WSOYpro.

Otala, L. 2008. Osaamispddoman johtamisesta kilpailuetu. Porvoo. WSOY.

Peltonen, T. 2008. johtaminen ja organisointi. Teemoja, nakdkulmia ja haasteita.
Keuruu. Otavan Kirjapaino Oy.

Pietikdinen, T. 2008. Osaamisen johtaminen l&hijohtajan tyon tukemana. Osas-
tonhoitaja henkil6ston osaamisen kehittymisen mahdollistajana. Pro gradu -
tutkielma. Sosiaali- ja terveyshellintotiede. Vaasan yliopisto.

Piili, M. 2006. Esimiestydn avaimet. Inmisen kohtaaminen ja ohjaaminen. Jyvés-
kyld. Gummerus Kirjapaino Oy.

Pirttila, T. 2008. Tutkimuseettiset toimikunnat — toimintaa ohjaavat normit ja tut-
kimuseettinen pohdinta. Teoksessa Etiikkaa monitieteisesti. pohdintaa ja kysy-
myksia. 79-82. Toim. Pietild, A-M., Lansimies-Antikainen, H. Kuopion Yliopis-
ton julkaisuja F.Yliopistotiedot 45. Kuopio. Kopijyvé.

Ponteva, K. 2010. Onnistu muutoksessa. Juva. WS Bookwell Oy.



80

Ranki, A. 1999. Vastaako henkildstén osaaminen yrityksen tarpeita? Jyvaskyla.
Gummerus Kirjapaino.

Ronkainen, S., Pehkonen, L., Lindblom-Ylanne, S., Paavilainen, E. 2014. Tutki-
muksen voimasanat. Helsinki. Sanoma Pro Oy.

Ruohotie, P. 1998. Motivaatio, tahto ja oppiminen. Helsinki. Oy Edita Ab.

Ruohotie, P. 2000. Oppimalla osaamiseen ja menestykseen. Helsinki. Oy Edita
Ab.

Saaranen-Kauppinen, A., Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV — Menetelméopetuk-
sen tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere: Yhteikuntatieteellinen tietoarkisto

Salmela, S. 2012. Leda forandring genom relationer, processer och kultur. Vasa.
Oy Arkmedia Ab.

Salminen, A., Ikola-Norrbacka, R. 2009. Kuullaanko meitd? Eettinen hallinto ja
kansalaiset. Vaasan yliopiston julkaisuja. Tutkimuksia 288. Hallintotiede 37.
Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Stenvall, J., Virtanen, P. 2007. Muutosta johtamassa. Helsinki. Edita Prima Oy.
Strommer, Riitta. 1999. Henkil6stdjohtaminen. Helsinki. Oy Edita Ab.

Sydanmaanlakka, P.2012. Alykis johtaminen 7.0. Miten kasvaa viisaaksi johta-
jaksi?. Helsinki. Talentum Media Oy.

Syvénen, S., Tikkaméki, K., Loppela. K., Tappura, S., Kasvio, A., Toikko, T.
2015. Dialoginen johtaminen. Avain tuloksellisuuteen, tydeldman laatuun ja inno-
vatiivisuuteen. Tampere. Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes Print.

Tuomi & Sarajarvi. 2002. Sisallonanalyysi. Luku 7.3.2. kokonaisuudesta Saara-
nen-Kauppinen. A, & Puusniekka. A, 2006. KvaliMOTV- menetelmiopetuksen
tietovarananto [verkkojulkaisu]. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [yllapitdja
ja tuottaja]. Viitattu 29.01.2017. http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/.

Tuomi, J., Sarajarvi, A. 2004. Laadullinen tutkimus ja siséllonanalyysi. Jyvéskyla.
Gummerus Kirjapaino Oy.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK). Hyva tieteellinen kaytdntd ohjeistus.
Viitattu 29.5.2016. http://www.tenk.fi.

Torméala, V., Markkanen, J., Kadenius, T. 2015. Uusi ajattelu-uusi johtaminen.
Saarijarvi. Saarijarven Offset Oy.


http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/
http://www.tenk.fi/

81

Viitala, R. 2002. Osaamisen johtaminen esimiestydssa. Vaitoskirja. Liiketalous-
tiede. Vaasan yliopisto. Vaasa. Universitas wasaensis.

Viitala, R. 2006. Henkilgstojohtaminen. Helsinki. Edita Prima Oy.
Viitala, R. 2008. Johda osaamista. Keuruu. Otavan Kirjapaino Oy.

Viitala, R., Jylhg, E. 2001. Menestyvé yritys. Liiketoimintaosaamisen perusteet.
Helsinki. Edita Oyj.

Viitala, R., Jylha, E. 2012. Liiketoimintaosaaminen. Porvoo. Edita Publishing Oy.

Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen. Strateginen kilpailutekijé. Porvoo. Edita
Publishing Oy.

Vilkka, H., Airaksinen, T. 2003. Toiminnallinen opinndytetyd. Helsinki. Tammi.
Vingestrahle, P. 2014. Framtidens ledarskap. Danmark. ScandinavianBook.

Viskari, S. 2002. Tieteellisen kirjoittamisen perusteet. Opas kirjoittamiseen ja se-
minaaritydskentelyyn. Tampere, JuvenesPrint — Tampereen yliopi

stopaino Oy.

Widerberg, K. 2002. Kvalitativ forskning i praktiken. Sweden. Studentlitteratur,
Lund.

www.Vaasa.fi. viitattu 20.1.2016.


http://www.vaasa.fi/

LITE 1. Kehittdmistehtavan prosessikuvaus.







LIITE 2. Kehittdmistehtdvén aineistonkeruuprosessi.
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LIITE 3. Teemahaastattelurunko.

TAUSTATIEDOT

Nimi

Ika

Koulutus

Tybkokemus nykyisessa tyopaikassa

Tyokokemus yhteensa

Tunnetko koti- ja laitoshoidon strategian kylla Ei

Tunnetko osastosi toiminta-ajatuksen kylla Ei

Tunnetko osastosi arvot kylla Ei
1. Miten osaston arvot ndkyvét tydskentelyssasi?

© oo N Ok

Millaista ammatillista osaamista tarvitset nykyisessé tydssési talla hetkel-
1a?

Millaista osaamista tulet mielestési tarvitsemaan nykyisessa tydssasi tule-
vaisuudessa?

Miten otat itse vastuuta osaamisesi kehittdmisesta?

Milld tavoin osaamistasi arvioidaan tyopaikallasi?

Miten toivoisit osaamistasi arvioitavan?

Mika merkitys koulutuksella on ammatillisuuteesi?

Millaista koulutusta koet viela tarvitsevasi?

Milla tavoin esimies voi motivoida henkildstoa tydssa tarvittavan osaami-
sen kehittamiseen?

. Mitk& ovat sinun motivaatiotekijési?
11.
12.
13.
14,
15.
16.

Mik& merkitys palautteella on sinulle?

Miten toivot saavasi palautetta esimiehelta?
Miten toivot saavasi palautetta tyokavereilta?
Miten itse annat palautetta esimiehelle?
Miten itse annat palautetta tyokavereille?
VAPAA SANA
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LIITE 4. Siséllénanalyysi. Millaista osaamista tulet mielestasi tarvitsemaan ny-
kyisessa tydssasi tulevaisuudessa?

pelkistys

niit4 traumapotilaita

tietdd eri murtumista ja
traumapotilaat, niin niita
vélineistd, rajoituksista
enemmédn osaamista traumoista

tietad enemman leikkauksista

alaluokka

ylaluokka

Traumat, vali-
neet, rajoituk-
set, osaaminen

tietoa ravitsemuksesta, erikoisruokavalioista

traumatologia

enemmdn taustatietoa mitd on tapahtunut

monisairaita,

kinestetiikka
kinestetiikka koulutus
hoitomenetelmét,
kuntoutusmenetelmét

ja niiden kehittdminen

jatkuvaa kehitysta

kotikdynnit
jatkohoito
viestintataitoja, kielitaitoa

ohjeistus ja ohjeet

tietoa séhkoisestd digitalisaatiosta
tietotekniikka kehittyy, teknologia

tydsuojelu, turvallisuusasi

Potilaan koko-
naisvaltainen
hoito

paaluokka

Kuntoutus-
menetelmat,

kuntoutus,

hoitomene-
telmaét

Viestinta,
jatkohoito,
ohjeet,
kotikaynti

Teknologia,
tyosuojelu,
tyoturvalli-
suus

Kuntouttava
tydote

Moniammatil-

linen yhteistyd

Ammatillinen
osaaminen




Liite 5. Osaamiskartta koti- ja laitoshoidon osastolla.
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Nimi

Osaamisalue Esimiehen seuraavan
wioden  tawoi-

OMAARV IO arvio te

Osaston  toiminta-ajatus ja
arvot

Tunnen  osaston  toiminta-
ajatuksen

Sovitan osaston arvot omaan
tyoskentelyyni

Potilaan kokonaisvaltainen
hoito

Perushoito

Toimenpideosaaminen, ké&-
dentaidot

Laakehoidon tuntemus

Tiedot sairauksista ja niiden
hoito

Aseptiikka

Ensiapu

Laaketieteellisen sanaston
tuntemus

Laitteiden tuntemus

Ravitsemus ja erikoisruoka-
valiot

Dokumentointi/ATK

Moniammatillinen yhteistyd

Yhteistyo eri tahojen kanssa

Viestintataidot

Kielitaito

suomi

ruotsi

muu kielitaito
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Potilaan jatkohoito

Perehdytys, ohjaus

Ty6suojelu/turvallisuus

Kuntoutus

Kuntouttava tyoote

Kuntoutusmenetelmat

Kuntoutusvalineet

Erityisosaaminen

Koulutussuunnitelma

Oma hyvinvointi/tyéhyvinvointi

Muuta keskustelussa esille tullutta

Vaasassa

Tyontekijan allekirjoitus

Esimiehen allekirjoitus




Liite 6. osaamiskartan osaamis-
tasot.

Osaamiskartan osaamistasot
5= Erityisasiantuntija

Osaa kaikki osastolla tarvittavat
osaamisalueet erityisen hyvin ja
laajasti, tuntee syy- ja seuraus
suhteet. Pystyy toimimaan asi-
antuntija ja opettamaan muita.

4=Asiantuntija

Osaa soveltaa omia tieto-
jaltaitoja  selvésti  kehittamis-
suuntaisesti. Pystyy neuvomaan
ja opastamaan kollegioitaan
osastolla tarvittavissa tiedois-
sa/taidoissa.

3=Pateva

Osaa toimia osaston keskeisissa
tehtavissa itsendisesti ja hanella
on jo vankkoja tietoja/taitoja ja
osaa soveltaa tietdmystaan jous-
tavasti ja monipuolisesti omassa
tydssaan. Han osaa kehittdé
omaa tyotaan.

2=0Osaaja

Osaa osastolla tarvittavat perus-
tiedot/taidot sekd soveltaa jo
niitd kaytantoon. Syy- ja seu-
raussuhteet ovat alkaneet hahmottua.

A
A
[
A
A

1=Aloittelija

Osaa teoreettisesti koulussa oppimansa asiat. Osaa paapiirteittain osastolla tarvit-
tavia tietoja/taitoja. Ei vield osaa soveltaa oppeja kaytantdon.
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Liite 7. Osaamistasojen kuvaukset.
OSAAMISTASOJEN KUVAUKSET
Osaston toiminta-ajatus ja arvot

Tunnen osaston toiminta-ajatuksen: Tunnen toiminta-ajatuksen ja pystyn omassa
tydssani soveltamaan sita potilaan parhaaksi.

Sovitan osaston arvot omaan tydskentelyyni: Tunnen osaston arvot ja pystyn so-
veltamaan niitd omassa tyoskentelyssani.

Potilaan kokonaisvaltainen hoito

Perushoito: Osaan tukea ja huolehtia potilaan perushoidon toteutumisesta hénen
voimavarojensa mukaisesti. Tahdn kuuluvat: hygienia, uni-valverytmi, eritystoi-
minta, ravitsemus.

Toimenpideosaaminen/kédentaidot: Osaan toimenkuvani edellyttdmét osastolla
tarvittavat toimenpiteet: kerta- ja kestokatetrointi, iv-kanyylin laitto ja hoito,
cvk:n, port-a-cath, peg:n, trakean, avanteen, kystofix:n, munuaiskatetrin, haavojen
ja kipupumpun hoito, veri-,virtsa-,uloste-, yskos- ja bakteerindytteiden otto. Ma-
nuaalinen, digitaalinen, ortostaattinen verenpaineen mittaus, verensiirto, saturaati-
on ja ekg:n ottaminen, rokottaminen, hengitysteiden imeminen, kuolleen laittami-
nen.

Léékehoidon tuntemus: Pystyn toteuttamaan potilaan la&kehoidon toimenkuvani
edellyttamalld tavalla. Osaan kasitelld ja antaa ld&kkeita oikein (po, sc, im, iv, peg
) ladkérin maaraysten mukaisesti. Loop/Love/Marevan annostuslupa on suoritettu.
Osaan kayttdd Pharmaca fennicaa. Osaan seurata ja kirjata ladkkeiden vaikutuksia
potilaaseen. Osaan toimia, jos potilas saa anafylaktisen shokin.

Tiedot sairauksista ja niiden hoidosta: Minulla on tyoni edellyttdmé sairausosaa-
minen ja tietdmys niiden vaikutuksista toimintakykyyn ja kokonaisvaltaiseen hy-
vinvointiin. Geriatria, neurologiset sairaudet, aivoverenkiertosairaudet, tuki- ja
litkuntaelinsairaudet, sydan- ja verisuonisairaudet, diabetes, dementoivat sairau-
det, keuhkosairaudet, anemia, urologiset- ja gynekologiset sairaudet, infektiosai-
raudet, ruuansulatuskanavansairaudet, suu-, silma- ja korvasairaudet, ihosairaudet,
syOpésairaudet.

Aseptiikka: Osaan tydskennelld aseptisesti ja pyrin estdmédén infektioiden levidmi-
sen. Tiedan, milloin konsultoin hygieniahoitajaa.

Ensiapu: Osaan tunnistaa hatatilanteet ja toimia niissd oma-aloitteisesti, tiedan
milloin halyttdd apua. Olen suorittanut ensiapukurssit 1 ja 2.
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Ladketieteellisen sanaston tuntemus: Osaan ty0ssani kaytettavat l&édketieteelliset
termit.

Laitteiden tuntemus: Osaan kayttda kaikkia osastollani olevia potilaan hoidossa
kaytettdvia laitteita, verensokerimittari, ekg, crp, inr, hb, ultradani, tippalaskuri,
lifti, puntari.

Ravitsemus ja erikoisruokavaliot: Osaan huolehtia potilaan ravitsemuksesta hanen
tarpeidensa ja laakarin madraysten mukaisesti. Minulla on tietoa vanhusvéeston
ravitsemussuosituksista ja huolehdin monipuolisen ravitsemuksen toteutumisesta.
Osaan toteuttaa ravitsemuksesta nendmahaletkuun, peg:iin ja suonensisaisesti.
Tiedan sakeutusaineen kayton. Keliakia, laktoosi-intoleranssi, munuaistenvajaa-
toiminta, sydan, diabetes ja avannepotilaan ruokavalio on hallussa.

Dokumentointi/ATK: Hallitsen osastolla kaytdssa olevat tietojarjestelmat seka
potilastietojen kirjaamisen. Tunnen vastuuni asiakirjojen kasittelysséd sekéd vai-
tiolovelvollisuuden.

Moniammatillinen yhteistyo

Yhteisty0 eri tahojen kanssa: Olen yhteistydkykyinen ja tulen toimeen erilaisten
ihmisten kanssa. Tiedéan potilaan hoitoon liittyvat eri yhteistydtahot ja osaan asi-
oida heidén kanssaan potilaan hoidon erivaiheissa (osastolle tulovaihe, osastojak-
sovaihe, osastolta 1aht6). Yhteistydtahoja ovat: potilas ja hdnen omaisensa, 148ké-
ri, keittio, osastonsihteeri, sairaala-apulaiset, fysioterapeutti, puheterapeutti, toi-
mintaterapeutti, sosiaalihoitaja, ravitsemusterapeutti, haavahoitaja, hygieniahoita-
ja, sas-hoitaja, kotipalveluohjaaja, kotisairaanhoito, kotisairaala, kotiutushoitajat,
kotiutustiimi, Vks.

Viestintataidot: Osaan vuorovaikutustaidot ja pystyn viestimaédn selkeésti potilaan
hoitoon liittyvissa eri tilanteissa mm. hoitopalaverit, omaisten kohtaamiset.

Kielitaito: Hallitsen tydssani tarvittavan kielitaidon.

Potilaan jatkohoito: Osaan suunnitella ja jéarjestdd potilaan jatkohoitoa sekd kar-
toittaa hanen tarpeitaan yhdessd moniammatillisten yhteistyétahojen kanssa.

Perehdytys, ohjaus: Osaan perehdyttad ja ohjata suunnitelmallisesti uutta tyonteki-
j&é ja opiskelijaa osastolla tarvittavista tiedoista ja taidoista.

Tyo6suojelu/tydturvallisuus: Olen tietoinen tydsuojelulainsdéddanndsta ja tyopaik-
kani ohjeistuksista. Tiedan mist4 [6ydan ne ja osaan toimia niiden mukaisesti.

Kuntoutus

Kuntouttava tydote: Osaan kayttdd kuntouttavaa tyOotetta potilaan hoitotyGssé.
Kannustan ja motivoin omatoimisuuteen (en tee puolesta ja annan aikaa).
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Kuntoutusmenetelméat: Tunnen k&ytossd olevat kuntoutusmenetelmét ja osaan so-
veltaa niitd omassa tydssani. - kuntouttava tydote -ruokailut istuen -
kinestetiikka

Kuntoutusvélineet: Osaan kayttdd ja osaan ohjata potilasta kdyttdméaén osastolla
olevia kuntoutusvélineitd, motomed, tarttumapihdit, sauvat, rollaattorit, reumarol-
laattori, tasoford.



