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1 JOHDANTO

Turvallisten ja laadukkaiden sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamiseksi hyvin-
vointialueet tarvitsevat koulutettujen ammattilaisten tietotaitoa, osaamista ja kom-
munikaatiota. Sosiaali- ja terveydenhuollossa on nayttoa siita, etta palveluiden
laatuun vaikuttavat henkilokunnan tyohyvinvointi ja sitoutuneisuus, joita edesaut-
taa ammatillisen kehittymisen ja tyoyhteisdjen kehittdamisen mahdollistaminen.
(Lehtonen, Saarni, Kinnunen & Kinnunen 2023, 23-24.)

Jotta ammattitaito pysyy ajan tasalla, on osaamista kehitettava jatkuvasti. Osaa-
misen kehittdminen tulee tapahtua yha enemman myos tyon ohessa ja osana
tyota. Osaamisessa yhdistyy koulutus ja kokemus, ja se on tietamisen lisaksi te-
kemisen hallintaa. Kokemukseen perustuvaa tietamysta jakamalla saadaan ole-
massa oleva osaaminen hyddynnettya, ja lisataan koko organisaation osaamista.
Osaamisen kehittamisen ja jakamisen taustalle tarvitaan toisten osaamista ar-
vostava seka oppimisen mahdollistava toimintakulttuuri. (Virtainlahti 2009, 26,
76-77, 83.) Osaamisen uudistamiseen tarvitaan toimintatapojen ja tyoyhteisojen
kehittamista, jossa hyodynnetaan tydelaman, koulutuksen ja tutkimuksen yhteis-
tyota. Tyontekijoiden aktiivinen rooli ja heilla olevan tietamyksen yhdistaminen
tutkittuun tietoon yhdessa reflektoiden, voi edesauttaa pysyvaa toimintakulttuurin
muutosta. (Juujarvi ym. 2019, 14; Sitra 2019, 50.)

Organisaatioilla tuleekin olla tavoitteelliset keinot mahdollistaa osaamisen lisaan-
tyminen, tuoda nakyvaksi yksiloilla ja tydyhteisbissa oleva osaaminen, ja kannus-
taa sen jakamiseen (van Houten 2023, 211-212). Osaamisen ja tiedon jakami-
nen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja tehokkuuteen
(Andrews & Smits 2019, 18-19; Fischer & Doring 2022, 85-86). Vuorovaikutuk-
sellisten osaamisen jakamisen tilanteiden on todettu lisdavan tiimien ja tyoyhtei-
sodjen yhteisodllisyytta ja innovatiivisuutta (Fischer & Doéring 2022, 85-86;
Kucharska 2022, 880).

Opinnaytety0 toteutetaan toiminnallisena kehittamistyona Paijat-Hameen hyvin-
vointialueen Aikuisten kuntoutuksen sairaalapalveluiden fysio- ja toimintatera-

peuttien kanssa. Kehittamistyon tarkoituksena on toimintatutkimusta hyodyntaen



luoda tyOyhteisolle osaamisen jakamisen toimintamalli. Aihe on Iahtoisin tyoyh-
teisOlta nousseesta tarpeesta ja toiveesta saada siella olemassa olevaa osaa-
mista laajempaan kayttoon tyoyhteison sisalla. Toimintamallin avulla kehitetaan
osaamista, lisataan tyomotivaatiota, tiivistetaan yhteistyota kollegoiden kesken,
seka parannetaan asiakastyon laatua. TyOyhteisolla ei ole edeltavasti ollut kay-
tossa saanndllista ja suunniteltua toimintatapaa osaamisen jakamiseksi. Osaa-
misen jakamista edistavalla toimintamallilla halutaan myos lisata yksikon sisaista
vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta, joka koronaviruspandemian aikaisten rajoitus-
ten vaikutuksesta oli merkittavasti vahentynyt eri toimipisteiden valilla.

Aiheen valinnan taustalla on my6s tyon toimeksiantajan, Kuntoutuksen tulosalu-
een toimintasuunnitelman mukainen tarve uusien toimintatapojen kehittamisesta
ja osaamisen ennakkoluulottomasta hyodyntamisesta tiukentuneen taloudellisen
tilanteen vuoksi. Kuntoutuksen tulosalueen vetovoimatekijaksi on maaritelty hen-
kiloston osaamisen ja ammattitaidon aktiivinen kehittaminen. (Hakanen 2022.)
Taloudellinen tilanne huomioiden, halutaan kehitettavalla toimintamallilla tuoda
ulkoisten koulutusten rinnalle ja sijalle yksi uusi tapa sisaisen koulutuksen kautta

osaamisen kehittamiseen.

Opinnaytetyon tekijat tyoskentelevat toimeksiantajan palveluksessa, mutta opis-
kelevat kahdessa eri ammattikorkeakoulussa. Opinnaytety6 on toteutettu yhteis-
tydossa Tampereen ammattikorkeakoulun seka Lapin ammattikorkeakoulun
kanssa. Ylempien ammattikorkeakoulututkintojen nimikkeet ovat “Terveyspalve-
luiden johtaminen ja kehittaminen” (Lapin AMK) seka “Sosiaali- ja terveysalan
kehittamisen ja johtamisen ylempi tutkinto-ohjelma” (TAMK). Opinnaytety0ssa te-
kijat osoittavat tutkintojen mukaista osaamista kehittamisesta luomalla uutta toi-
mintamallia, seka johtamisesta tuomalla mukaan myos esihenkilon roolin toimin-

nan kehittamisen tukijana.



2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN SOSIAALI- JA TERVEYSALAN
TYOYHTEISOISSA

2.1 Osaaminen tyOelamassa

Osaamista maaritellaan monilla eri tavoilla, riippuen aina siita, missa viitekehyk-
sessa sita tarkastellaan. Osaaminen on tietoa ja taitoa, joka tulee esiin, ja jota
voidaan soveltaa kaytannossa aina tilanteen vaatimalla tavalla. (Virtainlahti 2009,
23; Mulder 2014, 111). Tassa opinnaytetydssa kasittelemme osaamisen kasi-
tetta tydelaman nakokulmasta.

TyOelamassa osaamisen kasitetta kaytetaan kuvaamaan niiden tietojen ja taito-
jen hallintaa, joita tyon tekemiseen tarvitaan. Osaamista voidaan tarkastella eri
tasoilta, kuten yksilon, tiimin, tyOyksikon tai organisaation nakokulmasta. Jakoa
voidaan tehda myds yleisiin tehtavariippumattomiin tydelamataitoihin, kuten esi-
merkiksi kieli- ja digitaitoihin, seka tyotehtavan mukaan maaraytyvaan substans-
siosaamiseen. (Laulainen, Zitting & Niiranen 2020, 153-154.) Osaaminen on
koulutuksen ja kokemuksen yhdistelma, ja siihen vaikuttaa myos sosiaalinen
kanssakayminen (Helakorpi 2009; Otala 2018, 20—21). Myos Tuomi ja Sumkin
(2012, luku 1.3) mainitsevat kokemuksen nakokulman: kokemus, tieto ja taito yh-
distyvat tyoskennellessa osaamiseksi. Osaamisvaatimukset muuttuvat ammat-
tien sisaisten tarpeiden seka toimintaymparistdjen muutosten myota, joka edel-
lyttda osaamisen arviointia. Osaamisen kehittaminen voidaankin nahda jatku-

vana prosessina organisaatioissa. (Laulainen ym. 2020, 154.)

Helakorpi (2009) on kuvannut asiantuntijuuden osaamisalueiksi substanssiosaa-
misen, tyoyhteisdosaamisen, kehittamisosaamisen ja kehittymisosaamisen. Kay-
tannon tydssa nama osa-alueet taydentavat toisiaan ja yhdessa muodostavat ko-
konaisuuden. Substanssiosaaminen on ammatissa tarvittavaa taitotietoa. Lisaksi
se on tyoelaman pelisaantojen, tavoitteiden, toimintaohjeiden ja tydelaman eet-
tisten periaatteiden tuntemista. Tyoyhteisbosaaminen asiantuntijuudessa kattaa
my0Os osaamista yhteistoiminnasta, taloushallinnosta ja tiimissa toimimisesta. Ke-
hittamisosaamisella tarkoitetaan ymmarrysta organisaation osaamisen kehittami-
sesta ja strategian tuntemusta. Kehittymisosaaminen taas kattaa yksilon ja tyo-
yhteison kehittamisen edellytyksia.



Sosiaali- ja terveysaloilla tarkea osa ammattitaitoa on myos hiljainen tieto. Kirjal-
lisuudessa hiljaisen tiedon maaritelmissa korostuu usein ihmisen taustalla ole-
vien uskomusten, mielikuvien ja nakemysten merkitys. Hiljainen tieto voi olla hen-
kilokohtaista, johonkin tiettyyn toimintaan tai tilanteeseen sidottua. Hiljainen tieto
on usein elaman ja tyokokemuksen myota syntynytta osaamista, jota on hankala
kuvata sanoin tai jakaa muille. (Toom 2008, 34-36; Onnismaa 2008, 119-121;
Koski 2015, 194.) Hiljainen tieto on tarkeaa henkisen paaoman luomiselle, ja mer-
kittava innovaation lahde (Kucharska 2022, 880).

2.2 Kuntoutuksen ammattilaisten osaaminen

Laki terveydenhuollon ammattihenkildista (559/1994 § 18, § 8) ohjaa terveyden-
huollon ammattilaisten ammatillista osaamista ja tadydennyskouluttautumista.
Ammattilaisilla on oltava riittava koulutus, ammatillinen patevyys, perehtyneisyys
seka valmiudet oman ammatillisen osaamisen tadydentamiseen ja ajan tasalla pi-
tamiseen. MyOs tyonantajan velvollisuus on luoda talle edellytykset. Laki pitaa
sisallaan myos edellytyksen siita, etta terveydenhuollon toiminta perustuu ajan-
kohtaiseen nayttoon perustuvaan tietoon seka tutkittuihin hoito- ja toimintakay-
tantoihin. Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisesta (612/2021 § 59) taas
velvoittaa hyvinvointialueet valvomaan sosiaali- ja terveydenhuoltohenkiloston

ammatillista kehittymista ja riittavaa taydennyskouluttautumista.

Kuntoutuksen ammattilaisten on pysyttava ajan tasalla tutkitusta tiedosta ja nayt-
toon perustuvista kaytanteista potilaiden hoidon laadun varmistamiseksi. Nayt-
toon perustuvan tiedon siirtamiseksi kaytantoon on esitetty erilaisia strategioita.
Fysioterapeuttien kohdalla on todettu aktiivisten, monikomponenttisten tiedon
kaytantoon siirtamisen interventioiden, kuten erilaisten vuorovaikutuksellisten
koulutus- ja keskustelutilaisuuksien ja ongelmanratkaisutapausten, lisaavan tie-
tamysta ja nayttoon perustuvien kaytantdjen kayttéa. (Menon ym. 2009, 1027—-
1030.) Tama edellyttaa myds osaamista tutkimustiedon laadukkaasta etsimi-
sesta. Taman osaamisen yllapitamista on tutkittu sosiaali- ja terveydenhuollon
henkiloston osalta ja hyvaksi todettu lahestymistapa koulutusinterventioissa oli
tyypillisesti interaktiivinen kaytannonharjoitteluun yhdistetty tapa. Keskeisimpia
aiheita naissa interventioissa tulisi olla teoriatiedon etsiminen, kriittinen arviointi

ja ajattelu seka kuinka tietoa voidaan hyodyntaa kaytannossa. (Hill ym. 2024,
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927.) Osaamista ja sen kehittamista ja yllapitamista tarvitaan siis seka nayttoon
perustuvan tiedon etsimiseen seka kayttoonottoon.

Suomen Toimintaterapeuttiliitto ja Suomen Fysioterapeutit (2024, 9, 11) suositte-
levat jatkuvan oppimisen tarpeiden tunnistamista tyoyksikoissa ja ajan jarjesta-
mista sille. Uudet tiedot ja taidot tulee kayttdonottaa kliiniseen tydohon osana jat-
kuvaa oppimista. Toiminnan tulee olla suunnitelmallista, ja siihen tarvitaan tyoyh-
teisOlta edellytyksia osaamisen jakamiseksi. Sipari ym. (2022, 3—7) nostavat kun-
toutuksen ammattilaisten tulevaisuuden tieto- ja osaamistarpeiksi asiakkaiden
muuttuvat tarpeet kuntoutukselle, yksittaisten asiakkaiden haasteiden monimut-
kaistumisen myota. Tietoa ihmisen terveyteen ja toimintaan vaikuttavista haas-
teista tarvitaan suhteessa nopeasti muuttuvaan yhteiskuntaan. Kuntoutuksen
ammattilaisten osaamista tulee vahvistaa asiakkaan ja ympariston vuorovaikut-
teisena prosessina. Kuntoutusprosessien kulusta seka fyysisen ja asenteisen
ympariston vaikutuksista siihen tarvitaan lisaa tietoa. Myos megatrendit kuten di-
gitalisaatio ja kaupungistuminen seka tyoperaisen maahanmuuton lisdantyminen

tuo uusia tieto- ja osaamistarpeita.

2.3 Oppiva organisaatio osaamisen edistajana

Oppivaksi organisaatioksi kutsutaan organisaatiota, jossa tunnistetaan osaami-
sen kehittdmisen tarpeet, reagoidaan niihin osaamista uudistamalla seka hyo-
dynnetaan uudistuksen tuloksia. Talldin organisaatiorakenne on useimmiten
joustava ja tiimimallia hyodyntava. Strategia perustuu yhteista nakymasta luo-
vaan, oppimista suuntaavaan ja virittdvaan strategiaprosessiin. (Viitala 2015,
171.) Tyontekijana Kuntoutuksen tulosaluetta ja sen osaamisen kehittamisen ta-
voitteita tarkastellessa, Paijat-Hameen hyvinvointialue nayttaytyy oppivaan orga-
nisaatioon pyrkivana tyonantajana, jonka vuoksi oppiva organisaatio on valittu
yhdeksi nakokulmaksi osaamisen jakamisen toimintamallin kehittamisen taus-
talle. Paijat-Hameen hyvinvointialueella osaamisen kehittamisen tarpeita kartoi-
tetaan muun muassa kehityskeskusteluiden kautta ja koulutusta pyritaan jarjes-

tamaan osaavan henkilokunnan ja laadukkaan hoidon varmistamiseksi.

Oppivan organisaation teorian taustalla on jarjestelmatieteilija Peter Senge. Sen-
gen (1994, 17-38) mukaan oppiminen tapahtuu organisaation arkkitehtuurissa,
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jossa ohjaavat ideat, teoria ja infrastruktuurin innovaatiot mahdollistavat organi-
saatioon kuuluvien tydssaan ja oppimiseen tarvitsemat resurssit. Lahtokohtana
oppivalle organisaatiolle pidetaan ihmisten syvaa oppimissyklia, jossa ihminen
pyrkii luomaan itselleen uusia taitoja ja kykyja vahvistaa tietoisuuttaan ja herk-
kyyttaan. Tietoisuus ja herkkyys luo uudenlaista asennoitumista seka uskomuk-
sia, joiden avulla paastaan syvan oppimissyklin alkuun eli uusien taitojen ja ky-
kyjen kehittamiseen. Sengen (1994, 41-44) mukaan organisaation arkkitehtuurin
ja ihmisen syvan oppimissyklin merkityksellisyys kasvaa niiden yhdistyessa konk-
reettiseksi toiminnaksi, jolloin oikeanlaisella osaamisen johtamisella saadaan

my0Os organisaatioon haluttuja tuloksia aikaan.

Oppivan organisaation johtajalle tyypillisia piirteitd ovat jatkuvaan kehittymiseen
kannustaminen, henkiloston osallistaminen seka visioilla johtaminen. Viestinta on
avointa ja tehokasta. Tyodyhteison ilmapiiri kannustaa oppimiseen, toiminnan ke-
hittdmiseen seka lisaa resilienssia eli kykya selviytya muutoksista. Oppivalle or-
ganisaatiolle tavanomaista ovat systemaattiset oppimista tukevat kaytannot, ke-
hittymista seuraavat mittarit seka kannustava palkitsemisjarjestelma. (Viitala
2015, 171.)

Sarala ja Sarala (2010, 136—137) tiivistavat oppivan laatuorganisaation keskei-
siksi peruselementeiksi nykytilanteen arvioinnin, visioiden luomisen seka niihin
sitoutumisen konkreettisine toimineen, toimintaprosessien jatkuvan parantami-
sen, innovatiivisuuden seka henkilostosta ja heiden ammattitaidoista huolehtimi-
sen. Otala (2018, 24) laajentaa kasitetta ketterasti oppivaksi organisaatioksi, jolla
halutaan korostaa oppimisen ja osaamisen kehittamisen jouhevuuden merkitysta
yha nopeammin muuttuvassa tyoelamassa. Skaalautuvan tehokkuuden sijaan
organisaatioissa olennaista on skaalautuva oppiminen eli ketterasti oppivat yksi-
IGt ja tiimit, seka sita kautta koko organisaatioon levitettavissa oleva oppiminen.
Tama mahdollistaa toiminnan kehittamisen ja organisaation uudistumisen. Myos
Andrewn ja Smitsin (2019, 21) mukaan tehokkaat tiimit tuottavat yhdessa organi-
saatiolle hyodyllista ja ainutlaatuista hiljaista tietoa. Herranen (2020, 15-35) pu-
huu puolestaan ketteran kasvun kymmenaskeleisesta mallista, jonka keskeisena
ajatuksena on vaihe vaiheelta luoda kasvua, oli kyse sitten myynnin kehittami-
sesta, uusien likketoimintamallien luomisesta tai kasvun ja henkisen kasvun joh-

tamisesta.
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Ketteran oppimisen voidaan nahda olevan ajattelutapa, joka linkittyy vahvasti or-
ganisaatiokulttuuriin. Ihmisten tulisi suhtautua monimutkaiseen ja jatkuvassa
murroksessa olevaan tyoelamaan ja maailmaan ketterasti. Ketteryydessa ja or-
ganisaatiokulttuurissa yhdistavia tekijoita ovat muun muassa joustavuus, sopeu-
tumiskyky, palautteenanto ja -saanti seka itsenainen ja lapindkyva toiminta.
(Otala 2018, 25.) Osaamisen kehittamiselle on annettava arjessa tilaa, ja kokei-
levaa toimintakulttuuria on hyva hyodyntaa uusien osaamisen kehittamisen tapo-
jen kayttoonotossa. Muuttuva toimintaymparistd voi hyotya nopeudesta sen si-
jaan, etta suosittaisiin pitkia suunnitteluprosesseja. (Tuomi & Sumkin 2012, luku
3.2)

Otala (2008, 278-279) nostaa oppivan organisaation tarkeaksi ja oppimisen li-
saamiseen kannustavaksi rakenteeksi tukipolitiikan, eli erilaiset saannot, ohjeis-
tukset seka toimintamallit. Tukipolitiikan tulee perustua yhteisiin pelisaantoihin ja
olla tasa-arvoista, esihenkilosta riippumatonta. Tyoyhteisoissa tulisi olla selkeat
osaamisen hankkimiseen kohdistuvat tukitoimet. Organisaatioiden osaamisen
johtamisen nakokulmasta tulisi siis tunnistaa, minkalaista osaamista tyo vaatii,
kartoittaa osaamisen nykytilannetta seka luoda edellytykset kehittaa sita tarpeen
mukaan. Tydelaman ollessa jatkuvassa murroksessa tata tarkastelua tulisi tehda

saannollisesti ja strukturoidusti.

Oppivan organisaation nahdaan edistavan osaamista kahden vuorovaikutteisen
tavan kautta: yksilollisen oppimisen seka kontekstuaalisen oppimisympariston
kautta. Yksiloiden lisatessa omaa oppimisen kapasiteettiaan, lisaantyy myos or-
ganisaatioiden oppimisen kapasiteetti, mikali organisaation kulttuuri ja tahtotila
ovat mahdollistavia ja oppimisen lisdamiseen kannustavia. Oppivan organisaa-
tion eduksi on luettu toiminnan kehittamisen lisdksi myos kilpailukykyisyys. Orga-
nisaation henkildston tulisi olla taitava tiedonhankinnassa, tyostamisessa seka
jakamisessa, silla silloin he ovat sopeutuvaisempia muutokseen. (Soklaridis
2013, 831.) Osaamispaaoman johtamisen tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta kuva-
taan erilaisilla suoritusmittareilla, mutta yksinkertaistettuna myo6s toiminnan ta-
voitteiden saavuttamisen tarkastelulla. Tuloksellisuus voi ndkya muun muassa

hyvina tuotteina seka palveluina ja tata kautta liikkevaihdossa, asiakastyytyvaisyy-
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dessa, prosessien nopeutumisena, palvelujen laadussa, organisaation houkutta-
vuudessa tyomarkkinoilla seka tyohyvinvointina. Kaikki nama tekijat kasvattavat
organisaation kilpailukykya. (Otala 2008, 302—-303.)

2.4 (QOsaamisen kehittaminen

Tyontekijoiden rooli sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistamisessa on tarkea.
Heidan osaamistaan tarvitaan organisaatioissa uudistusten toimeenpanoon, eri-
laisten mahdollisuuksien tunnistamiseen, innovointiin ja uudistusten vaikutuksien
ennakointiin, seka vastaamaan tulevaisuudessa monenlaista asiantuntijuutta
vaativiin asiakastarpeisiin. (Laulainen ym. 2020, 159, 161.) Tyontekijoiltéa odote-
taan aktiivista osallistumista niin yksilollisella, ammatillisella kuin yhteisollisellakin
tasolla. Naita tyontekijyys-, tyoyhteiso- ja alaistaitoja kuvaillaan myos termilla or-
ganisaatiokansalaisuus. Konkreettisia piirteitéd ovat esimerkiksi avuliaisuus, tun-
nollisuus, tasa-arvoisuus, vastuullisuus, innovatiivisuus, itseohjautuvuus seka
aktiivisuus. TyoOelaman ollessa jatkuvassa murroksessa organisaatiokansalai-
suudessa on korostunut osaamisen jakaminen, hyodyntaminen seka vahvistami-
nen. (Laulainen ym. 2020, 159-160.) Muuttuvien tyoolosuhteiden vuoksi tarvi-
taankin laajaa osaamista omaavaa henkilokuntaa, jolla on mahdollisuus jousta-

vasti liikkua tyOpisteiden valilla (Virta & Laaksonen 2019).

Ammatillisen koulutuksen siirtdamista organisaatioiden sisalle on perusteltu tyo-
elaman nopean kehittymisen ja muutoksen kautta. Koulutuksen tulee pystya vas-
taamaan joustavasti tyopaikkakohtaisiin osaamistarpeisiin. (Horkko, Silvennoi-
nen & Jarvinen 2019, 73.) Kouluttautumista tulisi tarkastella myos kestavan kehi-
tyksen nakokulmasta. Kestava kehitys on vahvasti sidoksissa osaamiseen, opit-
tuun tietoon seka niiden hyodyntamiseen ja kaytettavyyteen. Organisaatioiden
oppimistilanteiden kestavaa kehitysta voi selvittad kolmen eri lahestymistavan
kautta: yksilon hyvinvointi, uuden tiedon nopea soveltaminen seka aikaisemman
tiedon laaja kaytto. Yksilon hyvinvoinnin lahestymistavassa tulee huomioida
muun muassa koulutukseen liittyvat tasa-arvoiset kaytannot ja prosessit, yksilon
omia tarpeita unohtamatta. Uuden tiedon nopealla soveltamisella on mahdollista
syventaa oppimiskokemusta ja pitaa samalla huoli, ettei tuore opittu tieto unohdu.
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Talldin myoskaan tiedonhankintaan ei kulu turhaa aikaresurssia uudelleen ja uu-
delleen. Mikali tahan yhdistetaan viela aikaisemman tiedon laaja kaytto, on orga-

nisaation kestava kehitys hyvalla pohjalla. (Lemmetty & Collin 2020, 479-482.)

Etenkin hajautetuissa organisaatioissa yksilon oman osaamisen varmistaminen
seka itseohjautuvuus tyossa ovat merkittavia tekijoita. Kollegiaalisuus ja toimiva
yhteisty0 perustuu pitkalti siihen, ettd asiantuntijat tuntevat toistensa toimintata-
vat ja vastuualueet, vaikka tyoskentelisivat fyysisesti toisistaan erillaan. Tama
edellyttaa motivaatiota ja halua jakaa osaamista. (Ollila ym. 2018, 247.) Yksilojen
oppimistapojen erilaiset mieltymykset tulisi mahdollisuuksien mukaan ottaa huo-
mioon organisaation osaamisen kehittamista suunniteltaessa ja rakentaessa. Or-
ganisaatioissa ylempia tehtavia tekevilla suhtautuminen koulutukseen on usein
myonteisempi ja tiedonhankintakeskeisempi verrattuna tyontekijatasoon. Taus-
talla voi olla useita tekijoita kuten pidempi akateeminen koulutustausta ja ika.
TyoOntekijatasolla erityisesti naisten ja nuorempien tyontekijoiden (alle 43-vuotiai-
den) keskuudessa osallistuva oppimismuoto koetaan hyvaksi keinoksi kehittaa
omaa asiantuntijuuttaan. Osallistuvan oppimisen etuna pidetdan osaamisen ja
ideoiden jakamista tilanteissa, joissa toisen henkilon osaamista ei valttamatta en-
nakolta tiedosteta tai osata tunnistaa. (Horkko ym. 2019, 83—-84.) Kehittamistyon
tyoyhteisOssa valtaosa ovat naisia. My0Os alle 43-vuotiaiden osuus on lisaantynyt
viimeisten vuosien aikana, joten teorian mukaan osallistuva oppimismuoto palve-

lisi tydyhteison yksildiden asiantuntijuuden kehittamista.

Kun terveydenhuollon henkiloston osaamista tavallisesti kehitetadan enimmak-
seen yksildiden kouluttamisen kautta, jaa se yleensa hyddyntamatta organisaa-
tiotasoisesti. Yksildiden osaamisen hyodyntamiseen tarvitaan rajoja ylittavaa toi-
mintatapaa. (Kivinen 2008, 200-202.) Organisaation osaaminen lisaantyy vasta
yksildiden osaamisen siirtyessa laajemmin tiimeille ja tydyhteisdille, eli yhteiseksi

osaamiseksi (Tuomi & Sumkin 2012, luku 3.1).

Organisaatiokulttuuri, jossa tuetaan tiedon jakamista ja yhdessa oppimista, seka
huomioidaan osaaminen my0s palkitsemalla, edistaa osaamisen johtamista. Jos
olemassa olevaa tietoa ei jaeta organisaatiossa, estda se osaamisen kehitta-
mista. Rajoittavia tekijoita yksiloihin keskittyvan osaamisen kehittamisen lisaksi

on tehtavaorientoitunut organisaatiokulttuuri. (Lunden, Teras, Kvist & Haggman-
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Laitila 2017.) Oman osaamisen esille tuominen seka uusien kaytantdjen kokeile-
minen yllapitaa ja kehittdd osaamista. Naiden tukeminen myos edistaa tyoyhtei-
s0ssa kehitysmyonteistd asennetta. (Lunden, Teras, Kvist & Haggman-Laitila
2018.)

Johdon, esihenkildiden ja henkiloston yhteinen tehtava on luoda osaamista ke-
hittavia arkeen linkittyvia toimintamalleja (Tuomi & Sumkin 2012, luku 2.1). Oppi-
mista tukeva kulttuuri tyopaikoilla kannustaa tyoyhteisgja kehittamaan yhteisolli-
sia oppimisen tapoja, ja silla on positiivista vaikutusta asenteisiin ja tahtotilaan
jakaa osaamista tyOyhteison kesken (Yoon & Park 2023, 231, 240). Tiimien ja
tyoyhteisdjen osallistaminen osaamisen kehittamisen suunnitteluun onkin suosi-
teltavaa. Kun suunnitellaan yhteisallisia ja vuorovaikutteisia tyopaikalla oppimi-
sen tapoja, on niihin hyva sisallyttaa seka organisaation tavoitteet, etta tyonteki-
joiden omat tavoitteet ja toiveet (van Houten 2023, 212-213). Coco ja Kurtti
(2018, 8, 15) selvittivat Tehyn tydssa olevien jasenten toiveita ja nakemyksia
osaamisen lisaamisen keinoista tyopaikalla, jos siihen olisi mahdollisuus kayttaa
tydaikaa. Tulosten mukaan sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset halusivat osaa-
mista kehitettavan saanndllisesti, moniammatillisesti ja yhteisollisesti, esimerkiksi
tyopajoissa, case- ja vertaisoppimalla, tiimi- ja osastokokouksissa seka tyopai-

kalle jarjestetyissa muodollisissa koulutuksissa.

Van Lieropin ym. (2022, 4-6) tutkimuksessa tunnistettiin erilaisia tekijoita, jotka
ovat vaikuttamassa tyopaikalla oppimisessa yksilo- ryhma- ja organisaatiotasoilta
(Kuvio 1).
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Tyopaikalla
oppiminen
Konteksti ja Organisaatio Tiimi
kulttuuri 0010
Yksild Kehittamisen
mahdollistaminen
Myotdvaikuttavat
tekijét
Tiedot ja
Yhteistyo ja - ; taidot
viestinta Kayttaytymis-

ominaisuudet

Kuvio 1. TyOpaikalla oppimiseen vaikuttavat tekijat (mukailtu van Lierop ym.
2022, 5-8)

Van Lieropin ym. (2022, 4-6) tutkimuksen kohteena oli ikadantyneiden pitkaaikais-
hoidossa tyoskenteleva hoitohenkilosto. Tarkasteltavat paateemat olivat kayttay-
tymisominaisuudet, tiedot ja taidot seka yhteistyo ja viestinta. Tuloksissa yksilo-
tasolla kayttaytymisominaisuuksista esimerkkeja olivat avoin asenne ja jousta-
vuus, luottamus toisiin, motivaatio ja innokkuus oppimiseen seka vastuuntunto.
Tiedot ja taidot -teemaan koettiin vaikuttavan ammatillinen osaaminen, itsereflek-
tio- ja palautetaidot, kollegojen ja tiimin tunteminen seka halu ja mahdollisuus
osaamisen jakamiseen. Yhteistyohon ja viestintaan vaikutti yksilon omat yhteiso-

ja yhteisty6- seka kommunikaatiotaidot.

Tiimin tasolta tarkasteltaessa kayttaytymisominaisuuksista nousivat esiin turval-
lisuus, luottamus ja kunnioitus, rohkeuden ja itsevarmuuden nayttaminen, kiireen
tunne, motivoituneisuus, joustavuus ja avoin positiivinen asenne. Tiedot ja taidot
-teemassa olivat vaikuttamassa tiimissa olevat tiedot, taidot ja mieltymykset, tie-
toisuus omista tiedoista ja taidoista, muilta oppiminen ja halukkuus jakaa tietoa
seka tarjota apua ja tukea muille. Yhteistyo- ja viestinta -teemassa pidettiin tar-
keana yhteistyon ja tuen vastaanottamista, kollegoiden tapaamista kasvotusten,
reflektointia ja yhteista visiota. Tyon kehittamisen mahdollistamiseksi toivottiin
sille tilaa ja aikaa. Organisaatiotasolla tyopaikalla oppimiseen vaikuttavia tekijoita
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kontekstin ja kulttuurin osalta olivat turvallinen ja avoin ilmapiiri, arvostus ja kun-
nioitus seka tyopaikkaoppimisen toteutuksen lahestymistavan pitaminen yksin-
kertaisena. Yhteistyohon ja viestintaan liittyen pidettiin tarkeina organisaation ja
tyoyhteisojen valisen yhteistyon parantamista ja riittdvaa tiedon saantia organi-
saation vision ja tyopaikkaoppimisen yhteydesta. Myotavaikuttavia tekijoita olivat
esimerkiksi taloudelliset resurssit, aika ja sopivat tilat, koulutetun henkildston riit-
tavyys seka tuen, harjoittelun ja kouluttautumisen tarjoaminen. (van Lierop ym.
2022, 6-9.)

2.5 Osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoita

Strategioita ja toimintatapoja tulisi kehittaa terveydenhuollon ammattilaisten tie-
don ja osaamisen jakamisen edistamiseksi ja kehittamiseksi (Agrifoglio ym. 2021,
931). Andrew ja Smits (2019, 18-19, 21) toteavat osaamisen jakamisen ja tehok-
kaan tiimityon olevan vahvasti yhteydessa toisiinsa, ja avainasemassa uuden tie-
don luomisessa ja oppimisessa. Oppiminen on jatkuvan menestyksen edellytys
ja oppivan organisaation ajatusta tulisi hyodyntaa strategisen tiedonhallinnan ke-
hittmisessa. Erilaisten arviointityokalujen kayttd ja hyvaksi havaittujen kaytan-
teiden hydodyntaminen edistavat strategisempaa tiedonhallintatapaa.

Measuring the Dynamics of Organization and Work eli MEADOW - tutkimuksen
mukaan tyontekijoiden vastauksissa osaamisen kehittamisesta tyopaikoilla nousi
esille merkittavimpana oppimisen lahteena oman tyon tekeminen. Lisaksi koros-
tui tyOkavereilta oppimisen tarkeys, jota myos tyOnantajat toivat esiin vastauksis-
saan. (Lyly-Yrjanainen, Selander & Alasoini 2023, 22.) Sellainen tyopaikan oppi-
mista tukeva kulttuuri, jonka oppimisilmapiiri on virheita salliva ja jossa motivoi-
daan henkilostda jakamaan seka onnistumisia etta epaonnistumisia, tukee tyon-
tekijoiden innovatiivisuutta. Tietoa jaetaan useammin onnistumisiin kuin epaon-
nistumisiin liittyen, mutta oppimisen nakdkulmasta ne ovat tietona kuitenkin yhta
arvokasta. Virheista oppiminen on arvokasta ja terveydenhuollossa sen seurauk-
sena voidaan edistaa potilasturvallisuutta. (Kucharska 2022, 879-880). Kupias,
Peltola ja Pirinen (2014, 96) huomauttavat kuitenkin kokemusten, niin onnistu-
misten kuin virheidenkin, kasittelyn tarkeydesta oppimisen nakokulmasta.
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Fischerin ja Doringin (2022, 85-86) tutkimuksen mukaan osaamisen ja tiedon
jakamisella on vaikutusta tyOtyytyvaisyyteen sosiaalisen vuorovaikutuksen li-
saantyessa, ja tyohon liittyvan tiedon lisdantymisen havaittiin tehostavan tyos-
kentelya. Tietamyksenhallinnan ei tulisi perustua pelkastaan tietoteknisiin ratkai-
suihin, vaan tarjota tyontekijoille mahdollisuuksia jakaa tietoa vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa. Tiedon jakamiseen liittyva sosiaalinen vuorovaikutus on
osaltaan vahvistamassa tiimien keskinaisia suhteita, esimerkiksi lisaamalla ar-
vostusta ja luottamusta tiimin jasenten kesken. Se voi edistaa ryhmatyokulttuurin
muodostumista joka taas madaltaa myos kynnysta jakaa itsella olevaa tietoa. Tie-
don jakamisen tavoiksi suositellaan erityisesti vuorovaikutteisia tapoja, esimer-
kiksi tiedon siirtoon ja jakamiseen keskittyvia tyopajoja, ja tyonkiertoa. Jos tiimit
kuitenkin toimivat useissa eri tyopisteissa, on suositeltavaa kehittaa keinoja vuo-

rovaikutukseen tiedon jakamiseksi myos digitaalisia kanavia hyodyntaen.

Yksilot voivat vaikuttaa tiedon jakamiseen ja tydyhteisdjen yhteiseen oppimiseen
jakamalla muiden kanssa tarinoita, kokemuksia, keskusteluja ja esimerkkitilan-
teita vuorovaikutteisesti ja reflektiivisesti (van Houten 2023, 212). Interventioiden
avulla voidaan paasta kasiksi tiedostamattomiin toimintatapoihin, sosiaalisiin ra-
kenteisiin tai esimerkiksi ryhmadynamiikkaan vaikuttavaan vallankayttoon. Tyo-
yhteisOissa sosiaalinen toiminta tyypillisesti rakenteistuu ja rutinoituu. Usein se
helpottaa toimintaa, mutta tyon tai sen olosuhteiden muuttuessa aiemmat rutiinit
ja kaytanteet eivat valttamatta tue toimintaa, jolloin voidaan paatya tekemaan asi-
oita vain koska niin on ennenkin tehty. (Heikkinen 2010, 27-28.)

Esimerkkina olosuhteiden vuoksi uudistamista kaipaavasta toimintatavasta voi-
daan nostaa opinnaytetyon toimeksiantajan seka tekijoiden tyonantajan koulu-
tuspalautekaytanto, jossa koulutuksissa kayneet tyontekijat pitavat tiettyyn sovit-
tuun ajankohtaan tiivistelman kaymansa koulutuksen tarkeimmista sisalloista
muille tyoyhteison jasenille. Talldin osaamista on onnistuttu jakamaan tyoyhtei-
sossa monipuolisesti ilman etta kaikkien tarvitsisi osallistua kaikkiin koulutuksiin.
Tilaisuus on ollut vuorovaikutteinen, jolloin myo6s tyoyhteison omakohtaisia koke-
muksia seka keskustelua kollegoiden valilla on voitu kayda saannollisesti sille
varatulla ajalla. Kuitenkin tiukentuneen taloudellisen tilanteen vuoksi ulkoisissa

koulutuksissa kayminen on vahentynyt, seka samalla siis koulutuspalautteiden
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maara. Opinnaytetyo pyrkii uudella osaamisen jakamisen toimintamallilla vastaa-
maan tahan puutteeseen, joka koulutuspalautteiden vahenemisesta on syntynyt

lisdamalla saannollisia osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia.

Kurtti (2012, 4-5, 141) kasittelee vaitoskirjassaan hiljaista tietoa ja edellytysten
luomista sen hyodyntamiselle rontgenhoitajien tyoyhteiséssa. Rontgenhoitajilta
seka taman opinnaytetyon tyoyhteison fysio- ja toimintaterapeuteilta edellytetaan
samankaltaisia osaamisen eri osa-alueita, kaikkien ammattien oma substanssi-
osaaminen pois lukien. Yhtenaisia osaamisen osa-alueita ovat itsenainen toi-
minta ja paatoksenteko tiimimallisesta tyonluonteesta huolimatta, moniammatilli-
suus ja yhteistyohon liittyva aaneton tapa toimia, seka hiljaisen tiedon kayttami-
nen rutiinien suorittamisessa. Hiljaisen tiedon jakamiselle edellytyksena pidetaan
hiljaisen tiedon tiedostamista ja huomioimista tyOskentelyssa, seka eksplikoi-
mista eli kuvaamista ja sanoittamista vuorovaikutuksessa. Artikulaatio ja doku-
mentaatio kuvattiin vuorovaikutuksellisiksi keinoiksi hiljaisen tiedon jakamiselle.
Kurtin (2012) vaitoskirjaprosessissa konstruktioehdotukset hiljaisen tiedon jaka-
misessa ja hyodyntamisessa liittyivat tiimi- ja parityoskentelyyn seka tyohon pe-
rehdyttamiseen.

Myds Parkkilan (2013, 56-57) kirjallisuuskatsauksen perusteella hiljaisen tiedon,
osaamisen ja kokemuksen siirtdminen onnistuu yhdessa tyoskentelemalla ja vuo-
rovaikutuksessa, esimerkiksi kokeneemman tyontekijan ohjatessa vahemman
kokemusta omaavaa tyontekijaa, yhteisten keskustelujen kautta, aivoriihissa ja
palavereissa. On tarkeaa maarittaa ja jarjestaa aika tyontekijoiden yhdessa oppi-
miseen ja vuorovaikutukseen (van Lierop ym. 2022, 7, 9). MyOs tyOntekijoiden
tietoisuuden lisdaminen hiljaisesta tiedosta, seka sen jakamisen parantamiseen
keskittyminen on kannattavaa, koska silla on tiimien innovatiivisuutta lisdava vai-
kutus (Kucharska 2022, 880).

Kriittisyys omaa tietamysta kohtaan on tavallista, samoin ajattelutapa, jossa vain
niin kutsuttu erityistietdmys olisi jakamisen arvoista. Kun omaa tietamysta ei tun-
nisteta, saattaa toiselle arvokas uusi tieto jaada sen vuoksi siirtymatta. Hiljaisen
tietdmyksen dokumentointi kirjalliseen tai visuaaliseen muotoon on suositeltava

tapa tietamyksen esille tuomiseksi ja tyoyhteison saataville. (Virtainlahti 2009,
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129-130.) TyoOntekijan tietdmys voidaan dokumentoida esimerkiksi mallinta-
malla. TyOprosesseissa toiminta kuvataan sanoin, visualisoidaan ja ohjeistetaan
tarkasti, miten vastaavaan lopputulokseen on mahdollista paasta. Mallin avulla
tieto siirtyy toisille joko luentoa pitamalla tai kaytannossa kokeilemalla. (Virtain-
lahti 2009, 95-97.) Myo6s van Houten (2023, 212) tuo esiin, etta hiljainen tieto ja
sen siirtyminen muuttuu merkittavasti konkreettisemmaksi ja todennakoisem-
maksi, kun se dokumentoidaan. Dokumentointi mahdollistaa myds sen levittami-

sen laajemmalle.

Jotkut organisaatiokulttuurit edistavat yhteistyota, kun taas toiset saattavat olla
hankaloittamassa sita. Evansin (2012) tutkimuksessa kaytettiin niin sanottua
kaanteista aivoriihimenetelmaa selvittdmaan miten yhteistyota ja tiedon jaka-
mista saatetaan tuhota organisaatioissa, ja sen jalkeen kehitettiin ideoita tehok-
kaiden ja yhteistydhon perustuvien tydyhteisdjen edistamiseksi. Kokouksia esi-
merkiksi pidettiin ajan hukkana. Virallisten tapaamisten korvaaminen sellaisilla
hetkilla, joissa sovelletaan tehokkaan tiedon jakamisen periaatteita ja joissa olisi
helppo jakaa tietoa sekd hauskaa tehda yhteisty6ta, katsottiin enemman arvoa
tuottaviksi. Teknologian hyddyntaminen katsottiin olevan tehokasta, mutta se ei
luo yhteistyota. Fyysisesti samassa paikassa oleminen tuo arvoa yhteistyon ke-
hittymiselle. Yhtena haasteena yhteistyolle ja tiedon jakamiselle voi olla organi-
saation siiloutuminen ja rajautuminen liian tiukkoihin alueisiin. YhteistyOkulttuurin

ja -prosessien edistamiseen tulisi siis kiinnittaa huomiota.

2.6 Osaamisen jakamisen malleja

Tiedon ja osaamisen jakamisen malleja on tehty sosiaali- ja terveyspalveluiden
kontekstissa lukuisia. Ipen (2003) mukaan tiedon ja osaamisen jakamiseen vai-
kuttavat tiedon luonne, motivaatio sen jakamiseen, mahdollisuus jakaa tietoa,
seka tyoympariston kulttuuri. Kuitenkin juuri tydympariston kulttuurin katsottiin
vaikuttavan tiedon jakamiseen naista kaikista eniten. Ipe (2003) on luonut tiedon
jakamisen mallin (kuvio 2), jonka mukaan, jos kaikki nama nelja tekijaa on orga-
nisaatiossa huomioitu, mahdollistavat ne yhdessa suotuisan ympariston yksiloi-
den valiselle tiedon jakamiselle.
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Kulttuuri
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TIEDON
JAKAMINEN

Motivaatio tiedon Mahdollisuudet
jakamiseen tiedon jakamiseen

Yksilé Kulttuuri Kulttuuri Yksils

v

L
<

Kuvio 2. Tiedon jakamisen malli (mukailtu Ipe 2003, 352)

Phirodova, Guerin, Tunney ja Kernohan (2018, 313—-322) kuvaavat systemaatti-
sen katsauksen avulla kuusi merkittavinta komponenttia tiedon siirron ja vaihdon
seka toiminnallisten elementtien tunnistamiseen. Nama kuusi komponenttia ovat
tiedon siirron ja vaihdon viesti, prosessi, sidosryhmat, sisdinen konteksti, sosiaa-
linen, kulttuurinen ja taloudellinen konteksti seka arviointi. Synteesina edella mai-
nituista komponenteista tutkijat nostavat esiin niin kutsutun EMTReK (Evidence-
based model for The Transfer and Exchance of Research Knowledge) -mallin,
jota kuvataan alla olevassa kuviossa (kuvio 4). Tutkijat arvioivat komponenttien
ohjaavan tiedon ja osaamisen jakamista erilaisissa ymparistoissa, seka tarjoavan

viitekehyksen vaikutusten arvioinnille.
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/l

i Fun joettava viesti on
TIEDON SIIRRON JA tunnistettu, tulee tunnistaa
VAHDON VIESTI @ sidosryhmat, kuten tiedon
tuottajat jo kiyttajat, seka

laajempi yleisa.

‘-\\ Sidosryhmien
Aluksi tulee tunnistan 3 tunnistamisen jalkeen
joettava viesti. _ﬂ/) valitoan optimoaliset

prosessit.

SISAINEN
/ KONTEKSTI
Taimintoa tulee Optimaaliset
@ arvioida jo kehittéas @ prosessit tulee
saatujen tulesten huemisita niin
perusteella yksikkokohtaisesti

@ kuin loajemminkin

Kuvio 4. EMTReK-mallin mukaiset tiedon siirron komponentit seka mallin kaytto

vaihe vaiheelta, tiedot: (Phirodova ym. 2018, 313-322; Payne, Brown, Guerin &
Kernohan 2019, 1-7)

EMTReK-mallin mukaan aluksi tulee tunnistaa jaettava viesti. Taman jalkeen tu-
lee tunnistaa sidosryhmat, kuten esimerkiksi tiedon tuottajat (tutkijat) ja kayttajat
(asiantuntijat) seka laajempi yleiso (tiedon saajat). Sidosryhmien tunnistamisen
jalkeen tulee valita optimaaliset prosessit niin yksikkOkohtaisesti (sisainen kon-
teksti) kuin laajemminkin (sosiaalinen, kulttuurinen ja taloudellinen konteksti). Ku-
ten osaamisen kehittdmistoiminnassa yleensakin, tulisi toimintaa arvioida ja mal-
lia kehittda arvioinneista saatujen tulosten perusteella. Mallin toimivuutta on tut-
kittu muun muassa palliatiivisessa hoidossa. Tutkijat raportoivat tutkimukseen
osallistuneiden kokeneen EMTReKin hyodylliseksi oppaaksi tiedonsiirtosuunni-
telmia laadittaessa. Mallin kayton riittava ohjaus ja perehdytys edesauttoivat

myoOnteisia kokemuksia. (Payne, Brown, Guerin & Kernohan 2019, 1-7.)

Albert Bandura julkaisi vuonna 1977 sosiaalisen oppimisen teorian (social lear-
ning theory), jonka mukaan oppiminen voidaan jakaa neljaan vaiheeseen: huo-

mioiminen (attention), sailyttaminen (retain), jaljittely ja toistaminen (reproduce)
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seka motivaatio (motivation). Oppiminen tapahtuu teorian mukaan sosiaalisessa
ymparistdssa havainnoinnin kautta. Havainnointia seuraa kognitiiviset prosessit,
joiden kautta oppija sisaistaa ja ymmartaa nakemaansa voidakseen toteuttaa sa-
man itse. (Bandura 1977, 22-29.) Tasta sosiaalisen oppimisteorian mukaisesta
oppimistavasta kaytetaan myos termia mallioppiminen. Mallioppimisessa pysty-
taan jakamaan substanssiosaamista seka humanistisia lahestymistapoja, kuten
potilaskohtaamisia vuorovaikutustilanteissa. Teorian asianmukaisuutta on tutkittu
muun muassa laaketieteen opiskelijoiden ja kliinisten opettajien valilla. Kaytan-
nossa roolimallista oppiminen koettiin haastavaksi kliinisessa ymparistdéssa. Joh-
topaatoksena tutkimukselle pidettiin sita, ettd Banduran neljan vaiheen mallia voi-
taisiin hyodyntaa opetustilanteissa tehokkaammin, mikali teoria olisi opiskelijoille
tuttu ja opettajille systemaattisesti suunniteltu osa opetusta. (Horsburg & Ippolito
2018, 1-3, 7.) Parkkila (2013, 26) listaa mallioppimista vastaavia esimerkista op-
pimisen tapoja olevan niin kutsutut mestari-oppipoika- ja seniori-juoniori-toimin-

tatavat, joissa osaaminen siirtyy tyoparityoskentelyssa.

Opinnaytetyon toimeksiantajalla, Paijat-Hameen hyvinvointialueen Kuntoutuksen
tulosalueella, on talla hetkella kaytossa mallioppimista mukaileva minityonkierto-
malli. Minityonkierrossa tyontekijat menevat tutustamaan eri yksikoiden toimin-
taan muutaman paivan ajaksi. Keskidssa on havainnointi, keskustelu ja yhteis-
tyon kehittaminen. Mallioppimista voitaisiin hyodyntaa yksikon sisallakin aiempaa
enemman, esimerkiksi eri erikoisalojen tydopajatoimintojen, koulutuspalaverien tai
visuaalisten ja sailottavien dokumenttien kautta. Tama opinnaytetyo pyrkii 10yta-
maan ja kehittamaan toimintamallin, jossa mallioppiminen on mahdollisesti osana

prosessia.

Nonaka (1994, 16) on tutkinut hiljaisen tiedon merkitysta ja hyddyntamista orga-
nisaatioiden toiminnassa. Hiljaiseen tietoon on vaikea paasta kasiksi, ja sen ole-
massaoloa on vaikeaa hahmottaa ja tuoda nakyvaksi. Nonakan ja Takeuchin
(1995, 62, 71-72) kehittamassa tiedon luomisen prosessimallissa hiljainen tieto
muuttuu prosessin kautta nakyvaksi tiedoksi spiraalimaisesti, jatkuvasti etene-
vasti. Prosessimallia kutsutaan SECI-malliksi (kuvio 3), jonka vaihetta ovat sosia-

lisaatio (socialization), ulkoistaminen (externalization), yhdistaminen (com-
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bination) ja sisaistaminen (internalization). Eksplisiittinen eli nakyva ja tallennet-
tava tieto, ja hiljainen tieto yhdistyvat tassa mallissa uudeksi tiedoksi. Olennaista

prosessissa on sosiaalinen vuorovaikutus yksildiden valilla.

SECI-MALLI
Hiljainen tieto F\/
Sosiaalisaatio Ulkoistaminen
m
g S
Sisaistaminen Yhdistdminen °

/\_/ Eksplisiittinen tieto

Kuvio 3. Tiedon luomisen prosessimalli eli SECI- malli (mukailtu Nonaka & Ta-
keuchi 1995, 62, 71-72)

SECI-mallin mukaan hiljaisen tiedon hankkimiseen tarvitaan kokemusta, ja tiedon
siirtymiseen jaettua kokemusta. Tata prosessia kutsutaan sosialisaatioksi. Sosia-
lisaatiossa hiljainen tieto jaetaan asiantuntijoiden valilla. Ulkoistamisessa se
muutetaan nakyvaksi vuorovaikutusta ja havainnointia kayttaen, ja yksiloiden tie-
toja vaihdetaan. Yhdistamisessa tieto muunnetaan yhdessa laajemmiksi koko-
naisuuksiksi, seka analysoidaan ja sita jarjestetaan. Sisaistamisvaiheessa tieto
ymmarretaan, jolloin se muuttuu taas hiljaiseksi ja osaksi yksildiden tietamysta.
(Nonaka 1994, 18-19; Nonaka & Takeuchi 1995, 62, 71-72; Virtainlahti 2009,
98-99.) Hiljaisen tiedon siirtymiseen keskittyminen tyopaikoilla on tarkeaa huo-

mioiden tyontekijoiden vaihtuvuus ja elakoitymiset (Laine 2017, 65-66).

Yksi tapa jakaa hiljaista tietoa Kurtin (2012, 101, 158) rontgenhoitajien tyoyhtei-
seen kohdistuvassa vaitoskirjassa oli niin kutsuttu koulutuspalaveri, jolla tavoitel-
tiin osaamisen lisdamista ja ammatillisen keskustelun vahvistamista. Osallistujien

mielesta koulutuspalaveri edisti paljon tai melko paljon aiheeseen liittyvaa tyossa
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oppimista. Viitalan (2005, 272, 277) mukaan koulutuksellisten tilaisuuksien kes-
keisin tavoite on siirtaa tietoa joko luennon muodossa, tai vuorovaikutuksellisen
oppimiskeskustelun kautta. Jos koulutuksia jarjestetaan sisaisesti, mahdollistaa
se systemaattisempien toimintatapojen kayton ja koulutusten annin kohdistumi-
sen mukautetummin kyseisen yhteison tarpeisiin. Ulkoiset koulutukset taas rikas-
tavat osaamista uusien nakokulmien ja verkostoitumisten avulla. Myos ongel-
manratkaisutilanteet voidaan tyOyhteisoissa kehittda oppimistilanteiksi koulutuk-
selliseen muotoon. Oppimistilanne tulisi olla vuorovaikutuksellinen ja jarjestelmal-

linen, ja erilaisia analysointiprosesseja seka ideointitekniikoita hyodyntava.

Mannermaa (2013, 3, 256) kuvaa vaitoskirjassaan tiedon jalostamisen doktriinia
seka vertailee tata julkisessa ja yksityisessa tyoterveyshuolto-organisaatiossa.
Keskeisimpina tuloksina todettiin sektoreiden erot luultua pienemmiksi, ja ettei
tietoa jalosteta systemaattisesti kummassakaan tyoterveydenhuolto-organisaa-
tiossa. Tiedon jalostamisen doktriini pitaa sisallaan tietotarpeen tunnistamisen,
tiedonhankinnan ja tiedon jasentamisen seka tiedon jalostamisen. Tiedon jaka-
misen kanavista puolestaan luokiteltiin kolme erilaista tapaa: 1. valineellinen tie-
don jakaminen eli esimerkiksi kokoukset, sahkopostit, kirjalliset ohjeet ja verkko-
kansiot, 2. keskustelu kollegoiden valilla seka 3. esimiehien tiedon jakamisen
mahdollistamiseen kayttamat tietamyksenhallinnalliset tavat kuten esimerkiksi
kehityskeskustelut seka sisaisten ja ulkoisten koulutusten mahdollistaminen. Ta-
han vahvasti liittyen organisaatiokulttuurin rooli, etenkin organisaation rakenne-
tekijat, toiminnalliset seka tyontekijoihin liittyvat tekijat, nousi tarkeaksi osaksi tie-
don jalostamisen mahdollistamista. OpinnaytetyOprosessissa muovautuvasta
osaamisen jakamisen mallissa pyritddn huomioimaan kaikki nama kolme tiedon

jakamisen kanavaa.
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3 OSAAMISEN JOHTAMINEN TOIMINNAN KEHITTAMISEN TUKENA

Osaamisen johtaminen on organisaation strategiaan perustuvaa paivittaisen tyon
johtamista. Tama edellyttda organisaation ydinosaamisen maarittelya. Ydinosaa-
minen muodostuu organisaatioiden yksildiden osaamisesta luoden pohjan koko
organisaation osaamiselle. Osaamisen johtaminen on yksi keskeisimpia keinoja
varmistaa strategian toteutuminen. (Tuomi & Sumkin 2012, luku 1-1.2) Esihen-
kilon oma strateginen osaaminen seka organisaation strategiaan sitoutuminen
ovat merkittavia tekijoita strategisessa osaamisen johtamisessa. Tama edellyttaa
muutosjohtamisen taitoja seka strategian toteutumisen jatkuvaa arviointia. (Huo-
tari 2009, 181-182.)

Kun organisaation osaamista halutaan kehittda, tulee aluksi tunnistaa lahtoti-
lanne seka osaamistarpeet. Myds osaamisen johtamisen prosessia tulee tarkas-
tella suhteessa arkitoimintaan. Lahtotilanteen kartoittamisessa tulisi kayda ilmi
toimenpiteiden suhde strategiaan seka osaamisen kehittamisen nykytila organi-
saatiossa. Yksi ydinosaamisen kehittamisen ja osaamisen johtamisen haasteista
on yksittaisen tyontekijan osaamisen jakaminen laajemmin organisaation kayt-
to6n. (Tuomi & Sumkin 2012, luku 1-1.2.)

Esihenkilolla on merkittava rooli paivittdisen tyon osaamisen johtamisessa. Esi-
henkild voi omalla aktiivisuudellaan ja osallistumisellaan tukea osaamisen kehit-
tamisen onnistumista. Esihenkilon tehtavana on kannustaa ja sitouttaa henkilos-
téa ryhmatoimintaan ja organisaatioiden tavoitteisiin. Johtaminen on muuttunut
autoritaarisesta tyylistd kohti valmentavaa johtamista. Henkilostd on kuin jouk-
kue, jonka valmentajana toimivan esihenkilon on tarkea tunnistaa yksiloiden vah-
vuudet ja kehittamiskohteet, ja toimia niiden mukaan strategian mukaisen osaa-
misen kehittymisen mahdollistajana. (Tuomi & Sumkin 2012, luku 2, 6.) Organi-
saatioiden toimintatapojen muutokset vievat aikaa ja vaativat tyoyhteisoilta itse-
ohjautuvuutta. Valmentavalla johtamisella voidaan tukea itseohjautuvien tyoyh-
teisOjen osaamisen kehittamista ja motivaatiota, seka auttaa tyoyhteison jasenien
kehittymista tayteen osaamispotentiaaliinsa. (Sinkkonen & Lehto 2022, 98.)
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Vuorovaikutus ja sen laatu ovat merkittdvassa roolissa osaamisen johtamisessa.
Erilaiset vuorovaikutuskanavat ovat tarkeitd keinoja tyontekijoiden osallistami-
seen. Esihenkilon tulisi toistuvasti erilaisilla viestintatavoilla ja avoimella vuoro-
vaikutuksella osallistaa tyontekijoitéa strategian toteuttamiseen. (Huotari 2009,
181-182; Tuomi & Sumkin 2012, luku 6.) Esihenkildlld on tarkea tehtava tukea
my0Os tyOyhteison sisaistd vuorovaikutusta seka viestintaa sailymaan positiivi-
sena. Kaikkia tyoyhteison jasenia tulisi kannustaa osallistumaan aktiivisesti ta-
voitteiden ja strategian mukaisiin toimintoihin seka auttaa toisiaan tarvittaessa.
Esihenkilon tulisi pyrkia helpottamaan tiedon jakamista tyOyhteisossa. (Ulrich &
Crider 2017, 141-143.)

Hsu ym. (2011, 1388—1390) toteavat tutkimuksessaan sosiaalisen paaoman ole-
van ratkaisevassa asemassa hoitajien organisaatioon sitoutumiselle sairaalaym-
paristossa. Esihenkildiden resursseja tulisi kohdistaa tyontekijoiden valisten vuo-
rovaikutusalustojen suunnitteluun seka yhteisen vision luomiseen. Esihenkiloi-
den tulisi mahdollistaa tyontekijoille vuorovaikutuksellisia tilaisuuksia, joissa olisi
mahdollista jakaa kokemuksia ja tietoa. Esihenkilolahtdinen kannustava ilmapiiri
edistaa yhteistyohaluista osallistumista. Myos Kupias ym. (2014, 117) korostaa
oppimistilanteiden ilmapiiriin panostamisen tarkeytta esihenkilon toimesta.

Jotta tieto ja osaaminen siirtyy onnistuneesti, tulee tyopaikalla olla sille soveltuva
kulttuuri, jota tuetaan my06s organisaation ylemmalta taholta, ja on osa osaamisen
johtamista (Hannula ym. 2003, 14—-15). Myos Parkkilan (2013, 57) mukaan orga-
nisaatioiden ylin, seka keskijohto ovat merkittdvassa roolissa luomassa edelly-
tyksia tai esteita hiljaisen tietamyksen siirtamiselle ja sailyttamiselle. Siihen tarvi-
taan organisaation sitoutumista. Yhtena tarkeana asiana van Lieropin ym. (2022,
7, 9) tutkimuksessa nousi esiin se, etta organisaation tulee mahdollistaa tyopai-
kalla oppiminen jarjestamalla sille aikaa. Ajan puute ja kiire nouseekin toistuvasti
keskusteluihin terveysalan arjessa, joten tyonantajan tuki osaamisen kehittami-
sen mahdollistamiseksi aikaa jarjestamalla, on tarkeaa. Esihenkildilla on myds
merkittava rooli motivoida henkildstoa osallistumaan tiedon luomiseen ja jakami-
seen (Karamitri, Kitsios & Talias 2020, 12).

Lyly-Yrjanainen, Selander ja Alasoini (2023, 44) nostavat esille esihenkilon tuen

tarkeyden henkiloston osaamisen kehittamisessa. Erityishuomiota tulisi kiinnittaa
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niihin tyontekijoihin, joiden kokemukset koulutuksista tai osaamisen kehittami-
sesta eivat ole ainoastaan myonteisia. Talldin kannustava esimies on merkittava
tuki jatkuvan oppimisen edistamisessa. Tyonantajan on tehtava aikaa jatkuvalle
oppimiselle ja pyrittava ennakoimaan osaamistarpeita vastaamaan tydelaman

muutoksiin.

Esimiehen tuen on todettu lisdavan tyontekijoiden innovatiivista kayttaytymista,
kun tyontekijalla on oma sisainen motivaatio tyota kohtaan seka korkea mina-
pystyvyyden taso eli luottamus omien kykyjen riittavyyteen suhteessa annettuihin
tyotehtaviin. Esihenkildiden tulisikin pyrkia lisddmaan tyontekijoiden sisaista mo-
tivaatiota olemalla kiinnostunut heidan tarpeistaan ja tunteistaan seka arvosta-
malla heidan ponnistelujaan ja panoksiaan tyota kohtaan. (Cheng, Li & Leung
2016, 147-152.) Myos Paterson, Luthans ja Jeung (2014, 443—-444) toteavat
tyontekijoiden hyvinvoinnista ja kehittymisesta kiinnostuneen esihenkilon voivan
luoda kannustavan tydympariston, joka tarjoaa tyontekijoille hyvan pohjan uusien
toimintatapojen loytamiselle. Esihenkilon tulisi mahdollistaa oppimiseen kaytetty
aika tyossa ja huomioida yksilOlliset tekijat, kuten energiatasot ja oppimisasteet,

ja mukauttaa tyota sen mukaan tydssa menestymisen lisaamiseksi.

Mikkonen ym (2023) tutkivat yliopistosairaalan osastonhoitajien kokemuksia toi-
minnan muutoksen johtamisesta seka sen aikaan saamastaan tiedosta ja tuesta.
Toiminnan muutoksen johtamista edistaviksi tekijoiksi mainittiin muun muassa re-
surssointi, positiivinen asenne, selkea ja suunnitelmallinen kehittdamisprosessi ja
tavoite, sdanndllinen tiedottaminen seka toiminnan muutoksen kayttdonoton ja
hyotyjen perustelu. Haasteina puolestaan koettiin aikatauluttaminen ja ajankay-
ton haasteet materiaaliin tutustumisessa ja henkildkunnan perehdyttamisessa,
seka muutosvastarinta. (Mikkonen ym. 2023, 370-375.) MyoGs esihenkiloase-
massa tyoskentelevien tulisi siis saada tukea omilta esihenkildiltaan toiminnan

muutoksen johtoon ja uusien toimintamallien kayttoonottoon.

Koskinen (2024, 44—-46) korostaa nopeasti muuttuvassa ja teknologian kehittymi-
sen nykymaailmassa merkitykselliseksi tiedon jakamisen ja sen luomisen yh-
dessa vuorovaikutuksessa. Koskinen (2024) nostaa osaamisen johtamisen rin-
nalle oppimisen johtamisen kasitteen, joka korostaa johtamisen dynaamisuutta,
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innovatiivisuutta ja osallistavaa puolta, jonka avulla voidaan luoda uutta osaa-
mista. Esihenkilotyo tulee tulevaisuudessa vaatimaan entista enemman jatkuvaa
uudistautumista, ymmarrysta kokonaisuuksista ja vuorovaikutuksesta, seka ko-

kemuksellisen oppimisen ja inhimillisen kasvun hyodyntamista.
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4 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Paijat-Hameen hyvinvointialue koostuu kymmenesta eri kunnasta seka kaupun-
gista, joista jokaisella on itsehallinto. Hyvinvointialue tuottaa kaikille alueen asuk-
kaille sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen palvelut. Aluevaltuusto
vastaa hyvinvointialueen paatoksista. (Paijat-Hameen hyvinvointialue 2023a.)

Paijat-Hameen hyvinvointialueella toimivan Kuntoutuksen tulosalueen henkil0s-
tomaara on noin 336, joista 13 toimii esihenkildtehtavissa. Kuntoutuksen tulos-
alueen Aikuisten kuntoutuksen sairaalapalveluiden yksikossa tyoskentelee noin
50 fysioterapeuttia seka 9 toimintaterapeuttia neljassa eri toimipisteessa, kol-
messa eri kunnassa. Opinnaytetyon tekijat tyoskentelevat kyseisessa yksikossa.
Yksikko tuottaa fysio- ja toimintaterapiapalveluita erikoissairaanhoidon ja perus-
terveydenhuollon osastoille seka erikoissairaanhoidon poliklinikoille. Laajat asia-
kasryhmat, eri terveydenhuollon erikoisalat seka jatkuvasti kehittyvat hoitomene-
telmat ja -suositukset vaativat tyontekijoilta kattavaa osaamista. (Paijat-Hameen
hyvinvointialue 2023c.)

Paijat-Hameen hyvinvointialueen henkiloston osaamista kehitetaan henkilosto-
koulutuksella. Kehittamista ohjaavat hyvinvointialueen strategian mukaiset osaa-
misen ennakoimisen painopisteet, tyontekijan osaamistavoitteet tuotettavien pal-
veluiden osaamisvaatimusten tarpeiden perusteella, seka lainsaadanto. Henki-
|6stokoulutuksella uudistetaan ja yllapidetaan tyontekijoiden osaamista ja am-
mattitaitoa. Osaamisen kehittamisen maarallinen suositus on vahintdan kolme

tyopaivaa vuodessa. (Paijat-Hameen hyvinvointialue 2023b.)

Kehittamistyon kohteena olevan tyoyhteison osaamisen kehittamisen nykytilan
kuvaus (kuvio 5) laadittiin kevaalla 2024 toimeksiantajan sisaisten dokumenttien
ja toimintaohjeiden, seka opinnaytetyon tekijoiden tyoyhteison toiminnan tunte-
muksen ja tietamyksen pohjalta.
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Tyoyhteison osaamisen
kehittamisen nykytila

@ OSAAMISEN KEHITTAMINEN
¢ -Koulutussuunnitelma, joka perustuu strategisiin
tavoitteisiin, henkiléstésuunnitelmaan ja
kehityskeskusteluihin
-Osaamisen kehittdmiseen osallistumista edellytetdan
vahintaan 3 tyopaivaa vuodessa

@® HENKILOSTOKOULUTUKSET
{  -Sisgiset koulutukset
-Ulkoiset koulutukset

-Sahkoiset oppimisympéristot ja verkkokoulutukset

@® KOULUTUSPALAUTE
:  -Koulutukseen osallistuneella on velvoite pitaa
tydyhteisdlle maksimissaan tunnin mittainen
koulutuspalaute.

. TIEDON JAKAMINEN KOKOUKSISSA/PALAVEREISSA
{ _Tydyksikén kuukausipalaverit
-Tiimipalaverit pienrynhmissa tiimien kaytanteiden
mukaisesti
-Mahdolliset muut kokoukset ja tyéryhmat

. MUUT MAHDOLLISUUDET

-Minityonkiertoon hakeminen
-Kehittamishankkeet
-Omaehtoinen opiskelu

Kuvio 5. TyOyhteison osaamisen kehittamisen nykytila kevaalla 2024

Osaamisen kehittdmisen tapoja Aikuisten kuntoutuksen sairaalapalveluiden yk-
sikdssa ovat henkildstokoulutukset, joihin lukeutuvat sisaiset ja ulkoiset koulutuk-
set, seka sahkoiset oppimisymparistot ja verkkokoulutukset. Tyoyhteisossa kay-
tossa oleva koulutuspalautekaytantd varmistaa yksilollisten koulutusten tiedon ja-
kamisen mahdollistumisen. Tietoa on mahdollista jakaa tyoyksikon kuukausipa-
lavereissa, pienryhmien tiimipalavereissa ja muissa kokouksissa ja tyoryhmissa.
Muita osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia ovat minityonkiertoon hakeutu-
minen, kehittamishankkeet ja omaehtoinen opiskelu.
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5 TARKOITUS, TAVOITE JA KEHITTAMISTEHTAVA

Opinnaytetyon tarkoituksena on laadullisten menetelmien avulla, toimintatutki-
musta lahestymistapana hyddyntaen luoda Paijat-Hameen hyvinvointialueen Ai-
kuisten kuntoutuksen sairaalapalveluiden tyoyhteisolle osaamisen jakamisen toi-

mintamalli.

Tavoitteena on osaamisen kehittdmisen edistaminen tydyhteisOssa lisaamalla
olemassa olevan osaamisen jakamista suunnitelmallisesti uuden toimintamallin
avulla. Opinnaytetyon tarpeen taustalla on yhteistoimintaneuvotteluiden vuoksi
my0s koulutuksiin kohdistuvien saastojen luoma osaamisen kehittamisen ja ylla-

pitamisen paine.

OpinnaytetyOssa etsitaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millainen osaamisen jakamisen malli palvelee Aikuisten kuntoutuksen

sairaalapalveluiden tyOyhteis6a?

2. Millaiset tekijat ja kaytanteet edistavat osaamisen jakamisen

toimintamallin kayttoonottoa ja kayttoa?

-Millaisia ominaisuuksia on osaamisen jakamista tukevalla toiminta-

mallilla?

Rajatulle fysio- ja toimintaterapeuteista koostuvalle kohderyhmalle kehittamis-
tyona syntyvaa osaamisen jakamisen toimintamallia voidaan hy6dyntaa jatkossa
myoOs kohdeorganisaation muissa tyoyksikoissa, seka laajemmin eri organisaa-

tioissa ja hyvinvointialueilla.
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6 TOIMINTATUTKIMUS KEHITTAMISTYON MENETELMANA

6.1 Toimintatutkimuksen vaiheet ja aineistonkeruumenetelmat

Tama opinnaytetyo on toiminnallinen kehittamistyo, jonka tutkimusotteena sovel-
letaan toimintatutkimusta. TyoelamayhteistyOkumppanin toiveiden ja tyoyhteison
tarpeiden mukaisesti, osallistetaan kaytannontason tyontekijoita mallin luomi-
seen. Osallistavan tutkimuksen muodoista sovelletaan toimintatutkimusta vas-
taamaan kehittamistehtavan tarpeisiin. Opinnaytetyon tekijoiden ollessa osa tut-
kimuksen kohteena olevaa tyoyhteis6a ja toimintaa, on toimintatutkimus luonteva
valinta tutkimusotteeksi (Puusa & Juuti 2020, luku 17).

Toimintatutkimus on useimmiten kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa on
mahdollista kayttaa seka laadullisia, etta maarallisia aineistonkeruumenetelmia.
Toimintatutkimuksessa haetaan ratkaisua kaytannon ongelmaan, ja pyritaan saa-
maan muutos toimintavoissa. Toimintatutkimuksessa yhdistyy kaytanto ja teoria,
joten tavoiteltavan muutoksen ja sen kaytantoon viemisen lisaksi tavoitellaan teo-
reettisen ymmarryksen lisaantymista, ja luodaan uutta tietoa tutkittavasta ilmi-
Osta. Keskeista toimintatutkimuksessa on myos yhdessa oppiminen. Toimintatut-
kimuksessa tutkijan rooli eroaa monista muista Iahestymistavoista, ollen tutkitta-
van ryhman aktiivinen jasen. Tutkijat ja toimijat osallistuvat tutkimusprosessiin
yhdessa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58—61; Puusa & Juuti 2020, luku
17.) Toimintatutkimus perustuu siis interventioon, on kaytannonlaheinen, osallis-
tava, reflektiivinen seka sosiaalinen prosessi (Heikkinen 2010, 27-28). Silla ta-
voitellaan aina hyotya yhteisdlle ja sen toiminnan kehittamiselle (Niemi, Kiilakoski
& Kaukko 2023, luku 4).

Toimintatutkimuksen vaiheet ovat suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi
(kuvio 6). Sen prosessi on syklinen. Toiminnassa nama eri vaiheet kuitenkin to-
teutuvat usein myO0s samanaikaisesti, ja toisinaan vaiheita on vaikea erottaa toi-
sistaan. Toimintatutkimusta on pystyttava suunnittelemaan ja suunnitelmaa
muuttamaan sen etenemisen mukaisesti. Kehittamistehtavan lopputulos ei aina
ole alkuperaisen ajatuksen mukainen. (Heikkinen, Kaukko & Salo 2023, luku 1;
Niemi ym. 2023, luku 4; Ojasalo ym. 2015, 61.) My0s Kiviniemen (2018, Laadul-

linen tutkimus prosessina) mukaan laadullista tutkimusta tehtaessa teoriaosuus,
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tutkimustehtava ja aineistonkeruuseen liittyvat valinnat saattavat tarkentua tai
muuttua tutkimuksen edetessa. Heikkisen ym. (2023, luku 1) mukaan toimintatut-
kimuksessa voi toteutua useampi eri sen vaiheita toistava sykli, mutta myos yh-
den kokeilusyklin tutkimusta voidaan sanoa toimintatutkimukseksi. Tassa kehit-
tamistyossa toteutui kaksi toimintatutkimuksen syklia.

Suunnittelu

Toiminta

Reflektointi

Havainnointi

Kuvio 6. Toimintatutkimuksen sykli

Kehittamistyo alkoi suunnitteluvaiheella, jolloin perehdyttiin teoriatietoon ja tutki-
muksiin osaamisen aihepiirien ymparilla, kartoitettiin tydyksikon osaamisen ke-
hittdmisen nykytila ja tehtiin yhteistyota toimeksiantajan kanssa. Toimintavaihe
sisalsi tydopajan ja sen analysoinnin ja ensivaiheen toimintamallin esittelyn toi-
meksiantajalle seka tyoyhteisolle. Tassa vaiheessa toimintamalli otettiin myos
kayttoon tyoyhteisdssa. Havainnointivaiheessa tyoskenneltiin toimintamallin pa-
rissa kaytannossa ja tehtiin havaintoja tutkimuspaivakirjaan. Seuraavassa suun-
nitteluvaiheessa valmisteltiin kyselya ensivaiheen mallin arvioimiseksi. Uudessa
toimintavaiheessa toteutettiin kysely, analysoitiin sen aineisto ja reflektointivai-
heessa viimeisteltiin uusi toimintamalli kyselyn tulosten perusteella. Lopuksi toi-
mintamalli luovutetaan tyoyhteison kayttoon opinnaytetyon valmistuttua. Toimin-
tatutkimuksen kulku tassa opinnaytetyossa on kuvattuna esimerkissa (kuvio 7).

Kehittamistyon eri vaiheet on kuvattu tarkemmin seuraavissa luvuissa.
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-Tutkimussuunnitelma

Suunnittelu O1. -Teoriatietoon ja tutkimuksiin perehtyminen
-Yhteistyd toimeksiantajan kanssa
-Osaamisen kehittamisen nykytilan kartoitus
-TyGpajan suunnittelu ja harjoitus

02 -Tyopaja
- -Tyopajan aineiston analysointi
Toiminta -Toimintamallin “hyvéksyttadminen” toimeksiantajalla
-Toimintamallin esittely tydyhteisdlle ja kayttéonotto

-Toimintamallin kayttéonotto
03. -Tydyhteison tukeminen uuden toimintamallin kaytossa

TOImI?ta Lo -Osaamistunneille osallistuminen ja havaintojen
/havainnointi tekeminen
04. -Havaintojen teko ja niiden lZpi kdyminen
Reflektointi ja -Kyselyn suunnittelu
suunnittelu
05. -Osaamistunneille osallistuminen ja havainnointi
Toiminta -Kyselyn toteutus
-Kyselyn aineiston analysointi
06. -Toimintamallin viimeistely analyysin perusteella
Reflektointi -Yhteistyo toimeksiantajan kanssa

-Toimintamallin luovutus tydyhteisolle

Kuvio 7. Toimintatutkimuksen vaiheet

Toimintatutkimuksessa tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat laadulliset me-
netelmat. Menetelmilla hankitaan tutkimuksen kohteesta runsaasti tietoa, jotta
saadaan kohteesta ymmarrystd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Ojasalo
2015 ym., 105.) Tassa kehittamistyossa aineisto kerattiin tyoyhteison jasenia
osallistavalla tyOpajatyoskentelylla, seka tyoyhteisoon kohdistuvalla verkossa
tehtavalla kyselylla. TyOpajasta pyrittiin hakemaan vastauksia siihen, millaiset
kaytanteet ja tekijat edistavat osaamisen jakamisen mallin kayttoonottoa ja kayt-
t0a, ja millaisia ominaisuuksia on osaamisen jakamista edistavalla toimintamal-
lilla. Kyselyn tarkoitus taas oli vastata siihen millainen osaamisen jakamisen toi-
mintamalli lopulta palvelee sairaalakuntoutuksen tydyhteis6a. Aineistonkeruussa
hyddynnettiin myos sisaisia dokumentteja ja toimintaohjeita, havainnointia, seka
pidettiin tutkimuspaivakirjaa kehittamistyon vaiheista ja -prosessin etenemisesta.

6.2 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Laadullisen aineiston analysointiin voidaan kayttaa sisallonanalyysia, jolla tutkit-
tavasta aineistosta halutaan saada mahdollisimman tiivistetty ja yleinen kuvaus.
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(Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.) Tassa opinnaytetyossa tyopajan aanitallenne, aja-
tuskartta ja kyselyn aineistot analysoitiin aineistolahtoisella, eli induktiivisella ana-
lyysilla.

Aineistolahtoinen analyysi kuvataan karkeasti kolmivaiheiseksi prosessiksi, jossa
ensimmaisena aineisto redusoidaan eli pelkistetaan, toisena se klusteroidaan eli
ryhmitellaan, ja kolmantena vaiheena abstrahoidaan eli luodaan teoreettisia ka-
sitteita. (Miles & Huberman 1994, Tuomi & Sarajarvi 2018, 91 mukaan.) Pelkis-
tamisvaiheessa aineistoa tiivistetaan karsimalla pois tutkimuksen kannalta tar-
peeton. Aineistosta etsitaan kehittamistehtavaa kuvaavia ilmaisuja. Pelkistetyt il-
maisut listataan ja luodaan pohjaa ryhmittelylle. Ryhmittelyssa pelkistetyista il-
maisuista etsitdan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita,
ja muodostetaan alaluokkia. Tassa vaiheessa aineisto tiivistyy entisestaan. Ala-
luokista muodostetaan yhdistelemalla ylaluokkia, ja naita edelleen yhdistelemalla
muodostuu paaluokat. Lopulta muodostuu kehittamistehtavaan yhteydessa oleva
yhdistava luokka. Kun aineisto kasitteellistetaan, siita erotetaan tutkimuksen kan-
nalta olennainen tieto ja muodostetaan sen perusteella teoreettisia kasitteita ja
johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92-94.) Aineistosta haetaan aina vas-
tausta tutkimuskysymykseen, mutta siitd on mahdollista [0ytaa myos uusia nako-
kulmia tutkittavaan aihealueeseen (Eskola 2018, Laadullisen tutkimuksen juhan-
nustaiat; Laadullisen aineiston analyysi vaihe vaiheelta).
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7 ENSIVAIHEEN TOIMINTAMALLIN MUODOSTAMINEN

7.1 Aineistonkeruu tyopajatyoskentelylla

TyOpajatyoskentely soveltuu monipuolisesti erilaisten haasteiden selvittamiseen
fasilitoidun tilaisuuden luoman rakenteen avulla. Hyvia tilanteita yhteisten tyopa-
jojen kayttoon ovat esimerkiksi uusien toimintojen ideointi ja suunnittelu, tai ole-
massa olevien prosessien kehittaminen. (Eklund 2021, 171.) Tassa kehittamis-
tyossa tyopajan tavoitteena oli saada asiantuntevaa nakemysta henkilostolta siita
millaisia ominaisuuksia osaamisen jakamisen toimintamallilla tulisi olla, ja erilai-
sista kaytanteista ja tekijoista sen kayttdonoton edistamiseksi. Fasilitoinnin avulla
pyrittiin saamaan myos konkreettisia ehdotuksia esimerkiksi kaytannon toteutuk-
siin ja pienempiin yksityiskohtiin, kuten toimintamallin kayton aikataulutukseen,
toteutusymparistoon seka yksittaisen tyontekijan roolitukseen.

Toimintatutkimuksen suunnitteluvaiheeseen liittyi tydpajan suunnittelua ja tyopa-
jassa kaytetyn aivoriihi-menetelman kaytannon harjoittelua opinnaytetyon tekijoi-
den kesken. Harjoituksen perusteella paadyttiin kayttamaan varsinaisen tyopajan
aivoriihen pohjana puolistrukturoitua ajatuskarttaa (kuvio 8). Taustalla oli tyopa-
jassa syntyvien ideoiden ohjaaminen toimeksiantajalta saatujen toimintaraamien

sisalle, kadottamatta kuitenkaan luovuuden mahdollisuutta.

niiden
valinta

. Aiheet ja

Miten
usein

Kuvio 8. Ideoinnin ja dokumentoinnin tukena kaytetty ajatuskartta.
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Tama kutsumamme puolistrukturoitu ajatuskartta toteutettiin Flingassa, joka on
verkkopohjainen valkotaulu. Ajatuskartta sisalsi valikoidut otsikot, joiden pohjalta
tyopajaan osallistujat I&htisivat ideoimaan. Otsikoiden valinnassa huomioitiin ke-
hittdmistehtavan kysymykset seka teoriatiedonhaussa keskeisimmiksi nousseet
teemat. Kehittamistehtavan kysymykset huomioiden otsikoiden valinnalla pyrittiin
hakemaan vastauksia siihen, millaisella formaatilla osaamista jaettaisiin ja mita
tekijoita mallin tulisi sisaltad kuten milloin, missa ja kuinka usein sen tulisi toteu-
tua, seka kenelle ja kenen jarjestama se olisi. Lisaksi haluttiin saada tietoa siita,
minkalaista osaamista ja minkalaisista aihepiireista koetaan tarkeaksi jakaa. Teo-
riatiedon pohjalta otsikoihin haluttiin nostaa dokumentointi ja sen tarkeys tiedon

jakamisen ja siirtymisen nakokulmasta.

Tyo6pajasta informoitiin tydyhteisda sahkopostilla, joka lahetettiin 57 tyontekijalle.
Sahkoposti sisalsi informaation opinnaytetyosta, tyopajasta ja saatekirjeen (liite
1) tydpajaan osallistujille. Saatekirje oli edeltavasti esitelty ja hyvaksytetty palve-
luesihenkildlla. Halukkuus tyOpajaan osallistumisesta pyydettiin ilmoittamaan
sahkopostiin vastaamalla. Tyopajaan osallistuvat informoitiin kehittamistyon ta-
voitteista ja tarkoituksesta saatekirjeessa hyvan tieteellisen kaytannon mukai-
sesti. Osallistumalla he ovat antaneet luvan kayttaa ideoita ja ajatuksia kehitta-

mistyossa. Osallistuminen tyOpajaan perustui vapaaehtoisuuteen.

TyOpajaan osallistui yhteensa kahdeksan fysio- tai toimintaterapeuttia ilmoittau-
tumisjarjestyksessa, nelja seka erikoissairaanhoidosta etta perusterveydenhuol-
losta. Talla pyrittiin varmistamaan koko tilaavan yksikon nakemysten esille tule-
minen mallin luomisessa. TyoOpaja jarjestettiin 10.4.2024 ja sen kesto oli kolme
tuntia. TyOpajan kaytannon toteutus aloitti kehittdmistyon toimintatutkimuksen toi-
mintavaiheen tyoyhteison ollessa jo aktiivisesti mukana kehittamisessa.

My0s ideointityopajaksi kutsuttu aivoriihi ideoi ryhman vetajan johdolla uusia 1a-
hestymistapoja ja ratkaisuja valittuun ongelmaan (Ojasalo ym. 2015, 160). Oja-
salon ym. (2015, 160-161) mukaan tyopaja aloitetaan esivaiheella, jonka tarkoi-
tuksena on luoda ja rajata tavoitteet. Lammittelyvaiheessa merkittavinta on pyrkia
eroon ennakkoluuloista ja luovuutta rajoittavista tekijoista. Ideointivaiheessa omia

tai muiden ideoita ei viela perustella tai arvioida, vaan ne ovat ikdan kuin vauh-
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dittamassa jokaisen omaa ajatusta ideoista. Valintavaiheessa aloitetaan kriitti-
sempi ideoiden tarkastelu ja arvioiminen, jossa tarkeaa on kuulla kaikkia ryhman
jasenia. Toteuttamiskelpoisimman idean valintaan voidaan kayttaa erilaisia aa-

nestysmenetelmia.

TyOpajan esivaihe aloitettiin aamukahveilla, jonka aikana osallistujille pidettiin tii-
vis diaesitys tyopajan tarkoituksesta ja tavoitteesta, seka pohjana olevasta teoria-
ja tutkimustiedosta. Samalla esiteltiin kaytettava tyopajamenetelma, seka mene-
telman perussaannoét. Lammittelyvaiheessa aloitettiin ideoiden keraaminen ja
kannustettiin luovuuteen seka ennakkoluulottomuuteen. Ideointivaiheessa ide-
oita tuotettiin Flingaan luotuun ajatuskarttaan, jota toinen opinnaytetyon tekija
taytti tydpajaan osallistuneiden ideoidessa. Flinga oli koko ajan osallistujien nah-
tavilla ja seurattavissa. Ideoita tuotettiin riittava maara, ja niita kirjattiin kaikkiaan
71 kappaletta yhteensa kaikkien ajatuskartan otsikoiden alle. Valintavaiheessa
osallistujat valitsivat vuorollaan mielestaan tarkeimmat osaamisen jakamisen toi-
mintamallissa huomioon otettavat ideat, ja naita oli 21 kappaletta. Valintavaiheen
jalkeen kaytiin keskustelua, ja edelleen Flingan visuaalisuutta hyddyntaen kirjat-
tin ylos tulevan osaamisen jakamisen toimintamallin kaynnistamisen tuomia
mahdollisuuksia, seka mahdollisia uhkia tai haasteita sille. Keskustelussa nousi
esiin myos osaamisen kehittamiseen ja jakamiseen liittyvia henkiloston toiveita ja

kehitysehdotuksia vietavaksi esihenkildille.

Edellytyksena luovalle ongelmanratkaisulle on avoin, kiireeton ja positiivinen il-
mapiiri. Luovan ongelmanratkaisun prosessin lapivetaminen edellyttaa ryhman
vetgjalta eli fasilitaattorilta taitoa ja tietoa ongelmanratkaisun menetelmien hallin-
nasta. (Ojasalo ym. 2015, 158—-163.) Summa ja Tuominen (2009, 9—10) kuvaavat
fasilitaattorin olevan sujuvan tyoskentelyn mahdollistajia. He korostavat fasilitaat-
torin olevan puolueeton osapuoli, joka mahdollistaa varmistaa ryhmatyoskentelyn
laatua. Fasilitaattorilta edellytetaan myos hyvia vuorovaikutustaitoja seka kykya
hahmottaa kokonaisuuksia rakentavasti. Myds Eklund (2021, 171-172) korostaa
fasilitaattorin tehtavissa prosessin lapiviemisen vastuuta, kuten aikatauluista huo-
lehtimista seka organisointia. llmapiiri tydpajassa oli alusta asti rento. Keskuste-
lua syntyi paljon, ja kaikki osallistuivat ideointiin. Ajoittain keskustelua oli fasilitoi-
tava kohdistumaan tarkemmin tyOpajan tavoitteisiin, mutta huomioiden vapaam-

man keskustelun myods mahdollistavan innovatiivisten ideoiden synnyn, ei sita
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haluttu rajoittaa liikaa. Opinnaytetyon aiheen ja tarkoituksen tarkeys korostui ja
konkretisoitui tyopajan keskustelujen perusteella.

TyOpaja tallennettiin Microsoft Teams-kokouksena, ja tallennetta kaytettiin opin-
naytetyon analysoitavana aineistona, seka tulosten havainnollistamisessa ja ku-
vaamisessa esimerkein. Tyopajan tallentamisesta tiedotettiin saatekirjeessa, ja
informoitiin myos tallennusta aloitettaessa. Flingassa tehdysta ajatuskartasta
otettiin nayttokuvia hyodynnettavaksi tulosten analysoinnissa ja toimintamallin

luomisessa.

7.2 TyOpajan sisallonanalyysi

10.4.2024 pidetyn tyopajan aineiston analysointi aloitettiin kuuntelemalla useita
kertoja tyopajan aanitallenne ja lapikaymalla kirjallista litterointia. My6s tyopajan
yhteydessa syntyneen ajatuskartan sisalto kaytiin lapi. Samalla tehtiin jo muistiin-
panoja tutkimuspaivakirjaan yksittaisista havainnoista, jotka herattivat kehittamis-
tyontekijoiden valilla keskustelua.

Aineisto kaytiin l1api useamman kerran, jonka jalkeen litterointiin merkittiin vari-
koodausta apuna kayttaen kehittamistyon toiseen kysymykseen “Millaiset tekijat
ja kaytanteet edistavat osaamisen jakamisen toimintamallin kayttoonottoa ja
kayttoa?” seka alakysymykseen “Millaisia ominaisuuksia on osaamisen jaka-
mista tukevalla toimintamallilla?” liittyva sisalto. Varikoodattu sisalto siirrettiin tau-
lukkomuotoon ja aloitettin redusointi, eli pelkistyksien muodostaminen.
Redusointia tehdessa alkuperaisilmaisua tiivistettiin ja tarvittaessa pilkottiin osiin,
huomioiden kuitenkin, ettei alkuperaisiimaisun sanoma muutu. Redusoinnissa
muodostui 120 toisen tutkimuskysymyksen aihepiiriin liittyvaa pelkistysta. Pelkis-
tykset klusteroitiin eli ryhmiteltiin 31 alaluokkaan jalleen varikoodausta hyodyn-
taen. Alaluokat nimettiin kunkin sisaltdja kuvaavin otsikoin. Alaluokkia yhdistele-
malla muodostui yhdeksan ylaluokkaa, jotka jalleen nimettiin kuvaavin otsikoin.

Ohessa (taulukko 1) esimerkki aineistonanalyysin taulukosta.
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Taulukko 1. Esimerkki tydpajan aineistonanalysoinnin taulukosta.

Alkuperdisilmaisu Pelkistykset Alaluokat Yldluokat

Mitd tydyhteisdstd nousee | Tydyhteisostd Tybyhteiststa Osaamistarpeet
nousevia aiheita nouseva tarve

Tyhy- tai kehipdivdssa Ideointi

voitaisiin ideoida tyohyvinvointi- ja
kehittamispaivissa

ei tarvitse olla joku keksitty | Ei tarvitsisi olla Toimintatavat ja

aihe, ihan vaan niinku keksitty aihe, vaan kaytanteet

vaikka kdytdnteistd sais esimerkiksi

hyviid keskustelua kaytanteista saisi

hyvdd keskustelua.

Se ei tarvi aina liittyd fysio- | Ei tarvitse liittya fysio-
tai toimintaterapiaan vaan | tai
voidaan puhua vaikka toimintaterapiaan.

kdytdnteistd
Voidaan keskustella

kaytanteista.

Aineisto tiivistyi 1api aineistonanalyysin, ja siita muodostui lopulta ylaluokkia yh-
distelemalla nelja paaluokkaa (kuvio 10). Luvussa 7.3 kaydaan lapi tyopajan tu-
lokset paaluokkien kautta esitellen. Tyopajan aineistonanalyysin tulosten pohjalta
muodostetaan teoriatietoon peilaten ensivaiheen osaamisen jakamisen toiminta-

malli.

Pailuokat Yialuokat

—— OSAAMISTARPEET
OSALLISTUJAT JA

OSAAMISTARPEET ) OSAAMISEN JAKAMISEN

TILANTEESEEN
OSALLISTUMINEN

/_ OSAAMISEN JAKAMISEN
TILANTEEN LUONNE
OSAAMISEN
JAKAMISEN TAVAT

\ 4
TEAMSIN KAVTTO JA
Ve Y DOKUMENTOINTT
TOIMINTAMALLTIN
KAVTANTANTEISIIN
LIITTYVAT ASTAT

OSAAMISEN JAKAMISEN
YHTEISOLLISET TAVAT

SOVITTAVAT ASIATJA
KAVTANTEET

\ / AJANKOHDAN VALTINTA
JA SYKLISYVYS
// \

OSAAMISEN JOHTAMINEN

TYOVHTEISON ESTHENKILOTYOSSA
OPPIMISTA TUKEVA
KULTTUURT
\\ _// L TVOVHTEISOTEKIJAT

Kuvio 10. TyOpajan aineistonanalyysin paa- ja ylaluokat.
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7.3 TyOpajan tulokset

7.3.1  Osallistujat ja osaamistarpeet

TyOpajaan osallistuneet (n=8) fysio- ja toimintaterapeutit toivat esiin tarkeiksi te-
kijoiksi osaamistarpeiden osalta tyoyhteison ja tyon toiminnan mukaisten tarpei-
den perusteella valikoituvat aiheet. Kentalta nousevien aiheiden tuominen kasi-
teltavaksi koettiin merkitykselliseksi seka tyon laadun ja potilasturvallisuuden,
ettd henkilokohtaisen ja organisaation osaamisen kannalta. Uuteen toimintamal-
liin osallistuminen haluttiin pitaa vapaaehtoisena, jokaisen itsenaisesti kiinnostus-
tensa kohteiden mukaisesti valittavana tyon osana. Tarkeana pidettiin tyoyhtei-
son kaikkien ammattiryhmien huomioimista. Vaikka vapaaehtoisuutta painotet-
tiin, toivottiin kuitenkin ennakkoluulotonta osallistumista myos yli erikoisalojen
riippumatta siita, onko osaamisen jakamisen tilanteen aiheen erikoisasiantuntija

vai vasta-alkaja. Yksildiden vastuuttaminen omasta osaamisesta nostettiin esiin:

”se olis yksilon vastuuttamista omasta tyon kehittdmisesta, sillon olis se motivaatio
valmiiksi mukana”

TyOpajaan osallistuneet toivoivat, etta mallissa olisi mahdollisuus seka tuoda itse
aiheita osaamistarpeista, etta pyytaa niitd muilta johonkin spesifiin aiheeseen.
Toivottiin niin kutsuttua "ideapankkia”, johon voisi anonyymisti kirjata omia ja tyo-
yhteison osaamistarpeiden mukaisia aihetoiveita. Ideapankin ideavarannon ke-
ruuseen ehdotettiin myos tiimipalavereiden seka tyohyvinvointi- ja kehittamispai-
vien hyodyntamista, jottei idealista olisi koskaan tyhja. Osallistujat korostivat ettei
aiheiden tarvitse aina olla uusia tai monimutkaisia, vaan perusjuttujen kertauksel-
lekin olisi tarvetta. Uudessa osaamisen jakamisen mallissa nahtiin mahdollisuus

my0Os perehdytyksen tehostamiseen.

"Kesalla kun on paljon sijaisia niin koulutusjutut vois olla aikalailla yksinkertaisia
juttuja... ja kerrattais perehdytystyyppisesti... se helpottais vakituistenkin tydnteki-
joéiden roolia...”

TyOpajassa tuotiin useasti esille myos yhteistydtahojen osaamisen hyodyntami-
nen oman tyoyhteison osaamisen lisaamiseksi. Osaamisen jakamisen mallin mu-
kaiseen tilaisuuteen voisi esimerkiksi kutsua mukaan toisen yksikon asiantunti-

jan, opiskelijan tai yhteistydtahon. Osaamisen kehittymisen lisaksi talla uskottiin
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olevan myonteista vaikutusta esimerkiksi tyoyhteison toimintatapojen kehittami-
seen ja yleiseen tiedon kulkuun.

7.3.2 Osaamisen jakamisen tavat

TyOpajaan osallistuneiden fysio- ja toimintaterapeuttien ndkemyksen mukaan
osaamisen jakamisen tilanteen luonteessa korostui useasti toistuen vapaamuo-
toisuus ja matala kynnys. Hedelmallisena pidettiin vuorovaikutuksellista tilai-
suutta ilman strukturoitua rakennetta ja puheenjohtajia. Tata tasmennettiin kui-
tenkin viela myohemmin korostaen ettd seka strukturoiduille etta vapaamuotoi-
simmille tavoilla on paikkansa. Toivottiin sellaista keskustelua tyopaikan asioita,
mita nyt on esimerkiksi kayty lounaspdydassa. Mainittiin muun muassa “yhteis-
tyokahvit”, jossa keskusteltaisiin vapaamuotoisesti valituista aiheista ja nahtaisiin
saanndllisesti sille varatulla ajalla. Tata toimintamallia oli hetkellisesti aloitettu yh-
dessa toimipisteessa, mutta se ei ollut jaanyt pysyvaksi toimintamalliksi tyoyhtei-

sOssa.

"Menna vaan tilanteisiin ja tavata eika valttamatta ole niin strukturoitua mutta on
se hedelmallista..”

Osaamisen jakamisen lisaksi tyopajaan osallistuneet pitivat toimintamallissa tar-
keana vuorovaikutuksen lisaamista ja konkreettista tyOyhteison jasenten nake-
mista erilldaan olevista tyoskentelypisteista huolimatta. Taman ajateltiin lisdavan

yhteisollisyytta seka tiedon kulkua myods uuden toimintamallin ulkopuolella.

"Tietoista vuorovaikutuksen lisaamista.. jossa voi tulla tilanteita joista saa hyvia
huomioita miten toinen vaikka tulkitsi jonkun asian.. saa enempi irti ja ndkemysta
itselle lisaa”

Kaytannon harjoittelua ja niin kutsuttuja workshoppeja pidettiin hyvana vaihtoeh-
tona yhteisdllisille tavoille jakaa osaamista, etenkin kompaktin kokoisissa ryh-
missa toteutettuna. Kaytannon harjoittelun etuna pidettiin tydhon saatavien konk-

reettisten oppien, niin sanottujen tyokalujen saamista.

"Erilaiset workshopit olis varmasti tosi hyvia, sitd kdytanndn harjoittelua mista saat
tyohon heti lisaa tyokaluja.”

Tyoyhteisdlla jo kaytossa oleva koulutuspalautekaytantd katsottiin tahan uuteen

toimintamalliin sisallytettavaksi osaksi. Tassa kaytossa olevassa kaytannossa
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tyoyhteisolla on ollut sdannollisesti varattuna tunti viikossa sille, etta koulutuk-
sissa kayneet jakavat koulutusten keskeisia sisaltdja muulle tyoyhteisolle. Tyo-
pajassa ideoitiin nyt koulutuspalautetta muistuttavia osaamisen jakamisen tapoja,
joita olivat ajankohtaiseen tutkittuun tietoon tutustuminen ja sen tiedon jakaminen
muulle tyOyhteisolle seka tyonkierrosta saatujen opittujen antien jakaminen. Tyo-
yhteisdssa oli ollut jo aiemmin idea oman alan tuoreisiin tutkimuksiin perehtymi-
sesta, mutta ideaa ei oltu viety kaytantoon. Hyvinvointialueella, johon tydyhteiso
kuuluu, on parhaillaan menossa minityonkiertoihin kannustaminen, jolloin tama

uusi toimintamalli voisi myds osaltaan yhdistya palautteiden annon puolesta.

Muita yhteisOllisia tapoja jakaa osaamista oli perehdytysmateriaalien tuottaminen
tai paivittaminen tiimeittain, ja taman jalkeen niiden lapikayminen yhdessa muun
tyoyhteison kanssa. Tyopajassa mukana ollut henkilo oli tiiminsa kanssa vast-
ikaan laatinut paivitetyn perehdytysmateriaalin ja kommentoi seuraavasti:

"yllattavan paljon nousi erilaisia asioita esille vaikka kaikki tekee samaa tyota itse-
naisesti, siella tuli paljon hyvia pointteja tiimin kesken osaamisen jakamiseksi”

Lisaksi nousi esiin tarve tilaisuuksille, jossa voisi kayda spesifeja potilastapauksia
lapi yhdessa muiden tyoyhteison jasenten kanssa. Tarvittaessa naihin tilaisuuk-
siin voitaisiin kutsua myds tyoyhteison ulkopuolinen henkild, esimerkiksi jonkun
muun erikoisalan asiantuntija. Potilastapausten kasittely toisi lisaa osaamista,

mutta myoOs vertaistukea haastavien tapausten mentaaliseen kasittelyyn.

7.3.3 Toimintamallin kaytanteisiin liittyvat asiat

Ajankohdan valintaan liittyen tyopajasta nousi toistuvasti toive viikoittaisesta tilai-
suudesta. Tassa korostui kuitenkin vapaaehtoisuus osallistua oman kiinnostuk-
sen ja osaamisen tarpeiden mukaisesti. TyOpajaan osallistuneet nakivat iltapai-
vaajan, tyopaivan viimeisen tunnin, palvelevan seka tyonantajaa etta tyontekijaa

parhaiten.

"lltapdivaajankohdalle voi olla parempi vastaanotto.. jotta paivan tyot ei endad
odota”

Viikoittaisen syklin, saanndllisesti tiettyna paivana tiettyyn aikaan ajoittuvan tilan-
teen, nahtiin myos helpottavan uuden toimintatavan kayttdonottoa ja juurrutta-
mista. Tahan vaihtoehdoksi ehdotettiin myos ajankohdan vaihtelua tilaisuuden
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mukaisesti, esimerkiksi suuremmilla porukoilla harvemmin ja pienemmissa poru-
koissa useammin. Esille nostettin my6s paallekkaisyyksien valttaminen niilta
osin kuin yksikkotasolla on mahdollista, esimerkiksi saannolliset osastokokous-

viikot voisi poissulkea uudesta toimintamallista.

Teams on tydyhteisolla runsaassa kaytossa ja uuden toimintamallin toivottiin kyt-
keytyvan sinne. Tyopajan osallistujat ehdottivat kahta erilaista listaa, idea- ja ai-
kataululistaa, jotka lisattaisiin kaikkien helposti [0ydettavaksi yksikon Teams-ka-
navalle. MyOs osallistujat tai ilmoittautuminen voisi tapahtua Teamsissa. Osaa-
misen jakamisen tilanteiden dokumentoinnit ja niiden helppo ja nopea saavutet-
tavuus Teamsissa nahtiin tarkeaksi asiaksi ja yhdeksi konkreettiseksi asiaksi
nostettiin aihealueittain luotavat otsikoinnit. Dokumentoinneista tekstimuodon ko-
ettiin olevan helposti Iahestyttava, ja taas videointi antoisa tapauksissa, joissa ei
paase osallistumaan osaamisen jakamisen tilanteeseen paikan paalle. Teksti-
muotoisissa dokumentoinneissa kannatettiin myos luovia matalan kynnyksen rat-
kaisuja, kuten miellekarttoja tai vapaamuotoisia muistioita tarkeimmista kasitel-
lyista asioista. Toivottiin mahdollisimman paljon paikan paalla tapahtuvaa osallis-
tumista, mutta tiedostettiin Teamsin etayhteyden tarkeys esimerkiksi kauempaa
sijaitsevilta toimintapisteilta osallistumiseen. Tahan ehdotettiinkin, etta aina jar-
jestettaisiin myos etayhteys ainakin kuuntelua ja tapaamisen seuraamista varten.
Etayhteyteen ja videointiin nostettiin kuitenkin haasteeksi joidenkin kokema jan-

nittdminen tai haluttomuus esiintya kameran edessa.

"Jos vaikka olis ajatus ettd se videoidaan, se voi olla monelle tosi hankala etta
pitais olla videolla esiintymassa.. vaikka muuten vois olla kiva jakaa semmonen
tieto.. mut on vaikeempi esiintya videon edessa”

Muita sovittavia kaytanteitd ehdotettiin liittyen vetovastuuseen tilaisuuksien jar-
jestamisesta ja tyopaja olikin yksimielinen vuoroviikoittaisesta vetovastuusta tyo-
yhteison kahden yksikon, perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon, valilla.
Korostettiin ettei vetovastuussa olevan henkilon tarvitse vetaa koko tapaamista,
mutta olisi vastuussa sen jarjestamisesta, dokumentoinnista ja muista kaytannon
asioista. Koettiin, etta kerta vuodessa vetovastuun ottaminen tapaamisen jarjes-

tamisesta olisi kohtuullinen ja suositeltava vahimmaismaara. Tilan/tilojen varaa-
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miseen liittyvat kaytanteet toivottiin selkeiksi, ja mahdollisuuksien mukaan vakio-
varaus-tyyppisesti, kuten jo kaytdossa olevassa koulutuspalautekaytannossa on

ollut.

7.3.4 Tyoyhteison oppimista tukeva kulttuuri

|deoitavassa uudessa osaamisen jakamisen mallissa tyopajaan osallistujat naki-
vat mahdollisuuden tydyhteison yhteistyon ja yhteisollisyyden kehittdmiseen, jolla
koettiin olevan my6s merkittavasti vaikutusta osaamisen jakamiseen ja osaami-
sen kehittymiseen seka varsinaiseen potilastyohon. Mainittiin, etta yhteisten het-
kien puuttuminen oli ajanut tydyhteison jasenia erilleen. Koettiin, etta tyoyhteison
parempi tunteminen lisaisi kiinnostusta ja motivaatiota kehittamiseen. My6s mo-

niammatillisuuden merkitys nostettiin esille nakokulmia rikastuttavaksi tekijaksi.

”se (yhteisty®) tavallaan vaikuttais potilasty6hon eika pelkastaan ammatilliseen ke-
hittymiseen vaan potilastydhon ja potilaan hoitopolkuun..”

Matala kynnys, ennakkoluulottomuus seka avoin ilmapiiri nousivat toistuvasti ai-
neistossa esille. Toivottiin, etta osaamiseen jakamisen mallin mukaiseen tilaisuu-
teen voisi matalla kynnyksella osallistua, vaikka itsella ei olisi osaamista tai tietoa
muille jaettavaksi kyseista aiheesta. Korostettiin, etta vaikka ottaisi vetovastuun
jostain aiheesta, ei tarvitsi tietaa kaikkea siita, vaan voisi tuoda se suuremman
joukon kanssa keskusteltavaksi. TyOpajassa tiedostettiin haaste oman osaami-

sen aliarvioimisesta.

"kynnyksen madalluttaminen koska jokainen tietaa jostain todella paljon.. ettei dis-
sata omaa osaamista vaan se tuotais helpommin jaettavaksi..”

My0s esihenkilotoimintaan ja osaamisen johtamiseen liittyvia teemoja nousi esille
liittyen uuden toimintamallin kayttdonottoon ja juurruttamiseen. Tyopajan keskus-
telussa toistui esihenkildon tuen, luvan ja asenteen merkitys uuden osaamisen ja-
kamisen toimintamallin kaytossa. Esihenkilon tulisi omalla asenteellaan innostaa
ja kannustaa tyontekijoita uuden toimintamallin mukaiseen osaamisen kehittami-
seen. Uusi toimintamalli tulisi lukea tyohon kuuluvaksi niin, ettei koettaisi painetta
suoriutua varsinaisista tyotehtavista kiireella tai yli suorittaen. Koettiin myos, etta
varsinkin alussa tulisi osittain myos positiivisen kautta velvoittaa tyoyhteison ja-

senia osallistumaan.
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"pitais tulla tuki niin ettd se nahdaan johdon tasolla ettd tdssa yksikkokohtaisesti
kehitetdan osaamista”

7.4 Ensivaiheen Osaamistunti -toimintamalli

Ensivaiheen toimintamallin luomisessa ja kayttoonotossa yhdistyi useampia toi-
mintatutkimuksen vaiheita. Toimeksiantajan antamien mallin rajojen, tyOpajan si-
salldnanalyysin, seka aihealueen teoriatiedon pohjalta rakentui osaamisen jaka-
misen toimintamalli, joka esiteltiin tyoyhteisolle 30.5.2024 “Osaamistuntina”. Info
jarjestettiin seka paikan paalla etta Teams-yhteyksilla ja sita oli kuuntelemassa
33 tyoyhteison jasenta. Lisaksi info ja siina esitetty diaesitys seka infograafi (ku-
vio 11) tallennettiin Osaamistunnille tehtyyn Teams-kansioon.
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OSAAMIS-
Tvni

T MIKAIVTTV?

. ) ista saannéllisesti, matalalla kynnyksell,

yhteiséllisissa tapaamisissa etana/livena.

. Tavoitteena osaamisen kehittyminen, saada osaamista
laajempaan kayttoon, milla lisataan tyomotivaatiota,

i 1y seka
. parannetaan asiakastyon laatua.

OSAAMISTYNTI
VOIOLLA: ~ DokvmEnTOINT:

-JoRainen tapaaminen tulee
. dokumentoida jotta tieto siirtyy myos
niille, jotka eivat paasseet paikalle

-esitys/koulutus tietysta aiheesta
-workshop/Raytannén harjoittelua
-tuoreen tutkimustiedon esittelya
-Rutsuttu vieras/asiantuntija
-potilas-case esimerkki
-palaute minityénkierrosta
-perehdytysmateriaalin lapikaynti
-Roulutuspalaute
-yhteistyokahvit
-johdettu keskustelutilaisuus
-opiskelijan tuoma
aihe/opiskelutehtava
' -keshustelua kaytanteistd

-tai jotain muuta?

-Nimea doRumentti tapaamisen
aiheen mukaisesti

-Dokumentointitapa voi olla esim.:
muistio, mindmap, tallenne, video
jne.

SOVITUT ASAT:

-Ei jarjesteta osastokokousviikoilla
-Vetovastuu vuoroviikoin ESH/PTH

-Suositell olla jarj ainakin Ix/vuosi

-Yksikon Teams-kanavalle on luotu kansio “Osaamistunti”
-Kansio sisaltaa ideali: ikataululistan ja dok i
-ldealistaan kerataan aihe-ehdotuksia/osaamistarpeita
-Aikataululistaan siirretaan toteutettavat ideat ja osaamistunnin

paivamaara

= TominAin:
.
. Valitse idea Teamsin idealistasta, tai lisda
@ ‘suoraan oma ideasi aikataululistaan
R Luo yksikon Teamsin kRalenteriin tapahtuma
. @ valitsemallesi ajankohdalle. Kuvaus tilaisuuden
luonteesta (eta/live), ja mahdollinen paikka

. @ Vastaa tilaisuuden Rulusta ja huolehdi

dokumentoinnista, ja sen tallentamisesta

Kuvio 11. Osaamistunnin infograafi



49

Osaamistunnin tarkoituksena on jakaa saannollisesti osaamista matalalla kyn-
nyksellda yhteisOllisissa tapaamisissa. Tapaamiset jarjestetddn seka paikan
paalla, ettda Teams-yhteyttd hyoddyntaen etatapaamisina. Ajankohdaksi naille
saanndllisille tapaamisille valikoitui keskiviikko klo 14—15, poissulkien viikot, jol-
loin pidetdan osastokokoukset. Valinnan taustalla on toimeksiantajan tuoma
mahdollisuus yhdistaa aiemmin eri aikaan pidetyt erikoissairaanhoidon seka pe-
rusterveydenhuollon koulutuspalautetunnit samaan ajankohtaan keskiviikolle. II-
tapaivaajankohdan valinta perustuu tydpajan aineiston analyysiin. Vetovastuu tu-
lee olemaan, kuten tyopajassa ehdotettiin, vuoroviikoin erikoissairaanhoidolla ja
perusterveydenhuollolla. Jokaisen tydyhteison jasenen on suositeltavaa olla

osaamistunnin jarjestajana vahintaan kerran vuodessa.

Osaamistunnin sisalloiksi haluttiin antaa mahdollisimman vapaat kadet, jotta ma-
tala kynnys ja yksilolliset oppimisen tavat mahdollistuisivat. Aiemmin kaytossa
ollut koulutuspalaute olisi yksi mahdollisuus sisallolle. Taman lisaksi teoriaan tu-
tustumisen ja aineiston analyysin pohjilta tehdyn yhteenvedon pohjalta osaamis-
tunnin sisalloiksi listattiin: esitys/koulutus tietysta aiheesta, kaytannon harijoit-
telu/workshop, tuoreen tutkimustiedon esittely, kutsuttu vieras tai asiantuntija, pa-
laute tyonkierrosta, sairaalavierailusta tai alan tapahtumasta kuten apuvali-
nemessuista, perehdytysmateriaalin lapikayminen, yhteistyOkahvit, opiskelijan
tuoma aihe tai opiskelutehtavan esittely, potilascase-esimerkit seka kaytannoista
keskustelu.

Yksikon Teams-kanavalle luotiin Osaamistunti-kansio, joka sisaltda tiedostot
idea- ja aikataululistoille, seka kansion dokumentaatioille. Idealistaan voi kuka
tahansa tyoyhteison jasenista kayda lisadmassa anonyymisti aihe-ehdotuksia ja
osaamistarpeitaan. Lisaksi idealista kaydaan saannollisesti 1api timipalavereissa
seka osastokokouksissa, jolloin muistutetaan uudesta toimintatavasta ja pyritaan
kannustamaan aktiiviseen osallistumiseen. Aikataululistaan siirretaan toteutetta-
vat ideat ja Osaamistunnin ajankohta seka vastuussa oleva jarjestava henkilo.
Jarjestaja huolehtii Teams-kutsun yksikon Teams-kalenteriin ja varaa tarvitta-
essa tilan, seka vastaa Osaamistunnin kulusta ja huolehtii dokumentoinnista ja

sen tallentamisesta dokumentaatioiden kansioon.
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Dokumentaatio tulee tehda jokaisesta Osaamistunnista, jotta tieto sailyy ja siirtyy
myoOs heille, jotka eivat paasseet paikalle. Dokumentaatio voi olla perinteinen
muistio, ajatuskartta, tallenne, video tai muu visuaalinen tuotos, johon pystytaan
palaamaan jalkikateen. Dokumentointi on tarkea tallentaa Osaamistunnin aiheen

mukaisella nimella helpon l6ydettavyyden varmistamiseksi.

Toimintamalli otettiin vastaan hyvin, mutta kesaaika nostettiin haasteena esille jo
infotilaisuudessa lomien ja ajoittain puutteellisen resurssin seka vaihtuvan henki-
|6ston vuoksi. Toisaalta myOs kesaajan sijaiset ja heidan perehdyttamisensa osin
Osaamistuntien avulla, seka heilla jo olemassa olevan osaamisen jakaminen tyo-
yhteisoon nahtiin  mahdollisuutena. Ensimmainen Osaamistunti pidettiin
5.6.2024.

Kokeilujaksossa yhdistyivat toimintatutkimuksen toiminta- ja havainnointivaiheet.
Toteutuneita formaatteja olivat koulutuspalautteiden pito, yhteisty6tahojen asian-
tuntijavieraan kutsuminen yhteiseen keskusteluun, toimintaan ja toimintaympa-
ristoihin tutustumiset, jarjestelman kayttokoulutus/kertaus seka esihenkilon kyse-
lytunti. Jo ennen Osaamistuntia kaytossa olleet koulutuspalautteet sulautuivat
luontevasti osaksi uutta toimintamallia. Aikaisempaan verraten tyoyhteison eri yk-
sikdiden, perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon, koulutuspa-
lauteajankohdat saatiin yhtenaistettya, jolloin naista saadaan osaaminen aiem-
paa laajemmin kayttoon. Osaamistunnin kokeilujakson aikana jaettiin kokemuk-
sia tyOhon liittyvista onnistumisista ja hyvista kaytanteista, mutta myos virheista,

jolloin on voitu valttya niiden toistumiselta.

Muutamia taukoviikkoja lukuun ottamatta Osaamistunti toteutui kesan aikana
suunnitellusti viikoittain, yhteensa 12 kertaa 20.9.2024 mennessa, jolloin paattyi
Osaamistunnin palautekyselyn vastausaika. Valiin jaaneille kerroille syiksi ajatel-
tiin kesaajan kiireita, mutta pohdittiin myos voiko kehittamistyontekijoiden lasna-
olo samassa tyoyksikon toimipisteessa vaikuttaa muiden toimipisteiden toiminta-
mallin kayttoonottoon. Samassa toimipisteessa tydskenteleville kehittdmistyonte-
kijoiden tuki ja kannustus kayttoonotossa seka sitoutumisessa uuteen toiminta-
malliin ovat konkreettisesti lahempana. Osaamistunneille osallistuminen nayttay-
tyi osallistujamaarien puolesta aktiivisena, mutta maaria ei tarkemmin seurattu

kaytannon syiden vuoksi. Esimerkiksi etdosallistumisessa on tapana, etta saman
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yhteyden paassa voi olla useampia tyontekijoita, eikd Osaamistuntien kulkua ha-
luttu hairita nimilistojen keraamisella tai vaatia sita jarjestamisvastuussa olevalta
tyontekijalta. Osaamistunneille osallistuminen on my0s vapaaehtoista, joten osal-

listujalistojen keraamista ei nahty valttamattomana tai tarpeellisena.
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8 ENSIVAIHEEN TOIMINTAMALLIN ARVIOINTI

8.1 Aineistonkeruu kyselylla

Kysely sopii monenlaisten aiheiden tutkimukseen. Aineistonkeruumenetelmana
kysely on nopea ja tehokas. Kyselyn heikkoutena voidaan pitaa tuotetun tiedon
jaamista pinnalliseksi. Tarkeaa on huomioida vastaajien tietoisuus tutkittavasta
aiheesta ja perehtyneisyys siihen. Saatekirje on tarkea tekija kyselyn onnistumi-
sen nakokulmasta, ja silla on usein vaikutusta vastausprosenttiin. (Ojasalo ym.
2015, 121, 133) Ojasalon ym. (2015, 132) mukaan avointen kysymysten kaytto
kyselyssa on suositeltavaa, jos niiden kayttoon on painava syy ja vastaajien tie-
detaan olevan aktiivisia. Vilkka (2021, 106—107) suosittelee keskittymaan maltil-
lisuuteen ja selkeyteen kysymysten muotoilussa. Tutkimusongelman tulee ohjata
kysymysten suunnittelua ja jokaisen kysymyksen vastata haluttuun tutkimusky-
symykseen.

Ensivaiheen toimintamallin arviointia aloitettaessa kaytiin lapi havaintoja Osaa-
mistunnin kokeilujakson ajalta ja reflektoitiin niitd seka toteutusta. Kyselyn suun-
nittelu kaynnisti toimintatutkimuksen seuraavan suunnitteluvaiheen. Tassa kehit-
tamistyossa kyselylla haluttiin avoimilla kysymyksilla selvittdd osaamisen jakami-
sen mallin eli Osaamistunnin kayttokokemuksia, mita hyvaa toimintamallissa on
koettu olevan, seka mita kehittdmisehdotuksia kayttdonoton jalkeen on noussut.
Kysely toteutettiin sahkoisena kayttaen Microsoft Forms -tyokalua (kuvio 9). Ky-
sely testattiin ennen koko tyoyhteisolle jakamista. Kysely jaettiin 11.9.2024 yksi-
kon omalla Teams- kanavalla, johon kaikki tyoyhteison jasenet (59) kuuluvat.
TyoOyhteis6a informoitiin kyselysta Osaamistunnin yhteydessa, ja informointi kir-
jattiin my0Os kyselyn saatetekstiin Teams-kanavalle. Esihenkil6a ja vastaavaa fy-
sioterapeuttia kannustettiin tukemaan henkilost6a vastaamaan aktiivisesti. Opin-
naytetyon tekijat Iahettivat kaksi muistutusviestia kyselyyn vastaamisesta yksikon
Teams—kanavalle. Kyselyyn vastasi 25 tyontekijaa. Myos kyselyn aikana Osaa-
mistunti-toimintamalli oli jatkuvasti tyoyhteison kaytossa eika viikoittaista toimin-
taa keskeytetty missaan vaiheessa taman kehittamistyon aikana. Talloin elettiin

siis toimintatutkimuksen toimintavaihetta.
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Osaamistunnin palautelomake

Tamidn kyselylomakkeen tarkoituksena on kerata palautetta, joka auttaa meitd kehittamadn tata toimintamallia tulevaisuudessa. Vastaukset ovat anonyymeja,

* Pakollinen

1. Oletko osallistunut Osaamistuntiin? * 1]

oko jarjestajana tai osallistujans
Kyl

Ei

2. Mikali vastasit ei, miksi? [

Kirjoita vastaus

3. Mita hyvaa Osaamistunnissa on? * [}

Kirjoita vastaus

4. Miten Osaamistuntia voisi kehittaa? *

Kirjoita vastaus

5. Minka arvosanan antaisit Osaamistunti- toimintamallille? * [T}

Kuvio 9. Osaamistunnin palautekysely

8.2 Kyselyn sisallonanalyysi

Kyselyyn saatiin 25 vastausta, joista 24 vastaajaa oli osallistunut osaamistunnille
kokeilujakson aikana. Vastausprosentti oli 42,37 %, mutta huomioiden kehitta-
mistyontekijoiden vastaamatta jattaminen, nousee vastausprosentti 43,85 %.
Vastausprosenttiin on voinut vaikuttaa potilastyon luoma kiireen tunne seka ke-
saajan sijaisten poisjaaminen kyselyn vastaajista tyosuhteiden paattymisten
vuoksi. Osaamistunti-toimintamalli sai vastaajilta kokonaisarvosanaksi 3,76 /5.

Sisallonanalyysi aloitettiin tutustumalla aineistoon, varikoodaamalla aihealueit-
tain kehittamistyon ensimmaiseen kysymykseen eli “Millainen osaamisen jaka-
misen malli palvelee aikuisten sairaalakuntoutuksen tyOyhteis6a?” vastaavat al-
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kuperaisilmaisut ja keraamalla ne taulukkoon. Alkuperaisilmaisujen redusoin-
nissa muodostui 92 pelkistysta. Taulukossa 2 on nahtavissa, kuinka yhdesta al-
kuperaisilmaisusta on pilkottu erillisia pelkistyksia alleviivamalla. Huomioitavaa
on, etta esiteltava taulukko on vain pieni osa laajempaa taulukkoa, jolloin kaikki
yhdesta alkuperaisilmaisusta muodostuvat pelkistykset eivat nay siina. Pelkistyk-
set klusteroitiin eli ryhmiteltiin aihealueittain 15 alaluokkaan. Alaluokat nimettiin
sisaltoa kuvaavin otsikoin. Alaluokista aineisto tiivistyi viiteen ylaluokkaa, jotka

jalleen nimettiin yhdistamaan alaluokkien teemoja.

Taulukko 2. Esimerkki kyselyn sisallonanalysoinnin taulukosta.

Alkuperaisilmaisu Pelkistys Alaluokka Ylaluokka
Osaamistunti on hyva sisdisen ja hiljaisen tiedon Hyva tapa oppia Tydyhteison Wuoro-
Jjakamiseen. Helppo tapa saada pienella kynnykselld | tuntemaan tyoyhteisgn | jaseniin vaikutteinen
erilaisia asioita tietoon. Lisaksi hyvd tapa oppia Jasenid. tutustuminen yhteistyo

tuntemaan tydyhteistén jdsenid ja taitoja.

Saa tietoa ajankohtaisista asioista. Saa tietoa/
koulutusta omaa ammattitaitoa tukeviin asioihin.

Tutustuu myds oman tydryhman ulkopuolisiin
kollegoihin ja tyoymparistaihin. ja kehittaa
yhteistyota

Oman tydryhman
ulkopuelisiin kollegoihin
tutustuminen.

Yhteistyd Jalmari-PHKS valilla, kiva nahda
kollegoita, ammattitaidon yllapitaminen ja
kehittyminen, kun muuten koulutuksia ei ole talla
hetkells saatavilla

Kiva nahda kollegoita.

Osaamistunnissa on hyvaa mm. tiedon jakaminen
Ja uuden oppiminen. Live tapaamisissa on ollut
myos kiva nahda muita fyssareita, kuitenkin on
myds hyva, ettda on mahdollisuus osallistua myos
etana.

Voi oppia toisilta ja tapaa tydkavereita joita ei
vilttamatta ehdi muuten tavata

Live-tapaamisissa kiva
nahdd muita
fysioterapeutteja.

Tapaa tyokavereita, joita
ei valttamatta ehdi
muuten tavata.

Kollegoiden
nakeminen

Tiedon jakaminen. Moniammatillinen yhteinen
keskusteltu kunkin siheen Sarells.

Moniammatillinen
yhteinen keskustelu
kunkin aiheen Sarella.

Osaamisen, ajatusten vaihto

Osaamisen ja ajatusten
vaihto

Vuorovaikuttein
en keskustelu

Aineiston analyysin edetessa aineisto tiivistyi viidesta ylaluokasta kahteen paa-
luokkaan (kuvio 11). Luvussa 8.3 kaydaan lapi kyselyn tulokset paaluokkien
kautta esitellen. Kyselyn aineistonanalyysin tulosten pohjalta paivitettiin tyopajan
tuloksista muodostettu Osaamistunti-toimintamalli kehittamistyon lopulliseen ver-

sioon.



VUOROVAIKUTUKSESSA
LISAANTVVA OSAAMINEN

N

J

Paaluokat

TASAPAINO POTILASTYO Nw

JA OSAAMISEN

KEHITTAMISEN VALILLA )

VUOROVAIKUTTEINEN
YHTEISTVS

TYOVYHTEISON
OSAAMISEN
KEHITTYMINEN

Yialuokat

AJANKAYVTON HAASTEET
OSAAMISEN
KEHITTAMISESSA

sAANNOLLISET
OSAAMISEN JAKAMISEN
TILAISUUDET SOPIVALLA
FREKVENSSILLA

TOTEUTUKSEN
TOIMINTATAVAT

Kuvio 11. Kyselyn aineistonanalyysin paa- ja ylaluokat

8.3 Kyselyn tulokset

8.3.1 Vuorovaikutuksessa lisaantyva osaaminen

Kyselyn tuloksissa nousi Osaamistunti-toimintamallin hyvina puolina tyoyhteison
keskinainen tutustuminen seka yhteistyon ja vuorovaikutuksen lisdantyminen.
My6s oman tyoyhteison ulkopuolisiin kollegoihin ja tydymparistoihin tutustuminen
mahdollistui Osaamistunnille kutsuttujen vieraiden ansiosta. Moniammatillinen
keskustelu erilaisten aiheiden aarella lisaantyi saanndllisten tapaamisten myota.
Yhteistyotahojen asiantuntijavieraiden kanssa kaytyja keskusteluja pidettiin mer-
kittavina ja hyvina keinoina ymmartaa toisten yksikoiden tyonkuvia, seka kehittaa
yhteisten asiakkaiden hoitopolkuja ja -kaytanteita. Myos tutustumiskierrokset eri

toimipisteissa lisasivat ymmarrysta toiminnasta, resursseista, vahvuuksista ja

haasteista, tydyhteison sisalla.
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"Voi oppia toisilta ja tapaa tydkavereita joita ei valttamatta ehdi muuten tavata”

Osaamistunnille osallistuminen paikan paalla koettiin vuorovaikutuksen kannalta
tarkeana, mutta myos etana osallistuminen hyvana vaihtoehtona ja mahdollisuu-
tena osaamisen lisaantymiselle. Seka yksildiden etta tyoyhteison osaaminen ko-
ettiin kehittyvan yhteisollisissa tilaisuuksissa. Kyselyn vastauksissa toistui Osaa-
mistunti-toimintamallin olevan hyva tapa sisaisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen,
tietojen paivittamiseen, kertaamiseen ja uuden oppimiseen. Kokeilujakson aikana

pidetyiltd osaamistunneilta oli saatu vinkkeja kaytannon tyohon.

"Osaamistunnissa on hyvaa mm. tiedon jakaminen ja uuden oppiminen. Live ta-
paamisissa on ollut myds kiva nahda muita fyssareita, kuitenkin on myds hyva, etta
on mahdollisuus osallistua myos etana. ”

Osaamistunnin katsottiin mahdollistavan osallistumisen matalalla kynnyksella, ja
aiheiden olleen omaa ammattitaitoa tukevia. Vastauksissa nousi esiin Osaamis-
tunnin olevan hyva ja helppo taydennyskoulutuksen muoto, kun muita koulutuk-
sia on ollut vahemman saatavilla. Ammattitaidon kehittyminen saattaa jaada ar-
jessa toissijaiseksi ilman sille jarjestettya aikaa, joten Osaamistunti koettiin tar-
peelliseksi sen saanndllisyyden vuoksi. Vastauksissa myoOs todettiin sen olevan
viela uusi toimintatapa, joka tarvitsee aikaa vakiintuakseen tyOyhteison sisaisen
oppimisen ja tiedon jakamisen keinoksi.

"Mielestani osaamistunti on ollut todella hyva ja helppo tdydennyskoulutuksen
muoto. Olen saanut omilta ja toisen sairaalan terapeuteilta paljon hyvia vinkkeja
kaytannon tyohon ja koen ammattiosaamiseni kehittyneen kesan aikana. Keskella
tyoviikkoa noin tunniksi pysahtyminen ja keskittyminen oman ammattitaidon kehit-
tamiseen on ollut tosi hyva juttu minulle, koska ilman osaamistuntia lahes aina ar-
vottaa muut ty6t oman ammattitaidon kehittamisen edelle eikd osaamiseni pai-
vity. ”

8.3.2 Tasapaino potilastyon ja osaamisen kehittamisen valilla

Kyselyn vastauksissa nousi esille useampi ajankayttoon ja resurssiin liittyva
teema. Kyselyssa esiintyi viikoittaisia Osaamistunteja kannattavia vastauksia,
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mutta enemmisto koki, ettd Osaamistunti toteutui kokeilun aikana liian usein. Vii-
koittaisen Osaamistunnin koettiin vievan liikaa aikaa potilastyolta, ja olleen nain
my0s ajoittain esteena osallistumiselle. Myos kesaaika koettiin valtaosin haasta-
vana pienemman resurssin ja lomien vuoksi. Kuitenkin kesaaikana jarjestettavia
Osaamistunteja kannattavia ja aktiivisuutta toimintamalliin sitoutumiseen toivovia

vastauksia kirjattiin.

"Tauolla kesaisin, kun lomien vuoksi mennaan vajaammalla ja kiiretta pitaa niin ei
meinaa muistaa tai ehtia osallistua vaikka aihe olisikin kiinnostanut/ollut tarpeelli-
nen. Myds kerran viikossa tahti tuntuu tiukalta (kesalomat tietty voinut tdhan tun-
teeseen vaikuttaa), josko olisi vaikka 2 viikon vélein (1xkk pth ja esh)?”

Viikoittaiselle toteutukselle vaihtoehdoksi nostettiin erilaisia frekvensseja, joista
selvasti eniten ehdotettiin kahden viikon valittaista syklia, jolloin vetovastuu olisi
vuorotellen perusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon tyontekijoiden valilla.
Vastauksissa korostui myos Osaamistuntien jarjestaminen tarpeen mukaan, jol-
loin myos osassa kommenteista ehdotettiin perusterveydenhuollon ja erikoissai-
raanhoidon vuoroittaisen vetovastuun poistamista. Vapaaehtoisuuteen perustu-
vuutta pidettiin tarkeana asiana niin jarjestamisen kuin osallistumisen nakokul-
masta. Koettiin, ettd Osaamistunti pysyisi hyodyllisena ja tehokkaana, mikali sen
jarjestettaisiin silloin kun jollakin on erityisosaamista tai tietoa jaettavana, eika

ideoita tarvitsisi vakisin keksia.

"Ajatuksena osaamistunti on hyva ja on hyva, etta erityisosaamista ja tietoa jae-
taan. Olisi kuitenkin hyva, etta jokaisella ei olisi vuorollaan velvollisuus osaamis-
tuntia jarjestaa tai vakisin aihetta keksia, vaan olisi hyva, ettd osaamistunti pidet-
taisiin, kun jollain on jotakin tietoa/erityisosaamista, mistda myds muut hyotyisivat,
talléin myds osaamistunnin pysyisivat tehokkaina ja hyodyllisind.”

Idealistaa pidettiin hyvana alustana aiheiden keraamiselle, mutta kommentoitiin
my0s harvojen ottavan aiheita sieltd. Kehitysehdotukseksi nousi ajoittain tarpeen

vaatiessa laajempi, esimerkiksi iltapaivan pituinen, kokonaisuus.

”Joskus voisi olla laajempi kokonaisuus, esim iltapdivan pituinen osaamistunti jos
toivottu aihealue laaja.”
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8.4 Havainnointi ja tutkimuspaivakirja osana toimintatutkimusta

Havainnointi voi yhdistaa muista aineistonkeruumenetelmista saatua tietoa ja ri-
kastuttaa sitd. Toimintatutkimukseen sopii luontevasti osallistuva havainnointi,
jossa tutkijat ovat aktiivisina jdsenina osana toimintaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 3.2) Osallistuvaa havainnointia ja tarkkailua voidaan kayttaa tutkimusaineis-
ton keraamisen tapana. Osallistuvassa havainnoinnissa tulee paasta sisaan ha-
vainnoitavaan yhteisoon, ja tarkeaa on huomioida aineiston anonymisointi.
(Vilkka 2021, 142, 145.)

OpinnaytetyOprosessin aikana pidettiin tutkimuspaivakirjaa, johon kirjattiin ylos
aikajanalle opinnaytetyon etenemista kussakin vaiheessa, ajatuksia ja huomioita
tyopajan toteutuksesta seka toimintamallin kayttdonoton ja kayton ajalta. Tutki-
muspaivakirjaa taytettiin yhteisen Teams-kanavan tiedostona, jolloin se oli jatku-
vasti molempien opinnaytetyon tekijoiden kaytettavissa.

TyOpajassa opinnaytetyon tekijat toimivat fasilitaattoreina ja havaintoja tehtiin
tyopajaan osallistuneiden ryhmadynamiikasta, tunnelmasta ja keskustelun ku-
lusta ja aktiivisuudesta. Osaamistunti-toimintamallin kaynnistyessa ja kayton ai-
kana havainnointia tehtiin tilaisuuksiin aktiivisesti osallistuvina tydyhteison jase-
nind. Havaintoja kirjattiin myos tyoyhteison keskusteluista toimintamalliin liittyen,
seka uuden toimintamallin seurauksena tulleista huomatuista vaikutuksista, esi-
merkiksi tarpeesta tietoteknisten taitojen ohjaamiseen ja toisaalta naiden taitojen
kehittymiseen. Tutkimuspaivakirjaa hyodynnettiin opinnaytetyoprosessin kulun
kuvaamisessa. Paivakirjaa ei aineistona erikseen analysoitu vaan kaytettiin tyo-
pajan ja kyselyn aineistojen analyysien tukena.
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9 OSAAMISTUNTI

Tassa luvussa kuvataan kehittamistyon tuotos, jonka muodostamiseen ovat vai-
kuttaneet teoriaperusta, aineistonkeruumenetelmista saadut tulokset, toimeksi-
antajalta saadut toteutuksen raamit seka kehittamistyontekijoiden tutkimuspaiva-
kirjaan kirjaamat havainnot. Opinnaytetyoprosessi paattyy toimintatutkimuksen
reflektointivaineeseen, jonka aikana toimintamalli on viimeistelty. Kehittamistyo
tyoyhteisOssa jatkuu viela opinnaytetyoprosessin paatyttya, kun tulokset esitel-
laan tyoyhteisolle. Osaamistunti-toimintamalli on saannollisessa kaytossa tyoyh-
teisossa.

9.1 Kehittamistyon keskeiset tulokset

Kehittamistyd on tuottanut uuden toimintamallin, Osaamistunnin (kuvio 12), jonka
avulla Aikuisten kuntoutuksen sairaalapalveluiden fysio- ja toimintaterapeuttien
osaamista jaetaan saannollisesti. Osaamistunti-toimintamalli on koettu tyoyhtei-
sOssa toimivaksi ja hyodylliseksi, ja sen jatkumista on toivottu.

-Useita erilaisia tapoja : -
jarjestaa -Joka toinen keskiviikko
_ -Klo 14-15
-Esim. koulutus,
koulutuspalaute, workshop, -Vetovastuu vuorotellen
potilas-case esimerkit, ESH/PTH
kutsutut vieraat...

..~ Teams-kanavalla
Osaamistunti” -kansio

-Dokumentointi . . .
toteutustavalle soveltuvalla -Idealista aihe-ehdotuksille
tyylilld *Osaamistunti”- : : .

kansioon -Aikataululista toteutuksille

paivamadrineen

Kuvio 12. Osaamistunti -toimintamalli



60

Osaamistunti on ensivaiheen mallissa toteutunut kerran viikossa tunnin kestoi-
sena, mutta kyselysta saadun palautteen vuoksi frekvenssi vahennetaan joka toi-
seen viikkoon. Ajankohta pidetdan samana ensivaiheen mallin mukaisesti (kes-
kiviikko klo 14—15). Vetovastuu jarjestamisesta on yha vuorotellen erikoissairaan-
hoidon ja perusterveydenhuollon henkilostolla. Osaamistunnit jarjestetaan jat-
kossa tarpeen mukaan, ja mikali aiheita tai ideoita ei ole, tai resurssitilanne on
haastava, jatetaan Osaamistunti pitamatta. Kun toimintamalli on saatu ajan kulu-
essa jalkautettua, on kesaajankohdan osalta pohdittava sen tauottamisen tar-
vetta, tai Osaamistuntien maaran vahentamista helpottamaan osallistumista. Ke-
hitysideana seka tyopajasta etta kyselysta nousi ajoittaiset pidempikestoiset
Osaamistunnit, mikali aihealue on laaja tai sen kasittelyyn koetaan tarvittavan

kerralla enemman aikaa.

Keskeisimmat tulokset keratyn teoriaperustan ja kehittamistyon aineistonkeruu-
menetelmien pohjalta on koottu ohessa olevaan kuvioon (kuvio 13). Kuvio raken-
tuu vastaamaan kehittamistyon kysymyksiin “Millainen osaamisen jakamisen
malli palvelee aikuisten sairaalakuntoutuksen tyoyhteisoa?”, seka “Millaiset teki-
jat ja kaytanteet edistavat osaamisen jakamisen toimintamallin kayttoonottoa ja

. VST
kayttoa?”.

N 4

]
x~ 2
o e - - Esihenkilén tuki ja v =
Q:m  Vuorovaikutuksellinen organisaation 38
g :g -Mallioppiminen T TTTT . F . osaamisen kehittimista &’ %
=0 Yhteisslliset ! ! tukeva kulttuuri g P
Q.E cppimismuncet kuten : : -Aikaresurssin mahdollistaminen - E;
.: h \"(][‘.(]("m.‘(J‘CJ set palaverit, —.‘f‘!'f!)"‘('.‘l":('.‘ﬂ asenne 9. x
TU :g‘ workshopitjne. LN Yhteinen tahtotila 3 E;
£+ - i -Osaamisen strateginen johtaminen 5 ~
= = E'

c . ; S,

o2 Dokumentoitu Ve . Tybyhteisén 5 x
Ny -Jotta tieto muuttuy - __  aktiivisuus ja & &.
E 3 nakyvaksi ja sailyy itseohjautuvuus — E}r
m 3 ° ° pottas te malli 5' :
& i I -Helpottaa teimintamallin 3
o 8 E osaal I I Istu ntl ! kayttasnottoa ja kayttéa E 3

- c 5 \ ! H
c3 Tasa-arvoinen o
U X Kaikile samanlaiset - . E o
.E er mahdollisuudet ja saannst, { P sﬁsnnﬁlnsws 8; E:
& @ huomi simarkiksi \‘\ o -Helpottaa teimintamallin 3 2
© = kkien teimipisteiden jalkauttamista ja kayttea 2 e
g g tyantekijat p T luomalla rutiinia g 5:
+
c € — 2o
v 5 Matalan kynnyksen | 1 Digitaaliset alustat o 0
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)

Kuvio 13. Keskeisimmat tulokset kehittamistyon kysymyksien nakokulmasta.
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Tiedon jakamisen tavoiksi on suositeltu erityisesti vuorovaikutuksellisia tapoja
(Parkkila 2013, 56-57; Fischer & Doring 2022). My6s Banduran (1977, 22-29)
sosiaalisen oppimisen teorian mukaan oppiminen tapahtuu sosiaalisessa ympa-
ristdssa havainnoinnin kautta. Osaamistunti perustuu vahvasti vuorovaikutuk-
sessa oppimiseen, ja sosiaalisen oppimisen teoriaan linkittyva mallioppiminen to-
teutuu osana Osaamistunti— toimintamallia esimerkiksi workshop-muotoisissa ti-
laisuuksissa seka minityonkierron palautteiden muodossa. Tyodyhteison jaseniin
tutustuminen kollegoita nakemalla ja vuorovaikutteisen keskustelun kayminen

nousivat myos tarkeina asioina tyopajan ja kyselyn tuloksissa.

Osaamistunnin suunnittelussa on otettu huomioon Nonakan ja Takeuchin (1995,
62, 71-72) SECI-malli. Osaamistunti mahdollistaa hiljaisen tiedon jakamisen asi-
antuntijoiden valilla, joka kuvaa SECI-mallin mukaista sosialisaatiota. Ulkoista-
misvaiheessa hiljainen tieto muuttuu vuorovaikutuksessa nakyvaksi, jolloin sa-
malla yksiloiden valisia tietoja vaihdetaan. Yhdistamisvaihe, jossa tieto muunne-
taan kokonaisuudeksi, analysoidaan ja jarjestetaan, toteutuu Osaamistunnin kes-
kusteluissa, seka dokumentoinnin tekemisessa ja tyoyhteison Teams-kanavalle
jaettaessa. Dokumentointi on tarkea osa Osaamistuntia, silla se mahdollistaa tie-
don jakamisen myds heille, jotka eivat paase osallistumaan Osaamistunnille.

Osaamistunnissa on huomioitu myds EMTReK-mallin mukaiset tiedon siirron ja
vaihdon komponentit eli tiedon siirron ja vaihdon viesti, sidosryhmat, prosessi,
sisdinen konteksti, sosiaalinen, kulttuurinen ja taloudellinen konteksti seka arvi-
ointi (Phirodova ym. 2018, 313-32). Nama nakyvat muun muassa Osaamistun-
tien aiheiden valinnassa, osallistumisessa oman kiinnostuksen ja osaamistarpei-
den mukaisesti, monipuolisissa toteutustavoissa seka dokumentoinnissa. Myos

Osaamistunnin arviointia on EMTReK-mallin mukaisesti tehty.

Mannermaa (2013, 178-183) nosti tiedon jakamisen kanaviksi valineellisen tie-
don jakamisen, kuten esimerkiksi erilaiset kokoukset, muistiot ja kirjalliset ohjeet,
keskustelun kollegoiden valilla seka esimiehien tiedon jakamisen mahdollistami-
seen kayttamat tietamyksenhallinnalliset tavat. Osaamistunnista on |0ydettavissa
kaikki nama kolme tiedon jakamisen kanavaa: esihenkilo tukee toimintamallia ja

luo sen kaytolle edellytykset muun muassa ajallisen resurssin mahdollistamisella,
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valineellisyys nakyy seka erilaisten jarjestamismuotojen vaihtoehdoissa etta do-
kumentoinnin edellyttamisessa, ja keskustelu kollegoiden valilla on koko Osaa-

mistunnin keskidssa oleva ajatus.

Laineen (2017, 87) mukaan yksi osaamisen johtamisen parhaista kaytannoista
on oppivan organisaation periaatteiden mukainen yhteisollisten oppimismuotojen
hyddyntaminen. Viitala (2021, luku 3.6) suosittelee osaamisen kehittamisen toi-
menpiteena lisdamaan tyopaikoilla tydyhteisotason epaformaalia ja kokemuspe-
raista oppimista, hyddyntamalla enemman vapaamuotoisia tapaamisia ja palave-
reita, tiimityota ja erilaisia innovaatioprosesseja. Kehittamistyon molempien ai-
neistonkeruumenetelmien, tyopajan ja kyselyn, tuloksissa korostui toive matalan
kynnyksen toimintamallista, joka toteutuu Osaamistunnin mahdollistaessa useita
erilaisia formaatteja sen jarjestamiseksi. Osaamistunnin esittelyssa on korostettu
mahdollisuutta pitda se vapaamuotoisena, sen vaatimatta aina suurempia val-
misteluita tai ajallista panostamista. TyOpajan tuloksissa nousi toimintamallin
kayttoonottoa edistavana tekijana saannodllisyys ja vakioitu aika, jolloin se on
helppo kalenteroida ja muistaa. Osaamistunnissa halutaan kuitenkin yha koros-
taa myos tarpeenmukaisuutta, eli Osaamistunnit jarjestetaan vain silloin kun ai-
heita tai ideoita on. Kurtin (2012, 185) mukaan tyoyhteison saannodlliset kokoon-
tumiset tiimi- tai koulutuspalavereissa mahdollistavat kokemukseen perustuvan
hiljaisen tiedon jakamisen ja yleisen tyohon liittyvan keskustelun kiireisessa tyo-

ymparistossa.

Osaamisen kehittamisessa tulee huomioida yksilon nakdkulmasta tasa-arvoiset
kaytannot ja prosessit (Lemmetty & Collin 2020, 479-482). Osaamistunnissa
tama on huomioitu niin, etta kaikilla on oikeus osallistua omien osaamistarpeiden
ja kiinnostuksen kohteiden mukaan. Etayhteyden mahdollistamiseen on kannus-
tettu niissa Osaamistunnin jarjestamisen muodoissa joihin se soveltuu, jotta
myos fyysisesti kauempana tyoskentelevat tyoyhteison jasenet voivat osallistua
ilman paikan paalle tulemista. Etayhteyden mahdollisuus sai positiivista pa-
lautetta kyselyssa. TyOyhteison Teams-kanavan omaa Osaamistunti-kansiota
tiedostoineen (idea- ja aikataululistat seka dokumentaatiot- kansiota) pidettiin toi-
mivina ratkaisuina seka tyopajan etta kyselyn tuloksissa. Vuopala (2013, 200-
202) toteaa vaitoskirjassaan onnistuneen yhteisollisen verkko-oppimisen vaati-
van sujuvaa ryhmatyoskentelya, opiskeluymparistoa/digitaalista alustaa, joka
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mahdollistaa monipuolisen vuorovaikutuksen seka yksildiden aktiivisuutta ja ai-
kaa yhteistyolle, seka sitoutumista ryhman toimintaan. Stoehr ym. (2021, 9) tut-
kimuksen mukaan verkko-oppiminen lisaa joustavuutta ja osallisuutta, mutta huo-
mioitavaa on terveydenhuollossa olevan aiheita joiden oppiminen edellyttaa fyy-
sista lasnaoloa. Kaytannon harjoittelua sisaltaneita Osaamistunteja on dokumen-
toitu myo6s videoimalla, ja naista on koettu olleen hyotya oppimisessa vaikka ei

olisi paassyt fyysisesti paikalle.

Esihenkil6a tarvitaan henkiloston motivoinnissa tiedon luomisessa ja jakami-
sessa (Karamitri ym. 2020, 12). Kehittamistyohon sisaltyneessa tyopajatyosken-
telyssa nousi esiin yhtena merkittavana tekijana esihenkilon tuki. Aineistossa
toistui esihenkilon myonteinen asenne, lupa ja tuki seka ajankayton salliminen
toimintamallin kayttoa edistavana tekijana. Infotilaisuudessa esihenkilo kannusti
tyoyhteis6a osallistumaan Osaamistunneille, ja sen korostettiin olevan tyOaikaa.
Esihenkilo ja yksikon vastaava fysioterapeutti myos kertaalleen osallistuivat
Osaamistuntien jarjestamiseen, ja nain loivat myonteista asennetta toimintamal-
lin kaytosta. Patersonin ym. (2014, 443-444) mukaan esihenkild onkin tarkeassa
roolissa mahdollistamassa kannustavan tydympariston uusille toimintatavoille ja
oppimiseen kaytettavan ajan, ja samoin van Lierop ym. 2022 (7, 9) katsovat tar-

keaksi jarjestaa aikaa vuorovaikutukselle ja tydyhteison oppimiselle.

ltseohjautuvuus lisaa tyontekijan itseluottamusta, innovatiivisuutta ja jatkuvaa op-
pimista (Eng & Knotts 2022, 19). Osaamistunti-toimintamalli edellyttda tyoyhtei-
son jasenilta itseohjautuvuutta. Osaamistuntien toteutuminen vaatii yksildiden ak-
tiilvisuutta ja jarjestamisvastuun ottamista. Koska Osaamistuntien jarjestaminen
on vapaaehtoista, tarvitaan riittava motivaatio ja halu olla jarjestajana, seka tuoda
osaamistarpeita idealistalle. van Lierop (2022, 4-6) on my06s todennut tyopaikalla
oppimista edistavia yksilo- ja yhteis6tason tarkeitd ominaisuuksia olevan esimer-

kiksi avoin positiivinen asenne, motivaatio ja vastuuntunto.

9.2 Haasteet Osaamistunti-toimintamallissa

Osaamistunti -toimintamallin toteuttamisessa on tunnistettu myos haasteita (ku-
vio 14). Osaamisen jakamisen toimintamallin mahdollisia haasteita pohdittiin jo
tyopajassa, ja kyselysta niista nousi myos esiin Osaamistunnin kehityskohteiden
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joukosta. Havaintoja haasteista kaytannon toiminnan ajalta kirjattiin tutkimuspai-

vakirjaan.
HAASTEET
OSAAMISTUNTI-
TOIMINTAMALLISSA
HENKILOSTON AIKARESURSSI-
VAIHTUVUUS FERDAY
-sijaisuudet seki 'Ki-'re"ﬁ'e” "“”I‘”i"""_” ia
P osaamisen kehittamisen
I OSAAMISEN tasapainen lgytyminen,
DL SRS TUNNISTAMINEN etenkin kesdlld ja muina
-Hil jainen tieto voi lomakausina

jddda jakamatta jos
omaa osaamista ei
tunnisteta tai pideta

merkityksellisens

Kuvio 14. Haasteet Osaamistunti-toimintamallissa.

Tyoyksikossa on ollut kehittdmistydon aikaan muutoksia henkildstossa, myos esi-
henkildiden osalta. Lumiahon (2017, 224) mukaan tyossa, tyoyhteisdssa tai -ym-
paristdossa tapahtuvat muutokset voivat olla vaikuttamassa motivaatioon kehitta-
mistoimintaan osallistumisessa. Tassa kehittamistyossa kesaajan henkiloston,
seka esihenkildiden vaihtuminen kesken kehittamistyoprosessin on voinut vaikut-
taa uuden toimintamallin kayttoonotossa ja jalkauttamisessa, ja lisannyt kehitta-
mistyontekijoiden vastuuta siita huolehtimisessa.

Lumiaho (2017, 224) on pohtinut fysioterapeuttien vahvan yksil6toimijuuden ole-
van mahdollinen vaikuttaja kehittamistoiminnassa esiin tulleisiin haasteisiin ja
osittaiseen muutosten vastustamiseen. Lumiahon mukaan erilaiset asenteet ke-
hittdmiseen voivat joko edesauttaa tai vaikeuttaa koko yhteison osallistumista.
Tasta esimerkkina taman kehittamistyon kohdalla pohdittiin kesdajan nostamista

esiin haasteena uuden toimintamallin kayttdonotossa jo ennen kokeilujakson al-
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kua. Yksi mahdollisuus on, etta asenteet haastavaksi koetusta ajankohdasta oli-
vat vaikuttamassa osallistumisen aktiivisuuteen tai uuteen toimintamalliin sitou-

tumiseen jo ennen varsinaista kokeilua.

Haaste Osaamistunti-toimintamallin jatkuvuudelle on myos vaikeus tunnistaa
omaa osaamista tai kokemus ettei oma osaaminen olisi merkityksellista jaetta-
vaksi. Nonakan (1994, 16) mukaan hiljainen tieto on vaikeaa tunnistaa. Koke-
muksia jakamalla ja yhteisten keskustelujen kautta kuitenkin tapahtuu oppimista
(van Houten 2023, 205), joten Osaamistunnille osallistuminen voi myos keskus-
telujen kautta auttaa ammattilaisia tunnistamaan omaa hiljaista tietoaan, ja kan-
nustaa jakamaan omia kokemuksiaan muille. Tyopajassa nousi keskusteluun
myo0s se, etta uudet toimintatavat saattavat ajan kanssa unohtua. Osaamistunnin
aika on taman vuoksi vakioitu ja sille on luotuna oma kansio Teams-kanavalle
nakyvyyden lisaamiseksi. Seka osallistumisen aktiivisuuteen kannustaminen etta
toimintamallin kayton jatkuvuuden nakokulmasta toimintamallin jalkauttaminen

tyoyhteisoon tulee jatkua viela opinnaytetyoprosessin paatyttya.

TyOpajassa kaydyssa keskustelussa kiire tiedostettiin olevan yleinen syy arvottaa
muu tyo kehittamisen edelle. Se nayttaytyi haasteena myds Osaamistunnin ol-
lessa kaytossa, ja sen jalkeisissa kayttokokemuksissa. Vaikka esihenkild omalla
toiminnallaan mahdollisti sen, etta kaikilla olisi lupa tydajan puitteissa osallistua
Osaamistunneille, on tyoyhteisdssa koettu vaikeutta 16ytaa tasapainoa potilas-
tyon ja osaamisen kehittamisen valille. Taman vuoksi frekvenssia on ensivaiheen
toimintamallin jalkeen harvennettu. Toivanen, Leppanen & Kovalainen (2012, 8)
totesivat tutkimuksessaan jo 12 vuotta sitten, etta osaamisen kehittaminen jaa
herkasti tyosta irralliseksi, eika valttamatta koeta sen kuuluvan tyohon. Osaami-
sen kehittamiseen kaytetty aika koetaan aiheuttavan tdiden kasaantumista, ja pe-
rusty® arvotetaan osaamisen kehittamisen edelle. Samat teemat siis nousevat

edelleen taman paivan tyoelamassa esiin kehittamistyon tuloksissa.
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10 YHTEENVETO JA POHDINTA

10.1 Yhteenveto

Kehittamistyon tavoitteena oli edistaa osaamisen kehittamista aikuisten kuntou-
tuksen sairaalapalveluiden fysio- ja toimintaterapeuteista koostuvassa tyoyhtei-
sOssa osaamisen suunnitelmallista ja saannollista jakamista lisaamalla. Tarkoi-
tuksena oli vastata tahan tavoitteeseen luomalla toimintatutkimuksellista Iahesty-
mistapaa soveltaen, laadullisten menetelmien avulla osaamisen jakamisen toi-
mintamalli. Teoriatietoon tutustumisen, toimeksiantajan kanssa keskustelun ja
ensimmaisen aineistonkeruumenetelman, eli tyoyhteison jasenia osallistavan
tyopajatyoskentelyn, jalkeen muodostui ensimmainen versio Osaamistunti-toi-
mintamallista. Ensivaiheen toimintamallin kokeilujakson jalkeen arviointia ja jat-
kokehitysta tehtiin kehittamistyon toisen aineistonkeruumenetelman, henkilos-
tolle kohdistuvan verkkokyselyn avulla.

Kehittamistyon tavoitteita tarkastellessa voidaan todeta tavoitteiseen paasyn on-
nistuneen. Kehittamistyon kysymyksiin on saatu tuotettua vastaukset, ja ne na-
kyvat kehittamistyon lopputuotoksessa. Menetelmana on sovellettu toimintatutki-
musta, jonka osin lomittainkin kulkevat vaiheet veivat askel askeleelta kohti ta-
voitetta. Kehittamistyon tuotos, Osaamistunti, on edistanyt osaamisen kehitta-
mista kohderyhmana toimivassa tyoyhteisdossa luomalla saanndllisen toiminta-
mallin osaamisen jakamiselle. Tyon tarpeellisuus tiukentuneen taloudellisen ti-
lanteen ja tydelaman jatkuvan murroksen vuoksi on perusteltu. Kuten Virta ja
Laaksonen (2019) ovat todenneet, muuttuvien tydolosuhteiden vuoksi tarvitaan
laajaa osaamista omaavaa henkilokuntaa, joka voi joustavasti liikkua eri toimipis-
teiden valilla. Kehittamistyontekijat pohtivat onko toisten tyohon ja konkreettisiin
tyopisteisiin tutustuminen voinut laskea kynnysta lilkkkua eri toimipisteiden valilla,
joka taas toisi jatkossa lisaa joustavuutta tyonantajalle seka parempaa valmiusti-

lannetta muun muassa heikkojen resurssitilanteiden varalta.

Toimintamallin kayttd on tyonantajalle kaytanndssa ilmaista, ja se vie tyonteki-
joiltd vain kaksi tuntia kuukaudesta tydaikaa, pois lukien osaamistunnin suunnit-
teluun kaytetty aika. Naiden kahden tunnin vaikutusta yksilon osaamisen kehitta-
miseen seka tata kautta potilaiden hoidon laadun paranemiseen voi olla vaikea
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mitata numeraalisesti, mutta kehittamistyon tulokset tyontekijoiden palautteissa
puhuvat puolestaan. Oppivan organisaation tavoitteiden mukaisesti yksildiden
oppimisen kapasiteettia kasvattamalla lisaantyy myos tyoyhteison oppimisen ka-
pasiteetti (Soklaridis 2013, 831). Osaamistunti on onnistunut tdssa oppivan orga-
nisaation tavoitteiden mukaisessa oppimiskapasiteettien kasvattamisessa, seka
yksilon etta tyOyhteison tasolla.

Kehittamistyd vahvistaa aiempaa tutkimusta ja kirjallisuutta tulosten osoittaessa
vuorovaikutuksellisten osaamisen kehittamisen ja jakamisen tapojen toimivuutta.
Koska kehittamistyon kohderyhma toimii useassa eri toimipisteessa, tarkeana
teemana vuorovaikutuksen osalta Osaamistunnissa oli myos etavuorovaikutus-
kanavien hyodyntaminen. Etayhteyksiin liittyen kehittamistyontekijat pohtivat,
kuinka etayhteyden paasta osallistumista voitaisiin saada aktiivisemmaksi ja vuo-
rovaikutteisemmaksi. Tama haaste on tunnistettu aiemminkin muun muassa Co-
con ja Kurtin (2018, 14) tutkimuksessa, jossa vuorovaikutusosaaminen oli yksi
sosiaali- ja terveysalan tarkea osaamistarve, jota tulisi kehittaa myos digitaalisia
mahdollisuuksia hyodyntaen.

Yhdeksi haastavaksi tekijaksi etayhteyden vahaiselle vuorovaikutukselle arveltiin
kehittamistyontekijoiden tekemaa havaintoa digitaalisuuteen liittyen. TyoOyhtei-
sOssa tunnistettiin puutteita Teamsin kayton osaamisessa, jolloin kehittamistyon-
tekijoilla oli tarkea rooli myos tukea tahan liittyvissa tekijoissa varsinaisen toimin-
tamallin kayttoonoton tukemisen ja ohjaamisen lisaksi. Digiosaamisen puutteet
eivat ole vain taman yksittaisen tyoyhteison haaste, silla tutkimusten perusteella
nama nopeaan digitalisaation liittyvat osaamispuutteet on tunnistettu aina Euroo-

pan terveys parlamentin tasolla asti (European Health Parliament 2016, 3—4).

Etayhteyden vuorovaikutukseen liittyvien haasteiden lisaksi kehittamistyontekijat
pohtivat, onko Osaamistunnin varsinainen tarkoitus kuitenkaan viela taysin ym-
marretty tyoyhteisossa. Osaamistunneilla tarvittaisiin viela enemman vuorovaiku-
tuksellista keskustelua ja kokemuksia jaettavaksi myos paikan paalla tapahtu-
vissa tilaisuuksissa. Osaamistunnin kokeilun aikana osallistujat ajoittain jakautui-
vat tilaisuuden jarjestajiksi ja kuuntelijoiksi. Yksi vaihtoehto on, etta toimintamallin
esittelyn ja taman infon tallenteen lisaamisen lisaksi olisi kaivattu viela lisaa ke-

hittdmistyontekijoiden jarjestamaa perehdytysta hiljaisen tiedon jakamiseen.
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Payne ym. (2019, 7) totesivat tutkimuksessaan EMTReK (Evidence-based Model
for The Transfer and Exchance of Research Knowledge) - mallin kayton riittavan
ohjauksen ja perehdytyksen lisanneen positiivisia kokemuksia. Kun kehittamistyo
on valmis ja toimintamalli luovutetaan toimeksiantajalle, suositellaan harkittavaksi

viela Osaamistunnin tarkoituksen ja tavoitteen kertaamista tyoyhteisossa.

Kehittamistyon tulokset vahvistavat myos aiempaa nayttda osaamisen strategi-
sen johtamisen tarkeydesta, esihenkilon tuen merkityksesta seka koko organi-
saation osaamisen kehittamiseen liittyvan myonteisen organisaatiokulttuurin tar-
peellisuudesta. Peltokorven (2024, 39—-42) hoitajien kokemuksia osaamisen siir-
tymisesta kasittelevassa pro gradussa saatiin samankaltaisia tuloksia organisaa-
tion ja esihenkilojen tuen, seka osaamisen siirtymisen toimintamallien kehittami-
sen tarkeydesta. Teema on siis ajankohtainen myos korkeakoulututkintojen opin-
naytetdissa. Kyseessa voi olla niin sanotusti aina ajankohtainen aihe, mutta on
mahdollisuus, ettda myods taman kehittamistyon taustalla olevat hyvinvointialue-
muutokset seka sen myota korostuneet taloudellisen tilanteen haasteet ovat

myotavaikuttamassa ajankohtaisuuteen.

10.2 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyon teossa huomioitiin hyvan tieteellisen kaytannon periaatteet, joita
ovat eurooppalaisen tutkimiseettisen ohjeistuksen mukaan luotettavuus, rehelli-
syys, arvostus seka vastuunkanto. Kehittamistyossa tulee varmistaa hyva tieteel-
linen kaytanto lapi opinnaytetyoprosessin. (All European Academies 2023, 7.)
Opinnaytety0 on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu riittavalla tarkkuudella, 1a-
pinakyvasti, kayttaen eettisesti kestavia, ja opinnaytetydhon soveltuvia tiedon-
hankinta- ja tutkimus- ja arviointimenetelmia. Naiden tehtyjen valintojen arvioiva
tarkastelu on myds osa hyvaa tutkimuskaytantéa. (Puusa & Juuti 2011, 157; Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11.)

TyOssa eettisyytta ja luotettavuutta on varmistettu laadukkaalla ja opinnaytetyo-
hon soveltuvalla tiedonhaulla. Taman tyon teoriatietoa haettu kayttaen eri tieto-
kantoja, kuten ProGuest, Andor, PubMed, CINAHL, LUC-Finna seka Lastu-finna.

Keskeisia kasitteita ja nain ollen myos hakusanoja ovat olleet osaaminen (com-
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petence), osaamisen kehittaminen (competence deveploment), tietdamys (know-
ledge), osaamisen johtaminen (competence management), osaamisen siirto
(transfer of expertise), oppiva organisaatio (learning organization) ja hiljainen
tieto (tacit knowledge). Haussa on otettu huomioon erilasia tiedonhankintateknii-
koita kuten *, OR- sekd AND- operaattoreiden kaytto. Myos niin sanottua lahtei-
den ketjuttamista on hyodynnetty. Mukaan on hyvaksytty lahteet, jotka vastaavat
kehittamistyon kysymyksiin tai kuvaavat keskeisia kasitteita. Lahteiden on tullut
olla tieteellisia vertaisarvioituja tutkimuksia, artikkeleita ja vaitdskirjoja, tai aihe-
alueen oppimateriaaleja ja -kirjoja. My0s viralliset muistiot, kuten esimerkiksi so-
siaali- ja terveysministerion aineistot, on hyvaksytty mukaan. Lahdemateriaalin
on tullut olla saatavilla iimaisiksi joko suomen tai englannin kielella. Paasaantoi-
sesti mukaan ei ole hyvaksytty yli kaksikymmenta vuotta vanhoja Iahteita, mutta
poikkeuksia on tehty esimerkiksi niissa tapauksissa, joissa kyse on kaytetyn teo-
rian alkuperaisteoksesta. Tutkimusten osalta teoreettisten kuvausten seka me-
netelmien on tullut olla selkeasti asianmukaisesti kuvattu ja johtopaatdsten on

tullut perustua tuloksiin.

Tutkimusaineiston asianmukainen kasittely ja sailytys ovat myds osa tutkimus-
etiikkaa (Vilkka 2021, 47). Tutkimuslupa haettiin Paijat-Hameen hyvinvointialu-
een kaytossa olevalla sopimuspohjalla ja kaytantojen mukaisesti. Opinnaytetyon
toiminnallisen osuuden tyopajaan osallistuminen perustui ilmoittautumisjarjestyk-
seen ja kyselyyn vastaaminen mahdollistettiin kaikille tydyhteison jasenille. Osal-
listujat informoitiin eettisia toimintatapoja noudattaen. Tutkimusaineistoa kasitel-

tiin, sailytettiin ja lopulta se havitettiin huolellisesti ja asianmukaisesti.

Kehittamistoiminnassa luotettavuus merkitsee kayttokelpoisuutta, eli kehittamis-
toiminnassa syntyvan tiedon tulee olla todenmukaista, mutta myds hyodyllista
(Toikko & Rantanen 2009, 121-122). Laadullisessa tutkimuksessa tarkea osa
luotettavuutta arvioitaessa on huomioida tutkijan ja tutkimuksen kohteen valinen
suhde, ja subjektiivisuuden ja reflektiivisyyden nakyvaksi tuominen. Ymmarrys
omien valintojen ja ajatusten vaikutuksesta tutkimuksen vaiheisiin on tarkeaa,
seka niiden nakyvaksi tuominen tutkimuksen lukijalle. Yksityiskohtainen ja ha-
vainnollistava raportointi tutkimuksen eri vaiheista helpottaa luotettavuuden arvi-
ointia. (Puusa & Juuti 2011, 157; Puusa & Juuti 2020, Toimintatutkimus - Seka
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toimintaa etta tutkimusta). Suojasen (2004) mukaan toimintatutkimuksessa huo-
mioitavaa on sen mahdollinen muuttuminen tutkimuksen aikana. Tutkijan ammat-
titaito ja riittavan hyva tutkimuksen kohteena olevan toimintaympariston ja toimin-
nan tuntemus ovat oleellisia tulosten saavuttamiseksi ja tutkimuksen luotettavuu-
den nakokulmasta. Kehittamistyontekijat kuuluivat kehittamistyon tyoyhteisoon,

joten toimintaymparisto ja toiminta olivat tuttuja.

Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa tuntui luontevalta ja toimivalta ratkai-
sulta oman tyoyhteison toimintaa kehitettaessa. Kehittamistyon kysymykset tar-
kentuivat prosessin edetessa vastaamaan paremmin kehittamistehtavan tavoit-
teeseen ja tarkoitukseen, ja kaytettyjen menetelmien tarkoituksenmukaisuutta ja
soveltuvuutta myds arvioitiin kehittdmistehtavan kuluessa. Toimintamallia kehi-
tettiin ensivaiheessa tyopajasta, ja lopulta kyselystd saatujen tulosten perus-
teella, mutta sita ohjasi myos toimeksiantajan kanssa kaydyt keskustelut. Teoria-
osuuden aihealueet myds muokkautuivat prosessin edetessa, silla tietoperustan

tarve kirkastui ja kehittyi aineistonkeruun etenemisen myo6ta.

Kehittamistehtava toteutettin omaan tydyhteisdon, joten toimintaymparisto ja
osallistujat olivat opinnaytetyon tekijoille ennalta tuttuja. Opinnaytetyontekijoiden
omaa roolia tyoyhteisossa seka kehittamistehtavan tekijoinad pohdittiin usein ke-
hittdmistehtavan edetessa ja sen eri vaiheissa. Toimintatutkimuksellisessa lahes-
tymistavassa kehittamistehtavan tekija on aktiivinen yhteison jasen, joten opin-
naytetyontekijat osallistuivat Osaamistuntien jarjestamiseen ja tukivat tyoyhtei-
s6a uuden toimintamallin kayttoonotossa. Osallistumisessa pyrittiin kuitenkin 10y-
tamaan sopiva tasapaino aktiivisuudessa, vaikuttamatta liikaa ensivaiheen toi-
mintamallin kayttoon tai saatuihin tuloksiin. Myds esihenkiloa pyydettiin tuke-
maan ja kannustamaan tyoyhteis6a toimintamallin kayttdonotossa ja kyselyyn

vastaamisessa.

10.3 Oman asiantuntijuuden kehittyminen ja yhteistyo

OpinnaytetyO toteutettiin yhteistyossa opinnaytetyontekijoiden oman tyoyhteison
kanssa. Kehittamistehtavana toteutettavan opinnaytetyon teko kollegoina kolle-
goille oli intensiivista, mutta antoisaa ja opettavaista. Opinnaytetyontekijoiden
tyoskentely samassa tyOyksikossa vauhditti opinnaytetyoprosessin etenemista,



71

mahdollisti saannodllisen reflektoinnin tyon aiheiden parissa, seka helpotti tyon-
jaon suunnittelua. Samalla paikkakunnalla asuminen myds mahdollisti parityos-
kentelyn fyysisesti samassa paikassa niissa tilanteissa, joissa se koettiin hyodyl-
liseksi etana tyoskentelyyn verrattuna. Naita tilanteita olivat esimerkiksi tyopajan
suunnittelu ja harjoittelu, tyopajan ja kyselyn aineistojen analysointivaiheet seka
kirjallisen tyon viimeistely. Kasvokkain kaydyt keskustelut Osaamistunti -toimin-
tamallin kokeilujakson aikana tehdyista havainnoista olivat arvokkaita. Myos
Teams -etayhteytta hyodynnettiin tyoskentelyssa saanndllisesti. Opinnaytetyo-
prosessin aikana asiantuntijuus lisdantyi osaamisen kehittamisen ja osaamisen
johtamisen aiheista, laadullisen tutkimuksen teosta ja menetelmista, seka uuden

toimintamallin suunnittelusta ja kayttoonottamisesta.

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus olivat teemoja, jotka toistuivat merkityksellisina
opinnaytetyoprosessin kaikissa vaiheissa. Sen lisaksi ettd ne nayttaytyivat tar-
keana osaamisen jakamisen mahdollistamisessa tyoyhteisossa, olivat ne vah-

vasti Iasna opinnaytetyon teossa parityoskentelyna.

10.4 Tulosten hyodynnettavyys ja jatkokehittamisehdotukset

Osaamisen jakamisen edistaminen tydyhteisdssa tuntui alusta lahtien aiheena
tarkealta ja sen merkityksellisyys korostui kehittamistehtavan edetessa. Jo tyo-
pajassa kaydyt keskustelut toivat esiin tyOyhteison kokeman tarpeen ja halun
osaamisen jakamisen keinojen kehittamiseen ja yhteisollisyyden seka vuorovai-
kutuksen lisaamiseen, joita kyselyn tulokset entisestaan vahvistivat.

Taman kehittamistehtavan tulokset ovat keskittyneet edistamaan osaamisen ja-
kamista kyseisessa tyoyhteis0ssa ja sen toimintaymparistossa. Toimintamalli on
kaytannonlaheinen ja helposti sovellettavissa erilaisiin tydymparistoihin sosiaali-
ja terveydenhuoltoaloilla. Toimeksiantajalla on ollut samaan aikaan kaynnissa
myos muita kehittamishankkeita, joiden tavoitteena on lisata osaamisen jaka-
mista organisaatiossa, mika osaltaan kertoo aiheen ajankohtaisuudesta ja tar-
keydesta. Jatkossa osaamisen jakamiselle voitaisiin kehittaa erilaisia toimintata-
poja tiimin, yksikon, tulosalueen ja koko organisaation tasoille. Osaamistunti- toi-

mintamalli voisi toimia tadssa laajemmassa kokonaisuudessa yksikkotasoisena
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osaamisen jakamisen toimintamallina. Jotta osaamista saataisiin koko organi-
saatiossa jaettua tehokkaasti, tarvitaan kokonaisuuteen kuitenkin viela jatkoke-
hittamista.

Osaamistunti-toimintamallin toivotaankin kannustavan sosiaali- ja terveysalan
tyoyksikoita ja tyoyhteisoja innovoimaan uusia toimintatapoja jakaa niissa olevaa
asiantuntijuutta ja osaamista, seka yksildilla olevaa hiljaista tietoa. Olisi mielen-
kiintoista saada tietoa osallistujien kokemuksesta oman osaamisen kehittymi-
sesta Osaamistunti-toimintamallin oltua kaytossa pidemman aikajakson ajan.
Kiinnostavaa olisi my06s osallistujien kokemus siita, onko omaa olemassa olevaa
hiljaista tietoa helpompi tunnistaa, kun kaytdssa on ollut osaamisen jakamiseen

keskittyva toimintamalli.
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Liite 1. TyOpajan saatekirje
Hei!

Opiskelemme YAMK-tutkintoja Lapin ja Tampereen ammattikorkeakouluissa sosiaali- ja terveyspalveluiden johtami-
sesta ja kehittamisestd. Teemme opinndytety6td Kuntoutuksen tulosalueelle, ja tarkoituksenamme on luoda osaami-
sen jakamisen malli aikuisten sairaalakuntoutuksen tydyhteisolle. Opinndytetyon tavoitteena on osaamisen kehitta-

misen edistdminen, lisadmalla olemassa olevan osaamisen jakamista suunnitelmallisesti uuden toimintatavan avulla.

Opinndytetydmme on toiminnallinen kehittamistyd, jonka tutkimusotteena sovelletaan toimintatutkimusta. Osallis-
tamme tyoyhteisoa tyopajatyoskentelyn keinoin. Mukaan otetaan yhteensa kahdeksan fysio- tai toimintaterapeuttia
ilmoittautumisjarjestyksessa, nelja seka erikoissairaanhoidosta etta perusterveydenhuollosta. Osallistuminen perus-
tuu vapaaehtoisuuteen. limoittautua voit vastaamalla tdhdn sdhkdpostiin. limoittautumisten jalkeen varmistetaan,
etteivat kaikki kahdeksan osallistujaa edusta samaa ammattiryhmaa, jotta voidaan turvata monipuolinen ja erilaisista

nakokulmista syntyva pohdinta.

TyOpaja toteutuu keskiviikkona 10.4. klo 8-11 Salpausseldn kuntoutussairaala Jalmarin B4-neuvotteluhuoneessa.
TyOpajaan osallistuminen on tydaikaa. Osallistumalla tydpajaan, annat luvan kayttaa ideoitasi ja ajatuksiasi kehitta-
mistydssa. Samalla kuittaat saatekirjeen sisallon luetuksi ja ymmarretyksi. Voit jattaytya kehittamistyéhon osallistu-
misesta pois missa kohdin vain, mutta ennen poisjdantia antamiasi ideoita ja ajatuksia voidaan tamankin jalkeen kayt-
taa tyossa. Tybpajassa kdytetyt menetelmat tuottavat seka kirjallista etta visuaalista aineistoa, kuten valokuvia ja aja-
tuskarttoja. TyOpaja nauhoitetaan, ja tallennetta kdytetdan opinndytetydn analysoitavana aineistona. Henkil6tietoja
ei kerdta ja aineisto anonymisoidaan. Aineistot eivat sisdlld luottamuksellista tai arkaluonteista dataa, eika tutkimus-
aineistoa jatkokdytetd. Opinndytetyon tekijoind omistamme keratyt aineistot ja tulokset. Sdilytdmme ja havitimme

aineistot tietoturvallisesti.

Toinen tydyhteisda osallistava aineistonkeruumenetelma, kysely, toteutetaan ensi syksyna uuden toimintamallin
kayttéonoton jalkeen. Kyselyyn osallistetaan koko Aikuisten sairaalakuntoutuksen tyéyhteisd. Tiedotamme tasta 13-

hempana.
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