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Tutkimuksellisen kehittamistyomme |ahtokohtana oli selvittaa, miten sairaanhoitajien osaamista
Pohjois-Pohjanmaan sote-tuotantoalueella voidaan kehittaa yhteistydssa tydelama- ja korkeakou-
luorganisaatioiden kanssa. Opinnaytetydn tavoite oli edistda organisaatiorajat ylittdvaa osaamisen
kehittdmistoimintaa ja 10ytaa toimintaan soveltuvia osaamisen kehittdmismenetelmia.

Opinnaytetydmme tehtiin yhteistydssa OSMU-, eli "Sote-alan osaava tydvoima, muuttuvat osaa-
mistarpeet’, hankkeen kanssa. OSMU-hankkeen tarkoituksena on luoda osaamisen kehittamisen
toimintamalli perusterveydenhuollon, koulutusorganisaatioiden ja erikoissairaanhoidon kayttoon.
Tutkimusvaiheessa selvitettiin laadullista tutkimusmenetelmaa kayttaen sairaanhoitajien kokemuk-
sia ja nakemyksia osaamisen kehittdmismenetelmista. Kehittdmisvaiheessa jarjestettiin tyopaja,
jossa tutkimusvaiheen tulosten pohjalta ideoitiin osaamisen kehittamista organisaatiorajat ylitta-
vana toimintana.

Kaytetyimpia ja parhaaksi koettuja osaamisen kehittamismenetelmia olivat koulutukset, tyokierto,
mentorointi ja tydpajat. Kaikilla menetelmilla koettiin olevan mahdollisuuksia toteutua eri organisaa-
tioiden vélisessa yhteistydssa. Koulutusten ja tyopajojen koettiin soveltuvan tydeldman ja koulu-
tusorganisaatioiden valiseen yhteistydhon. Osaamista eri organisaatioiden toimijoiden valilla voisi
jakaa erityisesti tydpajojen avulla.

Kehittamisvaiheessa ideoitiin organisaatiorajojen ylittdvan osaamisen kehittamisprosessin etene-
mista ja vaiheita. Kaikkien osaamisen kehittdmismenetelmien toteutuksen ajateltiin vaativan suun-
nitelmallisuutta, selkeaa tyonjakoa, kirjallista sopimusta, riittavia resursseja, esihenkildiden tukea,
kaikkien osapuolten sitoutumista kehittdmistoimintaan seka jatkuvaa seurantaa ja arviointia.

Organisaatiorajat ylittavalla osaamisen kehittamisella koettiin olevan paljon mahdollisuuksia. Talla
hetkelld haasteita organisaatiorajat ylittavalle toiminnalle tuo etenkin hoitotydntekijoiden vasymi-
nen, jonka vuoksi eri menetelmien jalkauttaminen yksikoihin voi olla haasteellista. Lisaksi organi-
saatioissa tarvitaan toiminnan muutosta kohti arvostavaa ja osaamista vahvistavaa kulttuuria. Toi-
minnan muutosta voi estaa joidenkin tyoyksikoiden hierarkkinen toimintamalli, eika osaamiskult-
tuurin johtaminen toteudu viela parhaalla mahdollisella tavalla. Toimintakulttuurin muutos vaatii ai-
kaa ja yhteisesti sovittuja toimintamalleja.
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The purpose of this thesis was to find out how the competence of nurses can be developed in
cooperation with work life organizations and educational organisations. The aim of this thesis was
to advance the development activity of nurses competence between organizations and to find
suitable methods for development.

In the research phase, nurses' experiences and views on competence development methods were
studied using a qualitative research method. In the development phase, ideas for competence
development as a cross-organisational activity were given based on the results of the research
phase.

The most used and preferred competence development methods were training, job rotation,
mentoring and workshops. All of those methods were felt to have the potential in cooperation
between different organisations. The trainings and workshops were felt to be suitable for
cooperation between working life and educational organisations. Expertise between organisations
could be shared especially through workshops.

The progress and phases of the development prosess between organisations were innovated at
the development phase where we organized a workshop. Based on the results of our thesis, all of
the methods needs systematic approaching, clear divison of tasks, written contracts, adequate
recources, support from the managers, commitment from all of the participants and also continous
observation and evaluation.

At the moment, challenges for competence development across organisational boundaries can be
the fatigue of nurses, which can make it challenging to implement different methods in health care
units. Organizations require a change in working principles towards a culture that values and
strengthens professional competence. The change in working principles can be prevented by the
hierarchical operating model of the work units. The competence management isn't yet carried out
in the best possible way. Changing the culture requires time and mutually agreed operating models.

Keywords: competence management, continuing professional development, job rotation, mentor-
ing, nurses, training, workshops
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan kehittyminen lisdavat erikoisosaamisen ja osaamisen kehittamisen tarpeita
(Opetus- ja kulttuuriministerio 2019a, 28). Opetus- ja kulttuuriministerid (2019b, 39) suosittelee,
etta tydelaman ja koulutusorganisaatioiden yhteisty6ta osaamisen kehittamiseksi lisataan ja jatku-
van oppimisen mahdollisuuksia korkeakouluissa parannetaan. Koulutukset osaamisen kehitta-
miseksi tulisi suunnitella yhteistyossa yksilon, tydpaikan ja koulutusten toteuttajan kanssa (Opetus-
ja kulttuuriministerio (2019a, 56-57). Organisaatioiden valisen yhteistyon lisdyksen my6ta opettajat
saavat kliinisen tyon ajantasaisen tiedon ja pystyvat jarjestamaan opetussisallon nayttoon perus-

tuvan ja ajantasaisen tiedon pohjalle (Jarva ym. 2021).

Sairaanhoitajien osaamisen kehittamista on tarkeaa tukea, koska osaamisen kehittdminen lisaa
ajantasaista osaamista ja tukee tydssa selviytymista (Sotetie-hanke 2021b), lisaa hoitajien tyyty-
vaisyytta ja sen myota alalla pysymista (STM 2009, 67; Vazquez-Calatayud ym. 2021). Jatkuvaa
ammatillista kehittymista pidetaan tarkeana taitojen syventamisessa tai uudelleen opettelussa seka
tietojen ja taitojen yllapidossa (Mlambo, Silén & McGrath 2021). Terveydenhuollon ammattilaisten
osaamisen ja asiantuntijuuden yhdistaminen lisaa hoidon vaikuttavuutta ja palveluiden monipuoli-
suutta (Opetus- ja kulttuuriministerio 2019a, 28) jolloin potilasturvallisuus ja asiakastyytyvaisyys
lisdantyvat. Asiakaslahtoinen toiminta vaatii moniammatillista yhteisty6ta ja monialaista yhteistoi-
mintaa, joka tarkoittaa, etté tarvitaan organisaatiorajat ylittdvaa yhteisty6ta seka osaamisen tunnis-

tamista ja jakamista (Opetus- ja kulttuuriministerié 2019b, 27, 39).

Ammatillisen osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksia tulisi olla saatavilla jatkuvasti, mutta osaa-
misen kehittdminen ei yksistaan riitd. On luotava sellaiset olosuhteet, jolloin yksittaisten tyonteki-
j6iden osaaminen muuttuu koko tydyksikon tai jopa koko organisaation osaamiseksi. (Otala 2008,
278; Vazquez-Calatayud, Errasti-Ibarrondo & Choperena 2021.) Sosiaali- ja terveysalan jatkuvan
oppimisen mahdollistaa julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin tydelaman seké koulutusorgani-

saatioiden toimijoiden yhteinen toimintaymparisté (STM 2020, 17).

Opinnéytetydmme on tutkimuksellinen kehittamistyd, joka tehdaén yhteistydssa OSMU-, eli "Sote-
alan osaava tydvoima, muuttuvat osaamistarpeet’, hankkeen kanssa. OSMU-hankkeen tarkoituk-

sena on luoda osaamisen kehittamisen toimintamalli perusterveydenhuollon, koulutusorganisaa-



tioiden ja erikoissairaanhoidon kayttoon. Hanke lisaa eri organisaatioiden valista tiedonvaihtoa, jol-
loin yhteydet koulutuksen, tutkimuksen, potilastyon ja elinkeinoelaman valilla vahvistuvat. Hank-
keessa ovat mukana Oulun ammattikorkeakoulu (OAMK), Oulun yliopisto ja Pohjois-Pohjanmaan
sairaanhoitopiiri (PPSHP) seka toiminnallisina kumppaneina mukana ovat Oulunkaaren kuntayh-
tyma ja Oulun Kaupunki. (Oulun ammattikorkeakoulu.) Opinnaytetyomme kohdentuu hankkeen

neljanteen tyopakettiin, jossa luodaan osaamisen kehittamisen toimintamalli.

Opinnaytetydmme tarkoitus on selvittdd, miten sairaanhoitajien osaamista Pohjois-Pohjanmaan
sote-tuotantoalueella voidaan kehittdd yhteistydssa tydelama- ja korkeakouluorganisaatioiden
kanssa. Opinnaytetyon tavoite on edistaa organisaatiorajat ylittavaa osaamisen kehittamistoimin-
taa ja 10ytaa toimintaan soveltuvia osaamisen kehittdmismenetelmia. Tutkimuksia ja opinnaytetoita
ammatillisen osaamisen kehittamismenetelmista hoitoty6ssa yli organisaatiorajojen ei ole tehty, jo-
ten aihe on ajankohtainen. Tutkimusvaiheessa selvitettiin haastatteluilla sairaanhoitajien kokemuk-
sia ja nakemyksia osaamisen kehittdmismenetelmista. Kehittdmisvaiheessa jarjestettiin tydpaja,
jossa pohdittiin eri kehittamismenetelmien soveltuvuuksia sairaanhoitajien osaamisen kehittami-
sessa seka ideoitiin, miten kehittamismenetelmia voidaan toteuttaa organisaatiorajat ylittavassa

toiminnassa.



2 SAIRAANHOITAJIEN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

21 Sairaanhoitajien osaaminen

Sairaanhoitajat ovat terveydenhuollon laillistettuja ammattihenkiloita (Valvira 2015). Sairaanhoita-
jien osaamista voidaan tarkastella tyon vaatimusten nakokulmasta, jolloin puhutaan kvalifikaati-
osta, eli siita, millaista osaamista tyontekijalta edellytetaan tyon suorittamiseksi. Osaamista voi-
daan tarkastella myos yksilon osaamisen nakokulmasta, jolloin puhutaan kompetenssista. Sairaan-
hoitajien kompetenssi tarkoittaa sellaisia kykyja, ominaisuuksia, tietoja ja taitoja, joita yksilo tarvit-

see tyotehtavasta suoriutuakseen. (Makipaa & Korhonen 2011, 17.)

Sairaanhoitajien osaamisvaatimuksia ovat muun muassa kliininen hoitotyd, nayttoon perustuva toi-
minta, tutkimustiedon hyddyntaminen ja paatoksenteko (Korhonen & Silen-Lipponen 2020). Sai-
raanhoitajilta edellytetdan hoitotieteen, laaketieteen, farmakologian, yhteiskuntatieteiden ja kéyt-
taytymistieteiden tutkimustiedon hallintaa seka tietoa terveyden edistamisesta, sairauksista, sai-
rauksien ennaltaehkaisysta, hoidoista ja hoitomenetelmista. Sairaanhoitajilla tulee olla osaamista
nayttoon perustuvista hoitotyon menetelmista, tarkkailuvalineiden ja teknisten laitteiden hallin-
nasta, apuvalineiden kaytosta seka ladkehoidon prosessista ja merkityksesta. Sairaanhoitajilla on
lagjaa hoitoty6n erityisosaamista ja kykya kokonaisvaltaiseen ihmisen hoitamiseen. (Makipaa &
Korhonen 2011, 20.)

Sairaanhoitajien geneerinen osaaminen tarkoittaa kaikkea sairaanhoitajia koskevaa ammatillista
osaamista, joka sisaltaa asiakastydosaamisen, palveluiden ja tydn kehittdmisosaamisen seka tyon-
tekijyyden ja yhteistoiminnan muutososaamisen. Asiakastydosaamisen perustana on ammattiala-
kohtainen substanssiosaaminen, joka rakentuu asiakaslahtoisesta kohtaamisesta, ohjaus- ja neu-
vontaosaamisesta sekd lainsdaddannon, eettisen tietopohjan ja palvelujérjestelman tuntemisesta.
Asiakaslahtoisyyden edellytyksena on geneerinen kehittamisosaaminen, joka sisaltaa nayttoon pe-
rustuvan toiminnan osaamisen ja hyvin kaytanteiden tuntemisen seka niiden kayttamisen ammatil-
lisessa toiminnassa. Myds mm. kustannusvaikuttavuus- ja laatutietoisuusosaaminen, oman tyon ja
tyoyksikon kehittaminen seka digitalisaation ja robotiikan soveltaminen ovat osa geneerista kehit-
tamisosaamista. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2019b, 26-27; Sotetie-hanke 2021c¢.) Asiakaslahtoi-
nen toiminta vaatii moniammatillista yhteistyota ja monialaista yhteistoimintaa, joka tarkoittaa, etta



tarvitaan organisaatiorajat ylittdvaa yhteistydta seka osaamisen tunnistamista ja jakamista (Ope-
tus- ja kulttuuriministerié 2019b, 27, 39).

Terveydenhuollon ammattilaisten ammattitaitoon liittyy oleellisesti se, perustuuko hoitoon liittyvat
paatokset luotettavaan tietoon vai mielipiteisiin, yksittaisen tyontekijan kokemuksiin tai jo vanhen-
tuneeseen tietoon. Potilaiden taytyy voida luottaa terveydenhuollon ammattilaisten toiminnan ole-
van ajantasaiseen tietoon perustuvaa ja kansallisten hoitosuositusten mukaista. (Korhonen, Jylha,
Korhonen & Holopainen 2018, 28.) Sairaanhoitajien ammattiosaamisen ollessa nayttoon perustu-
vaa, toiminta perustuu parhaaseen mahdolliseen saatavilla olevaan tietoon eli tutkimusnayttoon,
tai sen puuttuessa mahdollisimman vahvaan muuhun olemassa olevaan ndyttoon (Korhonen &
Holopainen 2018, 10, 31). My0s laki velvoittaa, etta terveydenhuollon toiminnan tulee olla nayttoon
ja hyviin hoito- ja toimintakaytanteisiin perustuvaa seka toteutettava turvallisesti, laadukkaasti ja
asianmukaisesti (Terveydenhuoltolaki 1326/2010, 1:8 §). Vanhentuneiden kaytanteiden ja erilais-
ten toimintatapojen kayttd hoitotydssa asettaa potilaat epatasa-arvoiseen asemaan, joten niiden
tunnistaminen on ensimmainen askel nayttoon perustuvan toiminnan kehittamiselle. Nayttoon pe-
rustuva toiminta sosiaali- ja terveysalalla ei toteudu toivotulla tavalla, jos hoitohenkilokunta on epa-
varma omasta osaamisestaan ja osaamiseen kohdistuvista vaatimuksista. (Korhonen ym. 2018,
47,77))

Terveydenhuollon ammattihenkilGilla on velvollisuus ammatillisten tietojen ja taitojen yllapitamiseen
ja kehittdmiseen (Laki terveydenhuollon ammattihenkildista 599/1994, 3:18 §) ja kunnan tai sai-
raanhoitopiirin kuntayhtyman velvollisuutena on huolehtia terveydenhuollon ammattihenkildiden
rittavasta taydennyskoulutuksesta (Terveydenhuoltolaki 1326/2010, 1:5 §). Suomen sairaanhoita-
jaliiton suositus on, etta sairaanhoitajien osaamisen kehittavaa tai yllapitavaa taydennyskoulutusta
olisi yhden vuoden kuluessa kuusi koulutuspéivaa. Taydennyskoulutuksen tarkoitus on ammattitai-
don yllapitaminen, kehittdminen ja syventaminen. (Suomen sairaanhoitajaliitto ry.) Sosiaali- ja ter-
veysalan kehittyminen lisdévat osaamisen kehittdmisen ja erikoisosaamisen tarpeita. Ammattilais-
ten osaamisen ja asiantuntijuuden yhdistaminen lisaa hoidon vaikuttavuutta ja palveluiden moni-

puolisuutta. (Opetus- ja kulttuuriministerié 2019a, 28.)
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2.2 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Osaamisella tarkoitetaan koko organisaation osaamista, joka koostuu ryhmien ja yksiliden osaa-
misesta seka verkoston, yksilon tai ryhman ammattitaidosta. Jos organisaatiokulttuuri tarjoaa lah-
tokohdat yhteistyolle, ryhmat voivat luoda uutta tietoa ja ratkaisuja jakamalla tasmallista ja hiljaista

tietoa erilaisten tydskentelyvaiheiden avulla. (Helsila & Salojarvi 2013, 146-147.)

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan sita, etta organisaatio osaa ennakoida tulevaisuuden suuntaa
ja muuttua sen mukaisesti. Osaamisen johtamisella viitataan yleisesti kaikkiin toimenpiteisiin, joilla
organisaatio pyrkii kehittdmaan, hankkimaan ja sitouttamaan osaamistaan. Talldin osaamisen joh-
taminen tarkoittaa usein kyvykkyyksien johtamista, rekrytointia ja osaamisen kehittamista. (Helsila
& Salojarvi 2013, 148-150.) Osaamisen johtamisen lahtdkohtana on nykytilan kartoitus jolloin arvi-
oidaan organisaation nykyista toimintaa, luodaan selkeat tavoitteet mihin pyritdan ja miten tulevai-
suudessa tavoiteltavaan paddmaaraan paastaan. Osaamisen johtamisen tarkein tehtava on osaa-

misen tason parantaminen, yllapitdminen ja hyddyntaminen. (Viitala 2005, 14-16.)

Osaamisen kehittdminen voi olla organisaation, henkilokunnan, johdon, avainhenkiliden tai kaik-
kien ndiden kehittamista (Helsila & Salojarvi 2013, 153). Sen pohjana on seka yrityksen strategiat,
visiot, perustehtava ja osaamistarpeet (Viitala 2005, 255) etta yhteison ja yksilon kehittdmistarpeet
(Viitala 2005, 255; Opetus- ja kulttuuriministerié 2019b 28). Osaamisen kehittdmisen suunnitte-
lussa tarkeana tyovalineena toimivat sdannollisesti tehtavat osaamiskartoitukset (STM 2009, 64)
ja niiden pohjalta laaditut kehittymissuunnitelmat, jotka laaditaan organisaatio-, yksilo- tai tydyhtei-
sOperustaisesti (Eklund 2021, 108). Osaamisen nykytilan ja keskeisimpien haasteiden kartoitus
helpottaa osaamisen kehittamisen tavoitteiden laatimista ja kaytantojen suunnittelua. Nykytilan kar-
toituksessa selvitetdan tyontekijan tydskentelytapa, mihin tydntekijan aika kuluu seka mita han itse
ajattelee osaamisen kehittdmisesta. Nykytilaa voidaan kartoittaa esimerkiksi henkilostokyselyilla tai
haastatteluilla. (Eklund 2021, 103—-104.) Kun on saatu méaariteltya tulevaisuuden osaamistarpeet ja
kartoitettua nykyosaamisen tila, saadaan selville osaamisen kehittamistarpeet. Taméan tiedon poh-
jalta voidaan suunnitella, miten osaamista kehitetaan. Osaamisen kehittdmissuunnitelma vaatii ar-
viointia, kayttdon vakiinnuttamista, vaikutusten arviointia ja paivitysta tarpeen mukaan. (Viitala
2005, 255; Korhonen ym. 2018, 71.)
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Jatkuvaa ammatillista kehittymista pidetaan tarkeana taitojen syventamisessa tai uudelleen opet-
telussa seké tietojen ja taitojen yllapitamisessa (Mlambo, Silén & McGrath 2021). Ammatillisen
osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia tulisi olla saatavilla jatkuvasti, mutta osaamisen kehitta-
minen ei yksistaan riitd. On my0ds luotava sellaiset olosuhteet, jossa yksittaisten tyontekijéiden
osaaminen muuttuu koko tydyksikon tai jopa organisaation osaamiseksi. (Otala 2008, 278; Vaz-
quez-Calatayud, Errasti-Ibarrondo & Choperena 2021.) Osaamisen kehittdminen lisaa ajantasaista
osaamista ja tukee tyossa selviytymista (Sotetie-hanke 2021b), lisaa hoitajien tyytyvaisyytta ja sen
myota alalla pysymista (STM 2009, 67; Vazquez-Calatayud ym. 2021). Osaamisen kehittymisen
mahdollistavia tekijoita ovat yksilon motivaatio, merkitys kaytannon kannalta, mahdollisuus tyopai-
kalla oppimiseen, vahva mahdollistava johtajuus seka tydpaikan positiivinen kulttuuri (King ym.
2021, 3). Osaamisen kehittdminen olisi hyva ottaa osaksi perustyota, jolloin osaamisen kehittami-
nen huomioidaan tyon koordinoinnissa ja henkilostomitoituksessa siten, etté kehittamiselle jaa ai-
kaa ja resursseja. Jos kehittamista pidetaan tyosta irrallisena asiana, ei kehittamiselle valttdmatta
jaa aikaa tai kaytannon mahdollisuuksia. Tallgin ty6t voivat kasaantua tai hairita tyon tekemista,
kun kehittdmiseen kaytetty aika yritetdén sovittaa perustyon rytmiin. (Toivanen, Leppanen & Kova-
lainen 2012, 7.)

Henkilostéjohdon kyky tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen ennakointiin on valttaméatonta (STM
2009, 64). Hoitotydn esihenkilot ovat merkittdvassa roolissa sairaanhoitajien ammatillisen kasvun
mahdollistamisessa ja siihen motivoimisessa joten osaamisen johtamiseen olisi tarkeda panostaa.
Puutteelliset johtamistaidot voivat jopa toimia tyontekijoiden ammatillisen kasvun esteena. (Karsi-
kas ym. 2022, 1184.)

Kivisen (2008, 183) tutkimuksessa suurin osa seka tyontekijoista etta johtajista oli sita mielta, etta
heilld on mahdollisuus tybaikana kehittdd osaamistaan mutta heilla ei ole mahdollisuutta kayttaa
kaikkea osaamistaan tydssaan. Toivasen (2012, 19) tutkimuksen mukaan hoitajat toivoivat osaa-
misen kehittamisen suunnitelmallisuutta ja tulevaisuuteen suuntaamista. Osaamisen kehittamisen
tavoitteena ei tarvitse olla taydellisyyteen pyrkimista vaan sillé voidaan tavoitella toiminnan paran-
tamista. Uusien tydntekijoiden osaamisen kehittamista toiminnan vaatimuksen mukaisesti voidaan

vahvistaa alan oppilaitosten kanssa tehtavalla yhteistyolla. (STM 2009, 64.)
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2.3 Osaamisen kehittimismenetelmat

Organisaatiossa, jossa kaikkien tydntekijdiden tydnkuva ja osaaminen ei ole taysin yhtenaista, ei
voida kayttaa vain yhta osaamisen kehittamisen mallia. Tarkeaa olisi l0ytaa perustyohon soveltuvia
osaamisen kehittamisen tapoja, jotka ovat rakenteeltaan johdonmukaisia ja keskenaan samankal-
taisia. (Toivanen, Leppanen & Kovalainen 2012, 19.) Opetus- ja kulttuuriministerié (2019a, 56-57)
suosittelee raportissaan, etta koulutukset osaamisen kehittamiseksi olisivat joustavia, tehokkaita,
tydelaman tarpeisiin vastaavia ja mieluiten tyon ohessa toteutettavia kokonaisuuksia, jotka suun-

nitellaan yhteistydssa yksilon, tydpaikan ja koulutusten toteuttajan kanssa.

Osaamisen kehittdmisen menetelmid on olemassa useita (Kasitekartta 1). Tydssa oppimista voi
syventdd oman toiminnan suunnittelulla ja reflektoinnilla. Koulutuksilla tydntekija voi laajentaa
osaamistaan, saada vertaistukea ja varmuutta omaan tydhon. Valmennuksia ja koulutuksia voi olla
organisaatiokohtaisia tai avoimia. Avoimen koulutuksen osallistujat tulevat eri organisaatioista ja

usein osallistujia kinnostaa kuulla muiden kokemuksia valitusta teemasta (Eklund 2021, 159-161.)

Osaamista voidaan kehittdd henkildkohtaisen valmennuksen avulla. Naitd ovat esimerkiksi
coaching, mentorointi ja tydnohjaus. Coaching auttaa tyontekijaa nostamaan tieto- ja taitotasojaan
(Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 83) saavuttamaan tavoitteita, I0ytdmaan ratkaisuja ja viemaan
niita tyéhon. (Eklund 2021, 163-164.) Coahcingin avulla voidaan hyddyntaa ja kehittaa organisaa-
tion yhteistd osaamista (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 83). Tyonohjauksella tarkoitetaan
oman tyon tarkastelua ja kehittdmistd yhdessa koulutetun tyonohjaajan kanssa (Eklund 2021,
165). Tydnohjauksen tarkoituksena on tunnistaa tyon rajat, lisata voimia ja luovuutta tydhon. Tyon-
ohjaukseen voi osallistua koko tydyhteiso, yksittainen tyontekija tai tietty ryhma. (Puolakka 2020,
241))

Mentorointi tarkoittaa kokemuksesta oppimista, eli kokemusten jakamista kokeneemman mentorin
ja kokemattoman aktorin valilla. Mentori antaa aktorille suoria neuvoja hyodyntden omaa osaamis-
taan. Mentorointi voi olla myds kaanteista, jolloin uusi tydntekija opastaa kokeneempaa hoitajaa.
(Eklund 2021, 166-167.) Mentorointi on toimiva osaamisen kehittdmisen muoto, kun halutaan var-
mistua ns. hiljaisen tiedon, eli kokemuksella kartutetun tiedon ja osaamisen siirtymisesta koke-

neemmilta tyontekijoilta uusille tydntekijoille (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 94).
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Vertaisopetuksessa tyontekijat opettavat toinen toisiaan. Tarkoituksena on tiedon jakaminen tyo-
yhteison kesken, jolloin jaettu tieto ei poistu yksittaisen henkilon poistuttua tyoyhteisosta. Tyonte-
kijat voivat kouluttaa toisia niilla osa-alueilla, mista heilla on vahva osaaminen. Vertaisopetuksen
toteuttamisen keinoja ovat esimerkiksi perehdytys, esitys, koulutus, tydpaja, tyoryhmat ja killat. Kil-
lat ovat tapaamisia, joihin kootaan samasta aiheesta kiinnostuneita ihmisia keskustelemaan ja saa-
maan vertaistukea (Eklund 2021, 172-174.) Tydpaja on tapaaminen tai tapahtuma, jossa vaihde-
taan mielipiteita, tietoja, ajatuksia, ideoita ja nakemyksia. TyOpajassa toimitaan vuorovaikutuk-
sessa toisten kanssa, ja siind usein tuotetaan yhteenveto kasiteltdvana olevista asioista. (Salonen
ym. 2017, 84.) Fasilisointi tarkoittaa ratkaisuun pyrkivaa ja helppoa kehittamista ryhméasséa (Eklund
2021, 171). Fasilitaattori toimii ryhmatyoskentelyssa puolueettomana toimijana, joka auttaa ryhmaa
ongelmaratkaisussa ja tydskentelyn etenemisessa. Fasilitaattorin tehtava on saada ryhmassa tyos-

kentelysta helpompaa ja edistaa ryhman luovuutta. (Summa & Tuominen 2009, 8-9.)

Tyokierto osaamisen kehittamisessa tarkoittaa tyétehtavan vaihtumista. Tehtavankierron tarkoituk-
sena on tyontekijan osaamisen kehittyminen, osaamisen jakaminen ja muiden tyotehtavien ym-
martaminen. Tehtavankierto lisaa tyontekijan motivaatiota omaan tyohon. Yli organisaatiorajojen
tapahtuva tehtavankierto on moninaista ja kattavaa. (Eklund 2021, 174-175). Benchmarking tar-
koittaa oman toiminnan kehittamista vertailemalla sita toisten toimintaan ja keraamalla parhaita
mahdollisia toimintatapoja. Sen tarkoituksena on oppia uutta toisilta, kyseenalaistaa omaa toimin-
taa ja tuoda uusi paras mahdollinen tietotaito esimerkiksi toisesta yrityksesta omaa yritykseen. (Vii-
tala 2005, 372; Salonen ym. 2017, 84.)

Tutkimusklubi on terveydenhuollon ammattilaisten saannallinen ja tavoitteellinen tunnin mittainen
tapahtuma, jossa tarkastellaan kaytannon hoitoty6ta kehittavia tieteellisia tutkimusartikkeleita. Tut-
kimusklubiin voivat osallistua oman organisaatio tai se voidaan jarjestad useamman organisaation
valisena tapahtumana. Tutkimusklubi lisaa tutkimuksen kriittisen arvioinnin kykya, osallistujien am-

mattitaitoa ja kiinnostusta hoitotyon kehittdmiseen. (Nayttévinkki 2019.)
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Késitekartta 1: Osaamisen kehittdmismenetelmia
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyomme tarkoitus oli selvittda, miten sairaanhoitajien osaamista Pohjois-Pohjanmaan
sote-tuotantoalueella voidaan kehittda yhteistydssa tydelama- ja korkeakouluorganisaatioiden
kanssa. Opinnaytetyon tavoite oli edistaa organisaatiorajat ylittdvaa osaamisen kehittdmistoimintaa

ja 10ytaa toimintaan soveltuvia osaamisen kehittamismenetelmia.

Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tarkoitus oli selvittda sairaanhoitajien kokemuksia ja nékemyksia
sairaanhoitajien osaamisen kehittdmisesta. Tutkimusvaiheen tavoite oli saada tietoa eri kehittamis-

menetelmien soveltuvuudesta ja osaamisen kehittamiseen vaikuttavista tekijoista?

Tutkimuskysymykset:
1. Millaisia kokemuksia sairaanhoitajilla on osaamisen kehittdmismenetelmista?
2. Millaisia nakemyksia sairaanhoitajilla on erilaisten kehittamismenetelmien toteuttami-
sesta?
3. Millaisia nakemyksia sairaanhoitajilla on osaamisen kehittamiseen vaikuttavista teki-

joista?

Opinnaytetyon kehittamisosuuden tarkoitus oli ideoida kehittdmismenetelmien toteuttamista tyo-
elama- ja korkeakouluorganisaatiorajat ylittdvassa osaamisen kehittamistoiminnassa Pohjois-Poh-
janmaan sote-tuotantoalueella. Kehittamisosuuden tavoite oli edistda sairaanhoitajien osaamisen

kehittdmisen suunnittelua ja toteutusta eri organisaatioiden valisena yhteistyona.

Kehittamisvaiheen tehtavat:
1. Ideoida osaamisen kehittdmismenetelmien toteuttamista organisaatiorajat ylittavana toi-
mintana.
2. Edistaa osaamisen kehittdmisen toimintamallin suunnittelua sairaanhoitajien osaamisen

kehittamiseen.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetydmme on tutkimuksellinen kehittamistyo, joten siind yhdistyvat tutkimuksella saatu tieto
ja toiminnan kehittdminen. Tutkimustoimintaan verrattuna tutkimuksellisessa kehittamistoimin-
nassa korostuvat kehittamistoiminnalla saadun tiedon kaytannonlaheisyys ja hyodyllisyys (Salonen
ym. 2017, 38).

41 Tutkimusvaihe

411 Aineiston keruu

Opinnaytetyon tutkimusosio on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kaytimme aineiston keruu-
menetelmana puolistrukturoituja ryhma- ja yksilohaastatteluja, koska haastattelulla saimme keréat-
tya tutkittavien nakokulmia, tulkintoja ja ajatuksia, jotka ovat laadullisessa tutkimuksessa olennaisia
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 72; Puusa & Juuti 2020, 85). Puolistrukturoidun valitsimme siksi, etta
voimme tarkemmin ohjata keskustelua valitsemiemme teemojen suuntaan. Puolistrukturoidussa
haastattelussa yhdistyvat puoliavoimet kysymykset avointen kysymysten kanssa (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 77). Ryhméakeskustelun etu tutkimusaineiston keruussa on siing, etta se saa keskuste-
luun osallistujat puhumaan usein niista itsestaanselvyyksista, joista muuten ei keskustelussa pu-
huttaisi. Ryhméakeskustelussa voi paremmin tarkastella tutkittavaa iimiéta eri nakokulmista. (Ala-
suutari 2011, 153, 155.)

Jarjestimme kolme haastattelutilannetta huhtikuussa 2022, joihin osallistui yhteensa 5 sairaanhoi-
tajaa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirista ja Oulun Kaupungilta. Valitsimme haastateltavat tyo-
kokemuksen ja vapaaehtoisuuden perusteella. Haastatteluun valittavien henkildiden valintakritee-
reina olivat 1) toimii sairaanhoitajana, 2) tydkokemusta on vahintaan 3 vuotta ja 3) omaa kokemusta
osaamisen kehittamismenetelmien kaytosta. Haastattelu on keskustelu, joka tapahtuu tutkijan aloit-
teesta ja on hanen johdattelemansa. Haastattelija pitda haastattelua ylla ja usein joutuu motivoi-
maan haastateltavaa. Haastateltavan on luotettava siihen, etté haastateltuja tietoja kasitellaan luot-
tamuksellisesti. (Eskola & Suoranta 2014, 86.) Haastattelumme oli teemahaastattelu eli puolistruk-

turoitu haastattelu, jossa edetaan ennalta valittujen teemojen mukaan ja esitetaan teemoihin liitty-
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via syventavia kysymyksia. Haastattelun teemat ja kysymykset (Liite 1) pohjautuivat opinnayte-
tydmme viitekehykseen, ja niilla pyrimme [d6ytdmaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 75.)

Haastattelussa tiedonantajalle esitetdan kysymykset suullisesti ja ne kirjataan muistiin (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 73). Koska aineistonkeruu halutaan dokumentoida mahdollisimman tarkasti, on
haastattelutilanteessa paras menetelma haastattelun nauhoitus (Alasuutari 2011, 84-85; Tuomi &
Sarajarvi 2009, 93). Haastattelut toteutettiin videotapaamisena Microsoft Teams -sovelluksen vali-
tykselld. Haastattelut tallennettin Teamsin kautta ja lisdksi @anitettiin puhelimella varmistaak-
semme, etta aineisto saadaan talteen. Haastattelun etuna on joustavuus ja sen tavoitteena on
saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Haastatteluun osallistuville lahetettiin hen-
kildille haastattelun teemat ja tarkempaa tietoa opinndytetydn aiheesta ja tavoitteista etukateen
tutustuttavaksi. On eettisesti perusteltua kertoa tiedonantajalle haastattelun aihe. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 73-74.)

41.2 Aineiston analysointi

Aineisto voidaan luokitella, teemoitella tai tyypitella. Helpoin menetelma aineiston jarjestamiseen
on luokittelu, jossa aineiston voi sijoittaa taulukkoon. Taman opinnaytetyon analysoinnissa kaytet-
tiin luokittelua (Liite 2). Teemoittamisessa painotetaan sita, mité teemoista on kerrottu, mutta on
muuten luokittelun tapainen. Aineisto ryhmitellaan ja pilkotaan erilaisten aihepiirien mukaan. Tyy-
pittelyssa aineisto ryhmitelladn teemojen sisalta Idydettyjen yhteisten ominaisuuksien mukaan. Sa-
man teeman nakemyksista tiivistetaan yleistys. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92-93.) Laadullisen ai-
neiston perinteinen analysointimenetelma on sisallonanalyysi, jossa aineisto jarjestetaan tiivistet-
tyyn, selkdan muotoon. Aineiston tuottama tieto taytyy kuitenkin sailyttaa ja analysoinnin tavoit-
teena onkin informaatioarvon lisaédminen. Aineiston selkeyttamisen avulla sen tulkinta ja luotetta-
vien johtopaéatosten teko helpottuu. Loogisen paattelyn ja tulkintojen kautta aineisto pilkotaan osiin,
luodaan osille késitteet ja kasataan jalleen johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 108.)

Jotta nauhoitettu aineisto saadaan helpommin kasiteltavaan muotoon, on se tarpeen litteroida, eli

kirjoittaa tekstimuotoon tai koodata eli jasennelld aineiston sisélto. Litteroinnissa lauseita ei saa

taydentaa mutta tilannekohtaisesti voi murresanoja muuttaa kirjakieleen ja ankytyksia tai taukoja
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jattaa kirjaamatta. Litterointi tulisi kuitenkin tehda mahdollisimman tarkasti. (Alasuutari 2011, 84—
85; Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Tallennetut haastattelut litteroitiin kirjoittamalla sen sanatarkasti tekstimuotoon ja analysoimme sen
aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Litteroidusta aineistosta poimittiin tutkimustehtavan ja -tar-
koituksen mukaisia ilmaisuja, jotka muutettiin pelkistettyyn muotoon ja ryhmiteltiin samankaltai-
suuksien perusteella eri kategorioihin eli alaluokkiin. Alaluokat nimettiin sisaltoa kuvaavalla tavalla.
Alaluokat ryhmiteltiin samankaltaisuuksiensa perusteella ylaluokkiin, jotka nimettiin niiden sisaltod
kuvaavalla tavalla. Lopuksi ylaluokat koottiin yhdeksi kaikkia ylaluokkia kuvaavaksi paaluokaksi

(Taulukko 1). Opinnaytetydémme raportin esittelemme ylaluokkien mukaisesti.

Ylaluokat Pailuokka

Omaan tyoéhon liittyvat ajankohtaiset kaytannonla-

heiset koulutukset

Laaja-alaista osaamista kehittava tyokierto

Tavoitteellinen ja organisoitu mentorointi Sairaanhoitajien osaamisen kehittamista

Osaamisen kehittdmisen tukirakenteet edistavat tekijat organisaatiossa

Yhteistoiminta tydyksikossa

Verkostomainen yhteisty6

Tyontekijalahtoisyyden huomioiminen

Osaamisen kehittdmisen mahdollistava johtaminen

Taulukko1. Aineiston analysointia luokittelulla

4.2 Kehittamisvaihe

Kehittamistoimintaan osallistuvien osapuolten sitoutumista toimintaan voidaan edistaa yhteiskehit-
tamisella. Se tapahtuu usein tydpajatydskentelylla. (Tuulaniemi 2011, 117-118.) Yhteiskehittami-
nen on toimintatapa, jossa palvelujen kéyttajat ovat mukana palveluiden ja toimintojen suunnitte-
lussa (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018). Kehittdmisosuudessa jarjestimme tutkimustulosten
pohjalta tydpajan Microsoft Teams -sovelluksella, jossa OSMU-hankkeen tydryhmaan kuuluvia
henkil6itad, Oulun ammattikorkeakoulun opettajia seka hoitotyon kliininen asiantuntija ja kliinisen
hoitotieteen asiantuntija PPSHP:sta kokoontuivat suunnittelemaan, miten opinnéytety6n tutkimus-
vaiheessa nousseita osaamisen kehittamismenetelmia voidaan hyodyntaa organisaatiorajat ylitta-

vassa osaamisen kehittamistoiminnassa.
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4.21 Aineiston keruu

Kehittdmisvaiheen tyopaja toteutettin Microsoft Teams-sovelluksen kautta 2.5.2022. Tydpajame-
netelmana kaytettiin Innopajaa, jossa keskeista ei ole kaytettavat menetelmat vaan se, etta tyopa-
jassa tyoskennellaan yhteisen kohteen eteen, pajaan osallistuvat keskeiset toimijat ja jokaisen tyo-
pajaan osallistuvan nakokulma on yhta tarkea. Innopajassa tyoskentely on keskustelua, jonka
avulla osallistujien kasitykset kehitettavasta aiheesta voivat aiheen jasentelyn avulla muuttua ja
tieto kehitettavasta aiheesta lisaantya. Innopajassa tydskentelylle on tavoite ja tydskentelyssa voi
vaihdellen kayttaa erilaisia tapoja, kuten ohjattua keskustelua tai toiminallisia menetelmia. (Pera-
nen, 2013.) Jarjestamamme tydpajan tavoite oli edistaa sairaanhoitajien osaamisen kehittamisen
suunnittelua ja toteutusta yhteistydssa eri organisaatioiden kanssa. Tydpajaan oli varattu aikaa
kaksi tuntia. Tyopajaan rekrytoitiin sdhkopostitse OSMU-hankkeen tyoryhman jasenia, Oulun am-
mattikorkeakoulun opettajia ja kliinisia asiantuntijoita PPSHP:sta. Ty0pajaan osallistui OSMU-
hankkeen tyoryhmasta viisi henkil6a, joista osa toimii myos Oulun ammattikorkeakoulussa opetta-
jana. Lisaksi tyopajaan osallistui PPSHP:Ita yksi kliininen asiantuntija seka kliinisen hoitotieteen
asiantuntija, joka oli tydpajassa mukana ensimmaisen tunnin ajan. Tydpaja nauhoitettiin Teams-

sovelluksen kautta.

Tyopajan alussa esittelimme opinnaytetydomme tutkimusvaiheen alustavia tuloksia PowerPoint-esi-
tyksen avulla. Tydpajan ensimmaisessa vaiheessa pohdimme SWOT-analyysia apuna kayttaen
tutkimusvaiheessa esille tulleiden kehittdmismenetelmien vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuk-
sia ja uhkia (Kuva 1). Tydpajan osallistujat saivat kirjata ajatuksiaan itsendisesti Padlet-alustalla.

Teimme kirjatuista ajatuksista lyhyet yhteenvedot suullisesti.
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:I"yn':ikierto osaamisen kehittimismenetelmzn

Vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet, uhat

Tyokierron vahvuudet

Laajenae ymmarrys
potilaan hoitopolusta

Mahdollisuus nahda

erilaisia tapoja tehda tyota ja

kenties loytaa parempi
tehda tyo

Oma oppiminen syvenae, kun

oman osaston osaamista padsee
kaytanndssa kokeilemaan muualla

Itsearvostus kasvaa hoitajalla ja
1&8Kkarilldkin jos 1a8karit niitd tekee
myds

Arvostus moniammatillista
osaamista kohtaan kasvaa

-»
Yleensd lisaa
tyytyvaisyytta omaan

yksikkdon ja tydyhteisddn,
kun ndkee miten muualla

Tiimitydskentely on aina
mahdollisuus.

4

Miten pitk3lle kuunnellaan
tyGntekijan toiveita, milloin
"maarataan” tyonkiertoon

Pakottaminen tySkiertoon tuo
pahaa mieltd

Koetaan pahana asiana
-
Perehdytys usein

puutteellista-pari-
tyoskentely olisi toivottavaa

Markkinointi tyokiemrolle viela
heikkoa

muutos on vaikeaa, oma yksikkd ¢

ja rutiinit turvallisia.

Tyokierron
mahdollisuudet

Voisiko olla yli
organisaatiorajojen

Uudessa ajassa mahdollista
lazjentaa osaamista perus- ja
erikoissairaanhoidon puoclelle

Saanndllisena ja hywvin
suunniteltuna edistaa
osaamista monin eri tavoin

organisaatiossa eri
osaamiskeskuksien kesken,

mahdollisuuksien mukaan yli
organisaatiorajojen

Kuva 1. Kuvakaappaus kehittdmismenetelmien SWOT-analyysista

Tyokierron uhat

Jos ei ole hywvin
suunniteltu, niin voi
epdonnistua

Hoitajapula on aina uhkana
tySkierrolle, ei ole riittdvan osaavaa
henkilokuntaa omalle yksikolle, niin
miksi niitd antaisi muualle

Tyokierto koetaan usein
rangaistuksena, yleensa
samat ihmiset osallistuvat
tydkiertoon, toiset ei
koskaan

Toteutus vaatii monen eri
vksikon yhteen
puhaltamisen meiningin ja
sitoutumisen

onko tydkierto molemmin

puolista, resurssipulan takia
osaaminen voi olla ohutta ja
kierron voidaan ajatella vahentdvan
osaamista omassa yksikbssa
hetkellisesti

Vaatii laajasti toteutettuna

TyOpajan toisessa vaiheessa pohdittiin, miten kehittamismenetelmia voidaan toteuttaa yli organi-
saatiorajojen (Kuva 2). Esitimme osallistujille ohjaavia kysymyksia, joihin vastaamalla osallistujat
saivat kirjata ajatuksiaan kehittamismenetelmien toteuttamisen vaiheista ja etenemisesta Padlet-
alustalle. Ohjaavat kysymykset olivat “Miten kehittdminen lahtisi etenemaan?”, “Mita kehittamisme-
netelmien toteutuminen edellytta@?”, “Mita kehittdmismenetelmien toteuttaminen vaatii eri osapuo-
lilta?”, “Mita pitaa ottaa huomioon menetelmaa kehitettdessa ja otettaessa kayttoon?”, “Mista ke-
hittdmismenetelmien pilotointi voisi lahted kayntiin?” seka “Kuka vastaa mistakin osa-alueesta ja
vaiheesta?”. Alustalla oli my6s kohta vapaalle ideoinnille. Kavimme Padlet-alustalle kirjatut ideat,

ehdotukset ja ajatukset |api yhdessa ja kdvimme aiheesta yhteista keskustelua.
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Kuva 2. Kuvakaappaus kehittémismenetelmien toteuttamisen ideoinnista.

4.2.2 Aineiston analysointi

Tydpajan ensimmaisen vaiheen tulokset analysoitiin kehittdmismenetelma kerrallaan. Kokosimme

Paldet-alustalle kirjatut ideat menetelmittin taulukoihin Word-tiedostoon. Samankaltaiset ilmaisut

koottiin yhteen, jotta aineiston lapikayminen olisi sujuvampaa. Aineisto kaytiin 1api kehittdmisme-

netelma kerrallaan ja tulokset kirjoitettiin kokonaisiksi lauseiksi.

Tydpajan toisessa vaiheessa Padlet:lle kirjatut ideat kerattiin Word-tiedostoon aineiston kasittelyn

ja analysoinnin helpottamiseksi. Aineisto analysoitiin deduktiivista analysointitapaa soveltaen.

Kuuntelimme tyopajatallenteen, ja kokosimme tallenteesta kehittamistehtavaan vastaavia ilmaisuja

Word-tiedostoon. Yhdistimme seka Padlet:lle keratyt, etta tyopajatallenteesta nousseet iimaisut

teemoittain yhteen.
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5 OPINNAYTETYON TULOKSET

Tutkimusosuuden tulosten mukaan sairaanhoitajilla oli kokemusta koulutuksista, mentoroinnista,
tyokierrosta, tyopajoista ja tutkimusklubeista. Tarkeana osaamisen kehittamisen menetelmana ko-
ettiin myos tiimityd ja kollegoiden kanssa keskustelu. Tyontekijalahtoisyyden huomioimisella ja
osaamisen kehittdmisen mahdollistavalla johtamisella koettiin olevan yhteys osaamisen kehittami-
sen toteutumiseen ja onnistumiseen. Kehittdmisosuuden tyopajassa yhteinen nakemys oli, etta or-
ganisaatiorajat ylittavalla sairaanhoitajien osaamisen kehittamistoiminnalla on paljon mahdollisuuk-
sia. Kehittamistoiminnan toteuttaminen vaatii resursseja, suunnitelmallisuutta, riittavaa osaamista
toteuttamiselle ja selkeaa tydnjakoa. Toiminta vaatii myos sitoutumista kaikilta osapuolilta seké tu-

kea tyoelamaorganisaatioiden johdolta.

5.1  Tutkimuksellisen osuuden tulokset

5.1.1 Omaan tyohon liittyvat ajankohtaiset ja kaytannonlaheiset taydennyskoulutukset

Haastateltavat olivat kokeneet koulutukset hyodyllisiksi ja niista saatu oppi herattaa ajattelemaan
asioita kaytannon hoitotyossa. Haastateltavien mukaan koulutuksista on hyotya koko organisaation
osaamisen kehittamisessa. Koulutusten aihepiirien tulisi olla uusia ja ne tulisi perustua nayttoon.
Kaytannonlaheisten koulutusten koettiin myos kehittavan osaamista. Koulutuksia valittaessa tulisi
huomioida koulutusten yhteys yksilon osaamiseen. Etenkin omaan tyohon, erikoisosaamiseen ja

vastuualueeseen liittyvien koulutusten koettiin kehittavat osaamista.

“Kun s&a meet tdhén koulutukseen niin mité se auttaa niinku sinua siiné, elikké saatko vaikka
Jjohonki, sulla on joku vastuualue, niin saatko siihen jotakin lis&a juttua ja néin, etté hoksattas

ne yhtélaisyyet siihen niinku ommaan ossaamisseen.”

5.1.2 Laaja-alaista osaamista kehittava tyokierto

Tyokierron koettiin lisdavat ymmarrystd muiden yksikoiden toiminnasta, toimintatavoista ja osaa-
misvaatimuksista. Kun nakee, miten asioita tehdaan muualla, on mahdollisuus sen pohjalta kehit-

taa omaa tyoyksikkoa.
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" ...Ja nékkee niin ettd se saa ne silimét auki etté hitsi téélldhén sité vasta tarviiki sité os-

Saamista ja samalla oppii.”

Tyokierron koettiin kehittavan oman erikoisalan ulkopuolista osaamista. Haastateltavien mukaan

tyokierto oman organisaation ulkopuolelle voisi mahdollisesti toteutua sote-uudistuksen myota.

"Minun mielesta auttas darimmaéisen paljon, etté ei olla vaan sielld yhella erikoisalalla vaan

kéytés kattoon my6s muualla.”

Tydkierrolla koettiin olevan merkitysta osaamisen kehittymisessa. Tyokierto koettiin hyddyllisena ja
opettavaisena osaamisen kehittamismenetelmana ja sen koettiin syventavan ohjausosaamista.
Tyokierron aikana on oppinut kokonaisvaltaista hoitoa. Haastateltavat kokivat, etta tyontekijan

osaamisen kehittymisen lisaksi myos organisaatio hyotyy tyokierrosta.

"Kévin kaéntyméassa tuolla tybterveyshuollon puolella ja sitten tulin takasin, niin kylla sielté
Siis sai niin paljon, sieltd jai myds kéteen itelle sité sellasta eftd ndin mun pitdé vaikka
ohjata, ndin mé pystyn motivoimaan tétd mun potilasta niinkun elédméén paremmin. Ja

0sas ehké myas sitten siiné niinkun oman tyén lomassa antaa sita ohjausta.”

Haastateltavat kokivat, etta tyokierron avulla saa uutta nakokulmaa omaan tyohon. Tyokierto aut-
taa nakemaan oman yksikon toiminnan eri valossa ja sen avulla voi saada kipinan vanhaan tyohon.
Tyokierron avulla voi myos loytaa uuden kiinnostuksen kohteen tai saada kehittamisideoita omaan
tyoyksikkoon. Tyokiertojen koettiin olevan usein liian pitkia. Tyontekija ei kuormittuisi lyhyemmassa
tydkierrossa niin paljon, jos paikka johon tydntekija menee tydkiertoon, ei olekaan mieluinen. Haas-
tateltavat kokivat, ettd lyhyemmilld tyokierroilla saataisiin pidettya asiantuntevaa osaamista

omassa organisaatiossa tai tydyksikossa.

"Jos halutaan pitéd myds sité asiantuntevaa osaamista silld omalla organisaatiolla myds
tai omassa yksikssé, niin tydkiertooki voisi omasta mielesta kehittdad myos sillé, etté niité
tybnkiertoja olis silleen, ne ois lyhyempid, jollon se ei myGskaén kuormittas sité tyontekijaé
sitten jos se ei vaikka ookkaan semmonen paikka missé tykkaé olla. Niin sit se ois sem-
monen niinkun, paljon lyhempikin, miksei voisi olla vaikka kaks listaa jossain, kyllahén sii-

nékin oppii jo aika hyvin siitd niin kuin jotakin uutta ja saa uusia ideoita.”
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5.1.3 Tavoitteellinen ja organisoitu mentorointi

Mentoroinnin koettiin olevan oppimista ja osaamisen kehittymista tukeva menetelma. Aina mento-
rointi ei ole ollut suunnitelmallista toimintaa, vaan on tullut enemman tyon ohessa. Kokeneen kol-
legan asiantuntemusta on voinut hyodyntaa hanen kanssaan keskustelemalla ja naista keskuste-

luista on oppinut paljon.

"Mutta siiné on kyllé oppinu eniten, ettd on saanu olla kokeneemman sairaanhoitajan niinku
tybparina ja siind kéya I&pi niitd asioita, ettad se on ollu ehkd semmoinen isoin juttu mulle

silloin kun méa aloitin.”

Mentorointia voi toteuttaa myds havainnoimalla kokeneemman kollegan tyontekoa. Mentoroinnin

avulla saa jaettua syvaosaamista eika tiedon jakaminen kollegoiden kesken vie paljoa aikaa.

”...Ja ehké véhiten niinku aikaa vieva juttu koska siind sdé saat sité sité tietoa niinku spe-

sifisti juuri siitd mista siné haluat.”

Haastatteluissa tuli esille, etta mentorit tarvitsevat tukea tehtavaansa. He voivat tarvita vertaistukea
toisilta mentoreilta ja mentorit voisivat tehda yhteistyota kehittamistarpeiden tunnistamisessa. Men-
torin olisi myos hyva tietaa miten mentoroitavaa voi heratellda omaan ammattilaisuuteen ja tassa
apuna voisi olla jonkinlainen koulutus mentorina toimimiseen. Koulutuksen my6ta mentoroinnista
voisi tulla suunnitelmallisempaa toimintaa. Haastatteluissa tuli esille, ettd mentoroinnin olisi hyva
olla kaytossa kaikilla riippumatta sen tarpeesta ja kaikilla tulisi olla mentorointiin samanlainen oi-

keus.

"Vois tehd siita niinku sédénnéllisempéé joka ei Iahde siité etté onko sillé tyontekijéllé koet-
tua tarvetta siihen. Voi olla tydntekij6ité jotka on ujompia tai arempia, ne ei vélttdmétta

uskalla tuoda esille sité tarvetta siihen ettéd on osaamisten vajetta.”

Mentorina toimimisen on koettu edistavan my0s mentoroijan omaa oppimista, koska mento-
roidessa voi reflektoida omaa osaamista mentoroitavan tietotaitoon. Jokainen tyontekija voi oman
osaamisen kehittymisen myota toimia mentorina muille. Mentoroinnin avulla yksilon osaamista saa-
daan jaettua koko tyoyhteison kayttoon. Mentorointi osaamisen kehittdmismenetelmana on koettu
hyvaksi ja sita tarvitaan paljon, mutta mentorointiin toivotaan suunnitelmallisuutta ja selkeaa raken-

netta.
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5.1.4 Osaamisen kehittamisen tukirakenteet

Tutkimusklubit koettiin hyodylliseksi osaamisen kehittamismenetelmaksi. Ne ovat hyva keino
saada tietoa ja ne lisaavat hoitajien tiedonetsintataitoja. Haastateltavat kokivat, etta matalankyn-
nyksen rentoja keskustelutilaisuuksia tutkimustuloksista kaivataan. Tutkimusklubien uudelleen ni-

meaminen voisi madaltaa kynnysta osallistua niihin.

”...Se tutkimusklubi kuulostaa hirveen pelottavalta sanalta monelle, ja semmoselta etté no
en mé nyt tommosia halua léhtee joku tutkimus, ehén mé tiedé tutkimuksista mitéén. Etta
Jos nekin vaan saisi bréndéttyé jotenkin paljon paremmin ja semmoseksi etté ne néyttas
Silté etté sinne on helppo mennd. Niinkun joku semmonen joku kehittémisilta- tai joku tdm-
méinen, ihan niinku normaali nimikin niin se jotenkin sen etta ihmiset uskaltas menné niihin

Jja niinkun kdydé kuuntelee et mité siel on sanottavvaa.”

Tyopajat koettiin hyvaksi osaamisen kehittamismenetelmaksi ja niiden koettiin tukeneen oppimista
parhaiten. Tyopajassa kaikkien aani saadaan kuuluviin. Haastateltavat kokivat, etta tyopajan tulisi
olla selkearakenteinen ja aihe mielenkiintoinen. Tyopajoissa voisi jakaa koulutuksissa saatuja op-
peja. Myos mentorointia voitaisiin toteuttaa tydpajatyyppisend, jossa keskusteltaisi hyvaksi havai-

tuista hoitomenetelmista.

"Se vois olla tdmmaéisté tydpajatyyppista esimerkiksi...voitas niinku keskustella ja siitd mi-
ten kukanenki hoitaa ja mitd on kokenut niinku hyviksi menetelmiksi ja mitd on noussu
tutkimuksista, miten kannattas ehké hoitaa ja mité ohjausmenetelmid me kéytetéén, onko

ne yhtenéisié vai eiké ne ole yhtenaisia.”

Haastateltavien mukaan eri terveydenhuollon organisaatioiden valista yhteisty6ta voisi lisata tyo-
pajatoiminnan avulla. TyGpajaan voisi tulla kertomaan osaamisesta toiselta erikoisalalta tai tydpa-

joissa voitaisiin jakaa osaamista eri organisaatioiden valilla oppien toisten toimintatavoista.

"Joku sen tyyppinen toiminta ois varmaan hyva etté ku meilld on erikoissairaanhoidossa ja
sitten niinku perusterveydenhuollossa on, hoijetaan kuitenkin samoja sairauksia vahén eri
vaiheissa, niin joskus olen ajatellut, ettd semmonen tiedon jakaminen ja niinku tyopajat sitte

toisen organisaation kanssa, jotka hoitaa tavallaan samoja sairauksia...”
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5.1.5 Yhteistoiminta tyoyksikossa

Haastateltavat kokivat tiedon jakamisen tukevan osaamisen kehittymista tyoyhteisossa. Lyhyet tie-
toiskut osaamisen yhtenaistamiseksi kehittavat osaamista. Koulutuksissa kasiteltyjen asioiden ja
uuden tiedon olisi tarkeaa tavoittaa myos ne, jotka eivat paase osallistumaan koulutukseen. Kou-
lutusten jalkeista tiedonjakoa voisi toteuttaa keskustelun, sahkopostin tai osastokokouksen valityk-
sella. Tiedon jakaminen kehittaa koko tyoyhteison osaamista. Koulutusten jalkeinen tiedonjako voi
lisata tyontekijan halua etsia lisaa tietoa. Haastateltavat kokivat myos tarkeaksi, etta tydyhteisossa

on joku, joka jakaa tarkeaa tutkittua tietoa.

"Olis se hyvé etté tybyhteisdssé olisi joku tai joitakin, jotka sité oleellista meille térkeeté
tietoa vois tuoda sinne ja jakaa muiden kanssa, koska kaikkien aika ei siihen varmasti

riita.”

Haastateltavien mukaan tyOyhteison osaamista voitaisi kehittad yhteistoiminnallisesti, esimerkiksi
kokeneemmat tyontekijat voisivat kouluttaa muita. Myos kollegoiden kanssa keskustelu koettiin tar-
keana osaamisen kehittymisessa. Kollegoiden kanssa voi keskustella hyvaksi havaituista toiminta-
tavoista, tyotavoista seka peilata omaa osaamista toisen osaamiseen ja tunnistaa omia kehittamis-
tarpeita. Kokeneemman kollegan kanssa keskustelu antaa itselle syvallisempaa nakemysta siita,
miten eri tilanteissa kannattaa toimia. Kollegoiden kanssa keskustellen voi jakaa osaamista puolin

ja toisin, jolloin oppiminen on vastavuoroista.

”...mutta sitten néin niinku, ku on jo kokemusta ja tavallaan ois se peili mihin peilata sita
osaamista ja néha ite ne kehittdmiskohteet ettd mité vield niinku kaipaa siihe ommaan
tyéhén ja semmoista. Et sité sokeutuu sille véhén sille omalle osaamiselle ja sille kehitté-
mistarpeilleenki, et se ois mahtavaa etté ois se toinen ihminen tavallaan etté pystyis niinku

keskustelleen.”

"Ku siin& oppii niin paljon kun kerkee jutella sen niinké sen toisen kanssa siité ettd miten

S&a tekisit, ja jos ma teen néin niin sitte onks se néin ja néin.”

Myos toisen yksikdn tydntekijoiden kanssa keskustellessa oppii, kun keskustellen voidaan vertailla,
millaisia toimintatapoja eri paikoissa on. Hoitotyohon liittyvia keskusteluja olisi tarkeaa mahdollistaa
tyopaikalla. Myos tiimityoskentelyn koettiin kehittavan osaamista.
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"Tiimitydskentely se on varmaan yhtend miké téytyy niinku nostaa esille, ettéd sehé on aina
ku tehhé&én tiimissé toité ni siind osaaminen kehittyy. Ja siiheha sité pyritdén ettei oo vaan

yks joka tekkee sitd hommaa.”

5.1.6  Verkostomainen yhteistyo

Organisaatioiden valisen yhteistydn koettiin lisadvan ymmarrysté potilaan hoitoprosessista. Haas-
tateltavat kokivat, etta toisen organisaation tyontekijoiden tyonkuvan tietdminen auttaisi omassa
tydssa. Haastateltavat kertoivat, etta olisi tarkeaa tietdd mita potilaan hoitopolulla tapahtuu. Orga-
nisaatioiden valinen yhteisty0 ja tyokierron avulla saatu kasitys potilaan hoitoprosessista liséa ko-
konaisuuksien hallintaa. Haastateltavien mukaan tulevaisuuden osaamistarve on laaja-alaisem-

paa. Osaamistarve tulee laajenemaan eri erikoisaloille potilasmaarien noustessa.

”...et se ois semmoista monipuolista se oppiminen eiké vaan jééhé silleen niinku siihen
samaan sumppuun, koska nykypéivén ja tulevaisuuden hoitoty6ssé ei endé voida ehké

olla, jaéhé niin niihin erikoisaloihin kiinni.”

Haastateltavat kokivat organisaatiorajat ylittdvan toiminnan lisdavan osaamisen kehittdmismahdol-
lisuuksia. Organisaatiorajat ylittdvasta kehittamistoiminnasta tyontekijat voisivat saada uutta intoa,
uusia ideoita ja yhteistyokuvioita. Sen koettiin parantavat tydnantajakuvaa ja sitouttavat paremmin
tyontekijoita omaan tyoyksikkoon, kun saa kayda kokeilemassa tyontekoa myds oman organisaa-
tion ulkopuolella. Yhteistyo toisten organisaatioiden kanssa lisaa mahdollisuuksia luoda yhteisia
toimintamalleja. Organisaatiorajat ylittavasta kehittdmistoiminnasta ajateltiin olevan kiinnostuneita

tyontekijoita.
" Et ois sellasta yhteisty6td myds sinne niinkun ymp&ryskuntiin tai toisiin sairaaloihin tai

tdssa niinkun lahistollé ainakin, ettd myGskin auttas semmosten yhteisten toimintamallienki

luomisessa.”
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Oppilaitosten kautta tehtava yhteistyd koulutusten kautta kehittdd osaamista. Opiskelijaohjauksen
koettiin kehittdvan tydntekijan osaamista. Opiskelijaa ohjatessa joutuu itse péaivittamaan tietotaito-
jaan, mik& lisada ohjaajan osaamista. Opiskelijoilta on mahdollisuus saada tuoreinta tietoa tydyksik-

koon.

“Niin siinéd se ku jouvut péivittdmméaén ommaa tietotaitoa sen, ettad saat sille opiskelijalle

sanottua ja kerrottua, néytettyé niitd asioita, niinni sehén on parasta oppimista myés itelle.”

5.1.7 Tyontekijalahtoisyyden huomioiminen

Haastattelussa nousi esiin tydntekijatarpeista nouseva osaamisen kehittdmisen tarkeys. Osaami-
sen kehittdmisen tulisi perustua tarpeeseen ja koulutuksia valittaessa tulisi huomioida yksilon kou-
lutustarpeet ja erityisosaaminen. Resursseja ei haastateltavien mukaan tulisi kayttaa koulutuksiin,
jotka eivat tue tydntekijan osaamisen kehittymista. Myods tyokierrossa tulisi huomioida yksilon tarve.

Osaamisen kehittymista ei valttamatta tue tyokierto, joka ulottaa ihan eri potilasryhmiin, joita hoitaa.

“No varmasti térkeaa on se, ettd se nimenomaan kohdistuu siihen tarpeeseen, etta se on
hyédyllista sille hoitajalle, joka sité tyoté tekee. Etté se on niinkd hénen tarpeistaan lahte-
vaa.”

Motivaatiolla on suuri merkitys oman osaamisen kehittymiseen. Haastateltavat kokivat, etta koulu-
tusten ja tydnkierron tulisi perustua tydntekijan omaan kiinnostukseen. Osaamisen kehittaminen on
hankalaa, jos siihen pakotetaan. Osaamisen kehittymisen myota tydntekija voi kehittaa omaa tyo-
taan. Haastateltavien mukaan on tulevaisuutta, etta tyota voisi muokata oman kiinnostuksen mu-

kaan. Nykyaan tyontekijat haluavat nahda ja kokeilla erilaisia tyohon liittyvia asioita.

”...et ne on sitten niinkd vahan tympeité tai ehké niink6, hankalampi I&hté oppii jos se on
semmoinen pakotettu, sinne versus ettéd se on semmonen etté oikeesti ite léhtee sillai ettd
hei etté tatd maa, tastd mé haluaisin tietéd enemmén.”

5.1.8 Osaamisen kehittamisen mahdollistava johtaminen

Koulutuksiin osallistumisen mahdollisuuksien ja koulutustapojen tulisi olla joustavia. Joustavuuden

koettiin lisadvan mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin. Haastateltavien mukaan koulutuksiin tulisi
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olla mahdollisuus osallistua myos vapaapaivana. Myos tyoymparistolla on yhteys osaamisen ke-
hittdmisen mahdollisuuksiin. Osaamisen kehittdminen voi karsia huonon ty6ilmapiirin tai kolmivuo-

rotyon vuoksi.

“Se on kylld muuten totta, etté se olis tosi hyva, etta niihin pystyis tosiaan niinku jotenkin

ees osallistuun niinku vaikka sitten sieltéd vapaapéivélta.”

" ...etté jos siella tybyhteis6ssé ei 00 hyvé olla, niin sillon my6s se omaan osaamisen ke-

hittdminen juuri siihen tyéhén, niin se kylla kérsii tosi paijon.”

Osaamisen kehittamiseen sitoutumiseen voi vaikuttaa tiedonkulun esteet, jotka voivat johtua kol-
mivuorotydsta. Mentoroinnissa siihen osallistuvien kemiat tulisi kohdata, jotta mentorointisuhteessa
on mahdollista kayda syvallisia keskusteluja. Haastateltavat kokivat, etta yli organisaatiorajojen ta-

pahtuva osaamisen kehittaminen ei ndy tyontekijatasolla.

Resursseilla koettiin olevan yhteys osaamisen kehittdmismahdollisuuksiin. Koulutuksiin osallistu-
misen tulisi olla tasapuolista riippumatta tyokokemuksesta. Haastateltavat kokivat, etteivat koke-
neet hoitajat aina paase osallistumaan koulutuksiin. Resurssipulan vuoksi kaikki halukkaat eivat
paase osallistumaan osaamisen kehittamistapahtumiin. Mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin ei

ole niin paljon kuin olisi halukkuutta. Koulutuksille koettiin olevan liian vahan aikaa.

"Sille my6s pitdéd antaa ehkd mahollisuuksia sille ettd paaset kouluttautumaan ja paéaset
osallistumaan asioihin ja kaikki tietdd mitd mahollisuuksia on tehd, etté siind on monesti
sitten se ongelma, etté vaikka kuinka haluaisit ehké kehittéd omaa osaamista, mutta sit
Siiné tulee koulutusméérérahat vastaan tai ei 00 aikaa, ei 00 resursseja, ei voija antaa

niinkun palkallisia koulutuspéivié vaikka tai muuta.”

Tyodntekijoiden vastuualueosaamisen tulisi olla kohtuullinen, jotta omaa osaamista on mahdollista
kehittda ja omaa erikoisosaamista on mahdollista jakaa tydyhteisdssa. Myds mentorointitoiminnalle
tulisi varata riittdvasti resursseja, koska mentorina toimimiseen tarvitaan aikaa. Haastateltavat ko-

kivat, ettei kollegoiden kanssa tyonteosta keskustelulle usein ole riittvasti aikaa.

" Ku on se Kiire ja et jos sité on paljon sité kiiretté ja se tullee se uus tydntekifé niin sillé ei
niinku, se ei kerkee ku silld menee koko péivé et se kerkee tehd ne omat hommat ja sitte
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Jjos muillaki on yhta kiire niin tosiaan et se ei kerkee niinku keskustella, et se niink6 vois

pohtii niité et miksi tehh&én néin.”

Osaamisen kehittaminen tulisi olla suunnitelmallista, sdannallista ja kehittamiselle tulisi olla tavoite.
Ennen kuin tyontekijoita laitetaan koulutuksiin, tulisi koulutusten sisallosta tietaa enemman. Haas-
tateltavat kokivat, ettd koulutuksista tulisi olla paattamassa hoitotyontekijat, jotka osallistuvat kou-
lutuksiin. Siten organisaation resurssit kohdentuisivat oikein. Koulutukset, joiden hy6tya ei ole mie-

titty, koettiin turhina organisaation osaamisen kehittamisen kannalta.

Esihenkildiden kannustava ja rohkaiseva suhtautuminen osaamisen kehittamiseen koettiin tarke-
aksi. Silla on yhteys my6s osaamisen kehittamiseen sitoutumiseen. Sitoutumista voi vahentaa esi-

henkilon maarayksesta koulutukseen joutuminen.

”...et onko se mydskin niinkun siellé esihenkilbtasolla semmoinen vélttémétén paha etté
no, nyt meijén on pakko pitéé téllainen elvytyskoulutus vai et onko se oikeesti sellasta, etta
hei etté nyt lahetdén elvyttdén ja tdssé on timmoénen konsepti ja tehdén niinku koko poru-

kalla sitda hommaa.”

Kehityskeskustelut koettiin tarkeana osana osaamisen kehittamistarpeiden- ja tavoitteiden suun-
nittelua. Omien kehittamistarpeiden tunnistaminen voi lisata kehittymishalua. Esihenkildiden aktii-
visen viestinnan koettiin edistavan osaamisen kehittymista. Aktiivinen viestinta voi auttaa sitoutu-
maan osaamisen kehittamiseen. Esihenkilbiden tulisi viestia kehittamismahdollisuuksista ja vies-
tinnan tulisi tavoittaa kaikki tyontekijat. Esihenkiloiden olisi tarkeaa perustella koulutusten hyodyt

tydntekijalle ja koko tydyhteisolle.

"Jos huomaa etté hei tétd ma en ossaa tai tin mé haluaisin osata paremmin niin sitten sita

niinké lahtee itekkin tavallaan hakemaan sité lisétietoa tai oppii.”

"Ja sithen ei ehké& mydskaan riité vaikka sellaset, etté laitetaan ilmoitustaululle semmonen,

ettd tdmmaosié koulutuksia on, haluatteko menné vaan, etta niisté oikeasti viestittas.”

Haastateltavat kokivat, etta esihenkilotyota tulisi kehittaa. Esihenkilotyon tulisi olla pitkajanteista ja

tulevaisuuteen suuntaavaa ja sen tulisi olla osaamisen kehittamisen mahdollistavaa. Autoritaari-
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sesta johtamisesta tulisi paasta pois, jotta osaamista voidaan kehittaa. Esihenkildiden koettiin tar-
vitsevan myds oman osaamisen kehittamista. Tyopaikan johtamistyylilla on yhteys tyontekijoiden

osaamisen kehittamiseen sitoutumiseen.

“Ja ylipdétéansé se esimiestyo, etté ettd se ois niinku pitkéjénteistd. Se ei oo sillai, ettd
eletdén tété paivaa ja katsotaan mitd huominen tuo tullessaan vaan téytys niinku kattoa jo

véhén tulevaisuuteen.”

“Ja sellasta niinku mahdollistavaa, eikéd semmosta niinkun rajoja asettavaa, enemménkin
niin kuin mietitdén ja mahdollistetaan ja annetaan tilaa kuin, etté ollaan silleen ei kun nyt

tehdédén néin, koska néin on aina tehty.”

5.2 Kehittamisosuuden tulokset

5.2.1 Osaamisen kehittamismenetelméat organisaatiorajat ylittavassa toiminnassa

Kehittamisosuuden tyopajassa osallistujat kuvasivat koulutusten vahvuuksia olevan niiden helppo
toteutettavuus, muunneltavuus, monipuolisuus seka mahdollisuudet toteuttaa myos etana. Koulu-
tuksia on yleensa mahdollista jarjestaa mista vain aiheesta. Koulutusten aiheet ovat yleensa nayt-
toon perustuvia ja tydelamalahtoisia, joten niihin yleensa osallistutaan helposti. Koulutusten mah-
dollisuutena pidettiin sita, ettd niitd voidaan jarjestaa kestoltaan lyhyina tai pitkind. Osallistujien
mukaan koulutuksissa on mahdollista kayttaa osallistavia menetelmia, joka lisaa myos kouluttajan
mielenkiintoa, kunhan sisallét ovat huolellisesti suunniteltuja. Koulutuksissa saatua yksiloiden

osaamista voitaisiin jakaa koko henkildstolle yhteisen reflektoinnin kautta esimerkiksi tydpajoissa.

Osallistujat kokivat, ettd koulutuksissa oppiminen voi jaada yksipuoliseksi ja tiedonsiirto yksikdihin
voi ja&da puutteelliseksi. Jos osallistuminen koetaan pakollisena, voi oma oppiminen jaada passii-
visen osallistumisen myo6ta heikoksi. Myds koulutusten markkinoinnin epaonnistumista pidettiin uh-
kana koulutusten onnistumiselle eiké koulutuksilla ole pysyvyytta, mikali koulutukset liittyvat johon-
kin projektiin. Koulutusten uhkina pidettiin myos resurssipulan, lakkojen ja erilaisten kriisitilantei-

den, kuten pandemioiden, vaikutuksia. Osallistujien mukaan koulutusten verkostomaisuus voidaan
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toteuttaa, jos koulutukset suunnitellaan yhteistydssa korkeakoulujen ja tydelamén kanssa. Organi-
saatioiden valinen yhteinen tahtotila luo koulutuksiin pysyvyytta. Onnistuneiden koulutusten jarjes-

taminen vaatii pedagogista osaamista.

Tyokierron vahvuuksina pidettin oman oppimisen, ymmarryksen ja nakokulmien syvenemista ja
laajenemista. Tyokierto auttaa myds ymmartamaan toisten yksikoiden tyokulttuuria. Myos kokonai-
suuden hahmottaminen lisdantyy tyokierron myota. Tyokierrossa on mahdollisuus nahda erilaisia
tapoja tehda ty6ta ja yleensa tyytyvaisyys omaan tyohon lisaantyy, kun nakee, miten muualla toi-
mitaan. Ymmarrys potilaan hoitopolusta laajenee, arvostus moniammatillista osaamista kohtaan
kasvaa ja osaamisen laajenemisen my6ta henkilokuntaa on helpompi hyddyntaa sielld missa on

tarvetta. Tiimityon koettiin olevan aina mahdollisuus.

Tyokierron heikkouksina pidettiin siihen sitouttamisen haasteita, sen kokemista huonona asiana ja
pakottamisen aiheuttamia negatiivisia tunteita. Tyokierron tuoma muutos voi olla vaikeaa, jos oma
yksikko ja rutiinit koetaan turvallisina. Tyokierron toteutumisen koettiin olevan usein yksikkokoh-
taista ja uhkana koettiin olevan resurssien puute. Yksikon tyopanosta ei valttamatta haluta antaa
tyokiertoon, mikali sita ei riitd omaankaan tarpeeseen. Tyokierron voidaan ajatella heikentavan
oman yksikon osaamista ainakin hetkellisesti. Tyokierrolla koettiin olevan mahdollisuuksia yli orga-
nisaatiorajojen tapahtuvassa osaamisen kehittamisessa. Myos organisaation sisalla tyokierto on
mahdollista toteuttaa osaamiskeskusrajojen yli. Toteutuessaan saannollisena ja hyvin suunnitel-
tuna, tyokierto edistaa osaamista monin eri tavoin ja toisaalta voi epaonnistua, mikali suunnitelmal-
lisuutta ei ole. Tyokierron toteutumisen koettiin vaativan yhteen puhaltamisen meininkia ja sitoutu-
mista. Tyokierrossa paritydskentely olisi toivottavaa perehtymisen kannalta. Osallistujat kokivat,
etta tyokierto vaatii onnistuakseen resursseja, osaamismyonteista kulttuuria ja johtamista koko or-
ganisaatiossa ja kaikille tulisi varmistaa yhtalaiset mahdollisuudet tyokierrolle. Laajasti toteutettuna

tyokierto vaatii kannustavaa ja tukevaa osaamisen johtamisosaamista.

Osallistujat ideoivat myds matalan kynnyksen tyokiertopilottia, jossa tydntekijat olisivat esimerkiksi
viikon toisessa yksikossa. Tyokierrolle asetettaisiin tavoite, jonka toteutumista arvioidaan. Tyokier-
toa voitaisiin toteuttaa myds moniammatillisesti. Tyokierto voisi myos olla velvoite jokaiselle tyon-
tekijalle esimerkiksi kolmen vuoden valein tapahtuvaksi. Myos esihenkildiden tyonkierto nahtiin
mahdollisuutena ja se antaisi samalla myds esimerkkia tyontekijoille tyokierron tarkeydesta. Esi-
henkildiden tyokierron haasteiksi voi nousta henkilovastuu ja kaytannon toteutus. Esihenkilotyo-
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kierto vaatisi tarkkaa suunnittelua ja tyohon perehtymista ja tyokierron tulisi olla pidempi, esimer-
kiksi kuusi kuukautta. Vaihtoehtona tyokierrolle osallistujat ehdottivat esihenkildiden tyopajoja,

mentorointia ja benchmarkingia.

Mentoroinnin mainittiin olevan hyva menetelma my0s pidempaan alalla olleiden osaamisen kehit-
tamisessa. Mentorointi mahdollistaa syvallisen osaamisen kehittamisen ja on hyva keino hiljaisen
tiedon siirtamisessa. Myds mentoroinnin vuorovaikutteisuutta ja monipuolisuutta pidettiin sen vah-
vuuksina. Mentorointia voi kayttaa joko vastavuoroisena tai yksisuuntaisena, ja sita voidaan kayttaa
kokeneen ja kokemattoman valill tai sukupolvien vélisess@ osaamisen jakamisessa. Vastavuoroi-
sessa mentoroinnissa siita hyotyvat sekd mentoroitava etta mentori itse. Mentori on hyva tuki uu-
delle tydntekijalle ja sen avulla verkostoituminen koettiin mahdollisuutena. Mentoroinnissa on mah-
dollisuus tuoda jokaisen osaaminen esiin ja mentoroinnin sisaltéa on mahdollista maaritella tarpeen
mukaan. Onnistuessaan mentorointi lisaa myds muuta yhteisty6ta, sitouttaa tyontekijoita perehty-

misen alussa eika se vie paljoa resursseja.

Mentoroinnin uhkina pidettiin sen huonoa tunnettavuutta yksikdissa, suunnittelemattomuutta, sitou-
tumattomuutta ja puutteellisia ohjeita. Mentorin kanssa yhteistyon sujuminen voi olla myds haaste.
Osallistujat toivat esille, ettd organisaatiorajat ylittavana osaamisen kehittdmismenetelméana men-
torointi voisi onnistua ilman tarkempia sopimuksia. Mentoroinnin toteuttaminen vaatii vastuiden,
roolien ja ohjeistusten selkeytta seka sitoutumista, toimintamallin toteutumisen jatkuvuuden takaa-
mista ja mentorointiin osallistuvien onnistunutta vuorovaikutusta. Mentoroinnin onnistuminen vaatii
myos toimivaa suunnitelmamallia, riittavia resursseja, vahvaa tukea esihenkilGilta ja johdon sitou-
tumista osaamisen kehittdmiseen. Osallistujat ehdottivat, ettd opiskelijoille voisi nimeta tyoela-
méasta mentorin jo ennen valmistumista. Jo pidempaan alalla olleiden hoitajien osaamisen mittaa-
minen ja kehittdmisen on haastavaa. Tahan ratkaisuksi osallistujat ehdottivat mentorointia, jolloin
kokeneetkin hoitajat pystyisivat paivittamaan tietojaan uusilta hoitajilta. Osallistujat ehdottivat esi-
henkildiden vélille mentorointimallia, jossa esihenkilot voisivat keskustella esimerkiksi kunkin yksi-
kén toimintatavoista seka henkildstostrategian ja resursointisuunnitelman tekemisesta. Tallaista
mentorointia voisi toteuttaa tydpajatydskentelynd, jossa olisi mukana korkeakoulu- ja palveluorga-

nisaatiot.

Tyopajat koettiin hyvana menetelmana kliinisten taitojen opettelussa ja niilla koettiin olevan paljon
mahdollisuuksia. Tyopajojen vahvuuksina mainittiin kaytannonlaheisyys, keskustelevuus, tietojen
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jakaminen ja verkostoitumisen mahdollisuus. Tyopajojen vahvuutena pidettiin myos niiden mahdol-
lisuutta jarjestaa etana, jolloin osallistuminen on helpompaa. TyOpajoihin voisi osallistua myos ko-
toa kasin, mikali tydnantaja sallii. Yhdessa tekeminen, osaamisen jakaminen ja reflektointi mahdol-
listavat syvaoppimisen. Erilaisia pedagogisia menetelmia hyodyntamalla voi herattaa osallistujia
ajattelemaan uudella tavalla. Tyopajoissa voi kayttaa monenlaisia menetelmia, haastaa tekemaan

asioita tulevaisuudessa toisin tai pakottaa ajattelemaan uudella tavalla.

Osallistujat kokivat, ettd huonosti suunniteltuna tyopaja voi olla tylsa. Resurssipulaa ja henkilokun-
nan vasymista pidettiin uhkana tydpajojen onnistumiselle. Etana toteutetuissa tydpajoissa osallis-
tujien osallistaminen ja vuorovaikutuksen mahdollistaminen saattaa olla haasteellista. Myds vapaa-
ehtoisiin tydpajoihin voi olla haasteellista saada osallistujia. Etatydpajat vaativat osallistujilta riitta-
vaa digiosaamista. Tyopajoissa olisi mahdollista hyddyntaa myds kolmatta sektoria tai eri yrityksia,
jolloin organisaatiorajat ylittava toiminta mahdollistuisi. Osallistujat kokivat, etta tydpajoissa kaytet-
tavat menetelmat tulisi olla osallistujille tuttuja tai helposti opeteltavia. TyOpajat vaativat suunnitel-
mallisuutta, jarjestamista ja resursseja, ja tyopajojen vetdjilla tulisi olla riittdva osaaminen niiden
jarjestamiseen. Haasteena tyOpajojen jarjestamisessa on |oytaa yhteiset ajat tyopajaan jarjestajien

kesken, vaikka se toteutuisikin vain oman organisaation sisalla.

Osallistujat kokivat, etta yli organisaatiorajojen tapahtuva tyopajatoiminta olisi mahdollisuus, mutta
siind on viela paljon kehitettavaa, jotta se saataisiin toimimaan. Se vaatisi ylemmaén johdon hyvak-
synnan toiminnalle seka paljon enemman resursseja, kuten tilat ja kouluttajat. Kaikki toiminta, mita
ei ole aiemmin kokeiltu, olisi tervetullutta, mutta onnistuakseen vaatisi paljon markkinointia tyoyk-
sikoissa. Eri organisaatioiden valinen tyopajatydskentely vaatisi jokaiselta organisaatiolta omat roo-
lit tydpajan jarjestamisessa. Tyopajatoimintaa voitaisiin toteuttaa ryhmamentorointina, jossa tydpa-
jan teemat vaihtuisivat, ne olisi maaritelty ennakkoon ja perustuisivat tutkittuun tietoon. Tyopajat
yhteistyssa korkeakoulujen ja tyéeldman kanssa vaatisi yhteista suunnittelua ja resursseja. Talla
hetkella etenkin tydeldman puolelta se vaatisi oivalluksia ryhtya yhteistydhon korkeakoulujen
kanssa. Osallistujat olivat sitd mielta, etta korkeakoulut olisivat jo valmiimpia tdhan yhteistyohon.
Mahdollisuuksia olisi, mutta organisaatioiden tulisi oivaltaa oppimiskulttuurin, yhteistyon ja verkos-
toitumisen téarkeys, jotta siita saataisiin voimavara, joka hyddyntaa kaikkia organisaatioita. Yhteis-
tyota korkeakoulujen kanssa voitaisiin lisaté esimerkiksi tuomalla opiskelijat ja ammattilaiset yh-
teen. Opiskelijat voisivat jarjestaa osana opintojaksoa tydpajoja, mentorointia tai koulutuksia. Esi-
merkiksi johtamispuolen opiskelijat voisivat jarjestaa tyopajan hoitotyon esihenkildille.
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5.2.2 Organisaatiorajat ylittavan kehittamisen toteuttaminen

Osallistujat toivat esille, etté kehittamistoiminnan alussa taytyy maaritella toiminnan osapuolet. Toi-
mintaan osallistuvat tahot voisivat kokoontua suunnittelemaan kehittamistoimintaa. Jokainen toisi
esille kunkin tahon kaytettavissa olevat resurssit. Organisaatioiden tai yksikiden ominaispiirteet ja
erilaiset kulttuurit, ja mita ne tarkoittavat kehittamisen yhteydessa, tulisi huomioida. Kehittamistoi-
minnan alussa tulee myos tunnistaa ja maaritella osaamistarpeet. Taman jalkeen valittaisiin tar-
peeseen perustuva osaamisen kehittamisen painopiste, jonka tuloksista kaikki osapuolet hyotyvat.
Kehittdmiselle asetettaisiin tavoite seka laadittaisiin suunnitelma toiminnan etenemisesta ja arvi-
oinnista. Ennen toteutusta tulee valita vaikuttava ja oikea kehittdmismenetelma. Osallistujat toivat
esille, etta menetelman valinta edellyttaa eri menetelmien hallintaa. Kehittdmismenetelma pilotoi-

taisiin yhdessa sovitulla tavalla. Alussa tulisi my6s sopia vastuunjaosta seka miten toteutusta seu-

rataan. Tydpajassa ideoitu yhteistydn eteneminen on esitetty kuvassa 3.

Maaritellaan toiminnan
osapuolet ja
kaytettavissa olevat
resurssit

Tunnistetaan ja
maaritellaan
osaamistarpest

Valitaan tarpeeseen
perustuva osaamisen
kehittamisen painopiste,
Josta kaikki osapualet
hyatyvat

Asetetaan tavoite

Laaditaan suunnitelma
kehittamistoiminnan
etenemisesta,
seurannasta ja
arvioinnista

Maaritellaan vastuut Kehittamismenetelman

pilotointi

Jatkuva keskustelu eri osapuolten kesken

Kuva 3. Organisaatioiden vélisen yhteistyén eteneminen.

Osallistuvat pohtivat, miten vastuuta jaettaisiin eri osapuolten kesken. Jaettavia tehtavia olisivat
paatoksenteko, kehittdmismenetelmamallin varsinainen tydstdminen, mallin vieminen kaytantoon
seka mallin yllapitaminen, paivittdminen ja seuranta. Osallistujat ajattelivat, ettd esihenkilot vastai-
sivat paatoksenteosta, valittu tydskentelyryhma mallin tydstamisesta ja kaytantdon viemista tehtai-
siin yhdessa. Suunnitelma, toteutustapa, pilotointi ja tarvittavat korjaukset hyvaksytaan yhdessa.

Yllapitamisesta, paivittamisesta ja seurannasta sovittaisiin erikseen.
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Mentorointimallissa yksikoiden esihenkiloiden ajateltiin olevan vastuussa mallin toteuttamisessa.
Koulutuksissa vastuu jakautuisi Oulun ammattikorkeakoulun sek& Oulun Kaupungin ja PPSHP:n
koulutuspaallikiden kesken. Tyokierrosta vastuussa olisivat esihenkilot ja tyontekijat. Tyopajojen
toteutumisesta vastaisi ylin johto. Menetelmien kayttoon sitoutumisesta huolehdittaisi palveluorga-
nisaatioissa. Esimerkiksi ammattilaisten osaamista kehitettaessa johtajat toimivat mahdollistajina,
asiantuntijat tukijoina ja ammattilaiset osallistujina. Koulutusorganisaatiot, yritykset ja jarjestot voi-

taisi ottaa mukaan esimerkiksi tyopajatoteutusten suunnitteluun.

Kehittdmismenetelman pilotoinnin ideoitiin alkavan tyontekijoiden toiveiden kartoituksella. Aluksi
voisi olla jokin pienempi pilotointimalli, jolla kehittamismenetelmaa testataan. Menetelman pilotoin-
tiin valitaan jonkin konkreettinen aihe, jota lahdetaan kehittdamaan. Kehittdmismenetelman toteut-
tamisen tueksi haettaisiin tutkimusnayttéa. Matalan kynnyksen pilotointimalli, joka on l&hella k&y-
tantoa, saattaisi vahentdd muutosvastarintaa. Tydelaman ja koulutusorganisaatioiden yhteistyoksi
tydpajan osallistujat ideoivat osaamisen kehittamisen integrointia johonkin opintojaksoon. Opiske-
lijat voisivat osana opintojaksoa jarjestaa ammattilaisille tyopajoja, koulutusta tai mentorointia vali-

tusta osaamisen kehittdmisen osa-alueesta.

Osallistujien mukaan yli organisaatiorajat tapahtuva osaamisen kehittaminen vaatii selkeda ja
konkreettista suunnitelmaa ja jarjestelmallisyytta, kirjallisia sopimuksia, kaikkien osapuolten sitou-
tumista, halua toimia yhdessa, vastuiden jakamista seka jatkuvaa seurantaa ja arviointia. Kehitta-
mismenetelmien suunnittelun tulisi olla yhteista kehittamista, johon osallistuu niita henkil6ita, joita
se koskettaa. Kehittamismenetelmien suunnittelun ja toteuttamisen ajateltiin edellyttavan myos ym-
marrysta toisen organisaation toiminnasta ja eri organisaatioiden yhdistavista tekijoista, jotta yh-
teistydn potentiaali voidaan nahda. Myds esihenkildiden antamaa tukea, sitoutumista ja tietoisuutta
kehittdmisesta seka markkinointia tydyksikossa pidettiin kehittdmismenetelmien toteutumisen edel-

lytyksena.

Organisaation johdolla tulisi olla yhteinen ymmarrys osaamisen kehittamisesta seka mahdollistaa
osaamisen kehittaminen riittavilla resursseilla. Tydpajassa ehdotettiin johto-ohjausryhmaa, joka tie-
tyin véliajoin sopisi osaamisen kehittdmisen seurannasta ja arvioinnista. Taman lisaksi tarvittaisiin
jokaiseen organisaatioon tyontekija, joka koordinoisi toimintaa yhteistydssa. Osaamisen kehittami-
sen tarve voisi nousta esimerkiksi Orchidea-alustalta. Orchidea on Pohjois-Pohjanmaan hyvinvoin-
tialueen sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnan yhteiskehittamisen alusta ja kehittamisehdotusten
hallinnan jarjestelma (PPSHP 2021). TyOpajassa ehdotettiin, etta kehittdmisalusta voisi toimia
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my0ds organisaatiorajojen yli. Kehittamisalustalle voitaisiin luoda oma kanava osaamisen kehittami-
selle, jonne jokainen organisaatio toisi omia kehittamistarpeitaan. Kaikissa organisaatioissa voisi
olla oma yhdyshenkild tai kehittdmisryhma, jotka hyodyntéisivat Orchidea-alustaa osaamisen ke-

hittamisen vaylana. Yhdyshenkilot tai kehittamisryhmat voisivat olla yhteistyossa keskenaan.

Yhteistyota voitaisiin lisatda myos moniammatillisen potilasturvallisuustiimin avulla. Tiimi ottaisi
esille kehitettavia asioita, jotka nousevat esimerkiksi HaiPro-raportointijarjestelmasta, kenttatyosta
tai vastuutehtavien myota. Moniammatilliseen tiimityoryhmaan voisi osallistua jokaisesta yksikosta

henkilokuntaa ja yhdyshenkil6ita, jotka voisivat kokoontua kehittdmisryhmatapaamiseen.

Kehittamismenetelmien toteuttaminen vaatii tydpajaan osallistuneiden mukaan myds resursseja ja
voimavaroja, sitoutumista, kehittamisen tarpeellisuuden ymmartamista, muutosten hyvaksymist,
uudenlaisen ajattelutavan omaksumista seka jarjestelmallisyytta ja jatkuvuutta. Olisi tarkeaa hy-
vaksya, etta asiat kehittyvat, etta asioita voidaan oppia monella tavalla ja ettd hyvia malleja voidaan
ottaa kayttdon. Muutoksen hyvaksyminen vaatii aikaa. Osallistujien mukaan kehittdmismenetel-
mien kayttoonottovaiheessa olisi tarkeaa kayda tietoon perustuvaa keskustelua ja antaa tilaa eri-
laisille mielipiteille ja nakokulmille. Avoimen ratkaisukeskeisen ja rakentavan ilmapiirinen luomisen
ajateltiin olevan tarkeaa. Mallin eteenpain vieminen ja kayttoonotto vaatii jatkuvaa keskustelua eri

osapuolten valilla.

Talla hetkella haasteita yli organisaation rajojen tapahtuvalle osaamisen kehittamiselle tuo hoito-
tyontekijoiden vasyminen, jonka vuoksi eri menetelmien jalkauttaminen yksikoihin voi olla haasteel-
lista. Vaaditaan organisaatioiden toiminnan muutosta kohti arvostavaa ja osaamista vahvistavaa
kulttuuria. TyOpajaan osallistujat kokivat, etta toiminnan muutosta estaa vield melko hierarkkinen
toimintamalli, eika osaamiskulttuurin johtaminen toteudu viela parhaalla mahdollisella tavalla. Toi-
mintakulttuurin muutos vaatii aikaa ja yhteisesti sovittuja toimintamalleja. Ty6elaman puolelta haas-
teena yli organisaatiorajojen tapahtuvaan osaamisen kehittamiseen on, ettei viela tiedeta, kuka tai

mika toimija yhteistyota lahtee rakentamaan.
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6 POHDINTA

6.1  Opinnaytetyon tulosten tarkastelu

Opinnaytetydmme tarkoitus oli selvittda, miten sairaanhoitajien osaamista Pohjois-Pohjanmaan
sote-tuotantoalueella voidaan kehittda yhteistydssa tydelama- ja korkeakouluorganisaatioiden
kanssa. Opinnaytetyon tavoite oli edistaa organisaatiorajat ylittavaa osaamisen kehittdmistoimintaa
ja 10ytaa toimintaan soveltuvia osaamisen kehittamismenetelmia. Opinnaytetyon tutkimusvaiheen
tarkoitus oli selvittdd sairaanhoitajien kokemuksia ja ndkemyksia eri osaamisen kehittamismene-
telmista sairaanhoitajien osaamisen kehittdmisessa. Tutkimusvaiheen tavoite oli saada tietoa eri
kehittdmismenetelmien soveltuvuudesta ja niiden kaytossa huomioitavista asioista. Opinnaytetyon
kehittamisosuuden tarkoitus oli I0ytaa parhaat menetelmat sairaanhoitajien osaamisen kehittami-
seen tyoelaman ja korkeakoulujen organisaatiorajat ylittdvassa osaamisen kehittamistoiminnassa
Pohjois-Pohjanmaan sote-tuotantoalueella. Kehittamisosuuden tavoite oli edistaa sairaanhoitajien

osaamisen kehittamisen suunnittelua ja toteutusta yhteistyossa eri organisaatioiden kanssa.

Taman opinnaytetyon tutkimusvaiheessa haastateltavien kokemusten mukaan kaytetyimmat osaa-
misen kehittamismenetelmat olivat tyokierto ja erilaiset koulutukset. Myos mentoroinnista oli koke-
musta mutta mentorointi ei aina ollut suunnitelmallista toimintaa. Mentorointiin toivottiinkin suunni-
telmallisuutta ja selkeaa rakennetta. Mentorikoulutuksessa voisi opettaa, kuinka herételld mento-
roitavaa omaan ammatillisuuteen. Mentoroinnin koettiin tukevan kummankin osapuolen oppimista
ja osaamisen kehittymista. Sen koettiin olevan erityisen hyva keino hiljaisen tiedon siirtdmisessa ja
syvaosaamisen jakamisessa. Todettiin myds, ettd mentorin ja mentoroitavan valinen suhde voi vai-
kuttaa mentoroinnin onnistumiseen. Toimivan suhteen tarkeys mentoroinnissa on todettu myds
Yuanyuanin ym. (2015, 143) katsauksessa. Katsauksen mukaan mentorointiohjelmassa tulisi huo-
mioida myds riittdva koulutus ja huomioida mahdolliset esteet kuten aikataulurajoitukset (Yuanyuan
ym. 2016, 136). Opinnaytetydmme tulosten mukaan mentorointiin tulisi olla riittdvasti aikaa. Usein
pidempéaan alalla olleiden tydntekijdiden osaamisen kehittaminen voi olla haastavaa, joten tdhéan
mentoroinnin ajateltiin olevan ratkaisuna. TyOpajassa ideoitiin, etta opiskelijoille voisi nimeta tyo-
elamasta mentorin jo ennen valmistumista. Aiempien tutkimuksen mukaan mentorointiohjelmalla
on positiivisia vaikutuksia mentoreihin, mentoroitaviin seka koko organisaatioon (Yuanyuan ym.
2016, 136).
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Koulutusten valinnassa olisi tarkeaa ottaa huomioon osallistujien kehittamistarpeet ja oma mielen-
kiinto. Koulutukset, joista ei ole osallistujalle hyotya, ajateltiin turhaan kuluttavan organisaation re-
sursseja. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu yksilon motivaatiolla olevan merkitysta osaamisen
kehittymisessa. Motivaatiota lisdéd mm. kehittdmisen liittyminen omaan tyéhén (King ym. 2021, 3).
Koulutuksia voisi toteuttaa yhteistyossa korkeakoulujen ja tyoelaman kanssa. Mahdollisuudet kou-

lutusten toteuttamiseen ovat monipuolisia, kuten etakoulutusten mahdollisuus.

Tyokierron koettiin tukevan parhaiten laaja-alaista osaamisen kehittymista. Tyokierron avulla oppii
ymmartdmaan muiden yksikoiden toimintaa ja ymmartamaan potilaan hoitopolkua kokonaisvaltai-
sesti. Tyokierto on hyddyllistd seka tyontekijalle etta koko organisaatiolle. Tyokierrolla voisi olla
mahdollisuuksia organisaation rajat ylittdvaan toimintaan, mutta se vaatii suunnittelua, saannalli-
syytta, resursseja ja kannustavaa johtamista. Alfugahan ym. (2021, 663) tutkimuksen mukaan tyo-

kierto paransi tyotyytyvaisyytta ja tydhon sitoutumista.

Opinnaytetydmme tulosten mukaan erityisesti tydpajat mahdollistavat monenlaista osaamisen ke-
hittamista. Tyopajoja voitaisiin jarjestaa seka eri tydelamaorganisaatioiden valisessa yhteistyossa
etta tydelaman ja koulutusorganisaatioiden valisessa yhteistyossa. TyOpajoissa osaamista voitai-
siin jakaa monella ei tavalla, esimerkiksi mentorointia ideoitiin toteutettavan tyopajatyyppisena toi-
mintana, jossa voitaisi keskustella hoitotyosta ja eri toimintatavoista. Myds koulutuksissa saatua
yksildiden osaamista voisi jakaa koko henkilostolle yhteisen reflektoinnin kautta tydpajoissa. Eri
organisaatioiden tyontekijat voisivat kokoontua tyopajaan keskustelemaan ajankohtaisista aiheista
ja jakamaan tietoa ja kokemuksia oman yksikon toimintatavoista. Nain voitaisi matalalla kynnyk-
sella jakaa osaamista eri yksikdiden tai organisaatioiden valilla. Kingin (2021) katsauksessa tode-
taan tydpajojen kaltaisten opintopiirien lisddvan ymmarrysta kollegoiden ty6tavoista. Tyoelaman ja
koulutusorganisaatioiden yhteisissa tydpajoissa opiskelijat voisivat jakaa tietoa tydelamassa jo toi-
miville sairaanhoitajille tai hoitotydn esihenkildille. Tydpajoissa olisi mahdollista hyddyntaa myds
kolmannen sektorin toimijoita tai eri yrityksia, jolloin organisaatiorajat ylittdva toiminta mahdollis-
tuisi. Onnistuakseen tydpajojen tulisi olla selkearakenteisia, vastuut tulisi olla méaariteltyja ja jarjes-

tajilla tulisi olla osaamista tydpajojen jarjestamisesta.
Opinnaytetyon tutkimusvaiheen tuloksissa korostuivat myds tyontekijéiden vélisen keskustelun tar-

keys. Aikaa tyosta keskustelulle olisi tarkeaa varata myos tyon ohessa, koska se on tarkea vertais-
tuen ja osaamisen jakamisen keino eika se vie paljoa aikaa. Tiedon jakaminen ja lisatty tiimityod
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parantavat tiedon soveltamisen taitoja (King ym. 2021, 12) ja erityisesti tiimityd on merkittavassa

roolissa sairaanhoitajien ammatillisen osaamisen kehittymisessa (DeGrande 2018, 69).

Tyopajassa pohdittiin, etta kehittamismenetelman pilotointi voisi alkaa tyontekijoiden toiveiden kar-
toituksella. Kehittamismenetelmaa voitaisiin testata pienemmalla pilotointimallilla. Menetelman pi-
lotointiin valittaisiin jonkin konkreettinen aihe, jota lahdettaisiin kehittamaan valittua menetelmaa
apuna kayttaen. Kehittdmismenetelman toteuttaminen perustuisi tutkimustietoon. Kaytannonlahei-
sen ja matalan kynnyksen pilotointimallin ajateltiin vahentavan muutosvastarintaa. Tyoelaman ja
koulutusorganisaatioiden yhteistyoksi ideoitiin opiskelijoiden ammattilaisille jarjestdémaa osaamisen
kehittdmistoimintaa, joka integroituisi johonkin opintojaksoon. Opiskelijat voisivat osana opintojak-
soa jarjestaa ammattilaisille tyopajoja, koulutusta tai mentorointia valitusta osaamisen kehittamisen

osa-alueesta.

Seka tutkimus- etta kehittdmisvaiheessa tuli esille, etta riippumatta kehittdmismenetelmasta, orga-
nisaatiorajat ylittdvassa kehittamistoiminnassa tarvitaan suunnitelmallisuutta ja selkeaa rakennetta
seka osaamista menetelmien toteuttamisesta. Tarvitaan myds uudenlaisen ajattelutavan hyvaksy-
mistd, jatkuvuutta ja aikaa muutokseen sopeutumiseen. Olisi tarkedd ymmartaa, etta asioita voi-
daan oppia monella tavalla ja etta uusia toimintamalleja osaamisen kehittamiseksi voidaan ottaa
kayttoon. Myos riittavia resursseja tarvitaan, jotta osaamisen kehittaminen voi toteutua. Mlambon
ym. (2021, 12) tutkimuksen mukaan suurimmat esteet sairaanhoitajien osaamisen kehittamiselle
ovat usein organisaatiorakenteesta johtuva resurssien puute. Taman opinnaytetyon haastattelussa
nousi esille, etta haasteita yli organisaation rajojen tapahtuvalle osaamisen kehittamiselle voi tuoda
tyontekijoiden vasyminen, jonka vuoksi eri menetelmien jalkauttaminen yksikoihin voi olla haasteel-
lista. Osaamisen kehittamiselle olisi organisaatiossa jarjestettava aikaa ja mahdollisuuksia. Myds
tukea ja kannustusta esihenkilGilta pidettiin oleellisena osaamisen kehittamisen onnistumiseksi ja
olisi tarkeaa saada eri osapuolet sitoutumaan osaamisen kehittdmiseen. Esihenkilot voivat omalla
esimerkilladn kannustaa osaamisen kehittamiseen (Karamitri, Talias & Bellali 2015). Esimerkiksi
koulutusten tarkeydesta kertominen tyontekijdille voisi lisata osaamisen kehittdmishalukkuutta.
Opinnéytetyon tuloksissa tuli esille, etta kehittamismenetelmien kayttdonottovaiheessa olisi tar-
keda kayda tietoon perustuvaa keskustelua ja antaa tilaa jokaisen mielipiteille ja eri nakdkulmille.
Osaamisen kehittdmismallin kayttdonotto ja eteenpéin vieminen vaatii avoimen ratkaisukeskeisen

ja rakentavan ilmapiirin seka jatkuvaa keskustelua eri osapuolten valilla.
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Opinnaytetyon tulokset vastaavat opinnaytetydn tavoitteeseen. Loysimme useita kehittdmismene-
telmia, jotka soveltuvat organisaatioiden rajat ylittavaan kehittamistoimintaan kuten tyopajat, tyo-
kierto, koulutukset ja mentorointi. Kehittamisvaiheessa kehittamismenetelmien soveltuvuutta orga-
nisaatiorajat ylittavassa toiminnassa pohdittiin syvallisemmin. Kehittamisvaiheen tyopajassa myos
ideoitiin kehittamismenetelmien toteuttamisen prosessia ja saimme siten edistettya kehittamismal-
lin suunnittelua. Organisaatiorajat ylittavalla kehittdmistoiminnalla koettiin olevan paljon mahdolli-

suuksia.

Laadullisella tutkimuksella tavoitellaan uusien kasitteiden luomista ja ilmion tarkastelua uudesta
nakokulmasta. Hoitotieteellisen tutkimuksen arviointikriteereihin kuuluu tarkastella, miten tulok-
sissa maariteltyja kasitteitd pystytdan hyddyntamaan kaytannon tydssa. (Nieminen 2006, 220.)
Opinnaytetydssamme tarkastelimme sairaanhoitajien osaamisen kehittamistad organisaatiorajat
ylittdvassa toiminnassa, joka on uusi nakokulma tutkittavaan aiheeseen. Opinnaytetyon tuloksia
voidaan hyodyntaa sairaanhoitajien osaamisen kehittamisen suunnittelussa erityisesti, kun kehit-
tamistoiminta ylittdd organisaatioiden rajat. Myos OSMU-hankkeen nakdkulmasta opinnaytetydn
tuloksia voidaan hyodyntaa osaamisen johtamisessa ja osaamisen johtamisen toimintamallien ke-
hittamisessa. OSMU-hankkeen nakdkulmasta tuloksia voidaan hyddyntaa organisaatioiden valisen
osaamisen kehittamisen toimintamallin rakentamisessa seka tulevien organisaatiorajat ylittavien

osaamisen kehittamismenetelmien suunnittelussa ja toteutuksessa.

Opinnaytetyon tuloksissa on tarkasteltu eri menetelmien ominaisuuksia ja soveltuvuutta organisaa-
tiorajat ylittavassa kehittamistoiminnassa. Tuloksissa selviaa, mita eri kehittamismenetelmien to-
teuttaminen vaatii ja miten ne soveltuvat sairaanhoitajien osaamisen kehittamiseen. TyOpajassa
saatiin konkreettisesti ideoitua kehittamismenetelmien toteuttamisen vaiheita seka eri osapuolten
rooleja. Organisaatioiden toimintaa tulisi ohjata kohti arvostavaa ja osaamista vahvistavaa kulttuu-
ria. Esihenkil6iden tulisi kannustaa osaamisen jakamiseen ja tarjota mahdollisuuksia yhteistoimin-
nalle (Karamitri, Talias & Bellali 2015). Toimintakulttuurin muutos vaatii aikaa ja yhteisesti sovittuja
toimintamalleja. Tama vaatii myos esihenkildtoiminnan kehittdmista, joka myds vaatii riittavia re-
sursseja (Karamitri, Talias & Bellali 2015) ja toimintaa tukevaa organisaatiokulttuuria (Ayatollahi &
Zeraatkar 2019). Tyopajassa ehdotettiin esihenkildiden valille mentorointimallia, jossa esihenkilot
voisivat keskustella esimerkiksi kunkin yksikon toimintatavoista seka henkiléstostrategian ja resur-
sointisuunnitelman tekemisesta. Tallaista mentorointia voisi toteuttaa organisaatiorajat ylittavana

tyopajatydskentelyna, jossa olisi mukana korkeakoulu- ja palveluorganisaatiot.
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6.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kasitteet uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys nivoutuvat
toisiinsa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voi objektiivisesti mitata vaan sen arviointi
perustuu kaytettyjen menetelmien arviointiin. Menetelmien tulee soveltua kohdeilmion tutkimiseen
ja olla sopivat suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin. (Aaltio & Puusa 2020, 178, 182.) Valitsimme
aineiston keruumenetelmaksi haastattelun, koska siten saamme kerattya tutkittavien nakokulmia,
joka on laadullisessa tutkimuksessa olennaista (Puusa & Juuti 2020, 85). Valitsemamme tutkimus-

menetelméa soveltui opinndytetydmme aiheeseen.

Raportissa tulee mainita, millaisia haastatteluteemoja aineiston keruussa on kaytetty. Haastattelu-
tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta kysymykset ovat riittdvan laajoja. Toisaalta liian laajojen
haastatteluteemojen kautta materiaalia kertyy likaa mutta jos tutkija laatii kysymykset liian suppe-
asta nakokulmasta, ei haastateltavien omat nakemykset tule riittdvasti esille. (Nieminen 2006, 216-
217.) Haastatteluissa alkoivat toistua samat ajatukset osaamisen kehittdmisesta. Tulokset alkoivat
osittain saturoitua, joka puoltaa sita, ettd aineistoa on riittavasti. Myos kehittamisvaiheessa toistui
samanlaisia ajatuksia osaamisen kehittamismenetelmien soveltuvuuksista, kun tydpajassa pohdit-

tiin menetelmien soveltuvuutta SWOT-analyysin avulla.

Taman opinnaytetyon luotettavuutta voi heikentaa osallistujien vahainen maara. Osallistujien va-
hainen maara voi johtua hoitoalan tamanhetkisesta tilanteesta, johon vaikuttaa kahden vuoden mit-
tainen koronapandemia seka talla hetkella kesken olevat tydehtosopimusneuvottelut. Haastatte-
luidemme aikana oli hoitajien lakko, joka voi vaikuttaa tama opinnaytetyon luotettavuuteen, koska
sen vuoksi kliinisten asiantuntijoiden osallistuminen haastatteluun estyi. Myos hoitajien yleinen va-
syminen voi heijastua halukkuuteen osallistua tutkimuksiin. Opinndytetyon luotettavuutta olemme
pyrkineet lisddmaan aineiston keruuta havainnollistavilla taulukoilla, joista lukija voi seurata miten
tutkimusaineiston analysointi on edennyt. Ty6pajan tulosten luotettavuutta lisaa esitetyt kuvakaap-

paukset tydpajan aineiston keruun vaiheista.

Opinnaytetyon raportin kirjoittamisessa olemme noudattaneet huolellisuutta ja arvioimme tulosten
luotettavuutta. Tahan opinndytetyohon valikoiduille tutkimusartikkeleille olemme tehneet laadunar-
vioinnin JBI:n arviontikriteeriston mukaisesti. Olemme kayttaneet opinnaytetydssé lahteena vain

laadukkaita artikkeleja.
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6.3  Opinnaytetyon eettisyys

Eettiset kysymykset tutkimustyossa ovat erityisen tarkeita inhimillista toimintaa tutkivissa tieteissa
(Vehvilainen-Julkunen 2006, 26). Tutkimuseettiset ongelmat voivat liittya tutkimuslupaan, tutkimus-
aineiston keruuseen, tutkimuskohteen hyvaksikayttoon, tutkimuksen osallistumiseen ja tutkimuk-
sen tiedottamiseen. (Eskola & Suoranta 2014, 52-53) Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK)
on laatinut ihmisiin kohdistuvien tutkimusten eettiset periaatteet. Suomessa noudatetaan kaikessa
tieteellisessa tutkimuksessa TENK:n laatimia ohjeita hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Tutkimus-
eettiset periaatteet ihmisia kohdistuvissa tutkimuksissa on laadittu ihmista tutkivien tutkimusryh-
mien ja tutkijoiden tueksi, suojaamaan tutkimuksen kohteena olevaa ihmista. Ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen keskeinen eettinen periaate on tietoon perustuva suostumus osallistua tutkimukseen
ja suostumuksen tulee tayttaa tietosuoja-asetuksen vaatimukset. Tutkijan tulee dokumentoida tut-
kittavan osallistumissuostumus kirjallisesti, suullisesti tai sdhkoisesti. (Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2019.)

Ennen tutkimuksen aloittamista, anoimme tutkimusluvan Oulun yliopistollisesta sairaalasta, Oulun-
kaaresta, Oulun kaupungilta ja Oulun ammattikorkeakoululta. Ennen tutkimusluvan anomista odo-
timme, etta opinnaytetyon ohjaajamme on hyvaksynyt tutkimussuunnitelman. Sitouduimme nou-
dattamaan hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita seka ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eetti-
sia periaatteita. Haastatteluun osallistuville annoimme tiedoksi tietosuojaselosteen, josta ilmeni
mita henkilotietoja haastateltavista kaytetaan ja miten aineisto sailytetaan seka kysyimme haasta-
teltavilta suullisen luvan haastatteluiden nauhoitukseen. Aineiston keruu- ja analysointivaiheissa
saatu materiaali sdilytetaan ja havitetaan tietosuojalain mukaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Tie-
donhaussa olemme noudattaneet hyvaa tieteellista kaytantoa hyddyntamalla kirjaston informaatik-
koa seka kayttamalla asianmukaisia tietolahteitd ja oman alan kirjallisuutta. Lahdeviittaukset on
merkitty hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti. Tutkimustulokset on analysoitu johdonmukaisesti

hyvan tieteellisen kaytdnndn mukaisesti.

6.4 Opinnaytetyon prosessin arviointi

Valitsimme opinnaytetydomme aiheen OAMK:n tarjoamista yhteistyéehdotuksista, jolloin varmis-

tuimme, ettd aiheelle on olemassa oleva tarve. Olimme yhteydessd OSMU-hankkeen yhteyshen-
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kiloon, jonka kanssa lahdimme idecimaan tarkempaa opinnaytetyon aihetta. Muutaman yhteistyo-
palaverin jalkeen aiheeksi valikoitui sairaanhoitajien osaamisen kehittamismenetelmat organisaa-
tiorajat ylittavassa yhteistydssa. Opinnadytetyon toteuttamiseksi valittiin tutkimusvaiheeseen sai-
raanhoitajien haastattelu ja kehittdmisvaiheeseen tydpaja OSMU-hankkeen tyéryhmalle. Mydhem-
massa vaiheessa tyopajaan ajateltiin kutsuttavan myos kliinisia asiantuntijoita, sairaanhoitajia ja

Oulun ammattikorkeakoulun opettajia.

Tarkoituksemme oli jarjestaa kaksi ryhmahaastattelua. Ryhmahaastattelun tavoitteena on ryhma-
keskustelu tutkijan valitsemasta teemasta tai iimiosta. Se on tehokas menetelmd, kun saadaan
kerralla haastateltua useita ihmisia. Yleensa sopiva haastateltavien maara ryhmahaastattelussa on
4-8 henkea. (Eskola & Suoranta 2014, 95, 97.) Halusimme saada haastattelussa esille nakemyksia
mahdollisimman laajasti ja toivoimme saavamme haastatteluun asiantuntijoita eri organisaatioista.

Sen vuoksi ajattelimme, ettd 4-5 haastateltavaa olisi sopiva maara yhdelle haastattelukerralle.

Lahetimme haastattelukutsut sahkopostitse hoitotydn esihenkildille PPSHP:ssa, Oulun Kaupungilla
seka Oulunkaaren kuntayhtymalta ja pyysimme valittdmaan kutsua eteenpéin sairaanhoitajille. La-
hetimme kutsuja séahkopostitse myds suoraan kliinisille asiantuntijoille PPSHP:ssa sekéd PPSHP:n
arviointiylihoitajalle, joka lupautui valittdmaan kutsuja PPSHP:n Kliinisille asiantuntijoille. Saimme
tata kautta haastatteluun yhden kliinisen asiantuntijan mutta emme yhtaan sairaanhoitajaa. Lahes-
tyimme muutamia tuntemiamme sairaanhoitajia henkilokohtaisesti ja pyysimme osallistumaan
haastatteluun, joten saimme lopulta haastateltua yhteensa viitta sairaanhoitajaa. Haastattelumme
ajankohtana oli juuri meneillaan sote-alan ammattiliittojen lakko, joten kliinisen asiantuntijat eivat
olleet tyopaikalla eivatka sen vuoksi saaneet sahkopostikutsua, joten emme saaneet sovittuihin
haastatteluihin kliinisia asiantuntijoita paikalle. Aikatauluhaasteiden vuoksi, emme voineet siirtaa
haastatteluja enda lakon jéalkeiselle ajalle, joten paatimme jattaa haastatteluvaiheesta kokonaan
kliiniset asiantuntijat pois. Haastatteluaineistostamme jai siten puuttumaan kliinisten asiantuntijoi-
den kokemukset ja ndkemykset osaamisen kehittdmismenetelmista. Jouduimme osallistujien ta-
voiteltua vahaisemman maara ja aikatauluhaasteiden vuoksi luopumaan ryhmahaastatteluista.
Kaksi haastatteluista toteutui kahden sairaanhoitajan ryhmahaastatteluna ja yksi toteutettiin yksi-
|6haastatteluna. Vaikka emme saaneet tutkimusvaiheeseen tavoiteltua méaraa osallistujia,

saimme riittavasti aineistoa.
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6.5 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon toteuttaminen tutkimuksellisena kehittamistyona sisalsi paljon uusia asioita, joista
on oppinut paljon. Laadullisen tutkimuksen prosessi oli osittain tuttu, koska toinen meista on tehnyt
AMK:n opinnaytetyon laadullisena tutkimuksena. Prosessiin perehtyminen oli télla kertaa huomat-
tavasti syvallisempéaa ja talla kertaa osasimme ottaa asioita huomioon aivan eri tavalla. Opinnay-
tetyon toteuttaminen on opettanut tiedonhankintataitoja ja tutkimusartikkeleiden laadunarvioinnin

osaaminen on lisaantynyt. Myos tieteelliseen kirjoittamiseen on taytynyt perehtya.

Haastattelujen ja tydpajan suunnittelu, jarjestdminen ja osallistujien rekrytointi olivat opettavaisia
kokemuksia. Suunnitelmat etenkin haastattelujen suhteen eivat menneet aivan kuin alussa ajatte-
limme, joten se vaati joustavuutta ja luovuutta miettia, miten jarjestamme haastattelut. Tydpaja oli
meille ensimmainen, jonka olemme suunnitelleet alusta loppuun. Opimme mita tydpajan jarjesta-
misessa tulee huomioita ja miten se toteutetaan etayhteyksin. Onnistuimme siina mielestamme
hyvin. Opinnadytetyon prosessi on kokonaisuudessaan vaatinut paineensieto- ja mukautumiskykya
seka itsensa johtamisen taitoja etenkin ajanhallinnan suunnittelun suhteen. Prosessin etenemi-
sessa oli useita haasteita, kun tutkimuslupien venymisen vuoksi haastatteluaikaa jouduttiin siirta-
maan eteenpain ja lopullisten haastatteluiden aikaan oli meneillaan hoitotyontekijdiden lakko. Oli

haastavaa l0ytaa osallistujia seka haastatteluihin etta tyopajaan.

Omat tiedonhankintataidot karttuivat opinndytetyd prosessin aikana valtavasti. Saimme kirjaston
informaatikolta paljon arvokasta tietoa, jota voimme hyddyntaa lapi tyduramme. Opimme eri kehit-
tamismenetelmista valtavasti ja syvensimme tietojamme osaamisen kehittamisen prosessista.
Huomasimme, kuinka paljon monipuolisia mahdollisuuksia eri kehittamismenetelmilla on sairaan-
hoitajien osaamisen kehittdmisessa. Mielenkiinto ja innostus sairaanhoitajien osaamisen kehitta-
miseen on kasvanut todella paljon. My6s omaa ammattitaitoa ja osaamisen kehittamisté osaa aja-

tella eri nakdkulmista ja kiinnostus oman osaamisen kehittdmiseen on kasvanut entisestaan.

6.6 Jatkotutkimus- ja kehittdmisehdotukset

Sairaanhoitajien osaamisen kehittamiseen olisi tarkedd panostaa organisaation kaikilla tasoilla.

Jatkuvasti muuttuvassa ja kehittyvassa terveydenhuollossa osaamisen yllapitaminen ja jatkuva ke-
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hittdminen on tarkeaa, jotta voimme tarjota laadukasta terveydenhuoltoa. Osaamisen kehittami-
sella on myds todettu olevan yhteys tyohyvinvointiin ja alalla pysymiseen (Vazquez-Calatayud ym.
2021). Vallitsevassa sairaanhoitajapulassa olisi tarkeaa Idytaa mahdollisimman paljon keinoja li-
sata tyéhyvinvointia ja saada sairaanhoitajat pysymaan alalla. Osaamisen kehittdminen on yksi
naista keinoista. Vaatii todennakaisesti viela tyota, ettd osaamisen kehittaminen otetaan osaksi
paivittaista tyota siten, etta sille I0ytyy riittdvasti resursseja. Osaamisen kehittdmisessa voisi kayt-
taa uusia ja luovia keinoja, joita tamankin opinnaytetyon tuloksissa tuli esille. Erityisesti tyopajatoi-
minnalla huomattiin olevan paljon mahdollisuuksia seké organisaation sisdisessa etta organisaa-
tiorajat ylittavassa kehittamistoiminnassa. Hierarkkisista johtamistyyleista tulisi paasta eroon (King

ym. 2021) jatkuvan oppimisen kehittymisen mahdollistamiseksi.

Eri osaamisen kehittamisen menetelmia voi olla vaikea vertailla keskenaan, koska eri menetelmat
soveltuvat eri tavalla erilaisten osaamistarpeiden vaatimuksiin. Tassa opinnaytetydssa ei tarkas-
teltu mitaan tiettya osaamisen kehittdmisen osa-aluetta, vaan aihetta tarkasteltiin hyvin yleisella
tasolla sairaanhoitajien osaamisen kehittamisessa. Jatkossa olisi mahdollista tutkia kehittamisme-
netelmainterventioiden vaikuttavuutta valitulla osaamisalueella osaamisen kehittymisen tai tyohy-

vinvoinnin nakokulmasta.
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TEEMAHAASTATTELURUNKO LITE 1

Sairaanhoitajien osaamisen kehittamismenetelmat yhteistyossa tyoelaman ja koulutusor-

ganisaatioiden kanssa

OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Millaisia kokemuksia sinulla on osaamisen kehittdmismenetelmista urallasi?

Mitk& osaamisen kehittamismenetelmat tukivat parhaiten oppimistasi ja miksi?

Mita asioita tulisi huomioida valittaessa osaamisen kehittdmismenetelmaa (esimerkiksi
tydkierto, mentorointi, tydpaja, koulutus, tutkimusklubi)

Mitka tekijat vaikuttavat sitoutumiseesi osaamisen kehittamisessa?

TYOYHTEISON OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Mita osaamisen kehittdmisen menetelmia tydyksikdssasi on kaytossa?
Mitka tyOyhteisdn osaamisen kehittdmismenetelmat olet kokenut hyodyllisiksi ja miksi?
Mitka tyOyhteisossa kaytdssa olevat osaamisen kehittamismenetelmat eivat mielestasi

tue osaamisen kehittamistasi?

ORGANISAATION OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Mita osaamisen kehittdmismenetelmia organisaatiossasi on kaytossa?
Mitka naista organisaation osaamisen kehittdmismenetelmista ovat hyodyllisia ja miksi?
Mista organisaation osaamisen kehittamismenetelmasta et koe olevan hy6tya organisaa-

tion osaamisen kehittamisessa?

ORGANISAATIORAJAT YLITTAVA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Onko organisaatiossasi kaytdssa organisaatiot ylittdvia osaamisen kehittdmisen menetel-
mia?

Jos on niin, mitka naista osaamisen kehittamismenetelmista koet hyodyllisimmiksi osaa-
misen kehittymisessa ja miksi?

Jos ei niin, mitk& organisaation rajat ylittdvat osaamisen kehittamismenetelmat mielestasi

tukisivat parhaiten osaamisen kehittymistasi?
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TUTKIMUSAINEISTON LUOKITTELU

LITE 2

PELKISTETYT ILMAISUT

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Koulutuksista on aina hyotya.

Koulutuksissa saatu oppi herattdéd ajattele-

maan asioita kaytannon tyossa.

Koulutuksissa saatuja oppeja voi muistella

kéytannossa.

Koulutukset ovat hyddyllisid organisaation

osaamisen kehittamismenetelmia.

Koulutuksista on hyo6tyd kaytdnnén

hoitotydssé

Koulutusten tulisi olla nayttoon perustuvia ja
uusista aihepiireista, jotta ne tukisivat osaami-

sen kehittamista.

Koulutukset, jotka kasittelevat samoja vanhoja

aiheita eivat anna uutta tietoa, ovat turhia.

Koulutukset uusista aiheista kehitta-

vat osaamista

Kéytannonlaheiset koulutukset kehittavéat

osaamista parhaiten.

Koulutukset, joissa opetellaan Kliinisia taitoja,

tukevat parhaiten oppimista.

Kéytannonlaheiset koulutukset lisdévat osaa-

mista omassa tydssa

Kaytannonldheiset koulutukset ovat hyddylli-

sid osaamisen kehittamismenetelmia

Kaytannonlaheiset koulutukset ke-

hittdvat osaamista

Koulutuksia valittaessa tulisi huomioida kou-

lutuksen yhteys yksilon osaamiseen.

Hyddyllisimpia osaamisen kehittdmismenetel-
mi& tyyksikdssa ovat koulutukset tai koulu-

tuspaivat, jotka liittyvat omaan tydhon.

Tydyksikén sisdistd koulutusta tarvitaan to-

della paljon.

Omaan tydhon liittyvat koulutukset ovat hyd-

dyllisia osaamisen kehittamismenetelmia.

Omaa osaamista on tukenut parhaiten sellai-
set koulutukset, jotka liittyvat omaan erikois-

osaamiseen tai vastuualueeseen.

Omaan tydhon liittyvat koulutukset

kehittavat osaamista

Omaan ty6hon liittyvéat
ajankohtaiset ja kaytan-
nonlaheiset  taydennys-

koulutukset

Tyokierrossa nakee, miten asioita tehdaan
muualla, ja sen pohjalta pystyy kehittdméaan

omaa tydyksikkoa.
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Tydkierto auttaa ymmartamaén mitd muissa

tydyksikdissa tehdaan.

Ymmérrys muiden osastojen toiminnoista aut-

taa ohjaamaan potilasta.

Tydkierron kautta oppii ymmartdmaan toisen

yksikén toimintatapoja.

Tydkierrossa oppii ymmartdméaan toisen yksi-

kon osaamisvaatimuksia.

Tydkierto lisdd ymmarrystd muiden
yksikdiden toiminnasta ja osaami-

sesta

Muihin erikoisaloihin tutustuminen edistaisi

osaamisen kehittymista.

Oman erikoisalan ulkopuolinen tydkierto on

hyddyllinen osaamisen kehittdmisessa.

Tydkierrolla voidaan lisata osaamista eri eri-

koisaloilta.

Laaja-alaista osaamisen kehittdmista tukee

parhaiten tyokierto.

Sote-uudistuksen myota tydkierto oman orga-
nisaation ulkopuolelle voisi mahdollisesti to-

teutua.

Tydkierto kehittdd oman erikoisalan

ulkopuolista osaamista

Tydkierto on isossa merkityksessa osaami-

sen kehittamisessa.

Tydkierto opetti tosi paljon ja oli avartava ko-

kemus.

Tydkierrossa oppii kokonaisvaltaista hoitoa.

Organisaatio hydtyy eniten tydnkierrosta.

Tydkierrossa tydntekijan osaaminen kehittyy.

Tydkierto voi syvent&d ohjausosaamista.

Tydkierto opetti ja oli hyva kokemus.

Tyodkierto on toimiva osaamisen kehittamis-

menetelmé& organisaation kannalta.

Tydkierto on hyddyllisté.

Tydkiertoa voisi olla enemman.

Tyokierto kehittdd kokonaisvaltaista

osaamista

Tyonkierto on hyddyllinen, koska silloin na-
kee oman yksikdn toiminnan eri valossa.

Tydkierrossa voi 16ytdd uuden kiinnostuksen

kohteen.

Tyonkierto voi auttaa nékemaan oman tydyk-
sikdn hyvét puolet ja sen myota auttaa sitou-

tumaan ty6yksikkdon.

Tyokierrolla saa uutta nakokulmaa

omaan tyéhén

Laaja-alaista  osaamista

kehittava tyokierto
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Tydkierron avulla voi oppia nékemaan oman

tydn hyvat puolet.

Tydkierron avulla voi saada kehittdmisideoita

omaan tydyksikkdon.

Tydkierto voi antaa nakdkulmaa omaan tyo-

hon.

Tydkierrossa voi saada kipinan vanhaan tyo-
hon.

Tydkierrot ovat usein pitkia.

Lyhyella tyokierrolla saataisi pidettya asian-
tuntevaa osaamista my0s omassa organisaa-

tiossa tai yksikossa.

Lyhyet tyokierrot kuormittaa tydntekijaa va-

hemman, jos paikka ei olekaan mieluinen.

Lyhyet tydkierrot mahdollistaisi sen, etta tyon-

tekija voisi kayda tyokierrossa useammin.

Lyhyemmat tyokierrot voi lisata ha-

lukkuutta osaamisen kehittamiseen

Mentorin olisi hyva tietdd miten mentoroita-

vaa voi heréatella omaan ammattilaisuuteen.

Mentorit voivat tarvita vertaistukea toisilta

mentoreilta.

Mentorit voisivat tehda yhteistyota kehittamis-

tarpeiden tunnistamisessa.

Mentori tarvitsee tukea tehtavaansa

Tydntekijan osaamisen kehittymisen myota,
han pystyisi toimiman mentorina my6s

muille.

Oman osaamisen kehittdminen liséa koko tyo-
yhteison osaamista, kun osaamista saa jakaa

esim. mentoroinnin kautta.

Mentorointia voidaan toteuttaa myds havain-

noimalla kokeneemman kollegan tydntekoa.

Mentorointitoiminta siten, etta keskustelee ko-
keneemman kokeneen kollegan kanssa ja

hyddyntaé hanen asiantuntemustaan.

Kokeneen mentorin kanssa kaydyista keskus-

teluista oppii paljon.

Parhaiten oppii, kun saa olla kokeneen sai-

raanhoitajan parina.

Kokenut mentori auttaa kehittamaan

osaamista

Mentorointi ei ole ollut suunnitelmallista vaan
tullut tydn ohessa.

Mentoroinnin tulisi olla suunnitelmallista.

Mentoroinnin tulisi olla selkearakenteista.

Tavoitteellinen ja orga-ni-

soitu mentorointi

58




Mentoritoimintaan olisi hyva olla oma koulu-

tus.

Mentoroinnin tulisi olla kaytossa kaikilla riippu-

matta koetusta tarpeesta.

Kaikilla pitéisi olla oikeus mentorointiin riippu-

matta tydkokemuksesta.

Suunnitelmallisuus  tukee  men-

toroinnin onnistumista

Mentorointi on hyvé osaamisen kehittamis-

menetelmia.

Mentorointi on yksi aarimmaisen hyva osaami-

sen kehittamisen keino.

Parhaiten oppimista on tukenut mentorointi.

Itse mentorina toimiminen edistaa omaa oppi-
mista ja siind pystyy reflektoimaan omaa

osaamista toisen tietotaitoon.

Mentorointi on tukenut parhaiten omaa osaa-

mista.

Mentoroinnin avulla voidaan jakaa syvaosaa-

mista.

Jatkuva mentorointi on hyddyllistd osaamisen

kehittymisessa.

Mentorointia tarvitaan todella paljon.

Mentorointi vie vahan aikaa, koska saat kolle-

galta tiedon juuri siitd mista haluat.

Mentorointi tukee osaamisen kehit-

tymista

Tutkimusklubit ovat hyodyllisia osaamisen ke-

hittamismenetelmia.

Tutkimusklubit ovat hyva keino saada tietoa.

Tutkimusklubitoimintaa tulisi lisata.

Tutkimusklubit lisdavat hoitajien tiedonetsi-

mistaitoja.

Tutkimusklubin uudelleen nimeaminen voisi

madaltaa kynnysta osallistua niihin.

Matalan kynnyksen rentoja keskustelutilai-

suuksia tutkimustuloksista kaivataan.

Matalan kynnyksen tutkimusklubit

kehittavat osaamista

Tydpajat ja learning cafe ovat hyvié ja moni-
puolisia osaamisen kehittamisen menetel-

mid.

Ty6pajatoiminta on tukenut parhaiten oppi-

mista.

Osaamisen kehittdmisen

tukirakenteet
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Tydpajat ovat hyvia osaamisen kehittamisme-
netelmid, koska jokaisen aani saadaan kuulu-

viin.

Tydpajat kehittavat, kun aihe on mielenkiintoi-

nen.

Tydpajan pitaa olla selkeédrakenteinen.

Tydpajat ovat hyddyllisid osaamisen kehitta-

mismenetelmia.

Tydpajoja tarvitaan todella paljon.

Koulutuksissa opittuja asioita voisi jakaa

muille tydpajoissa.

Mentorointi voisi olla tyopajatyyppistd, jossa
keskustellaan hyviksi havaituista hoitomene-

telmista.

Monipuoliset tydpajat tukevat osaa-

misen kehittymista

Tydpajaan voisi tulla kertomaan osaamisesta

toiselta erikoisalalta.

Yhteistyéta eri terveydenhuollon organisaa-
tioiden kanssa voisi lisata esimerkiksi tydpaja-

toiminnan avulla.

Osaamista eri organisaatioiden vélilla voitaisi
jakaa esimerkiksi tydpajatyyppisessa toimin-

nassa, jossa opitaan toisten toimintatavoista.

Tydpajat mahdollistavat yhteisty6n

eri organisaatioiden valilla

Osaamisen kehittamista on tarkeaa toteuttaa
lyhyillakin tietoiskuilla, joilla yhtendistetaan

osaamista.

Yksildn osaamisen kehittdmiselld voidaan ke-
hittda koko organisaatiota, kun sille annetaan

mahdollisuus.

Yksilén uuden osaamisen jakaminen tydyhtei-

s0ssé lisaa koko tydyhteisdn osaamista.

Koulutuksien jalkeinen tiedonjako koko tydyh-
teisdlle esimerkiksi keskustelun, sahkopostin
tai osastokokouksen valityksella kehittaa koko

tydyhteison osaamista.

Koulutusten jélkeinen tiedonjakaminen voi li-

sata tydntekijén halua etsia lisaa tietoa.

Tydyhteis6ssé olisi hyva olla joku, joka jakaa

tarkeaa (tutkittua) tietoa.

Tiedon jakaminen tydyhteis6ssé tu-

kee osaamisen kehittymista

Yhteistoiminta

tydyksikdssa
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Koulutuksissa kasiteltyjen asioiden ja uuden
tiedon tulisi tavoittaa myds ne, jotka eivat kou-

lutukseen paase osallistumaan.

Tiimitydskentely on hyvéa osaamisen kehitta-

mismenetelma.

Tiimitydskentely kehittdd osaamista.

Tydyhteison osaamista voidaan kehittdd yh-

teistoiminnallisesti.

Kokeneet tydntekijat voisivat kouluttaa muita.

Tiimitydskentely kehittdd osaamista

Hoitoty6hon liittyvien keskustelujen mahdol-
listaminen tydpaikalla olisi tarke&é huomi-

oida.

Kokeneemman kollegan ajatukset antavat it-
selle syvallisemman nakemyksen, miten kan-

nattaa toimia.

Kollegoita voi hyddyntaa tiedon lisdamisessa.

On tarkeda keskustella kollegoiden kanssa

hyvaksi havaituista toimintatavoista.

Toisen yksikon tai organisaation tydntekijoi-
den kanssa kayty keskustelu lisda osaamista,
kun voidaan vertailla mitd toimintatapoja

muissa yksikdissa on.

Koulutuksissa kaytavat keskustelut kollegoi-

den kanssa lisaavat osaamista.

Kollegoiden kanssa keskustelu on tarke&é ko-

keneellekin hoitajalle.

Kollegoiden kanssa keskustellessa voi peilata
Omaa osaamista ja tunnistaa omia kehittamis-

tarpeita.

Potilaan hoitamisesta keskustelu kollegoiden

kesken on osaamisen kehittamista.

Kollegoiden kanssa keskustellen voi jakaa

osaamista ja oppia uutta puolin ja toisin.

Kollegoiden kanssa tydtavoista keskustellen

oppii uutta.

Toimintatavoista ty0ssa olisi tarkea ehtia ju-

tella kollegoiden kanssa.

Kollegan kanssa keskustelu kehittda

osaamista

Tydkierto auttaa ymmartdméaan potilaan hoi-

don kulun.
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Toisen organisaation tyontekijdiden tydonku-

van tietdminen auttaisi omassa ty6ssa.

Tydkierto avaa potilaan hoitopolkua myds

muualla kuin omassa tydyksikdssa.

On hyva tietdd mitd potilaan hoitopolulla ta-

pahtuu.

Tybnkierto voi avata késitysté asiakkaan koko

hoitoprosessista.

Toisesta organisaatiosta oppiminen lisaa ym-

marrysta potilaan hoitopolusta.

Potilaan hoitoprosessin ymmartaminen orga-
nisaatioiden valisen yhteistyon kautta lisaa ko-

konaisuuden hallintaa.

Organisaatioiden valinen yhteistyd
lisdd ymmarrysta potilaan hoitopro-

sessista

Tulevaisuudessa osaamistarve tulee laajene-
maan eri erikoisaloille.

Tulevaisuudessa taytyy osata paljon koska

potilasméaaréat tulee nousemaan.

Tulevaisuudessa potilaan hoidon tulee olla po-
tilaslahtdisempaa, joten osaamista tulee olla

eri erikoisaloilta.

Tulevaisuutta olisi moninaisempi tyd.

Tulevaisuudessa osaaminen on

laaja-alaisempaa

Osaamisen kehittdmisest4 yli organisaatiora-
jojen olisi varmasti kiinnostuneita tydnteki-

joita.

Organisaatiorajat ylittdvasta kehittamistoimin-
nasta tyontekijat voisivat saada uutta intoa,

uusia ideoita ja yhteistydkuvioita.

Toimintoja tulisi kehittad luomalla verkostoja.

Yhteistyd toisten organisaatioiden kanssa li-
sa3 mahdollisuuksia luoda yhteisia toiminta-

malleja.

Oppilaitosten kanssa tehtava yhteistyé koulu-

tusten kautta kehittaa osaamista.

Organisaation rajat ylittdva toiminta parantaisi
tydnantajakuvaa ja sitouttaisi paremmin tyén-
tekijoita, kun saisi kayda yli organisaation ko-

keilemassa tyontekoa.

Eri organisaatioiden valinen yhteistyd lis44

osaamista.

Organisaatiorajat ylittdva toiminta li-
sa& osaamisen kehittdmismahdolli-

suuksia

Verkostomainen

yhteistyd
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Opiskelijachjaajana toimiminen edistda omaa
oppimista ja siind pystyy reflektoimaan omaa

osaamista toisen tietotaitoon.

Opiskelijachjauksessa joutuu itse paivitta-
maan omia tietotaitojaan ja se lisda ohjaajan

osaamista.

Opiskelijoilta on mahdollisuus saada tuoreinta

tietoa tyoyksikkoon.

Opiskelijachjaus kehittaa

tyontekijan osaamista

Osaamisen kehittdmisen tulisi perustua tar-

peeseen.

Osaamisen kehittdminen on perustunut tar-

peeseen.

Koulutuksia valittaessa tulisi huomioida yksi-

[6n koulutustarpeet.

Osaamisen kehittamismenetelmét tulisi 1ahted

tydntekijan tarpeesta.

Osaamisen kehittdmismenetelmat tulisi koh-

distua tyontekijan erityisosaamiseen.

Koulutukset tulisi perustua tydntekijan tarpei-

siin.

Resursseja ei kannata kayttda koulutuksiin,
jotka eivat tue tydntekijan osaamisen kehitty-

mista.

Tyokierto, joka ulottuu ihan eri potilasryhmiin,
joita hoitaa, ei valttdmatta kehitd oman ty6n

osaamista.

Omaan tydhon fiiviisti liittyvat osaamisen ke-
hittdmismenetelmat tukevat osaamisen kehit-

tamista.

Tydntekijan tarpeesta lahteva osaa-

misen kehittdminen on hyddyllista

Koulutuspéivat antavat paljon, kun on itse

kiinnostunut.

Tulevaisuutta olisi se, etté tyota voisi muokata
oman kiinnostuksen mukaan, mika kehittaa

osaamista.

Nykyaan halutaan kokeilla ja nahda erilaisia

tydhon liittyvia asioita.

Osaamisen kehittdmisen kautta tyontekija voi

kehittdd omaa tyota.

Tydntekijan oma kiinnostus on huomioitava

tydkiertoa mietittdessa.

Motivaatiolla on yhteys oman osaa-

misen kehittymiseen

Tydntekijalahtdisyyden

huomioiminen

63




Koulutukset tulisi perustua tydntekijan kiinnos-

tuksenkohteisiin.

Hyddyllisimpia osaamisen kehittdmismenetel-
mia tydyksikdssa ovat koulutukset tai koulu-
tuspaivat, jotka kiinnostavat siihen osallistu-

vaa tyontekijaa.

Osaamisen kehittdminen on hankalaa, jos sii-

hen pakotetaan.

Kokopaivan kestavat koulutuspaivat ovat ol-

leet mielenkiintoisia ja opettavaisia.

Koulutuksiin osallistumisen mahdollisuudet ja

koulutustavat tulisi olla joustavia.

Koulutuksiin osallistumisen mahdollisuus tulisi
huomioida siten, ettd on mahdollista osallistua

my0s vapaapaivana.

Joustavuus lisdd mahdollisuuksia

osallistua koulutuksiin

Kolmivuorotydssa mentoroinnin jatkuvuus
kérsii.

Osaamisen kehittaminen voi kérsid huonon

tySilmapiirin vuoksi.

Ty6paikan ilmapiiri vaikuttaa osaamisen kehit-

tamiseen sitoutumiseen.

Kolmivuorotydn vuoksi tieto ei valttamatta
saavuta kaikkia, joka voi vaikuttaa osaamisen

kehittdmiseen sitoutumiseen.

Mentorin kanssa kemiat tulisi kohdata, jotta

voi kéydé syvallisempia keskusteluja.

Tiedon kulun esteet heikentavat osaamisen

kehittdmiseen sitoutumista.

Organisaatiorajat ylittdva osaamisen kehitta-

minen ei ndy tyontekijéille.

Organisaatiorajat ylittdva osaamisen kehitta-

minen ei ndy tyontekijatasolla.

Etenkin vuorotydssa koulutuksiin padseminen

voi olla haastavaa

Tydympaéristdlla on yhteys osaami-

sen kehittamisen mahdollisuuksiin

Koulutuksia saisi olla enemman, niin osaami-
sen kehittdminen olisi mielenkiintoisempaa ja

opettavaisempaa.

Ajanpuutteen vuoksi tyaikana ei ole mahdol-

lista etsia uutta tietoa.

Osaamisen kehittdmisen

mahdollistava johtaminen
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Vastuualueosaamisen maara taytyy olla koh-
tuullinen, jotta omaa osaamista pystyy kehitta-

mé&an ja jakamaan.

Kaikilla pitéisi olla oikeus osaamisen kehitta-

miseen riippumatta tyokokemuksesta.

Resursseja ei kannata kayttda koulutuksiin,
jotka eivét ole kiinnostavia tydntekijan kan-

nalta

Resursseja ei kannata kayttdd koulutuksiin,
jotka eivat ole hyddyllisia tydntekijan tyon kan-

nalta

Koulutuksille on liilan vahan aikaa

Kokeneet hoitajat eivat tahdo paasté osallistu-

maan koulutuksiin.

Osaamisen kehittdmistapahtumiin ei resurssi-
pulan vuoksi paase kaikki halukkaat osallistu-

maan.

Mahdollisuuksia koulutuksiin osallistumiseen

ei ole niin paljon kuin olisi halukkuutta.

Kiire haittaa osaamisen kehittamista.

Resurssipula haittaa osaamisen kehittamista.

Riittavat resurssit edesauttaa koulutuksiin

paasemista.

Usein ei ole tarpeeksi aikaa keskustella tyon

tekemisesta kollegoiden kanssa.

Kokopaivan koulutuksia on ollut vahan.

Tasapuolinen mahdollisuus osallistua koulu-
tuksiin tydyksikossa lisda osaamisen kehitta-

miseen sitoutumisessa.

Mentoroijana olemiseen tarvitaan aikaa

Osaamistarpeen kehittdmiseen ei valttamatta
riité jos padsee vain yhteen tydkiertoon monen

vuoden aikana.

Osaamisen kehittamiselle tulisi olla riittavasti
mahdollisuuksia ja resursseja kuten koulutus-

maararahoja.

Resursseilla on yhteys osaamisen

kehittamismahdollisuuksiin

Osaamisen kehittamiselle tulisi olla tavoite,

mita taytyy oppia.

Osaamisen kehittdmisen tulisi olla saanndl-

lista.
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Osaamisen kehittdmisen tulisi olla suunnitel-

mallista

Koulutusten  suunnitelmallisuus  vaikuttaa

osaamisen kehittamiseen sitoutumiseen.

Osaamisen kehittdmisen tulisi olla suunnitel-

mallista.

Koulutusten sisélldsté tulisi tietdd enemmén
ennen kuin valitaan mihin koulutukseen tydn-

tekija laitetaan.

Jotta organisaation rahat eivat mene hukkaan,
koulutuksista voisi olla paattdmassa hoito-
tyontekijat, jotka koulutuksen sisélldsta ym-

martavat enemman.

Koulutukset, joiden hydtya ei ole tarkkaan

mietitty ei kehita (organisaation) osaamista.

Osaamisen kehittaminen tulisi olla

suunnitelmallista

Esihenkildiden kannustaminen osaamisen
kehittamista kohtaan vaikuttaa sitoutumiseen

osaamisen kehittamisessa.

Esihenkildiden asenne osaamisen kehitta-
mista kohtaan vaikuttaa sitoutumiseen osaa-

misen kehittamisessa.

Esihenkildiden maarayksesta koulutukseen
osallistuminen voi vahentaa osaamisen kehit-

tamiseen sitoutumista.

Aktiivinen rohkaiseminen koulutuksiin osallis-
tumiseen auttaa sitoutumaan osaamisen ke-

hittamiseen.

Esihenkilon kannustava suhtautumi-
nen osaamisen kehittymiseen on

tarkeaa

Koulutuksista viestinta ja niiden markkinointi
vaikuttavat osaamisen kehittamiseen sitoutu-

miseen.

Aktiivinen viestinta auttaa sitoutumaan osaa-

misen kehittamiseen.

Esihenkildiden pitaisi viestia kehittdmismah-

dollisuuksista.

Esihenkiloiden tulisi kertoa koulutusten hyddyt

yksilélle ja tydyhteisolle.

Tiedon jakamista tulisi uudistaa siten ettd se

tavoittaa kaikki tyontekijat.

Kehityskeskustelut ovat tarkeé osa osaamisen

kehittdmistarpeiden suunnittelussa.

Esihenkildiden aktiivinen viestinta

edistad osaamisen kehittymista
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Kehityskeskustelut ovat tarked osa osaamisen

kehittamistavoitteiden suunnittelussa.

Tutkimusklubeista tiedottaminen olisi tarkeaa.

Omien kehittdmistarpeiden tunnistaminen li-

saa osaamisen kehittamishalua.

Tydpaikan johtaminen vaikuttaa osaamisen

kehittamiseen sitoutumiseen.

Osaamisen johtamista tulisi kehittaa.

Esihenkilotyon tulisi olla pitkajanteista.

Esihenkilotyon tulisi olla tulevaisuuteen suun-

taavaa.

Esihenkiltyon tulisi olla osaamisen kehittami-

sen mahdollistavaa.

Autoritdérisestd johtamisesta tulisi paasta

pois, jotta osaamista voitaisiin kehittaa.

Esihenkil6t tarvitsevat myds oman osaamisen

kehittamista.

Esihenkilotyota tulisi kehittaa
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