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Tiivistelma

Tydelaman dynaamisuus ja nopeatahtinen digitalisoituminen haastavat tyoterveyshoitajia tyossaan. Tyoter-
veyshuollossa ndihin muutoksiin, kuten asiakkaiden lisdantyneisiin tarpeisiin on vastattu tietojarjestelmia ja
sahkoisia tyokaluja kehittamalla. Tyoterveyshoitajilta toimintaympariston ja tydon muutokset ovat edellytta-
neet kykya reflektoida osaamistaan suhteessa osaamisvaatimuksiin. Osaamisvaatimusten kasvu on puoles-
taan lisdnnyt odotuksia organisaation osaamisen johtamista kohtaan.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa tyoterveyshoitajien osaamista ja tyén osaamisvaatimuksia seka
osaamisen johtamisen tarpeita, jotka huomioimalla organisaatio voi edistdd osaamisen johtamista kohden-
netummin. Tutkimus toteutettiin laadullisin tutkimusmenetelmin. Aineistonhankinta toteutettiin puo-
listrukturoiduin yksiloteemahaastatteluin ja aineisto analysoitiin aineistoldhtoisella sisallonanalyysilla. Tut-
kittaviksi valikoitui 10 kokonaisvaltaisia ty6terveyshuoltopalveluja tuottavaa ty6éterveyshoitajaa
kahdeksasta valtakunnallisen organisaation toimipisteesta.

Tuloksina todettiin, ettd osaamisen johtaminen koetaan tarkedksi jaetuksi prosessiksi. Tydterveyshoitajilla
on hyva kasitys omasta osaamistaan ja arvio osaamisesta on hyva, mutta tiedollisessa uudistumispaineessa
ja tiedonhallinnassa organisaatio- ja esihenkil6tasoisen tuen tarve korostuvat. Suurimmiksi haasteiksi osaa-
misen sdilyttdmiselle todettiin tiedon priorisointi, tiedon saavutettavuus, oppimishetkien kalenterointi seka
tydajan priorisointi asiakastyohon.

Tutkimus osoitti, ettad sahkdisia tydkaluja ja tiedon saavutettavuutta tarvitsee edelleen kehittad, mutta sa-
manaikaisesti tulee tarkastella tyoterveyshoitajien laaja-alaista tydnkuvaa ja oppimismahdollisuuksia osaa-
misen hallinnan nakékulmasta. Yksilollisempi osaamisen johtaminen, kuten yksil6llisen kehittamis- ja koulu-
tussuunnitelman laatiminen ja seuranta tukisi tarveldahtdista osaamisen kehittamista ja parantaisi
tyontekijoiden tydnhallintaa. Organisaation osaamisen johtaminen nayttaytyi oppimismyonteisena tyokult-
tuurina ja monipuolisena osaamisen kehittdmisena. Entistad systemaattisempi osaamisen johtaminen voi-
daan nahda tyontekijoiden osaamista, tyotyytyvaisyytta ja tydnantajan pitovoimaa lisddavana tekijana,
mutta myos tydnantajan houkuttelevuutta lisddavana tekijana uusien tyénhakijoiden keskuudessa, kuten
tutkimuskirjallisuudessa on havaittu.
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Abstract

The dynamism of working life and fast-paced digitalization challenge occupational health nurses in their
work. In occupational health care, these changes, as well as the increased needs of customers, have been
responded to by developing information systems and electronic tools. For occupational health nurses,
changes in the operating environment and work have required the ability to reflect on their competence in
relation to competence requirements. In turn, the increase in competence requirements has increased the
expectations towards the organization's competence management.

The aim of the study was to find out occupational health nurses' competence and job competence require-
ments as well as the needs of competence management, which by considering the organization can pro-
mote competence management in a more targeted manner. The research was carried out using qualitative
research methods. The acquisition of data was carried out with semi-structured individual theme inter-
views and the data was analysed using data-driven content analysis. 10 occupational health nurses produc-
ing comprehensive occupational health care services from eight locations of the national organization were
selected as study participants.

The results showed that competence management is perceived as an important shared process. Occupa-
tional health nurses have a good understanding of their own competence’s and their view of their compe-
tence is good, but in the pressure of informational renewal and information management, the need for or-
ganizational and superior level support is highlighted. Prioritization of information, accessibility of
information, calendaring of learning moments, and prioritization of working time for customer work were
found to be the biggest challenges for retaining expertise.

The study showed that electronic tools and the accessibility of information still need to be developed, but
at the same time the wide-ranging job description and learning opportunities of occupational health nurses
must be examined from the perspective of competence management. More individualized competence
management, such as the preparation and monitoring of an individual development and training plan,
would support needs-based competence development and improve the management of employees' work.
The organization's competence management appeared as a learning-friendly work culture and versatile
competence development. More systematic competence management than before can be seen as a factor
that increases employees' competence, job satisfaction and employer retention, but also as a factor that
increases the employer's attractiveness among new job seekers, as has been observed in the research liter-
ature.

Keywords/tags (subjects)

Occupational health nurse, occupational health care, competence management, competence development,
change management, competence, work life change
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1 Johdanto

Nykypaivan tyoelamaa kuvaa dynaamisuus. Dynaamisuus on havaittavissa jatkuvina ja usein paal-
lekkaisina toimintaympariston ja tyon tekemisen tapojen muutoksina, jotka haastavat organisaa-
tioita henkildstdineen kehittymaan. Naista viime vuosien suuria tydelamaa koskettaneita muutok-
sia ovat olleet maailmanlaajuinen Covid-19-pandemia ja tydelaman toimintaympariston
nopeatahtinen digitalisoituminen, jotka ovat haastaneet organisaatioiden ja niiden tyontekijoiden

tapoja toimia.

Ty6elaman kehityksen nopea sykli ja jatkuva uuden oppimisen tarve on haastanut tyontekijoita
pohtimaan myds omaa muutoskyvykkyyttdan ja reflektoimaan osaamistaan suhteessa tyon vaati-
muksiin. Vastaavaa valmistautumista muutoksiin on tarvittu myos tyonantajilta. Tyonantajilta on
edellytetty ennakointiosaamista, kuten kyvykkyytta tunnistaa tulevaisuuden osaamistarpeet ja tu-
kea ketterdaa oppimista monipuolisin keinoin strategiaan pohjautuen. (Ennakointiosaaminen tule-
vaisuuden kilpailu- ja menestystekija 2021; Kallonen & Kuhmonen 2021, 19-20; Viitala & Jylha
2019; 247.)

Taman laadullisena tutkimuksena toteutetun opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa organi-
saatiossa toimivien tyoterveyshoitajien osaamista tutkimushetkelld seka heidan ndakemyksidaan tu-
levaisuudessa tarvittavasta osaamisestaan. Tutkimuksen tarkoituksena on lisata tyoterveyshoita-
jien vaikutusmahdollisuuksia oman tyon ja osaamisen kehittdmiseen toimintaympariston jatkuvien
muutosten vuoksi haasteellisessa tyoarjessaan. Tyoterveyshoitajien osaamisen kehittamisellad voi-
daan siis my6s nahda edistettavan tyoterveyshoitajien tydhyvinvointia vahvistamalla heidan tyon-
hallintaansa ja resilienssikykydan. Tutkimuksen konkreettisena tavoitteena on tuottaa tutkimustu-

losten pohjalta kehittamissuositukset organisaation strategisen osaamisen johtamisen tueksi.

Ty6elaman toimintaympariston muutoksista aiheutuneita haasteita organisaatioiden menestymi-
selle ja tyontekijoiden hyvinvoinnille on kartoittanut mm. Deloitte Oy vuoden 2021 Global Human
Capital Trends’n kyselytutkimuksellaan. Vuoden 2021 tutkimuksessa Deloitte mm. kartoitti kaikki-
aan 99 eri toimialan ylempien johtajien (n = 3 630 johtajaa) nakemyksia tyontekijoiden osaamispo-
tentiaalista. Léhes kolmeneljasosaa johtajista nosti esiin tyontekijoidensa muutoskyvykkyyden, ku-

ten uusien taitojen oppimisen ja uusiin tehtavakuviin mukautumisen tarkeimpana tai toiseksi



tarkeimpéana ominaisuutena yrityksen toiminnan kannalta. Silti johtajat kokivat, etta heidan tyon-
tekijoistdan vain noin viidesosalla olisi valmiuksia sopeutua muutoksiin, kouluttautua uudelleen tai
ottaa vastaan uusia tehtavia. Toisaalta lahes puolet johtajista koki omaksi tehtavakseen huomioida
tyon muokkaamisessa tyontekijoiden osaamisen parantamisen, uudelleenkouluttamisen ja liikku-
vuuden lisdaamisen. Muutoskyvykkyyden tukemiseksi ja keinoksi tyontekijoiden tayden potentiaa-
lin kayttoon saamiseksi tutkimuksessa painotettiin tyontekijéiden oman tahdon ja valinnanvapau-

den toteutumista. (Deloitte 2021, 20.)

Siina missa yrityksen tulee hallita muutosta, on sen tarpeen myds houkutella osaavaa henkildstoa
seka parantaa jo olemassa olevan henkil6ston ydinosaamista ja taitoja tulevaisuuden tyon edellyt-
tamalle tasolle. Tama edellyttaa organisaatiolta kykya arvioida kyvykkyyttaan ja toimintatapojaan
tyontekijoiden osaamisen kehittamisessa, osaamisen johtamisessa. Osaamisen johtamisen haas-
teena voidaan kuitenkin nahda oppimisprosessin omistajuus eli kuka oikeastaan on oppimisproses-
sista vastuullinen; onko oppimisprosessista vastuullinen tydpaikoilla tydnantaja vaiko tyontekija
itse. Kapoorin mukaan vallalla oleva nakemys on tyontekijalahtoinen arviointi, jossa tyontekija vas-
taa omista osaamisen tarpeistaan ja niiden kehittamisesta tyon vaatimuksia ja organisaation tar-
peita vastaaviksi. Kapoor kuitenkin muistuttaa, etta tyontekijat tarvitsevat tukea oppimisen hallin-
taan ja tavoitteiden asettamiseen tyonantajaltaan. Nain ollen osaamisen sdilyttamisen voidaan

katsoa olevan tyontekijan ja tydnantajan jaettu prosessi. (Kapoor 2023, 11.)

2 Tutkimuksen teoriatausta

Tassa tutkimuksessa tutkimusaiheen tarkastelu perustuu strategisen johtamisen, osaamisen johta-
misen, muutoksen johtamisen ja osaamisen avainkasitteisiin. Nama kasitteet nahtiin tarkeina ta-
man tutkimuksen nakékulmasta, silla ne muodostavat pohjan muuttuvassa tyéelaman toimin-
taymparistossa organisaatiossa tarvittavan osaamisen tunnistamiselle ja sen strategiselle
kehittamiselle. Nama avainkasitteet olivat myos tutkijan esiolettamalla ja empiirisesti tunnistamia

tekijoita tutkittavasta kontekstista.



2.1 Strateginen johtaminen

Vaikka strategia on organisaatioiden kasitteista vanhimpia, ei sille ole olemassa yksiselitteista tai
yhtenaista maaritelmaa johtuen kasitteen laajuudesta ja monitahoisuudesta. Johtamisen asiantun-
tija Kamenskyn (2015, 13-14) mukaan strategiaa voidaan lahestya monista eri nakdkulmista, kuten
strategisena johtamisena, joka on strategian kasitteeseen verrattuna uudempi ja vasta muutamien
vuosikymmenien ajan aktiivisemmin johtamisen kaytantoihin sovellettu. Tyoterveyshuollossa stra-
teginen johtaminen voidaan ndahda organisaation mission eli toiminta-ajatuksen seka vision eli ta-
voitetilan ohjaamana toimintana. Se millaiseksi organisaation johto mission ja vision maarittelee,
maarittaa sen tarkeiksi nakemat strategiset tavoitteet, joita kohden operatiivisen johtamisen kei-
noin edetdan. Tyoterveyshuollossa strateginen tavoite voi olla esimerkiksi laadukkaiden tyoter-
veyshuoltopalveluiden tarjonnan myo6ta palvelusektorilla menestyminen. Strategisten tavoitteiden
saavuttamisen voidaan puolestaan ndahda edellyttavan hyvaa operatiivista johtamista, kuten hen-

kiloston osaamisen arviointia ja johtamista.

Strateginen johtaminen on siis yksi valitun strategian ja strategisen ajattelun keinoista jalkauttaa
strategia kdaytantoon, johon operatiivinen johtaminen nivoutuu tiiviisti. Yhtenaista strategisen joh-
tamisen ndkdkulmalle Kamenskyn mukaan on, ettd se on paamaarahakuista ja tavoitteellista toi-
mintaa, jossa organisaatiostrategiassa maaritelty padamaara ja asetetut toiminnan tavoitteet konk-
retisoituvat strategisena johtamisena. Strateginen johtaminen on valittujen linjauksien ja
liiketoimintaa palvelevien kdytanteiden toimeenpanoa, joilla liiketoimintaymparistossa menesty-
mista tavoitellaan. Strategian mukainen toiminta edellyttaa kuitenkin aina organisaatiolta valinto-
jen suhteuttamista toimintaymparistoonsa. Kilpailuedun tavoittelun katsotaan olevan osa strategi-
sen johtamisen (liiketoimintastrategia) ydinta, jossa organisaation johdon valitsemin strategisiin
valintoihin pohjautuvin keinoin pyritaan erottautumaan kilpailijoista ja menestymaan markkinoilla.

(Kamensky 2015, 13-16, 24; Viitala & Jylhd 2019, 23, 62-63, 245, 209.)

2.2 Osaamisen johtaminen

”Osaamisen johtaminen on kaikkien esimiesten — myéds johdon — keskeinen keino varmistaa strate-

gian toteutuminen” (Tuomi & Sumkin 2012, 23).



Organisaatiostrategian ja strategisen osaamisen johtamisen taustalla vaikuttaa useampia teoreet-
tisia suuntauksia, joista tunnetuimpia ovat Minzbergin, Ahlstrandin ja Lampelin oppimisen koulu-
kunta (learning school), jonka nakemyksena on prosessin aikana kehittyva oppiminen ja kehittymi-
nen. Oppimisen koulukunnan nakemyksissa olennaiseksi nahdaan kokeilujen kautta oppiminen.
(Koskinen 2021, 31.) Oppivan organisaation (learning organization) strategisen oppimisen johtami-
sen teorian kehittdnyt Peter Senge (2006, 6-11) taasen esittelee jo vuonna 1990 ilmestyneessa kir-
jassaan The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization, viisi elementtia,
jotka toteutuessaan vahvistavat organisaation kykya oppia, uudistua ja muuttua. Nama viisi ele-
menttia ovat yhteinen visio, ajattelumallit, henkilokohtainen kasvu, tiimioppiminen ja systee-
miajattelu. Tuomi ja Sumkin (2012) tdhdentavat Sengen oppivan organisaation nakemysten pai-
nottuvan organisaation oppimiseen sen tyontekijoiden muodostamana oppikokonaisuutena, jossa
tyontekijajoukon osaamista johdetaan aktiivisesti ja organisaation strategiaan pohjautuen. (Tuomi

& Sumkin 2012, 13.)

Organisaation suorituskyvyn johtaminen, jonka alakasite osaamisen johtaminen on ja josta myos
osaamisen kehittdmisen termia kaytetdan, on yksi strategisen johtamisen toimintatavoista johdon
valitseman strategian toteuttamiseksi. Osaamisen johtamiseksi organisaation on ensin maaritel-
tava ne strategisesti tarkeat osaamiset, joiden kehittymiseen ja hydodyntamiseen osaamisen johta-
misella pyritdan. Nama tarkeat osaamiset puolestaan perustuvat yrityksen strategian taustalla vai-
kuttavaan missioon ja visioon. Missio on organisaation toiminta-ajatus eli sen olemassaolon
tarkoituksen ja tehtdvan tunnistamista. Tassa opinndytteessa kohdeorganisaation missiona voi-
daan erimerkiksi nahda parhaiden tyoterveyshuoltopalveluiden tarjoaminen tyoikaisille ja vaikut-
tava tyoikdisten tyokyvyn edistaminen. Visiolla puolestaan tarkoitetaan yrityksen tulevaisuuden
tavoitetilaa ja padamaaraa, jota kohden se pyrkii, esimerkiksi arvostetuimmaksi ja luotetuimmaksi
tyoterveyshuoltopalveluiden tuottajaksi meritoituminen. (Tuomi & Sumkin 2012, 23; Viitala &
Jylhd 2019, 57-58, 192-195, 208-209.) Organisaation mission, vision ja strategian kirkastamisen jal-
keen, on organisaation linjattava, millaista osaamista se tarvitsee nyt ja tulevina vuosina, jotta
osaamisen johtamista kdaytannon tasolla tekeva henkilostohallinto ja esihenkil6t voivat ne huomi-
oida esimerkiksi rekrytoidessaan uusia tyontekijoita tai kehittdessadan nykyisten tyontekijoiden
osaamista. Osaamisen kehittdminen ja johtaminen alkaa siis osaamistarpeiden maarittelysta, jossa
maaritelldan osaamisen nykyinen taso ja tavoitetaso. Ja kuten jo edellda mainittiin osaamisen omis-
tajuutta kasiteltdessa, on osaamisen maarittelyssa tyontekijalla itselldankin vastuu osaamisensa

kehittamisessa. Tiensuun mukaan onkin tarkeaa, ettd osaamisen tarpeiden maarittelyssa otetaan



huomioon myos tyontekijan itsensa nakemys esimerkiksi kehityskeskustelussa. Vuorovaikutteinen
kehityskeskustelu onkin Tiensuun mukaan tarkea osaamisen johtamisen keino, jonka yhteydessa
voidaan tyontekijan itsensa kokemista kehittymisen tarpeista keskustelemalla viestia hanelle ha-
nen osaamisensa arvostamisesta ja hanen ammatillisen kehittymisen tarkeydesta organisaatiolle.

(Tiensuu 2007, 232-233, 236-238.)

Viitala ja Jylha painottavat osaamisen johtamisen merkitysta organisaatioiden yhtena tarkeimpana
menetystekijana (2019, 208-209). Strategisen johtamisen tasolla osaamisen johtaminen on, kuten
edelld esitettiin organisaation valitun strategian kannalta tarkedksi ndhdyn ja tarvittavan osaami-
sen maarittelya ja sen muodostumisen edistamista. Operatiivisen johtamisen tasolla strategisella
osaamisen johtamisella puolestaan pyritaan hallitsemaan toimintaympariston muutosten haitalli-
sia vaikutuksia ja tuottamaan organisaatiolle sellaista osaamista, jota se tarvitsee, mutta mista se
ennen kaikkea voi hyotya erityisena osaamisena tai jopa kilpailuetuna toimintaymparistossaan. Ka-
menskyn (2015) mukaan organisaation strategisen menestymisen haasteeksi voi kuitenkin osoit-
tautua jatkuva uuden oppimisen tarve suhteessa kykyyn hankkia uutta osaamista. Viitala ja Jylha
seka Sydanmaanlakka korostavatkin osaamisen johtamisessa strategisen ajattelun tarkeyttd, jossa
muutosten hahmottaminen, tulevan ennakoiminen ja nopea muutoksiin reagoiminen korostuvat.
Organisaatiotasoinen strateginen uudistuminen ja tarvittavan uuden osaamisen kehittdminen puo-
lestaan edellyttavat tulevaisuuden visioimista ja paivittyneen nakemyksen mukaisen mission kir-
kastamista henkilostolle. (Kamensky 2015, 19-25; Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 93; Sydanmaa-
lakka 2014, 21, 35-36; Tuomi & Sumkin 2012, 51; Viitala & Jylha 2019, 208-209.) Organisaatiossa
nyt ja tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen johtaminen on siis osaamisen uudistamista lapi orga-
nisaatiotasojen. Tuomen ja Sumkinin mukaan olennaista organisaatiotasoisen osaamisen vahvista-
misessa on, ettad yksilétasoinen osaaminen saadaan muotoutumaan ryhmatasoiseksi osaamiseksi

ja muuttuneen strategian mukaiseksi (Tuomi & Sumkin 2012, 51-52).

Otala ja Meklin (2021, 219-220) suosittavat organisaatioita osaamis- ja oppimisstrategiaa tarkas-
tellessa pohtimaan, omaako organisaatio riittdvasti tulevaisuuden menestymisen edellyttamaa
ydinosaamista ja ovatko tulevaisuuden tarpeiden edellyttamat oppimistavat riittavan joustavia op-
pimisen mahdollistaakseen. He myds kehottavat pohtimaan millainen organisaatio on oppimis-
paikkana; onko tyopaikka oppimispaikkana hyva? Kokeeko henkildsto, ettd heidan osaamisensa voi

heidan tyossadn kasvaa. Otalan ja Meklinin (2021) lisaksi my6s Kupias, Peltola ja Pirinen (2014)



painottavat muutostilanteissa henkildston ja heiddan oppimisen edellytysten huomioon ottamista.
Tama tarkoittaa suurissa muutoksissa esimerkiksi riittavaa esihenkilétukea ja muutoksista viesti-
mista. Asiantuntijoiden nakemyksen taustalla on ajatus, etta liian suurissa muutoksissa uuden op-
pimisen ja kehittymisen tarve voi lamaannuttaa tai aikaan saada muutosta vastustavaa ajattelua.
Vastaavasti Kupias ja Peltola (2019) esittavat, ettei tyontekijoita kannata jattaa kehittymisessaan,
oppimisessaan ja tiedon etsinndssaan yksin, silla talléin oppimisen tehokkuus karsii. Itsendisen op-
pimisen sijaan toimivampi keino on, etta tyontekijoille tarjotaan tukea oppimiseen oppimista orga-
nisoimalla ja raataloimalla seka toimivia oppimisymparistoja rakentamalla. Asiantuntijat nakevat-
kin, ettd tulevaisuuden osaamishaasteiden ratkaisemisessa tulee korostumaan mahdollisuus
vuorovaikutukseen ja oppimisen nakyvaksi tekeminen. Kupias ja Peltola kiteyttavat asiaa seuraa-
vasti: “Mitd enemmdn oppimisesta ja osaamisesta puhutaan, sité enemmdn siihen kiinnitetddn
huomiota ja sité enemmdn siitd saadaan irti”. (Kupias & Peltola 2019, 26, 29; Kupias, Peltola & Pi-

rinen 2014, 186-187; Otala & Meklin 2021, 219-220.)

Yhteiskuntatieteilija ja tutkijatohtori Kapoor (2023) on listannut kahdeksan keinoa, joilla organisaa-
tio voisi osaamisen johtamisella edistdd osaamista organisaatiossa ja tyontekijoiden keskuudessa.
Ensimmaisena tarkedana keinona Kapoor nakee edistyneen teknologian (1), kuten tehoalyn ja mas-
sadatan hyodyntamisen, joilla han nakee voitavan kehittdaa henkilostén osaamista ja yhteistyotai-
toja esimerkiksi virtuaalisin oppimisympdristdissé (2) tapahtuvien kohdennetuin koulutuksin. Puo-
lestaan joustavammilla tyéympdristéillé (3), kuten etatyolla Kapoor uskoo voitavan tukea
tyontekijoiden vertais- ja yhteistoiminnallista oppimista. Kuratoiduilla digitaalisilla oppimismoduu-
leilla (4), kuten resurssiarkistoilla ja monipuolisilla kursseilla voitaisiin taasen tukea ajasta ja pai-
kasta riippumatonta itseopiskelua, joiden oheen rakennetut koulutuspalautekanavat (5) Kapoor
nakee tarkeind oppimisen edistdjina reaaliaikaisen palautteen muodossa. Ndiden oppimista tuke-
vien keinojen lisdksi Kapoor nakee organisaation psykologisen turvallisuuden ilmapiirin (6) tarke-
assa roolissa. Psykologisen turvallisuuden ilmapiirin edistamiselld voidaan Kapoorin mukaan vah-
vistaa avointa dialogia ja tiedon jakautumista. Rekrytoinneissa Kapoor nakee mahdollisuuden
uuden tyéntekijéin aiemman kokemuksen ja erilaisen osaamisen hyédyntidmiseen (7), innovatiivi-
suuteen. Organisaation tyontekijoiden sisdisen liikkuvuuden lisddmiselld (8) voitaisiin Kapoorin
mukaan tukea yksildiden urakehitysta ja mahdollisuuksia tyoskennelld yli organisaation linjarajo-
jen. Listattujen keinojen ohella Kapoor ndkee johtamistaitojen edistdmisen muuttuvassa toimin-
taymparistossa tarkeana, erityisesti henkiloston kehittamiseen ja vahvojen tiimien rakentamiseen

tahtaavalla toiminnalla, tiimin jasenten osaamista kehittamalla. (Kapoor 2023, 12-13.)



Lunden (2022) on nostanut esiin Itd-Suomen Yliopiston terveystieteiden laitoksen (hoitotiede) alai-
sessa osaamisen johtamista kasitelleessa kolmen osatutkimuksen vaitoskirjatutkimuksessaan (18
artikkelin systemaattinen kirjallisuuskatsaus, hoitotyon johtajien haastattelututkimus n=33 ja kyse-
lytutkimus sairaanhoitajille n=125) osaamisen johtamisen roolin tarkeyden muutoksia johdetta-
essa. Lundenin mukaan osaamisen johtaminen on keino vahvistaa henkildston suorituskykya ja
edistdd ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia seka urakehitysta, mutta samanaikaisesti myos
kasvattaa henkilostén kokemaa tyénimua ja uusien tyontekijoiden alalle houkuttelevuutta. Tutki-
muksessaan Lunden painotti tarkedana huomioida organisaatiokulttuurin merkitys osaamista joh-
dettaessa. Organisaatiokulttuurin osaamiseen vaikuttavia osatekijéina olivat Lundenin tutkimuk-
sessa osaamisen palkitseminen, oppimiseen tukeminen, tiedon jakaminen ja jaettu oppiminen.
My0s vastavuoroinen palautteen anto nahtiin hyodyllisena. Puolestaan osaamisen johtamista hei-

kentaviksi tekijoiksi havaittiin ajanpuute ja henkilostoresurssivaje. (Lunden 2022, 7-8.)

2.3 Muutoksen johtaminen

Organisaatioissa eletaan staattisen tilan sijaan jatkuvassa tai vahintaankin syklisessa muutoksessa.
Naihin useimmiten toimintaymparistdssa tapahtuviin muutoksiin ja muutosvaatimuksiin vastaa-
miseksi ja organisaatioiden valisessa kilpailussa menestymiseksi organisaatioiden on ollut valtta-
matonta kehittaa toimintaansa. Tata toimintaa voidaan nimittad muutoksenhallinnaksi tai muu-
toksen johtamiseksi. Tassa opinndytteessa kaytetaan termia muutoksen johtaminen, silla tutkimus
kohdentui henkildston johtamiseen muuttuvassa toimintaymparistdssaan ja osaamisen vaatimuk-

silta muuttuvassa tydssaan.

Organisaatioiden muutosten johtamista on tutkittu jo vuosikymmenten ajan. Tutkijoista tunnetuin
lienee yhdysvaltalainen John P. Kotter, joka ndkee muutoksen johtamisen asioiden ja ihmisten joh-
tamisen kokonaisuutena, jota ohjaa johdon maarittama visio ja vision mukaisesti laaditut strate-
giat muutosten lapi viemiseksi. Prosessit, joita Kotter ndakee muutoksessa tarpeen johtaa ovat
suunnittelu-, budjetointi-, organisointi-, henkildstoresurssien varmistus-, valvonta- ja ongelmanrat-
kaisun prosessit. Kotterin mukaan ihmisten johtamisella puolestaan pyritdan sitouttamaan ihmiset
visioon ja toteuttamaan johdon visiota haasteista huolimatta. Naista kahdesta muutoksen osateki-
jasta Kotter painottaa ihmisten johtamisen tarkeytta, silla vain ihmisten huomioon ottamisella voi-
daan Kotterin mukaan saada aikaan organisaatiokulttuuriin muutos, jossa henkildsta ymmartaa

muutoksen tarkeyden ja valttamattomyyden, ja alkaa toimia muutosta edistden. Kotter kuitenkin



tiedostaa asioiden johtamisen olevan organisaatioiden johdolle luontaisempi tapa toimia, vaikka
nakeekin asioiden johtamisen osuuden muutoksen onnistumisesta olevan merkittavasti pienempi,
alle kolmasosan. Kotter kuitenkin painottaa, etta mikali johto kykenee riittavan hyvin ottamaan
huomioon henkilostonsa, kuulemaan heita ja vahvistamaan tiedonkulkua, valtytaan silta, etta hen-
kilosto alkaa kokea mitattéomyyden tunteita, motivaatiopulaa ja muutosvastarintaa, jolloin johdon
vision mukainen muutos ndhdaan turhana tai vaaraan lopputulokseen johtavana. (Kotter 1996, 23-
26, 32, 84-85.) Ohjelmistokehittdja Goforen Pachalén (2023) yhtyy Kotterin nakemyksiin kiteyt-
tden; ” Muutoksen voidaan sanoa tapahtuneen vasta, kun tarpeeksi iso joukko yksiléitd alkaa

tehdd asioita uudella tavalla joka pdivé”.

Muutosten ja uudistusten johtaminen on osa organisaation strategista johtamista, jossa kilpai-
luedun ndakdkulmasta johtaminen nahdaan kehittyneissa organisaatioissa muutakin kuin vain toi-
mintaympariston muutosten havaitsemisena ja muuttuneeseen tilanteeseen reagoimisena, sopeu-
tumisena. Parhaimmillaan muutosten johtaminen on organisaation menestyksen varmistamista
tulevia muutoksia ja haasteita ennakoimalla seka niitd omaksi kilpailueduksi kaantamalla. Edisty-
neimmilladan muutosten johtamisen katsotaan olevan toimintaympaéristdn muuttamista organisaa-
tiolle suotuisaan suuntaan. Tasta esimerkkina asiakkaiden odotukset ylittavien palveluiden kehitta-
minen. Kamenskyn mukaan olennaista on, etta yritykset kykenisivat johtamaan muutoksia niin
lyhyen kuin pitkan aikavalin tavoitteita ja saavutuksia arvioiden seka pitkajanteisen tulevai-
suusorientoituneesti toimintaansa suunnitellen. (Kamensky 2015, 19-21.) Salminen (2022) kannus-
taa ndkemaan muutoksen positiivisena kehittymisen mahdollisuutena ja innostavan vision ohjaa-
mana toimintana, sen sijaan, etta se miellettaisiin vain organisaation hairiotilaksi, jonka
myllerryksissa koetetaan vain selviytyd. Muutosturbulenssissa muutosten johtaminen kuitenkin
edellyttaa Salmisen mukaan riittdvaa muutosten resurssointia. Muutosten resurssoinnin Salminen
nakee vallitsevan johtamisfilosofian ja johtamiskaytanteiden tunnistamisena, mutta yhta lailla riit-
tavina henkilosto- ja osaamisresursseina. Salminen (2022), kuten my6s Kupias ja Peltola (2019) ko-
rostavat henkiloston huomioon ottamisen tarkeyttd muutoksia johdettaessa, painottaen tarkedna
huomioida ylimman johdon johtamisosaamisen ohelle |dhijohdon ja henkildstén ammattitaidon,
oppimiskyvyn ja kehittymisen halu, jotka ovat henkildston muutoskyvykkyyden osatekijéita. Kupias
ja Peltola kiteyttavat nakemyksensa seuraavasti; “mité véihemmdén muutokseen on mahdollisuuk-
sia vaikuttaa, sitd vaikeampi siihen on sitoutua ja sitd kauemmin sopeutuminen kestdd”. (Kupias &

Peltola 2019, 185; Salminen 2022, 14-15, 39-40, 48, 61.)
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Tulevaisuuden muutosten ennakoimiseksi mm. Tyoterveyslaitos (2020) on kartoittanut tyéelaman
tulevaisuutta monitieteellisessa skenaarioraportissaan, jossa se on nostanut esiin nelja keskeista
nyt ja tulevaisuudessa tyoelamaan vaikuttavaa muutosvoimaa. Raporttiin nostetut ja tunnistetut
muutosvoimat nahtiin kohdistuvan ajattelu- ja toimintatapojen, teknologian, vdaestorakenteen
seka ilmastonmuutokseen. (Hyvinvointia tyosta 2030-luvulla 2020, 8.) Kaikki nama nelja muutos-
voimaa voidaan havaita tyoterveyshuollon toimintakentalla. Tyon luonne ja tekeminen on muuttu-
nut, on ollut tarpeen keksia uusia tapoja tavoittaa asiakkaat. Digitalisoituminen on edennyt ja ete-
nee nopeasti jarjestelmien kehittdmistyossa. Tyoikaisten eldkeikda on nostettu, jolloin yritysten
henkiléston keski-ika on korkeampi, jolloin normaalit ikaantymismuutokset ovat jo alkaneet haas-
tamaan tyontekijoita tyoarjessaan. Myos nuorempien tyontekijéiden psyykkinen oireilu on ollut
havaittavissa ilmastonmuutokseen liittyen. Vastaavasti Sitran asiantuntijat Dufva, Solovjew-War-
tiovaara ja Vataja (2021) nostivat esille viisi megatrendid, joiden he katsovat vaikuttavan ilmi6ina
tydssa nyt ja tulevaisuudessa. Nadiden trendien katsottiin olevan ekologisen jdlleenrakentamisen
kiire, verkostomaisen vallan voimistuminen, talouden suunnan etsinta, teknologian sulautuminen
kaikkeen seka vaeston ikdadantyminen ja monimuotoistuminen. Vastaavasti tuoreimmassa vuoden
2023 julkaisussa Sitran Dufva ja Rekola (2023) nimesivat megatrendeiksi luonnon kantokyvyn mu-
renemisen, hyvinvoinnin haasteiden kasvun, demokratian kovenevan kamppailun, digivallan kiihty-
van kilpailun ja talouden perustan rakoilun. Naiden yhteiskunnallisten megatrendien vaikutuksien
heijastumisen asiantuntijat katsovat nakyvan jalleen myo6s tyoelamassa, mm. tyoikdisten ikdaanty-
misen ja monimuotoistumisen seka tyodikdisten toimintaymparistossaan kokemien haasteiden ja
huolien myota. (Dufva & Rekola 2023; Dufva, Solovjew-Wartiovaara & Vataja, 2021.) Valtioneuvos-
ton kanslian tulevaisuusselonteossakin (2017) tulevaisuuden tyoeldma nahdaan olevan murrok-
sessa. Tyon muutos kuvautuu tulevaisuusselonteossa moninaisena ja kestoltaan pitkana. Esiin nos-
tettuja muutoksia olivat mm. osaamiseen liittyva uudistamispaine ja teknologian kehittyminen,

digitalisoituminen. (Valtioneuvoston tulevaisuusselonteon 1. osa 2017, 2, 13).

Valtioneuvoston kanslian tulevaisuusselonteon osassa 2 nostetaan esiin koulutuksen, jatkuvan ja
laadukkaan elinikdisen oppimisen tarkeys muutoksiin valmistautuessa (Valtioneuvoston tulevai-
suusselonteon 2. osa 2018, 3). Asiantuntijat Harrison, Chauhan, Misbashian, McMullan ja Schwarz
(2022) puolestaan korostavat artikkelissaan terveydenhuollon toistuvien digitaalisten jarjestelmien
muutosten lapi viemiseen liittyen tyontekijoiden affektiivisen muutoksen tarkeytta eli halua sitou-

tua muutokseen ja tukea muutosta siind kokemansa hyddyn tai arvon perusteella. Tutkijat ndke-
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vat, ettd tdhan saakka digitaalista muutosta on johdettu huonoin tuloksin, pddosin tyontekijaa vel-
voittaen ja kustannustehokkuus edella. Tutkijoiden mukaan tyontekijoiden affektiivinen sitoutumi-
nen muutokseen parantaisi valmiuksia muutokseen paremmin, kuin yksiléiden selviytymistehok-
kuus muutosten kasittelyssa. Asiantuntijat suosittavatkin, etta kliinikoita osallistettaisiin
rutiininomaisesti kehittamistyohén, muutosten suunnitteluun, tuottamiseen ja toteuttamiseen.

(Harrison, Chauhan, Misbashian, McMullan & Schwarz 2022, 1, 3.)

Organisaatioiden uudistusten ja muutosten johtamisessa ylimman johdon ohella tarkedssa roolissa
ovat operatiiviset johtajat, kuten lahiesihenkilot. Esihenkildiden tarkea rooli korostuu kdytdannon
arjen sujuvuuden mahdollistamisessa ja siind tukemisessa. Hyvdaa muutosjohtajuutta on johtami-
sen kirjallisuudessa kuvattu mm. transformationaalisen johtajuuden ja valmentavan johtajuuden
kasitteilld. Tranformationaalisen eli muutosjohtajuuden keskiossa on johtajan nakemys henkilds-
tosta organisaation tarkeimpana voimavarana seka usko ihmisten kyvykkyyteen kehittya. Muutos-
johtajan osaamista ovat tulevaisuuden ennakointi muutoksessa ja nykytilan uudistaminen muutok-
siin sopeutumisessa. Alaisiaan transformationaalinen johtaja kohtelee yksil6ina ja heille tyéhon
tukea tarjoten. Osaamisen johtamisen ndakdkulmasta muutosjohtajan toiminnassa korostuu tyon-
tekijan autonomisen toiminnan vahvistaminen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen kannustami-
nen. Muutosjohtaja nahdaan myds innovatiivisuuden johtajana, jota etenkin ylemman tason johta-
jilta muutoksissa edellytetaan. Muutosten johtajuudessa myds valmentavalla johtajuudella on
tarkea sijansa. Valmentava johtaja pitaa tarkeana alaisten kannustamista itseohjautuvuuteen ja
keskindiseen yhteistyohon. Valmentavan johtajuuden tavoitteeksi voidaan ndhda ryhman rakenta-
minen joukkueeksi ja sparraaminen siihen, etta joukkueen jasenet asettavat itselleen yksilotavoit-
teita ja kantavat vastuun tekemisestaan, mutta samanaikaisesti kykenevat tukemaan toisiaan ja

oppimaan yhdessa. (Viitala & Jylha 2019, 264-266.)

2.4 Osaaminen

Taman opinnaytteen paakasitteista osaamisen kasite voidaan maaritelld kasitteen monitahoisuu-
den ja moniulotteisuuden vuoksi monin eri tavoin. Tdssa opinndytteessa avataan tydelamassa tar-
vittavaa osaamista osaamisen kasitteen kautta, mutta termia kasitellddan osaamisen rakentumi-

sena myos eri synonyymikasitteiden, kuten kompetenssien ja kyvykkyyksien termeilla.
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Tyypillisesti osaamisen, jota usein myos kompetenssiksi kutsutaan, ndhdaan rakentuvan tiedoista,
taidoista, asenteista, arvoista ja yksilon persoonallisista ominaisuuksista. Tyossa vaadittavan osaa-
misen katsotaan maaraytyvan yrityksen tarpeista kasin ja rakentuvan kvalifikaatiosta (osaamisvaa-
timukset), kompetensseista (tyontekijan kyvyt ja tydelamavalmiudet) ja ammattitaidosta eli tyossa
todentuvasta osaamisesta. Hyva tydelamaosaamisen taso nayttaytyy puolestaan hyvana tyosta
suoriutumisena ja tyon sujuvuutena. Hyva tyoelamaosaamisen taso kehittyy Viitalan (2020) mu-
kaan lapi tyontekijan tyduran ja kaytyjen koulutusten myota. Tydelamaosaaminen rakentuu Viita-
lan mukaan yleisistd, ammattikohtaisista ja tehtavdkohtaisista osaamisista. Yleisistd osaamisista
hyodyllisia tydelamdosaamisia ovat paineensieto- ja sopeutumiskyky (resilienssi) alati muuttuvassa
ty6elamassa. Ammattikohtaisen osaamisen katsotaan puolestaan muodostuvan ydinosaamisesta,
kuten substanssiosaamisesta tyoterveyshoitajan ty0ssa ja tehtdavakohtaisesta osaamisesta, kuten
tyoterveyshoitajien erityisosaamisesta vastuutehtavassa. (Sote-navigaattori N.d; Viitala 2020, 40.)
Yhta kaikki, osaamisessa on pohjimmiltaan kyse oppimisesta eli taidollista ja tiedollisista muutok-
sista, jotka rakentuvat erilaisissa oppimisymparistoissa, kuten tydelamassa yksilollisin tavoin. Olen-
naista on, ettd oppiminen rakentuu aiemmin opittuun jasentyen tai vanhasta tiedosta luopuen,

poisoppien. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 109-110.)

2.4.1 Osaamisen johtamisen ja kehittamisen malleja

Osaamisen johtamisen ja kehittamisen malleja on olemassa useita erilaisia ja eri kayttotarkoituk-
siin soveltuvia. Tuomi ja Sumkin (2012) esittelevat malleiksi mm. mallin organisaation johtamisen
nykytilan arviointiin (arviointikehikko), ydinosaamisen tunnistamiseen (ydinosaamistyokalu), orga-
nisaation henkilokunnan tyoroolien tunnistamiseen (tasapainoinen henkildstoresurssi -tyokalu),
osaamisen kartoittamiseen (osaamiskartoitus), avainhenkildiden tunnistamiseen (avainhenkilékar-
toitus), tyosta ja osaamisesta keskustelemiseen (kehityskeskustelu) sekd strategisen organisaa-
tiorakenteen ylldapitdmiseen (strategia ohjaa rakennetta -tyokalu). Edellda mainituista kasittelen
seuraavaksi osaamiskartoituksen ja kaksi muuta yleisesti tunnustettua ja kdytossa olevaa mallia.

(Tuomi & Sumkin 2012, 81.)

Oppimisen- ja kehittymisen malleista organisaatioissa aktiivisimmin kaytossa lienee tdlla hetkelld
yvhdysvaltalaistutkijoiden McCallin, Lombardon ja Eichingerin kehittdma 70-20-10-malli, jonka mu-
kaan padosa oppimisesta tapahtuu tyossa tyota tekemalla (70%) tai toisten kanssa vuorovaikutuk-

sessa olemalla (20%). Formaalin koulutuksen tai lukemalla perehtymisen osuudeksi tdssd mallissa
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ndahdaan vahadisempi 10 % osuus. 70-20-10-mallia on kritisoitu mallin luomisessa kaytetyn tutki-
muksen pienesta otoskoosta. Kyseisen mallin taustalla on tutkimus, jossa kartoitettiin kahdeksan
menestyneen johtajan omia kokemuksia oppimisen rakentumisesta tydssa, ja ndiden nakemysten
pohjalta malli rakennettiin. Mallin haasteeksi voidaan nykypdaivan tyoelamassa nahda myos kuvat-
tujen oppimistilanteiden limittyminen toisiinsa. Esimerkiksi virallisiin koulutuksiin on nykyaan sisal-
lytetty myos vertaisoppimisen osuuksia, kuten ryhmatoita. Kritiikistd huolimatta malli on edelleen
aktiivisessa kaytdssa ja yleisena ohjenuorana organisaatioissa, jotka pyrkivat maksimoimaan oppi-

misensa tehokkuuden. (Kupias & Peltola 2019, 23; Training industry N.d.)

Organisaatioissa on vallitsevan osaamisen ja tulevaisuuden osaamistarpeiden selvittamisessa kay-
tetty yleisesti osaamiskartoitusta. Osaamiskartoituksella on kartoitettu tyontekijdiden ja tyonteki-
jaryhmien osaamisen nykytilaa ja tulevaisuuden osaamisen kehittdmisen tarpeita. Selvityksella
saaduista tuloksista on muodostettu yksilo- tai ryhmatasoinen osaamiskartta, jossa on tuotu esiin
esimerkiksi yksittdisen tiimin osaamisen nyky- ja tavoitetila. Kattavien organisaatiotasoisten osaa-
miskartoitusten haasteeksi on nahty prosessin laajuus ja ty6ladys, jopa turhan tiedon dokumen-
tointi. Ketterimmillaan osaamiskartoitus voi kuitenkin olla kevyt tiimin sisdinen osaamisen kartoi-
tus, jossa tiimin jasenet rakentavat kuvan ryhmatasoisesta osaamisesta ja yksiléiden osaamisen
kehittamisen tarpeista yhteisen padamaaran eteen. Yhteisena paamaarana voi olla organisaation
tarvitseman ydinosaamisen konkreettinen kehittaminen tiimissa. Tulevaisuudessa osaamiskartoi-
tusten tekemisen voidaan olettaa helpottuvan tekoadlyn hyddyntdamisen ja datan prosessoinnin no-

peutumisen myota. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 70-75.)

Yksilon osaaminen koostuu yksil6llisista osatekijoistd, joiden maarittelyssa kaytetyista malleista
yksi tunnetuista on osaamisen kasi-malli. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Osaamiskéasi-mallissa
osaamisen nahdaan rakentuvan yksilén indentiteetin, tahdon, tiedon, taidon, kokemuksen ja ver-
kostojen osaamisalueista. Tyoterveyshoitajan osaamisiin suhteutettuna osaamiskaden identiteetti
voidaan nahda koostuvan esimerkiksi yksilon persoonallisuudesta, arvomaailmasta ja tyoskentely-
tyylistd, tahdon koostuvan mielenkiinnon kohteista ja motivaatiosta tyota kohtaan, tiedon hanki-
tusta osaamisesta kuten suoritetuista koulutuksista, tutkinnoista ja tydkokemuksesta, taitojen opi-
tuista kadentaidoista ja tunneélystad, kokemuksen joko nykytydssa tai eri tydnantajien
palveluksessa opituista tavoista tehda tyoterveyshoitajan tyota ja verkostojen erilaisissa kontak-

teissa ja vuorovaikutustilanteissa kehittyvasta uudesta innovatiivisesta osaamisesta. (JAMK N.d;
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Otala 2008, 50-51.) Osaamiskasi havainnollistaa hyvin osaamisen moniulotteisuutta ja yksilolli-

syytta, kuten tyoelamassa rakentuvia ja tyon edellyttamia ammattitaitoja.

2.4.2 Tyoterveyshoitajan tyon edellyttama osaaminen

Tyoterveyshoitajien patevyysvaatimuksista seka hyvan tyoterveyshuoltokdaytannon periaatteista ja
sisallista on saadetty valtioneuvoston asetuksessa 708/2013. Asetuksessa maaritellaan, kuinka
hyvaa tyoterveyshuoltoa kuuluu toteuttaa, ja millaista patevyytta tyoterveyshuoltotoimijoilta edel-
lytetdan. Asetuksessa madritettyjen tyoterveyshuollollisten tavoitteiden pohjalta valtionhallinnolli-
nen toimija Tyoterveyslaitos on asettanut tyoterveyshoitajan tyolle tehtdavakohtaiset tavoitteet
opetussuunnitelmassaan. TyOterveyslaitos on maaritellyt tyoterveyshuollossa tyoskentelevien am-
mattilaisten tyon tavoitteiksi tydikaisten tyontekijoiden tyokyvyn ja terveyden edistamisen, tyoky-
vyttomyyden ehkaisyn seka tyoolosuhteiden terveellisyyteen ja turvallisuuden vaikuttamisen.
Osaan naista tyoterveyshoitajan tyolle asetetuista tavoitteista vastaavaa osaamista karttuu am-
mattikorkeakoulutasoisissa terveydenhoitajaopinnoissa, mutta koska tyoterveyshuollon toiminta-
kenttd on hyvin erityinen ja osaamisvaatimuksiltaan laaja-alainen, on tyoterveyshoitajan lisdkou-
luttautumisvaatimuksia tarkennettu valtioneuvoston asetuksessa. Valtioneuvoston asetuksen
mukaan tyoterveyshuollossa toimivalla laillistetulla terveydenhoitajalla on lahtdkohtaisesti oikeus
toimia tyoterveyshuollossa, mutta heitd on velvoitettu suorittamaan ty6terveyshoitajan patevoity-
miskoulutus kahden vuoden sisalla tyoterveyshoitajan tehtaviin siirtymisesta. Tyoterveyshoitajan
tyotehtaviin patevoittavia koulutuksia tarjoavat useat ammattikorkeakoulut ja valtion virastoista

Tyoterveyslaitos. (A 708/2013, 13§; STM 2016, 15; Ty6terveyslaitos 2023, 3.)

Tyoterveyslaitoksen tyoterveyshuollon patevoitymiskoulutuksen opintosuunnitelman mukaan tyo6-
terveyshoitajan osaamisen esitetaan rakentuvan seuraavista osaamiskokokonaisuuksien hallin-
nasta: ” Osallistuja kdyttdd ndytté6n perustuvaa tietoa ja osaa soveltaa sité tyéterveyshuollon toi-
minnassa ja tyohon liittyvdssd pddtoksenteossa, osallistuja osaa valita néyttéon perustuvia ja
vaikuttavaksi todettuja menetelmid laadukkaan toiminnan varmistamiseksi, osallistuja kehittdd
tyoterveyshuollon toimintaa moniammatillisessa ja monialaisessa yhteistyéssé tyéterveyshuollon
toimijoiden ja tyéterveysyhteistydssd tyopaikkojen kanssa ja osallistuja toimii tyéterveyshuollon

eettisid periaatteita noudattaen.” (Tyodterveyslaitos 2023, 4).
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Virallisen patevoitymiskoulutuksen lisdksi tyoterveyshoitajat yllapitavat tydssaan vaadittavaa am-
mattitaitoa itsendisesti ja organisaation tarjoamia koulutuksia hyodyntamalla. Tyoterveyslaitoksen
tyoterveyshuollon laatua ja toimintaa mittaavassa kyselyssa (2018) kuitenkin kavi ilmi, etta for-
maaliin oppiseen lukeutuvan tyoterveyshoitajien tdydennyskoulutuksen osuus jadi padosin tyoter-
veyshuolloissa alle sosiaali- ja terveysministerion suosittaman seitseman paivan koulutussuosituk-
sen. Tyoterveyslaitoksen kyselyn mukaan vain 12 % tyoterveyshoitajista osallistui
taydennyskoulutukseen suosituksen mukaan. Keskimaarin tyoterveyshoitajat osallistuivat tayden-

nyskoulutukseen 3,6 paivaa vuodessa. (Tyoterveyshuollon toiminta ja laatu... 2019, 36.)

Vaikka virallinen eli formaali koulutus luokin pohjan, jolle tyéterveyshoitajan osaaminen rakentuu,
jatkuu osaamisen karttuminen lapi hoitajan tyduran. Ldmsan ja Linjalan (2022) mukaan suurin osa
oppimisesta tapahtuukin juuri tydssa, jota he kuvaavat yhdeksi tarkeimmista tyelaman taidoista.
Hektisessa ja alati muuttuvassa tyoelamassa tyoterveyshoitajien oppimisen tahti on valtava, jota
NyyssOnen ja Levealahti (2019, 33, 43) kuvaavat tulevaisuuden tydeldaman muutoksenhallintatai-
toina. Muutoksenhallintataidoista tarkeina taitoina asiantuntijat painottavat metataitoja, kuten
yksilon kykya oppia uutta, kykya ja halua valmentaa ja johtaa itsedan seka ratkaista ongelmia.
Myds valtioneuvoston tulevaisuusselonteon 2. osassa korostetaan metataitoina osaamisen ja
opettamisen tarkeytta jo pohjakoulutuksessa tulevaisuuden osaamista varmistettaessa (Valtioneu-

voston tulevaisuusselonteon 2. osa... 2018, 12).

Sosiaali- ja terveysalan erityisvaatimuksia tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen nakoékulmasta on
selvitetty opetushallituksen osaamisrakenne 2035 selvityksessa. Selvityksessa tulevaisuuden taidot
listattiin geneerisiin (yleiset taidot), yleisiin tydeldmataitoihin ja ammattikohtaiseen osaamiseen.
Geneerisiksi osaamistarpeiksi sote-alalla nahtiin tyon kokonaisuuksien hyvaan hallintaan, moni-
kulttuurisuusosaamiseen, yhteistyotaitoihin, paineensietokykyyn seka vuorovaikutukseen-, viestin-
taan- ja kommunikaation liittyvina taitoina. Tyéelamataidoissa nahtiin puolestaan korostuvan digi-
taalisten kaytto- ja mobiilijarjestelmien hallinta (mm. eta- ja virtuaaliymparist6t) ja
innovaatioymparistdjen kehittdmisosaaminen. Ammattikohtaista osaamista nahtiin tarvittavan
etenkin alueellisessa sosiaali- ja terveyspalveluiden suunnittelussa, innovaatiojohtamisessa, ver-

kostojohtamisessa ja moniammatillisten tydyhteisdjen johtamisessa. Digitaalisen osaamisen var-
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mistamiseksi sosiaali- ja terveysalalla painotettiin tietojarjestelmien kayttajaystavallisyytta ja help-
pokayttoisyytta, ja todettiinkin, etta jarjestelmien kayttoon tulisi riittda tavanomainen digiosaami-

nen. (Osaamisrakenne 2035, 71-72.)

Mlambon, Silénin ja McGrathin (2021) hoitotieteen alaisessa laadullisessa kirjallisuuskatsauksessa
nostettiin esiin viisi pdateemaa, joilla havaittiin vaikutusta jatkuvaan ammatillisen osaamisen ke-
hittymiseen (Continuous Professional Development, CPD). Ndma ydinarvoiksi nimetyt teemat oli-
vat oppimisen mahdollistava organisaatiokulttuuri, oppimista tukeva tydymparisto, hoitajan am-
matillinen asenne ja motivaatio, havaittu vaikutus kdytant6on ja hoitajan nakemys kehittymisen
esteista. Oppimista mahdollistava organisaatiokulttuuri nahtiin henkiléston arvostuksena ja henki-
[6stoOn sitoutumisena, ja silla nahtiin laajempaa vaikusta myos organisaation houkuttelevuuteen
ja henkiloston pysyvyyteen. Tutkimuksessa tydympariston tukevia tekijoita CPD:lle olivat opiske-
luun mahdollistettu aika, tydpaikan oppimisen saatavuus, tydmaaran kohtuullisuus ja taydennys-
koulutukseen mydnnetty rahoitus. Hoitajan ammatillisen asenteen ja motivaation nakdkulmasta
CPD nahtiin tarkedana ammattitaidon sailyttamisessa, patevyyden parantamisessa ja taydentami-
sessa seka uudelleenkouluttautumisessa. CPD:n kaytannon hyddyt nahtiin mm. osaamiskehyksen
(competency framework) kayttona, jonka myota hoitajat kykenivat paremmin organisoimaan tyo-
taan ja ajatteluprosessejaan. Hoitajat myos kokivat CPD:n lisddvan uralla etenemisen mahdolli-
suuksiaan seka vahentavan tyohon liittyvaa ahdistusta lisddntyneen tiedon myota. Puolestaan jat-
kuvan kehittymisen esteiksi tutkimuksen tuloksissa nousivat esiin riittamaton henkildstomaara,
suuri tydmaara, rahoituksen ja opiskeluajan puute, esihenkilén esimerkin puute, henkilokohtaisten
oppimistarpeiden huomiotta jattaminen, IT-osaamisen puute verkkoymparistoissa ja antiakatee-

minen tyOkulttuuri. (Mlambo, Silén & McGrath 2021, 1, 7-9.)

Terveydenhuollon digitaalisia osaamisalueita kartoittaneessa 12 tutkimuksen systemaattisessa kir-
jallisuuskatsauksessa tutkijat Konttila, Siira, Kyngas, Lahtinen, Elo, Kdaridinen, Kaakinen, Oikarinen,
Yamakava, Sakiko, Utsumi, Higami, Akari ja Mikkonen listasivat terveydenhuollon ammattilaisten
digitaalisen kyvykkyyden (osaamisen) avaintekijoiksi riittavat digitaaliset tiedot ja taidot laaduk-
kaan hoidon tarjoamiseksi, sosiaaliset taidot digitaalisen teknologian hyédyntamiseksi potilaan
hoidossa seka sisdisen halukkuuden integroida digitalisaatio osaksi ammattia. Tutkijat korostivat
lisdksi tarkeana kiinnittaa tyopaikalla huomiota tyopaikan sosiaaliseen ymparistoon ja positiiviseen

tunnelmaan saadakseen hyvan vastaanoton digitalisoitumiselle. (Konttila ym. 2019, 745, 759.)



17

Khanin, Sarwarin, Chenin ja Khanin (2022) tekemassa kyselytutkimuksessa (n=283) 18-32-vuotiai-
den korkeakouluopiskelijoiden digitaalista lukutaitoa kartoittaneen tutkimuksen tuloksissa digitaa-
lisen lukutaidon ajureiksi todettiin oppimisen kriittisten taidot (tiedon etsinta ja arviointi), operatii-
viset taidot (tietokoneen késittelytaidot), visuaalinen oppiminen seka yhteistyéhon perustuva
oppimistyyli seka oppimissjarjestelmat, jotka tukisivat digitaalista lukutaitoa. Digitaalisen lukutai-
don edistamisella tutkijat arvioivat voitavan edistaa tyontekijoiden valmiuksia kohdata teknologian
yleistymiseen liittyva yhteiskunnan digitalisoitumisesta aiheutunut tyon vaativuuden kasvu. (Khan,

Sarwar, Chen & Khan 2022, 5, 8, 13.)

3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimustehtavat

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tuoda esiin tyéterveyshoitajien subjektiivinen nakdkulma
tyon muutoksista, osaamista edistavista tekijoista ja mahdollisista kehittymisen esteista, jotta
nama eri osatekijat voidaan huomioida paremmin tata henkilostoryhmaa ja heidan osaamistaan
johdettaessa. Taman tutkimuksen nahtiin myos lisddvan tyoterveyshoitajien vaikutusmahdolli-

suuksia omaan tyohon ja tulevaisuuden tyossa vaadittavan osaamisen kehittamiseen.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tukea yrityksen johtamisorganisaatiota ja henkilostohallintoa
strategisessa osaamisen johtamisessa, tuomalla esiin tyoterveyshoitajien kokemukset ja nakemyk-
set tyon edellyttamasta osaamisesta talla hetkella seka tulevaisuudessa (3—5 vuoden paastd). Ta-
voitteena oli nostaa esiin osaamisen sailyttamisen ja kehittamisen kannalta tarpeelliset kehittami-
sen osa-alueet, jotka huomioimalla organisaatio voi edistdada osaamisen johtamista
kohdennetummin. Tutkimuksen konkreettisena tavoitteena oli luoda tutkimustulosten pohjalta

kehittamissuositukset organisaation osaamisen johtamisen tueksi.

Tutkimuskysymykset tassa opinndytetyossa:

1. Millaiseksi tyoterveyshoitajat kokevat osaamisensa tyon vaatimuksiin ndahden talla hetkella?

2. Millaiseksi tyoterveyshoitajat nakevat osaamisen vaatimukset ja tarpeet tulevaisuudessa (3-5
vuoden padasta)?



18

3. Millaisilla osaamisen johtamisen keinoilla tyoterveyshoitajat ndkevat heiddn osaamistaan voita-
van edistaa?

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus toteutettiin laadullisin eli kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin. Laadullisia menetel-
mia kaytettdessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan ja kuvaamaan tyontekijoiden nakemyksia,
kokemuksia ja tutkittavaa ilmiota aidossa ymparistdssaan. Puusa ja Juuti (2020, 59, 61-63, 75) esit-
tavat, etta laadullisen tutkimuksen menetelma soveltuu hyvin ihmisten ja johtamisen eri muotojen
tutkimiseen, silla tarkastelun tapana on kohdehenkildiden henkilokohtaisten kokemusten ja nake-
mysten merkityksellisyyden ymmartaminen, ja ndiden ilmididen kuvaileva esittaminen. Puusan ja
Juutin mukaan laadullisen tutkimuksen hyddyksi voidaan nahda myos se, etta se antaa tilaa moni-
aanisille nakemyksille, tuoden esiin myos yksiléiden kokemukset ja nakemykset, jolloin ilmion laa-

jempi ymmartaminen voidaan saavuttaa.

3.3 Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston keruu

Tama tutkimus toteutettiin valtakunnallisesti toimivan organisaation tyoterveyshoitajille. Tutki-
mukseen valittiin haastateltavaksi kymmenen tyéterveyshoitajaa organisaation kahdeksasta koko-
naisvaltaista tyoterveyshuoltopalvelua tarjoavasta toimipisteesta kattaen koko Suomen. Haastatel-
lut tyoterveyshoitajat olivat kaikki naisia. Haasteltavat valittiin tutkijan maarittamien ja
tutkimusongelman nakokulmasta olennaisten valintakriteerien mukaan. Valintakriteereina tassa
tutkimuksessa olivat mm. tyoterveyshoitajan tydssa toimiminen, useamman vuoden tyékokemus
tyoterveyshoitajan tyOsta organisaatiossa seka toimiminen kokonaisvaltaisia tyoterveyshuoltopal-

veluita tarjoavassa tyoterveysyksikossa. (Vilkka 2021, 151.)

Kohderyhmaéan lukeutuneille tyoterveyshoitajille Idhetettiin kutsu tutkimukseen ja tutkimushaas-
tatteluun osallistumiseksi koordinoidusti sovitun tydnantajaedustajan ja taman valtuuttamien pal-
velupaallikdiden toimesta sahkdpostitse. Kutsun muodon ja kutsun saatteen, Tiedote tutkimuk-
seen osallistumisesta (liite 2), maaritteli tutkija. Imoittautuminen ja suostumus tutkimukseen ja
haastatteluun osallistumisesta sovittiin tehtavaksi suoraan tutkijalle tutkittavien anonymiteetin
varmistamiseksi. Tutkimukseen valikoitui kymmenen tyoterveyshoitajaa kahdeksasta organisaa-

tion yksikosta, jotka osallistuivat tutkimushaastatteluun Teams-videoneuvottelun vilityksella tut-
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kittavalle sopivana ajankohtana. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina yksiloteemahaastat-
teluina. Haastattelut rakentuivat ennalta maariteltyjen teemojen ja teemoittain rakennettujen tar-
kentavien kysymysten varaan. Teemat pohjautuivat tutkimuksen viitekehykseen ja tutkittavaan
ilmioon seka tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin, joihin yksildita haastatellen etsittiin vastauksia.
Haastattelut etenivat ennalta maaritettyjen teemojen ja apukysymysten varassa. Jokainen haastat-

telu kesti noin 60 minuuttia.

Tahan tutkimukseen aineistonkeruumenetelmaksi valittu puolistrukturoitu teemahaastattelu nah-
tiin tahan laadulliseen tutkimukseen soveltuvaksi menetelmaksi siksi, etta sita kayttamalla voitai-
siin varmistaa haastattelun etenevan tutkijan ehdoilla, ja samalla mahdollistettaisiin luotettavasti
vastausten saaminen tutkimuskysymyksiin ja aihealueeseen, mutta toisaalta myés mahdollistettai-
siin tutkittavalle riittava vapaus nostaa esiin itselle aihepiirin kannalta tarkeita asioita. Laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruussa pyritdaankin tuottamaan tutkimuksen kannalta oleellista tietoa,
mutta myos saamaan ilmiosta esille niita asioita, joita ei riittavasti viela tunneta. (Elo, Kajula,
Tohmola & Kaaridinen, 2022, 216.) Eskola ja Vastamaki (2015) korostavat haastattelumenetelman
toimivuutta tutkimusmenetelmana tilanteissa, joissa tutkittavan nakékulmasta liittyy useita moti-
vaatiotekijoita, kuten muutakin kuin vain pelkka tutkimukseen osallistuminen. Tassa tutkimuksessa
haastattelun voitiin nahda motivoivan tutkittavia, silla se mahdollisti aihepiirista oman mielipiteen
ilmaisun ja omien kokemusten kertomisen, mutta erityisesti siksi, etta tutkimuksen voitiin nahda
tutkittavien ndakokulmasta hyddyttadvan myos muita vastaavassa tilanteessa olevia. (Eskola & Vas-
tamaki 2015, 27-29.) Puusa ja Juuti (2020) vahvistavat Eskolan ja Vastamdaen (2015) nakemykset
siitd, ettd haastattelu mahdollistaa aihealueen ilmididen tarkastelemisen luonnollisessa toimin-
taymparistossaan, antaen tilaa tutkittavien subjektiivisille nakemyksille ja konkretisoivan kuulluksi
tulemisen. Haastattelun katsotaankin soveltuvan hyvin juuri abstraktimpien ilmiéiden, kuten halu-
jen, toiveiden ja tunteiden kartoittamiseen, joiden voidaan olettaa olevan ldasna jatkuvassa oppimi-

sessa. (Puusa & Juuti 2020, 85, 106, 109.)

Vaikka puolistrukturoidun haastattelun kayttéon tutkimusaineiston keruussa liittyy omat haas-
teensa, kuten sen mahdollistama jopa liiankin runsas aineiston maara, jossa osa osoittautuu tutki-
musaiheen kannalta epéarelevantiksi, eikd se pysty esimerkiksi lomakehaastatteluun ndhden tarjoa-

maan aivan samaa anonymiteettid, puolsi haastattelu soveltuvuuttaan ja paikkaansa tassa
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tutkimuksessa aihealueen ja siihen liittyvien ilmididen tutkimisessa. Haastattelu esimerkiksi mah-
dollisti kuvaavien esimerkkien kautta tutkittavan ilmion kuvailun ja haastateltavien aitojen nake-
myksien esiin saamisen. Haastattelu myds mahdollisti haastateltavalle joustavan vastaamisen, sal-

lien myos tasmennykset vastaamisensa aikana. (Hirsijarvi & Hurme 2000, 36.)

3.4 Aineistoldhtoéinen sisallonanalyysi ja analyysin vaiheet

Kaikki haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla ja ne esilitteroitiin Teams-videoneuvotte-
luohjelmalla nauhoituksen aikana. Taman jadlkeen jokainen haastattelu kuunneltiin lapi ja kirjoitet-
tiin sanatarkasti puhtaaksi tekstinkasittelyohjelmaa hyddyntaen, myos nk. piilossa olevalle sisal-
I6lle annettiin painoarvo, kun sellaista ilmeni. Piilossa olevalla tiedolla tarkoitetaan esim. eleit3,
danenpainoja tai tunnepitoisia ilmaisuja, kuten tdssa aineistossa. Taman jalkeen aineisto luettiin
useaan kertaan lapi aineiston laadun ja siina esiin nousevien ilmididen hahmottamiseksi. Lopuksi
jokainen haastattelu koodattiin yksil6lliselld tunnuksella (H1-H10) aineiston jasentamiseksi. Ndin
muodostui tutkimusaineisto, jonka tyostamista jatkettiin induktiivista eli aineistolahtodista sisal-

I6nanalyysia hyodyntaen. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen, 2022, 219.)

Alkuperaisen haastatteluaineiston tyostamista jatkettiin erottamalla aineistosta tutkimuskysymys-
ten ja aihealueen nakdkulmasta olennaiset vastaukset. Taman jalkeen olennaiset alkuperaiset il-
maisut pelkistettiin eli redusoitiin, jolloin aineistosta karsittiin pois tutkimuskysymysten ja aihepii-
rin kannalta epdolennaiset ilmaisut ja osuudet pois. Tassa kohdin tutkijan oli tarpeen noudattaa
huolellisuutta, jotta mitaan olennaista tietoa ei paassyt hukkumaan, siksi pelkistamisessa hyédyn-
nettiin olennaisten ilmaisujen alleviivaamista. Huolellisen pelkistamisen jalkeen aineisto muodos-
tui 44 tekstisivun mittaiseksi tekstinkasittelyohjelma Wordin Calibri 12 fontilla. Taman jalkeen tut-
kimuksen kannalta olennainen ja pelkistetty aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin samankaltaisten
ja eroavien kasitteiden mukaan hyodyntamalla Exel taulukkolaskentaohjelmaa ja sen suodatustoi-
mintoa. Kasitteiden luokittelua jatkettiin, kunnes aineistosta alkoi muodostua alaluokkia, ja kun
luokittelua edelleen jatkettiin, alkoi aineistosta muodostumaan ylaluokkia ja lopulta paaluokkia,
jotka alkoivat kuvaamaan tutkittavaa ilmiota teoreettisten paakasitteiden valossa, tuoden vastauk-
sia tutkimuskysymyksiin ja luoden kuvaa tutkittavasta ilmiosta kokonaisuutena. (Elo, Kajula,

Tohmola & Kaaridinen, 2022, 216-223; Puusa & Juuti 2020, 111, 143; Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—
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88, 108, 123-125.) Alla kuviossa 1 on kuvattu aineiston aineistolahtdisen sisallonanalyysin etene-
minen Tuomi ja Sarajarvi mukaillen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-126). Kuviossa 2 esitellaan ai-

neiston jasentamista aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

»
>»
»
>»

Kuvio 1. Aineistolahtdisen sisallonanalyysin eteneminen
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pedagogisiakin taitoja

Et osaa tekemista
suunnitella ja tuota
organisointikykyja

Ty6 edellyttda taitoa suunnitella
ja organisoida tyotaan

Alkuperédinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Padkasite
Tiedettdva niin kun tosi . . .
R . e Tiedettava paljon kaikesta
paljon kaikenndkoista
Meidan tarvitsee tietda Tieto
tosi tarkkaan mita laki Tyoterveyshoitajien tarvitsee
sanoo tuntea tyoterveyshuoltolaki
tyoterveyshuollosta
Se on varmaan kaikista e
<rkeimpis asioi . Kalenterointitaito tarkea
tarkeimpia asplta, gttfa osaaminen Tyon edellyttama oeaaminen
osaat kalenteroida asioita CREETINGER
Ohjaus ja neuvontatydssa
sitten tammoisia hyvid Ohjaus ja neuvontatyo T
o R e aito
ohjaus ja jotakin edellyttda pedagogisia taitoja

Jos ajatellaan
tyokykyasiakkaita ja niin
tata naita
kuntoutusasioita,
nditdhdn meilta niinku
oletetaan hirveasti
tavallaan, ettd meilld on
hyva tietotaito, mutta etta
et eihdn meitd niinku
kouluteta siihen niinku
varsinaisesti kauheasti

Tyokykyasiakas- ja
kuntoutusosaamista
edellytetdan, muttasiihen ei
riittavasti kouluteta

Osaamisvaje tyokyky- ja
kuntoutusasioissa

Ettd sitd osaamista
vahvistettaisiin, koska

tuota uupuneita ihmisia Tyoterveyshoitajan tyossa
on entistd enemman ja tarvitaan
niin tassa (mielenterveysosaamista) koska
tyoterveyshoitajan tydssa| uupuneitaihmisia on entista
sitd tarvitaan kylla enemman

myo&skin tata osaamista
todella vahvasti

Osaamisvaje
mielenterveysosaamisessa

Asiakastyon liittyva
osaamisvaje

Asiakasty6hon liittyvat
osaamisen haasteet

Ainakin naa kaikki

koulutukset, mita on . X o
Organisaation sisdinen

tarveldhtdinen kouluttaminen

meidan sisdisia
koulutuksia, ne vastaa
meidan tarpeeseen

Koko ajan koulutuksessa
koettaa paivittaa tietoja, Paivittaa tietojaan
ettei kovin pahasti jaisi koulutuksessa

kelkasta jalkeen

Lisakouluttautuminen

Ty6nantajan tarjoama
koulutus

Osaamisen johtaminen

Ajankaytollisestikin sita
lupaakin on resursoida ja
seurataankin ajankayttoa
koulutuksiin nykypaivana

Nykypdivana on lupa resursoida
ajankayttoa koulutuksiin ja sita
myds seurataan

Myonteisyys koulutusten
resursointiin

Meilla esihenkil6 sanoo,
ettd kaykaa kattoo sieltd Esihenkil6 suosittaa

Worddaysta niita tarkistamaan kurssitarjonnan
kurssitarjontaa

Kouluttautumiseen
kannustaminen

Oppimiskulttuuri

Oppimismydnteinen
tyokulttuuri

Kuvio 2. Aineiston jasentdaminen aineistolahtoisella sisallonanalyysilla
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan haastatteluaineistosta tutkimuskysymyksittain 16ydetyt tulokset, jotka on
kiteytetty ja luokiteltu aineistosta aineistolahtdista sisdllonanalyysia hyodyntaen paaluokiksi. Paa-
luokat on puolestaan esitelty tarkemmin paaluokan sisalle rakentuneiden yla- ja alaluokkien osalta
tekstissa. Tyoterveyshoitajien osaamiskokemuksesta aineistosta muodostui kaksi paaluokkaa,
osaaminen ja tiedonhallinta. Tyoterveyshoitajien tulevaisuuden osaamisvaatimuksista ja tarpeista
muodostui kolme paaluokkaa, tyévalineisiin liittyvat osaamisen haasteet, asiakastyohon liittyvat
osaamisen haasteet ja tyon luonteen muutos. Tyoterveyshoitajien osaamisen johtamisen tematiik-
kaan liittyen aineistosta muodostui kolme paaluokkaa, muutoksen johtaminen, osaamisen johta-

minen ja oppimismydnteinen tyokulttuuri.

Tahan tutkimukseen osallistui 10 tyoterveyshoitajaa eri puolelta Suomea. Tutkittavien tyokokemus
tyoterveyshoitajan tyosta vaihteli 9-23 vuoden valilla, ollen keskiarvona 19 vuotta. Kokemusta
tyoskentelysta tutkimuksen tilaajaorganisaatiossa haastateltavilla oli reilusta kahdesta vuodesta
21 vuoteen. Tutkittavien pitka tyokokemus ja selkeda nakemys tydstaan edistivat laadukkaan aineis-

ton hankintaa ja tutkimuskysymyksiin vastausten saamista.

4.1 Tyoterveyshoitajien kokemus osaamisestaan tyon vaatimuksiin ndhden

”Kovin vdhdn on tyénkuvasta pois Iéhtenyt, paljon on tullut niinku uutta siihen rinnalle, miké on
toki mielekdstd ja jérkevddkin, jérkevddnkin suuntaan téé tyén tekeminen muuttunut, mutta tuota
tietysti sitten, ettd meiddn ne tyétavat ja tyénhallinta myés sitten siind kehittyisi sitd vastaavaksi.”

(H4)

Tyoterveyshoitajien osaaminen

Tyoterveyshoitajat kokivat itsendisessa ja laaja-alaisessa ydintydssaan vaadittavan osaamisen ole-
van padosin hyvalla tasolla. Etenkin tyoterveyshuollon ydinprosessien tuntemus koettiin hyvaksi.
Tyoterveyshoitajat kokivat, etta varsinkin tyokokemuksen myo6ta heille oli kertynyt monipuolista
osaamista ja osaamisvarmuutta, ja he kokivat voivansa hyddyntaa tietoja, taitoja ja erityisvahvuuk-

siaan tyossaan kattavasti. Osalle hoitajista oli kertynyt myos erityisosaamista tyouran aikana ja ky-
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kenikin hyodyntamaan sitd omassa tyossadan. Muutamat tyoterveyshoitajat toivat esiin tyouran ai-
kana kertyneen sellaista erityisosaamista, jota eivat kuitenkaan nykyiselld tyonantajalla tyonkuvan
puolesta tai muutoin ainakaan vield olleet voineet hyodyntaa. Tybterveyshoitajat kokivat turhau-
tumista siita, ettei heilld ollut mahdollisuutta hyodyntaa itselle tarkeda osaamista. Osaamisen

kayttamattomyys koettiin osaamisen alihydédyntamisena.

“Mietin noita mun vapaaehtoisia koulutuksia, niin ne mité itse olen kdynyt, niin sitten
ne on kuitenkin antanut itselle sitten taas ty6hon niin paljon semmoista tiettyd virtaa

ja témmdistd, vaikka ei nyt ehkd niin kun niin selkedisti néy siind arjessa.”(H7)

“Haluaisin syventdd sitten sitd semmoista digiasiantuntijuutta.”(H10)

“Mulla olisi diabetesosaamista enemmdn kuin mitéd md oon pystynyt hyédyntd-

médn.” (H1)

Osaamisen laaja-alaisuudesta ja tiedollisen osaamisen jatkuvasta paivittamisen tarpeesta useat
hoitajista kokivat aiheutuvan epavarmuuden tunteita, ylimaaraista tydkuormittumista ja tyonhal-
linnan haasteita, jonka vuoksi tyoterveyshoitajat nakivat tarkeana yllapitaa etenkin ydinosaamis-
taan saannollisesti kouluttautumalla sekd moniammatillista yhteistyota hyddyntamalla. Kouluttau-
tumisen ohella yhdeksi ratkaisuksi tyon laaja-alaisuuden aiheuttamaan kuormittavuuteen
esitettiinkin tyoterveyshoitajan tehtdavakuvan rajaamista; "missa menee se raja, mita kaikkea oike-

asti meidan poydallekaan pystyy laittaa?”.

“No kokonaisvaltaista asioiden hallintaa ja koordinointia, sitéhdn se hyvin pitkdlti

on.” (H8)

“Erittdin monipuolisesti kylld, kaikki mikd itsestd Idhtee irti, niin kylld on hyétykdy-

téssd.” (H1)

”Kun on niin pitkééin tehnyt, niin sitten alkaa olla niinku semmoisia omia vahvuuksia,

sitd omaa persoonaa ja tdmméistd.” (H6)
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“Tuo vastavalmistunut, kun tulee tdhdn---niin kun kylld siind menee aikaa---, ettd ei

voi kuin ajan kanssa minusta tulla sité kokemusta ja tietotasoa.” (H5)

”Vaikka tiedostaa koko ajan, ettd okei et ndinhén md oon aina ajatellut, ettd ndin ne
asiat on, mutta koko ajan tietoa tulee lisdd, tutkittua tietoa tulee lisdd ja kaikki pro-

sessit muuttuu.” (H6)

”Kun meilld on jo niin monipuolinen tai niinku laaja tdd, niin tavallaan kylld mulla ai-

nakin rupeaa hajoamaan niinku se (hallinta).” (H3)

Tyon ydinosaamiseksi tyoterveyshoitajat nakivat tydterveyshuollon perusprosessien hallinnan, or-
ganisaation palvelutarjonnan tuntemuksen, altiste- ja ty6turvallisuusosaamisen, neuvonta- ja oh-
jausosaamisen, tyokykyasiakkaiden kuntoutuspolkujen osaamisen, mielenterveysasiakkaiden tuke-
misen- ja ohjausohjaamisen, tydterveyshuoltotoimintaa ohjaavan lainsaadannén tuntemisen,
sairaanhoidollisen osaamisen, ladkehoito- ja rokotusosaamisen, toimenpideosaamisen ja en-
siapuosaamisen. Kaiken edelld mainitun hallinnassa koettiin etenkin hyvien digitaitojen olevan tar-
kedssa roolissa. Lisaksi tyossa koettiin tarvittavan esiintymis-, viestinta-, yhteisty6-, vuorovaikutus-
ja pedagogisia taitoja seka kielitaitoa. Myos myyntitaitoja koettiin tarvittavan, mutta tassa tarve-
lahtdisyys korostui. Metataidoista etenkin organisointi- ja paatoksentekokyvyn taidot (esim. kalen-
terointiosaaminen) nahtiin tarkeinad osaamisina. Tyon laaja-alaisuuden ja jatkuvien muutosten na-
kokulmasta tydn koettiin edellyttavan myos resilienssikykya, kuten joustavuutta ja muutoksen

sietokykya.

“Kylléhén tdmdé on asiantuntijatyotd, ettd pitdd olla aika vahva osaaminen, ihan sub-

stanssiosaaminen siind tyéterveyshuollossa.” (H8)

“No ainakin sitd tyékykyjohtamisen osaamista tarvii tosi paljon ja tuota ehkd siind

sitten tarttis lisdd vield (koulutusta).” (H9)

”On tosi paljon semmoista ihan kirjoittamatonta tietoa ja semmoista nippelitietoa,

asioita jotka sun vaan pitdd tietdd jotenkin.” (H4)
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“Tosi térked on niin kun ymmdrtdd ne kuormitustekijéit ja altisteet, ettd niisté pitdd
olla tietoa, jotta tietdd ne siellé tyopaikkaselvityksissé ja toimintasuunnitelmassa
kaikkea ajatellen, ettd mitkd on ne térkedit asiat mihinké niinku pitédé kiinnittédd huo-

miota sen yrityksen kanssa.” (H3)

”Md yleensd ne (koulutukset) kalenteroin sitten sinne niinku uudelle pdivdlle ja katson
sitten ne nauhoitteet, ettd kylld oon siihen pyrkinyt, ettd tota eihdn siitd tule mitddn,
eihdn sitd opi ikind mitddn uutta, jos tota aina vaan siirtdd ja siirtdd, ettd siind kdy

sitten helposti sillé tavalla, ettd sitten niinké ei ole kehityksessd matkassa.” (H9)

“Ei ole mulla todellakaan vastaan (monikulttuurisuutta), mutta se kielitaito, ettd

mulla ei ole hanskassa, mua drsyttdd se.” (H5)

Tiedonhallinta

Organisaatiossa kayttoon otettuihin sahkaoisiin tyokaluihin, jarjestelmiin seka ohjelmien liittyen ko-

ettiin vastaajien keskuudessa eniten hallinnan vaikeutta. Vaikka monet kayttoon otetuista sahkoi-

sista tyokaluista koettiin tyota tukevana, koettiin niiden kautta tehtava tiedonhaku myos haasteel-

lisena. TyOssa tarvittavan tiedon l0ydettavyytta ja hyodynnettavyytta koettiin vaikeuttavan tiedon

monikanavaisuus ja pirstaleisuus. Toisaalta moniammatillisesta yhteistyosta koettiin saatavan tu-

kea omalle tydlle ja mahdolliselle osaamisvajeelle.

”---semmoinen ihan perustyéd, niin kylléhdn se nyt on hallittavissa---mutta koko ajan

tiedostaa, ettd tdssd voisi olla ehké enemmdnkin jotain sisdltéd”. (H6)

”Se, ettd kokonaisuuden hallitsee suunnilleen ja sitten tuota, etté kun sité tehddén
moniammatillisesti, niin ei tarvii kaikkee ite hallita edes, ettd sielld on sitd osaamista,

mitd voi sitten kysyd toiselta.” (H10)

”On kéynyt kdymdssd muutamia ja todennut, ettd ihan kauhea tyé. Ei pysty tuom-

moista tietomddrdd hallitsemaan mitenkddn.” (H1)
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“Sharepoint, sieltd pitdisi [0ytyy---toki siind omat haasteensa, ettd sielté ajantasaisin

tieto I6ytyy tai kuinka helposti se I6ytyy---mutta tukee tyéskentelyd kuitenkin.”(H4)

Millaiseksi tyéterveyshoitajat kokevat osaamisensa tyon vaatimuksiin
ndhden talla hetkell4?

Osaaminen

Tyéterveyshoitajan tyd edellyttda
monipuolista osaamista

Osaamista hyodynnetaan kattavasti
Ty6kokemus ja lisakouluttautuminen
tuovat osaamisvarmuutta
Tyoterveyshuollon ydinprosessien
tuntemus koetaan hyvaksi, mutta
muutokset haastavat osaamista
Tiedon paivittymisesta aiheutuu
tiedollista epavarmuuden kokemusta
Laaja-alaisen osaamisen sailyttaminen
koetaan haasteelliseksi

Osa kokee kertynytta erityisosaamista
alihydédynnettavan

Tiedonhallinta

Sahkoiset tyokalut tukevat tyota
Tietojarjestelmien kayton hallinta
haastaa etenkin muutosvaiheessa
Ajantasaisimman tarvittavan tiedon
monikanavaisuus ja pirstaleisuus
haastaa

Digitaidot vaihtelevat yksiloittain
Moniammatillinen yhteistyo tukee
osaamista

Asiantuntijatydn laaja-alaisuus luo
haasteita tiedolliselle osaamiselle

Kuvio 1. Paaluokat tutkimuskysymyksesta 1

4.2 Tyoterveyshoitajien osaamisvaatimukset ja -tarpeet tulevaisuudessa

” Tybeldmd muuttuu, meiddn organisaation toimintatavat ja prosessit muuttuu jatkuvasti. Jdrjes-

telmdt muuttuu, ettd joutuu niinku alituiseen oikeastaan pitdmddn itseensd ajan tasalla.” (H4)

Tyovalineisiin liittyvat osaamisen haasteet

Ty6terveyshuollon koetaan muuttuneen viime vuosina vastaajien nakemysten mukaan merkitta-
vissd maarin ja muutoksen jatkuvan kiihtyvana edelleen. Tyoterveyshoitajat kokivat, etta etenkin
tyon tekemisen tavat ovat vuosien aikana muuttuneet eniten. Varsinkin digitalisoitumisen koettiin

muuttaneen tyon tekemisen luonnetta tuoden kayttéon useita uusia tyokaluja ja tapoja tehda
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asiakastyotd, joista etdvastaanotot nostettiin yhtena tydotavan muutoksena esiin. Digitalisoitumi-
sen tuomaa muutosta ja sen jatkumista vield vuosien ajan vastaajat kuvasivatkin tulevaisuuden

tyon kannalta multitaskaamisena.

“Mun oma ajatus siitd, ettd se digitalisaatio on sitd, etté mihin enemmdin ja enem-
mdn ollaan menossa ja ettd tietotekniset taidot on tietysti kanssa semmoinen ja tim-

méinen multitaskaaminen.”(H10)

Digitalisoitumisen mahdollistaman palvelutarjonnan laajenemisen myo6ta asiakkaiden odotusten
koettiin kasvaneen, jonka koettiin lisdinneen tydarjen haastavuutta. Nykyisen nopean digitalisoitu-
misen edetessa vastaajat uskoivat asiakkaiden odotusten ja tarpeiden entisestdaan kasvavan. Ty6-
terveyshoitajat nakivat lisdantyvan digitaalisuuden tarkoittavan mm. sahkdisten tyokalujen entista
suurempaa kayttoa ja tekodlyn tuottaman tiedon hyodyntamistd, mutta myos asiakkaiden itsenai-
sen etdamittaamisen ja puettavan terveysteknologian tuottaman tiedon hyédyntamista asiakkaan
hoidon ja terveydenedistamisen tukena. Nama vastaajien ennakoimat ldhitulevaisuuden digitali-
soitumisen muutokset herattivatkin osassa tyoterveyshoitajia huolta siita, etta kasvaako tyon

maara ja vaikeutuuko tyonhallinta entisestaan.

“Arvelen, ettd asiakkaat tulee koko ajan tietoisemmiksi, ettd he saisi rahoilleen vasti-
netta ja tavallaan ne vaatimukset sieltd asiakkaiden suunnalta mun mielestd tulee

tiukkenemaan entisestddn.” (H2)

”Me saadaan niinku semmoista tietoa (asiakkaan omat mittaukset/ puettava tekno-
logia), mitd me pystytddn sitten hyddyntédmdicin, ettd ihminen saa ehkd niinku siihen

omaan tilanteeseensa paremmin niinku tukee meiltd.”(H4)

“Uskon, etté se on enemmdin arkipdivdd sitten jotenkin, etté tdmméiset Powerbi:t ja
muiden kdytté myds niinku tyéterveyshoitajien osalta sitten niinku on seuraavien

vuosien aikana.” (H2)
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“Myés tdd taloudellinen puoli ja téd bisnespuoli sitten tulee, johon ei ole henkil6koh-
taisesti toki koulutusta, ettd enhdn md ole sen alan ihminen, ettd mutta sitdkin vaadi-

taan sitten.” (H8)

Asiakastyohon liittyvdat osaamisen haasteet

Osalla paikkakuntia monikulttuurisuusosaaminen ja kielitaitovaatimukset tiedostettiin lisdanty-
vaksi osaamisvaatimukseksi paikkakunnan yritysten tyévoimapulan ja monikansallisen rekrytoinnin
vuoksi. Monikulttuurisuuden tarpeisiin vastaamisessa tyoterveyshoitajien valmiudet kuitenkin
vaihtelivat kielitaidon osalta. Osa tyoterveyshoitajista koki kayttavansa englannin kielta kansainva-
lisen asiakaskunnan vuoksi paivittain ja koki sen luontevana osana tyotaan, osalle vieraan kielen
kaytto tuotti asiakaskohtaamisissa jopa merkittavia haasteita. Monikulttuurisuustyota tukevana
keinona kuitenkin nahtiin organisaation tarjoamat kielikurssit, mutta myos kdytettavissa olevat
tulkkipalvelut, joita tosin oli viela vahaisissa maarin hydédynnetty, mutta uskottiin jouduttavan hyo-

dyntamaan tulevaisuudessa enemman puuttuvan yhteisen kielen vuoksi.

”Jos tulee niin kun sitten nditd niinku ulkomailta tyévoimaa, niin sitten tietysti sekin,

ettd sitten ndiden erilaisten kulttuurien kanssa pdrjatddn.” (H10)

”Md just auttavasti saan englannin kielellé jonkun asian hoidettua, mutta ettd maa-

hanmuuttajien mddrd koko ajan lisédntyy.” (H1)

Seuraavien vuosien aikana tyoterveyshoitajien ammatillista osaamista haastavina asiakasryhmina
vastaajat nakivat kuntoutus- ja mielenterveysasiakkaat, ikdantyvat ja osatydkykyiset seka yritykset
tyoyhteisotyon osaamistarpeiden osalta. Ja siksi etenkin osatyokykyisten kuntoutuspolkujen ja
nuorten mielenterveydellisten haasteiden tukikeinojen osalta nahtiin tarvetta tdydennyskoulutuk-
selle. Myds koronavuosien myo6ta lisadntyneen etatyon ja hybriditydskentelyn tyoterveyshoitajat
ndkivat haastaneen heidan tietdmystdan, ja toivoivatkin etatyoskentelyyn liittyvaa koulutusta tule-
vaisuutta ajatellen. Tyoterveyshoitajat nakivat tarvetta saada tietoa siitd, miten etatyo tutkitusti

vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin.
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“Varmaan ndd tydkykyasiat, ettd tota md uskon, ettd se on semmoinen mikd tulee

vahvasti nékyy, no toisaalta kylld sitten ne ikddntyvien haasteet.” (H8)

“Varmaan niinku tyéeldmdkin muuttuu, ettd sielld esihenkildlle tulee enemmdn sitd
vastuuta nimenomaan tdhdn tyékykyjohtamiseen ja sité kautta sitten varmaan meille

tulee niinku kinkkisempiéd juttuja.” (H6)

“Ehképd tdmmdinen niinku joku tydyhteis6tyé semmoisena se ei ole ehkd ollut ihan
sitéd miten sanoisi ydinosaamista. Niin tota siind ehkd jonkun nékdistd (koulutusta).

Haastavat tilanteet tyépaikalla.” (H4)

Tyon luonteen muutos

Ty6terveyshoitajan tulevaisuuden tyén luonteen muutosten hahmottaminen osoittautui osalle
vastaajista haastavaksi, eika kaikilla vastaajilla ollut selkeda nakemysta tulevaisuuden tyostaan tai
sen osaamisvaatimuksista. Syyksi nakemyksen puutteelle ilmeni, ettei tulevaisuuden tyon luon-
netta oltu pysahdytty miettimaan sen tarkemmin, jonka vuoksi siita koettiinkin tarvetta kayda
avointa keskustelua organisaatiotasolla. Useat tyoterveyshoitajat nostivat esiin huolen tulevaisuu-
den tyoterveyshoitajan roolista ja sen selkiyttamisen tarpeesta, jotta esimerkiksi tyoterveyshoita-
javetoisuus ja osaamisen haasteet eivat entisestaan lisaantyisi esimerkiksi |ladkarivajeen vuoksi.
Osa suhtautui positiivisen luottavaisesti tulevaisuuteen ja siihen, ettd tyoterveyshoitajan perus-
tyon, asiantuntijatyon luonne ei tule muuttumaan, vaan sailyy jatkossakin ennaltaehkaisevan tyo-
terveyshuollon palveluiden tuottamisessa ja tydikdisten tyokyvyn tukemisessa, jotka ovat tyoter-
veyshoitajan ydinosaamista. Myos tyokykyasiantuntijan ja erilaisten valmentajaroolien uskottiin

entisestdaan korostuvan tulevaisuudessa tyéterveyshoitajan tydssa.

”Kun tdd on niin hektistd, etté mennddn vaan niinku jotenkin viikko kerrallaan--- ehkd
niinku kaipaiskin sellaista téhdn, ettd niinku ihan miettis---mité tdd tyoterveys mah-
dollisesti on tulevaisuudessa ja mitd se meiltd vaatii, etté semmoista niinku laajem-

paa pohdiskelua.” (H3)
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” Lisddntyykd ndd vastuut, ettd tuleeko sitd just téd, ettd miten tdd lddkdritilanne jat-
kossa tulee kehittymdicin, et jos ei ole niitd tydterveyslddkdreitd, niin rupeaako sitd

vastuuta tulemaan enemmdn.” (H3)

“Pakkokin véihén niinku jotenkin sité osaamisen laajuutta, mitenkd md sen sanoisin,

ettd vdhdn niinku kapeutuukin, ettd jotakin vanhaa on ehkd pakko jattdd pois.” (H4)

“Ehkd se vaatii jotenkin semmoista just aina sité selkeyttdmistd, ettd no miké se mei-
ddn rooli on ja tyénkuva oikeasti ja mitd meiddn pitéd tehdd ja tota, et millé tavalla

se tekodlykin meitd auttaa.” (H3)

“Uskon kylld, ettd tyé muuttuu ja tuota uskoisin, ettd entistd enemmdin sinne ty6ky-

vyn tukemisen suuntaan.” (H4)
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Kuvio 2. Padluokat tutkimuskysymyksesta 2

4.3 Johtamisen keinot tyoterveyshoitajien osaamisen edistamiseksi

Muutoksen johtaminen

Useat haastatelluista tyoterveyshoitajista kokivat, etta tyoterveyshoitajan tyé on muuttunut vii-
meisten vuosien aikana kiireisemmaksi, tydon maara on kasvanut, ja siten tyénhallinta on vaikeutu-
nut. Suurin osa tyoterveyshoitajista koki, ettei enda ennata riittavan hyvin yllapitamaan osaamis-
taan. Useat vastaajat nostivat esiin sen, etta tydpaineen ja kiireen vuoksi koulutuksia ei ehdi
kalenteroida tai katsoa tallenteina myéhemminkaan, jolloin koulutuksiin osallistuminen ja uuden

oppiminen jaa helposti valiin. Myos itsendiseen opiskeluun koettiin I6ytyvan lilan vahan aikaan

tyOarjesta.
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Tyoterveyshoitajien ammattitaidon ja tyon edellyttdman laaja-alaisen osaamiskokonaisuuden sai-
lyttamiseksi tyoterveyshoitajat nakivat edelleen tarkeana tarkastella uuden oppimisen edellytta-
mia resursseja asiakastydonosuuden ja tulostavoitteiden rinnalla. Itsenaista tyotehtavien priorisoin-
tia tyoterveyshoitajat ilmaisivat jo tekevansa loytdaakseen aikaa uusien asioiden haltuun
ottamiseksi ja perehtymiseksi, mutta toivoivat silti nykyista enemman tukea ja aikaa tydonantajalta

muutosten haltuun ottamiseksi ja osaamisensa sdilyttamiseksi — “ajan hermolla pysymiseksi”.

“Kohtuullinen tyén mddrd ja sitten tosiaankin, etté ois mahdollisuus rauhassa opis-

kella nditd asioita, ettd siel ois sitd vdljyyttd tarpeeksi ottaa se haltuun.” (H8)

”---ty6n mddrd, resurssi, aikaresurssi, jonka vuoksi ehkd sitten tdllaiset... se muu pe-

rustyd saattaa ajan kdytdssd ajaa sitten sen yli---.” (H4)

”Se semmoinen kehittyminen, mikd tdssckin tydssé on niinku tarpeen, ettd se on niit-

ten aikataulujen ja resurssien puitteissa ylipddtédnsd niinku mahdollista.” (H2)

7

“No varmaan se (edistdd osaamista), ettd sité tyotd ei ole liikaa. Se on yksi iso tekijd.

(H5)

”Se kiire on kyllé semmoinen... tietynlainen laskutusvaateet... ettdé, mieluummin tekee
sitd asiakastyotd, kun sitten lueskelee tai tutkii tai miettii, pohtii, vaikka ihan yhtd tér-
kedd hommaa se on sitten taas oman osaamisen kannalta ja myéhemmin maksaa

varmasti takaisin.” (H7)

“Tosiaan mulla on niin paljon niité asiakkaita, ettd niin tota, voi olla, ettd pdivdt on ja
viikot on niin tuota tdynnd, ettd ei oo niinku kertakaikkiaan mahdollista niinku pereh-
tyd asioihin niinku ainakaan tyéajalla, ettd sitten vaatisi sitd, ettd siihen kdyttdisi sitd

omaa aikaa enemmdn.” (H9)

Ty6nantajan organisaatiotasoisessa osaamisen varmistamisessa nahtiin vastaajien keskuudessa

ty6nantajan muutosten ennakointiosaaminen tarkeaksi. Timan osalta johdon ilmaistiin olevan
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hyvin “aallon harjalla”. Tydnantajan katsottiin ennakointitydssdan ja palvelutarjontaa kehittaes-
sdaan huomioivan etenkin asiakkailta saadut palautteet ja yhteiskunnalliset signaalit, joiden poh-
jalta osaamista koettiin osattavan vahvistaa ketterasti. Myonteisia havaintoja ja kokemuksia tyon-
antajan ennakointi- ja reagointiosaamisesta ja sen kehittymisesta oli vastaajille kertynyt etenkin
koronapandemian yhteydessa. Tyoterveyshoitajat kokivat, etta koronapandemian alun hektisen
kaaoksen jdlkeen tydnantaja kehitti nopeasti informaatiokanaviaan ja koulutti henkiléstéa uuden

tilanteen vaatimuksia vastaavaksi.

”No tuossa covidissakin md mietin, ettd kylldhdn (tyénantaja) oli aika niinku nohe-

vana siind alussakin---." (H3)

”--- ndyttdytynyt kuitenkin mielen haasteiden lisééntyminen vastaanotoilla, ettd uni-
valmennuksia ja eri muotoisina sitten niitd toteutetaan, ettd on tota meilld koulut-

tautunut henkildbitd univalmentajiksi ja tota mielialavalmentajiksi.” (H4)

Suurimmalle osalle tyoterveyshoitajista tydnantajan ennakointi- ja reagointiosaaminen nayttaytyi
paikallisen osaamisen varmistamisena, mutta monille vastaajille ei ollut kaynyt selvaksi, kuinka

osaamista valtakunnallisella tasolla johdetaan, vaikka osaamisen johtamista uskottiinkin johtoryh-
man tasollakin tehtavan. Kehittamistoiminnasta tietoisuuden lisdaamiseksi osa tydterveyshoitajista

esittikin, etta henkilostoa osallistettaisiin nykyistda enemman innovoimaan.

”Tybnantajan tietysti pitéd kanssa sitten ennakoida sitd, ettd jos myydddn jotakin
palvelua, ettd sitten osattas sitd laadukkaasti tuottaa, ettd on sitten niitd osaajia.”

(H10)

“Mulla on vahva luotto siihen, ettd tuota téié porukka mikd sielld on nykyisin, niin ne
on silleen ajan tasalla, etté ne seuraa tétd tilannetta ja pystyvét reagoimaan. Se in-
novatiivisuus mikd heillé on nditten asioiden eteenpdin viemiseksi, niin on hyvinkin

vahva, ettd ei ole epdluottamusta sen suhteen. ” (H1)

”Sitdhdn tekee tavallaan se joku johto tuolla, ettd tietyt niinku tiimit, niin tota siiné

on joku gappi kylld ihan selvésti.” (H2)
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”Ehkd vois niinku enemmdnkin osallistaa niinku koko henkiléstéd niinku siihen kehit-
tdmiseen ja innovointiin, niin sitten ehké enemmdn ois niinku perilld néistd asioista.”

(H10)

Ty6nantajan muutosten hallintaan ja strategiaan pohjautuva digitalisoitumisen nahtiin organisaa-
tiossa olevan jo pitkalla, joka koettiin hyvana asiana. Positiivisena nahtiin etenkin tyonantajan sah-
kdisten tydvalineiden kehittamisen eteen systemaattisesti tekema tyd. Sahkoisen tyovalineiden
nahtiin etenkin monipuolistaneen, mutta osaltaan myds helpottaneen tyéterveyshoitajien tyota.
Haasteena kuitenkin nahtiin tyon arjessa kaytettavien jarjestelmien ja ohjelmien osittainen kes-
keneraisyys, vield nykyisellaan tiedon pirstaleisuus ja monikanavaisuus seka tiedon maarasta vais-

tamatta aiheutuva tietotulva.

“Tuntuu, ettd menee turhaa aikaan siihen, kun etsii asioita, ettd ne voisi ehkd hel-

pomminkin I6ytyd---sellaisiin voisi olla parannusta.”(H3)

“Toki se, ettd niitd (ohjelmistoja) koeponnistetaan ihan omassa arjessakin, niin on
hyvd, ettd ne muotoutuu semmoiseksi ihan oikeata tyétd palvelevaksi, mutta sitten
myds haastaa kyllé siind keskenerdisyydessddn sen osalta, ettd se ei motivoi niiden

kéytté6n, jos ne ei toimi---.” (H4)”

“Vaikka téd digitalisaatio on tosiaan tddllé niin korkealla tasolla, niin tota se niinku
on sellainen asia varmasti, joka tulee kehittymddn, ettd siihen tarvitaan sitd osaa-

mista ja halukkuutta kehittdd ja tarttua siihen.” (H10)

Aiempien vuosien pahimmat digitalisaation alkuvaiheen kipukohdat, kuten useiden sahkoisen tyo-
kalujen kayttéonoton paallekkaisyys koettiin jo ohitetun, ja kdytt6on otettuja tyovalineita oli
opittu kdyttdmaan paremmin ja niistd hyotymaan. Myos digitalisoitumisen etenemisen myo6ta uu-
sien sahkoisten tyokalujen haltuunottoon koettiin nykyiselldaan kiinnitettavan aiempaa enemman
huomiota, mm. muutoksista systemaattisemmin kouluttamalla ja tiedon ajan tasaisuudesta pa-
remmin huolehtimalla. Ty6terveyshoitajat kuvasivatkin nykyista organisaation digitalisoitumisen
tilaa jatkuvana prosessina, johon oltiin alettu ilmiona tottua. Toisaalta selkedksi haasteeksi nahtiin

digity6kalujen runsas maara ja niiden ajantasainen seurattavuus seka tyossa tarvittavan tiedon
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pirstaleisuus. Sdhkoisista tyokaluista asiakkuudenhallinnan tydkalujen keskeneraisyyden koetiin
haastavan tyon tekemista eniten, ja joiden kehittdmista entisestdan toimivampaan ja kayttajaysta-
vallisempdan suuntaan painotettiin. Esimerkiksi tydpaikkaselvityksissa kaytettya sahkoista tydka-

lua toivottiin kehitettdavan vield paremmin tyon tekemista helpottavaan suuntaan.

“Tddllé---digitalisaatio on niin kuin tosi pitkéllé---oon arvostanut sitd---on ollut ihana
kédyttdd niitd vdlineitd---koen sen tosiaan hyvdksi ja tuota omaa tyété parantavaksi ja

helpottavaksikin.” (H10)

“Aina on sitten joku, jota ei tuu niin aktiivisesti seurattua.” (H1)

Terveysalaa viime vuosina yleisesti haitannut tyontekijasaatavuus, resurssivaje nahtiin yhtena
haasteena my6s kohdeorganisaatiossa. Tyoterveyshoitaja ja -ladkarivajeen vaikutus nahtiin niin
oman tyon hallintaa kuin osaamistakin haastavana tekijana. Vastaajat nakivat, etta riittavilla tyo-
terveyshoitaja- ja laakariresursseilla olisi positiivinen vaikutus tyéterveyshoitajien tyénhallinnan
tunteeseen ja tyotyytyvaisyyteen, kun tyotehtavat kohdentuisivat oikein ja riittdva moniammatilli-
nen tiimity6 mahdollistuisi. Riittavien resurssien koettiin myds mahdollistavan paremmin uusien
asioiden haltuunoton ja ammatillisen osaamisen kehittymisen, kun perehtymiselle ja itsendiselle
opiskelulle jaisi riittavasti aikaa. Riittavien resurssien merkitys nahtiin myds moniammatillisen yh-

teistyon mahdollistumisena.

“Tybterveyshoitajien niin kun vaje, niin kylléhén se tietdd sitd, ettd sitten muut paik-

kaavat koko ajan.” (H6)

”Kun meillé oli lddkdrivajetta---piti osata niitd (sairaanhoito) taas ottaa haltuun.”

(H7)

”Se on varmaan vaikee saada niinku laskeutumaan ténne, niin kauan kun on resurssi-
vajetta ja tyotd on liikaa---en md itekddn tykkdis, et nyt ruvettais jotain uusia juttuja,

niin ensin pitdis saada resurssit kuntoon, mutta ei ole varmaan helppoa.” (H6)
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“Tulee sitd tietoa ihan kauheesti séhkdpostiin ja vaikka mihin, niin sitten pitdd joten-

kin katsoa, ettd tota md tartten, tohon md perehdyn, mut ei pysty kaikkeen.” (H3)

“Hoitajapula---siihenhdn se digitalisaatio voi niinku olla tietysti kanssa ratkaisu, ettd

etdnd hoidetaan, niin saadaan sitten tehokkaammin aikaa kéytettyd.” (H10)

Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamiseen tydnantajan nahtiin panostavan aktiivisesti ja monin eri tavoin. Uuden tie-
don ja ohjeistusten saanndllinen paivittaminen henkildstolle seka virallisempi kouluttaminen koet-
tiin tutkimukseen osallistuneiden tyoterveyshoitajien keskuudessa ensiarvoisen tarkeana ajan ta-
saisen ammattiosaamisen sadilyttamisessa. Tyoterveyshoitajat olivatkin hyvin tyytyvaisia, kuinka
monipuolisesti tydnantaja koulutti etenkin sisdisin koulutuksin. Sisaisia koulutuksia koettiin jarjes-
tettavan saannollisesti mm. tietoiskuina ja verkkokoulutuksina perusprosesseista ja niihin tulleista
muutoksista. My&s organisaation sisaisiin strategialahtoisiksi koettuihin taydennyskoulutuksiin,

kuten uni- ja mielialahoitaja-koulutuksiin koettiin olleen hyvin mahdollisuus osallistua.

Hyodyllisiksi sisdisen koulutuksen keinoiksi ndhtiin myos tyoterveyshuollon kuukausipalaverit, tyo-
terveyshoitajien viikkopalaverit, koulutuspaallikén viikkoviestit seka valtakunnalliset- tai tyoter-
veyshoitajille suunnatut koulutuspaivat. My0s sisdisen materiaalin itsenaiseen opiskeluun koettiin
nykyisin olevan hieman parempi mahdollisuus tiedon sovitun sijainnin vuoksi, joskin edella mai-
nittu ajanpuute haastoi materiaaleihin perehtymista. Vastaajat kertoivatkin hyédyntavansa pereh-
tymiseen ja opiskelemiseen mm. verkkokansio Sharepointin oppimateriaaleja ja Moodlen koulu-

tustallenteita.

“No musta tuntuu télléd hetkelld, (tybnantaja) on niin iso, ettd se tarjoaa kyllé minusta

varmaan niinku meille parhaimmat koulutukset.” (H5)

“Prosessimuutokset ja niihin liittyvé ohjaaminen ja koulutus ehkd ndyttdytyy just

ndissé meiddn palavereissa ja tuota sisélléissé.” (H4)
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“Tuolta Sharepointista I6ytyy paljon sitd tietoa kanssa. Ja sitten erilaiset Teamsit mité

meilld on nyt, niin sieltéhdn kanssa saa sitd tietoa.” (H10)

”Ndd viikkoinfotkin on hyvdi, ettd sielld tulee niité hyviéd nostoja aina, ettd mihinkd nyt

pitdisi kiinnittdd huomiota, ja ettd tdtd uutta tietoa.” (H3)

Sisaisiin koulutuksiin koettiin tarvetta lisata organisaation linjarajojen ylittavaa sisdisten asiantunti-
joiden tarjoamaa substanssikoulutusta. Asiantuntijoiden tarjoamaa sisaista lisdkoulutusta toivot-
tiin etenkin digitaitoihin ja dokumenttiohjelmien hallintaan (esim. PDF), tydyhteis6tyohon ja tyo-
yhteison tyopaikkaselvitykseen, tyokykyjohtamiseen ja tyokykyasiakkaan
kuntoutuspolkuosaamiseen, hoitajan roolin selkiyttamiseen tyéterveysneuvottelussa ja tyékykyyn
vaikuttaviin perussairauksiin liittyen. Lisaksi lahes kaikkien tyoterveyshoitajien vastauksissa koros-
tui tyOarjessa tarvittavan mielenterveysosaamisen ja yritysraporttien tulkintaosaamisen tarve, joi-
hin erityisesti toivottiin lisakoulutusta. Osa toivoi lisdksi peruskoulutukseen lukeutumattomaan ta-
lousosaamiseen lisdkoulutusta. Lisdksi toiveena esitettiin enenevissa maarin asiakasdatan

kerryttamalla tiedolla (massadata) johtamista.

”Jotenkin vdlilld tuntuu siltd, ettéd tehdddnké tddllé paljon asioita, kaikki véhdén eri toi-
mipisteissd, mutta sitten ei oikein tiedetd, ettd mitd kaikkea olis jo tiedossa, koke-

musta ja semmoista.” (H7)

”Kyllédhdn tdadlld on paljon osaavia, eri vihdn niin kun alueiden osaamista, niin sité

pitdisi jakaa enemmdn.” (H6)

”Jos ajatellaan noita raportointeja, niin se semmoinen niinku tilastojen ymmdrtdmi-
nen ja analysointiin myéskin---etté me osattais ndhdd, etté mitd ne numerot kertoo.”

(H9)

“No tarvitsen sitéd (mielenterveys) osaamista siind asiakkuudessa, ettd jossain toi-
sessa asiakkuudessa mé varmaan pdrjdisin jollain mielialavalmentajan koulutuksesta

saamalla niinku opilla, mutta en kyseisessd.” (H2)
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“Tyoterveyshoitajilla ihan niinku néitd samoja vaatimuksia, talous, bisnes, tulee kylld
ilman muuta, ja siihen sitéhdn pitdisi minun mielesté enempi sitékin koulutusta olla ja
siihen tukea olla, ettd se on véhdn niinku minusta hassua, ettd sité vdhdn niinku ole-
tetaan, ettd tota et se jotenkin niinku automaattisesti sielld meidén niinku jossain

osaamisaluekentdssd niinku.” (H8)

Kouluttautumisessa hoitajat ilmaisivat hydodyntdaneensa paadosin sisdista koulutusta, silla ulkoista
koulutusta koettiin olleen viime vuosina tarjolla tai jarjestetyn vihemman. Heikompaan tarjontaan
nahtiin vaikuttaneen mm. organisaation hyva sisdinen koulutustarjonta, koronapandemian aikaiset

kokoontumisrajoitukset, mutta myods oman aktiivisuuden puute koulutuksiin hakeutumisessa.

Sisaisen koulutuksen oheen toivottiin lisdaa ulkoista koulutusta etenkin altisteisiin ja kuntoutuksiin
liittyen. Ulkoista koulutusta toivottiin jarjestettdvan mm. Kelan, vakuutusyhtididen ja Tyoterveys-
laitoksen toimesta. Ne hoitajat, jotka olivat viime vuosina ulkoista koulutusta hyédyntaneet, olivat
kokeneet hyvina etenkin Tyoterveyslaitoksen substanssikoulutukset, kielikurssit seka laakeyhtioi-
den ladke- ja rokotusedustajien koulutukset. Toisaalta ulkoista koulutusta ei tyéterveyshoitajien
keskuudessa nahty pelkdstdaan tyonantajan jarjestamisvelvollisuutena, vaan nahtiin, etta tarpeelli-
sia koulutuksia voisi itsekin kartoittaa ja kdyda niissa myds omalla ajallaan. Taydennyskouluttautu-
mista kaipasivat vastaajista varsinkin ne, jotka olivat toimineet pidempaan tyoterveyshuollossa ja

kaipasivat jo tietojen paivittamista sekd oman ajattelun virkistamista.

Ulkoisiin koulutuksiin liittyvana yleisena haasteena vastaajat kokivat koulutusten kohdentumisen
useimmiten pienempiin ryhmiin, jolloin ryhmatasoisen oppimisen koettiin jadvan vahemmalle
huomiolle. Ryhmatasoisen oppimisen edistamiseksi ulkoisissa koulutuksissa kdyneilta toivottiinkin

nykyista paremmin koulutuspalautetta omalle ammattiryhmalle.

“Ittehdn oon hyddyntdnyt pddosin sitd sisdistd koulutusta.” (H4)

“No aika vdhdn tdtd ulkoista koulutusta ollut nyt viime vuosina endd, ettd sehdn on

vdhentynyt ihan merkittdvdsti, ettd ennen kdytiin ulkoisissa koulutuksissa.” (H5)
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”Se, ettd vdhdn niinku herdsinkin siihen, ettd herra jumala, enhdn md ole niinku vuo-

siin kdynyt missddn ulkopuolisessa koulutuksessa.” (H8)

”Se (osaamisen sdilyttéiminen) on niinku liikaa---meiddn vastuulla ja meiddn kontolla,
ja meilté odotetaan ja vaaditaan tosi paljon, mutta ettd mikd tuki siihen saadaan---

voi olla hyvinkin olematonta.” (H8)

Organisaatiotasoinen oikea-aikainen tiedonkulku nousi vastaajien keskuudessa tarkeaksi osaksi
osaamisen johtamista. Muutoksiin liittyva tiedottaminen koettiin paaosin reaaliaikaiseksi, tosin joi-
denkin vastaajien nakemyksen mukaan ymparipyoredksi sen omaan tyéhon kohdistuvien vaikutus-
ten osalta. Tiedon saamisen yhtdaikaisuuteen toivottiin kiinnitettavan vielda enemman huomiota,

jossa tyoterveyshoitajapalaverit nahtiin oikeana foorumina.

“Ettd se tulis se tieto niin kun yhteisend keskusteluna ja se tulisi kaikille mahdollisim-

man yhtdaikaisena se tieto.” (H1)

My0s koulutuksiin liittyvassa tiedonkulussa koettiin kehittamisen tarvetta. Koulutustarjontaan liit-
tyvan informaatio koettiin tulevan usein liian viime hetkill, jolloin siihen ei endaa ennatetty rea-
goida ja koulutusta kalenteroida. Tyonantajan toivottiinkin kartoittavan ulkoisia koulutuksia ny-
kyistd enemman ja informoivan koulutustarjonnasta nykyista aiemmin ja paremmin. Etenkin
tyoterveyshuollon ulkoisesta substanssiosaamisen koulutustarjonnasta toivottiin tietoa nykyista

enemman.

“Ehkd sindlléén vois niin kun vield selkeémmin meillé niin kun sitd, ettd nyt on tulossa

tdmmainen koulutus tai ettd hei ndmdé koulutusaiheet on tulossa.” (H7)

“Aika paljon on ollut (tydpaikalla) sitd, ettéd se koulutus on niinku jo viikon pddstd,
ettd hirvedn myéhddn tulee, niin se on kylld yks semmoinen mun mielesté aika oleelli-
nenkin, ettd ne (tieto koulutustarjonnasta) pitdisi olla kahta kuukautta ennemmin.”

(H6)



41

”Jossakin just osasto-/ammattiryhmdpalavereissa, missd sitten yhdessd on mietitty
joitakin asioita---ainakin itse koen, ettd tilaa aina sitten kysyd, vaikka tiivis paketti ja

aikahan siindkin on.” (H4)

“Mlinusta sitd ei niinku huomioida riittévdisti, ettd nimenomaan, kun ajatellaan tyo-
terveyshoitajan substanssiosaamista, niin niitd koulutuksia on minusta niinku ihan

liian vdhén.” (H8)

Esimerkkina koulutustarjonnan tiedonkulun puutteista ja kehittamistarpeista vastaajat nostivat
esiin tiedon sahkopostitse valittamisen. Sdhkopostia ei nahty nykyisellddn enaa toimivaksi infor-
maatiokanavaksi, silla olennaisen tiedon koettiin herkasti hukkuvan sahkopostitulvaan. Vastaavaa
koettiin sahkopostitse tuleviin uusiin ohjeistuksiin liittyen. Sahkopostitse tulevat koulutusinfot, oh-
jeistukset ja koulutusmateriaalit lisdksi herattivat tyoterveyshoitajissa tunnetta osaamisen sailytta-
misen vastuun jaamisesta liikaa heiddan omalle vastuulleen. Hyvaksi keinoksi tiedon valittamisessa

em. sijaan koettiin yhdessa asioiden lapi kdyminen, kuten hoitajapalavereissa muutosten kasittely.

“Jdrjestelmdt muuttuu ja tapahtuu pdivityksié---niistd tietysti se tiedottaminen---ettd
ei vaan just ldhetetd séihkopostiin sitd infoa, vaan niistd sitten jdrjestetciéin nditd sisci-

sid koulutuksia.”(H2)

”---mentiin ihan yhdessd lévitse, ettd mité on tulossa, niin se on ihan hyvd---sdhko-
posti ei nyt ehkéd ole semmoinen osaamisen johtamisen tyékalu endd niinku hyvd,
koska sinne tulee ihan kaikki, niin se rupeaa olemaan semmoinen, ettd hukkuu aika

paljon tietoa sinne.”(H7)

“Ettd se on semmoista jatkuvaa---pieni pala kerrallaan, ettei tuu hirved méykky ker-

ralla.” (H3)

Uusien tydntekijoiden perehdytysohjelmalla, mutta yhta lailla konkareiden laadukkaalla perehdy-
tyksella nahtiin olevan vaikutusta tyontekijoiden tyon hallintaan ja sitd kautta myos tyonantajan

pitovoimaan. Nykyinen tydnantajan perehdytysohjelma tunnistettiinkin melko hyvin ja sita koettiin



42

hyodynnettavan aktiivisesti. Osa vastaajista myos kertoi itse toimivansa perehdyttajana tai toimi-

vansa ydintyonsa ohella mentorina, jonka koettiin tukevan myés oman osaamisen kehittymista.

”---se uuden tydntekijén perehdytys ja sité myo6td pysyvyys téssd tydssd, sellainen pi-
tovoima---kun me kuitenkin tyévoimasta kilpaillaan ja tota tyéterveyshoitajan tyé

vaatii kuitenkin laaja-alaista osaamista.” (H4)

”Mdé ainakin oon tykénnyt siitd, ettd nyt kun meillé on niité uusiakin hoitajia ollut,

niin on véhdén niin kuin mentoria sovittu.” (H7)

“Mité niinku kuulee tddlla yksikossd, niin niissé (perehdytysohjelma) ollaan menty

eteenpdin ihan kiitettdvdsti.” (H8)

Vastaajat nostivat esiin hiljaisen kokemustiedon siirtamisen tarkeana keinona organisaation osaa-
misvajeen ennalta ehkdisemisessa ja laadukkaan tyon jatkuvuuden turvaamisessa. Osa vastaajista
kuitenkin koki, etta syysta tai toisesta organisaatiosta pois lahtevien tyéterveyshoitajien hiljaisen
tiedon siirtdmisessa oli puutteita. Isommissa yksikoissa tyoskennelleet hoitajat kokivat, ettd koke-
mustiedon siirtamista hydédynnettiin paremmin. Hoitajat kokivat, etta systemaattisemmalla hiljai-

sen tiedon siirtdmisella voitaisiin yllapitda myos parempaa asiakastyytyvaisyytta.

“Ehkd ei riittdvdsti osata sitd aikaresurssia niinku laittaa hiljaisen tiedon siirtdmiseen-
--jos joku Idhtee, niin hdn vie ehkd palion mukanaan sitten sitdé hiljaista tietoa---asia-

kasyrityksid koskien tai---spesifimpdd tietoa katoaa sitten.” (H4)

Osaamisen johtamisessa myos esihenkilon tuki ndhtiin merkittdvassa roolissa. Esihenkilon tavoi-
tettavuudella ja tuella nahtiin olevan vaikutusta tyoterveyshoitajan osaamisen sdilymiseen ja ke-
hittymiseen, mutta myos yleisella tasolla tyohyvinvointiin. Hyvan esihenkilon katsottiin olevan alai-
sistaan kiinnostunut ja varaavan sdaannollisesti aikaa kuulumisten lapi kiymiseen. Hyvan
esihenkilon nahtiin tapaamisissa ottavan huomioon tyontekijan esille nostamat koulutustarpeet ja
toimivan aktiivisesti myos osaamista tdydentavaan koulutukseen ohjaamisessa seka koulutuksen-

jarjestdja vaihtoehtojen ehdottamisessa.
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Tyoterveyshoitajan tyon organisoinnissa ja siihen osaamisen yllapitamisen sisallyttamisessa hoita-
jat nakivat myos kalenterointiosaamisen tarkeana metataitona. Kalenterointiosaaminen nahtiin
kykyna sovittaa oppimisen hetket tyoarkeen, mutta myos uskalluksena varata aikaa perehtymi-
seen, kouluttautumiseen ja koulutustallenteiden katsomiseen. Vain harvat tyéterveyshoitajista
kuitenkin kokivat osaavansa hallinnoida kalenteriaan riittdavan hyvin, etta pystyivat osallistumaan
koulutuksiin tai tutustumaan koulutustallenteisiin aina ajallaan. Useimmat kokivat haasteeksi tyo-
arjessaan asiakas- ja yritysyhteistyohon liittyvan joustamisen tarpeen kalenterivarauksissaan. Esi-

henkil6ilta toivottiinkin kannustusta kouluttautumisen priorisointiin ja tukea kalenterointiin.

“Kuunnella sitten sitd, ettd jos on sitd tarvetta tai joku haluaa, niin totta kai silloin

aina kannustaa menemddn.” (H7)

”Se vaikuttaa ihan tyéhyvinvointiin positiivisesti, kun on se, ettd kannustetaan ja tue-

taan sitd opiskelua.” (H10)

”Jossakin vaiheessa on skarpimpi sen asian kanssa, ettd tota on niitd aikoja siellé oi-
keasti sielld kalenterissa, ettd on laittanut koulutuksia sinne kiinni, mutta sitten ne

menee syklittédin.” (H7)

”Se on ollut pakko tehdd tavallaan semmoinen rajanveto myéskin siind, ettd sille on

sitten vaan oikeasti otettava myéds aikaa.” (H2)

“Ainahan sanotaankin, ettd joo varaa listalta aikaa, mutta sitten kylldhdn se paine
tulee sitten asiakastydssd, ettd kun pitéisi saada ékkid jotain neuvottelua, niin kylld-

hén sd ne sitten annat sieltd, ja niin ne jdd kaikki.” (H6)

Ty6nantajan osaamisen johtamisen keinoista hyvin toteutuvana keinona tunnistettiin saannolli-
sesti pidetyt esihenkilon ja tyontekijan véliset kehityskeskustelut. Pidettavien kehityskeskustelu-
jen agendan nahtiin nykyiselldan kuitenkin palvelevan useimpien vastaajien mielestd enemman
tydnantajan organisaatiotasoista strategiaa, kuin toimivan yksil6llista osaamista vahvistavana ja

kehittamis- ja koulutustarpeita huomioivana esihenkilon tyovalineend, saati systemaattisena osaa-
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misen seurannan keinona. Myos kokemus esihenkilon taholta kuulluksi tulemisesta yksilon koulu-
tustoiveiden- ja tarpeiden osalta vaihteli tyoterveyshoitajien valilla. Osa koki tulleensa hyvin kuul-
luksi, mutta paaosin kuulluksi tulemista nahtiin kuitenkin tarpeen kehittaa. Toisaalta keskustelu

nahtiin kahdensuuntaisena, jossa vastuuta nahtiin olevan myds tyontekijalla itsellddan koulutustar-

peiden ja toiveiden esiin nostamisessa.

“Kylldhdn siind nyt sovitaan kehityskeskusteluissa ja néissd tietynlaisia niinku vuoden
niinku ajatuksia mitd niinku johtaa, etté mihinkd koulutukseen voisi niinku, ja mille on
tarvetta téissd yksikdssd, ettd kylldhdn ne aika paljon guidaa sitd hommaa kuitenkin.”

(H7)

”Ne kehityskeskustelut menee nyt niinku tietyn kaavan mukaan, missé jotenkin odo-
tetaan tiettyjé asioita, etté semmoinen yksilbllisyys ei siind mun mielestd toteudu.”

(H3)

”Siihen yksilélliseen koulutus- ja kehityssuunnitelmaan tavallaan, ettd se olisi niinku
semmoinen todellinen asia, et eikd vaan semmoinen paperille kirjoitettu niinku kaunis

lause.” (H8)

”Sanoisin, ettd se voisi olla niinku oikeastaan sitd, ettd otettais enemmdn se yksilo
huomioon ja myéskin sitten se, ettd silld yksilélld olisi niinku mahdollisuus sitten ke-

hittdd itseensd siind tyén lomassa.” (H9)

Kehityskeskusteluissa toivottiin myos nykyista tarkemmin keskusteltavan mahdollisuuksista laa-
jempaan ammattitaidon hyddyntamiseen ja uralla etenemiseen. Tata tarkoitusta palvelevana nah-
tiin yksilollisen kehittamis- ja koulutussuunnitelman laatiminen. My6s useammalle vuodelle ajoit-
tuvaa ammattikuntakohtaista yhteista koulutussuunnitelman luomista eras vastaajista naki

tarpeen harkita, jotta kouluttamisesta tulisi entista systemaattisempaa.

” Siind (kehityskeskustelu) pitdis enemmdn ottaa huomioon (yksiléllinen kehittdmis-
ja koulutussuunnitelma), koska me ollaan kuitenkin kaikki erilaisia ja eri tyéuran vai-

heessa, ettd se ei pitdisi olla pelkdstddn siten niin tota tyénantajan tavoitteita.” (H9)
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“Ettd tyénantajan ennakoisi sitten ja niin kun esittdis niitd vaihtoehtoja, etté onko
kiinnostusta, ettd jos ois sité mitd tyénantaja tarvitsee erityisesti, ettd parannettaisiin

jotakin osaamista.” (H10)

“Toki varmaan jokaisella on omansa, tuota tarve tai mielenkiinnon kohde, mutta etté
hyétyyhdn sitd kaikki, eihdn se tarvitse yhtend vuonna kaikkea, vaan nyt voisi sem-

moista suunnitelmaa olla. (H6)

“Ehkd sitten semmoisista niin kun uramahdollisuuksista ja ammattitaidon hyddyntd-

misestd sitten, kun sité karttuu, niin siitd voisi vdhdn enemmdnkin saada tietoa.” (H4)

Ison organisaation haasteeksi tyoterveyshoitajat arvioivat sen, ettei tydnantaja yksinkertaisesti voi
taydellisesti varmistaa jokaisen yksilon osaamistasoa, vaikka tyoterveyshoitajat valvotun koulutuk-
sen saaneena tyotaan tekevatkin. Siksi tyoterveyshoitajat nakivat asiakaspalautteiden seuraami-
sen yhtena osaamisen johtamisen keinona. Saanndllinen yksildasiakas- ja yritysasiakaspalauttei-
den seuranta ja asiakastyytyvaisyyden mittaaminen nahtiin keinona puuttua poikkeamiin
tyontekijan osaamisessa. Myds osaamisen mittaamista tenttien muodossa nahtiin jonkin verran
organisaatiossa jo tehtavan (lddkehoito-opin koulutus, prosessikoulutukset), mutta menetelman
kayttoa toivottiin lisattavan, silla esim. koulutusten jalkeiset tentit koettiin saadun palautteen

vuoksi hyodyllisina.

”Kylldhén nyt asiakkaatkin hoksaa, jos et sé osaa niinku mitéén tai tiedd mistddn mi-
tddn. Tai se voi olla myés yritys, joka antaa sité palautetta, ettd hommat ei niinku
suju sillé tavalla. Onhan sekin yks tavallaan niinku keino niinku varmistaa sité osaa-

mista.” (H9)

“Onhan meillé ndmd lddketentit, ettd tota voishan se olla jotain muutakin osa-alu-

etta, voitais niinku varmistella, kun sitd, joka ei meiddn tyéssd edes juuri néy.” (H8)

“No ne tietyt prosessit ja sitten oli se tentti missd kysyttiin. Se oli hirveén hyvd. Siiné-

kinhdn oppii.” (H10)
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Osaamisen johtamisen teemaan liittyen ikdjohtaminen heratti haastateltavissa paljon keskustelua
ja vahvempia tunnereaktioita. Vastaajien keskuudessa ikdjohtamisen ei koettu organisaatiossa
kdaytannossa nayttaytyvan juurikaan, mutta sille koettiin selkeaa tarvetta. lkajohtamiseksi tyoter-
veyshoitajat nakivat tyon sovittamisen yksilon elamantilanteeseen ja ikddan ndhden sopivaksi,
mutta se nahtiin myo6s yhta lailla tasapuolisena kouluttamisena. Osa tyoterveyshoitajista myos ker-
toi ottaneensa oma-aloitteisesti ikdjohtamisen puheeksi kehityskeskustelussa omalla kohdallaan,
ja esittaneensa esihenkildlleen esim. tydn rajaamista. lkarasismia vastaajat eivat tuoneet esiin,

vaan kokivat tyonantajan kohtelevan tasapuolisesti.

“Kun ikéd tulee lisdd, niin se tiedon omaksuminen ei endd ole sama kuin kaksvitosella,

tarvitsee enemmfdin aikaa.” (H1)

“En ole ikédn ndhnyt mitddn ikdohjelmaa, ettd missé vaikka kevennettdisiin tai jotain

tdn tyyppistd. (H6)

“Tieddn, ettd meiltdkin on Idhtenyt ihan asian tiimoilta--- kun ei oo ehkd otettu sité
ikéd milléén lailla niinku huomioon, niin sitten ihmiset on tehnyt omia ratkaisuja. Et

kun vaaditaan samaa kuin kakskymppiselté.” (H5)

Osa tyoterveyshoitajista nosti esiin myds tyouran aikaiset tyokykymuutokset uuden tiedon omak-
sumista heikentavana tekijana, joka puolestaan nahtiin voivan laskea motivaatiota sdilyttaa osaa-
mistaan. Osaamisen johtamisessa tyonantajalta toivottiinkin tyokykyjohtamisen osaamista kou-
luttautumissuosituksia antaessaan. Tydnantajan toivottiin ottavan huomioon nykyista paremmin
yksildiden kokonaistilanne ja tyokykyisyys, joissa esiintyvien haasteiden nahtiin heijastuvan oppi-
miskykyyn ja kykyyn vastaanottaa uutta tietoa. My0s yksiléllinen oppisen tyyli toivottiin huomioi-
tavan paremmin, silld vastaajien kokemus itselle toimivasta kouluttautumisen muodosta vaihteli

tasaisesti esim. eta- tai lasndolokouluttamisen valilla.

“Pitéd ne voimavarat myéskin sitten olla hyvdit uusien asioiden opiskeluun ja intoon.”

(H6)
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” Silloin kun tuli se uupuminen, niin kylldhdn se motivaatiokin oli ihan aivan nollassa.”

(H5)

“Pitdd olla oma terveys kunnossa, ettd sd pystyt tekemdidin téitd tyotd.”(H5)

”---se, ettd huomioidaan se, ettd missé vaiheessa eldmddnséd ihminen on tybéeldmdd
on ja sen voimavarat---ihan turha on tarjota mitéén uutta, kouluttautumista tai
muuta oppia, jos ne voimavarat on siind, ettd sd just selviéit ehkd siitd pdivittdisestd.”

(H6)

“Léhikoulutukset ehkd auttaa sitten siind, ettd tota niissd hetkissd, kun sitd on tar-

jolla, niin ne tukee ehkd sité oppimista, irtautumista kesken tyépdivdd.” (H4)

”Noi Teams-koulutukset saattaa olla juurikin sellainen, etté saattaa houkutella multi-

taskaamaan, ettd miké ei ehké oppimista kylld tue.” (H4)

Osa hoitajista nosti yhtena tarkeana tyokyvyn sdilyttamisen keinona tiedon priorisoinnin, ja kertoi
hyodyntavansa sitd arjessaan jatkuvasti. Osa koki tarpeellisen tiedon priorisointiin tukea esihenki-
I61taan. Priorisointia aktiivisesti tydssaan hyodyntaneet hoitajat kertoivat osallistuvansa vain olen-
naisiin koulutuksiin tai keskittyvansa ottamaan haltuun vain sen tiedon, jonka juuri omassa tyos-
saan kokivat valttamattomaksi hallita. Priorisointi nahtiin tydssa jaksamista tukevana

saatelykeinona.

”Jos pddsee heti hyddyntdmddn siihen arkeen sitd tietoa pieni pala kerrallaan, niin

sittenhdn se jdd sinne kéytdntéon paremmin.” (H3)

Oppimismyonteinen tydkulttuuri

“Niinku oma vastuu, mutta myds se, etté esihenkilé on ja johto ja ttmmdinen strategia on silld

puolella, ettd sitd osaamista pidetdiéin tdrkednd ja kannustetaan opiskelemaan, ja vaikka jotenkin

palkittaisiin siitd.” (H10)
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Oppimismyonteisen tyokulttuurin katsottiin pohjautuvan oppimismyonteiseen organisaation stra-
tegiaan ja jalkautuvan henkildstolle oppimismyonteisena esihenkilotyona. Tyonantajan ja esihenki-
|6iden asenne osaamisen yllapitamista ja kouluttautumista kohtaan koettiinkin paaosin myon-
teiseksi, ja siltd osin tyokulttuuri koettiin oppimismydnteisena. Toimipisteiden ja esihenkildiden
valilla esiintyi kuitenkin jonkin verran eroavuutta lahinna ulkoisiin koulutuksiin padasemisen mah-
dollisuuksissa ja mahdollistamisessa, joka koettiin epatasa-arvoisuutena toisiin yksikoihin ja hoita-
jiin nahden. Osa tyoterveyshoitajista ilmaisi, ettei ulkoisiin koulutuksiin osallistumiseen ollut

myoOnnetty lupaa esihenkilén toimesta.

”Jos keksii jotakin mistd olisi kiinnostunut, niin kyllé sitd on tuotu esille, ettd tuetaan
opiskelua ja paljon tddlld on ihmisid, jotka opiskelee, ettd on erilaista innokkuutta op-

pia.” (H10)

“Mutta sitten se, ettd kollegoita, jotka ovat esimerkiksi tdmméistd opiskelumahdolli-
suutta tivanneet, niin sitten siihen on ollut kieltdvié vastauksia, ettd eivdt ole saaneet

sitd.” (H1)

Erds vastaajista esitti esihenkilotyota kehitettavan siten, ettd tydntekijoiden kiinnostuksen koh-
teista oltaisiin enemman kiinnostuneita, ja etta uralla etenemista ja siten osaamisen hyédyntami-
sen halukkuutta huomioitaisiin paremmin. Sama vastaaja myo6s ihmetteli esihenkildiden vahaista

kiinnostusta opinnayteto6ita kohtaan.

”Kiinnostus niisté tyéntekijoistd, mitd ihmiset osaa ja misté ne on kiinnostuneita ja

miten ne jaksaa ja miten niitd tuetaan ja autetaan etenemddn uralla.” (H6)

”Jotkut, jotka on tehnyt jotain opinndytetéitd, niin ovat vaan kommentoineet, kun ei

tddllé ole esihenkiléilld yhtéén mitddn kiinnostusta niihin.” (H6)

Tyonantajan koulutusmyodnteisyys, kuten organisaation ulkopuoliseen itsendiseen opiskelemiseen
kannustaminen ja tukeminen koettiin tarkedksi osaamisen johtamisen ilmentymaksi. Vastaajat ko-
kivat, etta tarvelahtdinen itsendinen opiskelu tyon ohessa on jatkuvassa tydeldaman muutoksessa

yksildiden ndakokulmasta olennainen osa tulevaisuuden ammatillisen osaamisen sailyttamists,
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mutta myos useamman toivomaa urakehitystd edistavaa. Vastaajien keskuudessa tyonantajan ei
oletettu voivan tarjota kaikkeen tarvittavaan tietoon koulutusta, joten ulkopuoliseen koulutukseen
osallistumiseen kannustamista toivottiin. Ulkopuoliseen koulutukseen omatoimisesti osallistuneet
hoitajat kokivat hyétyneensa uuden tutkinnon suorittamisesta ammatillisesti koulutuksesta saa-

dun lisdosaamisen, ajatusmaailman laajentumisen ja tydarkeen saadun virkistyksen muodossa.

Myd&s organisaation tarjoamien syventdvien koulutusten katsominen ja omavalintaiseen itselle
mielenkiintoiseen aihealueeseen perehtyminen koettiin tarkeaksi tydssa tarvittavan osaamisen
paivittamista ja ajan hermolla pysymistd. Tydnantajan taholta oppimismydnteisend toimintana
nahtiinkin se, etta kouluttautumiseen oli lupa resursoida nykyisin enemman aikaa, vaikkakaan ei
aina riittavasti. Hyvana asiana nahtiin myos se, etta kouluttautumisesta ei seurannut negatiivista
vaikutusta asiakastyonosuuteen. Positiivisena kehityksena koettiin myos se, etta koulutuksiin kay-
tettya aikaa seurattiin aiempaa systemaattisemmin eri paikkakunnilla. Hyvana asiana koettiin

myo0s se, etta koulutuksia jarjestettiin seka eta- etta lahikoulutuksina.

”No ainakin se, ettd saa kdyttdd sitd aikaa siihen opiskeluun, ja sitten, ettd niinku,
ettd on semmoinen kannustava kulttuuri siihen opiskeluun, ja just se esimiestyé ja

johtaminen.” (H10)

”Ja ajankdytéllisestikin niin, sité lupaakin on resursoida sinne ja seurataankin sitten

ajankdyttdd koulutuksiin nykypdivdnd.” (H4)

“Tybnantaja jdrjestdd ihan hyvin koulutuksia, kun vaan aika riittdisi osallistua” (H3)

Tutkimukseen osallistuneet tyoterveyshoitajat arvostivat laaja-alaista tyotaan ja kokivat teke-
mansa tyon tarkedna osana tyoterveyshuollon palvelukokonaisuutta. Osana oppimismyonteista
tyokulttuuria tydnantajalta toivottiin vield nykyista tasapuolisempaa ammattikunnan arvostuksen
osoittamista, jossa keinoina nadhtiin tasapuolinen koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen moni-
puolisen osaamisen sdilyttamisessa seka palkitseminen kouluttautumisesta. Tyoterveyshoitajat

toivoivat palkkakehityksen vastaavan paremmin kouluttautumistaan, osaamistaan ja vastuitaan.
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“Joskus tuntuu, ettd te olette se pakollinen paha, jotka teette niité perushommia---
niin ei ehkd nde sitd arvostusta, ettd kuinka suuressa roolissa me ollaankaan kuiten-
kin loppujen lopuksi tdssd tydssd, ettd kyllé meihin kannattaa sitd efforttia laittaa.”

(H7)

”Siis tyénantajastahan se Iéhtee niinku hyvin pitkdlti, ettd ne arvostaa sitd kouluttau-

tumista ja siind ei jaeta niinku, ettd no sind pddset sind et.” (H6)

”No onhan jotain ollut, ettd sinne péidisee vaan kaksi tai yksi tai jotain vastaavaa, eikd

se sitten oo niinku sama kuin se toinen tuo sitd tietoa sulle mukana.” (H6)

” ---jos tydtehtdvisséd kehittymisessd tapahtuu muutoksia tai sitten kouluttautumista--

-se myds ndyttdytyisi jotenkin palkassa.” (H4)

”---ndiinhdn se yleensd menee, ettd hoitajille tyénnetdiéin vastuuta, mutta rahasta ei

puhuta kyllé mitdén.” (H3)
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Kuvio 3. Paaluokat tutkimuskysymyksesta 3
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5 Pohdinta

5.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tama tutkimus kohdentui organisaation osaamisen johtamiseen ja sen henkildstén osaamisen ke-
hittamiseen, jolloin tutkimuksen hyvan tieteellisen kdaytannon ja eettisen toiminnan mukaisesti
tutkimukselle hankittiin tutkimuslupa tutkimukseen osallistuneelta organisaatiolta. Tutkimuslupa
toimitettiin organisaation kahdelle tutkimuksesta vastanneelle henkildlle. Tutkimushaastatteluun
osallistuneille henkildille puolestaan toimitettiin saate, suostumus tutkimukseen ja tutkimushaas-
tatteluun osallistumisesta, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusprosessin eri vaiheet
avoimesti ja laajasti. Lisaksi tutkittaville ilmoitettiin mahdollisuudesta keskeyttaa tutkimukseen
osallistuminen missa vaiheessa tahansa. Puolistrukturoidulla teemahaastatteluilla toteutetun ai-
neiston hankintaan, kasittelyyn, sailyttamiseen ja havittamiseen liittyva eettinen toiminta tutkijan
taholta valmistettiin luomalla erillinen ja vaihe vaiheelta tarkasti kuvattu aineistonhallinnansuunni-
telma. Taman tutkimuksen eettisyytta lisaksi vahvisti se, etta tutkimus toteutettiin yhden tutkijan
erillistutkimuksena ja ilman rahoittajaa, jolloin tutkijaan ei kohdistunut eettisesti arveluttavia vai-
kutuksia tai sidonnaisuuksia. (Hyva tieteellinen kdytanto 2021; Vilkka 2021, 45.) Tutkija pyrki edella
kuvatusti varmistamaan huolellisella ja eettisella toiminnallaan sen, etta tutkimus tuottaa niin tut-
kimuksen kohteena olevalle organisaatiolle kuin sen henkildstéllekin hyotya, ei haittaa. Eettisesti
ja oikeudenmukaisesti menetellen tutkija my6s varmisti sen, etta lapi tutkimuksen sailyy tutkitta-
vien anonymiteetti ja mahdollistuu tutkittavien itsemaaraamisoikeus. Hyvin olennaista laadukkaan
laadullisen tutkimuksen toteutumiseksi oli tutkijan tiedostaa oma roolinsa objektiivisena tutkijana,

vaikka kuuluikin tutkittavan organisaation henkilostéon. (Holloway & Galvin 2023, 50-53.)

Perustavanlaatuisena lahtokohtana hyvan tieteellisen tutkimuksen toteuttamiselle tassa tutkimuk-
sessa voidaan nahda olleen tutkimuksen huolellinen suunnittelu seka avoimuus ja rehellisyys tutki-
musprosessin ja tutkimuksen toteutuksen osalta. Hyvan suunnittelun laht6kohta tassa tutkimuk-
sessa oli tutkijan esitunnistama ilmio tyoterveyshoitajien tyon ja toimintaympariston muutoksista
ja niiden vaikutuksista osaamisen sdilymiseen ja yllapitamiseen. lImidn tunnistamisen jalkeen tut-
kija varmisti tutkimuksen laadukkaan ja oikein kohdentumisen peilaamalla tunnistettua ilmiota
teoreettiseen viitekehykseen ja ilmiosta tehtyyn tutkimukseen. Teoreettisen viitekehyksen muo-

dostuessa tutkijalle vahvistui ajatus, etta tutkimukselle on tarve eli tutkimusaukko aihealueesta
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tehdyn vahaisen tutkimuksen vuoksi. Ajantasaista, maksimissaan 10 vuoden siséalla tehtya ver-
taisarvioitua tutkimusta aihealueesta l0ytyi vahan. Opinnaytteita aihealuetta sivuten oli tehty
kaksi. Inka Karkkdinen on tehnyt opinndytteen LAB-ammattikorkeakoulussa vuonna 2024 aiheena
Tyoterveyshoitajan osaamisen kehittdminen osana kehityskeskusteluprosessia, ollen rajatumpi
tutkimuslahtokohdaltaan. Marja-Leena Rantanen on tehnyt opinnaytteen Turun ammattikorkea-
koulussa vuonna 2021 aiheena Hoitajien osaamisen johtaminen integroidussa tyéterveyshuoltoyk-
sikdssa, kohdistuen yksittaisen yrityksen, laivatelakka yhtié Meyerin sisdiseen tydterveyshuoltoon.
Tutkimusaukon |6ytamisen jalkeen tutkija laati huolellisesti tutkimussuunnitelman, jossa tutkija toi
esiin tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamat ja sisdistdmansa toimintatavat,
joiden mukaisesti toimimalla tutkija varmisti tutkimuksen laadukkaan toteutumisen, mutta myds
eettisen toiminnan. Mainittakoon erityisesti tutkittavien ja tilaajaorganisaation anonymiteetista
huolehtiminen, tarkan ja virheettomyyteen pyrkineen aineiston analyysin toteuttamisen seka kay-
tettyjen alkuperaisldahteiden huolellisen merkitsemisen. Taman lisdksi tutkimuksessa on luotetta-
vuuden nakokulmasta esitelty tutkimukseen osallistuneiden tahojen oikeudet, vastuut ja velvolli-

suudet. (Hyva tieteellinen kaytant® 2021; Hyva tieteellinen kdytanto N.d)

Tutkimuksen reliabiliteetilla (luotettavuus), validiteetilla (patevyys) ja vakuuttavuudella mitataan
tutkimuksen luotettavuutta. Kun tutkimus on kohdennettu oikein ja tutkii oikeita asioita, kuten
edelld on esille jo tuotu, on se merkki tutkimuksen patevyydesta. Myos perustellut valinnat luotet-
tavista mittareista, joilla tutkimuksen kohteeksi valitusta ilmidsta voidaan tuottaa luotettavasti tie-
toa, tukee tutkimuksen luotettavuutta. Tassa laadullisessa tutkimuksessa luotettaviksi menetel-
miksi valikoituivat puolistrukturoidun teemahaastattelun menetelma, jossa ilmion
esitunnistamisen ja tietoperustasta saadun vahvistuksen myo6ta kohdennetuilla ja tutkimuskysy-
myksien pohjalta luoduilla teemoilla ja tarkentavilla kysymyksilla kyettiin tuottamaan laadukas ja
kattava aineisto, joka aineistolahtdisella eli induktiivisella aineiston sisallonanalyysilla voitiin analy-
soida tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti ja systemaattisesti. Systemaattinen aineistolahtéinen
sisdllénanalyysi mahdollisti haastatteluaineistosta tulosten luotettavan rakentumisen. Aineiston
kasittely sisallonanalyysilla mm. varmisti sen, ettei tutkijan esiolettamukset tutkitusta aiheesta su-
mentaneet vastausten kasittelyn objektiivisuutta, vaan tutkija varmistui, etta tulokset kuvasivat
vastaajien ndkemyksia. Aineistoldhtoiseen sisdllonanalyysi menetelmaan luottaminen myos vah-
visti tutkijan nakemysta siitd, etta epaolennainen tieto aineistosta rajautui pois ja olennainen vas-
tasi tutkimuskysymyksiin. Autenttisia ilmaisuja pelkistettdessa sisallonanalyysi varmisti, etta olen-

naista tietoa ei padssyt hukkumaan tai tutkija tekemaan omien lahtékohtien mukaisia



54

vaaristyneita olettamuksia. Huomioitavaa kuitenkin on, etté erityisen huolellisestikin toteutetussa
laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulosten tulkinnallisuus voi haastaa tulosten patevyytta, jonka
vuoksi tutkijan on avoimesti argumentoitava se, milla tavoin han on paatynyt ilmoittamiinsa tulok-
siin. Taman vuoksi tutkittavien autenttisia ilmaisuja on nostettu esiin tuloksissa ja avattu aineiston
jasentamista aineistolahtoisella sisallonanalyysilla esimerkin muodossa (kuvio 2.). Avoimen laaduk-
kaalla ja tutkijan itsereflektioon perustuvalla kriittisella tutkimuksen toteutumisen esittamisella ja
raportoinnilla tutkija voi vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta ja vakuuttavuutta. Tassa tutkimuk-
sessa tutkimustulokset onkin esitelty tutkimuskysymyksiin vastaavien paakasitteiden ja teoriatie-
don valossa seka esitelty paaluokat selkiyttavina kuvina. Tutkimustulosten monitahoinen varmista-
minen eli teoriatriangulaatio tukee tulosten luotettavuutta, kun useista eri [ahteista saatu tieto eli
todisteet tukevat saatuja tuloksia. (Aaltio & Puusa 2021, 179-184; Hyva tieteellinen kaytanto 2021;
Hyva tieteellinen kaytantd N.d; Toikko & Rantanen 2009, 121-125.)

Taman tutkimuksen runsas ja sisall6ltaan laaja tutkimusaineisto (44 sivua pelkistettyja ilmaisuja)
mahdollisti aineiston saturoitumisen eli kylladntymisen, joka voidaan nahda yhtena tulosten ja
analyysin luotettavuuden merkkina. Laadullisesti monipuolisen aineiston yhtenevaisten tulosten
koostamisen lisaksi tutkijana huolehdin, ettd myos tutkimuskysymysten nakékulmasta olennaiset
eroavaisuudet vastaajien nakemyksissa saivat riittdvan painoarvon. Aineistosta eroavaisuudetkin
esiin nostamalla saatiin organisaation osaamisen kehittamissuosituksiin nostetuksi painoarvoltaan
tarkeita tyoterveyshoitajien osaamisen kehittymista tukevia ja heikentavia tekijoita. (Aaltio &
Puusa 2021, 179, 185; Kananen 2017, 69-74, 78-79; Toikko & Rantanen 2009, 124; Vilkka 2021,
42,45-47.)

5.2 Tutkimuksen hyodynnettavyys

Tutkimuksen hyédynnettdavyyden nakdkulmasta on tarkeaa, etta tutkimuksen tulokset ovat tutki-
musasetelman mukaisesti johdonmukaisia, jolloin niiden kayttokelpoisuutta ja laajempaa hyodyn-
nettavyyttd voidaan nahda muuallakin kuin kohdeorganisaatiossa. Tutkimustulosten laajempi hyo-
dynnettavyys (siirrettavyys) voidaan nahda osoituksena tutkimuksen luotettavuudesta. Taman
tutkimuksen tuloksia voidaan nahda hyédynnettavan tilaajaorganisaation lisaksi muissakin organi-
saatioissa, joissa hoitajat tekevat itsendista asiakasvastuullista tyota ja tyota tekevien hoitajien
osaamisen johtamisessa on kehitettavaa. Tulosten siirrettavyydessa ja siten yleistettavyydessa on

kuitenkin hyva huomioida taman laadullisen tutkimuksen rajoitteet, kuten kohdeorganisaation ja
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toimialan erityisyys seka tutkimuksen kohdejoukon koko. Taman tutkimuksen laajemman hyddyn-
tdmisen mahdollisuutena voidaan kuitenkin nahda se, etta muutkin organisaatiot voivat tunnistaa
omasta organisaatiostaan niita tekijoita, joita tassa tutkimuksessa nousi esiin hoitajien osaamista
edistavina ja heikentavina tai osaamisen johtamisen nakokulmasta hoitajien osaamista kehittavina
tai tukevina asioina. Nain ollen, olen tutkijana voinut paatelld, etta talle tutkimukselle on syntynyt
terveysalaa jopa tyoterveyshuoltoa laajemmin palveleva uuden tutkimustiedon tuottamisen tarve
eli tutkimusaukko, ja kattavalla tutkimusaineistolla saatiin tuotetuksi tutkimusongelmaan runsas
maadrad osaamista edistdviksi nahtyja osaamisen johtamisen keinoja. Myos nykyhetken ja etenkin
tulevaisuuden tyoeldaman muutosten nakékulmasta on huomionarvoista todeta, ettd osaamisen
kehittamisen tarve ei tule vahenemaan muillakaan aloilla, silla tulevaisuuden uudenlainen tyo tu-
lee edellyttdmaan uutta osaamista lahivuosina kaikilta tyollisilta, jolloin osaamisen johtamisen tut-
kimusta tarvitaan laajasti. Laaja-alaisella tutkimuksella ja erilaisilla nakemyksilla voidaan saavuttaa

osaamisen johtamisen laadun kehittymista. (Toikko & Rantanen 2009, 122-126.)

5.3 Tutkimustulosten tarkastelua

Tama tutkimus kohdistui kansainvalisesti vielad varsin niukasti tutkittuun sosiaali- ja terveydenhuol-
lon osaamisen johtamiseen, mutta etenkin aihealueen vahaisesti tutkittuun tyoterveyshuoltokent-
taan. Huomioitavaa toki on, etta TyOterveyslaitos valtion virastona vastaa tyoterveyshuollon jatku-
vasta osaamisen kehittamisesta. Tassa tutkimuksessa tutkimusaukko kuitenkin nahtiin
tyoterveyshuollon ammattihenkildiden eli tyoterveyshoitajien osaamisen johtamisen kehittami-
sessa vuosien myota kiihtyvasti muuttuvassa toimintaymparistossaan. Tassa tutkimuksessa ja siina
kaytetyilla tutkimusmenetelmilld onnistuttiin vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja nos-
tamaan esiin niitd osaamisen johtamisen osatekijoitd, jotka organisaatio voisi omassa toiminnas-
saan huomioimalla paremmin johtaa tyoterveyshoitajien osaamista. Parempi osaamisen johtami-
sen taso ilmentyy Sengen (2006) mukaan hyvana organisaatiotasoisena oppimisena, ja siten

luonnollisesti parempana organisaatiotasoisena osaamisena ja tyon laatuna.

Tutkimustuloksista kavi ilmi tyoterveyshoitajien kokevan ydintydssdan vaadittavan osaamisensa
olevan paaosin erittdin hyvalla tasolla. Nykytyon edellyttamaa osaamista tyoterveyshoitajat olivat
kokeneet karttuneen etenkin ty0ssa oppimisen, sisdisten koulutusten ja perehtymisen myota.

Vaikka tyoterveyshoitajat kokivat tydkokemuksen myota karttuneen osaamisen hyvana, kokivat
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tutkittavat huolta osaamisen sdilymisesta jatkuvissa muutoksissa ja uudistuksissa, joista viime vuo-
sien tyon nopeatahtinen digitalisoituminen nousi esiin merkittavimpana haasteena osaamiselle.
Jatkuva tietojarjestelmiin ja sahkdisiin tydkaluihin liittyva osaamisen uudistamisen paine koettiin
kuormittavavaksi. Etenkin tiedonhallinta ja tiedonhaku tuottivat tiedon pirstaleisuuden ja moni-
kanavaisuuden vuoksi haasteita ja tunnetta hallitsemattomasta tietotulvasta. Valtioneuvoston tu-
levaisuusselonteossa (2017) tydelaman tunnistettiin olevan murrosvaiheessa, jota kuvaavat moni-
naiset ja kestoltaan pitkat muutokset, kuten digitalisoituminen, jonka nahtiin lisddavan osaamiseen
uudistamispainetta. Tutkittavien keskuudessa osaamisen uudistamispainetta koettiin myds tyon

sisaltoihin tulleisiin muutoksiin (palvelutarjonta) ja asiakkaiden odotuksiin liittyen.

Ty6n laaja-alaisuuden ja tydn tiedollisen uudistumispaineen vuoksi pitkaan tyéterveyshuollossa
tyoskennelleet hoitajat kokivat tarvitsevansa lisdkoulutusta osaamisensa paivittamiseksi. Etenkin
substanssiosaamisen taydennyskoulutukselle koettiin tarvetta. Uusien tai organisaatiossa aloitta-
vien tyoterveyshoitajien osaamisen osalta tutkittavat painottivat tarkeana riittavan pitkaa pereh-
dytysaikaa tyonhallinnan saavuttamiseksi, mutta joka nahtiin myds tyontekijan pitovoimaa edista-
vaksi. Vastaavaan havaintoon paatyi Lunden (2022) vaitoskirjatutkimuksessaan, painottaen
oppimisen tukemisen, tiedon jakamisen ja jaetun oppimisen merkitysta osaamista johdettaessa.
Tutkittavat myos kokivat tarvetta vahvistaa moniammatillista yhteistyota osaamisensa tueksi,
mutta tunnistivat esimerkiksi tyoterveyslaakariresurssien voivan olla haaste osassa toimipisteita.
My®ds hiljaisen kokemustiedon siirtamisen merkitys korostui tutkittavien nakemyksissa. Kokemus-
tiedon siirtdamisellad hoitajat kokivat voitavan ehkaista syntyvaa osaamisvajetta, mutta silla nahtiin

voitavan vaikuttaa myos laadukkaan asiakastyon jatkuvuuteen.

Tyon laaja-alaisuuden aiheuttamaan kuormittavuuteen ja osaamisen sailyttamisen haasteen rat-
kaisemiseksi tutkittavat esittivat tyoterveyshoitajan tehtavakuvan rajaamista nykyisestaan. Tyoter-
veyshoitajat kokivat huolenaiheena osaamisensa sailyttamisessa sen, etta tyon uusia vaatimuksia
vastaavaa osaamista ei ennatetty ottaa riittdvan hyvin haltuun kouluttautumalla tai perehtymalla
kiireisessa tyoarjessa. Mlambo, Silén ja McGrath (2021) totesivat tutkimuksessaan suuren tydomaa-
ran, opiskeluajan puutteen ja henkilokohtaisten oppimistarpeiden huomiotta jattamisen jatkuvan
kehittymisen esteiksi. Useat tutkittavista kokivat, etta arjen asiakastyo ajoi oppimistilanteiden ohi,
vaikka priorisointia uusien asioiden haltuunotolle oli pyritty tekemaan ja aikatauluttamaan, kalen-

teroimaan. Haasteelliseksi koettuun koulutushetkien ja perehtymisten kalenterointiin toivottiinkin
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esihenkil6iltd tukea, kuten kannustusta koulutusten resursointiin. Nyyssdsen ja Leveadlahden
(2019) mukaan hyvat metataidot tydssa konkretisoituvat yksilon kykyna oppia uutta, johtaa itse-
aan seka ratkaista ongelmia. Naita metataitoja olisikin suositeltavaa tyoterveyshoitajien tyonhal-
linnan parantamiseksi organisaation tuella vahvistaa. Myds tyon maaralla tutkittavat kokivat ole-
van selked vaikutus oman osaamisensa johtamiseen ja osaamisen sdilymiseen. Mikali tutkittavalla
oli tydssdan sopivaa valjyytta, kokivat he mahdollisuutensa ottaa muutokset ja uusi osaaminen pa-
remmin haltuun. Tyon maaraa voidaan nain ollen suositella organisaatiossa tarkastelemaan tyoter-

veyshoitajan osaamisen sdilymisen nakdkulmasta.

Tulevaisuuden osaamisen vaatimuksiin ja tarpeisiin tutkittavat arvioivat vaikuttavan merkittavissa
maarin asiakkaiden odotukset- ja tarpeet. Dufva ja Rekola (2023) ovat tunnistaneet tulevaisuuden
ennakointiselonteossaan yhteiskunnallisiksi megatrendeiksi mm. vdeston ikddantymisen ja moni-
muotoistumisen seka teknologian sulautumisen kaikkeen, kun taas Dufva, Solovjew-Wartiovaara ja
Vataja (2021) tunnistivat trendeiksi digivallan kiihtyvan kilpailun ja hyvinvoinnin haasteiden kas-
vun. Myo6s tutkittavat toivat esiin ndiden trendien nakymisen tydssaan, ja olivatkin arvioineet kun-
toutus- ja mielenterveysasiakkaat seka ikaantyvat ja osatyokykyiset tyontekijat osaamistaan haas-
tavina asiakasryhmind. Naiden asiakasryhmien tukemiseksi tutkittavat kokivat tarvetta sisaiselle-
(asiantuntijakoulutus, jaettu osaaminen, koulutuspalaute) ja ulkoiselle lisdkoulutukselle (mm. Kela,
vakuutusyhtiot, Tyoterveyslaitos). Lisdksi osalla vastaajista korostui monikulttuurisuusosaamisen ja
kielitaidon tarve, joihin toivottiin lisdakoulutusta. YritysasiakastyOssa korostui puolestaan raporttien
analysointi- ja tyoyhteistydosaamisen tarpeet. Naihin toivottiin lisdkoulutusta, jotta tyota voitaisiin

tehda entista laadukkaammin.

Tutkittavat nakivat osaamisen johtamisen organisaation strategiaan pohjautuvana jaettuna pro-
sessina, jollaiseksi Kapoor (2023) my6s osaamisen johtamista muutoksissa painotti. Kapoorin mu-
kaan tyontekijat tarvitsevat tydnantajaltaan tukea oppimisen hallintaan ja tavoitteiden asettami-
seen. Tyoterveyshoitajat tunnistivat hyvin oman vastuunsa tyon vaatimusten ja osaamisen
vélisessa reflektoinnissa, mutta edellyttivat osaamisensa johtamiseen tukea organisaatiolta ja esi-
henkiloltaan. Useimmat tutkittavat nostivat esiin sddannolliset esihenkil6tapaamiset (esim. one-to-
one), kuulumisten lapi kdymiset ja kehityskeskustelut konkreettisina osaamisen johtamisen kei-

noina. Tutkittavat kuitenkin esittivat tarpeen kehittda kehityskeskustelua yksilollisempaan ja osaa-
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mista kehittdvampaan suuntaan. Kehitysehdotuksena tutkittavat nostivat esiin yksil6llisen kehitta-
mis- ja koulutussuunnitelman laatimisen ja sen toteutumisen systemaattisen seurannan. Tiensuu
(2007) korostaa kehityskeskustelun merkitysta vuorovaikutteisena osaamisen johtamisen keinona,
joka mahdollistaa tyontekijan itsensa kokemista kehittymisen tarpeista keskustelemisen, mutta
viestittaa samalla tydntekijalle hanen osaamisensa arvostamisesta ja ammatillisen kehittymisen
tarkeydesta organisaatiolle. Tutkittavat nakivdat ammattikunnan osaamisen arvostuksen ilmenevan

tasapuolisina kouluttautumismahdollisuuksina ja kouluttautumisesta palkitsemisena.

Tyoterveyshoitajat nakivat osaamisen johtamisessa organisaation vahvuuksina toimintaymparis-
ton muutoksien ennakoinnin ja muutoksiin nopean reagoinnin, joiden pohjalta osaamista oli ko-
ettu kehitetyn ketterasti. Toisaalta tutkittavat esittivat, etta henkildstda osallistettaisiin nykyisista
enemman kehittamistoimintaan, jotta henkilosto olisi paremmin selvillad tulevista muutoksista ja
osaisi niiden vaikutuksiin paremmin valmistautua. Tassa osa konkarihoitajista koki itseltaan |6yty-
van paljon annettavaa, kuten kykya innovointiin. Kupias & Peltola (2019) nakevat henkildston osal-
listamisen vahvuudeksi henkiléston vaikutusmahdollisuuksien lisaantymisen. Hyvat vaikutusmah-

dollisuudet omaan tyohon lisdavat henkiloston sitoutumista ja sopeutumista muutokseen.

Ty6terveyshoitajien osaamista johdettaessa etenkin tiedonkulkua koettiin tarpeen kehittaa. Tule-
vista koulutuksista toivottiin tiedotettavan nykyista aiemmin. Esihenkil6iltd puolestaan edellytet-
tiin saatavan tukea koulutusten ja tiedon priorisointiin. Sdhkdpostia ei koettu nykyisellaan toimi-
vaksi informaatiokanavaksi, silla tietoa koettiin hukkuvan herkasti. Toisaalta tutkittavat kokivat
sahkopostitse tulevien ohjeistusten merkitsevan osaamisen sdilyttamisen jadamisesta liikaa omalle
vastuulle. Tahan ratkaisuna nahtiin uuden tiedon yhdessa lapi kdyminen esimerkiksi hoitajapalave-
reissa, jonka tutkittavat nakivat vahvistavan samalla ryhmatasoista osaamista. Kupias ja Peltola
(2019) ovat esittéaneet itsendisen oppimisen sijaan tehokkaaksi keinoksi tyontekijoille tarjotun tuen
oppimiseen oppimista organisoimalla ja raataloimalla seka toimivia oppimisymparistoja rakenta-
malla. Asiantuntijat nakevat tulevaisuuden osaamishaasteiden ratkaisemisessa korostuvan mah-
dollisuus vuorovaikutukseen ja oppimisen nakyvaksi tekeminen. Oppivan organisaation teorian ke-
hittanyt Senge (2006) seka Sengen ndakemykset vahvistavat Tuomi & Sumkin (2012) esittavat
tiimioppimisen mallilla voitavan vahvistaa organisaation kykya uudistua ja tukea organisaatiotasoi-

sen osaamisen kehittymista.
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Tutkittavat suhtautuivat pddosin uuden oppimiseen positiivisesti ja kokivat organisaationkin paa-
saantoisesti nayttaytyvan tyokulttuuriltaan koulutus- ja oppimismyonteisend, joka koettiin hyvan
osaamisen johtamisen ilmentymana. Tutkittavat kuitenkin muistuttivat tarkeana esihenkiloiden
huomioida hoitajan tyduran vaihe, tyokykyisyys ja ikdjohtaminen osaamisen kehittdmisen valmiuk-
sia arvioidessaan, koulutussuosituksia antaessaan seka tyouralla etenemisesta halukkuutta kartoit-
taessaan. Deloitten (2021) tutkimuksessa johtajat kokivat tyontekijoiden muutoskyvykkyyden, ku-
ten uusien taitojen oppimisen ja uusiin tehtavakuviin mukautumisen tarkeimmaksi tai toiseksi
tarkedimmiksi ominaisuuksiksi yrityksen toiminnan kannalta, mutta vain viidesosalla henkilostosta
nahtiin ndihin valmiuksia olevan. Muutoskyvykkyyden tukemiseksi ja keinoksi tyontekijoiden tay-
den potentiaalin kdayttéon saamiseksi tutkimuksessa painotettiin tydntekijéiden oman tahdon ja

valinnanvapauden toteutumista.

Osaamisen johtamisen ilmentymaksi tutkittavat nakivat myos oppimis- ja koulutusmyoénteisyyden.
Oppimis- ja koulutusmyonteisyyden koettiin pohjautuvan organisaation valitsemaan strategiaan ja
jalkautuvan arkeen oppimismyonteisena esihenkilétyona, kuten esihenkilon kannustamisena ja
lupana resursoida aikaa koulutuksiin. Positiiviseksi koettiin, ettd koulutuksiin osallistumiseen kan-
nustettiin ja kouluksiin osallistumista seurattiin nykyiselladn paremmin. Oppimis- ja koulutusmyon-
teisyyden koettiin nakyvan myo6s organisaatiotasoisena puheena osaamisen kehittamisen tarkey-
desta. Kdytanndssa osaamisen arvostaminen ja osaamisen edistdminen nahtiin etenkin runsaana
sisdisend koulutustarjontana. Pddosassa toimipisteitda myods itsendiseen kouluttautumiseen suhtau-
duttiin kannustavasti ja lupia kouluttautumiseen myonnettiin. Jonkin verran eroja kuitenkin esiin-
tyi toimipisteiden ja esihenkildiden valilla koulutusmydnteisyydessa. Eroja koettiin esiintyneen la-
hinna ulkoisten koulutusten mahdollistamisessa, joka koettiin epatasa-arvoisuutena toisiin
yksikoihin ndhden. Oppimista mahdollistava organisaatiokulttuuri ilmeni Mlambon, Silénin ja
McGrathin (2021) kirjallisuuskatsauksessa henkiloston oppimista tukevana ty0ymparistona, tyo-
paikan oppimisen saatavuutena seka tyontekijan arvostuksena ja heihin sitoutumisena, mutta laa-

jemmin my06s organisaation houkuttelevuutena ja henkiloston pysyvyytena.

5.4 Johtopaatokset ja kehittamissuositukset

Tassa tutkimuksessa selvitettiin tyoterveyshoitajien nakemyksia tyossa vaadittavasta osaamisesta
nyt ja tulevaisuudessa. Lisdksi kartoitettiin, millaisten asioiden tyoterveyshoitajat nakevat voivan

edistaa tai heikentad osaamisen kehittymista. Tyoterveyshoitajien osaamista tyon vaatimuksiin
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ndahden kartoitettiin tyossa tarvittavien taitojen ja tietojen seka tyouran aikana kertyneen osaami-
sen hyodyntamisen ndakokulmasta. Tuloksista kavi ilmi tyoterveyshoitajien kokevan osaamisensa

padsaantoisesti erittdin hyvaksi, ja he kokivat voivansa osaamistaan paasaantoisesti laaja-alaisesti
hyoédyntaa. Osaamistaan tyon vaatimuksiin nahden reflektoidessaan tyoterveyshoitajat myos tun-
nistivat osaamisessaan niin yksild kuin ryhmatasoisiakin lisa- ja taydennyskoulutuksellisia tarpeita,
joita on nostettu esiin alla olevaan kuvioon 4., osaamisen johtamisen kehittamissuositukset. Osaa-

misen johtamisen nakdkulmasta kartoitettiin tyoterveyshoitajien nakemyksia osaamisen johtami-

sen keinoista, joilla he kokevat voitavan osaamistaan edistaa. Ndista paatulokset esitelldaan seuraa

vaksi.

Tuloksissa nousi esiin seuraavia osaamisen johtamisen kehittamistarpeita: sahkdisten tyokalujen

hallinnan lisddminen, esihenkildiden yksilollinen ja tasapuolinen osaamisen johtaminen, tiedonhal
linta (tietotulva, tiedon saavutettavuus), substanssiosaamisen paivittaminen (tyoterveyshoitajan
asiantuntijaosaaminen) ja tydn muutosten myota ilmenneen tiedollisen osaamispuutteen paivitta-
minen (esim. mielenterveys- ja talousosaaminen). Merkittdavaa tyon hallintaa heikentavaa osaa-
misvajetta tutkittavat eivat tutkimushetkelld kokeneet, mutta kantoivat huolta osaamisen sailymi-

sesta asiakastyon vaatimusten kasvaessa tulevaisuudessa.

Tuloksissa selkeimmaksi osaamisen sailymista heikentavaksi tekijaksi ilmeni tiedon jatkuva uudis-
tuminen suhteessa tiedon haltuun ottamiseksi kdaytettavissa olevaan aikaan ja tiedon saavutetta-
vuuteen nahden. Uusien asioiden opiskelua ja perehtymistd hidastavaksi koettiin se, etta tiedon-
lahteet olivat hajautettuina, jolloin tarvittavan tiedon nopeasti [6ytaminen oli haasteellista. My0s
se, ettd tybarjesta ei l0ydy riittavasti aikaa uuden tiedon ja osaamisen haltuun ottoon, koettiin
osaamisen sadilymista heikentavaksi tekijaksi. Ajanpuutetta koettiin aiheutuvan etenkin runsaasta
asiakastyosta ja kiireesta. Riittamaton aika opiskeluun, tiedon I6ytamisen haasteet ja asiakastyon
priorisointi voivat ajan kuluessa aiheuttaa tiedon vanhentumista ja siten osaamisvajetta. Osaamis-
vajeen ehkaisemisiksi organisaation on suositeltavaa johtaa tyoterveyshoitajien osaamista ryhma-
tasoisesti priorisoimalla oppimista ja perehtymista. Tama tarkoittaa riittdvien ajallisten resurssien
maarittamista, mutta myos esihenkilon tukea tietotulvan hallintaan, etenkin tarkean tiedon priori-
sointiin. Lisaksi osaamista johdettaessa ja kehitettdessa on tarkeda huomioida tyontekijan yksilolli-
nen oppimistyyli, jota hyodyntamalla tarvittava osaaminen voidaan tehokkaammin saavuttaa. Tie-

don saavutettavuuden nakdkulmasta nahdaan tarve kehittaa entisestaan resurssiarkistoja ja
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oppimismoduuleja helppokayttéisempadn suuntaan, joka lisaa arjen tydnhallintaa ja siten oppimi-

sen tehokkuutta.

Osaamisen johtaminen tunnistettiin organisaation strategiasta jalkautuvaksi. Etenkin jarjestelmien
kehittamistyota koettiin organisaatiossa tehtavan aktiivisesti tyoterveyshoitajien tyon laadun ja
osaamisen parantamiseksi. Myos kouluttaminen nahtiin organisaation panostuksena osaamisen
kehittamiseksi, ja etenkin runsasta sisdista koulutustarjontaa hyodynnettiin ja sen saatavuutta ar-
vostettiin. Lisakoulutustarpeiden vuoksi sisdisen koulutuksen oheen toivottiin lisaa ulkoisia tasma-
koulutuksia, jotka tukisivat tarveldahtoista osaamisen kehittymista. Ulkopuolisiin koulutuksiin oh-
jaamisessa tarkeaa on tasapuolisuuden toteutuminen, jota tulokset puoltavat. Tasapuolisella
kouluttamisella voidaan viestia tyontekijoiden tasavertaisuudesta ja osaamisen tasapuolisesta tar-
keydesta tyonantajan silmissa. Osaamisen arvostamisesta viestivad osaamisesta palkitsemista toi-

vottiin myds vastaajien keskuudessa.

Tuloksissa havaittiin tarvetta kehittaa ika- ja tyokykyjohtamista osana osaamisen johtamista. Tyo-
terveyshoitajat korostivat tarkedana huomioida tarkemmin yksildéiden tilanne koulutussuosituksia
annettaessa. Tassa tarkedssa roolissa voidaan nahda vuorovaikutteiset one-to-one keskustelut,
hyva arjen esihenkil6tyo ja esihenkildiden hyva alaistuntemus. Esihenkil-alaiskeskusteluissa on
tarkea arvioida tyontekijan yksilolliset oppimisen edellytykset, kuten kadytettavissa olevat voimava-
rat, ja sovittaa niiden mukaan kouluttautuminen ja perehtyminen oikeaan hetkeen. Yksi hyva
keino, jota tulokset tukivat, olisi hyodyntda yhdessa oppimista, joka mahdollistaisi syvemman ryh-
matasoisen reflektoinnin ja paremman uuden tiedon merkityksen hahmottamisen, jolloin tieto ni-
voutuisi paremmin osaksi kaytannon arkea. Yksilollisten oppimistarpeiden nakékulmasta myos ke-
hityskeskustelua toivottiin kehitettavan tyontekijalahtéisempadan osaamisen kehittdmisen

suuntaan (yksilollinen koulutus- ja kehittamissuunnitelma).

Taman tutkimuksen olennaisena |6ydoksena kavi ilmi, ettd osaamisen johtaminen koetaan jaetuksi
prosessiksi. Tyoterveyshoitajat ovat valmiita ja motivoituneita ylldpitamaan organisaation heilta
edellyttdman ydinosaamisen paivittamistad, mutta kokevat tarvitsevansa osaamisensa sailytta-
miseksi kannustusta ja tukea organisaatiolta. Tyontekijan motivaation merkitys itsensa kehittami-
sessa on tarkea tekija, joka organisaation on hyva ottaa huomioon osaamista johtaessaan. Mita

paremmin tyontekija on tietoinen siitd, mihin uusia asioita kouluttamalla tai uusilla ohjeistuksilla
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pyritdan, ja mitd paremmin uusi tieto on integroitavissa omaa arkeen, sitd paremmin muutos, ku-
ten uuden osaamisen haltuunotto tai toimintatavan muutos motivoi. (vrt. mm. Mlambo ja muut

2021).
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Tiedonhallinnan kehittaminen (sopivan kokoiset tietokokonaisuudet tukemaan uuden tiedon
haltuunottoa)

Tiedonhallinta

Tiedon saavutettavuuden kehittaminen (toimivat resurssiarkistot)

Organisaatiotasoinen toimiva informaation ja tiedon kulku (mahdollisimman yhtdaikainen tieto,
sopivat ja rajatut informaatiokanavat, oikea-aikainen koulutusmahdollisuuksista tiedottaminen)

Sahkoisten tyokalujen ja tietojarjestelmien kehittdaminen entisesta kayttajaystavallisemmiksi

Yksilollinen osaamisen Yksilollinen kehittamis- ja koulutussuunnitelma (osaamisen yksiléllinen kehittéminen osana
johtaminen kehityskeskustelua tai erillisend esim. osaamiskartta, tyéurakehitys toiveiden edistdminen)

Osaamisen varmistaminen (yksildllisen kehittdmis- ja koulutussuunnitelman toteutumisen
seuranta, laadukas perehdytys)

Riittava lisa- ja taydennyskouluttaminen (mm. altisteet, mielenterveys-, kuntoutus- ja
tyoyhteisGtyéosaaminen, yritysraportttien syvempi tulkintaosaaminen,
monikulttuurisuusosaaminen, kielitaito, talousosaaminen)

Yksiléllinen/ryhmétasoinen
kouluttaminen

Yksilollisten oppimismenetelmien hyédyntaminen (yksilon luontainen oppimistapa, IGhi- etéd
kouluttaminen, rakenteiset oppimismoduulit)

Yhdessa oppimisen mahdollisuuksien kehittaminen (reflektointi/tiedon jakaminen)

Osaamisen varmistaminen (one-to-one ja kehityskeskustelut, tentti, koulutuspalaute)

Osaamisen sailyttamisen edellytysten kehittaminen (tyéterveyshoitajan tyon laaja-alaisuuden ja

Oppimisen resursointi B e . .
tyén mddrdn tarkasteleminen vs. uuden osaamisen haltuunotto)

Esihenkilolta tukea koulutusten priorisointiin ja kouluttautumisten kalenterointiin

Yksilollisen tiedon haltuunottokyvyn huomioiminen koulutussuosituksissa (ikd- ja

tyokykyjohtaminen)
Koulutus- ja oppimismyo6teisen Tasapuolinen osaamisen yllapitamiseen ja kouluttautumiseen kannustaminen seka osaamisen
tyokulttuurin edistdminen kertymisesta palkitseminen

Organisaatio-/esihenkilotasoisen osaamispuheen lisadminen (osaamisen kehittdmisen merkitys ja
tdrkeys organisaatiolle)

Hiljaisen ja -kokemustiedon siirtaminen (mm. eldkéityvdt tyontekijdt, sisdisten asiantuntijoiden
tarveldhtoiset substanssikoulutukset)

Henkil6ston osallistaminen muutosten ennakointiin, johtamiseen ja innovointiin (muutoksiin
valmistautuminen)

Kuvio 4. Osaamisen johtamisen kehittamissuositukset
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5.5 Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa tuotiin esiin tiedon pirstaleisuus ja monikanavaisuus osaamisen johtamisen ja
kehittamisen haasteena tyoterveyshoitajien keskuudessa. Jatkossa organisaation olisi hyva sisai-
sella kyselytutkimuksella kartoittaa tarkemmin mitka kanavat voisivat tukea tiedon parempaa saa-
vutettavuutta. Kyselytutkimuksella voitaisiin saavuttaa suuremman vastaajajoukon kehittamisna-
kemykset tutkimusongelmaan. Yhdenvertaisuuslaissa (L 30.12.2014/1325) 6§ ja 7§ maaritellaan
kouluttajan ja tyonantajan velvollisuuksista yhdenverstaisuuden toteuttamisessa. Yhdenvertai-
suuslain 6§ esitetdan, etta yhdenvertaisuutta edistavien toimien tulee olla tehokkaita, tarkoituk-

senmukaisia ja oikeasuhtaisia.

Organisaation ulkopuolisena tutkimusaiheena olisi tarkea tutkia kuinka osaaminen onnistutaan
sailyttamaan nykyisissa monimuotoistuvissa tydymparistoissa tyoskentelevien, kuten avotoimis-
toissa ja eta- tai hybridityota tekevien keskuudessa. Tassa tutkimuksessa yksittdinen vastaaja toi
esiin osaamista heikentavista tekijoista kysyttaessa tyytyvaisyytensa omaan tydohuoneeseen, jonka
koki mahdollistavan hyvan tyérauhan ja keskittymisen. Tulevaisuuden tyon muuttuessa myos tyo-
tilan merkitysta osaamisen sailyttamiselle olisi hyva arvioida ennen tyén muokkaamiseen ja tyoti-

lamuutoksiin ryhtymista.
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Liitteet

Liite 1. Puolistrukturoidun teemahaastattelun runko

Teemahaastattelun kysymykset:

1. Tyoterveyshoitajan tyonkuva

Kuvailisitko tyoterveyshoitajan tyotasi, jota teet talla hetkelld. Millaisia tyotehtavia ja/tai
tehtavakokonaisuuksia tyohosi kuuluu?

2. Tyoterveyshoitajan tyon osaaminen ja osaamisvaatimukset talla hetkella

Millaista osaamista (esim. taito, tieto...) koet tarvitsevasi tyossasi talla hetkella?
Millaiseksi koet tyosi edellyttdman osaamisesi (osaamisvaatimukset) talla hetkella?
Kuinka monipuolisesti koet voivasi hyodyntaa osaamistasi tyossasi talla hetkella?
Millaisten asioiden koet edistavan osaamistasi talla hetkella?

Millaiset asiat koet kehittymisen esteena talla hetkella?

3. Tyoterveyshoitajan tydon osaaminen ja osaamisvaatimukset tulevaisuudessa

Millaista osaamista ennakoisit tyosi edellyttdvan tulevaisuudessa 3-5 vuoden paasta?
Millaista osaamista kokisit tarpeen kohdallasi kehittaa, jotta tulevaisuuden tydssa vaadit-
tava osaaminen olisi hyvalla tasolla?

Millaisilla keinoilla nakisit voitavan edistaa tulevaisuuden tydterveyshoitajan tyon edellyt-

tamaa osaamista? (esim. tydssd oppiminen, itsendinen opiskelu/ perehtyminen, organisaation tarjoama
sisdinen/ulkoinen koulutus, téydennyskoulutus, yksiléllinen urapolku...)

4. Tyonantajan tukikeinot osaamisen varmistamisessa

Kuinka hyvin tunnet tyénantajasi tamanhetkiset osaamisen johtamisen keinot?

(esim. perehdytysohjelma, kehityskeskustelu, yksiléllisen koulutus- ja kehittdmissuunnitelma, liiketoimintata-
voitteita ja strategiaa palvelevan osaamisen varmistaminen, asiakastarveléhtéinen kouluttaminen, prosessi-
muutoksista kouluttaminen, tyé-/vertaisoppiminen, aivoriihityéskentely...)

Ovatko tyonantajasi keinot olleet mielestasi riittavia tulevaisuuden edellyttaman osaami-
sen ennakoinnissa ja varmistamisessa? Perustele nakokulmaasi

Millaista tukea toivoisit tydnantajasi taholta tulevaisuuden osaamisesi ja kehittymisesi tu-
kemiseksi?

Taustatiedot: ik3, koulutus, tyokokemus, tehtavanimike
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Liite 2. Tiedote tutkimukseen osallistumisesta

Opinnaytetyon tekija ja opinnaytetyon aihe

Olen XXXXXXXXXXXXXXXXX XXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX, ja opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa
sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK-tutkintoa. Opintojani edeltavasti olen tyoskennellyt
XXXXXXXXXXXXXXXXX XX N0in XX vuotta. Vuosien XXXXXXXXXXXXXXXXXxxxX jalkeen innostuin ajatuksesta
Iahtea opiskelemaan johtamista, silla olin ndahnyt johtamisen merkityksen, tarkeyden ja vaikutuk-
set niin omassa kuin XXXXXXXXXXXXXXXXXXXX arjessa paivittdin. Johtamisopintojen edetessa mieles-
sani vahvistui tutkimuksellisesti tarkea aihe, osaamisen ja osaamisen johtamisen merkitys
XXXXXXXXXXXXXXXXXX tyOssa. Opinnaytetyoni aiheeksi valikoitui XXXXXXXXXXXXXXXXXXX 0Saaminen nyt
ja tulevaisuudessa: haastattelututkimus XXXXXXXXXXXXXXXXxxx osaamisen nykytilasta ja tulevaisuu-

den tarpeista XXXXXXXXXXXX XXXXXXXXXX.

Opinnaytetyo tarkoitus ja tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on edistaa organisaation osaamisen strategista johtamista tuo-
malla esiin tyoterveyshoitajien kokemuksia ja ndkemyksia tyon edellyttamasta osaamisesta talla
hetkelld ja tulevaisuudessa. Tavoitteena on nostaa esiin tyoterveyshoitajien osaamista edistavat ja
heikentavat tekijat sekd osaamisen sdilyttdmisen ja edistamisen kannalta tarpeelliset kehittamisen
osa-alueet, jotka huomioimalla organisaatio voi edistda osaamisen johtamista kohdennetummin.
Taman tutkimuksen tarkoitus on myos lisata tyoterveyshoitajien vaikutusmahdollisuuksia omaan
tyohon ja osaamisen kehittamiseen. Tutkimuksen konkreettisena tavoitteena on tutkimustulosten

pohjalta muodostaa kehittamissuositukset xxxxxxxxx osaamisen johtamisen tueksi.

Opinndytetyon toteutus

Tama opinndytetyo6 on laadullinen tutkimus, jonka aineistonhankinta toteutetaan yksilohaastatte-
luina. Tutkimuksessa haastatellaan harkinnanvaraisesti valittua kymmenta (n=10) tyoterveyshoita-
jaa ja aihealueen asiantuntijaa viidelta eri paikkakunnalta. Haastateltavien valintakriteereita tutki-
muksessa on kdytetty tyoterveyshoitajan tyossa toimimista ja pidempiaikaista tyokokemusta
tyoterveyshoitajan tyosta. Haastattelut toteutetaan toiveiden mukaan joko haastatteluna kasvo-

tusten tai TEAMS videopuhelun vilityksellda maalis-toukokuun 2023 aikana.
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Opinndytetyon vapaaehtoisuus, luottamuksellisuus, tietojen sdilytys ja tietosuoja

Tahan opinndytetyon haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja luottamuksellista.
Haastattelun kesto on noin 60 minuuttia. Haastatteluin keratty tutkimusaineisto tulee olemaan
ainoastaan opinnadytetyon tekijan kdytossa ja tassa tutkimuksessa. Kaikki tutkimusaineisto tullaan
sailyttamaan tietoturva varmistaen, josta on tehty tarkempi aineistonhallintasuunnitelma seka

opinndytetyon tietosuojaseloste tutkimussuunnitelman ja opinnaytetyon liitteeksi.

Opinnaytetyon valmistuminen ja tulokset

Taman opinndytetydn arvioitu valmistuminen on joulukuussa 2023. Opinnadytetyo ja tulokset tul-
laan raportoimaan tutkimukseen osallistuville. Opinnayte on lisdksi luettavissa www.theseus.fi si-

vustolta.

Opinnaytetyontekijan yhteystiedot

XXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX, XXXXXXXXxxhoitaja, xxxxxxxhoitaja, xxxxxxxxxhoitaja (AMK), sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen (YAMK), Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, p. xxx XXXXXXX, XXXXXX @ stu-

dent.jamk.fi tai XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX.
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Liite 3. Suostumus osallistua tutkimukseen ja tutkimushaastatteluun

Opinndytetyo: Tyoterveyshoitajien osaaminen nyt ja tulevaisuudessa: haastattelututkimus tyoter-

veyshoitajien osaamisen nykytilasta ja tulevaisuuden tarpeista XXXXXXXXXXXX XXXXXXXXXX.

Olen ymmartanyt, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin tahansa kes-
keyttaa osallistumiseni tutkimukseen tai peruuttaa antamani suostumuksen, jolloin tietojani ei

enaa kayteta tutkimuksessa. Keskeyttamisesta ei aiheudu minulle kielteisia seuraamuksia.

Olen saanut nahtavakseni tutkimuksen Aineistohallintasuunnitelman, Opinnadytetyon tietosuo-
jaselosteen seka Tiedotteen tutkimukseen osallistumisesta. Minulla on ollut lisdksi mahdollisuus
esittda opinnaytetyon tekijalle tarkentavia kysymyksia, joten olen saanut riittavat tiedot tutkimuk-

sesta ja henkilotietojeni kasittelysta.

Antamalla suostumukseni osallistua tahan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen tutkittavana
hyvaksyn, ettd minulta kerataan tietoa tutkimukseen ja ettd minulta kerattyja henkilotietoja kera-
taan, kaytetaan ja kasitelladn Aineistonhallintasuunnitelmassa ja Opinnadytetyon tietosuojaselos-
teessa kuvatun mukaisesti.

Tutkittavan suostumus tutkimukseen ja tutkimukseen liittyvaan haastatteluun osallistumisesta

Paikka ja paivays / 2023

Tutkittavan allekirjoitus

Nimenselvennys

Opinnaytetyontekijan yhteystiedot

XXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX, XXXXXXXXxXhoitaja, xxxxxxxhoitaja, xxxxxxxxxhoitaja (AMK), sosiaali- ja ter-
veysalan johtaminen (YAMK), Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, p. Xxx XXXXXXX, XXXXXX @ stu-

dent.jamk.fi tai XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX.
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