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Abstract

Yla-Savon SOTE Joint Municipal Authority has been lacking a consistent model of competency mapping. The
competencies of employees have not been surveyed accurately. The different competencies have not been
utilized and shared extensively. The mapping of competencies is becoming more and more important to pre-
vent gaps and risks in skill sets. It is also important from the point of view of recruitment. Therefore, compe-
tence mapping and development are in key roles what comes to recruiting and retaining employees.

The purpose of this thesis is to describe views of registered nurses regarding competence mapping and utiliza-
tion of skills in the outpatient clinic. The aim was to create a practical competence mapping form to streamline
the process of competence mapping in Yla-Savo SOTE area and later in the whole North Savo wellbeing ser-
vices county.

The research was carried out as qualitative research and research development was chosen as the develop-
ment method. The target group of our research was the registered nurses and the supervisor of Iisalmi out-
patient clinic. The semi-structured thematic interview was chosen as a research method. The results of inter-
views were analysed by using the inductive content analysis. In addition to conduct the interviews also the
workshop method was used to brainstorm and develop the competence mapping form.

The research indicated that the competences of registered nurses had not been systemically mapped. The dif-
ferent competences and skill sets were not known and utilized. The registered nurses felt that their profes-
sional expertise was strong and they would have liked to target it in according to personal interests and spe-
cialization studies. The reward system for special skills was not in use.

When competences are mapped, it would be easy to target services based on needs of customers and there-
fore competence mapping has an important role when allocating different services in the North Savo wellbeing
services county. This is important especially now when there is a substantial shortage of nursing staff in the
certain areas of services. The competence mapping form can be used as a tool to recruit, attract and retain
the most needed health care professionals. A good employer supports career and competence development.

The further research topics of competence mapping could be for example mapping the basic competence lev-
els of each unit and research and match the services based on profiles and needs of customers.
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1

JOHDANTO

Erilaiset tiedot, taidot, kokemukset, kontaktit ja asenteet muodostavat yksilén osaamisen. Osaami-
seen liittyy my6s oma motivaatio kayttaa taitojaan. Osaaminen on konkreettista toimintaa ja sovel-
lettavissa kaytantdon. Osaamisen synonyymeina voidaan pitda ammattitaitoa tai kompetenssia.
Osaaminen voidaan jaotella yleisiin, ammattikohtaisiin ja tehtavédkohtaisiin kompetensseihin. Osaa-
mista voidaan myos kehittaad ja harjoitella. Kun osaaminen on hallussa, johtaa se myds hyviin suori-
tuksiin ja sita kautta tuloksiin ja onnistumisen tunteeseen seka lopulta pidemman aikavalin vaikutta-
vuuteen. (Sydanmaanlakka 2015, 153; Viitala & Jylha 2021, 245.)

Ammatillinen hyvinvointi tarkoittaa sita, etta yksild kykenee tydssdan toteuttaman itseadn seka suo-
riutuu tydstdaan hyvin, minka liséksi hanelld on motivaatiota ja osaamista toteuttaa ty6taan seka
mahdollisuuksia kehittya siind. Tydssaan hyvinvoiva yksild pitéd huolta omasta osaamisestaan ja ke-
hittaa sitd tyouransa ajan. Hyvinvoiva, osaava ja motivoitunut tydntekija on myds sitoutunut tyds-

kentelemdansa organisaatioon. (Sydénmaanlakka 2022, 111-112.)

Osaamisen johtaminen on osa organisaation johtamistoimintaa. Osaamisen johtaminen perustuu
organisaation strategiaan ja on siten osa organisaation paivittdista ydintehtavaa ja tydn johtamista.
Samalla strategia antaa suunnan osaamisen kehittdmiseen. (Sumkin & Tuomi 2012, 14.) Osaamista
pidetdankin organisaatioiden tarkeimpana menestystekijana. Lyhykaisyydessaan osaamisen johtami-
sessa on kyse organisaatioiden tavoitteiden saavuttamisesta yllapitamalla seka vahvistamalla osaa-
mista. (Viitala & Jylhd 2021, 208-209.)

Ymmarrys osaamisen johtamisen hyddyista niin organisaatiolle kuin henkiléstdn tydhyvinvoinnille

ovat olleet julkisissa organisaatioissa vield varsin heikkoa. Johtamiseen, vuorovaikutuksen dynamiik-
kaan ja tyGnjakoon liittyvat ongelmat ovat haitanneet oppimista ja toimintatapojen kehittamista seka
uudistamista. Osaamisen johtamisen nakdkulman liittdminen osaksi organisaation johtamisen strate-
giaa vahvistaisi strategista osaamisen johtamista vaikuttaen ndin muun muassa resursointikysymyk-

siin ja tarjottaviin palveluihin. (Seppanen-Jarveld & Juth 2003, 199.)

Organisaatioiden osaamisen johtamisessa on korostunut erityisosaaminen ja yksildiden asiantunti-
juus, kun toisaalta samanaikaisesti palveluiden tarpeessa olevien asiakkaiden ongelmat ovat moni-
mutkaistuneet ja kietoutuneet toisiinsa. Moniammatillisuus ja erilaiset rajoja ylittavat verkostot vas-

taavat tdhan tarpeeseen erilaisia nékdkulmia esiintuomalla. (Seppanen-Jarveld & Juth 2003, 202.)

Suomessa osaamisen johtamisesta vaitoskirjatutkimusta ovat tehneet muun muassa Huotari (2009)
ja Hyrkas (2009). Hyrkéksen (2009, 164-166) tutkimuksen mukaan Suomen kunnissa osaamisen
johtamiseen ei ole panostettu riittavasti ja syyksi nousevat esimerkiksi resurssien seka ajan puut-
teet. Kuitenkin kunnista 16ytyy halua kehittda osaamisen johtamista ja se on esilla niiden toimin-
nassa. Strategista osaamisen johtamisesta tutkinut Huotari (2009) selvitti vaitoskirjatutkimustaan
varten fokusoidun ryhmdhaastattelun periaatteella linjajohtajien ndakemyksia siitd, millaista strategi-
sen osaamisen johtamisen tulisi olla, jotta sitd voidaan kehittdd vastaamaan organisaation strategi-
sia tavoitteita. Haastattelun tuloksia analysoimalla muotoutui strategisen osaamisen johtamisen

malli, jota testattiin 20 sosiaali- ja terveysasemien esihenkilroolissa olevalla henkil6lld. Testauksen



jalkeen malliin tehtiin tarvittavat muutokset. Mallin mukaan strateginen johtaminen toimii organisaa-
tion toimintamallina 13pi leikaten kaikki organisaation kerrokset. Osaamisen johtamisen taustalla toi-

tavoitteiden saavuttamiseksi.

Sote-uudistuksen myéta uudet hyvinvointialueet jarjestavat alueen sosiaali- ja terveyspalvelut. Ta-
voitteena on alueen sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestaminen tehokkaasti ja yhdenvertaisesti laa-
dusta tinkimatta. Kokonaisvaltaisena tavoitteena on eri hyvinvointialueiden hyvinvointi ja terveysero-
jen kaventaminen. Valtakunnallisesti vertailtuna sairastuvuus on suurinta Pohjois-Savossa ja se hei-
jastaa alueen ikarakennetta. (Karvonen 2019, 173, 175-176.) Yla-Savon SOTE kuntayhtyma siirtyi

1.1.2023 liikkeenluovutuksen yhteydessa osaksi Pohjois-Savon hyvinvointialuetta.

Vuoteen 2070 mennessa yli 65-vuotiaiden maara kasvaa 600 000 henkildlla elinajanodotteen kasvun
myo6ta. Vaeston ikadntyminen samalla aikaa tydikdisten maaran vahenemisen kanssa on johtanut
huoltosuhteen heikkenemiseen samalla kuin ikdantyneiden palveluiden tarve on kasvanut. Vaestora-
kenteen seka huoltosuhteen vaihtelu on myds alueellista ja sitéd kautta myos erilaiset vaeston hyvin-
vointiin liittyvat haasteet ovat erilaisia eri alueilla. Alueellinen eroavaisuus nakyy myds ammattihen-
kiléston rekrytoinnissa tydikdisen vaeston sijoittumisen keskittyessa yha enenevissé maarin kasvu-
keskuksiin. (Kestild & Martelin 2019, 26-27, 30.)

Myds Yla-Savon Sote kuntayhtyman sosiaali- ja terveyspalveluiden erityisena haasteena on ollut riit-
tavan palvelutason yllapitdminen yha pienemmilla kuluilla ja henkildstolla. Ikaéntyvan vaeston kas-
vaessa myos palvelujen tarve lisdantyy. Koko kuntayhtyman alueen vaestémaara alenee vuosi vuo-
delta, kun samanaikaisesti huoltosuhde heikentyy; vuonna 2020 jokaista 100 tyévoimaan kuuluvaa

kohden oli 76 tyévoiman ulkopuolella olevaa henkiléa. (Yla-Savon Sote 2022, 3.)

Osaavien tydntekijdiden rekrytointi on Yla-Savo Sote kuntayhtyman alueella ollut hankalaa. Tulevina
vuosina enndtysmadra tyotekijoita elakoityy ja heidan mukanaan poistuva osaaminen tulisi voida
sailyttad. Myos jo olemassa olevan henkildstén osaaminen ja sen hyédyntaminen tulisi saada parem-
min esille. EIakoityva henkildkunta on merkityksellisessa roolissa niin poistuvan osaamisen kuin my6-
hemmin tapahtuvan kasvavan palveluntarpeen muodossa. Osaamista tulee voida laajentaa ja jakaa,
jotta kasvava ja monimuotoistuva palveluntarve voidaan tyydyttaa tulevaisuudessa aiempaa tehok-

kaammin.

Opinndytety6 on varsin ajankohtainen, silla Suomessa huoltosuhteen heikkeneminen ja osaavien
ammattilaisten rekrytointiongelmat ovat johtaneet sosiaali- ja terveyspalveluiden kriisiytymiseen
muun muassa vanhuspalveluiden ja paivystyksen osalta. Samalla myds tyonvaatimukset ovat muut-

tuneet ja lisdantyneet niin yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla. (Hyrkds 2009,15.)

Yld-Savon SOTE kuntayhtymasta on puuttunut yhdenmukainen osaamiskartoituksen malli. Osaamis-
kartoitusmallin puuttuminen voi johtaa ongelmiin osaamisen hyddyntamisessa. Tydntekijdiden osaa-
mista ei ole kartoitettu laajasti, vaan ty6ta tehdaan, kuten aina ennenkin on ollut tapana. Osaamista
ei hyddynneta laajasti, vaan sita saatetaan pitaa yksikdiden sisdisend voimavarana. On myds yksi-

koitd, joissa osaaminen rajoittuu yksittdisen tyontekijan yksilélliseen tehtavaan, eika sita jaeta yksi-



kon sisalla. Tyontekijoiden poistuessa yksikdsta my6s osaaminen siirtyy kdytdsta pois. Systemaatti-
nen sisdinen perehdytys on vahaista eikd koulutuspalautteita valttamatta jaeta koko tydyhteisdlle.
Tarve osaamisen kartoittamiselle on ajankohtainen ja tdarkead, jotta tulevaisuuden haasteisiin kyetdan
varautumaan ajoissa ja ennakoimaan mahdollisia osaamisen vajeita. Lisaksi osaavan tydvoiman saa-

tavuudessa on haasteita.

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad avovastaanoton sairaanhoitajien ndkemyksia osaamisen
tunnistamisesta ja hyddyntamisestda. Opinndytetyon tuotoksena syntyneen lomakkeen tarkoituksena
on tasalaatuistaa ja yhdenmukaistaa Yla-Savon SOTE kuntayhtyman, ja myéhemmin koko Pohjois-
Savon hyvinvointialueen, osaamisen kartoitusta. Samankaltainen osaamisen kartoittamisen lomake
oli kaytossa Liikelaitos Kysterissa. Liikelaitos Kysteri laati vuosina 2017-2019 172 hoitoyontekijtille
osaamisarvioinnit, joiden tuotoksena syntyi monikayttéinen hoitohenkilékunnan osaamisen rapor-
toinnin lomake. Lomaketta voitiin hyddyntad muun muassa henkildston sijoittelussa seka koulutus-

ten suunnittelussa.

Opinnaytetytn tuotoksena syntyva tydntekijakohtainen osaamisen kartoittamisen lomake pohjautuu
aiempaan Kysterin lomakkeeseen. Yksikdn osaamisen kartoittamisen lomakkeet kuvaavat néin ollen
koko yksikén osaamisen tasoa ja muodostavat yksikkdkohtaisen osaamisen kortiston. Osaamisen
kartoittamisen lomakkeet tuovat esille myds yksikdn kehittdmisenkohteet ja mahdolliset osaamisris-
kit. Tulevaisuudessa, teknologian nain salliessa, osaamistasot voidaan tallentaa henkildstohallinnon
ohjelmaan kunkin tydntekijén tietoihin reaaliaikaisen tiedon saamiseksi. (Hamaldinen 2019, 4-6.)
Tyontekijan osaamista tarkastellaan yleisen eli geneerisenosaamisen ja ammatti- eli substanssiosaa-
misen nakodkulmista. Geneeriseen osaamiseen kuuluvat muun muassa vuorovaikutus- ja eettiset tai-
dot. Substanssiosaamiseen kuuluvat muun muassa koulutuksessa opitut asiat seka nayttéon perus-

tuva toiminta ja paatoksenteko.

Osaamisen jakamista ja kehittdmista voidaan hyddyntaa niin veto- kuin pitovoimatekijanakin. Nyky-
aan henkildstén osaaminen on organisaation strategisesti térkein resurssi ja vahvuus. Kun organi-
saatio on selvittanyt omat heikkoutensa ja vahvuutensa seka arvioinut tulevaisuuden mahdollisuuk-
sia ja uhkakuvia, voi se erottautua tarvittavalla ja halutulla osaamisellaan ja saada kilpailuetua suh-
teessa muihin alan toimijoihin. Organisaation tarjoama osaaminen on ratkaisevassa asemassa asiak-
kaan valitessa palveluntarjoajaa. Jo nyt, ja tulevaisuudessa vield enemman, eri alojen ammattilai-
sista tullaan kdymaan kovaa kilpailua organisaation kilpailukyvyn sailyttdmiseksi. (Zach 1999, 125-
145.)
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OSAAMISEN JOHTAMISEN TEORIA

Johtamisen ldhestymistapoja ja koulukuntia on eri aikakausina ollut vallalla erilaisia. Eri koulukuntien
edustamia teorioita ja malleja voidaan kutsua myds johtamisopeiksi. Viime vuosikymmenten aikana
naista johtamisopeista jotkut ovat vahvistuneet omiksi koulukunnikseen. Naistad yksi on 1980-luvulla
alkunsa saanut oppimisteoreettinen suuntaus ja oppivan organisaation koulukunta, jolloin organisaa-
tioiden kehittymista alettiin tutkia oppimisen ajatuksesta kasin. (Viitala & Jylha 2021, 4142, 49.)

Osaamisen johtamisen teoria on lahtéisin amerikkalaisen systeemiteoreetikko Peter Sengen (1990)
organisaation oppimisen teoriasta. Taustalla on ajatus oppivasta organisaatiosta, joka koostuu vii-
desta eri elementista: henkilékohtaisesta kasvusta, mielen malleista, yhteisen vision luomisesta, tii-
mioppimisesta ja systeemiajattelusta. Oppiva organisaatio kehittyy ja parantaa toimintojaan jatku-
vasti. Organisaatio voi oppia vain oppivien yksildiden kautta eli jokaisen yksilon tietoja, taitoja ja
osaamista tulisi jakaa hyddyttden ja kehittden koko organisaatiota. (Sumkin & Tuomi 2012, 13; Ku-
pias & Peltola 2019, 188.) Menestyvan organisaation taustalla on vahva osaamisen sosiaalinen ulot-

tuvuus ja yhteinen osaaminen (Viitala 2021).

Organisaatiotutkijat Nonaka ja Takeuchi (1995) ovat luoneet teorian organisaation oppimisenproses-
sista. Heidan mallissaan tieto jaotellaan hiljaiseen tietoon (tacit knowledge) ja ndkyvaan tietoon (ex-
plicit knowledge). Nonakan ja Takeuchin tiedon luomista kuvaavassa SECI-mallissa tieto muuttuu
hiljaisesta tiedosta ndkyvédksi ja taas edelleen hiljaiseksi seuraavien prosessien kautta: sosialisaation
(sosialization), ulkoistamisen (externalization), yhdistdmisen (combination) ja sisdistémisen (interna-
tionalization) kautta. Hiljainen tieto jaetaan yhteisesti kokemusten kautta, mika kommunikaation
kautta muuntuu nakyvaksi tiedoksi ja edelleen sisdistamisen kautta muuntuu hiljaiseksi tiedoksi. Or-
ganisaation oppiminen on siis riippuvainen yksildiden valisesta vuorovaikutuksesta eli tiedon jakami-
sesta hiljaisen ja julkisen tiedon valilla. (Viitala 2013, 176, Virtainlahti 2009, 98.)

Organisaation toimintakulttuuri, ilmapiiri ja strategia vaikuttavat siihen, minkdlainen organisaation
oppimisymparistd on. Yksittdisen tyéntekijan oppimiseen vaikuttaa eniten lahitydyhteisd. Parhaim-
millaan tydyhteiso ideoi yhdessa ja samalla yksilot oppivat toinen toisiltaan. Oppivan organisaation
taustalla vaikuttaa ajatus systeemisyydesta eli asioiden keskindinen riippuvuus johtaa ihanteellisim-
millaan tyontekijoiden yhteisen vastuun ajatukseen seka ymmarrykseen siitd, miten kaikki asiat vai-
kuttavat kaikkeen. (Kupias & Peltola 2019, 17-18, 188-189.)

Vaikka useat eri koulukunnat puhuvat oppivan organisaation kasitteestd ja organisaation kyvysta
oppia, on niissa eroja siind, miten ne suhtautuvat organisaation muutokseen. Managerialistisen kou-
lukunnan mukaan, johon muun muassa Peter Senge kuuluu, organisaation oppiminen ja sita kautta
muutos, on riippuvainen johdon luomista suotuisista puitteista ja oikeanlaisista toimenpiteista. Pro-
sessinakékulman mukaan oppiminen organisaatiossa tydskentelevien yksildiden yhteisesti luomaa.
Vaikka yksil6t pyrkivat organisaatiossa toimimaan omien etujensa kannalta suotuisasti, samalla he
oppivat ja myods jakavat osaamistaan keskenaan ja siten my6s muuttavat koko organisaatiota. Ta-
loudellinen koulukunta korostaa oppimista yksildiden kyvykkyydesta jakaa kokemusten kautta kerty-
nyttad niin sanottua hiljaista tietoa keskenaan. Useimmissa koulukunnissa korostetaan, ettéd oppimi-

nen ja muutos ovat keskenddan myodnteisessa suhteessa. (Juuti 2011, 70-71.)
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Osaamisen johtamisen mekaanisessa eli perinteisessa mallissa organisaation osaamisen kehittami-
nen on kapea-alaista ja yksittdisten osaajien harteilla. Osaamisen johtamisen toimenpiteet ovat erilli-
sia jakautuen eri osiin, jotka nousevat esille johdon tuottamasta strategiasta. Osaamisen johtaminen
eriytyy organisaation johtamisesta siind vaiheessa, kun yksildiden osaamisen kartoittaminen jatetaan
henkilostdhallinnon ja kehityskeskusteluiden varaan. Osaamisen johtamisen kokonaismallissa osaa-
misen johtaminen taas koskettaa kaikkia ja strategia on yhteinen ja yhtendinen toimintamalli, mika
liittda yhteen strategian, osaamisen johtamisen ja jokapadivaisen arkityon. (Sumkin & Tuomi 2012,
21-23.)

2.1 Lait ja asetukset

Tyontekijéiden osaamisesta suhteessa tehtdavdan tydhdn on saadetty eri laeissa. Laki ammatillisesta
koulutuksesta (11.8.2017/531) ohjaa oppilaitoksia tuottamaan koulutusta, jolla kyetdan vastaamaan
asiakkaiden tarpeisiin riittavalla osaamisella. Samassa laissa maaritetdan koulutuksen jarjestdjaa

vastaamaan opiskelijan saamasta tuesta riittdvan osaamisen hankkimiseksi.

Jokaista julkista palvelua ohjaa lainsaédanto, joka maarittaa riittdvan osaamisen kohtaamaan asiak-
kaan palveluntarvetta. Tyodntekijélla voi olla riittdmatdn osaaminen yksikdn tuottamaan palveluun
nahden, jolloin taman on hankittava taydennyskoulutusta, jotta asiakkaan saama palvelutaso vastaa
lainsdddantda. (Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326).

Ty6sopimuslaissa (26.1.2001/55) velvoitetaan tydntekijaa kehittdmaan tyokykyadn ja toimintaansa.
Koska jatkuvasti muuttuvat toimintatavat, tyovalineet ja kehittyva ymparistdé muovaavat tyota, pitad
myds tyontekijan kehittdd osaamistaan vastaamaan tydnantajan vaatimuksia. Muutoksen keskella
oppiminen vaatii tyontekijaltd muutoksensietokykya. Jokaisella tyéntekijalld on myds vastuu muutok-

sen onnistumisesta ja sen edistamisesta.

2.2 Osaamisen johtaminen osana strategiaa

Organisaation strategia muotoutuu sen arvoista, ydintehtavasta seka siihen liittyvdsta osaamisesta.
Menestyva strategia on yhteisesti johtoryhmén, henkiléstén, kumppaneiden ja asiakkaiden tuottama
ja on osa organisaation arkea ja arkitoimintoja. Organisaation seka ydinosaaminen ettd muu tarvit-
tava osaaminen madritelldaan organisaation strategian, vision ja tavoitteiden pohjalta ja ndin ollen
ydinosaamisen maadrittely luo perustan koko osaamisen johtamiselle. Yksildiden osaamisesta muo-
dostuu koko organisaation ydinosaaminen. Osaamisen kehittadmisen haasteeksi nouseekin, miten
yksildiden osaamista saadaan jaettua koko organisaation eduksi. (Sumkin & Tuomi 2012, 15-16, 20;
Sydanmaanlakka 2015, 158.) Osaamisen johtamista tarvitaan konkretisoimaan organisaation strate-
giaa ja visiota. Kun osaamisen johtaminen on osa organisaation johtamisen strategiaa, on se pitka-

janteinen ja moniulotteinen prosessi. (Seppanen-Jarveld & Juth 2003, 204, 207.)

Organisaation ja yksikdn perustehtavan ja asiakkaan palveluntarpeen nakékulmasta on oleellista,
mitd osaamista tyontekijoilla tulee olla. Jotta toimintaa voidaan eri lakien ja asetusten puitteissa pi-
taa ylla, tulee osaamisen olla ajankohtaista seka riittdvaa. Organisaation kilpailukykyyn vaikuttaa
asiakkaan palvelun valinta, joka pohjautuu usein riittdvaan palvelunlaatuun ja osaamiseen. Organi-

saatioiden menestyksen kannalta on merkittdvaa, mita ja minka tasoista osaamista pidetdan ylla ja



11

tdman vuoksi tyontekijéiden osaamisen kehittdmisesta on tullut organisaatioille térkea tekija osaa-

vien tyontekijoiden pitamiseksi tydyksikoissa. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 33-35.)

Organisaation osaaminen muodostuu yhdistamalla yksilén, tiimien ja organisaation osaamisen. Jotta
tama onnistuisi, on ndiden tasojen tavoitteiden oltava samansuuntaisia seka vuorovaikutuksen sau-
matonta. Yhteisty0 ja tiimitytskentely tuottavat usein enemman kuin yksildiden erilliset osaamiset.
Se, minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, tulee vastata asiakkaiden tarpeita ja samalla
organisaation vaatimaa osaamista tulee tutkailla kaikilla kolmella edelld mainitulla tasolla. Pelkka yk-
sildiden osaamisen kehittdminen ei enda tulevaisuudessa riitéd organisaatioiden vaatimaan osaami-
seen. (Sumkin & Tuomi 2012, 51-52.)

Osaamisen johtamisen kokonaisjarjestelma kuvaa kaikkia organisaation toimenpiteitd, ty6kaluja, ra-
kenteita ja jarjestelmia, joiden avulla osaamista hyddynnetdan ja kehitetdan. Osaamisen kehittami-

sen lahtokohtana on sekd nykyosaamisen etta tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen kartoittaminen
seka ajatus siitda, miten kehittamistd edistetddn ja sulautetaan osaksi arkitoimintoja ja tyon kehitta-

mista. Osaamista voidaan kehittda erilaisten arkitydhon liittyvien toimintamallien ja -tapojen kautta.
Organisaation johto ja esihenkilét seka johtavat ettd mahdollistavat omilla esimerkeilldan yksildiden

kehittymisen ja osaamisen vahvistamisen. (Sumkin & Tuomi 2012, 30, 37-38; Viitala 2013, 184.)

Jatkuva muutos on tarked osa osaamisen johtamista. Uusia kehittémiskohteita nousee arkitytsta
jatkuvasti. Vanhentuneista rutiineista luopuminen vaatii poisoppimisen osaamista eli toisin sanoen
tiimin tulisi yhdessa pohtia, misté asioista voitaisiin kokonaan luopua tai, mité asioita voitaisiin tehda
toisin. Tietoisella poisoppimisella opetellaan korvaavia toimintamenetelmia. Osaamisen kehittaminen
ja uusien toimintamallien ottaminen kayttéon vaatii kokeilemista ja harjoittelua. Ketterasti kokeileva
organisaatio kykenee hyddyntamaan tietoa uusien toimintamallien kayttdonotosta nopeasti ja silta
osin tekemadn nopeita paatodksia asioiden jatkamisesta tai paattamisesta. (Sumkin & Tuomi 2012,
45, 47-49.)

Osaamisen johtamiseen kuuluu my6s nykyisen osaamistason vertaaminen tavoitetasoon. Tavoiteta-
son pohjalta luodaan kunkin yksilén kehityssuunnitelmat. Jo olemassa olevan osaamisen lisaksi han-
kitaan uutta osaamista. Nykyisessa nopeasti muuttuvassa maailmassa on menestyvan organisaation
kyettédva samalla seka suoriutumaan hyvin perustehtavastdan ettd olemaan valmis muuttumaan ja
tarvittaessa muuttamaan toimintaansa. Tama vaatii seka perustehtavaan etta kehittdmiseen liittyvaa
osaamista, mutta my®s organisaation joustavuutta ja ketteryytta. Kupias & Peltola 2019, 181-182,
191; Sydanmaanlakka 2015, 160.)

Osaamisen aktiivinen kehittdminen oli osa Yl&-Savo SOTE kuntayhtyman strategiaa. Uuden Pohjois-
Savon hyvinvointialueen strategia julkaistiin lokakuussa 2022 ja visioitiin vuosille 2023-2025. Poh-
jois-Savon hyvinvointialueen strategia luotiin yhteistytssa tulevaisuus- ja strategiajaoston, henkil6s-
ton seka hyvinvointialueen johtajiston kesken. Strategian laadintaan pystyi osallistumaan jokainen
hyvinvointialueen tyontekija ja asiakasraadin kautta my&s hyvinvointialueen asukkaat. Strategian
laadinta oli vaiheistettu ja jaettu vaiheiden mukaisesti kolmeen eri osioon. Ensimmaisessa osiossa

selvitettiin tyontekijoiden nakemyksia siita, mika toimii hyvin ja mika huonosti. Toisessa osiossa
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paastiin arvioimaan hyvinvointialueen valtuuston tulevaisuustydpajan tuloksia. Ensimmaiseen versi-
oon vaikutti tydntekijoiden palautteet ja tydstdminen jatkui palautteiden mukaisesti. Kolmannessa
osiossa tyontekijat paasivat lukemaan ja kommentoimaan muiden tydntekijoiden ajatuksia onnistu-
misista ja haasteista. Osallistamalla tydntekijoita strategian laadintaan voidaan saada kdytannon 13-
heinen ja toimiva strategia, johon on helppo sitoutua ja tavoitella yhdessé asetettuja tavoitteita
(Huotari 2009, 91, 138). Strategiasta tulee osa toiminnallisuutta ja se myédtailee yhteistd nakemysta

hyvinvointialueen palvelun tuottamisesta.

2.3 Osaaminen sosiaali- ja terveysalalla tanaan ja tulevaisuudessa

Tehy (Coco 2020; Coco & Roos 2020) on selvittéanyt seka lahi- ettd sairaanhoitajien nakemyksia alan
vetovoimasta ja osaamisesta. Hoitajien osaamista kasitelleissa tutkimuksissa on substanssiosaamisen
lisaksi korostunut vuorovaikutustaidot seka eettinen osaaminen. Enemmistd hoitajista kokee osaami-
sensa kohtaavan tyon vaatimukset, samalla kuitenkin todeten, ettd tyén vaativuus ja palkka eivat
kohtaa.

SOTETIE-hanke on kartoittanut 2019-2021 sosiaali- ja terveysalan osaamiseen liittyvia kehittamis-
tarpeita. Hankkeessa esille nousi, ettd osaamisvajeen koetaan olevan jatkuvaa kaytanteiden jatku-
vasti muuttuessa. Myds henkildstovaihdosten, kuten elakditymisten seka yleisestikin alan huonon
vetovoiman vuoksi, alalta menetetaan jatkuvasti substanssiosaamista. Myds geneeriseen osaami-
seen liittyvien taitojen kuten sdhkdiset palvelut, kielitaito ja opiskelijoiden ohjaus nahtiin hydtyvan
osaamisenkehittamisesta. (Helminen, Markkanen & Saila 2020.)

Jauhiaisen (2004) vaitdskirjatutkimuksen mukaan sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ammattilaisten
osaamisen kokonaisuuden muodostavat hoitamisen osaaminen, hoitotydn tiedonhallinta sekd muu-
toksen hallinta ja kehittéminen. Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuminen hyvinvointialueille vaatii
ammattilaisilta taas uudenlaista osaamista. Asiakaslahtodisten palveluiden yhteensovittaminen erilai-
sissa verkostomaissa ymparistoissa vaatii muun muassa monialaista yhteisty6td, eettistd osaamista
sekd laajaa sahkoisten palveluiden kdyttéonottoa ja kehittdmistd. Samalla ammattilaisilta odotetaan
my6s kustannustehokkuutta, mika voi johtaa ristiriitoihin omien arvojen seka hyvan hoidon -kasityk-
sen kanssa. (Jauhiainen 2004, 156; Juujarvi, Sinervo, Laulainen, Niiranen, Kujala, Heponiemi & Kes-
kimdki 2019, 3-5.)

Nykyisessa alati muuttuvassa maailmassa ja toimintaymparistdssa on organisaatioiden myds jatku-
vasti kyettava paivittdmaan osaamistaan. Menestydkseen organisaation osaamisen on oltava ajanta-
saista, mutta sen on myos kyettdva ennakoimaan ja kehittymaan tulevaisuuden vaatimusten mukai-
sesti. (Virtainlahti 2009, 151.) Organisaatioiden sisallakin tyé on muuttunut liikkuvammaksi, tyétd
tehdaan erilaisissa verkostoissa ja etatyo on yleistynyt koronan my&ta varsin nopeastikin. Tekoaly ja
digitalisaatio tulevat viela muuttamaan tyéelamaa tulevaisuudessa paljonkin. Yksilot tekevat yha
enemman tehtdvia, joissa vaadittavaa osaamista ei voida maaritelld etukateen. (Kupias & Pel-

tola 2019, 236-237.)

Organisaation osaamispadaomaan liittyy hyvin vahvasti teknologia ja digitalisaatio. Tietotekniikka kul-
kee organisaation osaamisen rinnalla useassa erilaisessa roolissa. Teknologian turvin osaamista voi-

daan kehittda, tukea, luoda, jakaa ja hankkia. Tietotekniikkaan liitetdan erilaisia ulottuvuuksia aina
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markkinoinnista HR-ratkaisuihin. Tyontekijdlle asetetaan myds teknologian lahtékohdista osaamista-
voitteita ja -vaatimuksia. Tietotekniikkaa on hyddynnetty osaamisen kehittamisessa jo vuosikymme-
nid ja sen rooli vahvistuu tulevaisuudessa merkittévasti. Muutos tuo mukanaan erityisesti vanhem-
mille tyontekijoille kouluttautumisen ja muutoksen tarvetta. Muutos teknologiaa hyddyntavaan toi-
mintamalliin voi tydntekijasta tuntua varsin epamukavalta, jolloin kyseessa olevaa osaamista vaati-
van yksikdn esihenkildn rooli muutosta edistémassa korostuu. Myds erilaiset osaamisen kehittdmisen
mahdollisuudet, kuten koulutukset, ovat monimuotoistuneet. Pienimuotoisempia ja samansisaltoisina
pysyvia koulutuksia on saatavana tallenteina ja suurempia koulutuskokonaisuuksia, kuten ammatti-
tutkinnot, jarjestetdan verkossa. Digitalisoituminen antaa osallistujille tasa-arvoisempaa mahdolli-
suutta osallistua ja kehittaa itseaén kuin aiemmin ainoastaan niin sanottuna kivijalkatoimintana an-
nettu opetus on mahdollistanut. Kouluttautuminen ei vaadi enaa entisenlaista liikehdintaa opiskelu-
paikkakunnille. Verkossa tapahtuva opetus tuo tervetta kilpailua myds oppilaitoksille, kun opiskelijat
hakeutuvat laadukkaampiin koulutuksiin sen sijaan, etta hakeutuisivat esimerkiksi maantieteellisilla
perusteilla oppilaitoksiin. (Otala 2008, 183—-184.)

Osaamisen tallentamiseen ja seurantaan on olemassa erilaisia jarjestelmia. Osa jarjestelmista on
toiminnaltaan perustarpeita vastaava ja pitaa ylla erityisesti lain edellyttdman osaamistarpeen paivit-
taisen ja seurannan. Jarjestelmien hyédyntamista tulee tarkastella laajemmin. Toisaalta raskas ja
tyolas jarjestelma koetaan hankalana ja aikaa vievang, jolloin jarjestelmaa ei hyédynneta siina laa-
juudessa kuin se olisi mahdollista. Tarpeeton aineiston kerdaminen ilman sen tarkastelua ja analy-
sointia ei edistd osaamisen ja sen johtamisen kehittémista. Osaamisen tallentamisen tulee aina olla
tarkoituksenmukaista ja tavoitteellista. Osaamista on syyta tarkastella yksikén osaamisvaatimuksen
valossa. (Otala 2008, 186—187.) Teknologian etuna on erilaisten tietojen yhteensovittamisen mah-
dollisuus ja muistikapasiteetti, jolloin osaamista voidaan myds kohdentaa tarpeeseen yli erilaisten

vastuualuerajojen.

Nopeasti muuttuvan tydeldman haasteena on pystya hyédyntamaan osaamista, jotta voidaan kette-
rasti reagoida tyéymparistén uusiin vaatimuksiin. Osaamisvaatimukset ja osaaminen muuttuvat koko
ajan ja osaamista on kehitettdva ja paivitettava jatkuvasti. (Virtainlahti 2009, 13, 26). Otalan (2018,
25) mukaan ketteryys on ajattelutapa, miten suhtaudutaan alati muuttuvaan maailmaan. Ketterassa
toiminnassa korostuu joustavuus ja sopeutuminen seka itsendisyys ja lapindkyvyys. Kaikissa tydteh-
tavissa seka osaamisvaatimukset ettd kyky soveltaa opittua tietoa ovat kasvaneet. Nopeasti muuttu-
vassa tydelamassa tarvitaan jatkuvaa ja elinikdistd oppimista seka itse tydssa etta tydn ohessa. Ket-

terat oppimistaidot ovat paras tapa varmistaa oma muutoskyvykkyys. (Otala 2018, 16—17, 23.)
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN JA KEHITTAMINEN OSANA HENKILOSTOSUUNNITTELUA

3.1 Osaamisen kartoittaminen

Organisaation osaaminen muodostuu pitkdjanteisella henkiléstosuunnittelulla, osaamisen kehittami-
ennakoimaan ja varautumaan tulevaisuuden haasteisiin ja vaatimuksiin. Henkiléstosuunnittelulla voi-
daan varmistaa, etta organisaatiossa on maarallisesti sopiva maara tyodntekij6ité varustettuna vaadi-
tulla osaamisella. (Viitala 2013, 55, 57) Organisaation sisdlla voi olla hyvin eri tavalla toimivia ja op-
pimiseen suhtautuvia yksil6itd. Osa haluaa ennakoida, kehittya ja reagoida, osa taas korkeintaan
yllapitda nykyistd osaamistaan. Menestyvan organisaation oppimisymparisto tukee kaikenlaisia yksi-
16itd. (Kupias & Peltola 2019, 210.) Haasteena usein on, miten organisaatiossa voitaisiin tehda ty6n-
tekijan osaaminen nakyvaksi seka systemaattisemmaksi. Séanndnmukaisesti tapahtuvat kehityskes-
kustelut antavat téahan jonkinlaisen mahdollisuuden, mutta osaamista olisi syytd tuoda nakyvam-
maksi osaksi arkipadivaa. (Kupias & Peltola 2019, 25.)

Organisaation osaamiskartoituksessa arvioidaan seka nykyhetken osaamista etta tulevaisuuden
osaamistarpeita organisaation strategialinjausten mukaisesti. Osaamiskartoitukset tai kompetenssi-
kartoitukset sisaltavat kunkin yksilén tyénkuvan ja vastuualueen osaamisvaatimukset. Osaamiskar-
toitukset ovat myos osa organisaation nykyisyyden ja tulevaisuuden riskinhallintaa. Organisaatiossa
tarvittava osaaminen voi olla liilan vahaista, vanhentunutta tai liian vaihtelevaa eri yksiléiden valilla
vaikuttaen nain mm. palvelujen tasalaatuisuuteen. Osaamiskartoitusten avulla osaamisen kehittd-
mista on mahdollista luotsata oikeaan suuntaan. (Sumkin & Tuomi 2012, 89; Viitala 2013, 183; Vii-
tala 2021, luku 3:6.) Vaikka kaikkea osaamista ei tarvittaisiinkaan tyontekijan nykyisessa toimenku-
vassa, kannattaa kaikenlainen osaaminen tuoda siitd huolimatta ilmi, koska ty6tehtavid voi olla mah-
dollista muokata yksil6llisen osaamisen mukaan (Kupias & Peltola 2019, 82.) Tulevaisuudessa ta-
mankaltainen suuntaus on enemman kuin toivottavaa, jotta jaykista toimenkuvista paastaan irti ja

eri osaamisalueiden valilla voidaan liikkua ketterammin.

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisista on maailmanlaajuinen pula. Rekrytoinnin ongelmia ovat
muun muassa hakijoiden vahaisyys, hakijoiden epasopiva osaaminen tai kokemuksen puute seka
palkkatoiveiden korkeus suhteessa, mité pystytdan tarjoamaan. Organisaatioiden on yritettava pitaa
entinen henkilostd seka saada rekrytoitua uusia tyéntekijoita tarjoamalla heille kilpailukykyista palk-
kaa, tybajan joustoja, kehittymisen, oppimisen ja etenemisen mahdollisuuksia seka tydhyvinvointia
tukevan tydymparistdn ja olosuhteet. (Heilman 2010, 518-519.) Nykyadan tydpaikka valikoituu usein
sen perusteella, miten osaamistaan voi kyseisessa tydpaikassa sekd hyodyntaa etta kehittad. Tyopai-
kan toivotaan tarjoavan myds uusia haasteita seka etenemismahdollisuuksia. (Otala 2018, 17.) Rek-
rytoinnissa tulisi kiinnittdd huomiota myos eri-ikdisten seka tydurallaan eri vaiheessa olevien palk-
kaamiseen, jolloin eri uransa vaiheessa olevat yksilot pystyvat vaihtamaan ja jakamaan tieto-

jaan (Virtainlahti 2009, 121).
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3.2 Sitouttaminen

Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmiselld on tarve tyydyttaa tarpeensa hierarkkisessa jarjestyk-
sessa (kuvio 1). Alimmalla tasolla ovat fysiologiset eli perustarpeet, joiden avulla ihminen pysyy hen-
gissa. Perustarpeita ovat muun muassa sydminen, juominen, hengittdminen ja aineenvaihdunta.
Naistd huolehtiminen on perusturvallisuutta yllapitavaa ja eldman kannalta merkityksellistd. (Upad-
hyaya 2014.) My6s organisaatioiden toiminnoissa huomioidaan perustarpeiden tyydyttdminen esi-

merkiksi tauottamalla tyévuoroa riittavasti.

Seuraavalla tasolla ovat turvallisuuden tarpeet (kuvio 1), joita ihminen pyrkii tyydyttdmaan heti pe-
rustarpeiden tyydyttamisen jalkeen. Turvallisuustarpeisiin kuuluvat niin fyysisen kuin psyykkisenkin
turvallisuuden takaaminen. Muun muassa tasapainon sailyttdminen ja tutussa ymparistéssa pysytte-
leminen tuovat ihmiselle turvallisuutta. (Upadhyaya 2014.) Organisaatio voi tukea tyontekijan turval-
lisuuden tunnetta esimerkiksi huolehtimalla pysyvasté ja vakaasta toiminnasta seka esimerkiksi pal-

kan maksamisesta ajallaan.

Kolmantena hierarkian tasona Maslow kuvailee liittymisen tarpeet (kuvio 1). Ihminen pyrKkii tyydytta-
maan taman tarpeen erilaisilla vuorovaikutuksen ja sosiaalisuuden keinoille. (Upadhyaya 2014.) Or-
ganisaatiossa tarvetta voidaan tyydyttada huomioimalla tydyhteisdjen erilaiset vuorovaikutuksen tasot

ja tukemalla yhteisollisyyttd seka ryhmahenkea.

Neljantena tasona on arvostuksen tarve (kuvio 1). Tata tarvetta ihminen pyrkii tayttdmaan itsekun-
nioituksen ja -tunnon turvin. Samalla ihminen kokee tarvitsevansa toiselta henkilélta muun muassa
luottamusta, arvostusta seka kunnioitusta. Naiden kautta arvostuksen tarve saadaan tyydytettya.
(Upadhyaya 2014.) Organisaatiossa hyvaan johtamiseen kuuluu tydntekijan arvostaminen ja arvos-
tuksen osoittaminen. Organisaatiossa voidaan osoittaa erilaisin keinoin tyontekijdiden arvostamista.
Organisaatiossa voidaan hyddyntaa tyonvaativuuden arvioinnin mittareita tai erilaisia ylennysjarjes-
telmid, mutta yhta hyvin arvostusta voidaan osoittaa jokapaivaisissa vuorovaikutustilanteissa huomi-
oimalla tyontekija kohteliaasti ja kannustavasti. Arvostuksen tarpeen tyydyttaminen johtaa tydyhtei-

son kyvykkyyden ja itseluottamuksen nostamiseen.

Viimeisena eli viidentena tasona Maslow on kuvannut itsensa toteuttamisen tarpeen (kuvio 1). Mui-
den tarpeiden tyydyttéamisen jdlkeen ihminen kokee tarvetta kokeilla rajojaan ja kehittaa itseaan.
(Upadhyaya 2014.) Organisaatioilla on mahdollisuus tukea tydntekijan itsensa toteuttamisen ja ke-
hittdmisen tarvetta esimerkiksi mahdollistamalla tydn uudelleenmuotoilu. Esimerkiksi valmentavan
johtamisen turvin tydntekijat ottavat vastuun tydstdan ja kokevat merkityksen osallistuessaan toi-
minnan sujuvaan etenemiseen. Kehittdessaan tyotaan tyontekija kehittaa myds itsedan. Mahdollista-
malla osaamisen kehittdminen, jakaminen ja vahvistaminen saadaan tydntekijan viideskin tarve-
hierarkian taso tyydytettya niin tydntekijan itsensa, asiakkaan kuin toimivan organisaationkin hyo-
dyksi.
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Kuvio 1. Maslowin tarvehierarkia (Mydhanen ja Repo 2022).

Yleensa organisaatio nakee paljon vaivaa henkildstén sitouttamisiseksi. Organisaation strategian,
vision ja arvojen kautta on pyrkimys saada henkildst6 sitoutumaan tyéhonsa. Tarkeaa olisikin, etta
henkildsto itse padsee laatimaan ja olemaan mukana strategian ja arvojen suunnitteluprosessissa.
Mikali organisaatio ei kuule henkildstdaan strategian ja sen tavoitteiden laatimisessa, voi oman tydn
tavoitteet ja tyonsisaltd jaada epaselvaksi ja sita kautta potentiaalisesti huonontavat henkiléston
motivaatiota, sitoutumista ja tydhyvinvointia. Itsensa arvostetuksi ja kuulluksi tunteva tyontekijé on
todennakdisesti myods sitoutunut tydhonsa. (Juuti 2015 121, 123, 127; Lemmetty, Keronen, Auvinen
& Collin 2021, 102-103.)

Tyoéntekijat, joita johdetaan hyvin, ovat seka motivoituneita etta sitoutuneita tydhénsa. Johdon esi-
merkilld ja kannustuksella on iso merkitys. Erityisesti lahiesihenkilén toiminnalla on tdssa ratkaiseva
rooli. Esihenkildn on kyettava toimimaan samanaikaisesti seka kehittdjana etta valmentajana; kun
kehittédmisty6hdn yhdistyy valmennusosaaminen, on tydntekijoilld parhaat mahdollisuudet seka op-
pia etta tuoda ilmi omaa osaamistaan. Fasilitoiva esihenkild kykenee tuomaan esille kaikkien yksil6i-
den osaamista ja auttamaan tiimia kehittymaan yhteistuumin. (Kesti & Pietildinen 2019, 184; Kupias
& Peltola 2019, 94-95, 163; Virtainlahti 2009, 205.) Kun tyontekijat itse saavat mahdollisuuden osal-
listua kehittdmiseen, on myds suunnitellut muutokset helpompi hyvaksya. Tydntekijdiden itseohjau-
tuvuus ja vastuiden lisédminen on organisaation toiminnan kannalta hyddyllista. Itseohjautuvuuden
lisaamisen kautta tarvitaan vahemman seurantaa ja kontrollointia. (Kupias & Peltola 2019, 221; Me-
retniemi 2912, 22-23.)

Se, etta yksild kokee olevansa pateva ja hanella on myds mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan,
on tydnhyvinvoinnin kannalta ratkaisevaa. Nykydan nopeasti tapahtuvien muutosten vuoksi yksilén
voi olla yha hankalampaa kokea olevansa osaava, koska uusia opeteltavia asioita tulee eteen jatku-

vasti. Tama voi johtaa riittdmattdmyyden ja turhautumisen tunteisiin. Epdvarmuus syntyy osaamisen
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jdadessa puutteelliseksi ja se aiheuttaa pidemmassa juoksussa tydimun sammumista ja motivaation
katoamista. (Viitala 2013, 179, 230.)

3.3 Palkitseminen ja ty6n vaativuuden arviointi

Joissakin organisaatioissa tutkintojen suorittamisesta tai erityis- ja moniosaamisesta maksetaan eril-
listd palkkiota. Rahallinen korvaus motivoi, mutta myos ei-rahalliset palkitsemisenmuodot ovat kes-
keisia. (Virtainlahti 2009, 181-182.) Tyonantaja maksaa tyontekijdlle korvauksen taman organisaa-
tiolle tekemasta tydstd. Palkka voi olla muutakin kuin rahallinen korvaus, mutta yleisesti ensisijainen
muoto on raha. Palkitseminen on laajempi kasite ja sen voidaan katsoa pitdvan sisalldan kaikkea,
mitd tyontekijat pitdvat palkitsevana. Kuitenkin palkitsemisen pitadisi olla selkea lisa tydstd maksetta-
van palkan ohella. Palkitsemisen periaatteet on syyta kirjata etukateen ylos, jotta palkitseminen or-
ganisaatiossa on johdonmukaista ja tasapuolista. Palkan lisdksi palkitsemiskeinona raha on lyhytkes-
toinen pitdmaan ylla motivaatiota ja lisadmaan tyéhon sitoutumista. Tyontekijat pitavat motivaation
kannalta merkityksellisind muun muassa hyvaa tydilmapiiria, mahdollisuutta vaikuttaa yksikkdaan
koskeviin paatoksiin ja kouluttautua sekd edetd uralla. (Liinalaakso ym. 2016, 12—13.) Kilpailukykyi-
selld palkitsemisella seké palkitsemisen perustuessa tyon vaativuuteen ja sen arviointiin, on nykyi-
nen henkildstd helpompi pitda organisaatiossa toissa ja motivoituneena seka myds houkutella uusia
tyontekijoita (Kauhanen 2012, 116).

Johtamisen vdlineena palkitseminen on keino tavoitella organisaation kannalta merkityksellisia asi-
oita, kuten osaavan tydvoiman sitoutumista tyéhon. Kuitenkin tydntekijan kokemukset tyytyvaisyy-
dessd, motivaatiossa ja yksikdn toiminnassa vaikuttavat tyohon sitoutumiseen. Talldin myds palkitse-
palkitsemismuodosta. Suomalaisten palkkatyytyvaisyytta on tutkittu ja tutkimuksesta kay ilmi, etta
suomalaiset ovat tyytymattdmimpia palkankorotusmahdollisuuksiin ja niihin liittyvaan johdonmukai-
suuteen. (Liinalaakso ym. 2016, 54-55.)

3.4 Osaamisen kehittamisen keinot

Organisaation osaamisen kehittaminen perustuu organisaation tarpeiden maarittelyyn. Tarpeiden
maarittely johtaa osaamisen kehittdmisen keinojen ja vaihtoehtojen valitsemiseen seka toteutukseen
ja lopulta osaamisen laadun ja maaran arviontiin. Osaamisen kehittdminen on jatkuvaa toimintaa ja
vaatii aktiivista johtamista, silld se ei tapahdu vahingossa. (Sumkin & Tuomi 2012, 14; Viitala, 2021,
luku 3:6.) Osaamisen kehittdminen on organisaatiolle investointi, minka pitkdssa juoksussa tulisi olla
tuottavaa (Kupias & Peltola 2019, 223). Vaikka osaamisen kehittdminen on aina yksildn itsensa vas-
tuulla, on organisaation vastuulla kuitenkin antaa yksildille suuntaa sen strategisten linjausten mu-
kaisesti seka luoda suotuinen ilmapiiri ja mahdollisuuksia oppimiselle. (Viitala, 2021, luku 3:6.) Erilai-
sissa organisaatioissa osaamisen kehittdminen ilmenee eri tavalla. Organisaation osaamisen kehitta-
misen toimintamalli- ja tapa vaikuttavat siihen, minkalainen oppimisymparisté organisaatioon muo-
dostuu. (Kupias & Peltola 2019, 31.)

Yksilén osaamisen kehittdminen, arvioiden samalla tydnvaativuutta, seka erityisosaamisten hyédyn-
tdminen on operatiivista osaamisen johtamista. Operatiivisen osaamisen johtamisen tulee olla sidok-

sissa organisaation ydintehtavddn seka sen tulevaisuuden visioon ja strategiaan. Kun organisaation
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tavoitteet ovat selkeita myos yksil6tasolla, kykenee tyéntekija hahmottamaan myds oman roolinsa ja
osaamisen osana laajempaa kokonaisuutta, tuottaen samalla myds parempaa tyohyvinvointia. (Sep-
panen-Jarvela & Juth 2003, 202-204.)

Nykyaan tyodntekijoilta edellytetaan jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittdmista. Tama vaatii seka
oman osaamisen etta oppimistarpeen tunnistamista, mutta myds sen tunnistamista, etta mita tyon-
antaja organisaatio haluaa sinun osaavan. (Kupias & Peltola 2019, 79.) Organisaation ja sen sisalla
olevien tiimien kehittyminen ja uudistuminen riippuvat siitd, miten sielld toimitaan ja kehitytaan yh-
dessa. Tama vaatii jokaisen yksittdisen tydntekijan osaamisen tunnistamista ja hyédyntamista. Li-
saksi tiimi tarvitsee yhteisen tavoitteen seka yhteiset pelisaannét. Niin ikdan turvallinen ilmapiiri,
jossa jokainen voi vapaasti ilmaista itseddn, seka yhteinen kehittymissuuntautuneisuus ovat ratkai-
sevassa roolissa. (Kupias & Peltola 2019, 136, 139). Voidaan myos ajatella, ettd tydssa kehittynytta
osaamista on tydnantajalla oikeus vaatia jakamaan. Kun osaamistaan jakaa, tulee se paremmin na-
kyvaksi my0s itselle ja tuo esille seka vahvuudet ettd paljastaa mahdolliset kehittamisen kohteet.
Joskus tietynlainen osaaminen on saattanut kasaantua vain yhdelle yksil6lle, jolloin yksil6 itsekin
saattaa olla tiedon jakamista vastaan, koska se tekee hanesta korvaamattoman organisaatiolle. Tie-
toa jakamalla yksilén osaaminen ja tietdmys eivat kuitenkaan vahene. Jakaminen vahentaa myoés
ndin yhden yksiloén kuormitusta. Osaamistaan ja tietamystaan jakavat yksilét ovat organisaatiolle
kaikkein tarkeimpid. (Virtainlahti 2009, 108, 110-111.)

3.4.1 Kehityskeskustelut

Saanndnmukaisesti tapahtuvien ja ennalta suunniteltujen esihenkildn ja tydntekijan valisten kehitys-
keskusteluiden tarkoituksena on tarkastella nykyisen ty6tehtavan vaatimaa osaamista ja mahdollisia
hyddyntamattomia osaamisalueita seka tutkailla osaamisen kehittdmiskohteita. Parhaimmillaan kehi-
tyskeskusteluiden kautta yksilot |6ytavat omat voimavaransa seka keinot niiden kdyttédmiseen. (Me-
retniemi 2012,19; Viitala 2013, 188.) Kehityskeskustelujen ldhtékohtana on yksikén vaatima osaami-
tehtévankuva, josta kdy ilmi tehtévan vaatima perusosaaminen. Kehityskeskustelujen kulku etenee
tehtdvan vaatiman osaamisen seka osaamisen kehittdmisen mukaisesti, ndiden lisdksi tulee huomi-
oida osaamistarpeiden muuttuminen johtuen ymparistén vaatimista toiminnan muutoksista. Kehitys-
keskusteluissa on syyta tuoda julki oma osaamisensa ja siina tunnistetut vajeet. Kehityskeskustelui-
den padmaarana on tukea tyodntekijaa kehittymaan niin yksildlliselld urapolulla kuin organisaation
tarpeisiinkin. (Kupias & Peltola 2019, 82—-83; Lankinen ym. 2004, 63,65.)

Tyontekijén sitoutumisen ja motivaation kannalta kehityskeskusteluissa merkittdvadssa roolissa ovat
miten Iasnaolo, vuorovaikutus ja luottamus keskustelussa nayttaytyvat sekd se, miten tydntekijan
kehittyminen ja halukkuus kehittda otetaan huomioon. Esihenkilén mahdollisuus onnistua vuorovai-
kutuksessa lisdantyy, kun héan reflektoi myds omaa esihenkilétyén osaamistaan kehityskeskusteluissa
esille tulleiden asioiden avulla. Avoin kommunikaatio tyontekijdiden ja esihenkilén valilla tukee tydil-
mapiirid ja mahdollistaa myds esihenkilétydn kehittymisen ja organisaation esihenkildosaamisen vah-
vistamisen. Kehityskeskusteluille tulee varata hairiéton ja riittava aika, jolloin luottamuksellinen ilma-

piiri ja savy seka keskustelu ovat sujuvaa ja dialogista. Henkiléstda olisi hyva valmentaa ajoissa en-



19

nen kehityskeskusteluja, jotta silld on aikaa valmistautua pohtimalla asioita riittdvasti etukateen. Kii-
reessa ja huolimattomasti jarjestetyt kehityskeskustelut eivat tue kumpaakaan osapuolta ja kehitys-
keskustelun anti jaa vajaaksi seka irralliseksi. (Kupias & Peltola 2019, 219; Lankinen ym. 2004, 69—
72.) Kehityskeskustelut antavat myds mahdollisuuden arvioida tydntekijan tydn vaativuutta seka
tyontekijan tyytyvaisyyttd kyseiseen tasoon ja pohtia mahdollisuutta siirtya toisiin tehtaviin. Kehitys-
keskusteluissa sovitut asiat kdydaan vield yhdessa lapi ja allekirjoitetaan molempien yhteisymmar-
ryksessa. (Meretniemi 2012, 24; Lankinen ym. 2004, 72.)

Usein kehityskeskusteluihin liittyvat erilaiset lomakkeet ja suunnitelmat, joissa tuodaan ilmi tdman-
hetkinen tyonkuva, tulevaisuuden tavoitteet ja osaamisen kehittamissuunnitelmat. Lomakkeiden tar-
koituksena on tehda toiminnasta yhdenmukaista ja kuvata organisaation osaamista kokonaisuudes-
saan, mutta pahimmillaan lomakkeista voi muodostua vain tiedonsailontdjarjestelmd, missa huomio
kiinnittyy vain yksildiden osaamiseen, ja jota ei lopulta osata hyddyntad. Tyontekijan uudelleensijoit-
tuminen organisaation sisélla vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan myds organisaatiosta
ulospain. Tyontekijan urakehityksen tukeminen tuottaa vetovoimaa, koska saman organisaation si-
salla eteneminen tuo tydntekijdlle mielikuvan joustavasta ja kehityskykyisesta organisaatiosta. Jo
tutut henkildt, yksikot ja tydskentelymallit tuovat turvaa ja varmuutta urakehitykseen. Eroavan tyon-
tekijan lahtijakokemukseen vaikuttaa vahvasti esihenkildn kayttaytyminen, vuorovaikutus ja organi-
saation kaytannoét. Naihin panostamalla on mahdollista muovata tyénantajamielikuvaa veto- ja pito-
voimaisemmaksi. (Sumkin & Tuomi 2012, 76; Lankinen ym. 2004, 158-159.)

3.4.2 Perehdytys

Perehdytyksen kautta uusi tyéntekija oppii oman tydtehtdvénsa seka tydyksikkénséa ja koko organi-
saation toimintakdytanteet. Tydntekijan on myds helpompi sopeutua uuteen tydymparistodnsa pe-
muuttuessa tai tydtehtavien vaihtuessa. Esihenkild on aina ensisijaisessa vastuussa perehdyttémi-
sesta ja sen suunnittelusta, mutta myo6s tydkavereilla ja muulla henkiléstélld on oma vastuunsa pe-
rehdytyksen onnistumisessa. Toki myds perehtyjalla itsellddn on vastuu omasta oppimisestaan. Laa-
dukas perehdyttaminen on myds kilpailuetu, silla se johtaa onnistuneeseen rekrytointiin ja luo tyéhy-
vinvointia. My6s virheiden mahdollisuudet, ja sitd kautta vaikutukset lisakustannuksiin, vahenevat.
(Kupias & Peltola 2019, 214-216.) Yla-Savon SOTE kuntayhtymdssa on oma yleinen perehdytysoh-
jelmansa uusille tydntekijoille. Liséksi jokaisella tydyksikélla on omat perehdytyssuunnitelmansa.
(Yla-Savon SOTE Intra 2018, 1-2.)

Useassa organisaatiossa on kaytantd, jonka mukaan tydntekijalld on raportointivelvollisuus kdymis-
taan koulutuksista. Nain koulutusten sisallét voidaan jakaa yksikkéon jokaiselle tydntekijalle ja niiden
hyéty voidaan jakaa. Osaaminen on usein hajautettu koko organisaation alueelle ja sen hyédyntami-
nen voi olla vajavaista. Yksikdiden tydntekijdiden on hyva pohtia yhdessd, millaista osaamista yksi-
kodssa tarvitaan ja 16ytyyko kyseista osaamista jo valmiina. Osaamista voidaan etsia myods muiden
organisaation yksikdiden sisalta ja hyddyntaa ndin yksittdisen tydntekijan saamaa koulutusta laajem-
malle koko organisaation hyddyksi. (Otala 2008, 239-240.)
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3.4.3 Tyokierto

Tulevien hyvinvointialueiden my6ta verkosto laajenee oman organisaation ulkopuolelle ja antaa uu-
sia mahdollisuuksia tyokiertoon ja sita kautta seka uusien asioiden oppimiseen ettd oman osaamisen
jakamiseen. Tyokierron kautta tyontekijalla on mahdollisuus laajentaa osaamistaan, minka lisaksi se
voi tuoda ty6hon vaihtelua ja nain ollen vahentda uupumusta ja kyllastymistd. Tyokierto auttaa tyon-
tekijaa nakemaan eri tydyksikdiden valisen yhteyden seka kaytanteita eri nakékulmista kasin, ja si-
ten mahdollisesti myds arvostamaan eri toimijoita enemman. Tyokiertojen avulla osaamista voidaan
jakaa eri yksikdiden valilla ja samaan aikaan tyontekijan on mahdollista hankkia itselleen osaamista
yksikostd, jossa on ollut kierrossa. (Virtainlahti 2009, 127; Otala 2008, 239, 347.)

3.4.4 Hiljainen tieto ja piilo-osaaminen

Hiljaisen tiedon kasite on perdisin unkarilaisbrittildiselta ekonomistilta ja filosofilta Michael Polanyilta
(1966), jonka mukaan yksilot tietavat enemman kuin kykenevat suullisesti ilmaisemaan, mutta toi-
saalta kyvyt ja osaaminen ovat ndhtdvissa heidéan toimintatavoissaan ja kaytanndissaan. (Virtainlahti
2009, 15; Pohjalainen, 2012, s 1-2.) Hiljainen tieto kasittaa yksildlle ajan ja kokemusten saatossa
kertyvaa asiantuntijuutta, tietoja ja taitoja, jotka ovat juurtuneet hanen arvoihinsa, toimintaansa ja
kokemuksiinsa. Yksilén toiminnan taustalla olevaa hiljaista tietoa tai osaamista voi olla ndin ollen
hankala sanoittaa. On mahdollista, ettd yksilo ei valttamatta edes itse tunnista vuosien saatossa ko-
konaisvaltaisesti kehittyneitd taitojaan ja tietdmystaan, koska niistd on tullut automaatioita. Esihen-
kilétkaan eivat aina tieda tarkalleen, mita heidan tydntekijansa osaavat. (Virtainlahti 2009, 38-39,
47,109.)

Monissa organisaatioissa tyéntekijoiden elakdityessa, irtisanoutuessa tai siirtyessa toisiin tehtaviin,
siirtyy tyontekijan mukana paljon osaamista ja asiantuntijuutta, mita ei syysta tai toisesta ole kyetty
teena onkin, miten tunnistaa ja nostaa esiin yksildiden hiljaista tietdmysta. Varsinkin elakditymisten
ollessa tiedossa varhain, olisi hiljaista tietoa mahdollista siirtaa ja jakaa ennen tdistd poisjaamista.
Henkilékunnan vaihtuminen on vuosien mittaan nopeutunut myds sosiaali- ja terveysalalla, tydnteki-
jat haluavat vaihtaa tytpaikkaa tai jopa koko alaa jo muutamien vuosien jdlkeen. Hiljaisen tiedon
siirtamattdmyys ja jakamattomuus on yksi organisaation osaamisriskeista ja vaikuttaa organisaation
kilpailukykyyn. Kun osaamista jaetaan, on tydstd myds helpompi irrottautua, jarjestaa sijainen ja
reagoida yllattaviinkin tilanteisiin nopeasti. Tiedon jakaminen on erityisen tarkeda juuri henkildston
vaihtuvuustilanteissa. Tiedon jakamisella varmistetaan osaamisen pysyminen organisaatiossa. (Vir-
tainlahti 2009, 13-15, 73, 108-109.) Mikali organisaation oma panos osaamisen kehittamiseen jaa
laihanlaiseksi, osa tydhonsa sitoutuneista yksildistd kehittda osaamistaan piilossa ja organisaatiosta
riippumatta. Talldin heidan osaamisensa ei mydskadn tule jaetuksi. (Sumkin & Tuomi 2012, 78.)

Nama yksilot tulevat myds olemaan kilpailukykykyisia tulevilla hyvinvointialueilla.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyotutkimuksen tarkoituksena oli selvittda avovastaanoton sairaanhoitajien nakemyksia
osaamisen tunnistamisesta ja hyddyntamisesta. Opinndytetyon tuotoksena syntyneen lomakkeen
tarkoituksena oli tasalaatuistaa ja yhdenmukaistaa Yla-Savon SOTE kuntayhtyman, ja my6hemmin

koko Pohjois-Savon hyvinvointialueen, osaamisen kartoitusta.

Henkilékohtainen osaamisprofiili on osa koko organisaation osaamisenhallintajarjestelmaa. Osaami-
senhallintajarjestelmasta tulee ilmi organisaatiossa jo olemassa oleva, tulevaisuudessa tarvittava
seka my0s organisaatiosta puuttuva osaaminen. Tata kautta eri yksikéilla on mahdollisuus koota tii-

meja osaamislahtdisesti ja kohdentaa osaamista asiakkaiden tarpeista katsoen. (Otala 2018, 178.)

Tutkimusaihe on ajankohtainen, koska sosiaali- ja terveydenhuoltoala on kohdannut ammattitaitois-
ten osaajien rekrytointihaasteen. Ammattilaisista on pulaa ja julkisten palvelujen kaytto seka tarve
kasvaa tulevaisuudessa merkittavasti. Osaavan henkilékunnan riittédvyys on haaste ja osaamisen
kohdentaminen oikeaan aikaan ja paikkaan on merkityksellista riittdvyyden nakdkulmasta ja asiak-
kaan toimintakyvyn ylldpitéamisen seké palauttamisen vuoksi. Riittéva ja oikea-aikaisesti kohdistettu
palvelu mahdollistaa asiakkaan toimintakykya vastaavan sujuvan arjen ja siirtda palvelun tarvetta

raskaasta erityispalvelusta ennaltaehkdisevdan seka kevyempdan muotoon.

Onkin tarkeaa pohtia erilaisia menetelmia, kuinka kasvava palveluntarve voidaan tyydyttaa. Osaami-
sen ja tarpeen kohtaaminen tuo merkittévia saastdja useassa eri merkityksessa. Organisaation etuna
voidaan nahda niin laadullinen kuin imagollinen etu, kun osaava henkilokunta on vastaamassa asiak-
kaiden ja potilaiden palveluntarpeeseen. Kayttajélle eli kuntalaiselle etuna voidaan ndhda nopean ja
oikea-aikaisen palvelun ja osaamisen kohdentaminen tarpeeseen. Nopea reagointi auttaa myos pa-
lauttamaan ja yllapitamaan kdyttajan toimintakykya, jolloin kasvava palveluntarve voidaan pysdyttaa
tai sitd voidaan hidastaa seka hallita. Tydntekijén etuna voidaan nahda osaamisen kehittdminen ja

hyddyntdminen tarpeeseen seka mahdollinen palkkaetu.
Tutkimuskysymykset olivat:

1. Minkalaisia ndkemyksia avovastaanoton sairaanhoitajilla on osaamisen tunnistamisesta?
2. Minkalaisia ndkemyksia avovastaanoton sairaanhoitajilla on osaamisen hyédyntdamisesta ja kohden-
tamisesta?

3. Minkalainen osaamisen kartoittamisen lomake sopii avovastaanotolle?
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5 OPINNAYTETYON PROSESSIN TOTEUTUS

5.1 Kohderyhma

Tutkimuksen kohderyhmana oli Yla-Savon SOTE kuntayhtyman perusterveydenhuollon Iisalmen avo-
vastaanottopalvelujen sairaanhoitajat. Avovastaanottopalvelut sijoittuivat kuntayhtyman terveyspal-
veluihin. Yksikossa tydskenteli noin 20 sairaanhoitajaa. Sairaanhoitajan tehtdvat muodostuivat ajan-
varauksellisista sekd akuuteista vastaanotoista. Tehtdvat sisalsivat hoidontarpeen arviointia, vas-
taanottotoimintaa seka muuta ohjausta ja neuvontaa. Vastaanottotoiminta tuotettiin monialaisena
tiimitydémallina, jolloin tydntekijéiden hyédynnettavissa oli 1adketieteen, hoitotieteen, sosiaalihuollon,
fysioterapian seka mielenterveys- ja paihdetydn osaamista. Yksikostd haastateltiin nelj@ sairaanhoi-
tajaa ja yksikon esihenkild, jotta voitiin vertailla esihenkilén ja tyéntekijdéiden ndkemyksia osaamisen
tasosta, osaamisen hyddyntamisesta seka kehittdmistarpeista. Haastatteluiden jalkeen kokoonnuttiin
tydpajatoimintojen muodossa, ajatuksena oli yhdessa ideoida ja kehittda osaamisen kartoittamisen
lomake.

5.2  Aineistonkeruu

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena ja kehittdmismenetelmaksi valikoi-
tui tutkimuksellinen kehittaminen. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa hankitaan siten, etta tutkit-
tavien nakdkulmat ja ajatukset padsevat esille. Tarkoituksena on ymmartda tutkimuksenkohdetta.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018, 164.) Tutkimuksellinen kehittaminen on tutkimuksen ja kehitta-
mistoiminnan risteyma, jolloin tietoa syntyy kaytannon kehittamistydssa konkreettisiin ongelmiin.
Tutkimuksellisessa kehittamistydssa pyritadn muutokseen. Kehittédmisty6 on sosiaalista toimintaa,
joka vaatii ihmisten aktiivista osallistumista prosessiin. (Toikko & Rantanen 2009, 21-23, 89.) Tutki-
muksessa korostettiin tydeldmaldhtdista kehittdmistd, jolloin niin haastatteluiden kuin tyépajaty6s-
kentelyidenkin turvin pyrittiin ratkaisemaan tydelaman kaytannén ongelma. Ongelmana oli osaami-

sen kartoittamisen lomakkeen puuttuminen.

5.2.1 Yksiloteemahaastattelu

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu yksiloteemahaastattelu. Tutkimushaastattelu voi-
daan jakaa erilaisiin lajityyppeihin. Strukturoitu haastattelu etenee haastattelulomakkeen mukaisesti
ja vastausvaihtoehdot ovat rajattuja. Puolistrukturoidun haastattelun tukena toimii aiemmin sovittu
kyselylomake, mutta vastausvaihtoehdot ovat avoimia. Puolistrukturoitu haastattelu antaa vastaa-
jalle mahdollisuuden kuvailla nakemystaan laajemmin. Teemahaastattelu toimii yhtena puolistruktu-
roidun haastattelun malleista ja mahdollistaa vahvan vuorovaikutuksen haastateltavan ja haastatteli-
jan valilla. Teemahaastattelussa tietyt teemat ovat tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkoin maari-
teltya jarjestysta ja muotoa. Kyselylomake voi toimia haastattelijan muistilappuna ja haastattelu voi
edeta luonnollisen keskustelun mukaisesti, jolloin kysymysten jarjestys voi vaihtua. Teemahaastatte-
lua varten on syytd valita tarkasti haastateltavat henkil6t, jotta aineistosta tulee monipuolinen ja tut-

kittavan aiheen nakdkulmasta sisalléltadn antoisa. (Ruusuvuori ym. 2010; Hirsjarvi ym. 2018, 208.)
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Teemahaastattelu on yksi yleisimmista laadullisessa tutkimuksessa kaytetyista aineistonkeruumene-
telmista. Joustavuutensa ansiosta teemahaastattelu sopii monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Teema-
haastatteluista saatu aineisto on usein runsas ja siten seka litterointi- etta analyysivaihe ovat varsin
tyolaita ja aikaa vievia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34, 4748, 135; Kananen 2014, 76.) Haastattelut
tallennetaan ja litteroidaan myéhempaa analyysia varten. Litterointimalleja on useita erilaisia. Opin-
naytetydssa haastatteluaineisto litteroidaan perustasoisesti, jolloin murteellinen puhe kdannetaan
yleiskieleksi eika esimerkiksi adnnahdyksia litteroida lainkaan. Litterointi on osa haastattelumateriaa-
liin perehtymista ja sen omaksumista. (Ruusuvuori ym. 2010.)

Haastatteluun osallistujat arvottiin koko lisalmen avovastaanottojen sairaanhoitajista. Arvonnan ul-
kopuolelle rajattiin muut ammattiryhmat, jotta tutkimusmateriaali on vertailukelpoista. Haastattelut
jarjestettiin hairi6ttdmassa tilassa Yla-Savon SOTE kuntayhtyman tybhuoneessa. Haastateltaville esi-
teltiin opinndytetydn tarkoitus ja tavoite. Haastattelumenetelmaksi valikoitui yksildhaastattelu, koska
haastateltavat irrottautuivat haastatteluihin kesken tyopaivan, eikd usean tydntekijan yhtaaikainen
poissaolo ollut perustehtavan vuoksi mahdollista. Haastattelukysymykset (liite 1) muodostettiin tutki-
musteeman mukaisesti. Haastattelukysymyksilld pyrittiin saamaan vastauksia tutkimusongelmaan.
Haastateltavilta haettiin erilaisia osaamisen tunnistamisen merkkeja seké osaamisen kehittdmisen
nakemyksia. Lisaksi veto- ja pitovoiman merkityksen erot seka tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
kiinnostivat. Kaikki haastattelut tallennettiin ja litteroitiin mahdollisimman pian haastatteluiden jal-
keen. Kaikkien haastattelujen litterointien jalkeen ilmaisut pelkistettiin, luokiteltiin alaluokkiin seka

ylaluokkiin ja ndille haettiin yhteinen kokoava kasite.

5.2.2 Kehittdmistydpaja

Tybpaja-tytskentely on yksi yhteiskehittamisen tapa, jossa ideoidaan ja kehitetdan yhdessa. Yhteis-
kehittédmiselld tarkoitetaan tavoitteellista yhteistyéta perustuen kehittémisen kohteena olevan tuot-
teen tai palvelun kayttdjien osallistamiseen. Vuorovaikutuksen kautta paastadn yhteisten ajatusten ja
tiedon jakamiseen ja sita kautta uuden luomiseen. Tavoitteena on, etta kyseinen tuote tai palvelu
vastaa paremmin kdyttajansa tarpeisiin ja vaatimuksiin, kun he itse ovat aktiivisesti kehittémistydssa
mukana. Tavoitteeseen pdastaan helpommin, kun osallistujat ovat tietoisia ja jakavat yhteisen ta-
voitteen. Kaikilla tulisi olla siis yhteinen visio siitd, mita ollaan tekemassa. Edellytyksend menestyk-
sekkaalle kehittdmiselle on tiedon jakaminen ja valittdminen seka osallistuminen. (Kahkdnen 2021;
Péyry-Lassila 2017, 25-27; Lansisalmi 2013.)

Jokaiselle haastateltavalle jarjestettiin haastatteluiden jalkeen yksilétydpaja, jossa ideoitiin ja kehi-
tettiin osaamisen kartoittamisen lomaketta. Ty®pajoissa kasiteltiin tutkimusaiheita ja tavoitteena oli
|6ytaa vastauksia tutkimuskysymykseen: Minkadlainen osaamisen kartoittamisen lomake sopii avovas-
taanotolle? TyOpajatoiminta jarjestettiin siten, ettei vastaajien anonymiteettia loukattu. Tydpajassa
osallistuja tutustui Liikelaitos Kysterin osaamisen kartoittamisen lomakkeeseen. Haastateltavat toivat
tydpajoissa esille ndkemyksiadn sekd muokkausideoitaan lomakkeen viimeistelyd varten. Lomaketta
(liite 2) kehitettiin henkildstén ajatusten mukaisesti vastaamaan osaamisen kartoittamisen tarvetta.
Joidenkin asioiden selkeyttaminen, sisallon avaaminen seka mittausskaalan kirjaaminen olivat jokai-

sen tydpajatydskentelijan mielesta olennaisia lomaketta selkeyttavia asioita.
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5.3 Aineiston analysointi

Haastattelun tuloksia analysoitiin induktiivisen sisallon analyysin keinoin. Menetelmaksi valikoitui in-
duktiivinen sisallon analyysi, koska aihetta on tutkittu jo aiemminkin, eika lahtékohtaisena oletuk-
sena ole luoda tdysin uudenlaista toimintamallia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107-108.) Induktiivinen
sisallén analyysi tarkoittaa haastattelun analysointia, jossa sisaltéa analysoidaan yksiléllisesta tie-
dosta yleiseen tietoon. Induktiivisella sisallén analyysilla tarkoitetaan tutkimusta, jossa padpaino on
haastattelulla tuotetulla sisdllolla. Kaikkea tietoa ei ole siis tarkoituksena analysoida, vaan vastauksia
haetaan tutkimuskysymyksista ja tutkimuksen tarkoituksesta. Taysin induktiivinen eli havaintoihin
perustuva analyysi ei ole mahdollista, koska télléin tutkittavasta aiheesta ei tulisi olla ennakkokasi-
tysta tai -tietoa. (Kylma & Juvakka 2007, 22, 113; Saaranen-Kauppinen ym. 2009, 15-16; Tuomi &
Sarajdrvi 2018, 107.)

Litteroitu aineisto luokitellaan jérjestelmallisesti vastaamaan tutkimusongelmaa ja opinndytetyon
keskeisia kasitteita. Erilaajuiset luokittelut auttavat jasentdmaan analysoitavaa aineistoa fokusoi-
malla huomio kasitteiden mukaisesti eri aihealueisiin. Aineiston luokittelu ei siis ole vield aineiston
analysointia. Aineiston analysoinnilla tarkoitetaan aineiston ja tutkittavan ilmién laajuuden ymmarta-
mista seka mahdollisuutta kdsittad aineistosta jotain, joka ei ainoastaan teoriaan tutustumalla ole
kasitettavissa. (Ruusuvuori ym. 2010; Tuomi & Sarajarvi 2018, 115-116.) Sisdllénanalyysi-menetel-
malla voidaan analysoida esimerkiksi haastatteluaineiston sisaltda ryhmittelemalla ja luokittelemalla
tietoa pelkistetyiksi kokonaisuuksiksi. Haastattelemalla saatu aineisto kirjataan ja sisalté muutetaan
pelkistetyksi ilmaisuksi. Pelkistetyt ilmaisut jaetaan alaluokkiin, jotka jaetaan suurempiin ylaluokkiin.
Ylaluokat yhdistetdan paaluokiksi tai yhdistavéksi luokaksi ja ndiden yhteydesta etsitdén kokoava
kasite eli kehitettdava tuote. (Kuvio 3.) Jarjestelemalld aineistoa saadaan tiivistetty kuvaus tuotetusta
aineistosta kuvaamaan tutkittavaa asiaa selkeasti ja johdonmukaisesti, tarkoituksena on kuvata ai-

neistoa sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-119.)

Tassa tutkimuksessa haastatteluaineisto litteroitiin tekstimuotoon, jolloin sen analysoiminen onnistui.
Litteroitu aineisto sailytettiin analysoinnin ajan, jonka jalkeen se tuhottiin. Alkuperdinen ilmaisu (ku-
vio 3) pelkistettiin, jolloin kerrottu ydinasia oli selked havaita. Pelkistetyt ilmaisut jaettiin alaluokkiin,
joita kertyi 14 kappaletta. Alaluokkien teemat sisalsivat tietoa erilaisten osaamisten luokitteluista.
Alaluokkia yhdistavia ylaluokkia kertyi 3 kappaletta. Yldluokat, geneerinen osaaminen, substanssi
osaaminen ja osaamisen kehittdminen, ohjaavat osaamisen kartoittamisen lomakkeen sisaltéa ja

niitd yhdista luokka onkin osaamisen kartoittaminen.



kaikille jaettu kaikki tehtévat,

myo0s erityisosaamista
vaativat, ei riittavasti
osaamista kaikilla

tehtdvankuvan
kohdentaminen

erityisosaamisen mukaan
Pelkerityisosaamista vaatii
mm. pitkdaikaissairaat sekd
psykiatriset potilaat stetty
ilmaisu
substanssiosaaminen
osaamista ei kohdenneta
potilastydhon

erityisosaamista ei
kohdenneta suoraan

Osaamisen kartoittaminen

tehtdvien muutokset
lisaantyvat

Tulevaisuuden
osaamistarpeet

tulevaisuudessa osaaminen
vaatii tiedonhakua

Geneerinen osaaminen

ei tiedeta kaikkien kollegoiden
osaamista, piilotietoa varmasti Ll piilo-osaaminen
on, mita ei hyddynneta

Kuvio 3. Esimerkki haastatteluaineiston luokittelusta ja analysoinnista.
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6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Opinnaytetytssa pyrittiin 10ytdmaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin: minkalaisia nake-
myksia avovastaanoton sairaanhoitajilla on osaamisen tunnistamisesta, hyédyntamisesta, kohdenta-
misesta ja kehittdmisestd seka minkalainen osaamisen kartoittamisen lomake sopisi avovastaan-
otolle. Yksikdsta haastateltiin nelja sairaanhoitaja ja yksikon esihenkilé (n=5) tutkimukseen. Haasta-
teltavissa oli seka tyéuransa alkuvaiheessa olevia etta kokeneita sairaanhoitajia. Haastateltavaksi
valikoitu rajattu ammattiryhma, jotta vertailu vastausten valilla ei vaihtele ammattiryhmien valilla ja

on ndin ollen luotettavampaa.

6.1 Osaamisen tunnistaminen osaamisen kartoittamisen keinona

Sairaanhoitajien keskuudessa ei kattavasti oltu perillad kollegoiden osaamisesta. Piilo-osaamista us-
kottiin olevan, mutta sitd ei kaikilta osin uskottu olevan hyddynnetty. Osaamisen jakaminen ei ollut
systemaattista ja automaattista vaan riippuvainen tyontekijan omasta motivaatiosta ja asenteesta.
Kollegan osaamisen tiedostaminen oli riippuvainen tydntekijdiden valisesta vuorovaikutuksesta.
Osaamisen kohdentaminen vaihtelee taman vuoksi eri kokoonpanoissa ja asiakkaan palveluntarpee-

seen ei aina vastata laajimmalla mahdollisella osaamisella.

“No nyt en muiden koulutustasoa ja kielitaitoa ihan tarkkaan tiedd, mutta siis var-
masti ihan se on, ettd md uskon, etta nykyadn mitd enemman ihmiset niinku koulut-

tautuu liséa, niin varmasti sielld on sité piilotietoa.”

Esihenkilén nakemyksen mukaan avovastaanoton sairaanhoitajilla on paljon erilaista osaamista ja
ominaisuuksia, jotka eivat valttamatta ole tiedossa tai niitd ei ole osattu tunnistaa ja hyédyntaa.
Osaamista kartoitetaan ldahinna kehityskeskusteluissa, mutta kehityskeskustelun lomakepohja tarjoaa

varsin suppean tiedon tydntekijan kokonaisvaltaisesta osaamisesta.

"Heille ei ole ollut joko siihen tydnkuvan perusteella mahdollisuuksia tai sitten joku
muu asia on priorisoitunut ohitse, mutta sielld varmaan on semmoista piflevés lahjak-

kuutta ja piflevéa osaamista, jota ei ole vield osattu hyddyntaa.”

Vaikka esihenkil6lla ei ole taytta varmuutta tydntekijoiden geneerisestd osaamisesta, han uskoo, etta
tyontekijoilla olisi ratkaisuja useisiin arjen ongelmatilanteisiin. Tydntekijat kouluttautuvat, mutta kou-
lutuksiin on ajoittain hankala p&astd muun muassa suurien asiakas- ja potilasvirtojen vuoksi. Toi-
saalta koulutuksissa hankittua osaamista tai tydntekijan yksiléllisia ominaisuuksia ei aina hyddyn-

neta.

“On sielld koulutusta, jota on kdyty ja jota ei hyddynnetdén ja sitten sielld on myos

yksilén ominaisuuksia, jota ef riittdvasti hyddynneta.”

Tulevaisuuden osaamistarpeesta haastateltavilla oli yhteisend nakemyksena digitalisaation kehittymi-
nen ja palvelumuotojen muutos. Yhteiskunnan digitalisoitumisen ndhdaan koskevan myds sairaan-
hoitajan tehtavaa osaamistarpeen lisadntymisena. Lisdkoulutusta ja erilaisiin teknologian apuvalinei-
siin perehtymista kaivataan. Lisdksi toivotaan lisda perustyosta irrotettua tydaikaa, jotta perehtymi-

nen on riittdvaa ja potilasta kyetadn ohjaamaan uusien toimintojen kdyttéonotossa. Digitalisaatio on
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tuonut mukanaan paljon uusia mahdollisuuksia ja keinoja jo olemassa olevien rinnalle. On kuitenkin
huomioitava, ettei uudet mahdollisuudet ole valttdmatta vahentaneet aiemmin kaytéssa olleiden ky-

syntdd, vaan ne ovat tulleet lisaksi aiempaan palveluvalikkoon.

“Pitda pystyd sopeutumaan muutokseen, on jatkuvaa muutosta, kehittymistd, uusia

asloita. Paljon tulee uutta ja varmaan tammoiset tekijét, osaamiset, korostuu.”

“Varmaan namd digiasiat rupeaa olemaan, ettd nythan niitd kehitetéan koko ajan. Ja
ne tulee sitten varmaan yleistymaan enemmadén, kunhan tamé sukupolvi tavallaan
vaihtuu, nyt vield tuntuu, ettd on niin paljon semmoista idkastd porukkaa, jotka ei
nifinku osaa kayttaakaan niita etdvastaanottoja ja tdmmoisid. Mutta siihen, ndihin séh-
kdisiin toimintoihin, nifn niihin kylld tarvitaan. Koulutusta ja sitd laajempaa osaa-

mista.”

Esihenkilon ndkemyksen mukaan tulevaisuuden osaaminen tulee olla kokonaisvaltaista ja monia-
laista. Monialaisuuden hyddyntaminen tydskentelyssa auttaa hahmottamaan potilaan tarpeita aiem-
paa laajemmin ja mahdollisesti jo ennaltaehkaisevasti. Tydssa ja toiselta ammattilaiselta oppimista
voidaan hyddyntad jo nyt. Kokonaisvaltaisesti kohdattu asiakas ja potilas saa tarvitsemansa avun

tehokkaammin ja saa toimintakykyaan palautettua tai yllapidettyé nopeammin.

“Tulevaisuudessa varmaan tarvitaan sita asiakkaan kokonaisvaltaisen tuen ja palvelu-

tarpeen hahmottamisen osaamista.”

6.2 Osaamisen hyddyntdminen ja kohdentaminen osana osaamiskartoitusta

Sairaanhoitajien ndkemyksen mukaan avovastaanotoilla on laajalti osaamista, mutta osaamisen koh-
dentamisessa ja kokonaisvaltaisessa hyédyntamisessa nahtiin olevan ongelmia. Haastateltavien na-
kemysten mukaan erityisosaamisen jakamista heikentaa tehtavien tasapuolinen jakaminen ja se vai-
kuttaa asiakkaan saamaan palveluntasoon. Erityisen ongelmalliseksi tdma nahtiin niiden asiakkaiden
kohdalla, jotka tarvitsevat haavanhoitoa tai ovat pitkdaikaissairaita. Erityis- ja perusosaamisen raja
ei ole selkda vaan ndakemys on subjektiivista. Osittain tdman turvin voidaan siirtaa ei niin mieluisia
tehtdvia toiselle ammattilaiselle, vaikka jokaisella sairaanhoitajalla on osaamista ammattikorkeakou-
lusta saatuna. Kokemuksen mukaan my&skaan aiemmin hankittua syvaa osaamista ei voida hyddyn-

taa nykyisessa tehtavassa. Naissa tilanteissa erityisosaamista pitdisi voida jakaa toisiin yksikéihin.

"Osaamistahan meilld on ja sanotaanko niin etta aina se ei kohdennu niin kuin pitaisi

ja sithen vaikuttaa paljon se tiimimalli.”

"No ma koen sen sielld tavalla, ettd aika laaja kenttd on osattava talla hetkelld, ettéd
kun on se vahan se ajatus, ettd kaikki tekee kaikkea, niin koen silld tavalla, ettd en

ihan niin kun koko kenttda hallitse esim. haavanhoito ja diabetes asiakkaiden hoito.”

Toisaalta tamanhetkinen tyonjako edesauttaa tasaisempaa tydnjakoa, osaaminen jakautuu tasai-
semmin ja osaamista jaetaan ns. konkareiden ja tyduran alkuvaiheessa olevien kesken, jolloin tydyh-
teiso ei ole yhta haavoittuvainen osaamisriskien osalta. Asiakas saa apua vaivaansa, vaikka juuri
tietty tydntekija ei olisikaan tdissa. Osaamista kehitetdan myds jakamalla haastavampia osaamistar-

peita usean ammattilaisen kesken.
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“..mutta ehkd tdssd nyt on ollut tavoitteena sitd, ettd tehtaisiin mahdollisimman mo-

nipuolisesti ja laajasti sitd sairaanhoidon vastaanottoakin, ettd ihan kaikkea...”

“Tyontekijat on yksiloitd ja sielld osalla on vahvempaa se osaaminen ja osalla on tyo-

uran alkuvaiheet menossa.”

6.3 Systemaattinen osaamisen kehittaminen osaamiskartoitusten kautta

6.3.1 Mentorointi ja konsultointi

Kaikkien haastateltavien mukaan tydyhteisdn osaamisen hyddyntdminen ja kokeneempien mento-
rointi ndhtiin yhtena tarkeana polkuna osaamisen kehittamisessa. Kokeneemmilta oppimista ja kon-

sultointia kaytettiin aktiivisesti [ahes paivittain.

"Jos ei omasta porukasta I6ydy sitd osaamista, etta sitten jos tulee semmoinen ti-
lanne, ettd ei tosiaan niinku oma osaaminen riitd, niin sittenhdn me léhdetdan aina

kyselemadén kaverilta. Ja niin se pitdékin tehda. "

"Sitten tietysti sitd mentorointia, jossa sitten tavallaan niin kun ehka vield enemman

reflektoidaan sitd."”

Myds toisen ammattiryhman konsultointimahdollisuus toi haastateltavien mukaan mahdollisuuden
kehittyda ammattilaisena. Ldakaritydpanos koettiin tarkedna vaativien paatdsten kohdalla. Mikali 1aa-
kari toimi etand, koettiin konsultointi vaikeampana kuin Iahityéskentelyssa. Etakonsultointien hyo-

dyntaminen muiden ammattiryhmien kohdalla on kuitenkin vakiintuneempaa.

"No md sanoisin etta talld hetkelld ehkd suurin kehittdminen on se konsultointi, ettd

me Kyselldan hirvedsti ja se kokeneemmalta opin saaminen.”

"Moniammatillisuutta tai sehan on tulossa uutena uutena juttuna se, ettd tehdaan eri

ammattilaisten kanssa yhteistyota.”

6.3.2 Tyokierto

Sairaanhoitajien paaasiallisen ndkemyksen mukaan tydkiertoon on mahdollista paastd, mutta siihen
ei varsinaisesti kannusteta. Tyokierrosta oltiin kylla kiinnostuneita, mutta useammalle tydkierron es-

teeksi nousivat esimerkiksi kolmivuorotydhon siirtymisen osalta perhe ja muut henkilékohtaiset syyt.

"Siitd on ollut niin véhan puhetta mun mielestd, niin ettd ei (kannusteta). Mutta kaikki
ketkd on kdynyt tydnkierrossa, he ovat kehuneet ja suositelleet kaikille muille. Onhan
meilld télld hetkelldkin *** meilld on tydénkierrossa kylld. No siind mielesss, ettd kylld

on niinku mahdollistettu kylld kuitenkin.”

"No minéhén oon ollu tuolla (tyckierrossa), télld hetkelld oma henkilékohtanen elé-
madntilanteen vuoksi ei oo mahollisuutta Idhtee niinku tekeméasn kolmivuorotydta. Silld
tavalla, ettd se véahan rajoittaa, mutta kylld ma jossain vaiheessa oon kiinnostunu tai

Jos sitd voi paivéatydnd tehds.”
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Esihenkildn mukaan tydntekijdiden liikkuvuutta olisi hyva liséta ja systemaattiseen tyokiertoon kan-

nustettava. Myds mahdollista organisaation osallisuutta vakiintuneeseen tyékiertomalliin olisi edistet-
tava.

“Olisi hyvd olla semmoinen systemaattinen kierto, ettd minag tyontekijand tietdisin,
ettd mulla on seuraavan kahden vuoden aikana mahdollisuus vaikuttaa siihen, ettd
missa kohti mina Iahden sithen puolen vuoden tydnkiertoon. Mutta minun pitda niinku
se johonkin vaikka siind 2 vuoden jaksolle sitten itse mdaritelld, ettd missa se minulle
elédmdéntilanteen kannalta tai uuden oppimisen voimavarojen kannalta olisi se sopivin

hetki.”

6.3.3 Kouluttautuminen
Koulutuksiin osallistumiseen ei yleisesti nahty kannustettavan. Toisaalta osa tydntekijoistd kokee
mahdollisena niin itsendisen kuin tydnantajan kustantamankin kouluttautumisen. Koulutuksesta ko-
ettiin olevan hy6tya, mutta koulutusantia ei pureta tydryhmassa. Koulutusten sisaltd jaa usein yksit-
taisen tyontekijan pddomaksi. Tarpeita vastaavia koulutuksia on ajoittain hankala 16ytaa ja niihin

osallistuminen vaikeaa erilaisista syista, kuten omakustannehinta tai pitkd matka.

”..ettd niin kun jos jotain koulutusta haluaa niin ndéa on aika kiven alla sitten. Mutta

tuota sen kummempata koulutusta télla hetkelld ei kylld ole.”
"No e/ talld hetkelld tunnu kylla silts, ettd kannustettaisiinkaan hirveesti.”

Esihenkilé ndkee asian niin, ettd myds tyontekijoista lahtevéa omaehtoista kouluttautumishaluk-
kuutta olisi hyva tuoda esille. Tydnantaja tukee omaehtoisiin koulutuksiin osallistumista esimerkiksi
myo6ntdmalld koulutusvapaita. Tyénantajan tukemien koulutusten tulee kuitenkin ldhtékohtaisesti
edistda myos organisaation etua, mikali etu on vahaista on esimerkiksi koulutusvapaapaivien maara-
kin vahdisempaa. Tyodntekijoista lahteva koulutustarve ja erilaisten koulutusten hyddyntdminen koe-

taan esihenkilon ndkokulmasta tydntekijaa motivoivana ja tyota kehittédvana toimintana.

"Kouluttautumista varmasti, siihen kannustetaan ja sita pyritédn mahdollistamaan ja
tydnantajahan tukee sitd niin kun koulutuspéivilla, myds tdmmdistd omaehtoista kou-
luttautumista. Kaikki ei tarvitse aina olla niin kun tydnantajan ohjeistamaa ja tydnan-

tajan toiveista Iahtevas, vaan myads sita omaehtoista kouluttautumista tuetaan.”

6.4 Tydnvaativuuden arviointi veto- ja pitovoimana
Sairaanhoitajien ndkemysten ja kokemusten mukaan erityisosaamisesta ja lisakouluttautumisesta ei
palkita erikseen eikd se ndy palkassa. Lisdosaaminen nahtiin jopa enemmankin kuormittavana teki-
jand. Koulutukset voivat tuoda lisad vastuuta seka tyétd, mutta palkkaan se ei vaikuta automaatti-
sesti. Suoraa ja selkedd yhteytta osaamisen kehittémisen ja kouluttautumisen seka palkan suhtee-

seen ei ole, vaan palkka on sidottu tydyksikdn palkkatasoon.

"Ei minun kdsittéakseni, ei se ndy palkassa eikd missdan, ettd ihan samalla rivilld ol-

/aan sitten edelleen.”

“"No ma koen tdssd véhdn enemmadn tydllistdvénd, ettad ei palkita.”
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Toisaalta esille tuotiin myos se, ettei palkitsemisen tarvitse olla aina pelkdstaan rahallista, vaan lisa-
koulutuksen myd6ta toivottiin omaan tehtdvankuvaan lisaa vastuuta. Samalla toivottiin vastuuseen

littyen mahdollisuutta kayttaa tydaikaa osaamisen yllapitamiseen, vastuualueen kehittamiseen seka
osaamisen systemaattiseen jakamiseen. Ilman tydajan lisdysta lisdvastuu tuntui velvoittavalta ja se

vaikutti jopa haitallisesti tybhyvinvointiin.

“Se oli se tarkein siind, ettd (koulutuksen mydta) saisin sen hyddyntda ja se muuttuisi
jotenkin se tehtdvankuva. No sitd vastuuta ja saisf laajentaa sitd tyénkuvaa, saisf jo-
takin uutta siihen. Saisi vaikka itse kehittas sita. Siihen suuntaan, etta siitd omasta

osaamisesta olisi hyotyd.”

Myds esihenkildn nakemyksen mukaan rahallisen palkitsemisen lisaksi vastuualueiden kohdentami-
nen tydntekijan toiveiden ja kiinnostuksen mukaan luo veto- ja pitovoimaa. Julkisissa palveluissa on
vain rajallinen mahdollisuus henkildkohtaisiin palkanlisiin, mutta muunlainen palkitseminen olisi kay-

tdnndssa helpompaa toteuttaa.

“Terveydenhuollossa julkisella puolella varmasti ne henkilékohtaisetlisat rahallisesti on
aika pieni osa palkitsemista, etta nékisin, ettd yksi osa palkitsemista on I6ytds esimer-

kiksi semmoisia vastuualueita ihmisille tyoyhteiséssa.”

6.5 Osaamisen kartoittamisen lomake

Opinnaytety6n tuotoksena kehittamistydpajoissa syntyi hyvinvointialuelaajuisesti hyddynnettava
osaamisen kartoittamisen lomake (liite3). Lomake mukailee Liikelaitos Kysterin osaamisen kartoitta-
misen lomaketta. Lomakkeessa on huomioitu yleinen eli geneerinen osaaminen osana tyéntekijéiden
osaamisen kartoittamista. Kartoittamalla myds geneerinen osaaminen voidaan huomioida tyonteki-
joiden yksildllisia piirteitéd niin vahvuuksineen kuin kehittémistarpeineen. Substanssiosaamisen eli
ammattiosaamisen arviointi on merkityksellinen osaamisen jakamisen ja sen kehittdmisen vuoksi.
Lomakkeessa huomioidaan substanssiosaamisen laajuus ja mahdolliset erityisosaamiset. Lomak-
keessa on huomioitu my®s osaamisen jakaminen hyvinvointialuelaajuisesti, jolloin osaamisen hyo-
dynnettavyys laajenee ja kohtaa aiempaa paremmin tarpeen. Osaamisen kartoittamisen lomak-
keessa huomioidaan niin tydntekijan kuin esihenkildnkin nakemykset osana osaamisen jakamista
Pohjois-Savon hyvinvointialueen laajuisesti. Osaamisen kartoittamisen lomakkeella saadaan kattava

kuva tyontekijdiden osaamisen tasosta seka jakamisesta.

Yksittdisen tyontekijan osaamisen kartoittamisen lomake taytetdan osana kehityskeskustelua, jolloin
esille tulevat jokaisen henkilokohtaiset vahvuudet seka kehittamisenkohteet sekd myds koko yksikdn
osaamisalueet ja osaamisriskit. Osaamisen kartoittamisen lomakkeen tayttavat seka tyontekija etta
esihenkild. Lomakkeessa kasitelldan tyontekijan osaaminen usealta eri osalta, jolloin tyén kaikki
osaamisvaateet tulevat esille. Osaamisia arvioivat ensin itsenaisesti sekd tyontekija ettd taman esi-
henkil6 ja yhteisen keskustelun jalkeen kirjataan yhteinen ndkemys osaamisen tasosta seka mahdol-
lisista kehittamistarpeista. Mikali tydntekijallda on osaamista, jota ei pddse hyddyntdmaan tehtdvas-

saan, kirjataan tamakin osaaminen ylos mahdollista mydhempaa tarvetta varten.
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7 POHDINTA

7.1  Luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen ja sen hyddynnettdvyyden kannalta on tarked varmistua tutkimuksen luo-
tettavuudesta. Luotettavuutta lisaa tarkka selvitys tutkimuksen eri vaiheiden toteuttamista. Laadulli-
sen tutkimuksen luottavuus on arvioitavissa seka eri menetelmiin liittyvilla luotettavuuskriteereilla
ettd yleisilld luotettavuuskriteereilld, joita ovat mm. uskottavuus, vahvistettavuus, siirrettévyys ja
refleksiivisyys. (Kylma & Juvakka 2007, 127; Hirsjarvi ym. 2018, 232.)

Uskottavuus on tutkimuksen ja aineistoon perustuvien tulosten uskottavuuden osoittamista (Kylma
& Juvakka 2007, 128). OpinnaytetyOn edetessa saatuun aineistoon tutustuttiin huolella induktiivisen
sisallonanalyysiprosessin mukaisesti. Koska opinnaytetydn aiheena oli haastateltavien tuntemukset

osaamisesta, uskottavuutta lisad heidan kokemuksiinsa ja ajatuksiin perustuvat tulokset.

Vahvistettavuus tarkoittaa sitd, etta toinen tutkija kykenee seuraamaan tutkimusprosessia (Kylma &
Juvakka 2007, 129). Tassa opinndytetydssa tutkimusvaiheet on kuvattu selkedsti siten, etta eri vai-
heita on ongelmatonta seurata. Lisdksi tutkimusaineiston ja loppupaatelmien on tuettava toisiaan.
Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa on hyvaksyttava se, ettéd samasta aineistosta voidaan tehda eri
tulkintoja. (Kylma & Juvakka 2007, 129.) Opinndytetydmme tulokset on johdettu suoraan haastatte-

luaineistosta.

Siirrettévyys tarkoittaa sita, miten hyvin tutkimustulokset voidaan yleistaa ja ovat siirrettévissa vas-
taaviin ymparistoihin ja ryhmiin (Elo ym. 2014; Kylma & Juvakka 2007, 129). Opinndytetydmme ai-
neisto on kerdtty yhdessa organisaatiossa ja yhdessa yksikdssa, joten haastateltavien ajatukset eivat
valttamatta korreloi muiden organisaatioiden ndkemysten kanssa. Toisaalta opinndytety6n tuotok-

sena syntynyt osaamisen kartoittamisen lomake on skaalattavissa hyvinvointialueen laajuisesti.

Reflektiivisyyden kautta tutkija itse arvioi omaa tutkimusprosessiaan. Reflektoimalla arvioidaan on
tutkija vaikuttanut, seka sitd miten hén on vaikuttanut, tuotettuun aineistoon ja prosessiin (Kylma &
Juvakka 2007, 129). Opinndyteydssa olemme tuoneet ilmi kaikki haastatteluissa tulleet seikat huoli-

matta siitd, mitd mieltd itse olemme olleet asioista.

Taman opinndytetyon aihe ja tarve ovat tydelamalahtoisid. Opinndytetydn teoriaosuuden materiaalit
ovat vertaisarvioituja artikkeleita, julkaistua kirjallisuutta seka koulutusmateriaalia. Léhdeaineistoa

on tarkasteltu kriittisesti ja on pyritty I6ytamaan myos erilaisia tutkimustuloksia. Lahteiden luotetta-
vuutta tukee useasta eri tutkimuksesta nousseet samankaltaiset lopputulokset. Tutkittavaa kohdetta

on tarkasteltu myds kansainvalisten lahteiden valossa.

7.2  Eettisyys

Hyvassa tutkimuksessa eettiset ndkokohdat tulevat riittdvasti otettavaksi huomioon. Tutkimuseetti-

sen neuvottelukunnan, TENKin, ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistietei-
den ennakkoarviointiin liittyvat ohjeet paivitettiin vuonna 2019. Tama opinnaytetyo toteutettiin eet-
tisten periaatteiden ja hyvan tieteellisen kdytdnnén mukaisesti. Eettisten kysymysten huomiotta jat-
taminen tutkimuksessa voi johtaa koko tutkimuksen epdonnistumiseen ja kyseenalaistaa sen luotet-

tavuuden. Eettista ennakkoarviointia tahan tutkimukseen ei tarvittu, koska haastateltavat olivat
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kaikki tdysi-ikdisia ja osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti eika tutkimuksessa poikettu tietoon
perustuvan suostumuksen periaatteesta tai muutoin aiheutettu henkistad haittaa tai turvallisuusuh-
kaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 14-16; Kylma & Juvakka 2007, 137; Hirsjarvi ym.
2018, 27.) Tarvittava tutkimuslupa haettiin Yla-Savo Sote kuntayhtymalta opinndytetydn suunnitel-

man hyvaksymisen jdlkeen, ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista.

Aineistoa keratessa haastattelemalla paastadn lahelle tutkimukseen osallistujia seka heidan ajatuksi-
aan ja siten eettisyyden arviointi on tarkeaa. Tutkimukseen osallistuvien tulee saada tarpeeksi tietoa
seka tutkimuksesta etta omista oikeuksistaan osallistuessaan tutkimukseen. (Kylma & Juvakka 2007,
27, Tietoarkisto 2021.) Haastateltaviin oltiin yhteydessa sahkopostitse haastatteluiden sopimiseksi.
Samaisessa sahkopostissa lahetettiin haastateltaville allekirjoitettavaksi kirjallinen suostumus tutki-
mukseen (liite 4) seka vaadittava tietosuojaseloste. Koska tutkimusta varten kerattiin haastateltavien
henkilotietoja, tarvittiin tutkimusta varten tietosuojaseloste (liite 4) pohjautuen EU:n yleiseen tieto-
suoja-asetukseen (GDPR), joka madarittelee ohjeet liittyen henkil6tietojen kasittelyyn. Haastateltavat

pysyivat anonyymeina eika haastateltavia kerrottu tydyhteisossa.

Lahdemerkinnoissa kiinnitettiin huomiota oikeaoppiseen merkitsemiseen ja lahteiden tarkastamisen
mahdollisuuteen. Opinndytetydssa kunnioitettiin aiempia tutkimuksia, teorioita seka teoksia. Opin-
naytetydn suunnitelma seka varsinainen opinnaytetyd tarkistettiin Turnlt ja Wihi plagiaatintunnistus-

jarjestelmissa.

7.3 Opinnaytetydn tutkimustulosten tarkastelu ja johtopaatdkset

Opinnaytety6n tutkimustulokset luokiteltiin tutkimusteemojen mukaisesti. Tarkastelu oli jarjestelmal-
listd, johdonmukaista seka laajaa. On tarkead huomioida haastattelutulosten samankaltaisuus,
vaikka haastateltavat sdilyivat toisilleen anonyymeina. Ainoastaan yksittdisia vastauksia oli keske-
naan ristiriidassa, joskin naiden syvempi tarkastelu voisi antaa tarkempaa kuvaa esimerkiksi koulu-

tusjarjestelyistd seka tyokiertojen toteutumisesta.

Tyontekijoiden kokonaisvaltainen osaaminen ei ollut tiedossa vastaajien ndkemyksen mukaisesti.
Myds esihenkildn mukaan tydntekijdiden piilo-osaaminen, yksillliset piirteet ja mielenkiinnon koh-
teet olisi syyta selvittaa ja kohdentaa vastaamaan asiakkaiden tarpeita seka erilaisia tyétehtavia.
Haastateltavien ndkemyksen mukaan oli mahdollista, ettd myods koulutuksiin sisaltyy piilo-osaamisen
valittymistd, jolloin koulutuksiin osallistuville valittyy koulutusannin mukana erilaisia viestintdkanavia
pitkin lisdosaamista. On mahdollista, ettd osalla henkiléstoa on osaamista, joka ei vield ole tullut ilmi
tai jota tyontekija ei vield itsekaan ole hahmottanut. Piilo-osaamisen esille tuonti ja sen jakaminen
tydéryhmalle koettiin térkedana sekd huomioitavana asiana. Piilo-osaamisen laaja hyddyntaminen eri
tydyksikéiden valilld tuo mahdollisesti merkittdvaa padgomaa niin henkiléston kuin organisaationkin
nakodkulmista. Konsultoinneissa voisi hyddyntad myods piilo-osaamista, mikali se olisi tiedossa. Aiem-
pien koulutustaustojen tiedostaminen seka niiden hyddyntaminen jaa vajaaksi riittdmattoman osaa-
misen kartoittamisen vuoksi. Virtainlahti (2009) mainitsee hiljaisentiedon ja piilo-osaamisen jakamat-

tomuuden olevan merkittava organisaation osaamisriski.
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Haastateltavien mukaan yksikon ammattiosaamisen taso oli vahva ja oma ammattitaito koettiin riit-
tavaksi. Tehtdvia pitaisi kuitenkin voida jakaa yksilollisemmin muun muassa mielenkiinnon ja erikois-
tumisopintojen mukaan, vaikka asiakkaan palveluntarve ei osoittaisikaan erityisosaamisen tarvetta.
Mydskaan erityisosaamisen hyddyntamista ei vastaajien mielesta tehda systemaattisesti tai tehok-
kaasti. Tarve esiintyy erityisesti niissa tilanteissa, joissa asiakkaan palveluntarve vaatii erityisosaa-
mista. Vastauksista tuli ilmi myds, ettei aiempia koulutuksia hyddynneté organisaatiossa. On mah-
dollista, ettei tyontekijé nykyisessa tehtdvassaan kohtaa asiakkaita, jotka erityisosaamista tarvitsee,
muttei osaamista mydskaan siirretd yksikkdon, jossa osaamisen tarvetta voi esiintya. Selkeaa, moni-
puolista ja yhdenmukaista osaamistarpeen kartoittamista ei organisaatiossa ollut tehtynd. Kupias &
Peltola (2019) kannustavat teoksessaan muokkaamaan tyotehtavia yksildllisten osaamisten mu-

kaiseksi.

Haastateltavat kokivat tarvitsevan tulevaisuudessa erityisesti teknologian lisdosaamista. Yhteiskunta
digitalisoituu ja muuttuu teknologiapainotteisemmaksi, jolloin myds tyétehtavat tarkastellaan ja au-
tomatiikkaa, digitalisaatiota seka teknologiaa hyddynnetadn. Erilaisilla teknisilla apuvalineilld voidaan
siirtda osaamista laajalle ja vieda asiakkaan lahelle esimerkiksi tamdn kotiin. Liikkumista ei enaa vaa-
dita siind maarin kuin aiemmin. Digitalisaatio tuo myds mahdollisuuden kehittéa itsedan ammattilai-
sena seka selvittda potilaan asioita itsendisesti nopeammin ja pidemmalle kuin aiemmin. Jauhiainen
(2004) ja Otala (2008) nakevat sahkdisten palvelujen kayttdonoton tukevan tydntekijaa asiakaslah-

toiseen toimintaan.

Tyokiertoa hyddynnettiin Iisalmen avovastaanottopalveluissa. Haastateltavat osoittivat kiinnostusta
tyokiertoihin, mutta toivoivat siind huomioitavan yksiléllisia piirteita, kuten perhesuhteita seka luon-
taista rytmia. Yksil6llisten ominaisuuksien ja piirteiden vuoksi esimerkiksi vuorotyénteko voi olla
mahdotonta. Lisdksi haastateltavat toivat esille, ettei tydnkiertoon yksikdssa varsinaisesti kannus-
tettu, mutta samanaikaisesti kuitenkin todettiin, ettd tydkiertoon on aina halutessaan paassyt ja sii-
hen on annettu mahdollisuus. Kokemukset tydkierrosta olivat olleet pdasaantoisesti hyvia ja siihen
oli muiden tydkierrossa olleiden kollegoiden puolesta kannustettu omien hyvien kokemusten perus-
teella. Lisdksi esille tuotiin palkkakannustin tydkierroille, jolloin tydkierron ajaksi saisi maaraaikaisen
palkanlisan. Systemaattinen tyokiertojarjestelma voisi olla lahitulevaisuuden kehittamiskohde. Jokai-
sen tyontekijan tehtévaan sidottu tydkierto muutaman vuoden valein toisi liséosaamista ja motivaa-

tiota tehtavaa ja sen kehittamista kohtaan.

Haastateltavat kokivat koulutuksiin osallistumisen térkedna osaamisen kehittdmisen menetelmana.
Koulutuksiin paddsemisestd haastateltavilla oli toisistaan eridvia ndkemyksia. Osa haastateltavista
koki, etta koulutuksiin osallistuminen olisi mahdollista, mutta ty6paineen ja asiakasmaaran vuoksi
osallistuminen niihin on erittdin haasteellista. Osa vastaajista koki kuitenkin, ettei koulutuksiin yli-
paansa paase tai niihin ei juurikaan kannusteta. Erilaisiin lisa- ja tdydennyskoulutuksiin on osallis-
tuttu ja tydnantaja on tukenut naitd koulutuksia muun muassa tarjoamalla Iahikoulutuspaiviin osal-
listumisen ty6aikana. Osa lisd- ja taydennyskoulutuksista on lakien velvoittamia osaamistasoa yllapi-
tavia koulutuksia (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55), kun taas osa koulutuksista on omaehtoisia koulu-
tuksia, joilla ei valttamatta ole suoraa yhteyttd tydtehtavaan. Koulutuksien sisallét olisi mietittava

tarkkaan ja koulutuksen annin toivotaan kohdentuvan selkedan osaamistarpeeseen ja sen vajeen
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tayttamiseen. Toisaalta koulutuksia jarjestetadn harvoin, jolloin tarve koulutukselle voi esiintya jar-
jestettdvan koulutuksen kanssa ristiin. Koulutustarpeen kartoittaminen ja koulutussuunnitelman laa-
timinen tulee tehda ajoissa ja kokonaisvaltaisesti huomioiden yksikon osaamistaso seka asiakkaiden
palveluntarve. Tyonkuvan muokkaaminen erityiskoulutusta vastaavaksi kohottaa tyémotivaatiota
seka tydssa viihtymistd. Oman osaamisen ja tyotehtdvien kehittaminen motivoi tydhon ja tuo tyolle

lisamerkitysta.

YksikOssa vaaditaan laajaa osaamista useasta eri sairaanhoitajan tehtdvastd. Vastaajat kokivat, etta
moni edella mainituista tehtdvista vaatisi erityista perehtymista tehtavaan ja nain ollen myds lisékou-
lutusta. Toisaalta haastateltavat kertoivat saavansa perehdyttamisen seka mentoroinnin turvin osaa-
mista useaan erilaiseen sairaanhoitajan tehtdvaan. Lisdksi on syyta tarkastella, vaatiiko tehtavien
hoitaminen lisékoulutusta vai saako naihin riittdvdan osaamisen jo sairaanhoitajan peruskoulutuk-
sessa. Tikkasen (2013) mukaan elinikdisen oppimisen mallin mukaisesti tydntekija kykenee oppi-
maan koko ajan lisaa riippumatta tydtehtavasta tai koulutustasosta. Onkin tyontekijasta itsestdan
kiinni, millaista ja minka tasoista asiaa tydstdan omaksuu muun muassa vertaisoppimisen, koulutus-

palautteen ja perehdytyksen kautta.

Tyontekijéiden valinen mentorointi ja perehdyttaminen koettiin tarkedna osaamisen jakamisen ja
siirtdmisen keinona. Rinnakkain tyéskentely antaa mahdollisuuden oppia tydkaverilta joustavasti ja
tehokkaasti. Toimivan mallin ja osaamisen siirtaminen ammattilaisten valilld takaa tasalaatuisen pal-
velun ja tuottaa kustannustehokasta toimintaa. Myds eri ammattilaisten vélinen konsultointi oli ko-
ettu hyvana. Nain toisen ammattilaisen tyonsisaltd avautuu ja luottamus seka kunnioitus toisen teh-
tavda kohtaan kasvaa. Keskustelun lisadntyminen tuo tydyhteisodn mahdollisuuden edistdaa myods
tydhyvinvointia. Kokeneemman tydntekijén konsultointi tuo tydhén turvallisuuden tunnetta vastuun
jakautuessa toisellekin tydntekijdlle. Usein ammattilainen toivoo nopeaa konsultointimahdollisuutta
kesken asiakasyhteyden, talléin 1asna olevaa tydntekijaé on helpompi lahestya kysymyksen esitta-
miseksi. Osa tyontekijoista on talla hetkella etdkonsultoitavissa, jolloin kokemus vuorovaikutuksesta
jaa vajaaksi ja epdvarmemmaksi. Mentoritoimintaa olisi hyva reflektoida koko tyéryhmana ja pohtia,

millaista mentoritoimintaa tyéryhmdan kaivataan.

Oman osaamisen jakaminen esimerkiksi etayhteydelld on mahdollista, vaikkakin se koetaan viela
varsin vieraana toimintona. Kuitenkin erilaisten osaamisten jakaminen koko Pohjois-Savon hyvin-
vointialueen laajuisesti voisi tuoda tydhén mielekkyyttd ja mahdollisesti motivoituneisuutta seké kas-
vattaa vastuuta omasta tehtavasta. Lisaksi etakonsultoinnin laajentaminen antaa asiakkaille mahdol-

lisuuden aiempaa osaavampaan palveluun riippumatta asiakkaan kotikunnasta tai Iahtékohdista.

Erityisosaamisen tai lisékouluttautumisen systemaattista palkitsemisjarjestelmaa ei ole organisaa-
tiossa kaytdéssa. Taman nahtiin vaikuttavan yksildiden motivaatioon kouluttautua lisda ja hankkia
erityisosaamista. Lisakouluttautuminen tuo usein lisdavastuuta, mutta ei lahtdkohtaisesti oikeuta eri-
laisiin tydn palkitsemisen muotoihin. Epdoikeudenmukaiseksi nahtiin se, etta niin perusosaaja kuin
erityisosaajakin saivat samanlaista palkkaa. Myds Cocon (2020) tutkimuksen mukaan sairaanhoita-
jien tyoénvaativuus ja palkka eivat aina kohtaa. Toisaalta palkitseminen nahtiin kuitenkin myds
muuna kuin rahallisena korvauksena esimerkiksi tydnkuvan laajentamisena ja lisdvastuualeina, jol-

loin omaa erityisosaamistaan olisi mahdollista myds hyddyntaa ja tuoda ilmi. Erilaisia vastuualueita
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tulisi kohdentaa ja hyédyntda enemman kunkin yksilén toiveiden, kiinnostuksen ja osaamisen mu-
kaan. Talléin on mahdollista, ettd asiakkaat hyotyisivat eritysosaamisesta aiempaa tehokkaammin.
Nahtiin, ettd osaamista ja vastuutehtavia kehitetadn, kunhan annetaan erilaisia mahdollisuuksia ja
tilaa luovuudelle seka itsendiselle kehittamiselle. Esihenkilon mukaan ndita asioida kdydaan yhdessa
keskustellen lavitse kehityskeskusteluissa, jolloin kunkin yksilon urapolkunakékulma tulee esille kiin-
nostuksen kohteiden kautta.

Osaamisen kartoittamisen lomake tyostettiin hyddyntden liikelaitos Kysterin osaamisen kartoittami-
sen lomaketta seka tydpajatydskentelyyn osallistuneiden tyéntekijdiden ndkemyksia. Jokaisen osal-
listujan mielipiteitéd kuunneltiin ja lomaketta muunneltiin kaytettdvyyden maksimoimiseksi. Osaami-
sen kartoittamisen lomakkeelle ei tullut merkittavia muutospyyntéja. Asiasisallén rajaaminen on
oleellinen, jotta lomake sailyy selkedna ja lyhyena, mutta sisdltdaa kuitenkin oleellisen tiedon osaami-

sen kartoittamiseksi ja sen jakamiseksi.

7.4  Opinnaytetydprosessi

Opinnaytetytn aihe valikoitui molempien opiskelijoiden kiinnostuksesta osaamisen johtamiseen. Halu
vaikuttaa merkittavasti asiakkaan ja potilaan saamaan palvelun laatuun, tyéntekijéiden motivaation
seka tydhyvinvoinnin lisdéamiseen, organisaation veto- ja pitovoiman kasvattamiseen seka osaamisen
kehittémiseen ohjasi pohtimaan naita kaikkia yhdistévaa tekijaa. Osaamista kartoittamalla ja koh-
dentamalla uudella tavalla voidaan vaikuttaa naihin kaikkiin osa-alueisiin. Opinndytetyd mahdollisti
tarkastelemaan osaamisen kartoittamista perustydssa tyontekijan nakdkulmasta. Tydn edistaminen
oli suunnitelmallista, tavoitteellista ja tasapuolista, molempien opiskelijoiden osaamista hyddynnet-
tiin ja laaja-alainen osaaminen on nahtévissa opinndytetytn tuotoksesta. Yhteisty6ssa sailyi kunnioit-
tava ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa merkityksellista oli toista kuunteleva ja kannustava ote.
Ajoittainen ulkoinen paine toi haasteita tutkimuksen edistamiselle, mutta opiskelijoiden yhteinen

paamaara ja joustava tydskentely mahdollisti palkkatydn ja opintojen yhteensovittamisen.

Yhteisen ajan 16ytyminen eri toimijoiden valilld oli ajoittain haasteellista aikataulujen vuoksi, mutta
ndita haasteita pyrittiin ratkomaan vaihtamalla sédhkdposteja tiiviisti ja riittdvan laajalla jakelulla. Yh-
teisen ohjausajan I6ytyminen toi haasteita opinndytetydn edistymiselle, mutta ei estényt sen toteu-
tumista. Opinnaytetydprosessissa huomioitiin molempien oppilaitosten tavoitteet ja ohjeet ja niita
noudatettiin paatymalla kompromisseihin ja ajoittain mukaillen. Vuorovaikutus eri toimijoiden valilla
oli avointa, rakentavaa ja kunnioittavaa, joka toi tehokkuutta ja napakkuutta tyéskentelyyn. Aikatau-
luttaminen vaati kiinnittdmaan huomiota riittdvaan tydskentelyyn ja mahdollisti myds lepoajat opis-
kelun seka palkkatyon valilla.

Osaamisen kartoittamisprosessi on lisannyt opiskelijoiden tietotasoa erilaisista osaamiseen vaikutta-
vista tekijoista. Osaamisen johtamisen nakdkulmasta on olennaista ymmartaa, minkalaista osaamista
yksikdissa on olemassa, millaista osaamista tarvitaan lisaa seka millaista osaamista asiakkaiden ja
potilaiden palveluntarve edellyttad. Téma opinndytety6 vastaa osaamisen johtamisen kysymyksiin:

millaista osaamista yksikdssé on ja miten sitd voidaan jakaa. Opiskelijoiden tutkimien teorioiden mu-
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kaan on yksilon kannalta merkittavaa kohottaa tyontekijan motivaatiota kehittaa itsedan seka tyo-
tdan. Nain saadaan tuotettua myos organisaatiolle etua aiempaa laadukkaamman palvelun seka pa-

remmin voivan henkiléstbn muodossa.

7.5 Hyddyntdminen ja jatkotutkimusaihe

Osaamisen kartoittamista ja sen kohdentamista asiakkaiden ja potilaiden tarpeiden mukaisesti voi-
daan hyddyntaa laajasti. Kehitettava lomake on aikaisemmin ollut osittain kaytdssa liikelaitos Kyste-
rin alueella. Onkin merkittdvaa, etta hyvinvointialueelle jalkautetaan yhdenmukainen osaamisen kar-
toittamisen lomake. Aiempaa lomaketta on jatkokehitetty niin, etta se voidaan kohdentaa kaikille
sosiaali- ja terveysalan tydntekijoille. Kehitettavalla lomakkeella voidaan vaikuttaa organisaation

hitystoiveita seka osaamisen kehittémista.

Jatkotutkimuksena tulisi tehda erilaisten osaamistasojen maarittdminen, jolloin perusosaamisen tu-
lee vastata yksikoiden asiakkaiden peruspalvelutarpeeseen. Seka asiakkaan ja potilaan tarpeen etta
oppilaitosten koulutusten tulee kohdata, jotta perusosaaminen voidaan varmistaa opintojen aikana.
Jatkokehittaessa tuotetta tulee vaajaamatta esiin oppilaitosyhteistyd. Ammattikorkeakoulujen kanssa
tehty yhteisty6 takaa lahtokohtaisesti riittavan osaamisen perustehtdvaan. Yksikoissa tehtava eri pal-
velujen sisaltéma osaamisvaade tulee kuvata tarkasti, jolloin my®s palkkataso voidaan kohdentaa
oikein. Organisaation palkkarakenteen tulisi rakentua yksikén perusosaamisvaatimusten seka lisa-
vaatimusten varaan, jolloin tasapuolinen ja -arvoinen tarkastelu on luotettavaa. Avoin ja selkeéd palk-
kakeskustelu pohjautuu lapindkyvyyteen, tukee tydntekijan tydhyvinvointia ja tuo luottamusta esi-
henkilétyéhon. Yksikdiden osaamisvaatimusten mukainen koulutustarve on realistinen ja silla kye-

taan ennaltaehkadisemaan asiakasjonoja seka parantamaan palvelunlaatua.
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LIITTEET

LIITE 1: TEEMAHAASTATTELURUNKO

Teemahaastattelu
Nimi:

Tehtava:
Peruskoulutus:

Lisakoulutukset:

Ty6n osaamisen vaatimukset ja osaamisen tunnistaminen:

(Kohtaako osaaminen ja tydn vaativuus? Onko osaaminen riittdvaa?)

Osaamisen kehittaminen ja hyddyntédminen:

(Miten osaamista kehitetaan? Mitad osaamista tulevaisuudessa tarvitaan? Palkitaanko uudesta osaa-
misesta?)

Osaamisen jakaminen:

(Onko osaamista, mita ei osata hyddyntéa? Mahdollistetaanko/kannustetaanko tehtévakiertoihin?)



LIITE 2: OSAAMISEN KARTOITTAMISEN LOMAKE

ARVIOINTILOMAKE
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Yksikkd

Tehtavanimike

TyOntekija

Palkkaus

Esihenkil® / arvioija

ARVIOINTIASTEIKKO 1-5 (1 = perustason osaaja, 3 = taitava osaaja, 5 = asiantuntija tason osaaja, tarvitta-

essa voit kayttda osaamistasoja 2 ja 4)

GENEERINEN OSAAMINEN

Tyo6ntekijén arvio

Esihenkilon arvio

Yhteinen arvio

1. Palvelu- ja tilanneosaaminen

2. Tyoetiikkaosaaminen

3. Yhteisty6- ja vuorovaikutusosaaminen

4, Kehittamisosaaminen

5. Teknologiaosaaminen

6. Talousosaaminen

Pisteet yhteensa

SUBSTANSSIOSAAMINEN

Tyo6ntekijén arvio

Esihenkilon arvio

Yhteinen arvio

1. Hoitotydn eettisyys ja ammatillisuus

2. Asiakaslahtoisyys

3. Terveyden, hyvinvoinnin ja
toimintakyvyn edistaminen

4. Hoitotyon nayttodn perustuva
toiminta ja paatdksenteko

5. Opetus ja ohjaus

6. Kiliininen hoitotyd
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MUU LISAOSAAMINEN - OSAAMISTASO JA SEN JAKAMINEN

Osaamisen jakamisalueet noudattavat Pohjois-Savon hyvinvointialueen palveluverkostorakennetta (lahipalvelu-

keskus, seutupalvelukeskus, aluepalvelukeskus, keskitetty palvelukeskus ja lisaksi konsultoivamalli).

Erityisosaaminen Tyontekijan arvio | Esihenkilon arvio | Yhteinen arvio Osaamisen

tasosta tasosta tasosta jakamisalue

Huomiot ja kehittamistarpeet:

(Geneerinen osaaminen, substanssiosaaminen, muu liséosaaminen)

Paivays

Allekirjoitus Tyontekija Esihenkild / arvioija
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LIITE 3: KIRJALLINEN SUOSTUMUS

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN — OPINNAYTETYO SAVO-
NIA/LAB

Sairaanhoitajien nakemyksia osaamisen tunnistamisesta ja hyddyntamisesta avovastaanotoilla.

Olen ymmartanyt, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin keskeyttaa osallistumiseni mil-

loin tahansa. Tutkimuksen keskeyttédmisesta ei aiheudu minulle minkaanlaisia kielteisia seuraamuksia.

Olen saanut tiedotteen tutkittavalle, jossa on riittavat tiedot tutkimuksesta ja minusta kerattyjen tietojen ka-
sittelysta niin, etta henkilotietojani ei keratd, ei mydskdan epasuoria tunnisteita, joista minut voitaisiin tun-

nistaa.
Olen ymmartanyt saamani tiedot ja haluan osallistua tutkimukseen.

Allekirjoitus:

Tutkijan yhteystiedot:
[Taija My6hanen, p. xxx]

[Tiris Repo, p. xxx]
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LIITE 4: TIETOSUOJASELOSTE

OPINNAYTETYOHON LIITETTAVA
TIETOSUOJASELOSTE/-ILMOITUS
EU:n yleinen tietosuoja-asetus

13 ja 14 artiklat

Laatimispaiva: 15.11.2022

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia/LAB-ammattikorkeakouluissa tehtavaan opinndytetydhon liittyvaan tutki-

mukseen. Tassa selosteessa kuvataan, miten henkilttietojasi kasitelldan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdén negatiivista seuraamusta,
jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat osallistu-

misesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kayttda tutkimuksessa.
Taman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa

tietojesi kasittelyyn.
1.Tutkimuksen rekisterinpitaja
Nimi: Iiris Repo ja Taija Mydhanen
Osoite: xxx

Puhelinnumero: xxx

Sahkopostiosoite: xxx

2.Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa avovastaanoton sairaanhoitajien ndkemyksia osaamisen
tunnistamisesta ja hyddyntamisesta yksildhaastatteluiden kautta. Opinndytetydn tuotoksena on tar-
koitus synnyttaa haastatteluiden ja kehittamisty6pajan kautta yhdenmukainen ja tasalaatuinen osaa-
misen kartoituksen lomake, mika on mydhemmin skaalattavissa PSHVA laajuisesti. Haastatteluja
koskevat teemat Iahetetdan haastateltaville etukateen. Nauhoitusten ja aineiston litteroinnin jalkeen

haastattelut havitetdan. Vastaajia ei mydskaan voi tunnistaa analysoinnin jalkeen.
3.Tutkimuksen suorittajat

Iiris Repo ja Taija My6hanen
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4.Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: Sairaanhoitajien nakemyksia osaamisen tunnistamisesta ja hyddyntamisesta avo-
vastaanotoilla.

Henkil6tietojen kasittelyn kesto: Haastattelut ja tydpaja suoritetaan marras-joulukuun 2022 aikana.

Aineistoa kasitellaan opinndytetyon valmistumiseen asti.

5.Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja kasitelldan yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella perusteella.
Henkil6tietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

tutkittavan suostumus

[ tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi

6.Mita henkilGtietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Haastateltavien/kehittamistydpajaan osallistuvien ajatuksia ja kokemuksia tutkimuskysymyksiin liit-
tyen.

7.Arkaluonteiset henkilotiedot

Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteisia henkilétietoja.

TAI

Tutkimuksessa kasitellaén seuraavia arkaluonteisia henkil6tietoja:

[J Rotu tai etninen alkupera

I Poliittiset mielipiteet

O Uskonnollinen tai filosofinen vakaumus

0 Ammattiliiton jasenyys

[ Geneettiset tiedot

[0 Biometristen tietojen kasittely henkilén yksiselitteista tunnistamista varten
1 Terveys

[0 Luonnollisen henkilén seksuaalinen kayttaytyminen tai suuntautuminen

Arkaluonteisten tietojen kasittely perustuu seuraavaan tietosuoja-asetuksen 9 artiklan 2 kohdan mu-

kaiseen oikeusperusteeseen:

O Tutkittavan suostumus

O Tieteellinen tai historiallinen tutkimustarkoitus tai tilastollinen tarkoitus
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Arkaluonteisten tietojen kasittely edellyttaa riskiarvioinnin tekemista. Katso tarkemmin esim.

www.tietosuoja.fi.
8.Mista lahteista henkilotietoja kerataan
Haastattelemalla ja osallistumalla kehittamisty&pajaan.
9.Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen
Henkil6tietoja ei luovuteta tai siirretd edelleen.
10.Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle
Henkilotietoja ei luovuteta tai siirreta edelleen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.
11.Henkilotietojen suojauksen periaatteet
Tiedot ovat salassa pidettavia.
Manuaalisen aineiston suojaaminen: ___
Tietojarjestelmissa kasiteltévat tiedot:
[0 kéyttajatunnus [ salasana [ kaytodn rekisterdinti [ kulunvalvonta
O muu, mika:
Suorien tunnistetietojen kasittely:
[ Suorat tunnistetiedot poistetaan analysointivaiheessa

I Aineisto analysoidaan suorin tunnistetiedoin, koska (peruste suorien tunnistetietojen sailyttédmi-

selle):

12.Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen
Tutkimusrekisteri havitetaan

O Tutkimusrekisteri arkistoidaan:

I ilman tunnistetietoja [ tunnistetiedoin

Mihin aineisto arkistoidaan ja miten pitkdksi aikaa: ____
13.Savonia/LAB-ammattikorkeakoulujen tietosuojavastaavien yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen. Haneen

saa yhteyden sahképostiosoitteesta tietosuojavastaava@savonia.fi

Savonian tietosuojavastaavalta saat tietoa mm. tietojdrjestelmien suojauksista, tietojdrjestelma- ja

rekisteriselosteista ja muista tietosuojaan ja tietoturvaan liittyvistéd menettelyista.


http://www.tietosuoja.fi/
mailto:tietosuojavastaava@savonia.fi
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LAB-ammattikorkeakoulussa toimii tietosuojavastaava. Tietosuojavastaava varmistaa henkilétietojen
kasittelyn lainmukaisuutta seka toimii valvontaviranomaisen seka rekisterdityjen yhteyshenkilona

henkil6tietojen kasittelyyn liittyvissa kysymyksissa.
Tietosuojavastaavan yhteystiedot: lakimies Anne Himanka

Sahkoposti tietosuoja@lab.fi
Puhelin 0294 462 111 (vaihde)
Postiosoite PL 20, 53851 Lappeenranta

14.Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkilo tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1 mainitut
henkil6t.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkil6tietojen kasittely perustuu suostu-
mukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen peruutta-

mista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelladnko henkilbtietojasi tutkimuksessa ja mité henkilétieto-
jasi tutkimuksessa kasitelladn. Voit myds halutessasi pyytaa jaljenndksen kasiteltavista henkildtie-

doista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltavissa henkilétiedoissasi on epadtarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden

oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkilttietoja ei enaa tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten niita

muutoin kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta laillista perus-
tetta

c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole olemassa

perusteltua syyta
d) henkil6tietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilotiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsdadantdon perustuvan rekiste-

rinpitdjaan sovellettavan lakisadteisen velvoitteen noudattamiseksi


mailto:tietosuoja@lab.fi
mailto:tietosuoja@lab.fi
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Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estda tai vaikeuttaa suu-

resti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkilétietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista olosuh-

teista:

a) kiistat henkilotietojen paikkansapitdvyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka kuluessa

tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden

b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkil6tietojen poistamista ja vaadit sen sijaan niiden kdy-

ton rajoittamista

¢) tutkija ei enda tarvitse kyseisia henkil6tietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina tarvitset niita oi-

keudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi

d) olet vastustanut henkildtietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen todentamista,

syrjayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jérjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkilttiedot jasennellyssa, yleisesti kaytetyssa ja ko-
neellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtda kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitajalle, jos kasit-

telyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkilétiedot siir-

rettya suoraan rekisterinpitdjalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkil6tietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai oikeu-
tettuun etuun. Talldin tutkija ei voi kasitelld henkilttietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasitte-
lyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttad rekisterdidyn edut, oikeudet
ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi. Tut-
kija voi jatkaa henkilttietojesi kasittelya myds silloin, kun sen on tarpeellista yleista etua koskevan

tehtavan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estavat tie-
teellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeut-

tavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.



Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta henkil6tietojesi

kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaddantoa.
Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki

Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi
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