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Abstract

Developing skills is important in today's working life. The starting point for competence de-
velopment is the identification of competence, and organizations use different methods to
identify competence. The aim of the thesis is to improve the competence development pro-
cess of occupational health nurses working in the target organization. The purpose is to in-
vestigate whether the use of competence cards as part of the development discussion pro-
cess can improve the competence development process, and to find out whether the compe-
tence cards provide such data that can be used to ensure the uniformity of the competence.

The thesis is a working life-oriented qualitative applied research, based on the results of
which development proposals are given to the target organization to improve the process of
developing the skills of occupational health nurses. The collection of data was carried out
with thematic interviews, the data of which was analyzed using thematic methods. In addi-
tion, the material consisted of the summary report of competence cards stored in the per-
sonnel management system of the target organization. This was used with the material of
the thematic interview to analyze the results and draw conclusions.

The results showed that it would be good in the target organization to pay attention to
strengthening the identification of occupational health nurses' skills and to supporting super-
visors in identifying and developing employees' skills. In addition, the results showed that it
would be useful to make changes to the structure of the competence card in use. In ensuring
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1 Johdanto

Tybelama on muuttunut yha vaativammaksi. Muutoksen taustalla on muun muassa uusien
teknologioiden kaytttéénotto, organisaatioiden uudistukset tyon tuottavuuden kasvatta-
miseksi sekéd koulutustason nousu. (Haapakorpi 2020, 63—67.) Osaamisen kartoittaminen
on tarkeda ja tydelamassa tapahtuva osaamisen kartoittaminen tulisikin sisallyttaa organi-
saation strategiaan (Tyo6- ja elinkeinoministerio 2020, 14). Ty6elamassa riittdvan osaamisen
varmistamisessa on tarkeda huolehtia pitkajanteisesté ja tasapuolisesta kouluttamisesta,
tydelaman toimintakulttuurin edistamisesta seka kansalaisyhteiskunnan edellytysten var-
mistamisesta. Tybelamassa osaaminen linkittyy vahvasti yhteiskunnalliseen ja kansalliseen
toimintaan ja tiedon tulkintaan ja soveltamiseen. Osaamisen kehittdmisté ei n&in ollen voida

linkittda vain tydelamassa tarvittaviin tietoihin ja taitoihin. (Haapakorpi 2020, 63—67).

Jatkuva oppiminen on noussut nykypaivan tydelamassa keskeiseksi kasitteeksi ja kytkeytyy
vahvasti tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen. Tyodntekijan oma aktiivisuus oman osaa-
misen kehittamisessa tyduran aikana on tarkeassa roolissa. Taustalla ovat tydllistymiseen,
tydssa menestymiseen ja tydssa pysymiseen liittyva tekijat. (Rintala ym. 2018, 33-34.)
Tarvittavan osaamisen taso vaihtelee organisaatioiden ja tyotehtavien valilla. Osaamista
voidaan tarkastella yksittaisen tydntekijan, tiimin seka organisaation nakokulmasta. (Kupias
ym. 2014.)

Esihenkilon rooli tydntekijan osaamisen kehittdmisesséa on oleellisessa roolissa. Tydnteki-
jéiden osaamisen kehittymisen mahdollistaminen vaatii tyontekijoiden osaamisen seuraa-
mista esimerkiksi saanndllisten palautekeskustelujen avulla. (Kupias ym. 2014.) Kehitys-
keskustelut ovat otollinen paikka osaamisen kehittymisen mahdollistamiselle. Kehityskes-
kusteluissa tulee arvioida kulunutta vuotta, kayda lapi tydntekijan onnistumiset ja kehittami-
sen kohteet seka kirkastaa tulevan kauden tavoitteet, painopisteet ja mittarit. Osaamisen
kehittamiseksi on tarkeaa kayda jokaisen tyontekijan kanssa kehittymis- ja uratoiveet. (Hut-
tunen 2018, 230-233.) Osaamista kartoittaessa on tarke&d saada ymmarrys ja kokonais-
kuva visiosta ja tulevaisuudesta, lisaksi tyotehtavien selkeys helpottaa osaamiskartoituksen

tekemista (Kupias ym. 2014).

Tyoterveyshoitaja on ennaltaehkaisevan tyon asiantuntija ja vastaa yhdessad moniammatil-
lisen tiimin kanssa tyoterveyshuoltopalveluiden tuottamisesta asiakasyrityksille ja -organi-
saatioille (Tyoterveyshoitajaliitto 2022). Tyodterveyshoitajalta edellytetddn oman osaamisen
kehittamista ja yllapitamista (Vestala 2018, 44—-45). Tyoterveyshoitajan identiteetti rakentuu

vastuun ottamisen ja osaamisen laajentumisen my6té (Riikila 2015, 1).



Tama opinnaytetyd on tydelamalahtdinen laadullinen soveltava tutkimus ja tehdaan yhteis-
tyossa yksityisen terveyspalvelualan organisaation kanssa. Aihe tdhan opinnaytetython
nousi esiin kohdeorganisaation tarpeesta. Opinnaytetydssa on tavoitteena parantaa kohde-
organisaatiossa tytdskentelevien tytterveyshoitajan osaamisen kehittdmisen prosessia.
Tyoterveyshoitajien osaamisen kehittaminen liittyy vuosittaisiin kehityskeskusteluproses-
seihin. Kohdeorganisaatiossa on pohdittu osaamiskorttien kayttédnottoa tyéterveyshoitajille
osana kehityskeskusteluprosessia. Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, voidaanko osaa-
miskorttien kaytolla osana kehityskeskusteluprosessia parantaa tyoterveyshoitajien ja yksi-
koiden osaamisen kehittdmisen prosessia. Lisaksi opinndytetydssa on tarkoituksena tutkia,
saadaanko osaamiskorteista sellaista dataa, jonka avulla voidaan varmistua osaamisen ta-
salaatuisuudesta yksildiden ja yksikoiden valilla. Opinnaytety6n tutkimustulosten perus-
teella kohdeorganisaatiolle annetaan kehittdmisehdotuksia tyoterveyshoitajien osaamisen
kehittamisen prosessin kehittamiseksi.



2 Lahtokohdat
2.1 Kohdeorganisaation ja aiheen nykytilan kuvaus

Opinnaytetyd tehdaan yhteistydssa yksityisen terveyspalvelualan organisaation kanssa.
Organisaatio tuottaa sosiaali- ja terveyspalveluja, ja toimintaa on sekd Suomessa etta ul-
komailla. Organisaation palveluihin kuuluvat yksityiset ja julkiset terveyspalvelut sek& sosi-
aalipalvelut. Vuonna 2022 organisaatio tydllisti yhteensa yli 33 000 tyontekijaa ja ammatin-
harjoittajaa. Toimipisteitd organisaatiolla on Suomessa yhteensa yli 800. Opinnaytetyéhon
valittiin kohdeorganisaation yksityisten terveyspalveluiden alle kuuluva tydelaméapalvelut,
jotka tuottavat tydterveyshuollon palveluita ympéari Suomea. Tydelaméapalveluiden asian-
tuntijoiden osalta opinnaytetyén kohderyhmaksi valittiin tyoterveyshoitajien osaamisen ke-

hittdmisen prosessi.

Kohdeorganisaatiossa kaydaan esihenkilon ja tyontekijan valinen kehityskeskustelu vuosit-
tain. Ajankohta kehityskeskustelulle on tydterveyshoitajien osalta yleensa alkuvuosi. Kehi-
tyskeskustelu voidaan kayda joko yksilo- tai ryhmakehityskeskusteluna. Jos kehityskeskus-
telu kdydaan ryhmamuotoisena, kay jokainen esihenkild lyhytkestoisemman keskustelun
jokaisen tyontekijan kanssa my6s kahden kesken. Kehityskeskusteluprosessi kaynnistyy,
kun kohdeorganisaation henkilostohallintajarjestelmééan tulee jokaiselle tyontekijalle taytet-
tavaksi seuraavat lomakkeet: vuosittainen suorituksen arviointi, tavoitteet tulevalle vuodelle
seka kehityssuunnitelma. Valmistautuminen kehityskeskusteluun on tarkeaa ja tyéntekijoita
ohjeistetaan tayttamaan lomakkeet huolella. Ennen tyontekijan kehityskeskustelua esihen-
kilo ka&y lapi tyontekijan tayttamat lomakkeet ja vertaa niita suhteessa viime vuoden mitta-
reihin sekéa arvioi tulevan vuoden tavoitteita kunkin tydntekijan osalta. Lisaksi esihenkil®
tekee tyontekijan arvioinnin edellisen vuoden osalta. Kehityskeskusteluun varataan ajan-
kohta riittavan ajoissa ja aikaa varataan tyontekijad kohden keskimaarin yksi tunti. Ryhma-
muotoiseen kehityskeskusteluun varataan aikaa keskimé&éarin 1,5-2 tuntia. Kehityskeskus-
telun jalkeen esihenkilo tdydentdd henkildstdhallintajarjestelmaan jokaisen tydntekijan

osalta edellisen vuoden arvioinnin ja tavoitteet omille lomakkeilleen.

Osaamisen kehittdminen on yksi osa vuosittain kaytavaa kehityskeskusteluprosessia. Yk-
silbiden ja yksikodiden osaamista halutaan parantaa ja osaamisen kehittamisen arviointi on
tarked keino kehityksen mahdollistamiseksi. Tasalaatuisuus yksildiden ja yksikoiden valilla
on tarke&a, kun palveluita tuotetaan valtakunnallisesti. Lisaksi ty6terveyshuollon toimintaa

ohjaavat lait ja asetukset.

Kohdeorganisaatiossa on kaytetty aiemmin osaamiskortteja henkiloston osaamisen kartoit-

tamisessa asiakaspalvelussa tydskentelevien tydntekijoiden osalta. Osaamiskorttien



kayttéonottoa on nyt pohdittu tyéterveyshoitajien osalta. Opinnaytetytssa halutaan tutkia,
voidaanko osaamiskorteilla parantaa tyoterveyshoitajien ja yksikdiden osaamisen kehitta-
misen prosessia seka selvittédd, saadaanko pilotoinnissa olleista osaamiskorteista sellaista
dataa, jonka avulla voidaan varmistua osaamisen tasalaatuisuudesta eri yksildiden ja yksi-
koiden valilla. Osaamiskorttien kayttéa on pilotoitu kolmella eri tydelamépalveluiden toimi-
pisteelld vuonna 2022. Pilotissa oli kohteena valittujen toimipisteiden tydterveyshoitajat.
Teknisesti osaamiskortti on jo osa kohdeorganisaation kaytdsséa olevaa henkilostohallinta-
jarjestelmaa, joten mahdollinen kayttéénotto tulevaisuudessa olisi teknisesti helposti toteu-

tettavissa.
2.2 Tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety6 on tyoelamalahtoinen laadullinen soveltava tutkimus ja tehdaan yhteistyossa
yksityisen terveyspalvelualan organisaation kanssa. Opinnaytetyon aihe nousi esiin kohde-
organisaation tarpeesta ja opinnaytetydssa on tarkoituksena vastata tahan tarpeeseen.
Opinnaytetydssa on tavoitteena parantaa kohdeorganisaatiossa tydskentelevien tyoter-
veyshoitajan osaamisen kehittdmisen prosessia. Tyodterveyshoitajien osaamisen kehittami-
nen liittyy vuosittaisiin kehityskeskusteluprosesseihin. Kohdeorganisaatiossa on pohdittu
osaamiskorttien kayttoonottoa tytterveyshoitajille osana kehityskeskusteluprosessia.
Osaamiskortin avulla halutaan kartoittaa, milla osa-alueilla tyéterveyshoitajat toivovat vah-
vistusta osaamiseensa. Osaamiskorteista saatavan datan avulla halutaan tukea tydnteki-

jéiden osaamisen kehittymista ja vahvistumista yksil6llisten tarpeiden mukaisesti.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, voidaanko osaamiskorttien kaytolla osana kehitys-
keskusteluprosessia parantaa tydterveyshoitajien ja yksikéiden osaamisen kehittamisen
prosessia. Lisdksi opinndytetytssa on tarkoituksena tutkia, saadaanko osaamiskorteista
sellaista dataa, jonka avulla voidaan varmistua osaamisen tasalaatuisuudesta yksiléiden ja
yksikéiden valilla. Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaatiolle anne-
taan kehittamisehdotuksia tydterveyshoitajien osaamisen kehittamisen prosessin kehitta-

miseksi.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten osaamiskortin dataa voi hyédyntaa osana yksilon ja yksikon osaamisen kehit-

tamista?
2. Miten osaamiskorttia voi hyddyntaa kehityskeskusteluprosessissa?

3. Miten osaamiskortin datan avulla voidaan varmistua osaamisen tasalaatuisuudesta

yksildiden ja yksikoiden valilla?



3 Tyoterveyshoitaja tydterveyshuollossa
3.1 Tyoéterveyshuolto ja sen toiminta

Tyo6terveyshuolto on tyoterveyshuoltolaissa velvoitettua tydnantajan kustantamana jarjes-
tettyd toimintaa, jossa edellytetddn ehkdisemaan ja torjumaan ty6sta ja tydolosuhteista joh-
tuvia terveysvaaroja ja —haittoja sekd suojelemaan ja edistamaan tyontekijdiden turvalli-
suutta, tyokykya ja terveytta. Tyoterveyshuollon palvelut voidaan jarjestaa eri tavoin: hank-
kimalla tarvitut palvelut terveyskeskukselta, jarjestamaélla tyoterveyshuoltopalvelut itse tai
yhdessa muiden tydonantajien kanssa tai hankkimalla palvelut muulta tyoterveyshuoltopal-

veluiden tuottamiseen oikeutetulta toimintayksikolta tai henkilolta. (Joki 2021, 149-150.)

Tyoterveyslaitos méadrittelee, ettd tytterveyshuollon tavoitteena on tyéterveyshuollon ja yh-
teistydn keinoin seka eri toimintatapoja kayttaen edistaa ja tukea terveytta ja tyokykya seka
ehkaista tyokyvyttomyytta. Tyoterveyshuollon toiminnan tulee olla suunnitelmallista ja pe-
rusteena tassa tulee kayttaa tydpaikalla esiintyvien terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavia te-
kijoita. (Tyoterveyslaitos 2023b.)

Tyo6terveyshuoltopalveluiden jarjestamista valvotaan tyésuojelutarkastajien toimesta. Ty6n-
antaja on velvoitettu jarjestamaan tyoterveyshuollon palvelut silloin, kun tyénantaja on pal-
kannut vahintaan yhden tyontekijan yritykseensa. Tyoterveyshuollon palvelut jakautuvat la-
kisdateiseen toimintaan ja sairaanhoidon palveluihin. Lakisaateinen toiminta on ennaltaeh-
kaisevaa tyoterveyshuoltoa, ja pitaa sisallddn muun muassa seuraavat toiminnot: tyopaik-
kaselvitys, terveystarkastukset, toimenpide-ehdotusten tekeminen tyon terveellisyyden ja
turvallisuuden parantamiseksi, tietojen antaminen ja ohjaus, tydssa selviytymisen seuranta
ja kuntoutukseen ohjaaminen, tydterveysyhteistyd, ensiapuvalmius, tyokyvyn yllapito ja

edistaminen seké laadun ja vaikuttavuuden arviointi. (Mannermaa 2022, 384—-385.)

Tybnantajalla ja tytterveyshuollolla tulee olla kirjallinen toimintasuunnitelma. Taman tulee
sisdltaa tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet seka tydpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet
ja niista johtuvat toimenpiteet. Toimintasuunnitelma tulee tarkastaa vuosittain ja samalla
paivittaa tyopaikan tarpeet tyopaikkakaynneista ja muista tyoterveyshuollon tekemista sel-
vityksista. Toimintasuunnitelma voi olla my6s osa tyéturvallisuuslaissa tarkoitettua tydsuo-
jelun toimintaohjelmaa tai muuta tydnantajan laatimaa kehittAmisohjelmaa tai —suunnitel-
maa. (Joki 2021, 150.)

Tyoterveyshuollolla on oma roolinsa tyoikaisten terveyden yllapitdmisessa. Tyodterveyshuol-
lon ammattilaiset ovat erikoistuneet tydn ja terveyden véliseen suhteeseen. Tyoterveys-
huollon oleellisin rooli on toteuttaa ennaltaehkéisevaa tyoterveystyota yhteistydssa tyénan-

tajan kanssa. Tyoterveyshuollon painopisteend on parantaa tydolojen terveellisyytta ja



antaa tyonantajalle tietoa siitd, onko tehtava tyo terveellista tyontekijalle, vai aiheuttaako
tyontekijan terveydentila tai altisteet joitakin rajoituksia, mitka tyénantajan tulee toiminnas-

saan huomioida. (Mannermaa 2022, 383.)

Tyo6terveyshuoltolaki (1383/2001) luo yhdessa tyoturvallisuuslain (738/2002) pohjan ter-
veelliselle ja turvalliselle tyélle. Tyoterveyshuoltolain soveltumisala on sidottu ty6turvalli-
suuslakiin. Tyoterveyshuoltolain nojalla on annettu asetukset hyvasta tyoterveyshuoltokay-
tannosta (708/2013), terveystarkastuksista erityista sairastumisen vaaraa aiheuttavissa
toissa (1485/2001), huumausainetesteista (218/2005), rakennusalan tytterveyskortista
(1176/2006) ja neulanpistotapaturmien ehkaisysta (317/2013). (Sauni 2014, 10-11.)

Tybnantajan on kustannuksellaan jarjestettava tytterveyshuolto ty6sta ja tyéolosuh-
teista johtuvien terveysvaarojen ja —haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi seka
tyontekijoiden turvallisuuden, tydkyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi.
Tyo6terveyshuolto tulee jarjestéd ja toteuttaa siind laajuudessa kuin tydsta, tyojarjes-
telyistd, henkilostostd, tydpaikan olosuhteista ja niiden muutoksista johtuva tarve

edellyttad, siten kuin tassa laissa saadetaan. (1383/2001, § 4)

Tyoterveyshuollon henkildstd koostuu tyéterveyden ja -turvallisuuden ammattilaisista. Tyo-
terveyshuollonpalveluita tuotetaan moniammatillisessa tiimissa, johon kuuluu tyéterveys-
hoitaja, tyoterveyslaakari, tyofysioterapeutti ja tyodterveyspsykologi. (Tyoterveyslaitos
2023a.) Sosiaali- ja terveysministerio (2017) kuvaa, etta tyéterveyshuollon ammattihenki-
I6iden ja asiantuntijoiden tekeman tyon on vastattava ty6terveyshuoltolaissa maariteltya
tyoterveyshuollon sisaltta ja tehtavia (1383/2001; 12 8) (Sosiaali- ja terveysministerio 2017,
11).

Tyo6terveyshuollon ammattihenkilt ovat tyoterveyshuollon erikoislaakéarit seka sellaiset lail-
listetut l&dkarit ja laillistetut terveydenhoitajat, joilla on tytterveyshuollon toteuttamiseen
vaadittava koulutus (1383/2001; 3 8: 4 ja 708/2013; 12 §, 13 §). Tyotterveyshuollon asian-
tuntijoilla tarkoitetaan laillistettuja fysioterapeutteja, laillistettuja psykologeja sekd muita
henkiloita, joilla on tydhygienian, sosiaalialan, ergonomian, teknisen, maatalouden, tyo-
nakemisen, ravitsemuksen, puheterapian tai likunnan alan soveltuva korkeakoulu- tai muu
vastaava alan aikaisempi ammatillinen tutkinto ja riittava tieto ja osaaminen ty6terveyshuol-
losta (1383/2001; 3 &: 5 ja 708/2013; 14 8). Myos erikoislaékarit, joilla on jokin muu kuin
tyoterveyshuollon erikoislaakarin patevyys ja jotka toimiva oman erikoisalansa asiantunti-
joina, ovat asiantuntijoita. Edellytyksena tyoterveyshuollossa toimiville terveydenhuollon
ammattihenkildille on ammattihenkildistd annetun lain (559/1994) ja asetuksen (564/1994)

mukaan se, ettd ammattihenkild6 on Valviran laillistama tai luvan saanut. Tdhén kuuluvat



ladkarit, terveydenhoitajat, fysioterapeutit, psykologit, optikot, ravitsemusterapeutit ja puhe-

terapeutit. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017, 11-12).

Valtioneuvosto on antanut asetuksen hyvan tydterveyshuoltokaytdnnon periaatteista, tyo-
terveyshuollon sisallostd sekd& ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta
(708/2013). Asetuksen mukaan tydterveyshuollossa ammattihenkilona tai asiantuntijana
toimiminen edellyttdd oman alan perustutkinnon suorittamista seka tyoterveyshuollon eri-
koisladkarikoulutuksella tai ammatillisella taydennyskoulutuksella saatua patevyytta. Ta-
man lisaksi asetus edellyttdé jatkuvaa tietojen yllapitamista muilla ammatillisilla taydennys-

koulutuksilla. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017, 12.)
3.2 Tyoéterveyshoitajan tyo

Valtioneuvoston laatiman asetuksen hyvan ty6terveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoter-
veyshuollon siséllosta sekd ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta
(708/2013) mukaan tyéterveyshuollossa toimivalla terveydenhoitajalla tulee olla terveyden-
hoitajan patevyys seké lisdksi vahintaan viidentoista opintopisteen laajuinen tyoterveys-
huollon koulutus. Ty6terveyshuollon koulutus tulee olla suoritettuna kahden vuoden kulu-
essa siita, kun terveydenhoitaja siirtyy tyoterveyshuollon tehtaviin. (708/2013, 8§ 13.) Ty6-
terveyslaitos linjaa, etté tyoterveyshuollon ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden on oltava

ammatillisesti puolueeton (Tyoéterveyslaitos 2023a).

Terveydenhoitajatutkinnon laajuus on 240 opintopistetta ja tutkinto pitaa sisallaan sairaan-
hoitajan ja terveydenhoitajan tutkinnon. Terveydenhoitaja laillistetaan terveydenhuollon am-
mattihenkiloksi seké sairaanhoitajana etta terveydenhoitajana. Terveydenhoitajan koulutus
on laaja-alainen ja pitaa sisallaan kansanterveystyon, perusterveydenhuollon seké ennalta
ehkaisevan terveydenhuollon ja tutkinnon suorittamisen jalkeen on mahdollista tytsken-
nella monella eri toiminta-alueella. Naitd ovat esimerkiksi lasta odottavan perheen tervey-
denhoitotyd, lapsen, kouluikéisen ja nuoren terveydenhoitoty6, ty6ikdisen terveydenhoito-
ty0 ja ymparistoterveyden edistaminen. Terveydenhoitaja on laaja-alainen asiantuntija, jolla
on osaamista perinteisen kansanterveystyon liséksi tietoteknistd osaamisen ja sen hyddyn-
tamiseen liittyvia taitoja, moniammatillisen yhteistydn hyddyntamisen taitoja seka verkosto-
ja projektityotaitoja. Yhteiskunnan muuttuvat palvelutarpeet edellyttavat terveydenhoitajalta

kykyé uudistua ja hankkia tietoa. (Terveydenhoitajaliitto 2023.)

Tyo6terveyshoitaja on ennaltaehkaisevan tyon asiantuntija ja vastaa yhdessd moniammatil-
lisen tiimin kanssa tyoterveyshuoltopalveluiden tuottamisesta asiakasyrityksille ja -organi-
saatioille. Tyoterveyshoitajan tydhon kuuluu asiakasyritysten tydpaikkaselvitysten, riskien

arvioinnin, terveystarkastusten, terveyden seurannan ja neuvonnan sekd tyoyhteistjen



kehittamisen osaaminen. Tyoterveyshoitajan tulee hallita tydssaan tyoterveyshuollon saa-
dokset, tavoitteet seka toimia hyvan tydterveyshuoltokaytannon mukaisesti seka ndita so-
veltaen. Yksildiden ja tydyhteisdjen tyd- ja toimintakyvyn ja niiden selvittdminen, arviointi ja
seuranta kuuluvat osana tyoterveyshoitajan ydin tyota. Liséksi tydterveyshoitajan tulee ym-
martaa varhaisen puuttumisen periaatteet ja soveltaa niitd asiakasyritysten malleihin. Nai-
den liséksi tyoterveyshoitaja on osaltaan vastuussa taloudellisesta merkityksesta ja vaikut-

tavuudesta. (Tydterveyshoitajaliitto 2022.)

Riikilan (2015, 36—41) pro gradu -tutkielman mukaan tyoterveyshoitajan tyd on moninaista
ja edellyttda laajaa osaamista. TyOtehtdvat koostuvat ennaltaehkaisevasta tyosta sisaltaen
niin yksilo-, tydyhteisd kuin yritystason, yritysyhteistydsta ja raportoinnista, tyokykyasiakkai-
den hoidosta, sairaanhoidollisesta tytsta, tyontekijdiden terveyden ja tyokyvyn edistami-
sestd seka moniammatillisesta tiimitydsta. Tuloksissa nousi esiin ty6éterveyshoitajan tydssa
koettuja haasteita. Esimerkiksi oman osaamisen riittAmattdmyys, muuttuvat tyévalineet ja

tyon pirstaleisuus koettiin haasteena tyoterveyshoitajan tyossa.

Tyo6terveyshoitajan tydymparistd voi vaihdella eri ty6terveysyksikoiden vélilla. Tytterveys-
yksikkd voi tuottaa tyoterveyshuollon palveluita joko yhdelle tai usealle eri tydpaikalle ja
asiakasorganisaatiot voivat vaihdella julkisista ja yksityisista yrityksista kuntiin, maakuntiin,
yhdistyksiin ja yrittajiin. Tama edellyttdd tyOterveyshoitajilta laajaa toimialatuntemusta.
(Tyoterveyshoitajaliitto 2023.)

Tyoterveyshoitajalta edellytetaan itseohjautuvuutta, taitoa organisoida, kykyéa toimia ja tyds-
kennella tiimissa, itsenaista tydotetta, omien taitojen tunnistamisen kykya seka suunnitel-
mallisuutta. Naiden liséksi tyéterveyshoitajan tulee kantaa vastuunsa tydstaan, kehittaa ja
yllapitdd omaa osaamistaan, kyvykkyytta reflektoida ja arvioida omaa tyétaan. Keskenerai-
syyden sietaminen on oleellista ty6terveyshoitajan tydssa. Itseluottamus tekemaansa tyo-
hon on tarkeaa. (Vestala 2018, 44-45.)

Riikilan (2015,1, 57-58) pro gradu -tutkielmassa tutkittiin ty6terveyshoitajien ammatillisen
toimijuuden toteutumista seké selvitettiin tydterveyshoitajien toimijuutta mahdollistavia ja
rajoittavia tekijoitd. Tuloksissa nousi esiin odotusten ristiriitaisuus tyoterveyshoitajien ja
muun tiimin valilla. T&ma& vastaavasti lisési arvostuksentunteen puutetta tyéterveyshoitajien
osalta. Tulosten mukaan ty6terveyshoitajat arvioivat omaa onnistumistaan ja osaamistaan
pitkalti yksildtason kautta ja osaamiskokemukset liittyivat yksilétason vuorovaikutustilan-
teissa tapahtuneisiin onnistumisiin. Tutkielman tuloksissa haasteena koettiin sédhkdiset tyo-
kalut ja ndiden uudistuminen. Esihenkilon roolia korostettiin etenkin siina, miten tyéterveys-

hoitajat kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa. Esihenkilén tuki tydterveyshoitajan



ammatillisen identiteetin tukemisessa nousi tarkedksi osana ty6terveyshoitajan tyén muu-

tosta ja osaamisvaatimuksia.
3.3 Tyoterveyshuollon laadun arviointi

Valtioneuvoston laatiman asetuksen hyvan ty6terveyshuoltokdytannén (708/2013) mukaan
tyoterveysyksikolld tulee olla kirjallinen laatujarjestelma, joka noudattelee hyvaa tyoterveys-
huoltokaytantoa. Tyoterveysyksikon toiminnan laatua ja vaikuttavuutta tulee arvioida ja seu-
rata. TyOterveyslaitoksen (2024a) mukaan kirjallinen laatujarjestelmé on ollut pakollinen
vuodesta 2016 alkaen. Kirjallinen laatujarjestelma on kaytannon tasolla kuvaus tyoterveys-
yksikdn toimintajarjestelmasta, jolloin se sisaltdd koko yksikdn toiminnan ja toimintaa oh-
jaavat periaatteet. Kuviossa 1 on esitettyna Tyoterveyslaitoksen maarittAmat keskeiset pe-
riaatteet laadun hallitsemiseksi. Periaatteissa huomioidaan asiakaskeskeisyys, johtajuus,
strategia ja johtamistapa, paatoksenteon dokumentointi, henkildsto, toimintatapojen pro-
sessimaisuus, yhteistydsuhteet ja kumppanuus seka toiminnan parantaminen. Kaikkien pe-
riaatteiden tulee olla huomioituna ja kirjattuna tyoterveysyksikdn laatujarjestelmaan. (Tyo-

terveyslaitos 2024a.)

Asiakaskeskeisyys

eAsiakaskunnan ja asiakkaiden tarpeiden laaja-alainen tunnistaminen ja ymmartaminen

Johtajuus, strategia ja jarjestelmallinen johtamistapa

o Tyoterveysyksikon johdon maarittelema toiminnan tarkoitus ja suunta seka suunnitelma siita, miten
henkilostolla on edellytykset onnistua tdman toteuttamisessa

P&atoksenteko

eP3atoksenteon pohjana toimii analysoitu ja dokumentoitu tieto

Henkil6sto

eToiminnan keskitssa on hyvinvoiva, tehtavaan pateva seka osaava henkil6sto

Prosessimainen toimintatapa

eToiminnan ja voimavarojen tulee olla suunnitelmallisesti ohjattua, jossa tavoitteena on henkildston oman
tehtdvan tunnistanen osana tyoterveyshuoltoyksikén palvelukokonaisuutta

Yhteistyosuhteet

eYhteistyosuhteissa toimitaan asiakkaan eduksi ja tavoitteena on kumppanuuden luominen

Jatkuva parantaminen

eToiminnan jatkuva parantaminen ja kehittdminen

Kuvio 1. Laadun hallinnan keskeiset periaatteet (mukaillen Tyoterveyslaitos 2024a).

Ty6terveyshuollon laatua seurataan ja laadun seuraamiseksi on perustettu vuonna 2016
valtakunnallinen Tyéterveyshuollon Laatuverkosto. Tamén perustajina toimivat Tyoterveys-
laitos seka laadun edistamisesta kiinnostuneet tydterveyshuoltoyksikot valtakunnallisesti

ympari Suomea. Laatuverkoston tavoitteena on laatia valtakunnallinen laatumittaristo seka
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tasoluokitus, jolla tydterveyshuollon palveluiden laatua on mahdollista arvioida. Taman poh-
jalta on syntynyt laatukysely, jota pilotoitiin vuonna 2017. Pilotointiin osallistui 50 ty6terveys-
yksikkda. Ensimmainen laatukysely toteutettiin pilotoinnin jalkeen vuonna 2018. Tallgin ky-
selyyn vastasi 158 tyoterveyshuoltoyksikkda. Kysely lahetettiin yhteensa 233:lle tydterveys-
huollon laatuverkoston jasenyksikélle. (Leino ym. 2018.) Kuviossa 2 on esitetty laatukyselyn
arvioinnin kohteena olevat toiminnot, joita tyéterveysyksikoita pyydettiin raportoimaan. Laa-
tukyselyssé kartoitetaan tyoterveysyksikdiden asiakasmaaria seka henkiléresurssia, tyoter-
veysyhteistyon toteutumista ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden kayttdman ajan mukai-
sesti, palveluprosessien toteutumista ja naihin kaytettyd aikaa, tyoterveysyksikon asiakas-
tyytyvaisyyskyselyiden toteutumista ja tuloksia seka tyoterveysyksikon laatujarjestelmén si-

saltoa.

Tyoterveysyksikoiden asiakkaat

Tyoterveysyksikoiden henkiloresurssit

eTyoterveyshuollon ammattihenkilot
oTyoterveysladkarit
*Tyoterveyshoitajat
eTyoterveyshuollon asiantuntijat
*Tyofysioterapeutit
*Tyoterveyspsykologit
eSosiaalialan asiantuntijat

Tyoterveysyhteistyo

Palveluprosessit

eTyopaikkaselvitykset
eTerveystarkastukset
eTyoOterveysneuvottelut

eTietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus
eSairaanhoitokdynnit

Tyoterveysyksikon asiakastyytyvaisyys

eOrganisaatioasiakastyytyvaisyys
eHenkiloasiakastyytyvdisyys

Laatujarjestelma

eJohdon katselmointi
eUlkopuolinen auditointi

Kuvio 2. Laatukyselyn arvioinnin kohteena olevat toiminnot (Leino ym. 2018.)

Vuoden 2018 laatukyselyn tulosten perusteella laadun vaihtelu havaittiin tyéterveyshuolto-
jen valilla suureksi. Laatukyselyn tulosten perusteella vain yksi tydterveyshuoltoyksikko
saavutti erinomaisen laadun tulokset. Valta osassa kyselyyn osallistuneista ty6terveyshuol-
toyksikoista tulokset olivat vahintdan tyydyttavat. Vuoden 2018 toteutetun laatukyselyn tu-

losten perusteella tyéterveyshuollon toiminnan ja ty6paikkojen kanssa tehtavan yhteistyon
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kehittaminen sekéa tyoterveyshuoltoyksikbiden valisten laatuerojen pienentaminen nahdaan

tarpeellisena. (Pihlava 2018.)
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4 Osaaminen ja sen kehittaminen
4.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamista voidaan kasitteena tarkastella eri nakdkulmista. Laine (2015, 33-34) kuvaa
osaamisen kasitteen liittyvan tiedon, taidon ja asenteiden osa-alueisiin. Osaamiseen voi-
daan vaikuttaa ja sita voi kehittaa. Osaamisella tarkoitetaan tietojen, taitojen ja asenteiden
yhdistelmda. Osaaminen nayttaytyy katsojalle taitavana ja tarkoituksenmukaisena toimin-
tana. Osaamista voidaankin tarkastella yksittaisen tyontekijan, tiimin seka organisaation né-
kokulmasta ja osaamiseen vaadittava taso vaihtelee organisaatioiden ja tydtehtavien valilla.
(Kupias ym. 2014.) Hanhisen (2010, 141-142) mukaan osaamisella tarkoitetaan tyoela-
massa yksilon tai tiimin tydssa parjaamisen edellytyksena olevaa jatkuvasti kehittyvaa tie-
toa ja toimintaa. Tydelaméssa vaadittava osaaminen pitaa sisallaan tydntekijan ja tiimin
tiedot ja taidot, joiden taustalla ovat ammatillisen kasvun ja kehittymisen prosessit. Lisaksi
osaaminen edellyttda tyontekijan kyvykkyytta hallita tydsta tulevia tyon vaatimuksia seka

suoriutua naista.

Osaaminen on tydsséa suoriutumisen edellytys. Osaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja
asenteista, liséksi tah&n vaikuttavat henkilokohtaiset ominaisuudet. (Viitala & Jylh& 2019.)
Tybelamassa vaadittava osaaminen kasittaa yksild-, organisaatio- ja tydonakokulman. Orga-
nisaation nakékulmasta osaamisen painopiste painottuu tyén vaatimuksiin, yksilén nako-
kulma vastaavasti tietoon seké toimintaan ja tyonakokulmassa tyontekijan ammattitaitoon.
(Hanhinen 2010, 144.) Tybelamassa osaaminen ndkyy sujuvana tydskentelyné ja hyvina
tydssa onnistumisina. Tydelaméassa tarvittavat kompetenssit voidaan erotella yleisiin, am-
mattikohtaisiin ja tehtavakohtaisiin kompetensseihin. Yleisid kompetensseja ovat esimer-
kiksi vuorovaikutustaidot ja itsensa johtamisen taidot ja naita tarvitaan tyotehtavasta riippu-
matta. Ammattikohtaiset kompetenssit kytkeytyvan tiettyyn ammattialaan ja tehtavakohtai-

set kompetenssit tiettyyn tydtehtavaan tai -rooliin. (Viitala & Jylhd 2019.)

Penttisen (2015, 86) pro gradu -tutkielman mukaan osaaminen voidaan maaritella seka yk-
silon etta organisaation nakdkulmasta. Tulosten perusteella on olennaista ymmartaa yksit-
taisen tyontekijan ja organisaation valisen osaamisen yhteys, silla yksittaisen tyontekijan
osaaminen kytkeytyy tydntekijan tekemaan tyéhon ja tata kautta organisaatioon. Vastaa-
vasti Korjan (2018, 81) tutkielman tuloksissa osaaminen kasitteena yhdistettiin pd&asiassa

yksilé6n organisaation sijaan.

Oppiminen kehittdd osaamista ja oppimista tapahtuu joka paiva (Kallonen & Kuhmonen
2021, 19). Tytssa tapahtuvat muutokset edellyttavat tyontekijoitd kehitthmaan omaa osaa-

mistaan oman tyon arvioinnin kautta. Oman tydn arvioiminen ja tyon tekemisen
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soveltaminen saavat aikaan jatkuvan oppimisprosessin. (Hanhinen 2010, 144.) Myos Kal-
lonen ja Kuhmonen (2021, 19) kuvaavat paivittaisten tyétilanteiden ja -tehtéavien, vuorovai-
kutustilanteiden seka havainnoinnin olevan tarkeita keinoja kasvattaa osaamistaan ty6ela-

massa.

Ydinosaamisella tarkoitetaan osaamista ja taitoja, jotka mahdollistavat organisaation jatku-
vuuden ja suoriutumisen kilpailutilanteessa. Ydinosaaminen kytkeytyy organisaation raken-
teisiin ja kulttuuriin, mutta sitd on myo6s tyontekijatasolla. Piilo-osaamisella tarkoitetaan
osaamista, mika jaa piiloon. Vain tiedossa olevaa osaamista voidaan hyddyntaa ja kayttaa
osana tyota. (Kupias ym. 2014.) Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen on tarkeaa,
jotta olemassa oleva tieto saadaan organisaation kayttéon (Pohjalainen 2016, 78). Hiljaisen
tiedon tunnistamisessa voi kayttdd apuna esimerkiksi erilaisia kyselyita ja kartoituksia. Uu-
den tyontekijan hyva perehdytys tyéhon on tarkedssa roolissa, jotta tydntekija oppii hyddyn-
tamaan omaa osaamistaan tydssa. (Kupias ym. 2014.) Hiljaisen tiedon hyoédynnettavyy-
dessa on huomioitava, etta hiljaisen tiedon jakaminen voi heikentya laadittaessa erityisia
toimintamalleja. Hiljaisen tiedon jakamista tapahtuu todennékdisimmin tybelamassa luon-

nollisissa tilanteissa ja toimintamalleissa. (Pohjalainen 2016, 80.)

Alisuoriutumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija ei kayta olemassa olevaa osaa-
mistaan, kayta tydossaan hyodyllisid taitojaan ja suoriutuu osaamiseensa verrattuna vaati-
mattomasti. Taustalla voi olla useita eri tekijoita, kuten, etta tyontekija ei itse tunnista omaa
osaamistaan tai ei kykene yhdistamaan sita tydymparistoon. Taustalla voi myds olla tyon-
tekijan luottamuspula omaan osaamiseensa. Joskus voi olla kyse tilanteesta, jossa tyonte-
kija on siirtynyt sellaiseen tydhon tai tyotehtavaan, josta hanelld ei ole aiempaa osaamista
tai tiimin muut tyontekijat eivat tue tyontekijdd oman osaamisen kayttamisessa. Organisaa-
tion tyévalineiden tai muiden resurssien puutteellisuus voi johtaa alisuoriutumiseen. (Kupias
ym. 2014.)

Forsten-Astikaisen (2023, 68) vaitdskirjassa tutkittiin tyontekijan oman osaamisen arvioin-
nin itsereflektiota. Tuloksissa nousi esiin, etta on tyypillista, etta tyontekijat arvioivat omaa
osaamistaan kapeasti ja keskittyvat osaamisen arvioinnissa enemman koulutukseen, tyo-
kokemukseen ja elamankokemuksen mukana tuotuun tietotaitoon. Tulosten mukaan laa-
jempi kasitys osaamisesta ja sen arvioimisesta saataisiin, kun kyettaisiin tunnistamaan pii-
lossa olevat kyvyt, joita ei voida konkreettisesti todentaa, mutta jotka voivat parantaa tyon-

tekijan taitoja ja taten myds organisaation suorituskykya merkittavasti.

Yksittaisen tyontekijan osaamisen kannalta on tarkeaa pystya yhdistamaéan ammattiin liitty-
vat tiedot ja taidot siten, etta niistd on tyon tekemisen kannalta hyotyd. Pelkastdan koulu-

tuksella tai tutkinnolla saatu osaaminen ei siis yksinaan riita tyésta selviytymiseen vaan
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merkittdvassa roolissa on kaytannén osaaminen. Padosassa on kyky soveltaa osaamistaan
kaytannon tyohon. (Kupias ym. 2014.) Osaaminen ndhdaan yha useammassa yrityksessa
yrityksen tarkeimpana resurssina. Organisaatiot pyrkivat kasvattamaan osaamistaan tuot-

tamistaan asioista ja lisddma&éan nain asiakkaalle annettavaa lisdarvoa. (Otala 2018.)

Osaamisen kehittdmiselle on kaytdssa myos muita kasitteitd, kuten osaamisen johtaminen.
Osaamisen johtamisen sijaan puhutaan kuitenkin nykypaivdnd ennemmin osaamisen ke-
hittdmisestéa (Kallonen & Kuhmonen 2021). Osaamisen kehittdminen alkaa tyontekijan tyo-
hontulohetkesté ja paattyy tyontekijan lahtiessé pois tyopaikasta. Nain ollen osaamisen ke-
hittdminen on koko ty6ssa oloajan kestava prosessi. Osaamisen kehittamista ei tule nahda
pelkastaan yksittdisen tydntekijan osaamisen ja ammattitaidon kehittamisena. Osaamisen
kehittaminen tulee nahda prosessina, mika alkaa tyontekijan rekrytoinnista ja tydhdnotosta,
jatkuu perehdytyksella ja tybhénopastuksella, minka jalkeen alkaa tydssa oppiminen ja hen-
kiloston kehittaminen. Tama etenee edelleen koko tydyhteisén kehittamiseen. (Juuti & Vuo-
rela 2015.)

Osaamisen kehittdamisessa yksilolla on tarkea rooli ja vastuu. Jatkuva osaamisen kehitta-
minen edellyttdéd yksilolta oikeaa asennoitumista ja jatkuvalla oppimisella kehitetaan taitoja
ja vastataan tiedollisiin vaatimuksiin. (Kallonen & Kuhmonen 2021.) On tarkeaa tiedostaa,
ettd tyontekijan oppimisen ei tule paattya siina vaiheessa, kun esimerkiksi tietty tutkinto tai
patevyys on saavutettu, vaan osaamisen kehittdminen tulee nahda jatkuvana prosessina
(Ahokallio-Leppéala 2016, 183). Yksittaisella tyontekijalla on vastuu tiedon kerdamisests,
tutkimisesta ja kayttamisesti siten, etta oppiminen mahdollistuu jatkuvasti (Viitala ym. 2019,
44). Tyontekijan kannalta on tarkedd kyeta tietojen ja taitojen monipuoliseen kayttoon,
omata tyon priorisointi-, organisointi- ja tiimitydskentelytaidot seka muutokseen sopeutumi-
sen valmius. Oman ty6n ja tekemisen objektiivisen arvioimisen kyky on tarkeé osa osaami-
sen kehittamista. Osaaminen myds kehittyy ja lisdantyy tyon tekemisen ohella (Kupias ym.
2014). Osaamisen kehittdmisessa yksilon nakokulmasta oleellista on se, ettd kykeneekd
tyontekijd tekemaan omassa tydssaan sen, mita haneltd vaaditaan (Garavan & McGuire
2001, 158).

Yksilon vastuuttaminen edellyttaa, etta tydntekija haluaa aktiivisesti kehittdd osaamistaan
koko ajan. Ty0 asettaa tyontekijdlle tarvittavan osaamistavoitteen. Vastuun siirtyminen
tyontekijalle edellyttdd avointa ja jatkuvaa keskustelua johdon ja tyontekijdiden valilla. (Kal-
lonen & Kuhmonen 2021.) Rintala ym. (2018, 33) tutkivat, mitka tekijat lisaavat tyontekijoi-
den jatkuvaa oppimista ja jatkuvaan oppimiseen sitoutumista. Tutkimus toteutettiin yksilo-
haastatteluina sosiaali- ja palvelualojen tyontekijoille. Tuloksissa korostui tyontekijan ja tyo-

ympariston valinen vuorovaikutus ja tydpaikkojen tulee mahdollistaa tydntekijéiden jatkuva
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uuden oppiminen. Keskeisina keinoina jatkuvalle oppimiselle nousi esiin oppimisen moti-
vointi, mydnteisten tunteiden ja onnistumisen tunteen edistaminen seka itseohjautuvuuden

kasvattaminen.

Kallio (2023, 120-122) tuo esiin jaetun asiantuntijuuden osaamisen kehittamisessa. Talla
kuvataan verkostomaista yhteisty6td, jossa yksittdinen tyontekija kayttdd apunaan ja tyon
tukena muiden osaamista ja tietoa. TAma tuo mukanaan hyvien puolien lisaksi myos haas-
teita, kuten opittu osaamattomuus. Tall6in uhkana on, etté jos tieto on yksittaisten tyonteki-
joiden takana, se voi jaadda helposti muilta tyontekijoilta oppimatta ja sisaistaméatta. Organi-
saation osaamisen kannalta on oleellista luoda organisaatiolla tietotekninen infrastruktuuri,
joka kattaa tuotannon prosessit, tietojarjestelmat seka ndita tukevan laitekannan. Organi-

saatiossa oleva tieto tulee dokumentoida tydohjeiksi.

Organisaation ja tyontekijan tavoitteiden yhteensovittaminen on tarkeda nopeasti muuttu-
van tybelaman ja tyossa tarvittavien muutosten kehittdmisen vuoksi. (Ahokallio-Leppala
2016, 181). Polon (2020, 3, 30, 40) tutkimuksessa nostettiin esiin organisaation rooli osaa-
misen kehittdmisessa. Tutkimuksessa osaamista kuvattiin inhimillisena padaomana ja termi
kasitteellistettiin uudelleen dynaamiseksi kyvykkyydeksi. Tutkimuksessa analysoitiin osaa-
mista ja organisaation HR-kaytéanteita, jotka ovat osa organisaation strategiaa. Yksi analy-
soitavista HR-kaytanteista oli osaamisen mallintaminen, koulutus ja tyontekijoiden tyohon
osallistaminen. Tuloksissa nousi esiin organisaatioiden kyvykkyys kaantaa liketoimintastra-
tegia vastaamaan tulevaisuuden osaamisen vaatimuksia ja varmistaa tata kautta riittava
osaaminen organisaatiossa. Liséksi tutkimustulokset osoittivat, ettéd oikeiden kompetens-
sien tunnistaminen luo edellytyksen monille HR-kaytanteille, jotka ovat linjassa koulutustar-
peiden tunnistamisen kanssa. Myos Kéykka ym. (2023, 34) nostavat esiin osaamisen joh-
tamisen tarkeyden organisaation eri tasoilta lahtien. Tutkimuksen mukaan osaamisen ke-
hittyminen edellyttéaisi osaamisen johtamista organisaatioiden eri tasoilta. Kaytanndssa
tama ei kuitenkaan toteudu, vaan jokainen esihenkild joutuu maarittelem&éan omatoimisesti

sopiva keinot osaamisen johtamiseksi.

Osaamisen johtaminen on keino toteuttaa osaamisstrategiaa, jossa on tavoitteena tuottaa
sellaista osaamista, mita tavoitteisiin paasy edellyttda. Osaamisstrategia on yksi osa orga-
nisaation liiketoimintastrategiaa. Osaamisstrategiassa kuvataan osaamisen kaytantoon vie-
mista. Osaamisstrategiassa maaritellaan, mitd osaamista organisaation strategia ja tavoit-
teet edellyttavat ja miten tarvittavaa osaamista hankitaan. Tarvittavaa osaamista voidaan
saada organisaation sisalta tai sitd voidaan ostaa ulkopuolelta. Osaamisstrategian tavoit-

teena on selkeyttaa tavoitteita ja sitd osaamista, mita tavoitteisiin paaseminen edellyttaa.
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Osaamisstrategian toteutumista tulee seurata kuten muita organisaation strategioita.
(Otala 2018, 164-166.)

Myds Kallonen ja Kuhmonen (2021, 19) nostavan esiin strategisen tarpeen osaamisen ke-
hittdmiseksi. Johtotason tulee maarittda ensin strategia, minka jélkeen johto yhteistydssa
henkiloston kanssa selvittéavat, minkélaista osaamista tarvitaan strategian toteuttamiseksi.
Korjan (2018,81) tutkielman tulosten mukaan organisaatioiden johdon ja esihenkildiden on
olennaista ymmartaéa osaamisen ja osaamisen kehittdmisen yhteys organisaation strategi-

seen osaamiseen seka naiden merkitys organisaation tulokseen.

Lundenin (2022, 8) tutkimuksessa osaamisen johtamisen kulmakiviksi nostettiin oppimisen
tukeminen, oppimisesta palkitseminen, muilta tyontekij6iltd oppiminen ja informaation vaih-
taminen tyontekijdiden valilla. Lisaksi Lunden (2022, 7-8) nosti esiin palautteen antamisen
tarkeyden. Koykka ym. (2023, 34) toivat esiin tutkimuksessaan, ettd osaamisen johtamisen
tulee olla systemaattista ja osaamisen johtamisen kaytéanteet on hyva maaritella. Tutkimuk-
sessa kaytettiin esimerkkina koulutuskaytanteita. Intuitiivisen osaamisen johtamisen vuoksi
esimerkiksi kaydyista koulutuksista ei jaeta tietoa systemaattisesti koko tiimille, jolloin tie-
don valittdmista eteenpain ei tapahdu. Koulutuksissa kaymista itsesséén pidettiin tutkimuk-

seen mukaan tarkedna ja sita tuettiin.

Kdykan ym. (2023, 35) tutkimuksen tulosten mukaan osaamisen johtaminen edellyttaisi esi-
henkildiden tukemista osaamisen johtamisessa. Osaamisen johtamiselle tulisi maaritella
toimintamallit, jotka auttavat esihenkil6ita osaamisen johtamisen toiminnoissa. Tutkimuksen
tuloksissa esihenkilét nostivat esiin kaytannon tytkalujen tarpeellisuuden, esimerkiksi hil-
jaisen tiedon jakamiseksi. Osaamisen johtamisen toimintamallien puuttuminen voi johtaa
esihenkilditd johtamaan osaamista intuitiivisesti. Taméa voi luoda epavarmuutta esihenki-

Gille.

Pihlaisen (2020, 54) mukaan kyky vuoropuheluun ja kommunikointiin henkiloston ja esihen-
kilon valilla nahdaan tarpeellisena, kun arvioidaan ja puhutaan osaamisen johtamisesta.
Taman lisaksi tyontekijoiden kehityspotentiaalin ja eri-ik&isten tyontekijoiden erilaisten odo-

tusten tunnistaminen nostettiin trkeana esiin arvioitaessa osaamisen johtamista.

Ahokallio-Leppalan (2016, 5, 112, 130) tutkimuksessa tutkittiin valitun ammattikorkeakoulun
henkiloston kehittdmiseen liittyvien toimintakaytanteiden rakentumista, ongelmia ja uudis-
tumista usean vuosikymmenen ajalta. Tutkimuksen mukaan henkildston osaamisen linkit-
tyminen organisaatioon strategiaan puuttui ja oli keskittynyt lahinna yksildiden omaan tar-
peeseen. Organisaatiossa oleva osaaminen linkittyi yksittaisiin tyontekijoihin organisaation

sijaan. Tutkimuksessa tutkittin my6s osaamisen johtamista ja sen kehittamista ja
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esihenkilon roolia henkiléston osaamisen kehittajand. Naissa muun muassa kehityskeskus-

telujen rooli nousi esiin.

Organisaatiot haluavat kehittéda tiimien oppimista suorituksen parantamiseksi. Maailman-
laajuinen kilpailu, rakenneuudistukset, teknologiamuutokset ja rajalliset resurssit edellytta-
vat organisaatioita tehostamaan tiimien oppimista. (Nellen ym. 2020.) Nellenin ym. (2020)
tutkimuksen mukaan tiimioppiminen edellyttaa seuraavien tekijoiden onnistumista: huippu-

tason johtajuus, organisaatiokulttuuri, tydresurssit ja organisaation infrastruktuuri.

Oppivan organisaation on tarkea tukea jokaisen tyontekijan henkilékohtaista oppimista ja
kehittymista, luoda yhteista visiota ja tehostaa tiimioppimisen mahdollisuutta (Viitala ym.
2019, 44). Lundkvistin ja Gustavssonin (2018, 44, 60—-61) tutkimuksessa tutkittiin, miten
tiettyjen organisaatioiden kehittdmisohjelman kehittamistoimet nivoutuivat jokapaivaiseen
tydhon ja tunnistettiin ne olosuhteet, jotka mahdollistivat oppimisen ja tyontekijalahtdisen
osaamisen kehittdmisen tuotannon parantamiseksi. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutki-
muksena. Tutkimuksen tuloksissa korostui tyontekijalaht6isyys, mika haastaa myds organi-
saatioiden johtamistapoja. Tutkimuksen tulosten mukaan organisaatioiden kehittamisohjel-

man kehittdmistoimien tulee myos kytkeytya suoraan tyontekijdiden jokapaivaiseen tydéhon.

Tulevaisuuden osaamistarpeita on vaikea ennustaa, mika edellyttaa organisaatioilta jatku-
vaa uutta osaamista ja jatkuvaa oppimista. Haasteena on se, etta talla hetkella ei ole tietoa,
minkalaista osaamista tulevaisuudessa vaaditaan. Jatkuva uuden oppiminen vaatii oikean-
laista asennoitumista. Jatkuva uuden oppiminen on edellytys elaman ja tyéuran kehittami-
selle ja uudistamiselle. Hallitusohjelmaan on sisallytetty jatkuvan uuden oppimisen uudis-
tus, jossa tarkastellaan esimerkiksi koulutustarjontaa ja rahoitusta. Uudistuksen tarkoituk-
sena on jatkuvan oppimisen jarjestelman uudistaminen vastaamaan tulevaisuuden koulu-
tustarpeita. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 17-18, 63.)

Vuorialho (2016, 65-69) on tutkinut, minkalaiset muutokset vaikuttavat organisaation tule-
vaisuuden osaamistarpeisiin. Muutokset jaoteltiin organisaation ulkopuolisiin ja sisdisiin
muutosvoimiin. Ulkoisina muutosvoimina nousi esiin asiakastarpeet ja naiden muutokset,
halu erottautua kilpailijoista, lainsdadanto ja sdddokset seka yhteistydkumppanien muutok-
set. Sisdisid muutosvoimia olivat organisaation kasvu, sisdisen osaaminen vieminen uusille

markkina-alueille sek& organisaatioiden sisaisten sidosryhmien véliset muutokset.
4.2 Osaamisen arviointi ja kartoitus

Osaamista voidaan kartoittaa osaamiskartoituksella. Osaamiskartoituksella tarkoitetaan
tyOkalua, jolla voidaan selvittédé organisaation, yksikon tai yksittdisen tyontekijan osaamista.

(Kupias ym. 2014.) Osaamiskartoitusten kaytolla halutaan siis tunnistaa tydpaikan
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oppimistarpeet ja varmistaa, etta tarjolla oleva koulutustarjonta vastaa osaamisstrategiaa
(Garavan & McGuire 2001, 144). Osaamiskartoitus helpottaa esihenkilda hahmottamaan
yksittaisen tyontekijan tai koko tiimin osaamisen kehittdmisen tarpeita. Tyontekijan nako-
kulmasta osaamiskartoitus selventaa omaan tyohon tarvittavaa osaamista tulevaisuudessa.
Osaamiskartoituksessa laaditaan suunnitelma tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta.
(Kupias ym. 2014.)

Osaamisen johtaminen lahtee liikkeelle osaamistarpeiden kartoittamisesta. Kartoitusvai-
heessa selvitetaan, mita osaamista tavoitteiden saavuttaminen ja strategian toteuttaminen
edellyttdd. Kartoitusvaiheen jalkeen tunnistetaan jo olemassa oleva osaaminen ja tunniste-
taan osaamispuutteet. Tunnistetut osaamispuutteet toimivat pohjana hankittavalle osaami-
sen kehittdmiselle. Samalla tulee huomioida perusosaamisen kehittamisen tarve. (Otala
2018, 165-166.)

Osaamiskartoituksella voidaan peilata organisaation yksikdiden ja yksittaisten tyontekijoi-
den osaamista suhteessa strategiaan (Garavan & McGuire 2001, 152). Osaamiskartoitus
toteutetaankin yleensa koko organisaatioon samanaikaisesti. Parhaimmillaan osaamiskar-
toituksella saadaan kirkastettua organisaation ydinosaaminen seka suunnattua tulevaisuu-

den osaamisen kehittdminen oikein. (Kupias ym. 2014.)

Ahosen (2020, 8,9, 71, 81-83) tutkimuksessa luotiin ammattikorkeakouluopiskelijoiden so-
siaali- ja terveydenhuollon tiedonhallinnan ja palvelumuotoilun osaamisen arviointiin mittari.
Mittarin kayttoa hyddynnetaan lisdksi muiden ammattikorkeakoulun koulutusalojen opiske-
ljoiden osaamisen arvioinnissa. Tutkimuksen tavoitteena oli sen hetkisten opetussuunnitel-
mien kuvaaminen, osaamisvaatimusten maarittdminen seka informaation tuottaminen opis-
kelijoiden osaamisen arvioimiseksi. Tutkimuksessa huomioitiin seka opetushenkiloston etta
opiskelijoiden nakdkulma. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd osaamisen vahvistaminen
on tarke&a ja opiskelijoiden osaamisentaidot vaihtelevat kesken&én. Opetushenkiléston tu-
lisin olla tietoinen vaihtelevista osaamistaidoista, jotta tarvittava tuki osataan kohdistaa oi-

kein.

Virtasen (2022, 45) opinndytetydn tulosten mukaan on merkityksellista kartoittaa, minka-
laista osaamista tyontekijalta ja organisaatiolta I16ytyy. TAma selkeyttaa toimintaa ja paran-
taa tuloksellisuutta, koska osaamisesta saatava hyoty voidaan ottaa kaytt66n, mahdolliset
puutteet osaamisessa havaitaan ja tahan voidaan kohdentaa lisékeinoja. Virtasen tutkimuk-
sen tulosten mukaan osaamisen kartoittamisella ja johtamisella on merkittdva rooli organi-

saation strategian toteutumisessa ja toiminnanohjauksessa.
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4.3 Kehityskeskustelun merkitys osaamisen kehittdmisessa

Kehityskeskustelu on ennalta suunniteltu ja ennalta sovittu esihenkilon ja hanen tyonteki-
jansa valinen keskustelu, jossa keskustelulle on asetettu tietty paamaara ja keskustelu kay-
daan jokaisen esihenkilon vastuualueella olevan tyontekijan kanssa ja keskustelu toistetaan
uudelleen tietyn ajan kuluttua (Juuti ym. 2015, 57). Myds Huttunen (2018, 230) kuvaa kehi-
tyskeskustelun olevan esihenkilon ja tyontekijan valinen, kahdenkeskinen keskustelu, joka

on ennalta sovittu, sisalléltaan etukateen maaritetty ja ennakkoon hyvin valmisteltu.

Kehityskeskustelussa halutaan varmistua siita, ettd esihenkilo ja tydntekija ovat vuoden ai-
kana keskustelleet ja tehneet suunnitelman tyén tekemiseen liittyvista asioita, kuten tyon-
tekijan tydssa suoriutumisesta, tyon tavoitteista seka tyon tekemisen edellytyksista (Valpola
2013). Kehityskeskustelun tavoitteena on luoda perehtya tydntekijan tyéhon ja tydn tekemi-
seen tarkemmin, luoda suunnitelma tulevaan ja maarittaa tyéntekijan tarpeet ja tydn tavoit-
teet. Kehityskeskustelussa selvennetaan tyontekijan tyotehtavia ja tydnkuvaa. (Juuti ym.
2015, 58).

Huttusen (2018, 230-231) mukaan kehityskeskustelussa on tarkoituksena tarkastella ja ar-
vioida, miten toiminta on sujunut ja miten on onnistuttu, miten ennalta asetettuihin tavoittei-
siin on paasty ja mitka ovat tavoitteet ja painopisteet tulevaisuudessa. Keskustelua on ai-
heellista kdyda myos siitd, mitd on opittu. Liséksi kehityskeskustelussa on tavoitteena
saada ja antaa palautetta esihenkilon ja tyontekijan valilla molemminpuolisesti. Kehityskes-
kustelun lisaksi palautteen antamista ja keskustelua esihenkilén ja tyontekijan valilla tulee

tapahtua pitkin vuotta jatkuvana toimintana (Heikkinen 2017).

Esihenkildiden odotukset ja tavoitteet kehityskeskusteluissa liittyvat tyontekijoiden tydmoti-
vaation yllapitamiseen, mahdollisuuteen antaa hyvaa palautetta tyosta seka paikkana puut-
tua tarpeen mukaan ei-haluttuun suoritukseen tai kehitykseen. Naiden lisaksi esihenkil6t
ovat halukkaita saamaan vastavuoroisesti tyontekijoiltéa palautetta heidan johtamisestaan.
Kehityskeskusteluissa halutaan kuulla tyontekijéiden odotuksia esimerkiksi osaamisen ke-

hittdmisen tai urasuunnitelmien suhteen. (Huttunen 2018, 235-236.)

Enarvin (2021, 97-101) pro gradu -tutkielmassa tutkittin kohdeorganisaation johtamisen
nykytilaa ja johtamisen tarpeita tulevaisuudessa hyvén tyéntekijakokemuksen toteutumisen
nakokulmasta. Tutkimuksen tuloksia tarkasteltiin tyontekijdkokemukseen vaikuttavien teki-
joiden sekd HR-prosessien ndkodkulmasta. Esihenkildiden tukeminen kehityskeskusteluiden
jarjestamiseksi on tarkeaa, ja esihenkildille tulisi antaa perehdytysta kehityskeskusteluiden
rakenteesta ja tarkoituksesta. Tutkimuksen tulosten mukaan kehityskeskusteluissa tulisi

keskittya tyontekijoiden henkilokohtaiseen onnistumiseen ja sen arviointiin.
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Tyontekijdiden tavoitteet kehityskeskustelussa liittyvat tyon tarkasteluun laajemmasta per-
spektiivistd, ymmartdd omaan tython ja tekemiseen liittyvat odotukset ja tavoitteet seka
tyon arvioinnin taustat. Odotuksena tyontekijalla on paésta vaikuttamaan omaan tyohonsa.
Liséksi tyontekijat haluavat saada informaatiota koko organisaation tilasta seka tulevaisuu-
desta. (Huttunen 2018, 235-236.) Valpola (2013) kuvaa Huttusen tavoin tyontekijan tavoit-
teita samankaltaisesti. Tyontekijan tulee olla tietoinen siitd, mitd organisaation strategia tar-
koittaa tyontekijan tiimin nakdkulmasta ja mita tama vaatii yksittaiselta tyontekijalta. Kehi-
tyskeskusteluiden avulla esihenkilo ja tyontekija oppivat paremmin tuntemaan toisensa
(Huttunen 2018, 236). Kehityskeskustelun avulla jokainen tyontekija pdasee daneen ja saa
oman mielipiteensa, odotuksensa ja nakemyksensa kuuluviin. Kehityskeskustelussa halu-
taan kasvattaa yhteisty6ta ja arvioida myos tyontekijan roolia osana tydyhteisda ja sen toi-
mivuutta. (Valpola 2013.)

Kehityskeskustelun tulee olla suunnitelmallista, mutta myds vapaalle keskustelulle tulee va-
rata aikaa (Heikkinen 2017). Valmistautuminen kehityskeskusteluun on oleellisessa roo-
lissa, jotta kehityskeskustelun hyodyt tulevat esiin. Seka esihenkilon, ettd tydntekijan tulee
valmistautua kehityskeskusteluun (Juuti ym. 2015, 58-59). Myods Heikkinen (2017) korostaa
kehityskeskusteluun valmistautumisen merkitystd. Hyvan valmistautumisen edellytyksena
on, etta kehityskeskustelu aikataulutetaan ajoissa ja kehityskeskusteluun varataan riitta-
vasti aikaa. Itse kehityskeskustelussa on hyva saada olosuhde neutraaliksi ja panostaa
mydnteisen ilmapiirin luomiseen. Kuuntelemisen tarkeys on oleellisessa roolissa. (Juuti ym.
2015, 58-59.)

Keskustelevan johtamistavan on todettu olevan yhteydesséa kehityskeskusteluiden toteutu-
misen todennékdisyyteen. Tutkimusten mukaan ne esihenkiltt, jotka keskustelevat paivit-
tain runsaasti tyontekijoiden kanssa, pitavat kehityskeskustelun tyéntekijan kanssa toden-
nakoisimmin. Oleellista on erottaa, etta kehityskeskustelu ei korvaa paivittaista keskustelua.
(Juuti ym. 2015, 57.) Kehityskeskustelulla tarjotaan mahdollisuus kuunnella molempia osa-
puolia, jolloin se lisda oikeudenmukaisuutta organisaatiossa. Vaikutusmahdollisuus omaan
tyohonsa kasvattaa ja tukee tyontekijan tydssajaksamista ja tarkoituksellisuuden koke-
musta. (Valpola 2013.)

Muuttuva tydeldma luo odotuksensa ja haasteensa tulevaisuuden kehityskeskusteluille.
Tyontekeminen muuttuu ja ohjaamisen ja johtamisen painopisteiden uudistamiseen kohdis-
tuu odotuksia. Kehityskeskusteluiden tulee olla uudistuvia. Tulevaisuudessa kehityskeskus-
telut tulisi linkittda tiivimmin muihin organisaation palaveri- ja kehittamistoimenpiteisiin.
Taustalla tdssd on organisaatioiden vuosikelloajattelu, joka toimii organisaation johtoryh-

man perusraamina. Tata raamia ja prosessia olisi mahdollista hy6dyntaa tydyhteisoissa ja
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tiimeissa, kun arvioidaan kehityskeskustelujen ja muiden palaute- ja kehittdmistoimenpitei-
den yhteensovittamista. Kehityskeskustelut voitaisiin linkittda organisaatiossa tapahtuviin
muihin vuorovaikutustilanteisiin, jolloin niiden vaikuttavuuden seuranta helpottuisi. (Huttu-
nen 2018, 238-239.)

Organisaation nakokulmasta kehityskeskustelua voidaan pitaéd onnistuneena, jos niista
saadaan sellaista tietoa, jonka avulla voidaan kehittaa organisaation toimintaa. Kehityskes-
kustelusta tulisin muokata kunkin organisaation tarpeita vastaava tyokalu. Organisaation
tulisi suunnitella, miten kehityskeskusteluista saatuja tuloksia voidaan hyoédyntaa tyén ja

tydpaikan toimien suunnittelussa kokonaisuutena. (Heikkinen 2017.)

Teravaisen (2015, 79-80) tekemassa pro gradu -tutkielmassa tutkittiin valitun organisaation
osaamisen johtamista. Tutkielmaan haastatellut esihenkilét tunnistivat hyvin oman roolinsa
alaisten osaamisen kehittdmisessa seka tahan liittyvan vastuullisuuden. Tulosten mukaan
keskustelu tyontekijoiden osaamisesta ja osaamisen kehittdmisesta nahtiin tarkeana, kui-
tenkin organisaatiossa tyontekijoiden osaamisen kartoitus keskittyi 1&hinn& kehityskeskus-
teluihin, ja naissa esiin tulleet osaamistarpeet pyrittiin korjaamaan lyhyella aikavalilla. Tera-
vainen kuvaakin, ettéd organisaation olisi hyva arvioida ja suunnitella tyontekijéiden osaami-

sen kehittamista pidemmalla aikavalilla.
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5 Opinnaytetyodn toteutus
5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on ymmartava ja ihmistieteellinen tutkimus, jossa ei tavoitella tilastol-
lista yleistysta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmarta-
maan tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena olevien henkiléiden na-
kokulmasta. Kaytannossa téalla tarkoitetaan sita, etta laadullisessa tutkimuksessa halutaan
ymmartaa tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja niita
merkityksia, joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle asialle antavat. Laadullisessa tut-
kimuksessa tutkimukseen valittua aineistoa tulkittaessa pyritdan tuottamaan uusia nakékul-
mia tutkittavaan aiheeseen, rikastaen tutkittavaa ilmiota. Nakokulmat voivat tuottaa koko-
naan uutta tietoa tai niilla voidaan taydentaa jo aiemmin saatua tietoa. Laadullisessa tutki-

muksessa pyritaan tekemaan johtopaatoksia aineisto edella. (Puusa & Juuti 2020.)

Myos Vilkka (2021) korostaa, etté laadullisen tutkimuksen erityispiirteend voidaan pitaa sita,
ettd laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella totuuden I6ytymista tutkittavasta asiasta tai
aiheesta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto tarkastellaan usein kokonaisuu-
tena (Alasuutari 2011). Laadullisessa tutkimuksessa kaytettavaa aineistoa voidaan kerata
usealla eri tavalla. Usein aineistonkeruumenetelmana kaytetddn haastattelua. Sovelta-
vassa tutkimuksessa on tyypillista, etté teoriaa hyddynnetéaan tutkimusaineistosta saatavan
tiedon tuottamisessa. (Vilkka 2021.)

Laadullisen tutkimuksen vaiheet jakautuvat Puusan ja Juutin (2020) mukaan seuraaviin vai-
heisiin:

1. tutkimuksen kohteena olevan aiheen valinta,

2. tutkimuksen tavoitteiden asettaminen,

3. tutkimuskysymysten maarittdminen,

4. tutkimuksen rajauksien esittely,

5. teoreettisen viitekehyksen laatiminen kirjallisuutta apuna kayttaen,

6. tutkimuksen lahestymistavan valinta ja tAman perustelu,

7. tutkimusmenetelmien seké naytteen tai aineiston valinta, kuvailu ja perustelu,

8. aineiston keruu,

9. aineiston analysointi ja tulkinta sek&
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10. tutkimustulosten Kirjoittaminen ja raportointi sekéd tutkimuksen luotettavuuden tar-

kastelu.
(Juuti & Puusa 2020.)

Tama opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tybelamalahtdisena soveltavana tutkimuksena.
Tama valittiin sen vuoksi, koska tutkimuksen tavoitteena oli parantaa kohdeorganisaatiossa
tyoskentelevien tydterveyshoitajien osaamisen kehittdmisen prosessia. Kohdeorganisaa-
tiossa on pohdittu osaamiskorttien kayttéonottoa tyéterveyshoitajien osaamisen tunnista-

miseksi ja arvioimiseksi.

5.1.1 Teemahaastattelu

Haastattelu on yksi tiedonhankinnan perusmuoto ja yksi k&ytetyimmista menetelmista.
Haastattelun avulla voidaan kuulla ihmisten mielipiteita ja kerété tietoa. Haastattelu on kes-
kustelu, jolla on pddmaara. Haastattelun haasteet liittyvét siihen, ettéa tietojen, kasitysten ja
merkitysten tutkiminen on usein ongelmallista, eikd haastattelu tiedonkeruumenetelména
sovellu kaikkiin tutkimustarkoituksiin. Haastatteluun liittyy konteksti- ja tilannesidonnaisuus
ja tulosten raportointiin sisaltyy tulkintaa. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Myds Puusa ja Juuti
(2020) kuvaavat haastattelun olevan tavoitteellinen keskustelu. Haastattelu tapahtuu tutki-
jan aloitteesta ja on tastd johtuen tutkijan johdattelemaa. Haastattelussa on tavoitteena
saada kasaan aineisto, jonka avulla on mahdollista saada vastaukset tutkimuskysymyksiin.
Jotta haastattelusta voidaan tehda uskottavia paatelmia, on keskusteltu haastattelu aiheel-
lista nauhoittaa. (Puusa & Juuti 2020.)

Teemahaastattelu on yksi yleisimmista tutkimushaastattelun muodoista. Tasta voidaan
kayttaa myds nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Tutkimusongelmasta nostetaan esiin
keskeiset aiheet tai teemat, joita haastattelussa on valttdmatonta kayda lapi, jotta tutkimus-
kysymykseen saadaan vastaus. Teemahaastattelussa on tarkead, etté kaikista aiheista tai
teemoista voi haastateltava antaa oman kuvauksensa ja aiheiden kasittelyjarjestyksella ei
ole valid vaan aiheita voidaan kasitella haastateltavan kannalta luontevassa jarjestyksessa.
(Vilkka 2021.) Teemahaastattelu sopii tilanteisiin, jossa tutkitaan ilmi6ita ja perusoletuk-
sena on, ettd kaikkia yksilon kokemuksia, uskomuksia ja ajatuksia on mahdollista tutkia
teemahaastattelu-menetelmalla. Teemahaastattelussa korostetaan tutkittavien subjektiivi-
sia kokemuksia ja oletetaan, ettd tutkimukseen osallistuvat ovat kokeneet tietyn asian tai
prosessin. (Puusa & Juuti 2020.) My6s Valli (toim. 2018) kuvaa teemahaastattelun kaytt6a
tehokkaana niissé tilanteissa, missé halutaan suoraan tietdé ja saada kasitys haastatelta-
vilta tietyisté asioista. Teemahaastattelua kaytettdessa on tarkeda lahestya tutkimusta sen

tarkoitus ja tutkimuskysymys edella. (Valli 2018.) Teemahaastattelu voidaan toteuttaa seka
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yksil6- ettéd ryhmamuotoisena haastatteluna. Teemahaastattelussa haastattelijan tulee huo-
lehtia siita, etta haastateltava tai haastateltavat keskustelevat asetettujen teemojen mukai-
sesti. Lisaksi haastateltavan tulee huolehtia ryhmamuotoisessa teemahaastattelussa, etta

kaikki haastateltavat paasevat aaneen. (Vilkka 2021.)

Teemahaastattelussa osa aiheista on valittu ennakkoon, jolloin haastattelija ohjaa haastat-
telua haluttuun suuntaan, mutta antaa haastatteluun osallistuvien kertoa vapaamuotoisesti
ja joustavasti. Haastatteluun osallistu-via myods kannustetaan avoimesti kertomaan ajatuk-
siaan. Teemahaastattelun onnistumisen kannalta keskeisessé roolissa on se, etta tutkijalla
on riittdva kasitys ja osaaminen tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. (Puusa & Juuti
2020.)

Tassa opinnaytetydssa aineistonkeruumenetelmaksi valittiin ryhméssa toteutettu teema-
haastattelu. Haastattelussa oli mahdollista kysya tarkentavia kysymyksia ja tata kautta tay-
dent&é saatua aineistoa. Tietoa haluttiin saada monipuolisesti, ja haastateltavien annettiin
itse kertoa aiheista ja painottaa heille merkityksellisia asioita teemahaastattelun teemojen

ymparilla.

Haastateltavien valinnan osalta on tarkedé huomioida se tutkimuskysymys tai -kysymykset.
Haastattelussa halutaan selvittda se, mita ollaan tutkimassa. Teemahaastatteluun haasta-
teltavia valittaessa on tarkoituksenmukaista valita haastateltavat sen mukaisesti, etta haas-
tateltavalla on omakohtainen kokemus tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2021.) Tassa opinnay-
tetydssa oli tarkeaa, etta teemahaastatteluun osallistuvat palvelupaallikt ovat kaytdnnossa
osallistuneet osaamiskorttien kaytdn pilotointiin, jolloin heille on syntynyt ja muodostunut

kasitys niiden kaytettavyydesta.

Teemahaastatteluun kutsuttiin osallistumaan kohdeorganisaation tyoelamapalveluiden pal-
velupaallikdista ne, joiden tytterveyshoitajatiimien tyodterveyshoitajat olivat tayttdneet
vuonna 2022 osaamiskortit osaamiskorttien pilotoinnin yhteydessa. Opinnaytetyon tarkoi-
tuksen mukaisesti opinndytetydssa haluttiin tutkia, saadaanko osaamiskorteista sellaista
dataa, jonka avulla voidaan varmistua osaamisen tasalaatuisuudesta yksiloiden ja yksikoi-
den valilla. Tasalaatuisuuden arvioimisessa kohdeorganisaation esihenkil6t ovat merkitta-
vassa roolissa. Esihenkilot kykenevat arvioimaan tasalaatuisuuden toteutumista yksilGiden
valilla, kun heilla on tieto kunkin tydntekijdn osaamiskortin datasta. Opinndytetyon tekija
tyoskentelee itse tybelamapalveluiden palvelupaallikkona, joten teemahaastattelumenetel-
man vaatimus haastattelijan ja haastatteluun osallistuneiden samasta puhekielesté ja aihe-

alueen ymmarryksesta tuki menetelman valitsemista.
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5.1.2 Osaamiskortit

Teemahaastattelun lisaksi opinnaytetydn aineistona kaytettiin vuonna 2022 taytettyjen
osaamiskorttien dataa. Datalla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa osaamiskorttien raken-
netta seka kategorioiden siséltda ja vastausvaihtoehtoja. Osaamiskorttien data oli valmiina
opinnaytetyota tehdessé ja on saatavissa kohdeorganisaation henkildstohallintajarjestel-
mast&, johon se on tallennettuna. Kohdeorganisaatiossa kaytdssé olevan osaamiskortin
avulla kartoitetaan, milla osa-alueilla ty6terveyshoitajat toivovat vahvistusta osaamiseensa.
Vastausten avulla tuetaan tiimilaisten osaamisen kehittymista ja vahvistumista yksilollisten
tarpeiden mukaisesti. Osaamiskortin tuloksista on saatavissa yksilo- ja tiimitason koostera-
portti. Koosteraportti kuvaa kategorioittain annetun kategorian vastausmaaran yhteensa

seka vastausmaaran jakautumisen eri vastausvaihtoehtojen valilla.

Osaamiskortti koostuu viidesta eri kategoriasta, joissa jokaisessa on 5-15 vastausvaihto-
ehtoa valittavissa. Osaamiskortin vastaaja valitsee osaamiskortista ne kaikki vaihtoehdot,
joihin kokee tarvitsevansa lisdd osaamista tai perehdytysta. Vastaaja voi siis valita halutes-
saan yhdesta kategoriasta useamman vastausvaihtoehdon. Vastausvaihtoehtojen lisaksi
jokaisessa kategoriassa oli mahdollista valita "En tarvitse vahvistusta mihinkdan kokonai-

suuden osa-alueeseen”’-vaihtoehto.

Osaamiskorttien kategoriat ovat: Mina ty6terveyshoitajana, Tietoturva, Toimintakaytannot,
Yritysyhteistyd ja asiakkuuksien hoitaminen seka Tydvalineet. Naiden liséaksi osaamiskortin
lopussa on mahdollisuus avoimelle vastaukselle, johon vastaaja voi kirjata toiveitaan osaa-
misen kehittamisesta. Osaamiskortin kategoriat ja vastausvaihtoehdot linkittyvat tytter-
veyshoitajan tydnkuvaan ja substanssiosaamiseen ja osaamiskorttiin vastaajan odotetaan
ymmartavan vastausvaihdon kytkdés omaan tyéhon. Ensimmainen kategoria Mina tyoter-
veyshoitajana pitda sisallaan vastausvaihtoehtoja liittyen ty6terveyshoitajan perusty6hon,
tydn tavoitteisiin, arvoihin ja palvelulupaukseen, moniammatillisuuteen, lomakaytantéihin ja
henkildstbhallintajarjestelman kayttoon. Tietoturva-kategoriassa kartoitetaan osaamista tie-
tokoneen tietoturvallisesta kaytosta, vaitiolovelvollisuudesta seka tietosuoja-asioista. Toi-
mintakaytannot-kategoria sisaltaa tyoterveyshuoltolain ja hyvan tydterveyshuoltokdytannon
mukaisia tyotehtavia, kuten tyépaikkaselvitys, neuvonta ja ohjaus seka tydkyvyn hallinta.
Liséksi toimintakaytannot-kategoriaan on sisallytetty sahkdisten tydkalujen seka kaytdssa
olevan kayttojarjestelman osaaminen. Yritysyhteisty6 ja asiakkuuksien hoitaminen-katego-
ria pitéda sisallaan asiakkuuksien hoitoon liittyvia osa-alueita. Viimeisessa tyovalineet-kate-
goriassa on kuvattuna tyoterveyshoitajan tydssa tarvittavat sdhkoiset tyovalineet. Osaamis-

korttien kategorioiden vastausvaihtoehdot ovat kuvattuna tarkemmin kuviossa 3.



Mina tyoterveyshoitajana
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e TyOterveyshoitajan perustehtava

e Tyoterveyshoitajan rooli -tyokykyjohtaja

¢ Moniammatillisuus ja roolit

¢ Kohdeorganisaation arvot ja palvelulupaukset

e Tybelamapalveluiden tavoitteet

¢ Puhelinkdyttdaminen, someohjeet, Teams-etiketti
e Laatumittarit

¢ Palaverikdytannot

e Sisdiset koulutukset, ilmoittautuminen, henkilostohallintajarjestelma
eLomat

*Oman osaamisen varmistaminen

¢ Palvelutarjooma

Tietoturva

e Tietokoneen lukitseminen ja sulkeminen

e Vaitiolovelvollisuus

eTietosuoja: Tietosuojalaki, tietosuojalomake
eSalasanat ja kdyttdjatunnukset

e Tybelamapalveluiden tietoja

Toimintakaytannot

¢ Yritysyhteistyo ja tyoterveysyhteistyd

¢ Sahkoinen tyokalu-jarjestelma

eToiminnan vuosisuunnittelu

e TyOpaikkaselvitys

e Terveystarkastus

¢ Tyokyvyn hallinta

¢ Neuvonta ja ohjaus

e Tyoterveyshuoltopainotteinen sairaanhoito

e Tyoterveyden lait ja asetukset

¢ Hyva tyoterveyshuoltokdytdnto — toimintani perusta
e Kuntoutus, pdihdepalveluiden yhteistyo

¢ Rokottaminen ja ladkehoito

e Laskuttaminen ja laskutuskoodit

¢ Sopimukset ja vakuutukset

eToimenpiteet: Toimenpideohjeet

¢ Ajanvaraus: Tietojen etsiminen ajanvaraus-ohjelmassa

Yritysyhteistyo ja asiakkuuksien hoitaminen

¢ Asiakkuudenhallinnan kasikirja

¢ Pienasiakkuuksien kasikirja

*Vuosikello

¢ Asiakkuuden hoitomalli ja kohdeorganisaation vastuut ja roolit
e Segmentointi

¢ Kustannustehokkaat toimintamallit

¢ Kela yhteistyo

o Yrittajat

* Maatalousyrittajat

o Yksityisasiakkaat

Tyovalineet

* Mobiilisovellus ja selainversio

¢ Potilas- ja asiakasturvallisuushaittatapahtuma ilmoitusjarjestelma
¢ Palaute-kanava

¢ Kohdeorganisaation Internet-sivut

¢ Palveluhaku

eIntranet

¢ Palvelulinjat ja -kanavat

e Sharepoint

Kuvio 3. Osaamiskorttien kategoriat ja vastausvaihtoehdot
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Opinnaytetydssa pyritdan selvittamaan, onko kaytossa olevat kategoriat ja niiden vastaus-
vaihtoehdot riittavan kattavia, jotta kohdeorganisaation tydterveyshoitajien osaaminen saa-
daan kartoitettua. Lisaksi osaamiskorttien datasta halutaan selvittad, onko osaamiskorttien
avulla mahdollisuus saada laadittua yksilo- ja yksikkdtasolla osaamisen kehittamisen koh-

teita.
5.2 Aineiston keruuprosessin eteneminen

Opinnaytetytssa haastateltiin kahta kohdeorganisaation tyoelaméapalveluiden palvelupaal-
likkbd. Vuonna 2022 osaamiskorttien pilotointiin osallistuneiden tydterveyshoitajatiimien
palvelupaallikbéiden maara oli kolme, joista yksi ei enda opinnaytetyon haastatteluhetkella
tyoskennellyt kohdeorganisaation palveluksessa. Haastateltavien ammattinimikkeena oli

tybelaméapalveluiden palvelupaallikko.

Haastatteluun kutsuttaville lahetettiin sdhkopostitse tiedote haastatteluun kutsuttavalle,
jossa informoitiin opinnaytetyd tarkoituksesta, toteutuksesta ja kulusta. Tiedote on opinnay-
tetyon liitteissa, liite 2. Molemmat kutsutut halusivat osallistua haastatteluun. Haastattelu-
aika sovittiin sahkopostitse ja toteutettiin Microsoft Teams-sovellusta kayttaen. Microsoft
Teams-sovelluksessa luotiin videoyhteys teemahaastatteluun osallistuvien kanssa. Osallis-
tujille lahetettiin ennakkoon kutsu ryhmdahaastatteluun. Haastattelu toteutettiin marras-
kuussa 2023. Haastatteluun oli varattu aikaa 60 minuuttia ja haastattelu kesti lopulta 45
minuuttia. Haastattelun lopuksi haastattelija varmisti, etté kaikkia teema-alueita on kasitelty
ja esitti tarpeen mukaan lisdkysymyksia. Lisdksi haastattelun lopussa haastattelija kysyi,
onko haastateltavilla vield jotakin lisattavaa. Lopuksi kiitettiin haastatteluun osallistumisesta
ja kerrattiin opinnaytetydn valmistumisaikataulu ja opinnaytetydn tulosten esittely. Haastat-

telu litteroitiin heti haastattelun toteuttamisen jalkeen, jolloin haastattelu oli hyvin muistissa.

Osaamiskorteista saatava data oli valmiina opinnaytetytta tehdessa ja opinnaytetyon ai-
neistoa keratessa kohdeorganisaation henkilostohallintajarjestelmésta koostettiin vuonna
2022 osaamiskorttipilotoinnin data koosteraportille. Datalla tarkoitetaan tdssa opinnayte-

tyossa osaamiskorttien rakennetta seka kategorioiden sisaltéa ja vastausvaihtoehtoja.
5.3 Aineiston purku ja analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan analysoida induktiivisesti eli aineistolahtdisesti
tai deduktiivisesti eli teorialahtoisesti. Induktiivisessa analyysissa aineistoa lahestytaan yk-
sittdisesta yleiseen ja deduktiivisessa yleisesta yksittaiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tassa opinnaytetydssa aineistoa kasiteltiin aineistolahtdisesti.
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Aineistolahttisen analyysin pohjana on tutkimusaineisto. Tutkimusaineistosta pyritaan luo-
maan teoreettinen kokonaisuus. Analyysia tehdessa poissuljetaan aikaisemmat havainnot,
tiedot ja teoria ja analyysi tehdéén aineistolahttisesti. Kaytanndssa aineistolahtdisen ana-
lyysin haasteena voidaan pitaa taydellisen objektiivisuuden puuttumista havaintojen osalta.
Tutkija on aineistoa keratessaan asettanut tutkimukselliset késitteet, tutkimusasetelman ja
menetelmat, jolloin nama vakisinkin vaikuttavat havaintojen syntymiseen. Tama haasteelli-
suus on tunnistettu laadullisen tutkimuksen tekemisen yhteydesséa. (Tuomi & Sarajarvi
2018.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kokoa térkedmpé&aéa on aineiston
laatu. Tavoitteena on, etta tutkimusaineiston avulla saadaan muodostettua tulkintoja ja se-
litettyja ilmioita ja tutkittavaa asiaa ymmarrettavaksi. Tahan paastaan pienemmallékin maa-

ralla tutkimusaineistoa. (Vilkka 2021.)

Tutkimusaineiston keraamisen jalkeen aineisto tulee saada muotoon, jossa sita voidaan
tutkia. Haastatteluaineiston osalta tama tarkoittaa nauhoitusten muuttamista tekstimuotoon
eli litterointia. Litteroinnissa tutkija kay keratyn tutkimusaineiston kanssa vuoropuhelua,
mika on hydédyllista tutkimusaineiston riittavyyden arvioinnissa. Haastatteluaineiston muut-
taminen tekstimuotoon helpottaa tutkimusaineiston analysointia. Litteroinnin tulee vastata
haastateltavien suullista puhetta ja niiden merkityksia sen mukaisesti, miten haastateltavat
ovat ne esittdneet. Litteroinnin tarkkuudessa on kyse tutkimuksen luottamuksellisuudesta.
(Vilkka 2021.)

Teemoittelulla tarkoitetaan aineiston pilkkomista ja ryhmittelya erilaisten aiheiden mukai-
sesti. Teemoittelun avulla voidaan vertailla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa. Tee-
moittelussa on tarkoituksena 6ytdd aineistosta tiettyja teemoja kuvaavia nakemyksia.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Aineiston teemoitteluun tulee varata riittdvan paljon aikaa ja tee-
moittelua on mahdollista toteuttaa usealla eri tavalla (Puusa & Juuti 2020). Aineiston tee-
moittelussa kaytetaan Puusan & Juutin (2020) kuvaamaa analyysia, joissa lahdetaan liik-
keelle aineiston lukemisesta. Teemat voivat olla ennakkoon suunniteltuja, ainestoa kera-
tesséd maarittyvia tai aineistoa analysoidessa muodostuneita. Aineiston lukemisen jalkeen
aineistosta erotetaan teema-alueihin liittyvat oleelliset aiheet. Sama tarkoittavat ja saman-
kaltaiset havainnot yhdistetddn samaan kategoriaan ja kategoria nimetaan ilmién ominai-
suuden mukaan. Taman jalkeen samankaltaiset alakategoriat jaetaan ylakategorioihin,
jotka jalleen nimetaan. Lopuksi edetaan tulkintojen ja johtopaatdsten tekemiseen. Alla ole-
vassa kuviossa 4 on kuvattuna Puusan ja Juutin (2020) aineiston teemoittelussa kaytettava

analyysi.
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Teema-alueisiin Alakategorioiden
Aineiston sopivan aineiston ja Tulkinta ja
lukeminen erottelu ylakategorioiden johtopaatokset
aineistosta muodostaminen

Kuvio 4. Aineiston teemoittelussa kaytettava analyysi (Puusa & Juuti 2020).

Aineiston teemoittelussa tutkijan tulee huomioida, ettd yksittdinen teema ja teeman muo-
dostama kokonaisuus rakentuu aineistoa lapikdydessa ja analysoidessa ja tulkitsemalla
vastauksia ja aineistoa, saattaa osa vastauksista sopia useamman teeman alle. Lisaksi tut-
kijan omat paatokset aineiston analysoinnista ja havaintojen sijoittamisesta eri teemojen

alle vaikuttavat tuloksiin. (Puusa & Juuti 2020.)

Tassa opinnadytetydssa haastattelun aineistoa analysoitiin aineiston kerddmisen jalkeen
teemoittelun avulla. Aineisto keréattiin Microsoft Teams-sovelluksen videoyhteyden nauhoi-
tus- ja litterointitoimintoa kayttéaen. Microsoft Teams-sovelluksen litterointitoiminta muunti
puheen suoraan tekstitallenteeksi, jossa kukin puhuja oli erotettu erikseen. Litterointipalvelu
tunnisti ja merkitsi eri puhujat "Puhuja 1”7, "Puhuja 2” ja "Puhuja 3”, jotka muokattiin litteroin-
nin jalkeen muotoon "Haastateltava 1”7, "Haastateltava 2” ja "Haastateltava 3”. Litteroituun
aineistoon perehdyttiin ensin huolellisesti lukemalla aineisto l&pi useita kertoja. Lisaksi nau-
hoitetta kuunneltiin useita kertoja. Litterointivaiheessa haastateltavien puheesta poistettiin
aannahdykset sekd mahdolliset peréakkain toistuvat, puhetta tdydentava sanat. Naita olivat
esimerkiksi "etta, ettd, tavallaan ja niinku”. N&in litterointiaineistosta saatiin helpommin lu-
ettava. Taman jalkeen litterointiaineistosta eroteltiin eli kategorisoitiin tutkimuskysymyksiin
sopiva aineisto. Alla nahtavissa esimerkki tekstikatkelma litteroidun aineiston kategorisoin-

nista. (Kuva 1)
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Haastattelija: No mink&laisena ndette tAman osaamisen kartoittamisen tilanteen yksittiisen
tytintekijgn osalta t&ll3 hetkell3? Eli tésss tapauksessa tybterveyshoitajalta. Koetteko, etts se j38

tytintekijgn oman kertoman perusteelle?

Haastateltava 1: Kylls se vaan [EERYGNEEKISNIKEROMaN perUStesle.

Haastateltava 2: Niin se [JREEKIENUNTEMINEAION TAIKEaE. i kylls sc SEamisen kartoitaminenijas|
vahin tybntekijslle itselleen ja sen kertoman perusteelle. Jz sitten siin olsi toisaalta tarkests katsoa

Haastateltava 1: Joo. Toki tésts tulee juteltua sillé tavalla. Ja _
kysyoytkin, et onko hel laalentaa i horisontaalsesti it omaa csaamistaan. Kowsc

tarvitaan esimerkiksi mielialavalmentajaa. Niin, ettd tdll4 tavalla ehdotellut ja kysellyt, ettd mitd olisi,
[os on vaikka suht koht uusi ty8nteki2, niin etté mits tulevaisuudessa haluaisi tehds. Vaikka ei nyt

. Mutta kylld se hyvin semmoinen, ei nyt ihan voisi sanoa, ettd

|
=
[t}

Haastattelija: No ndettekd, ettd timéan tyyppiselld osaamiskortin kategoriciden ja osa-alueiden

jaottelulla olisi selkedsti hydtys?

Haastateltava 1: Tavallaan joo. Elikkd mun mielestd _ Ettd se on than

Tavallaan sité jarjestysta laittaa, mika olisi ensisijainen ja miki sitten ja tall3 tavalla.

Haastateltava 2: Ja se mun mielestd siind niin kun on hyva, ettéi_

. Ett3 toi

on kylld selked raksityyppinen.

Kuva 1. Aineiston kategorisointi litteroidusta tekstista

Aineistosta eroteltiin havaintoja ja ilmaisuja, jotka jaoteltiin teema-alueiden mukaisesti vari-
koodaamalla. Jaotellusta aineistosta tehtiin havaintoja seka kartoitettiin toistettavuutta. Ku-

vassa 2 nahtavissa esimerkki aineiston jaottelusta teema-alueiden mukaisesti.
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Osaamisen tunnistaminen

— Ehka jonkun verran palautteita tulee jo niin kuin muilta. Ei ehk3 kollegoilta, ettd se on sitten
joku |dakari tai muu tiimildinen sanoo, ettd hei se henkild voisi kaivata siihen apuja tai jotain
tallaizta. Totta kai siltd ihmiseltd itseltddnkin tulee ihan suoraan, ettd hei, ma tarvitsen tahan
lisd3 osaamista, ettd ma en osaa jotain asiaa.

—  Miin s2 voi tulla sieltd, ettd nyt meilld on haastetta jossakin asiassa, ettd meilld ei olekaan
ciltd alueelta tarpeeksi osaamista. la sitten sitd pyydetdan. Esimerkiksi ndissa
tiimipalavereissa saattaa myds nousta t8ma tarve esiin

—  Henkilastakyselystad voi nousta esille jotakin asioita ja sitten mun mielestani esimerkiksi
asiakkuuspadllikkailta voi tulla ihan selkedsti jotain viestid, etta siihen tarvittaisiin lisda
asaamista. Tai sitten ihan ne tiimit itse kertoo, ettd hei me tarvitaan tdhan lisd3 osaamista.

Osaamisen kehittaminen:

Osaamiskortti

Kuva 2. Aineiston jaottelu teema-alueiden mukaisesti.

Teema-alueisiin jaotelluista havainnoinnista ja ilmaisuista muodostettiin alakategorioita. Sa-
mankaltaiset alakategoriat yhdistettiin edelleen ylakategorioiksi. Ala- ja ylakategoriat nimet-
tiin sisdltdéa kuvaavalla kasitteella. Liitteessa 5 on esitelty kaikki aineistosta teemoitellut ala-
ja ylakategoriat. Ala- ja ylakategorioiden teemoittelusta on nahtavissa esimerkki taulukossa

1. Taman jalkeen ylakategorioista muodostettiin johtopaatoksia ja namé johtopaatdkset
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jaoteltiin tutkimuskysymysten alle sen mukaan, mihin tutkimuskysymykseen johtopaatos

vastaa.
Havainto Alakategoria Yldkategoria
Tyontekijalla on vaikeus tun- Tyontekijoiden osaamisen Osaamisen tunnistaminen
nistaa omaa osaamistaan tai tunnistamisessa vaikeutta edellyttda kehittamista
osaamattomuuttaan.

Osaamisen tunnistaminen jaa
taysin tyontekijan oman arvi-
oinnin varaiseksi.

Tyontekija ei luota omaan Tyontekijoilla vaikeus luottaa
osaamiseen, minka tulkitsee omaan osaamiseen
osaamattomuudeksi.Tama
johtaa jatkuvaan kouluttau-
tumiseen.

Taulukko 1. Esimerkki havaintojen jaottelusta ala- ja ylakategorioihin

Tassa opinnaytetydssa osaamiskorteista saatavaa aineistoa ei analysoitu tilastollisin me-
netelmin. Osaamiskorteista saatavaa koosteraporttia hyddynnettiin yndessa teemahaastat-
telun aineiston kanssa tulosten analysoinnista ja johtopaatosten teossa. Osaamiskorteista
saatu koosteraportti koostettiin yhteenvedoksi hyddyntden Microsoftin Excel-tydkalua. Saa-
tua koosteraporttia verrattiin tdmé&n opinnaytetyon tietoperustaan tasalaatuisuuden ja laa-
dun arvioimiseksi. Taman opinnaytetyo tyon luvusta 3 kerattiin taulukon 2 mukaiset tyoter-
veyshuollon toiminnot, jotka pohjautuvat Tyé6terveyslaitoksen toteuttaman Laatukyselyn ar-
vioinnin kohteena oleviin toimintoihin seka tydterveyshuoltopalveluiden lakisdateiseen toi-
mintaan Mannermaan (2022, 384—385) mukaisesti. Taulukon 2 mukaisesti tydterveyshuol-
lon toiminnot kasittavat seka lakisdateisen tydterveyshuollon etté sairaanhoidon. Lakisaa-
teisia tytterveyshuollon keskeisia toimintoja ovat yksiloon kohdistuvat toiminnot kuten ter-
veystarkastukset ja tyokyvyn edistdminen ja yllapitaminen seka tydpaikkaan kohdistuvat

toiminnot kuten tydterveysyhteisty6 ja ensiapuvalmiuden yllapitdminen.
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Tyo6terveyshuollon toiminnot:

Terveystarkastus

Tyon terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi
annetut toimenpide-ehdotukset

Tietojen antaminen ja ohjaus

Ty6ssa selviytymisen seuranta

Kuntoutus

Tyoterveysyhteistyo

Ensiapuvalmiuden yllapitaminen

Tyokyvyn yllapitaminen ja edistaminen

Laadun ja vaikuttavuuden arviointi

Sairaanhoito

Taulukko 2. Tyéterveyshuollon toiminnot (mukaillen Leino ym. 2018 & Mannermaa 2022,
384-385)

Luvussa 6 on kuvattuna tulokset tarkemmin tutkimuskysymysten mukaan. Tutkimuskysy-
myksina tassa opinnaytetydssa oli: 1. Miten osaamiskortin dataa voi hyédyntaa osana yk-
silon ja yksikdn osaamisen kehittdmista? 2. Miten osaamiskorttia voi hyddyntaé kehityskes-
kusteluprosessissa? ja 3. Miten osaamiskortin datan avulla voidaan varmistua osaamisen
tasalaatuisuudesta yksildiden ja yksikdiden valilla? Luku 6.1 vastaa ensimmaiseen tutki-
muskysymykseen liittyen osaamiskortin datan hyddyntamisestd osaamisen kehittamisessa.
Luku 6.2 vastaa toiseen tutkimuskysymykseen osaamiskortin hyddyntdmisessa osana ke-
hityskeskustelua. Luku 6.3. vastaa viimeiseen tutkimuskysymykseen ja tarkastelee osaa-
miskortin datan hyédynnettavyytta tasalaatuisuuden arvioinnissa. Tummennetut, numeroi-
mattomat otsikot ovat teemoitellusta aineistosta muodostettuja johtopaatoksia. Useat ha-
vainnot sopivat eri teema-alueen alle ja ndméa on sijoitettu mahdollisuuksien mukaan use-
amman tutkimuskysymyksen ja johtopdatoksen alle sen mukaan, mihin tutkimuskysymyk-
seen havainto vastaa. Tuloksissa on nostettu valikoituja esimerkkeja litteroidusta haastat-
teluaineistosta. Luettavuuden helpottamiseksi haastateltavien puhetekstid on muokattu
poistamalla mahdollisia toistoja ja katkelmiin on lisatty tarpeen mukaan tarkentavia ilmauk-

sia hakasulkujen [-] sisélle.
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6.1 Osaamiskortin hydédyntdminen osana osaamisen kehittamista

Osaamisen tunnistamisen tyovalineené

Osaamiskortin hyédynnettavyydessa osana osaamisen kehittamistd korostui osaamisen

tunnistaminen. Osaamisen tunnistamiseen liittyvat havainnot jakaantuivat osaamisen tun-

nistamisen kehittAmiseen sek& osaamisen tunnistamisen keinoihin. Havaintoja haastatte-

luista oli nostettavissa yhteensa yhdeksan. Kaikki osaamisen tunnistamiseen liittyvat ha-

vainnot on koottu alle taulukkoon 3.

Havainto

Alakategoria

Yldkategoria

Tyontekijalla on vaikeus tun-
nistaa omaa osaamistaan tai
osaamattomuuttaan.

Osaamisen tunnistaminen jaa
taysin tyontekijan oman arvi-
oinnin varaiseksi.

Tyontekija ei luota omaan
osaamiseen, minka tulkitsee
osaamattomuudeksi.Tama
johtaa jatkuvaan kouluttau-
tumiseen.

Tyontekijoiden osaamisen
tunnistamisessa vaikeutta

Tyontekijoilla vaikeus luottaa
omaan osaamiseen

Tulos-, tavoite- ja kehityskes-
kustelut. Pidetaan joko yksilo-
tai ryhmakeskusteluina.

Tiimildiseltda, asiakkaalta tai
asiakkuuspaallikolta  tulevat
palautteet.

Tyontekija tuo itse ilmi mah-
dollisen osaamattomuuden tai
lisaperehdytyksen tarpeelli-
suuden.

Vuosittainen henkilostokyse-
lyn tulos.

Kehityskeskusteluiden
seuranta-
/puolivélikeskustelut.

Kuukausikeskustelut esihenki-
16n ja tyontekijan valilla.

Osaamattomuutta  tuodaan
esiin eri kanavia ja vaylia

Organisaatiotasolla saadut pa-
lautteet osaamisen kehittami-
sen tarpeesta

Osaamisen tunnistaminen
edellyttaa kehittamista

Osaamisen tunnistamisen

keinoja

Taulukko 3. Osaamiskortin hyddyntaminen osaamisen tunnistamisen tyovalineena
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Osaamiskortin kayttd nahtiin tulosten perusteella erityisesti osaamisen tunnistamisen
tyovalineena. Osaamisen tunnistaminen nostettiin haastatteluissa tarkeana asiana esiin ja
se toimii lahtékohtana osaamisen kehittamiselle. Haastateltavat toivat esiin, ettd osaami-
sen tunnistaminen edellyttdd kehittamista. Etenkin osaamisen tunnistaminen vaikeus

nousi haastatteluissa esiin useaan otteeseen.

Haastateltavat toivat esiin, etta yksittaisella tyontekijalla voi olla vaikeutta tunnistaa omaa
osaamistaan tai osaamattomuuttaan. Tata kautta my0s oman osaamisen arviointi on vai-
keaa. Yksinaan osaamiskortin kayttbonoton ei arvioitu poistavan tata haastetta. Myos
oman osaamattomuuden tunnistaminen voi olla mahdollista. Osalla tyontekijdista voi olla
haastetta luottaa omaan osaamiseensa, jonka vuoksi taméa voi nayttaytya tyontekijalle, tyo-
kaverille tai esihenkildlle osaamattomuutena. Taméa osaltaan voi johtaa jatkuvaan koulut-

tautumiseen ja tunteeseen toistuvasta perehdytyksen tai koulutuksen tarpeesta.

“Jotenkin tarvitsisi vahan katsoa myodskin sitd omaa [tyOntekijan] osaamistaan ulko-

puolisen silmin ja pysahtya sen aarelle.”

"Mutta sitten on myos toisenlaista [osaamisen tunnistamisen kyvyttomyyttd], etté ol-
laan hirvean kriittisia omaa osaamista kohtaan, ettd ehk& se on mun mielestd sem-
monen suurempi ongelma. Etta koetaan kokoajan, ettd ma en osaa, ma en ole saanut
perehdytysta. Ja kuitenkin ihan valtavasti on saanut perehdytysta ja on osaamista,
mutta kukaan ei voi osata kaikkea ja ehka myo6s se, ettd sun taytyy osata pyytaa

apua.”

Osaamisen tunnistamisen koettiin olevan téalla hetkelld organisaatiossa tarkeassa roolissa.
Osaamisen tunnistamisen keinoja on organisaatiossa kaytdssa useita erilaisia ja osaa-
miskortti naihin yhdistettyna koettiin luontevana tydkaluna tarkastella ja arvioida yksilo- ja
tiimitasolla osaamisen tunnistamista. Osaamattomuutta tuodaan esiin eri kanavia ja vaylia

pitkin.

Osaamisen tunnistamiseksi oli kaytdssa talla hetkelld eri keinoja ja vaylid, niin esihenkil®-
kuin organisaatiotasolla. Vuosittain pidettavat tulos-, tavoite- ja kehityskeskustelut olivat
yksi keino arvioida tyontekijan osaamista. Osaamisen tunnistamisessa koettiin tarkedna
tyOsté saatu palaute. Palautetta oli mahdollista saada monia eri vaylia pitkin, kuten muulta
tyoyhteisolta, asiakkuuspaallikdilta, asiakkailta seka tyontekijalta itseltddn suoraan. Lisaksi
haastateltavat nostivat esiin vuosittain toteuttavan henkilostokyselyn tulokset ja sieltd mah-

dollisesti esiin nousseet asiat, jotka voivat tuoda esiin tyontekijdiden osaamattomuutta.

"Henkildstokyselysta voi nousta esille jotakin asioita ja sitten mun mielestani esimer-

kiksi asiakkuuspaallikkoilta voi tulla ihan selkeésti jotain viestia, etté siihen tarvittaisiin
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lisdd osaamista. Tai sitten ihan ne tiimit itse kertoo, etta hei me tarvitaan tdhan lisaa

osaamista.”

Osaamisen kehittdmisen kohdentamisessa

Osaamisen kehittdmisen kohdentaminen nousi esiin arvioitaessa osaamiskortin hyédynnet-
tavyytta osaamisen kehittamisessd. Osaamisen kehittamisen kohdentaminen jakaantui
neljan alakategorian alle, joissa korostui tyontekijan yksilollisten tarpeiden huomioisen
tarve, koulutustarjonnan seka koulutusten suunnittelu. Kaikki osaamisen kehittamisen koh-

dentamiseen liittyvat havainnot on koottu alle taulukkoon 4.

Havainto Alakategoria Yldkategoria

Kartoitetaan ja kirjataan ylos | Huomioidaan tyontekijan | Osaamisen kehittamisen
kehityssuunnitelmaan ne osa- | yksilolliset tarpeet osaamisen | kohdistaminen oikeisiin asi-
alueet, jotka kiinnostavat | kehittamiseen oihin

tyontekijaa.

Huomioidaan tyontekijan halu
laajentaa osaamistaan hori-
sontaalisella tasolla.

Uuden tyontekijan osalta kar-
toitetaan ura- ja kehittymistoi-
veet lahivuosien osalta.
Jaetaan perehdytys- ja osaa-
misvastuuta eri henkiléille tii-
missa.

Koulutusten kohdentaminen Koulutusten suunnittelu
Sisdisia koulutusmahdollisuuk- | Koulutustarjonta

sia paljon ja tarjonta laadu-
kasta. Tyontekijoilla vapaus
valita koulutustarjonnasta.
Koulutusten jalkeen olisi tar-
keda tuoda tiimille koulutus-
terveiset tiedoksi, tiedon jaka-
minen eteenpain.

Koulutuksiin voitaisiin osallis-
tua enemman tarveldhtdisesti.
Yksilo- ja tiimitason koostera- | Osaamiskortin tulkitsemisen
portti hyodyllinen ja auttaa ko-
konaisuuden hahmottami-
sessa.

Koosteraporttiin tulee pereh-
tya ajan kanssa, jotta koko-
naisuus osaamisesta ja sen ke-
hittamisten tarpeesta hah-
mottuu.

Taulukko 4. Osaamiskortin hyédyntaminen osaamisen kehittdmisen kohdentamisessa
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Tulosten perusteella osaamisen kehittamisessa pyritddn huomioimaan tydntekijan yksi-
I6lliset tarpeet. Yksildiden osaamisen kehittamiseksi oli talla hetkella kohdeorganisaa-
tiossa kaytossa kehityssuunnitelma, joka laaditaan osana vuosittaista kehityskeskustelua.
Kehityssuunnitelma laaditaan jokaiselle tyontekijalle yksilblliseen kehittamisen tarpeeseen
pohjautuen. Kehityssuunnitelmaan Kirjattiin ylés ne osa-alueet, jotka kiinnostivat tyontekijaa
huomioiden tyontekijan oma halukkuus osaamisen laajentamisessa, esimerkiksi horison-
taalisella tasolla. Haastateltavat toivat esiin, ettd osaamiskortin avulla kehityssuunnitelmaan
voitaisiin kirjata ensisijaisesti ne osa-alueet, jotka keskittyvat osaamisen parantamiseen tai

vahvistamiseen.

"Kehityskeskustelua varten [tydntekija itse] on miettinytkin, ja olen [esihenkilénd] ky-

synytkin, ettd onko halu laajentaa vahan horisontaalisesti sitd omaa osaamistaan.”

Kehityssuunnitelmaa laadittaessa huomioitiin eri tyduran vaiheissa olevat tyontekijat. Uudet
tyontekijat ja heidan osaamisensa kehittaminen huomioitiin jo varhaisessa vaiheessa. Uu-
den tyontekijan kohdalla osaamisen kehittdmista arvioitiin ja suunniteltiin jo useamman vuo-
den paahan. Kehityssuunnitelmaa laatiessa uudelta tyontekijalta kartoitettiin ura- ja kehitty-

mistoiveita lahivuosien osalta.

Osaamisen kehittdmisessa huomioitiin kaikki tiimin jasenet ja heidan osaamisensa. Etenkin
tyoterveyshuollossa, jossa tiimi koostui eri ammattikunnan osaajista, oli moniammatillisuus
tarpeellista huomioida osaamisen kehittdmisessa. Osattavaa asiaa oli tyéterveyshuollon
kentélla laaja-alaisesti, jolloin kukaan yksittéinen tyontekija ei kyennyt hallitsemaan kaikkea.
Tassa korostui osaamisvastuiden jakaminen eri tiimin jasenten valilla. Osaamisvastuiden
jakamisen liséksi tiimin jasenten kesken oli aiheellista jakaa perehdytysvastuita. Nain esi-
merkiksi uuden tydntekijan perehdytyksessa huomioitiin perehdytyksen tasainen jakautu-

minen eri tiimin jasenten valilla.

Koulutustarpeiden suunnittelu koettiin talla hetkell&d ajoittain haasteelliseksi, silla koulu-
tusten tarpeellisuutta ja kohdentamista tydntekijoiden valilla oli ajoittain vaikea maarittaa.
Haastateltavat arvioivat, ettd osaamiskorttien datan avulla koulutustarpeiden suunnittelua
olisi mahdollista kehittdd. Haastateltavat toivat esiin, tyontekijdille jarjestetadn runsaasti si-
saisia koulutuksia, ja koulutustarjonta arvioitiin laadukkaaksi ja monipuoliseksi. Tyonteki-
jat olivat my6s melko vapaasti voineet valita koulutustarjonnasta itse&én kiinnostavat ja it-
selleen tarpeelliset koulutukset. Tyodntekijan koulutukseen ilmoittautumisesta tuli hyvéksyn-
tapyynto tyontekijan esihenkildlle. Muutoin koulutuksiin osallistumista ei juurikaan seulottu.
Liséksi esihenkildt olivat voineet suositella sopivaa koulutusta esimerkiksi yksittaiselle tyon-
tekijalle tai koko tiimille. Valilla tyontekijoilta oli pyydetty kaydysta koulutuksista koulutuspa-

lautteen tuomista muulle tiimille ja jakamaan ndin osaamista. Koulutuspalautteiden
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tuominen koko tiimin tietoon nahtiin tarkeédna, mutta tata ei ollut toteutettu systemaattisesti.
Haastateltavat nostivat esiin, etta koulutuspalautteiden kirjaaminen koulutukseen osallistut-
taessa saattaisi lisata tyontekijan omaa aktiivisutta koulutukseen osallistuttaessa ja vahen-
taisi nain paallekkaisen tydn tekemistd samanaikaisesti. Haastateltavien ndkemyksen mu-
kaan koulutuksiin osallistumisen tulisi olla enemman tarvelahtdista. Nain koulutuksiin osal-
listuminen tukisi enemman osaamisen kehittamista niiden osa-alueiden osalta, mitk& nou-

sevat kehityssuunnitelmassa esiin.

Osaamiskortin tulkitseminen nostettiin haastatteluissa esiin osaamisen kehittamisen on-
nistumiseksi. Osaamiskorteista saatava yksil6- ja tiimitason koosteraportti arvioitiin hyddyl-
lisena ja helposti tulkittavana. Koosteraportin avulla esihenkilén oli helpompi hahmottaa ja
arvioida yksilon ja yksikon osaamista kokonaisuutena ja kohdentaa néin osaamisen kehit-
tamisen painopisteet sen mukaisesti. Haastateltavat korostivat, etta koosteraporttiin pereh-
tymiseen tulisi varata riittavasti aikaa, jotta kokonaisuus osaamisesta ja sen kehittamisen
tarpeesta hahmottuisi esihenkildlle. Lisaksi esihenkildiden tulisi olla koulutettuja osaamis-

korteista saatavan koosteraportin tulkitsemiseen.

"Mé nékisin kylla, ettd osaamiskorteista on tarkea nahda se [osaamisen] kokonaisuus.
Kun miettii koko tiimin kohdalta sitten [osaamisen kehittamisen tarpeita]. Ja arvioida
esihenkilona myds sita, ettd miten priorisoi osaamisen kehittdmisen tarpeita? Niin

mika on se jarjestys tai miten sita sitten priorisoi?”

Tyoterveyshoitajan tyon kokonaisuuden hahmottamisessa

Osaamiskortin hyddynnettavyydesséa osana osaamisen kehittamista nousi esiin ty6terveys-
hoitajan tydén kokonaisuuden hahmottuminen. Tyo6terveyshoitajan tydén kokonaisuuden hah-
mottamiseen liittyvat havainnot jakaantuivat kahden alakategorian alle ja havaintoja haas-
tatteluista oli nostettavissa yhteensa kuusi. Kaikki tyoterveyshoitajan tyon kokonaisuuden

hahmottamiseen liittyvat havainnot on koottu alle taulukkoon 5.



39

Havainto Alakategoria Yldkategoria

Tyontekija ei ymmarra | Tyon vaatimukset ja | Tyénkuvan kokonaisuuden
tyonkuvaa ja mita odotetaan odotukset hahmottaminen

Muiden ammattiryhmien | Moniammatillisuus

0saamisen ymmarrys

Tunnistetaan kunkin tyonteki- | Esihenkilon ymmarrys

jan osalta ne osa-alueet, mihin | tyontekijan tyosta
tarvitaan lisaa osaamista.
Tyoterveyshoitajien tyossa jat-
kuvasti uuden omaksumista,
edellyttdda myos esihenkilolta
kykya tunnistaa mahdollista
osaamisvajetta.

Huomion kiinnittdminen arjen
haasteisiin yksittdisen tyonte-
kijan ndkokulmasta.
Esihenkilon tulee huomioida ja
osata tunnistaa eri taustalla ja
kokemuksella olevien tyonte-
kijoiden osaamista ja arvioida
tata kriittisesti.

Taulukko 5. Osaamiskortin hyédyntaminen tyén kokonaisuuden hahmottamisessa

Osaamiskortin avulla tyéterveyshoitajan tydn vaatimusten ja odotusten arvioitiin hah-
mottuvan paremmin. Tyoterveyshoitajien tyd pitdd sisallaan jatkuvasti uuden omaksu-
mista, ja joillakin tydntekijoilla voi olla vaikeutta ymmartad tyén odotuksia. Osaamiskortin
avulla seka tyontekijan etta esihenkilon kokonaiskuva ty6terveyshoitajan tydnkuvasta
ja tyén odotuksista helpottuu. Osaamiskorttien vastausvaihtoehtojen maara kuvastaa tyo-
terveyshoitajan tydn moninaisuutta ja osattavien sekd omaksuttavien asioiden maaraa.
Haastateltavat arvioivat, ettéd osaamiskortin avulla esihenkildiden olisi mahdollista entista

paremmin tunnistaa tyontekijoiden mahdollista osaamisvajetta.

Osaamiskortin teknisten muutosten myoéta hyddyntaminen osaamisen kehittami-

sesséa helpottuisi

Osaamiskortin hyddynnettavyyden lisdamiseksi osana osaamisen kehittamista nousi esiin
osaamiskortin teknisten muutosten tarpeellisuus. Havainnot jakaantuivat osaamiskortin si-
saltoon ja teknisyyteen. Yhteensa havaintoja oli nostettavissa esiin viisi. Kaikki osaamiskor-

tin hy6dynnettavyyden parantamiseen liittyvat havainnot on koottu alla taulukkoon 6.
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Havainto Alakategoria Ylakategoria

Kategoriat kattavat ja | Osaamiskortin sisalto Tekniset muutokset paran-
monipuoliset. taisivat hyodynnettavyytta
Helposti taytettava ja selkea | Teknisyys

jaottelu vastausvaihtoeh-

doissa.

Vastausvaihtoehdoissa olisi ai-
heellista, jos nama tulisi laittaa
tarkeysjarjestykseen.
Avoimet vastaukset vapaaeh-
toisia.

Hyddynnettavyys parantuisi,
jos perustelut olisi valttamat-
tomat kirjata.

Taulukko 6. Osaamiskortin hyédynnettavyyden parantuminen teknisten muutosten myota

Osaamiskortin kategorioita pidettiin kattavina ja monipuolisina tytterveyshoitajan tyonku-
vaan liittyen. Osaamiskortin sisalto oli vastaajien mielesta riittava. Osaamiskortin katego-
rioita oli yhteensa viisi, joissa oli 5-15 eri vastausvaihtoehtoa. Haastateltavat pitivat osaa-
miskorttia teknisesti helppotayttdisend ja vastausvaihtoehdot oli jaoteltu selkedasti eri ka-
tegorioiden alle. Osaamiskorttia pidettiin kuitenkin lilan helppotéayttdisena, silla tydntekija voi
rasti ruutuun-tyyppisesti valita kaikki haluamansa vastausvaihtoehdot. Tuloksissa korostui
tarve siita, etta vastausvaihtoehdot tulisi asettaa tarkeysjarjestykseen. Nain esimerkiksi

koulutusten kohdentaminen olisi tarvelahtdisempaa.

Nykyisesséd osaamiskortissa avointen vastausten kirjaaminen oli vapaaehtoista, mutta
haastateltavat toivoivat perustelujen kirjaamista pakollisena. Taman uskottiin parantavan
tyontekijan keskittymistd osaamiskortin tayttdmiseen ja tyontekija joutuisi tayttdessaan poh-
timaan ja arvioimaan oman osaamisensa kehittdmisen tarpeita. Taman uskottaisiin lisdavan

osaamiskortin hyédynnettavyytta.
6.2 Osaamiskortin hyddyntaminen kehityskeskusteluprosessissa

Osaamiskortti osaksi kehityskeskustelun lomakkeita

Osaamiskortin hyddyntaminen osana kehityskeskustelua yhdistettiin osaksi kehityskeskus-
teluun valmistautumista. Havaintoja oli nostettavissa yhteensé seitseman ja havainnot ja-
kautuivat kehityskeskustelun lomakkeisiin, tyontekijan ja esihenkilén rooliin osana kehitys-
keskustelussa onnistumista. Kaikki osaamiskortin hyddyntamiseen osana kehityskeskuste-

lua liittyvat havainnot on koottu taulukkoon 7.
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Havainto

Alakategoria

Ylakategoria

Henkilostohallintajarjest-
elmassa valmiit lomakkeet.

Kehityskeskustelun
lomakkeet

Lomakkeiden tayttaminen
tyontekijan ja  esihenkilon
osalta ennen kehityskeskuste-
lun kdymista.

Osaamiskortin  linkittaminen
jarkevaa osaksi kehityskeskus-
telun lomakkeita.
Lomakkeiden tayttaminen
edellytys kehityskeskustelun
pitamiselle.

Huolellinen valmistautuminen
seka tyontekijan etta esihen-
kilon puolelta.
Osaamiskorttien tulkintaan ei
oltu saatu koulutusta.
Kehityskeskustelun tavoittei-
den seuranta pitkin vuotta.

Valmistautuminen kehit-

yskeskusteluun

Tyontekijan merkitys kehit-
yskeskustelun onnistumisessa

Esihenkilon rooli kehit-

yskeskustelussa

Taulukko 7. Osaamiskortin hyédyntaminen kehityskeskustelussa

Kehityskeskusteluilla on suuri rooli osaamisen arvioimisessa ja kehittdmisen suunnitte-
lussa. Osaamiskortin hyddyntamisestd osana kehityskeskustelua keskusteltaessa haasta-
teltavat nostivat esiin kehityskeskusteluun valmistautumisen merkityksen. Kohdeorganisaa-
tiossa kaytettavaan henkilostdhallintajarjestelmaan tulee ennen kehityskeskustelua jokai-
selle tyontekijalle taytettavaksi kehityskeskustelun lomakkeet. Tarkoituksena on ollut,
etta tyontekija taytti lomakkeet ensin itsenéisesti, minka jalkeen tyontekija lahetti ne
esihenkildlle katsottavaksi. Toinen haastateltavista kertoi, etta mikali tydntekija ei ole tayt-
tanyt kehityskeskusteluun valmistavia lomakkeita, ei kehityskeskustelua pideta, vaan ajan-
kohtaa siirretaan. Haastateltava korosti, ettd valmistautumisen rooli on merkittava ja ilman

tata kehityskeskustelusta ei saada parasta hyotya irti.

"Kylléd ja toki mé& en pid& sitd kehityskeskustelua, jos siihen ei ole valmistauduttu.

Elikké& siellé [henkilbstbhallintajérjestelméssé] taytyy olla kaikki lomakkeet téytettyna.”

Esihenkilon rooli osana kehityskeskusteluprosessia nostettiin esiin. Haastateltavat olivat
sitd mieltd, ettd osaamiskortti olisi hyva yhdistaa taytettdvaksi osana kehityskeskusteluun
valmistelevia lomakkeita. Tassa yhteydessa tyontekijat arvioivat muun muassa edellisen
vuoden tavoitteiden toteutumista ja miettivat keinoja tulevan vuoden tavoitteiden saavutta-

miseksi.

Haastateltavat myds korostivat, ettéd osaamiskortti tulisi linkittaa osaksi kehityskeskustelu-

prosessia, jotta osaamiskortin hyddynnettdvyys osaamisen tunnistamisessa ja



42

kehittamisessa nousisi riittavélle tasolle. Talla hetkella arvioitiin, ettd osaamiskortteja ei
osata hyddyntaa riittdvan hyvin vaan hyddynnettavyydetta voitaisiin parantaa. Esihenkiltt
eivat olleet saaneet juurikaan koulutusta osaamiskorttien tulkitsemiseen. Taman vuoksi
osaamiskorttien dataa ei juurikaan ollut hyddynnetty. Lisdksi haastateltavat toivat esiin, etta
pilotoinnin ajankohta vuonna 2022 oli ei ollut kaikkein sopivin ja osaamiskorttien tuloksia ei
ollut muistettu juurikaan tutustua. Toinen haastateltavasti olikin ennen haastattelua kaynyt

katsomassa oman tiiminsa tulokset uudelleen.

Kehityskeskustelun tavoitteiden toteutumista arvioidaan tyontekijéiden kanssa pitkin vuotta
kaytavissa 1tol-keskusteluissa. Toinen haastateltavista kdy 1tol-keskustelut jokaisen tyon-

tekijan kanssa kuukausittain, toinen harvemmin.
Osaamiskortin hydédyntaminen kehityssuunnitelman laatimisessa

Osaamiskortista saatavan datan ja sen pohjalta kaydyn keskustelun pohjalta osaamiskortin
hyodyntaminen kehityssuunnitelman laatimisessa néhtiin tarkeana. Osaamiskortin hyddyn-
taminen kehityssuunnitelman laatimisessa jakaantui yksilollisyyden huomioimiseen seka
osaamisen kehittdmisen huomioiseen. Kaikki osaamiskortin hyddyntadmiseen osana kehi-

tyssuunnitelman laatimista liittyvat havainnot on koottu alla taulukkoon 8.

Havainto Alakategoria Ylakategoria

Tyontekijaa kiinnostavien osa- | Yksilollisyyden huomioiminen

alueiden ylos kirjaaminen. osaamisen kehittamisessa

Laaditaan yksilolliseen Kehityssuunnitelman  laati-
tarpeeseen pohjautuen. minen

Osaamiskortista nousevat osa- | Osaamisen kehittamisen

alueet. riittdva huomioiminen

Osaamiskortin erottaminen tu-
los- ja tavoitekeskustelusta,
erilliseksi keskusteluksi. Kehi-
tyskeskustelussa runsaasti ka-
siteltavia asioita.

Taulukko 8. Osaamiskortin hyédyntaminen kehityssuunnitelman laatimisessa

Osana kehityskeskustelua laadittiin kehityssuunnitelma, joka on yksil6llisesti tyontekija-
kohtaisesti tehty suunnitelma osaamisen kehittdmisen painopisteista tulevalle vuodelle.
Kehityssuunnitelma laadittiin yksilélliseen tarpeeseen pohjautuen. Haastateltavat kertoivat,
ettd kehityssuunnitelmaan oli aiemmin kirjattu ja koottu paaosin tyéntekijaa kiinnostavat ke-
hityskohteet. Kehityssuunnitelmassa ei ollut huomioitu osaamisen kehittamista sen poh-

jalta, mihin osa-alueisiin tyontekija todellisuudessa tarvitsee lisda osaamista.
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Vuoden 2022 pilotoinnissa osaamiskorttia ei ollut linkitetty vuosittaista kehityskeskustelua
eikd osaamiskorteista saatavaa dataa juurikaan hyddynnetty. Pilotoinnin koettiin siis jaa-

neen irralliseksi osioksi.

Haastateltavat toivat esiin, etté vuosittain kehityskeskustelu sisaltaa runsaasti lapikaytavia
asioita. Kehityskeskustelussa arvioitiin edellistd vuotta tavoitteiden toteutumisen nakékul-
masta, mietitdan keinoja kuluvan vuoden tavoitteiden saavuttamiseksi seka laaditaan kehi-
tyssuunnitelma. Haastateltavat miettivatkin, oliko kehityskeskustelun sisalto liian laaja yh-
den tapaamisen sisalloksi. Toinen haastateltava olikin pohtinut, etté erottaisi jatkossa kehi-
tyskeskustelusta osaamisen kehittdmisen omaksi keskusteluosiokseen ja pitéisi kehitys-
keskustelun jalkeen toisen tapaamisen tydntekijan kanssa, jossa arvioitaisiin osaamisen
kehittamistd osaamiskortin vastausten pohjalta ja tassa yhteydessa laadittaisiin kehitys-
suunnitelma. Nain osaamisen kehittdmisen suunnittelulle ja arvioimiselle saataisiin enem-

man aikaa ja tahan tulisi paneuduttua syvallisemmin.
6.3 Osaamiskortin hy6dyntaminen tasalaatuisuuden arvioinnissa

Osaamiskortin data ei yksinaan riitd tasalaatuisuuden arviointiin

Osaamiskortin hyodyntamisessd osana tasalaatuisuuden arviointia osaamiskortti nahtiin
mahdollisuutena. Hyddynnettavyyteen liittyvat havainnot jakaantuivat tasalaatuisuuden ar-
vioinnin kaytdssa oleviin menetelmiin sek& osaamiskortin tayttAmiseen vaikuttaviin tekijoi-
hin. Havaintoja haastatteluissa oli nostettavissa yhteensa kuusi ja kaikki havainnot on

koottu alle taulukkoon 9.
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Havainto Alakategoria Yldkategoria
Ulkopuoliset arvioinnit | Tasalaatuisuuden arvioinnin
tarkedssa roolissa, esimerkiksi | kdytossa olevia menetelmia
Tyoterveyslaitoksen toteut-
tama Laatukysely.
Tasalaatuisuuden arviointi
koetaan vaikeana.

Yksikdiden sisdinen omaval-
vonta perusprosessien osalta.
Osaamiskortin  tayttamiseen | Osaamiskortin  tayttamiseen | Hyddynnettavyyden mah-
liittyvat haasteet huomioitava. | vaikuttavien tekijéiden huomi- | dollisuus

oiminen.

Tasalaatuisuuden arviointi voi
olla epéluotettavaa, mikali
tyontekija ei tunnista tai osaa
itse omaa osaamistaan.
Osaamiskortti ndhdadan tasa-
laatuisuuden arvioinnin men-
eltdmana oikein taytettyna.

Taulukko 9. Osaamiskortin hyédyntaminen tasalaatuisuuden arvioinnissa

Haastateltavat kokivat tasalaatuisuuden arvioinnin vaikeaksi. Tasalaatuisuuden arviointia
toteutettiin useilla eri menetelmilla kohdeorganisaatiossa. Tasalaatuisuuden arvioinnin
eri menetelmia oli kohdeorganisaatiossa kaytdssa useita. Naita olivat esimerkiksi ulkopuo-
lisen toimijan toteuttamat arvioinnit, joihin jokainen yksikkd raportoi pyydetyt tulokset. Naista
yhten& mainittiin TyOterveyslaitoksen toteuttama Laatukysely. Etenkin namé& ulkopuolisen
toimijan toteuttamat arvioinnit arvioitiin hyddyllisena ja ndiden roolia korostettiin. Taman li-
saksi kohdeorganisaation yksikot toteuttivat omatoimisesti omavalvontaa tyoterveyshuollon
perusprosessien osalta. Omavalvonnassa olivat mukana yksikéiden palvelupéallikkoé seka
vastaava tyOterveysladkari. Haastateltavat kertoivat, etta tavoitteena olisi, etta yksikot teki-
sivat omavalvontaa kerran vuodessa, mutta kaytdnnossa téassa oli ollut vaihtelua. Resurs-

sihaasteitten takia omavalvontaa ei ollut tehty edellisen&a vuonna.

Osaamiskortin hyoédynnettavyydestd osana tasalaatuisuuden arviointia keskusteltaessa
haastateltavat nostivat esiin haasteen liittyen osaamiskorttien tayttamiseen. Nama
haasteet nostettiin esiin tdmé&n opinnaytety6n tuloksissa luvussa 6.1. Haastateltavat koros-
tivat, ettd osaamiskorttien dataa tulkittaessa taytyi huomioida myo6s tulosten mahdollinen
epdaluotettavuus. Tama osaltaan heikensi osaamiskorttien hyddynnettavyytta tasalaatuisuu-

den arvioinnin ndkdkulmasta.

Haastateltavat nostivat kuitenkin esiin, etta oikein ja laadukkaasti taytettynd osaamiskort-

tien n&htiin tukevan tasalaatuisuuden arviointia. Osaamiskortin datan ei nahty poistavan
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muiden tasalaatuisuuden arvioinnin tarpeellisuutta vaan enemman naita tukevana mene-

telmana.

“Kaiken kaikkiaan kylla ndméa [osaamiskortti, ulkopuolinen arviointi ja omavalvonta]

tukevat hyvin toisiaan sitten. Kun on se ulkopuolinen arviointi ja sitten se osaamis-

kortti, ettd naissa on hyva yhdistelmé. Ja sitten saadaan koko [organisaatio] tason

arvio, niin voidaan tietysti kohdentaa naita koulutuksia sitten. ”

Taulukossa 10 on verrattu ty6terveyshuollon toimintoja kohdeorganisaation osaamiskortin

siséltdon tasalaatuisuuden ja laadun seurannan nakoékulmasta. Tyoterveyshuollon toimin-

not pohjautuvat Tyo6terveyslaitoksen toteuttaman Laatukyselyn arvioinnin kohteena oleviin

toimintoihin seka tyoterveyshuoltopalveluiden lakisaateiseen toimintaan Mannermaan

(2022, 384—385) mukaisesti. Tybterveyshuollon toiminnot sisaltyivat osaamiskorttiin 80 pro-

senttisesti. Ainoastaan Ensiapuvalmiuden yllapitaminen- ja Laadun ja vaikuttavuuden arvi-

ointi-osa-alueet puuttuivat osaamiskortin vastausvaihtoehdoista.

Tyoterveyshuollon toiminnot:

Sisallytetty osaamiskorttiin:

Terveystarkastus X
Tyon terveellisyyden ja turvallisuuden parantamiseksi

annetut toimenpide-ehdotukset X
Tietojen antaminen ja ohjaus X
Ty0Ossa selviytymisen seuranta X
Kuntoutus X
Tyoterveysyhteistyo X
Ensiapuvalmiuden yllapitdminen

Tyokyvyn yllapitaminen ja edistaminen X
Laadun ja vaikuttavuuden arviointi

Sairaanhoito X

Taulukko 10. Tydterveyshuollon toiminnot verrattuna osaamiskortin sisaltoon
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7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, voidaanko osaamiskorttien kayt6lla osana
kehityskeskusteluprosessia parantaa tyoterveyshoitajien ja yksikdiden osaamisen kehitta-
misen prosessia. Lisaksi tarkoituksena oli tutkia, saadaanko osaamiskorteista sellaista da-
taa, jonka avulla voidaan varmistua osaamisen tasalaatuisuudesta yksildiden ja yksikdiden
valilla. Tavoitteena oli parantaa kohdeorganisaatiossa tytskentelevien tyoterveyshoitajan
osaamisen kehittdmisen prosessia. Opinnaytetytn pohjalta kohdeorganisaatiolle annetaan
kehittAmisehdotuksia tyoterveyshoitajien osaamisen kehittdmisen prosessin kehitta-
miseksi. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksina oli: 1. Miten osaamiskortin dataa voi hyddyn-
taa osana yksilon ja yksikbn osaamisen kehittamista? 2. Miten osaamiskorttia voi hyddyn-
taa kehityskeskusteluprosessissa? ja 3. Miten osaamiskortin datan avulla voidaan varmis-
tua osaamisen tasalaatuisuudesta yksildiden ja yksikdiden valilla? Tuloksia tarkastellaan

tutkimuskysymyksittain.
Osaamiskortin hydédyntaminen osana osaamisen kehittamista

Tassa opinnaytetydssa osaamiskortti nahtiin osaamisen tunnistamisen tyévalineena ja tata
kautta osaamisen kehittamisen kohdentamisessa. Osaamiskorttia voidaan siis pitda osaa-
miskartoituksena. Tyypillisesti osaamiskartoitus kuvaa tydkalua, jonka avulla selvitetaan
osaamista esimerkiksi organisaatio-, yksikko- tai tydntekijatasolla (Kupias ym 2014). Haas-
tateltavat kuvasivat, ettd osaamisen tunnistaminen on edellytys osaamisen kehittdmiselle
ja kohdeorganisaatiossa oli tunnistettu osaamisen tunnistamisen merkitys. Osaaminen tuli-
sikin nahda yrityksen tarkeimpana resurssina (Otala 2018). Myods ELY-keskuksen (2021)
mukaan tydntekijdiden osaaminen on organisaatioille tarkedéd paaomaa ja osaamisen tun-
nistamisen, yllapitamisen, vahvistamisen ja kehittdmisen tulisi olla vahvasti kytktksissa or-
ganisaation toimintaan. Tydntekijdiden osaamista voidaan pitdd aineettomana pddomana

ja vertailukohteena verrattuna muihin saman toimialan organisaatioihin.

Taman opinnaytetyodn tulosten mukaan kohdeorganisaatiossa voidaan tunnistaa osaamista
monin eri tavoin. Nain saadaan tietoa siita, milla tavoin osaamista tulisi kehittaa. Talla het-
kella tulosten mukaan osaamista voitiin tunnistaa esimerkiksi vuosittain pidettavissa tulos-,
tavoite- ja kehityskeskusteluissa, ty6sta saadun palautteen avulla seka tyontekijdn oman

kertoman perusteella.

Osaamisen tunnistamiseen tunnistettiin liittyvan haasteita. Haastateltavat kertoivat, etta
tyontekijoiden voi olla vaikea tunnistaa ja arvioida osaa osaamistaan objektiivisesti ja tallgin

tyontekijoilla voi jadda taustalle myds piilo-osaamista. Forsten-Astikaisen (2023, 68)
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vaitoskirjan tulokset toivat saman ongelman esiin. Vaitdskirjassa tutkittiin tydntekijan oman
osaamisen arvioinnin itsereflektiota ja tulosten mukaan tyontekijoilla on taipumus omaa
osaamistaan arvioidessaan arvioida osaamisensa liian kapeasti ja arvioida osaamistaan
enemman esimerkiksi tyokykykokemuksen kautta. Tutkimuksen (2023, 68) piilo-osaaminen
olisi tarkeda tunnistaa tyontekijan taitojen seka organisaation suorituskyvyn kasvatta-
miseksi. On tarkeda ymmartaa, ettd vain tiedossa olevaa osaamista voidaan hyddyntaa ja
kayttad osana tyon tekemisté (Kupias ym. 2014). Riikilan (2015, 57-58) pro gradu -tutkiel-
massa selvitettiin tydterveyshoitajien toimijuutta mahdollistavia ja rajoittavia tekijoita. Tulok-
sissa nousi esiin, etta tydterveyshoitajille on tyypillistéd arvioida omaa osaamistaan pitkalti
yksilétason kautta ja osaamiskokemukset liittyvat yksilotasolla tapahtuneisiin onnistuneisiin

vuorovaikutustilanteisiin.

Osaamisen kehittamisen tulee olla tavoitteellista ja suunnitelmallista perustuen organisaa-
tion paatehtavaan ja tavoitteena on osaamisen hallitseminen (Elinkeino-, liikenne ja ympa-
ristokeskus 2021). Osaamisen kehittdminen tuleekin néahdé panostuksena tydntekijdihin
(Tyoterveyslaitos 2024b). Opinnaytety6n tulosten mukaan osaamisen kehittamisen keinoja
oli kohdeorganisaatiossa mietitty ja niita haluttiin kehittéda aktiivisesti. Osaamiskortti nahtiin-
kin tyokaluna osaamisen kehittdmista kohdentamisen apuna. Vuosittain osana kehityskes-
kusteluprosessia laadittava yksildllinen kehityssuunnitelma oli yksi tydkalu yksil6llisen osaa-
misen kehittdmiseksi. Tiimien osaamisen kehittdmisen osalta samanlaista kehityssuunni-
telmaa ei ole ollut kaytdssa. Kuitenkin seka tyontekijoita etta timeja oli vastuutettu osaami-
sen kehittdmisessa esimerkiksi perehdytysvastuita jakamalla. Tyoterveyslaitos (2024b) ku-
vaa, etta osaamisen kehittdminen ja oppiminen tapahtuu valtaosin seka itse ty6ta tehdessa

ettd my6s muilta oppimalla.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan koulutuksiin osallistuttiin runsaasti ja koulutustar-
jontaa pidettiin monipuolisena. Myds ulkopuolisia koulutuksia oli mahdollistettu. Kuitenkin
koulutuksiin osallistuminen on osittain ei-jarjestelmallistd ja koulutusten kohdentaminen
osaamisen kehittdmisen ndkokulmasta voisi olla tehokkaampaa. Osaamisen jakamista kou-
lutusten jalkeen ei ollut toteutettu systemaattisesti, jolloin muiden osalta osaamisen kehit-
tamista ei ollut tapahtunut. Sek& Lunden (2022,8) ettd Koykka ym. (2023,34) kuvaavat tut-
kimuksissaan, ettd osaamisen johtamisen tulisi olla jarjestelmallista, ja kdytanteiden tulee
olla maariteltyja. Lunden (2022, 8) kuvaa, etté yksi osaamisen johtamisen kulmakivistd onko

muilta tyontekijoiltd oppiminen ja tiedon jakaminen tydntekijoiden valilla.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan osaamisen tunnistaminen helpottuu, jos esihenkild
tuntee oman tiiminsa tyontekijat, heidan osaamisensa sekd ymmartaa tytterveyshoitajan

tyonkuvan. Osaamiskortin ndhdaan tulosten mukaan helpottavan ty6terveyshoitajan
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tydnkuvan hahmottumisessa. Tyoterveyshoitajaliitto (2022) méaaérittelee tydterveyshoitajan
ennaltaehkaisevan tydn asiantuntijaksi, joka vastaa yhdessda moniammatillisen tiimin
kanssa tyoterveyshuoltopalveluiden tuottamisesta asiakasyrityksille. Tydterveyshoitajan
tydnkuva on laaja-alainen, johon kuuluu asiakasyritysten tytpaikkaselvitysten, riskien arvi-
oinnin, terveystarkastusten, terveyden seurannan ja neuvonnan seké tydyhteiséjen kehitta-

misen osaaminen.

Osaamiskortin hyédyntaminen osaamisen kehittdmisessa nahtiin ensisijaisesti mahdolli-
suutena ja hyvana tyokaluna tunnistaa tyontekijoiden osaamista. Osaamiskortin rakenne
koettiin kattavana ja tyoterveyshoitajan tydnkuvan osa-alueet huomioivana, mutta osaamis-
kortin teknisessa puolessa koettiin haasteita. Tuloksissa korostui tarve siita, ettd vastaus-
vaihtoehdot tulisi asettaa tarkeysjarjestykseen. Nain esimerkiksi koulutusten kohdentami-
nen olisi tarvelahtdisempad. Nykyisessa osaamiskortissa avointen vastausten kirjaaminen
oli vapaaehtoista, mutta haastateltavat toivoivat perustelujen kirjaamista pakollisena. Ta-
man uskottiin parantavan tydntekijan keskittymista osaamiskortin tayttdmiseen ja tyontekija

joutuisi tayttdessaan pohtimaan ja arvioimaan oman osaamisensa kehittdmisen tarpeita.
Osaamiskortin hydédyntaminen kehityskeskusteluprosessissa

Taman opinnaytetydn tulosten mukaan osaamiskortin hyddyntaminen osana kehityskes-
kusteluprosessia nahtiin mahdollisuutena. Vuoden 2022 pilotoinnissa osaamiskorttia ei ollut
linkitetty kohdeorganisaation kehityskeskusteluiden yhteyteen, vaan pilotointi tehtiin ajan-
kohdallisesti eri aikaan, ja osaamiskortin koettiin jaaneen irralliseksi. Osaamiskortin taytta-
minen olisi vastaajien mukaan hyva yhdistdd osaksi kehityskeskusteluun valmistavia lo-
makkeita. Vastaajat nostivat esiin valmistautumisen merkityksen osana kehityskeskustelu-
prosessia ja valmistautuminen koettiin hyvin tarkeana. Tata huomiota tukee Juuti ym. (2015,
58-59) seka Heikkinen (2017), jotka toteavat valmistautumisen olevan oleellisessa ja mer-
kittdvan roolissa kehityskeskustelun onnistumisen kannalta. Valmistautumisessa koroste-

taan seka tyontekijan etta esihenkilon roolia.

Vastaajat arvioivat, ettd osaamiskortin avulla kehityskeskustelun yhteydessa laadittavan
kehityssuunnitelman laatiminen helpottuisi ja kehityssuunnitelmaan olisi helpompi kirjata ne
osa-alueet, mitka edellyttavat tyontekijalta lisdd osaamista. Aiemmin kehityssuunnitelmaan
on kirjattu p&&osin tyontekijaa kiinnostavat osa-alueet tai uratoiveet. Kuitenkin tulosten mu-
kaan kehityssuunnitelman seuranta vuoden aikana oli jaanyt vahaiseksi. Teravainen (2015,
79-80) kuvaa pro gradu -tutkielmassaan, ettd esihenkilot ymmartavat roolinsa ja vastuunsa
tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessa ja keskustelu osaamisen kehittdmisesta ndhdéaéan

tarkeana. Teravainen (2015, 79-80) nostaa kuitenkin tuloksissaan esiin haasteellisuuden
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siitd, ettd osaamisen kartoitus keskittyy lahinna kehityskeskusteluihin ja osaamisen kehitta-

mista tulisikin tehd& osana arjen tyota.

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan esihenkildiden rooli osaamiskortin linkittamisessa
osana kehityskeskusteluprosessia nahtiin tarkeand. Jotta osaamisen kehittdminen olisi
mahdollista, esihenkildiden taytyi osata tulkita ja ymmaéartaa osaamiskorttien koosteraporttia,
jotta osaamisen kehittamisen tarpeet voidaan kohdistaa oikein. Ahosen (2020, 81-83) tut-
kimuksen mukaan esihenkiltason tulee olla tietoinen vaihtelevista osaamistaidoista, jotta
osaamisen kehittémiseen tarvittava tuki tulee oikein kohdistetuksi. Myos Virtanen (2022,
45) kuvaa tutkimuksessaan, ettd osaamisen kartoittaminen niin tyontekijan kuin organisaa-
tion osalta on tarkeaa, jotta olemassa oleva osaaminen osataan hyoddyntaa ja mahdolliset
puutteet osaamisessa havaitaan ja osaamista voidaan kehittda naiden osa-alueiden osalta.
Virtanen (2022, 45) nostaa esiin myds osaamisen kartoittamisen ja johtamisen tarkean roo-

lin organisaation strategian toteutumisen kannalta.
Osaamiskortin hydédyntaminen tasalaatuisuuden arvioimisessa

Tyo6terveyshuoltoyksikon laatua tulee arvioida ja seurata ja laadun seuraamiseksi on oltava
kirjallinen laatujarjestelmé Valtioneuvoston laatiman asetuksen 708/2013 mukaisesti. Ta-
man opinnaytetydn tulosten mukaan tasalaatuisuutta ja laatua seurataan ja arvioidaan koh-
deorganisaatiossa useilla eri menetelmilld, kuten ulkopuolisilla arvioinneilla seké yksikdiden
sisédisella omavalvonnalla. Osaamiskortin kaytto tasalaatuisuuden arvioinnissa nahtiin naita

menetelmia tdydentavana keinona.

Tyo6terveyshuollon palvelut koostuvat lakisdateisesta eli ennaltaehkéisevasta toiminnasta
seka sairaanhoidon palveluista. Ennaltaehkéiseva toiminta pitéaa sisallaan tytpaikkaselvi-
tykset, terveystarkastukset, toimenpide-ehdotukset tyon terveellisyyden ja turvallisuuden
parantamiseksi, tietojen antamisen ja ohjauksen, tydssa selviytymisen seurannan ja kun-
toutukseen ohjaamisen, ty6terveysyhteistyon, ensiapuvalmiuden, tyokyvyn yllapidon ja
edistdmisen seka laadun ja vaikuttavuuden arvioinnin. (Mannermaa 2022, 384—-385.) Koh-
deorganisaatiossa kaytdssa olevan osaamiskortin kategorioista erityisesti Toimintakaytan-
not ja Yritysyhteisty6 ja asiakkuuksien hoitaminen keskittyivat tyoterveyshuollon palveluihin.
Muut osaamiskortin kategoriat painottuivat tyoterveyshoitajan rooliin, tietoturvaan ja tydssa

tarvittavien jarjestelmien kayttoon.

Taman opinnéaytetyon tulosten mukaan tasalaatuisuuden arviointi koettiin vaikeana. Osaa-
miskorttien tayttdmiseen ja osaamisen tunnistamiseen liittyvét haasteet voivat heikentaa

osaamiskortin hyddynnettavyyden tasalaatuisuuden arvioinnissa.
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7.2 Opinnaytetytn eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydssa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantéa. Kaytannodssa talla tarkoitetaan
sitd, etta opinnaytetydn tutkimuskysymykset ja tavoitteet, aineiston keraaminen ja kasittely,
tulosten esittdminen ja aineiston sailytys eivét loukkaa tutkimukseen osallistuneita tai hyvaa
tieteellista kaytantda. (Vilkka 2007, 90). Opinnaytetyon tekija on vastuussa oman opinnay-
tetyohon liittyvissa valinoissa ja naihin liittyvisté perusteluista. Kuten Vilkka (2007, 90) ku-
vaa, opinnaytetyon tekijan tavoitteena opinnaytetytta tehdessa minimoida tutkimuksen hai-

tat ja suhteessa niihin maksimoida tutkimuksen hyodyt.

Opinnaytetydssa toimitaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvén tieteellisen kaytan-
non kriteerien mukaisesti. Opinnaytetydn tekija on ottanut huomioon muiden tutkimusten
tekijoiden tyot ja saavutukset huomioon siten, ettd muiden tekemaa tyéta kunnioitetaan ja
opinnaytetytssa viitataan asianmukaisesti muiden julkaisuihin. (Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta 2023.)

Tutkimusetiikan lisksi opinnaytetyota tehdessa huomioitiin voimassa oleva lainsdadanto.
Opinnaytetydssa huomioitiin jokaisen opinnaytetython osallistuvan yksityisyys seka teki-
janoikeuksia koskevat asiat. Lisaksi huomioitiin opinndytetydn kohteena olevan yksityisen
terveyspalvelualan organisaation ohjeistukset ja saadokset. Opinnaytetydssa noudatettiin
hyvaan tieteelliseen tutkimukseen liittyvia asioita: yleinen huolellisuus ja tarkkuus seka re-
hellisyys, eettisesti kestavien tiedonkeruumenetelmien kayttd, luottamuksellinen tiedon ke-
raaminen ja kasittely, opinnaytetytn tutkimukseen osallistuvien oikeus kieltdytyminen tai
vetaytyminen tutkimuksesta, avoimuus tulosten julkaisemisessa, tutkimuksen raportointi
tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti seka loukkaavien, tyypittelevien,

alistavien tai mitatoivien ilmaisujen valttdminen raportoinnissa (Vilkka 2007, 91).

Laadullisessa tutkimuksessa l&htokohta on tutkijan avoin subjektiivisuus. Pa&asiallinen luo-
tettavuuden kriteeri on tutkija itse ja nain ollen luotettavuuden arviointi kattaa koko tutkimus-
prosessin. Luotettavuutta arvioidessa kiinnitetddn huomiota uskottavuuteen, siirrettavyy-
teen, varmuuteen ja vahvistamiseen. Tutkijan on tarkastettava, vastaavatko hanen omat
kasitteellistyksensa ja tulkintansa tutkimukseen osallistuvien kasityksia. Tutkimukseen ke-

ratyn aineiston osalta huomioidaan aineiston kattavuus. (Eskola & Suoranta 1998.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioinnissa kaytetaan kolmea kasitetta: uskotta-
vuutta, luotettavuutta ja eettisyyttd. Uskottavuudessa viitataan kollegoiden, tutkimukseen
osallistuvien henkildiden ja yleisén hyvaksyntaan koskien tutkimuksen tuloksia. Liséaksi ta-
han liittyy, etta tutkimuksen aineisto on keratty asianmukaisesti ja analysoitu riittdvasti. Luo-

tettavuuden osalta tutkimuksen tekija vakuuttaa tutkimuksen lukijan osaamisestaan ja siita,
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ettd tutkimusta tehdessa on valittu ja kaytetty asiamukaisia lahestymistapoja ja menetelmia,
jotta tutkimuskysymyksiin on saatu vastaus. Eettisyydella viitataan siihen, etta tutkimuksen
tekija on koko tutkimusprosessin ajan noudattanut eettisia toimintaohjeita. (Puusa & Juuti
2020.)

Opinnaytetytn aiheen valinnassa ja lahtékohtana oli opinnaytetyon tekijaa kiinnostava aihe,
joka nousi esiin kohdeorganisaation tarpeesta. Opinnaytetydn aineisto on koottu teema-
haastattelun avulla sek& kohdeorganisaation henkilostohallintajarjestelmasta koostetusta
osaamiskorttien koosteraportista. Teemahaastattelun teemat koostettiin opinnéytetydn teo-
riapohjaa koostettaessa ja teemat muodostettiin teoriaosuuteen pohjautuen. Lisdksi haas-
tatteluteemoissa huomioitiin opinnaytetydn tutkimuskysymykset. Koska teoriapohja on tut-
kijan laatima, on mahdollista, ettd jotain osaamisen kehittdmiseen kytkeytyvaa olennaista
teemaa tai asiaa ei ole tullut kasiteltya haastattelussa. Aineistoa on analysoitu aineistolah-
toisesti ja analyysia tehdessa opinnaytetydn tekija on poissulkenut aikaisemmat havainnot

ja tiedot. Tama lisda opinnaytetydn uskottavuutta.

Kohdeorganisaatiolta haettiin tutkimuslupa opinnaytetydn toteuttamiseksi. Hyvaksytty opin-
naytetyon suunnitelma ja tutkimusluvan myonteinen paatos olivat edellytyksena opinnayte-
tyon toteuttamiselle. Nama toimivat perustana opinnaytetydn luotettavuudelle. Opinnayte-
tyon tekija tyoskentelee itse kohdeorganisaatiossa, mika tuli ottaa huomioon osana tutki-
musprosessia. Kohdeorganisaation tuntemus oli etuna opinnaytetyota tehdessa, koska
opinnaytetyon tekija tiesi ja tunsi terminologian seka aihepiirin kattavasti. Toisaalta tama tuli
myo6s huomioida varovaisuutena, ettei opinnaytetyén tekija tulkitse haasteltavien puhetta
tutkijan omista nakdkulmista tai lahtokohdista lahtien. Teemahaastatteluun osallistujat vali-
koitiin, koska opinnéaytetydssa haluttiin kerata kaytannon tasolla osaamiskorttien kayttéon
osallistuneiden tydterveyshoitajatiimien palvelupaallikbiden kokemuksia. Pieni haastatelta-
vien maara voi heikentéa luotettavuutta. Haastateltavien yhteystiedot saatiin kohdeorgani-
saation opinnaytetydn yhteyshenkilolta, jotka opinnéytetyon tekijd kontaktoi suoraan sah-
kopostitse. Nain opinndytetyon tavoite ja tarkoitus valittyivat suoraan osallistujille. Haastat-
telun ajankohtaa sovittaessa seka haastattelun aluksi kerrattiin osallistujien kanssa tutki-
muksen tavoite ja tarkoitus, vapaaehtoisuus osallistumiseen sek& kysyttiin lupa nauhoittaa
kaytava haastattelu. Luotettavuuden vahvistamiseksi opinnaytetyon tekija kuvaili totuuden-

mukaisesti tutkimuksen toteuttamisen vaiheet koko opinnaytetydn teon ajan.

Opinnaytetyota tehdesséa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantda. Kaikki opinnaytetydn ai-
neisto sdilytettiin, kasiteltiin ja havitettiin asianmukaisella tavalla. Opinnaytetyohén osallis-
tuville informaoitiin, etta tuloksia kaytetaan vain timan opinnaytetydn tekemiseen. Opinnay-

tetyotd tehdessd huomioitiin ja noudatettin voimassa olevaa lainsaadantda. Lisaksi
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huomioitiin opinnaytetytn kohteena olevan yksityisen terveyspalvelualan organisaation oh-
jeistukset ja sdadokset. Taman vuoksi opinnaytetyosta jatettiin pois kohdeorganisaation

mydntama tutkimuslupa.
7.3 Kehittdmisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Tassa opinnaytetydssa osaamiskorttien kayttd osana kehityskeskusteluprosessia ndhdéaén
mahdollisuutena parantaa tytterveyshoitajien osaamisen kehittdmisen prosessia. Osaami-
sen kehittamisessé lahtokohtana toimii osaaminen tunnistaminen ja osaamisen tunnista-

miseksi on kohdeorganisaatiossa kayttssa eri keinoja.

Opinnaytetyon tulosten perusteella kohdeorganisaation olisi hyva kiinnittda huomiota seu-

raaviin asioihin tyoterveyshoitajien osaamisen kehittdmisen prosessin kehittdmiseksi:

1) Tyontekijéiden osaamisen tunnistamisen vahvistaminen: Tyontekijoiden osaa-
misen tunnistamisen vaikeus nousi esiin vahvasti opinnaytetyon tuloksissa. Tyonte-
kijdiden osaamisen tunnistamista voitaisiin vahvistaa esimerkiksi tyontekijatasoi-

sella omavalvonnalla, jota voitaisiin toteuttaa esimerkiksi pari- tai tiimitasolla.

2) Esihenkildiden tukeminen tydntekijéiden osaamisen tunnistamisessa seké
kehittamisessa: Esihenkildita tulisi kouluttaa tulkitsemaan ja ymmartamaan osaa-
miskorteista saatavaa koosteraporttia seka varmistaa esihenkildiden ymmarrys tyo-
terveyshoitajan tyénkuvan osa-alueista. Lisdksi esihenkildiden tulee olla tietoisia
siita, milla tavoin osaamiskortin eri osa-alueiden osaamisen vahvistamista kohdeor-

ganisaatiossa on mahdollisuus toteuttaa, jotta esimerkiksi tasalaatuisuus sdilyy.

3) Osaamiskortin rakenteelliset muutokset: Tuloksissa osaamiskortin rakennetta
pidetddn kattavana ja tyoterveyshoitajan tydonkuvan osa-alueet huomioivana, mutta
osaamiskortin tekninen toteutus voisi edellyttdd vastaajan tarkempaa oman osaa-
misen tunnistamista ja osa-alueiden osaamisen vahvistamisen arviointia tarkeysjar-

jestyksessa.

4) Tasalaatuisuuden varmistaminen: Osaamiskorttien kayttd yhdistettynd jo kay-
tossé oleviin tasalaatuisuuden arviointimenetelmiin, kuten ulkopuolisiin arviointeihin
ja yksikdiden omavalvontaan, tukisi tasalaatuisuuden arviointia yksildiden ja yksikoi-

den valilla.

Taméan opinnaytetyon jatkotutkimusehdotuksena voisi olla tutkimus siitéa, miten tyontekija-
tasolla arvioidaan oman osaamisen tunnistaminen. Tassa opinnaytetydssa keskityttiin esi-

henkilotasolla tyontekijoiden osaamisen tunnistamiseen ja kehittAmiseen osaamiskorttien
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hyoédynnettavyyden osalta ja olisi mielenkiintoista selvittdd, minkéalaisena tyontekijat koke-

vat ja arvioivat oman osaamisen tunnistamisen.

Tassa opinnaytetydssa keskityttiin esihenkildtasolla tydntekijoiden osaamisen tunnistami-
seen ja kehittamiseen osaamiskorttien hyédynnettavyyden osalta. Tamén opinnaytetyon
jatkotutkimusehdotuksena voisi olla tutkimus siita, miten tyontekijoiden ndkékulmaa oman
osaamisen tunnistamisessa. Tassa opinnaytetydssé nostettiin tuloksissa esiin tyontekijoi-
den osaamisen tunnistamisen vaikeus ja tdman vahvistaminen nostettiin yhdeksi kehitta-
misehdotukseksi. Penttisen (2022, 21) vaitoskirjassa tutkittiin itsensa johtamista Puolustus-
voimissa ja maadritettiin itsensa johtamisen kasite osana osaamisen johtamista. Lisaksi tut-
kimuksessa syvennettiin itsensa johtamisen merkitystd osaamisen johtamisessa. Osaami-
sen kehittamisessa tyontekijan rooli on tarkea ja jokaiselta tydntekijaltd odotetaan myos
keinoja johtaa omaa ty6taédn ja osaamistaan. Tyontekijdiden itsensa johtamisen keinoja voi-

taisiin tutkia my6s kohdeorganisaatiossa.
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Liite 1. Opinn&ytetyOn tietosuojailmoitus
OPINNAYTETYOTA KOSKEVA
TIETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679)
artiklat 13 ja 14

Laatimispaivamaara: 3.9.2023

Mita tarkoitusta varten henkilotietoja keratdan? / Henkildtietojen kasittelyn tarkoitus

Tavoitteena on parantaa kohdeorganisaatiossa tydskentelevien tyoterveyshoitajan
osaamisen kehittdmisen prosessia. Kohdeorganisaatiossa on pohdittu osaamiskorttien
kayttoonottoa tyoterveyshoitajille osana kehityskeskusteluprosessia. Osaamiskortin
avulla halutaan kartoittaa, milla osa-alueilla tyoterveyshoitajat toivovat vahvistusta
osaamiseensa. Osaamiskorteista saatavan datan avulla halutaan tukea tyontekijéiden
osaamisen kehittymista ja vahvistumista yksil6llisten tarpeiden mukaisesti.

Tarkoituksena on tutkia, voidaanko osaamiskorttien kaytolla osana kehitys-
keskusteluprosessia parantaa ty6terveyshoitajien ja yksikdiden osaamisen kehittamisen
prosessia. Liséksi tarkoituksena on tutkia, saadaanko osaamiskorteista sellaista dataa,
jonka avulla voidaan varmistua osaamisen tasalaatuisuudesta yksildiden ja yksikdiden
valilla. Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella kohdeorganisaatiolle annetaan kehit-

tamisehdotuksia tydterveyshoitajien osaamisen kehittdmisen prosessin kehittdmiseksi.

Mita tietoja keraamme? / Tutkimusrekisterin tietosisaltod

Opinnaytetydssa kerataan vain nimi. Muita henkilGtietoja tai muita epésuoria tunnisteita

ei kerata. Yksittaisia vastaajia ei ole mahdollista tunnistaa vastauksista.

Milla perusteella keradmme tietoja? / Henkildtietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja keratdan ainoastaan suostumuslomakkeeseen vastaajalta itseltaan. Haas-

tatteluun osallistuvilta pyydetaan suostumus opinnaytetython osallistumisesta.




Mista kaikkialta henkildtietoja kerddmme / Tietolahteet

Henkilttietoja kerataén ainoastaan suostumuslomakkeeseen vastaajalta itseltéaéan.

Kenelle tietoja siirretaan? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle

Tietoja ei siirreta.

Minne tietoja siirretaan? / Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talous-
alueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirreta.

Kerattyjen tietojen turvallinen sailyttaminen / Rekisterin suojauksen periaatteet

Suostumuslomakkeet sailytetdan lukollisessa kaapissa ja nauhoitettu materiaali
séhkdisessa muodossa salasanalla suojattuna olevassa kansiossa. Suostumuslomake

ja nauhoitettu materiaali havitetdan opinnaytetydn valmistumisen jalkeen.

Kuinka kauan kerattya aineistoa sailytetdan? / Tutkimusaineiston kasittely tutkimuk-
sen paattymisen jalkeen

Aineistoa ei séilyteta, vaan se tuhotaan asianmukaisesti opinndytetydn valmistuttua. Su-
ostumuslomake ja nauhoitettu materiaali havitetdan opinnaytetyén valmistumisen ja-

lkeen.

Millaista paatoksentekoa? / Automatisoitu paatoksenteko



Aineistoa kasiteltdessa ei tapahdu automaattista paatoksentekoa.

Oikeutesi / Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkiltietojen kasittely
perustuu suostumukseen.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikéali rekisterdity
katsoo, ettd hanta koskevien henkildtietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuo-
jalainsaadantoa.

Rekisteroidylla on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet:

a) Rekisterdidyn oikeus tarkistaa itsedan koskevat tiedot.

b) Rekisterdidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen.

c) Rekisteroidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkilttietojen poistamiseen ei
sovelleta, jos tietojen kasittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia
taikka tieteellisia tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten,
jos oikeus tietojen poistamiseen estaa tai suuresti vaikeuttaa henkildtietojen kasittelya.

d) Rekisterdidyn oikeus tietojen rajoittamiseen.

e) Rekisterdidyn oikeus siirtaa tiedot toiselle rekisterinpitajalle.

f) Rekisterdidyn oikeus vastustaa tietojensa kasittelya, kun kasittely perustuu yleista etua
koskevaan tehtavaan, rekisterinpitajalle kuuluvaan julkiseen valtaan tai rekisterinpitéjan
tai kolmannen osapuolen oikeutettuun etuun.

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset rekisterdidyn oikeudet eivat ole automaattisia
kaikessa henkilotietojen kasittelyssa.

Tutkimusrekisterin tiedot

-Opinnaytety6 tytterveyshoitajien osaamisen kehittdmisen prosessista osana kehit-

yskeskusteluprosessia
-Kertatutkimus
-Syyskuu 2023- Helmikuu 2024

-Kerétty aineisto tuhotaan asianmukaisesti heti opinnaytetytn valmistuttua

Rekisterinpitdjan ja yhteyshenkilon tiedot



Inka Karkkainen

inka.karkkainen@student.lab.fi

Tutkimuksen suorittajat

Inka Karkkainen




Liite 2. Tiedote haastatteluun kutsuttavalle
Hei!

Olen terveydenhoitaja YAMK-opiskelija LAB ammattikorkeakoulusta ja suoritan Sosiaali- ja
terveyspalvelujen digiasiantuntija -tutkintoa. Opinnaytetyoni on tydelamalahtdinen sovel-
tava tutkimus ja aihe opinnaytetydhdn nousi organisaation tarpeesta. Opinnaytetyon ai-

heena on tytterveyshoitajan osaamisen kehittaminen.

Lahestyn sinua talla tiedotteella, silla tiimisi tytterveyshoitajat ovat tayttdneet osana pilo-
tointia vuonna 2022 henkilostohallintajarjestelméssa olevan osaamisen kartoituksen, osaa-
miskortin. Olen kiinnostunut aiheeseen liittyvista kokemuksistasi seka nakemyksistasi ja ta-
man vuoksi haluaisin haastatella sinua. Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaeh-

toista. Henkilollisyytesi ei ole tunnistettavissa.

Opinnaytetydssani on tavoitteena parantaa yrityksessa tyéterveyshoitajien osaamisen ke-
hittdmista. Organisaatiossa on pohdittu osaamiskorttien kayttéonottoa tydterveyshoitajien
osalta osaksi kehityskeskusteluprosessia. Opinnaytetydssani on tarkoituksena tutkia, voi-
daanko osaamiskorttien kayt6lla osana kehityskeskusteluprosessia parantaa tyéterveyshoi-
tajien ja yksikodiden osaamisen kehittamisen prosessia. Opinnaytetyon tutkimustulosten pe-
rusteella kohdeorganisaatiolle annetaan kehittdmisehdotuksia tydterveyshoitajien osaami-

sen kehittdmisen prosessin kehittdmiseksi.

Mikali haluat osallistua haastatteluun, tayta ystavallisesti oheinen suostumuslomake

ja palauta se allekirjoittaneelle viimeistdan haastattelun yhteydessa.

Haastattelu toteutetaan Teams-yhteydella. Haastattelu on tarkoitus toteuttaa loka-marras-
kuussa 2023. Haastattelu nauhoitetaan ja se kestdd noin 30—60 minuuttia. Suostumuslo-
maketta ja nauhoitettua materiaalia kasittelee ainoastaan opinnaytetydn tekija. Suostumus-
lomakkeet sailytetaan lukollisessa kaapissa ja nauhoitettu materiaali sahkoisessa muo-
dossa salasanalla suojattuna olevassa kansiossa. Suostumuslomake ja nauhoitettu mate-
riaali havitetdadn opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Opinnaytety6n tulokset julkaistaan,

ja ne ovat avoimesti saatavilla Theseus-tietokannasta.

Vastaan mielellani mahdollisiin opinndytetydhon tai haastatteluun liittyviin kysymyksiin joko

puhelimitse tai sdhkdpostitse!
Ystavallisin terveisin, Inka Karkkainen

sahkoposti: inka.karkkainen@student.lab.fi



Liite 3. Suostumuslomake haastatteluun osallistuvalle
SUOSTUMUS KOSKIEN OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISTA

Minua on pyydetty osallistujaksi opinnaytetyohon ” Tyo6terveyshoitajien osaamisen kartoit-
taminen osana kehityskeskusteluprosessia”. Opinnaytetyon tekija on Inka Karkkainen, joka

tekee opinnaytetyttadan LAB-ammattikorkeakoulussa.

Osallistumiseni edella mainittuun opinnaytetyéhon on taysin vapaaehtoista. Minulla on oi-
keus milloin tahansa peruuttaa suostumukseni tai keskeyttd& opinnaytetythdn osallistumi-
nen, eika minun tarvitse kertoa syyta paatokselleni. Suostumuksen peruuttamisesta tai
osallistumisen keskeyttdmisesta ei aiheudu minulle mitdén kielteisida seurauksia. Jos kes-
keytan osallistumiseni, siihen saakka antamaani haastatteluaineistoa voidaan kuitenkin yha

kayttaa opinnaytetydssa.

Olen saanut riittavasti tietoa opinnaytetyosta ja minulla on ollut mahdollisuus esittéda opin-
naytetyota ja haastattelua koskevia kysymyksia. Minulle on annettu haastattelua koskeva
tiedote. Olen tietoinen siita, ettd haastattelut nauhoitetaan ja aineistoa kasitellaén luotta-
muksellisesti. Minulta ei kerata henkilotietoja, eika mydskaan epasuoria tunnisteita, joista

minut voitaisiin tunnistaa.

Allekirjoittamalla tdman lomakkeen annan suostumukseni siihen, etta Inka Karkkainen

haastattelee minua kokemuksistani ja ndkemyksistani opinnaytetydn aihealuetta koskien.

Osalllistujan allekirjoitus

Osallistujan nimen selvennys

Paivamaara ja paikka




Liite 4. Haastatteluteemat
Taustatekijat ja nykytila

— Kehityskeskusteluprosessi nyt (vuosittainen suorituksen arviointi, tavoitteet tulevalle
vuodella ja kehityssuunnitelman laatiminen)
— Yksilo- /ryhmakehityskeskustelu

— Henkiléstdn osaamisen kartoittaminen aiemmin

Osaamisen tunnistaminen

— Osaamisen tunnistaminen yksilo- ja yksikkétasolla
— Yksilon osaaminen

— Organisaation osaaminen

— Ydin- ja piilo-osaaminen

— Oman osaamisen arviointi yksilon ndkokulmasta

Osaamisen kehittaminen
— Osaamisen kehittamisen tunnistaminen yksil6- ja yksikkdtasolla
— Kehityssuunnitelman peilaus osaamisen kehittamiseen
— Haasteet yksil6- ja yksikkdtasolla

— Kytkeytyminen organisaation strategiaan

Osaamiskortti

— Aihealueet tytterveyshoitajan tydhon linkitettyna
— Hyoédynnettavyys kehityskeskustelussa

— Hyo6dynnettavyys osaamisen kehittAmisessa: yksilo- ja yksikkdtasot

Tasalaatuisuus

— Osaamiskortin hyddynnettavyys tasalaatuisuuden varmistamisessa



Liite 5. Aineiston havaintojen jaottelu ala- ja ylakategorioihin

Havainto

Alakategoria

Yldkategoria

Tyontekijalla on vaikeus tun-
nistaa omaa osaamistaan tai
osaamattomuuttaan.

Osaamisen tunnistaminen jaa
taysin tyontekijan oman arvi-
oinnin varaiseksi.

Tyontekija ei luota omaan
osaamiseen, minka tulkitsee
osaamattomuudeksi.Tama
johtaa jatkuvaan kouluttau-
tumiseen.

Tyontekijoiden osaamisen
tunnistamisessa vaikeutta

Tyontekijoilla vaikeus luottaa
omaan osaamiseen

Tulos-, tavoite- ja kehityskes-
kustelut. Pidetaan joko yksilo-
tai ryhmakeskusteluina.

Tiimildiselta, asiakkaalta tai
asiakkuuspaallikolta  tulevat
palautteet.

Tyontekija tuo itse ilmi mah-
dollisen osaamattomuuden tai
lisdperehdytyksen tarpeelli-
suuden.

Vuosittainen henkilostokyse-
lyn tulos.

Kehityskeskusteluiden
seuranta-
/puolivélikeskustelut.

Kuukausikeskustelut esihenki-
16N ja tyontekijan valilla.

Osaamattomuutta  tuodaan
esiin eri kanavia ja vaylia

Organisaatiotasolla saadut pa-
lautteet osaamisen kehittami-
sen tarpeesta

Osaamisen tunnistaminen
edellyttaa kehittamista

Osaamisen tunnistamisen

keinoja




Havainto

Alakategoria

Ylakategoria

Kartoitetaan ja kirjataan ylos
kehityssuunnitelmaan ne osa-
alueet, jotka kiinnostavat
tyontekijaa.

Huomioidaan tyontekijan halu
laajentaa osaamistaan hori-
sontaalisella tasolla.

Uuden tyontekijan osalta kar-
toitetaan ura- ja kehittymistoi-
veet ldhivuosien osalta.

Jaetaan perehdytys- ja osaa-
misvastuuta eri henkiléille tii-
missa.

Koulutusten kohdentaminen

Sisdisid koulutusmahdollisuuk-
sia paljon ja tarjonta laadu-
kasta. Tyontekijoilla wvapaus
valita koulutustarjonnasta.

Koulutusten jalkeen olisi tar-
keda tuoda tiimille koulutus-
terveiset tiedoksi, tiedon jaka-
minen eteenpain.

Koulutuksiin voitaisiin osallis-
tua enemman tarveldhtoisesti.

Yksilo- ja tiimitason koostera-
portti hyédyllinen ja auttaa ko-
konaisuuden hahmottami-
sessa.

Koosteraporttiin tulee pereh-
tya ajan kanssa, jotta koko-
naisuus osaamisesta ja sen ke-
hittdamisten tarpeesta hah-
mottuu.

Huomioidaan tyontekijan
yksilolliset tarpeet osaamisen
kehittamiseen

Koulutusten suunnittelu
Koulutustarjonta

Osaamiskortin tulkitsemisen

Osaamisen kehittamisen
kohdistaminen oikeisiin asi-
oihin




Havainto

Alakategoria

Ylakategoria

Tyontekija ei ymmarra
tyonkuvaa ja mita odotetaan

Muiden ammattiryhmien
0saamisen ymmarrys

Tunnistetaan kunkin tyonteki-
jan osalta ne osa-alueet, mihin
tarvitaan lisda osaamista.

Tyoterveyshoitajien tyossa jat-
kuvasti uuden omaksumista,
edellyttdda myos esihenkilolta
kykya tunnistaa mahdollista
osaamisvajetta.

Huomion kiinnittdminen arjen
haasteisiin yksittdisen tyonte-
kijan ndkokulmasta.

Esihenkilon tulee huomioida ja
osata tunnistaa eri taustalla ja
kokemuksella olevien tyonte-
kijoiden osaamista ja arvioida
tata kriittisesti.

Kategoriat kattavat ja

monipuoliset.

Helposti taytettava ja selked
jaottelu vastausvaihtoeh-
doissa.

Vastausvaihtoehdoissa olisi ai-
heellista, jos nama tulisi laittaa
tarkeysjarjestykseen.

Avoimet vastaukset vapaaeh-
toisia.

Hyoédynnettavyys parantuisi,
jos perustelut olisi valttamat-
tomat kirjata.

Tyon vaatimukset ja
odotukset
Moniammatillisuus

Esihenkilon
tyontekijan tyosta

ymmarrys

Osaamiskortin sisalto

Teknisyys

Tyénkuvan kokonaisuuden
hahmottaminen

Tekniset muutokset paran-
taisivat hyddynnettavyytta




Havainto

Alakategoria

Ylakategoria

Henkilostohallintajarjest-
elmassa valmiit lomakkeet.

Lomakkeiden tayttaminen
tyontekijan ja  esihenkilon
osalta ennen kehityskeskuste-
lun kdymista.

Osaamiskortin  linkittdminen
jarkevaa osaksi kehityskeskus-
telun lomakkeita.

Lomakkeiden tayttaminen
edellytys kehityskeskustelun
pitamiselle.

Huolellinen valmistautuminen
seka tyontekijan etta esihen-
kilon puolelta.

Osaamiskorttien tulkintaan ei
oltu saatu koulutusta.

Kehityskeskustelun tavoittei-
den seuranta pitkin vuotta.

Tyontekijaa kiinnostavien osa-
alueiden yl6s kirjaaminen.

Laaditaan yksil6lliseen
tarpeeseen pohjautuen.

Osaamiskortista nousevat osa-
alueet.

Osaamiskortin  erottaminen
tulos- ja tavoitekeskustelusta,
erilliseksi keskusteluksi. Kehi-
tyskeskustelussa runsaasti ka-
siteltavia asioita.

Kehityskeskustelun
lomakkeet

Tyontekijan merkitys kehit-
yskeskustelun onnistumisessa

Esihenkilon rooli kehit-

yskeskustelussa

Yksilollisyyden huomioiminen
osaamisen kehittamisessa

Osaamisen kehittamisen
riittdva huomioiminen

Valmistautuminen
yskeskusteluun

Kehityssuunnitelman
minen

kehit-

laati-




Havainto

Alakategoria

Ylakategoria

Ulkopuoliset arvioinnit
tarkedssa roolissa, esimerkiksi

Tyoterveyslaitoksen toteut-
tama Laatukysely.
Tasalaatuisuuden arviointi

koetaan vaikeana.

Yksikoiden sisdinen omaval-
vonta perusprosessien osalta.

Osaamiskortin  tayttamiseen
liittyvat haasteet huomioitava.

Tasalaatuisuuden arviointi voi
olla epéluotettavaa, mikali
tyontekija ei tunnista tai osaa
itse omaa osaamistaan.

Osaamiskortti nahdaan tasa-
laatuisuuden arvioinnin men-
eltdmana oikein taytettyna.

Tasalaatuisuuden arvioinnin
kdytossa olevia menetelmia

Osaamiskortin  tayttamiseen
vaikuttavien tekijéiden huomi-
oiminen.

Hyodynnettavyyden
dollisuus

mah-




