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Potilaalla on oikeus laadukkaaseen terveyden- ja sairaanhoitoon. Perusta poti-
laan hyvalle hoidolle rakentuu henkiloston ammattitaidon pohjalle. Henkilosto on
organisaation tarkein voimavara. Hoitotyon esihenkildiden tehtavana on huoleh-
tia hoitohenkiléston maaran, rakenteen, osaamisen ja tydskentelyolosuhteiden
vastaavan tyoyksikon perustehtavan ja potilasturvallisuuden tarpeita.

Terveyspalveluiden voimakas muutos asettaa haasteita tyontekijoiden osaami-
selle. Tyontekijoiden, tydyhteison ja organisaation menestyksen edellytyksia
ovat jatkuva oppiminen ja kehittyminen. Opinnaytetydn tutkimuksen tarkoituk-
sena oli maaritella, minkalaista osaamista sairaanhoitaja tarvitsee, jotta pystyy
toteuttamaan hyvaa ja laadukasta potilashoitoa seka hankkia tietoa, miten johta-
misella voidaan yllapitaa ja kehittdd sairaanhoitajan osaamista ja varmistaa hy-
van ja laadukkaan potilashoidon toteutuminen Tekonivelsairaala Coxan osas-
tolla. Opinnaytetyon tutkimuksen aineisto kerattiin innopaja- tydskentelylla Coxan
osaston yhdeksalta tyontekijalta. Tutkimuksen aineisto analysoitiin aineistolahtoi-
sella sisallonanalyysilla.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta tarkeana hyvan ja laadukkaan potilashoidon
mahdollistajana nahtiin hyva lahijohtaminen, ammattitaitoinen henkilosto, riittava
henkiloston maara seka osaamisen kehittdmisen ja jakamisen menetelmat. Tu-
levaisuudessa osaamisen merkityksen nahtiin korostuvan digitaalisten taitojen,
monikulttuurisuuden seka paihteita kayttavan potilaan hoitotyon kohdalla.

Johtopaatoksina tasta tutkimuksesta voidaan todeta, etta lahiesihenkildotyd koe-
taan tarkeana sairaanhoitajan osaamisen nakokulmasta. Lahiesihenkilotyota tu-
lee edelleen kehittda kohti arvostavaa ja yksil6llista johtamista. Riittdva henkilos-
ton maara ja osaaminen mahdollistavat laadukkaan potilashoidon toteuttamisen.
Riittavaan henkildston maaraan ja vetovoimaiseen tydnantajakuvaan tulee myds
jatkossa kiinnittdaa huomiota. Henkiloston osaamista tulee kehittda jatkuvasti.
Osaamisen arviointiin ja varmistamiseen tarvitaan menetelmia ja systemaattisia
toimintatapoja, samoin osaamisen kehittamisen ja jakamisen kaytantoihin.

Asiasanat: sairaanhoitaja, osaaminen, ammattitaito, johtaminen, innopaja- tyos-
kentely, laadullinen tutkimus.
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Health care customers have right to high-quality care. The aim of this study was
to explore what kind of competence a nurse needs to provide high-quality patient
care in the ward of Coxa Hospital and how a nurse's competence can be sup-
ported by management.

The study was conducted with qualitative approach. The research material was
collected from nine nurses by working in a workshop and analysed by means of
a qualitative content analysis. The results of the study revealed that appreciative
management and methods of developing and sharing skills were seen as im-
portant enablers of high-quality patient care. In the future, digital skills, multicul-
turalism, and the ability to treat substance abuse patients were seen as important
competences.

As a conclusion of the study, it can be stated that good management is important
from the perspective of a nurse's competence. Leadership should be developed
towards appreciative leadership. High-quality patient care is possible with enough
employees and expertise. Skill development is an important part of front-line
work. Attention should be paid to the sufficient number of enough employees and
an attractive employer image in the future. The competence of employees should
be developed continuously, considering the competence needs of the future.

Key words: nurse, nursing, competence, skills, management, qualitative re-
search.
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1 JOHDANTO

Sairaanhoitajan tehtava sairaanhoitajien eettisten ohjeiden mukaan on terveyden
edistdminen ja yllapitdminen, sairauksien ehkaiseminen seka karsimysten lievit-
taminen. Eettisten ohjeiden mukaan sairaanhoitajan velvollisuus on jatkuvasti ke-
hittdd ammattitaitoaan. (Sairaanhoitajaliitto 2021a; International Council of Nur-
ses 2021.) Hoidon tulee terveydenhuoltolain mukaan olla korkeatasoista, turval-
lista ja nayttoon perustuvaa (Terveydenhuoltolaki 2010/1326). Tyonantajan on
tyosopimuslain mukaan huolehdittava tyontekijan mahdollisuudesta suoriutua
tyostaan. Lisaksi tyonantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan kykyjen mu-
kaista etenemista tyourallaan. (Tydsopimuslaki 2001/55.) Tybnantajan pitaa seu-
rata ammattihenkildiden ammatillista kehittymista ja antaa heille mahdollisuus yl-
lapitaa tietojaan ja taitojaan voidakseen toteuttaa ammattiaan turvallisesti (Laki

terveydenhuollon ammattihenkildista 1994/599).

Muuttuvassa sosiaali- ja terveysalan toimintakentassa muuttuvat myds henkilos-
ton osaamisvaatimukset (Holopainen, Junttila, Jylha, Korhonen & Seppanen
2013, 68). Terveyspalvelujen voimakas muutos, digitalisaatio, uusi teknologia ja
vaeston ikaantyminen haastavat tyontekijoiden osaamista (Alasoini 2018, 3; Leh-
toaro, Juujarvi & Sinervo 2019). Jatkuva oppiminen ja kehittyminen ovat edellytys
tyoyhteison ja tyontekijan menestymiselle. Esihenkildiden tulee tukea tyontekijoi-
den kehittymista ja organisaation tulee luoda puitteet tyontekijoiden kehittymi-
selle. (Surakka 2018, 107.) Tyon tulee sisaltaa asiantuntijuuden ja osaamisen
arvostamista seka tarjota riittdvasti kehittymisen mahdollisuuksia (Sumkin &
Tuomi 2012, 9-10). Osaamisen kehittamisen kaytannot ovat organisaation kilpai-
luetu tyontekijoista kilpailtaessa, tyontekijat arvostavat mahdollisuutta kehittaa
osaamistaan (Eklund 2021, 14).

Menestyvan organisaation periaateisiin kuuluu yrityksen strategian ymmarrys,
osaamisen hyddyntaminen ja kehittyminen arkity6ssa. Strategian toteuttaminen
tydn, osaamisen ja osaamisen johtamisen kautta ovat menestyvan organisaation
ydin. Nopeasti muuttuva toimintaymparisto vaatii ennakoivaa toiminnan suunnit-
telua ja osaamisen johtamista. (Sumkin & Tuomi 2012, 5—-14.) Muutoksesta on
tullut jatkuvaa. YksilGilta ja organisaatioilta jatkuva muutos vaatii sopeutumista ja
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uusiutumista. Osaaminen vanhenee nopeasti, osaaminen yllapitaminen vaatii jat-
kuvaa uuden opiskelua. (Kauhanen 2010, 144-145.) Muutoksesta selviytymi-
sessa on kysymys suhtautumistavasta, ajattelun taidosta, oppimisen hallinnasta
ja yhdessa tyoskentelyn taidoista (Heikkila, Jokinen & Nummela 2008, 36). Asi-
antuntijuus ja osaaminen ovat Otalan ja Meklinin (2021, 13) mukaan yksilon ky-
kya oppia nopeasti lisaa, ajantasaisen yleisen osaamisen ja ammattiosaamisen

luomalle pohjalle.

Osaamisen johtaminen, osaaminen, tiedon jakaminen ja uuden osaamisen kehit-
taminen yhteisdllisesti ovat aikamme tunnusmerkkeja (Erikson, Korhonen, Me-
rasto & Moisio 2015, 3). Esihenkilon tehtadva on huolehtia, etta tyontekijoilla on
riittdvd osaaminen selviytyakseen tyon vaatimuksista ja mahdollisuus kehittaa
osaamistaan huomioiden tulevaisuuden osaamistarpeet. Riittavasta osaamista
on huolehdittava myos toimintatapojen ja tehtavien muuttuessa. (Surakka 2018,
96-97, 107.) Viitalan (2021, 40) mukaan tulevaisuudessa menestys riippuu osaa-
misesta, osaamisen hyoddyntamisestd ja kehittdmisesta sekd kyvykkyydesta

hankkia osaamista, osaamisen ja toimintatapojen jatkuvasta kehittamisesta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa sairaanhoitajan osaamisen maarittely
Tekonivelsairaala Coxan osastolle seka tuottaa tietoa, miten osaamisen johtami-
sella voidaan tukea sairaanhoitajan osaamista. Osaamisen maarittelyn pohjalta
on tarkoitus jatkossa tuottaa sairaanhoitajan osaamiskartoitus sairaanhoitajan
osaamisen kehittamiseksi seka kehittaa osaamisen johtamisen kaytantdja koh-
deorganisaatiossa. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Mita osaamista sairaanhoitaja tarvitsee, jotta pystyy toteuttamaan hyvaa ja laa-
dukasta potilashoitoa talla hetkella ja tulevaisuudessa?

2. Miten osaamisen johtamisella varmistetaan hyva ja laadukas potilashoito?

3. Miten sairaanhoitajan nakokulmasta osaamista voidaan yllapitaa ja kehittaa

johtamisen keinoilla?

Opinnaytetyon tutkimuksen aineisto kerattiin tydpaja- tydskentelylla touko- kesa-
kuussa 2022. TyOpajoja jarjestettiin kaksi ja niihin osallistui yhteensa yhdeksan
osaston sairaanhoitajaa. Tydpajoissa haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin it-
senaisen tyoskentelyn, yhteisen pohdinnan ja aiheen tyostamisen kautta. Tyopa-

jan aineisto luokiteltiin laadullisella sisallonanalyysilla.



2 SAIRAANHOITAJAN OSAAMINEN

2.1. Kohdeorganisaatio Tekonivelsairaala Coxa

Tekonivelsairaala Coxa on Suomen ainoa tekonivelleikkauksiin erikoistunut sai-
raala. Coxassa tehdaan yli 6000 tekonivelleikkausta vuodessa. Coxassa leika-
taan polven, lonkan, olkapaan, kyynarpaan seka nilkan tekonivelleikkauksia. Co-
xaan on keskitetty erityisen haastavaa tekonivelkirurgiaa tarvitsevien potilaiden
hoitoa esimerkiksi tuumorikirurgiaa, infektiopotilaiden hoitoa ja tekonivelten uu-
sintaleikkauksia. Toiminnan tarkeimpina tavoitteina on tarjota potilaille parasta
mahdollista hoitoa ja mahdollistaa potilaan palaaminen nopeasti takaisin toimin-
takykyiseen arkeen. Potilaiden hoito toteutetaan tutkitun, yksildllisen ja korkea-
laatuisen tiedon ja osaamisen pohjalta. (Tekonivelsairaala Coxa vuosikertomus
2020; Tekonivelsairaala Coxa tilastointi 2022.)

Tekonivelsairaala Coxan osastoon kuuluu kolme osastoa, 87 potilaspaikkaa, 44
potilashuonetta seka vastaanotto-osasto. Osasto on auki ympari vuorokauden.
Osastolla tydskentelee noin 90 sairaanhoitajaa, kaksi asiantuntijahoitajaa ja
osastonhoitaja. Valtaosin leikkaukseen suunnitellusti tulevat potilaat saapuvat
leikkauspaivana vastaanotto-osastolle. Vastaanotto-osastolta potilas siirtyy leik-
kausosastolle ja leikkauksen jalkeen valvomon kautta osastolle. Potilaiden kes-
kimaarainen hoitoaika valvomossa on 2,4 tuntia ja post-operatiivinen hoitoaika
Coxassa 31 tuntia. Potilaista yli 80 % kotiutuu suoraan kotiin. Ensileikkauspoti-
laista ensimmaisena leikkauksen jalkeisena paivana kotiutuu yli puolet. (Teko-

nivelsairaala Coxa tilastointi 2022; Helenius 2021.)

Suunnitellun leikkaustoiminnan lisaksi Coxassa hoidetaan myos paivystyspoti-
laita. Paivystyksellisesti hoitoon tulevilla potilailla on esimerkiksi tekonivel mennyt
sijoiltaan, murtuma, jonka korjataan tekonivelelld, infektio tekonivelessa tai pol-
ven tekonivelleikkauksen jalkeinen tarve polven liikeratojen avaamiseen, narkoo-
simanipulaatioon. Sairaanhoitajan tyd osastolla on potilaan voinnin seurantaa,

potilaan leikkaukseen valmistelemista, leikkauksen jalkeista potilaan voinnin seu-
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rantaa seka potilaan ohjaamista, kuntouttamista ja kotiuttamista tekonivelleik-
kauksen jalkeen. Sairaanhoitajan tyon hallinta osastolla koostuu useiden eri ty6-

roolien hallinnasta. (Helenius 2021.)

Coxan toiminnassa korostuu prosessimainen ajattelutapa ja toiminnan tavoit-
teena on jatkuva prosessien ja laadun parantaminen. Coxan toiminnan missio on
mahdollistaa asiakkaille elamisen ja liikkumisen ilo yksilOllisesti, vastuullisesti ja
oikea-aikaisesti. Perustoiminnan potilaslahtdisyyden painopisteitéa ovat osaami-
nen, laatu, valittdminen ja vaikuttavuus. Potilaslahtoisyyteen perustuen potilaat
saavat huipputasoista hoitoa, tulevat kohdatuiksi ihmisina ja paasevat palaa-
maan mahdollisimman pian toimintakykyisina takaisin arkeen. Coxan toimintaa
ohjaavia arvoja ovat turvallisuus, kehittaminen, kunnioittaminen ja yhteistyo. Hy-
vinvoiva henkilosto ja erinomaiset hoitotulokset ovat ensiarvoisen tarkeita. (Te-
konivelsairaala Coxa vuosikertomus 2020.) Potilas hoidetaan oikea-aikaisesti,
kokonaisvaltaisesti ja laadukkaasti niin, etta han on tyytyvainen ja kokenut saa-

mansa hoidon positiivisesti (Tekonivelsairaala Coxa toimintakasikirja 2021).

Turvallisuus on yksi Coxan tarkeimmista arvoista ja periaatteista. Potilasturvalli-
suustyon ydin muodostuu ennakoivasta ja arvioivasta potilasturvallisuuskulttuu-
rista, joka perustuu yhteisesti sovittuihin arvoihin ja toimintaperiaatteisiin. Turval-
lisuuskulttuuri muodostuu arvoista, tiedoista, taidoista ja kaytannon teoista ja il-
menee kayttaytymisena. Potilasturvallisuus on henkilokunnan, potilaan ja poti-
laan laheisten yhteinen tavoite. Hoidosta ei aiheudu potilaalle haittaa ja han ko-
kee olonsa turvalliseksi hoidon kaikissa vaiheissa. (Tekonivelsairaala Coxa tur-
vallisuussuunnitelma 2022; Tekonivelsairaala Coxa potilasturvallisuussuunni-
telma 2018.)

Potilasturvallisuus osa hyvaa hoitoa. Potilasturvallisuus sisaltaa tutkimuksen, hoi-
don ja laitteiden turvallisuuden. Potilasturvallisuus koostuu laiteturvallisuudesta,
laitteiden turvallisuudesta ja laitteiden kayton turvallisuudesta. Hoidon turvallisuu-
desta, hoitomenetelmien turvallisuudesta ja hoitamisen turvallisuudesta. Seka
ladkehoidon turvallisuudesta, laaketurvallisuudesta ja laakitysturvallisuudesta.
(Tekonivelsairaala Coxa turvallisuussuunnitelma 2022; Tekonivelsairaala Coxa

potilasturvallisuussuunnitelma 2018.)
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2.2.Hyva ja laadukas potilashoito

Potilaan oikeus on hyva ja laadukas terveyden- ja sairaanhoito (Laki potilaan ase-
masta ja oikeuksista 1992/ 785). Terveydenhuollon toiminnan tulee olla laadu-
kasta ja turvallista ja perustua nayttoon ja hyviin hoitokaytantoihin (Terveyden-
huoltolaki 2010/1326). Terveydenhuollon ammattihenkildlaki (1944/559) edistaa
potilasturvallisuutta ja terveydenhuollon palveluiden laatua korostamalla osaa-
mista, vastuuta ja hoidon laadunvarmistusta. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitok-
sen maaritelman mukaan hyva terveydenhoidon laatu tarkoittaa asiakkaalle tar-
peen mukaista palvelua oikeassa paikassa oikea-aikaisesti. Hyva hoidon laatu
on parhaaseen kaytettavissa olevaan tietoon tai nayttoon perustuvaa palvelua,
joka tavoitteena on riskien minimointi seka terveyden ja hyvinvoinnin maksi-

mointi. (THL, kansalliset laaturekisterit; Terveydenhuollon laatuopas 2019, 9.)

Perusta potilaan hyvalle hoidolle rakentuu hoitohenkilokunnan ammattitaidon, ko-
kemuksen ja koulutuksen pohjalle. Terveydenhuollon ammattilaisen nakokul-
masta hyva hoito tarkoittaa eri ammattiryhmien kanssa toteutettua tietoon perus-
tuvaa terveyden edistamista, sairauksien ehkaisya ja hoitoa seka karsimysten
lievittamista (Kotisaari & Kukkola 2012, 12, 64—65). Henkildkunnan osaaminen,
osaamisen varmistaminen ja osaamisen kehittdminen ovat merkittavia turvallisen
hoidon mahdollistajia (Terveydenhuollon laatuopas 2019, 11). Perusedellytys
tyon tekemiselle ja tyon laadun varmistamiselle on osaamisen ja tiedon jakami-

nen tydyhteisdssa (Lerssi- Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011, 18).

Sosiaali- ja terveyspalveluissa laatu sisaltda palveluprosessin ja lopputuloksen.
Palvelun laatua tulee tarkastella kokonaisuutena seka asiakkaan etta tyontekijan
nakokulmasta ja huomioiden samalla seka tekninen etta toiminallinen laatu. Pal-
velun laadun turvaamiseksi on maariteltava hyvan laadun ominaisuudet. Laatua
arvioidaan asetettujen laatukriteerien mukaisesti. Laatukriteerien asettaminen
edellyttaa palvelun ominaispiirteiden tunnistamista ja laatutavoitteiden asetta-
mista. (Koivula, Hautaviita & Laaksonen 2020, 75-76, 79.) Hoidon laadun osate-
kijoina voidaan pitdd hoidon laaketieteellistd asianmukaisuutta, asiakaslahtoi-
syytta, hoidon saatavuutta, hoidon turvallisuutta ja vaikuttavuutta seka kustan-

nustehokkuutta. Lisaksi hoidon laatuun liittyy potilaan hoitokokemus, potilaan



11

saamaa kohtelu, arvostus, myoétatunto ja kunnioitus. (Terveydenhuollon laa-
tuopas 2019, 5, 9-13.) Potilaan kohtelu kasittaa tavan, jolla hoitotoimenpiteet
suoritetaan ja potilaaseen suhtaudutaan. Potilaan ihmisarvon, henkilokohtaisen
vakaumuksen ja yksityiselaman loukkaamattomuus kuuluvat potilaan hyvaan
kohteluun. (Kotisaari & Kukkola 2012, 14.)

Terveydenhuollon tulee tarjota palveluita yhdenvertaisesti ja kohtuullisessa
ajassa. Terveydenhuollon palveluiden kohdentumista seurataan vaikuttavuu-
della. Hoidon tuottama hyoty on riippuvainen kaytettavista menetelmista, henki-
|0ston osaamisesta, potilaan osallistumisesta ja sitoutumisesta. Potilaan nako-
kulmasta merkittavintd on hanen sairautensa hoidon toteuttaminen. (Terveyden-
huollon laatuopas 2019, 13-14.)

Hoitotyon laatua, vaikuttavuutta ja tehokkuutta lisaa hoitotyon perustuminen par-
haaseen mahdolliseen ajantasaiseen tietoon. Nayttoon perustuva toiminta tar-
koittaa parhaan mahdollisen tiedon kayttamista potilaan hoidossa, terveyden
edistamisessa ja laheisten huomioimisessa. Nayttodon perustuvassa hoitotydssa
hoidon tarpeeseen vastataan tieteellisen nayton, hoitotyon asiantuntijan koke-
muspohjaisen tiedon seka potilaan kokemuksen ja kaytettavissa olevien resurs-
sien mukaisesti. Nayttoon perustuva hoitotyd edellyttaa potilaan osallistumista
hoitoaan koskevaan paatdoksentekoon. Hoidon tuloksellisuus perustuu nayttéon,
tieteellisyyteen ja henkiléston hyvaan osaamiseen. (Sarajarvi, Mattila & Rekola
2011, 70, 113—-115.) Tutkimusnaytdén puuttuessa paras mahdollinen naytté pe-
rustuu asiantuntijoiden yhteiseen nakemykseen (Korhonen, Jylha, Korhonen &
Holopainen 2018, 27-28).

Yksi hoitotydn laadun perusta on potilasturvallisuus (Kotisaari & Kukkola, 2012,
63). Potilasturvallisuudella tarkoitetaan, etta potilas saa tarvitsemansa hoidon ja
hoidosta aiheutuva haitta on potilaalle mahdollisimman vahainen. Potilasturvalli-
suuteen kuuluvat hoidon turvallisuus, 1aakehoidon turvallisuus ja laakinnallisten
laitteiden laiteturvallisuus. (Terveydenhuollon laatuopas 2019, 11.) Potilasturval-
lisuuden edistaminen kuuluu terveydenhuollon ammatillisuuden perusperiaattei-
siin. Toimintayksikon johdolla on vastuu potilasturvallisuuden kokonaisuudesta.

Terveydenhuollon ammattihenkilot vastaavat potilasturvallisuudesta ja sitoutuvat
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potilasturvallisuuden edistamiseen kehittdamalla ja arvioimalla tyotaan, osaamis-
taan ja toimintaansa seka toteuttamalla nayttdon perustuvia yhtenaisia kaytan-

téja. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 42—45.)

Keskeiset potilasturvallisuusriskit hoitotyossa liittyvat laakehoitoprosessiin, hoi-
toon liittyviin infektioihin seka potilaiden kaatumisiin ja putoamisiin (Sosiaali- ja
terveysministerio 2009, 42-45). Potilasturvallisuutta tulee arvioida hoitotyon,
osaamisen, toimintaympariston yleisen turvallisuuden, infektioiden, l1aakehoidon
ja laakintalaite- ja tietoturvallisuuden kokonaisuutena. Tietotekniikan kayttd poti-
lastietojen hallinnassa aiheuttaa haasteita potilaan hyvan hoidon toteutumiselle,
potilaalla on oikeus saada hoitoa oikeiden tietojen perusteella (Kotisaari & Kuk-
kola 2012, 13, 63.) Potilasturvallisuuden edistamisen tavoitteet ja toimenpiteet

hoitotydssa sosiaali- ja terveysministerion mukaan on esitetty kuviossa 1.

ﬁm"astuwallisuuden edistamisen tavch ﬁmnastuwauisuuden edistamisen toimen\

teet hoitoty0ssa; piteet hoitotydssa;
e Potilas saa vaikuttavan ja tur- * Hyvan hoidon laatuvaatimusten
vallisen hoidon mukainen toiminta

(&

Potilas saa tarvitsemansa tie-
don, tuen ja ohjauksen

Vastuu potilasturvallisuudesta ja
sen edistamisesta on hoitotyon
johdolla

Toimintayksikdn toimintakult-
tuuri korostaa potilasturvalli-
suutta

Toimintayksikon turvallisuus-
kulttuuri tukee potilasturvalli-
suuspuutteiden ilmoittamista

%

(&

TyOyksikdn ladkehoitosuunnitel-
maan mukainen ladkehoidon to-
teutus

Ohjeiden mukainen toiminta ve-
rensiirtojen toteuttamisessa
Moniammatillinen laakehoidon
kokonaisarviointi

Hoitoon liittyvien infektioiden en-
naltaehkaisy

Potilaiden kaatumisten ja pu-
toamisten ennaltaehkaisy ja seu-

ranta /

KUVIO 1. Potilasturvallisuus osana hoitotyon laatua, potilasturvallisuuden edis-
tamisen tavoitteet ja toimenpiteet (mukaillen Sosiaali- ja terveysministerié 2009,
46)

Tekonivelleikkauksia tekevassa yksikdssa riskeja on kartoitettava ja hallittava ja
yksikOssa tulee olla valmius erilaisten perioperatiivisten ongelmien hoitoon. Yksi-

kon tulee jatkuvasti arvioida oman toimintansa laatua esimerkiksi seuraamalla
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infektioiden ja muiden komplikaatioiden maaria seka puuttua mahdollisiin laatu-
poikkeamiin. (Suomen artroplastiayhdistys 2022, 168—169.) Tekonivelleikkauksia
tekevassa yksikossa henkilostolla tulee olla hyva ammattitaito ja yhtenaiset stan-
daroidut prosessit (Van Citters, Fahlman, Goldmann, Lieberman, Koenig, Di-
Gioia, O'Donnell, Martin, Federico, Bankowitz, Nelson & Bozic 2014, 1620).

Tutkimuksen mukaan hoitotyotekijoiden kiireella ja hoitotyontekijoiden koulutus-
tasolla oli vaikutusta potilaan saamaan hoidon laatuun. Kiire ja matalampi koulu-
tustaso heikentavat potilaan saaman hoidon laatua. (Ball, Murrells, Rafferty, Mor-
row & Griffiths 2014, 120.) Kotisaaren ja Kukkolan (2012, 33) mukaan potilas-
hoidon laatuun vaikuttavat henkiloston lukumaara, henkiloston koulutustaso ja
osaaminen seka organisaation tyon tekemisen tapa. Hoitotydon osaamisohjelman
avulla voidaan arvioida, yllapitaa, seurata ja parantaa hoitotydn osaamista ja nain

parantaa hoitotyon laatua ja turvallisuutta (Fentianah 2012, 260-261).

Potilaan kokemuksen mukaan hoitotyon laatu ja potilasohjaus liittyvat toisiinsa.
Tutkimuksen mukaan parantamalla potilasohjausta voidaan parantaa potilaan
kokemaan hoitotyon laatua. (Grondahl, Muurinen, Katajisto, Suhonen & Leino-
Kilpi 2019, 7.) Sairaanhoitajilla on merkittava rooli turvallisen ja laadukkaan poti-
lashoidon toteuttajina. Sairaanhoitajien valmiuksia laadukkaan ja turvallisen poti-
lashoidon toteuttajina tulee parantaa koulutuksen, hoitotydn tydkalujen ja ajatte-
lumallien kautta. (Sherwood & Zomorodi 2014, 21).

Potilaiden hyva hoito vaatii ammattitaitoa (Korhonen ym. 2018, 27-28). Hoitotyon
esihenkildiden tehtdvana on huolehtia hoitohenkildston maaran, osaamisen ja
tyon olosuhteiden vastaavan tyoyksikon perustehtavan ja potilasturvallisuuden
vaatimuksia, jotta hyvan hoidon laatuvaatimusten mukainen hoitotyon toteuttami-

nen on mahdollista (Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 42).

2.3.Oppiminen ja osaaminen

Osaaminen ja oppiminen ovat kriittisia menestystekijoitd nopeasti muuttuvissa

toimintaymparistoissa (Vuorinen 2014, 178; Von Bagh 2019, 115). Osaaminen ja
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oppiminen rakentuvat kyvysta oppimiseen, tyotehtavien vaatimista erityistai-
doista, luovasta alykkyydesta ja sosiaalisesta alykkyydesta (Alasoini 2018, 47).
Tybelaman osaamisvaatimukset ovat nousseet. Tyontekijoilta vaaditaan laaja-
alaisempaa osaamista, itseohjautuvuutta, yhteistyokykya ja asiakastarpeen ym-
marrysta. (Lerssi- Uskelin ym. 2011, 19; Otala 2018, 15, 17.) Tarvittava osaami-
nen vanhenee nopeasti, 0saamisen nopea vanheneminen korostaa oppimista.
Oppiminen pitda osaamisen jatkuvasti ajan tasalla ja kilpailukykyisena. Tarvitaan
elinikaistd oppimista ja jatkuvaa osaamisen uudistamista. (Viitala 2007, 188;
Otala 2018, 16; Otala & Meklin 2021, 23.) Eklundin (2021, 15, 37) mukaan

asenne ja motivaatio ovat oppimisen tarkeimmat edellytykset.

Oppiminen on muuttunut tyéelaman muutosten mukana, tyopaikat ovat tarkeita
oppimispaikkoja ja oppiminen on keskeinen osa tyontekoa. Oppimisessa sovel-
letaan toimintatapoja, joissa luodaan tyon tekemisen ohella uutta tietoa ja osaa-
mista, ongelmanratkaisua, ideointia, tydon arviointia ja palautetta seka jatkuvaa
parantamista. (Otala 2018, 20; Eklund 2021, 15, 37; Otala & Meklin 2021, 18.)
Oppimisessa tietoa luodaan muokkaamalla kokemuksia ja aikaisempaa tietoa
seka tulkitsemalla ja tyostamalla informaatiota (Sydanmaanlakka 2006, 153). Or-
ganisaation oppiminen Kauhasen (2010, 159) mukaan on organisaation kyvyk-
kyytta liittda yhteen yksildiden oppiminen organisaation tavoitteiden saavutta-

miseksi.

Osaaminen muodostuu kyvysta oppia, kehittya ja kehittaa, tyon ja tydntekijan yh-
distelmasta ja rakentuu tilanteesta, jossa toimitaan (Haténen 2011, 6, 9). Osaa-
minen koostuu tiedoista, taidoista, asenteesta, kokemuksista ja motivaatiosta. Li-
saksi osaaminen rakentuu kontakteista, verkostoista ja henkilokohtaisista omi-
naisuuksista (kuvio 2), jota auttavat suoriutumaan tyétilanteesta ja tuottamaan
hyvan tyosuorituksen (Sydanmaanlakka 2004, 150; Otala 2008, 50; Viitala 2008,
115; Kauhanen 2010, 147.) Osaaminen on oppimisen tulos ja nakyy kyvykkyy-
tena toimia tilanteissa. Kyvykkyys muodostuu lahjakkuudesta ja koulutuksen ja
kokemuksen kautta opitusta (Sydanmaanlakka 2004, 150; Helakorpi 2009). Yri-

tyksen osaaminen koostuu tydntekijdiden osaamisesta (Viitala 2007, 170).
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_ Arvot, Kontakit,
Taidot asenne Tiedot Kokemus
’ verkostot
tahto
Henkil6kohtaiset ominaisuudet,
motivaatio

KUVIO 2. Yksilon osaaminen ja patevyys (mukaillen Otala 2008, 50-51; Kauha-
nen 2010, 147)

Oppimiskyky on kriittinen ty6taito. Jokainen on vastuussa omasta oppimisestaan
ja osaamisestaan. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 30-32; Otala & Meklin 2021,
59.) Oppimisen taitojen tulee sisaltya tyotaitoihin. Tarvitaan pohjatietoa ja teo-
riaosaamista, jonka varassa voidaan oppia ja soveltaa osaamista, ja jotka autta-
vat ymmartamaan uusia ilmioita. Tarvitaan tyoskentely- ja toimintatapoja, jotka
ovat oppimistapoja ja tydymparistd, joka tukee ja edistaa oppimista. (Otala 2018,
15-17, 20.) Oppimisen keskeiset taidot muodostuvat ltsensa johtamisen taidosta,
tiedonhankinta- ja tiedonkasittelytaidoista, tydssaoppimisen taidosta ja menetel-
mista, ajattelun taidoista ja sisaltavat myos ongelmanratkaisun ja luovan ajatte-
lun, sosiaaliset- ja vuorovaikutustaidot seka empatia- ja digitaidot. (Otala & Mek-
lin 2021, 59.)

Organisaation kulttuuri on tarkea oppimisen tukija ja edistaja (Otala 2018, 271).
Organisaation kulttuuri muodostuu organisaation toimintamalleista, normeista,
arvoista ja ajattelutavasta (Kehusmaa 2010, 86; Viitala 2021, 47—48). Organisaa-
tion kulttuuri ja johtaminen mahdollistavat oppimisen. Kulttuurin on oltava sellai-
nen, jossa on turvallista oppia. Oppimista tukeva kulttuuri sallii virheita ja huomioi
jokaisen yksilona, edistaa yhteistyota seka yhdessa tekemista. (Kauhanen 2010,
156-157; Kehusmaa 2010, 88; Von Bagh 2019, 115; Otala & Meklin 2021, 39—
40, 136, 161-162.) Esihenkilon tavoitteena tulee olla oppimista tukevan kulttuurin
luominen. Oppimista tukeva kulttuuri mahdollistaa jatkuvan oppimisen ja kehitty-

misen. Oppiminen on arvo ja osa tyota oppimista tukevassa toimintakulttuurissa.
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(Viitalan 2008, 302-303; Otala 2018, 20.) Organisaation kulttuuria on tarkeaa

vieda jatkuvan osaamisen kehittdmisen suuntaan (Eklund 2021, 112).

Oppimisen edellytysten luominen tydpaikalle on panostus organisaation kilpailu-
kykyyn. Osaaminen ja oppiminen muuttuvat kilpailueduksi osaamis- ja oppi-
misstrategian toteutuksen myo6ta. Osaamis- ja oppimisstrategian paakohdat ovat
tavoitteiden edellyttaman osaamisen maarittely ja tarvittavan osaamisen hankki-
minen seka oppimistavat, erityisesti kettera tydssa oppiminen. (Otala & Meklin
2021, 22-23, 134.) Oppimista edistavien toimintatapojen lisaksi tarvitaan toimin-
tatapoja, joilla osaamista voidaan levittaa koko organisaatioon. Olennaista on or-
ganisaation skaalautuva oppiminen, tyotekijoiden ja tiimien kettera oppiminen ja
osaamisen jakaminen. Oppimismahdollisuudet tuovat vetovoimaa tydnantajaku-
vaan. Osaajat hakeutuvat sellaisiin tyopaikkoihin, joissa voi oppia. (Otala 2018,
15-17, 20, 24.)

Oppivan organisaation periaatteet ovat vallitsevien kaytantéjen kyseenalaistami-
nen, analysoiminen ja uusien ongelmanratkaisukeinojen etsiminen (Holopainen
ym. 2013, 46). Oppivassa organisaatiossa korostuvat yhteiset arvot, yhteisvas-
tuu, toisten arvostus, muutos ja jatkuva oppiminen. Oppivan organisaation aja-
tuksena on organisaation oppiminen oppivan henkildston avulla. Oppivassa or-
ganisaatiossa oppimista tapahtuu seka yksilon, tiimin etta organisaation tasolla.
(Heikkilda ym. 2008, 40; Kehusmaa 2010, 149; Eklund 2021, 50-51.) Oppiva or-
ganisaatio edistaa jasentensa oppimista, kehittaa toimintatapojaan ja uudistaa
kilpailukykyaan. Oppiminen ja uudistuminen maksimoidaan hyddyntamalla koke-
muksia, ndkemyksia ja tietoa. Oppimisen kehittamista luodaan yrityksen strate-

gian, tavoitteiden, arvojen ja vision pohjalta. (Vuorinen 2014, 177-179.)

Osaamisen kehittamisen tarkoituksena on varmistaa, etta henkildston osaaminen
mahdollistaa organisaation strategian toteutumisen. Osaamisen kehittaminen on
mahdollista, kun tiedetaan, minkalaista osaamista on ja minkalaista osaamista
tarvitaan. (Haténen 2011, 6.) Organisaation tasolla osaamisen kehittdminen tu-
keutuu strategiaan. Osaamisstrategia maarittelee, minkalaisia valintoja tulevai-

suuden suhteen on tehty ja mitka asiat ovat seuraavien vuosien tarkeimpia kehi-
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tyskohteita. (Eklund 2021, 29-30; Otala & Meklin 2021, 32-33.) Osaamisstrate-
gia sitoo osaamisen ja oppimisen organisaation tavoitteisiin ja paamaaraan.
Osaamisstrategia kuvaa, mitad osaamista tarvitaan ja miten se hankitaan. Osaa-
misstrategiaan kuuluu myos oppimisen valmiuksien varmistaminen. Osaamis- ja
oppimisstrategian toteuttaminen edellyttaa tyontekijoilta omaehtoisuutta ja itse-
ohjautuvuutta. (Otala & Meklin 2021, 39-40, 136.)

Osaamisen kehittaminen on jatkuva prosessi, joka kattaa koko tyosuhteen ja on
erilaista tyduran eri vaiheissa. Osaamisen kehittamisen lahtdkohtana on osaami-
sen ja sen puutteiden tunnistaminen. Osaamisen kehittdminen on uuden oppi-
mista ja oppimista vanhasta pois. Osaamisen kehittaminen tapahtuu parhaim-
millaan paivittaisessa tyossa osana arkea. (Sydanmaanlakka 2004, 150; Ek-
lund 2021, 29-30, 115.) Osaamistarpeita tulee arvioida jatkuvasti toimintaympa-
riston ja teknologia kehityksen seka asiakkaiden vaatimusten pohjalta. Osaamis-
tarpeiden nakyvaksi tekeminen ohjaa tyontekijoiden asiantuntijuuden kehitty-
mista. Hyvin laaditut tavoitteet motivoivat tyontekijoita kehittdmaan osaamistaan.
Osaamista tulee kehittdd suunnitelmallisesti ja ennakoiden organisaation tulevia
osaamistarpeita (kuvio 3). (Koskinen 2006, 73; Viitala 2008, 88; Otala 2018, 171;
Viitala 2021, 122-123.)

r D
Visio ja strategia Vanhentuva osaaminen/ /V
uudistettava osaaminen
\ J
( N
‘ Olemassa oleva osaami-
—>
nen
/ \ J
[ Tarvittava Osaaminen ] Kehitettava osaaminen
«-——
T r \
Ulkoa hankittava osaami- <+—
\ nen )

KUVIO 3. Tulevan osaamisen ennakointi (mukaillen Koskinen 2006, 73; Viitala
2008, 88)
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Osaamisen kehittaminen on osa tyota ja ammattitaitoa, organisaation tulee maa-
ritella osaamisen kehittamisen suunta ja luotava oppimisen kehittymisen mahdol-
lisuudet. Osaamisen kehittdminen koostuu osaamistarpeen tunnistamisesta, ta-
voitteiden asettamisesta, nykytilan arvioinnista, kehittamissuunnitelmien tekemi-
sestd, menetelmien ja yhteistydkumppanien valinnasta, osaamisen hankinnasta,
osaamisen arvioinnista seka osaamista tukevasta johtamisesta (kuvio 4). (Viitala
2021, 115, 122-123.) Tieto tulevista osaamistarpeista sitoo tyontekijan yrityksen
tulevaisuuteen, mahdollistaa tyOntekijalle osaamisen arvioimisen suhteessa tule-
vaisuudessa tarvittavaan osaamiseen ja tarvittaessa osaamisen taydentamisen.
Ty6ssa oppiminen, oman toiminnan reflektointi ja tydn kehittdminen ovat jokaisen
vastuulla. (Eklundin 2021, 39; Viitala 2021, 123.)

Tarvekartoitus,

osaamisen tarve?

Arviointi, Osaamisen
kehittamisen

vaihtoehdot

osaamisen maara

ja laatu?

Osaamisen

Toteutus, osaamisen hankinnan ja

kehittaminen

kehittamisen keinojen

valinta

KUVIO 4. Osaamisen kehittamisen prosessi (mukaillen Viitala 2007, 181; Viitala
2008, 87; Viitala 2021, 123)

Viitalan (2008, 113—114) mukaan ammattitaito on monipuolista ja kokonaisval-
taista kyvykkyytta suoriutua tyotehtavista itsenaisesti, vastuullisesti ja onnistu-
mista tuottaen muuttuvissakin olosuhteissa. Ammattitaito sisaltaa tietoja, taitoja,
valmiuksia ja asennetta. Tyotehtavien edellyttdmista valmiuksista voidaan kayt-
téé myos nimikettda kompetenssi. Virtainlahti (2009, 47, 23) ja Kauhanen (2010,
148) maarittelevat ammattitaidon pitkalle edistyneen osaajan varmaksi ja taita-
vaksi tyoskentelyksi ja osaamisen tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallinnaksi ja
tydhon soveltamiseksi. Asiantuntijaksi kehittymisen edellytyksena pidetaan Holo-

paisen ym. (2013, 57) mukaan tiedon ja kdytanndn osaamisen lisaksi kokemusta
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samankaltaisista tilanteista seka kykya oppia niista. Asiantuntemus on kollektii-
vista osaamista, jossa luodaan uutta yhdessa toisen asiantuntijoiden kanssa (Sa-
rajarvi ym. 2011, 59).

2.4.Sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen

Sairaanhoitajan ammatti on saannelty, sairaanhoitajan tulee tayttaa lainsaadan-
ndssa asetetut ammattipatevyytta koskevat vaatimukset. Sairaanhoitaja tehtava,
hoitotydn asiantuntijana, on potilaan hoitaminen. Sairaanhoitajan ty6 on tervey-
den edistamista ja yllapitamista seka sairauksia ennaltaehkaisevaa, parantavaa
ja kuntouttavaa hoitotyéta. (Erikson ym. 2015, 11, 14.) Sairaanhoitajan osaami-
nen perustuu uusiutuvaan, laaja-alaiseen, monitieteiseen tietoon ja kaytannon
osaamiseen sekd vuorovaikutustaitoihin. Sairaanhoitaja toimii tydssaan tutkit-
tuun tietoon ja nayttéon perustuen. Sairaanhoitaja hyddyntaa nayttdéon perustu-
vaa tietoa hoitotydn suunnittelussa, toteutuksessa, arvioinnissa ja kehittami-

sessa. (Opetusministerio 2006, 4.)

Korhosen ym. (2018, 77—78) mukaan hoitotyontekijan osaaminen muodostuu tie-
tojen, taitojen ja asenteiden monipuolisesta yhdistelmasta, joka mahdollistaa am-
matillisen paatdoksen tekemisen potilaan hoitoon liittyen. Hoitotyontekijan osaa-
minen muodostuu ammatillisesta osaamisesta, potilasryhman hoitoon liittyvien
asioiden tietamyksesta seka taidosta hyodyntaa nayttéa potilaan hoitoon liitty-
vassa paatoksenteossa. Osaaminen nakyy taitavana hoitotyon suunnitteluna, to-

teuttamisena ja arviointina (Kotisaari & Kukkola 2012, 43).

Terveydenhuollossa tarvitaan ammattikohtaista substanssiosaamista seka
yleistd terveysalan tietoa, asiakastydosaamista, palvelukehittdmisosaamista,
tydntekemisen ja yhteistoiminnan muutososaamista (Kilkku, Laitinen, Saarni,
Vanni & Himanen 2020, 133—-134). Erikson ym. (2015, 35-47) maarittelevat sai-
raanhoitajan ammatillisen osaamisen yhdeksaan osaamisalueeseen, sosiaali- ja
terveyspalveluiden laatuun, turvallisuuteen ja toimintaymparistoon, terveyden ja
toimintakyvyn edistamiseen seka asiakaslahtbisyyteen. Sairaanhoitajan toteutta-

maan kliiniseen hoitotydhon, hoitotyon eettisyyteen ja ammattimaisuuteen seka



20

nayttoon perustuvaan toimintaan ja paatoksentekoon. Ja lisaksi sairaanhoitajan

ammatilliseen ohjaus- ja opetusosaamiseen seka johtamiseen ja yrittajyyteen.

Asiantuntijuus hoitoty0ssa vaatii nayttoon perustuvan tiedon kayttamista ja kay-
tantojen kehittdmista tydossa. Nayttoon perustuvalla toiminnalla varmistetaan hoi-
totyon paatdksenteon ja ammatillisen toiminnan, terveyden ja hyvinvoinnin edis-
tamisen, asiakaskeskeisten ja moniammatillisten toimintatapojen turvallisuus ja
perustuminen parhaaseen mahdolliseen tietoon. Potilasturvallisuusstrategia pai-
nottaa ammatillista osaamista turvallisen hoidon keskeisena edellytyksena.
(Opetusministeric 2012, 5, 7.) Helakorven (2006, 53, 2009) mukaan asiantuntijan
osaaminen muodostuu substanssi-, tyOyhteiso-, kehittymis- ja kehittamisosaami-
sesta. Sarajarvi ym. (2011, 46—47, 53) luokittelevat hoitotyon asiantuntijan osaa-
misen Helakorven osaamisalueiden mukaisesti (kuvio 5). Osaaminen nayttaytyy
kaytannon hoitotyossa kokonaisuutena, jossa osaamisvaatimukset painottuvat ti-

lanteen mukaisesti yli osaamisaluerajojen.
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KUVIO 5. Sairaanhoitajan osaamisalueet (mukaillen Sarajarvea ym. 2011, 47)
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Substanssiosaaminen on sairaanhoitajan hoitotyossa tarvittava asiantuntijan
kompetenssi eli ydinosaaminen, asiantuntemuksen perustaidot. Hoitotyon asian-
tuntijan hallitsee nayttoon perustuvat hoitotyon tiedolliset ja taidolliset vaatimuk-
set ja osaa toimia niiden mukaisesti. Hoitotyon asiantuntija hallitsee tyoelaman
toimintaa ohjaavat velvoitteet ja periaatteet, tuntee hoitotydssa toimimisen edel-
lytyksena olevat eettiset ja moraaliset velvoitteet seka kykenee itsenaiseen, vas-

tuulliseen ja persoonalliseen toimintaan. (Sarajarvi ym. 2011, 47.)

Tyoyhteis6osaaminen hoitotyon asiantuntijan osaamisalueena kasittaa asiakas
— ja verkosto- osaamisen ja sisaiset yhteistyotaidot. Tyoyhteisbosaaminen sisal-
taa hoitotyon asiantuntijan sosiaaliset taidot ja sosiaalisen joustavuuden. Asian-
tuntemus sisaltaa nayttdéon perustuvaa, timeissa ja tydelaman sosiaalisissa ver-
kostoissa tapahtuva yhteistoimintaosaamista seka tyoyhteisbosaamista, osaami-
sen ja muutoksen johtamista seka hallinto- ja talousosaamista. TyOyhteison ja
asiakasyhteison markkinointiosaamista seka asiakaslahtoisen toiminnan hallin-
taa. (Sarajarvi ym. 2011, 47.)

Kehittymisosaaminen hoitotyon asiantuntijan osaamisalueena kehittymisosaa-
minen sisaltaa innovaatiovalmiudet ja itsensa kehittamisen. Kehittamisosaami-
nen kohdentuu asiantuntijan toimintakaytanteisiin ja oman toiminnan kriittiseen
arviointiin. Kehittymisosaamisen hoitotydn asiantuntijan tunnuspiirteita ovat kyky
omien tietojen paivittamiseen ja omien toimintakaytantojen kyseenalaistamiseen.
Hoitotyon asiantuntija kykenee arvioimaan ja kayttamaan tieteellista tietoa luo-
vasti omassa tydssaan. Hoitotyon asiantuntija on oman tydonsa johtaja ja kehit-
taja, mika edellyttaa itsensa kehittamista, koulutuksiin osallistumista ja kehitta-

mishankkeiden toteuttamista. (Sarajarvi ym. 2011, 47.)

Kehittamisosaaminen pitaa sisallaan organisaation toimintakulttuurin ja toimin-
nan kokonaisuuksien hallinnan. Kehittamisosaaminen on nayttéon perustuvan
toiminnan osaamista ja kehittdmisosaamiseen tarvittavia hallintataitoja. Hoito-
tyon asiantuntijalta edellytetaan organisaation kehittamiskulttuurin tunnistamista,
toimintakaytanteiden tuntemusta ja valmiutta niiden kehittamiseen. Strategista

osaamista, kehityssuuntien tuntemusta ja nakemysta yhteiskunnallisesta kehityk-



23

sesta seka kykya toimia muuttuvissa tilanteissa ja soveltaa nakemysta muutos-
prosesseihin. Kykya johtaa tutkimus- ja kehittamistoimintaa seka arvioida toimin-

nan lahtdkohtia ja vaikuttavuutta tyoyhteisdssa. (Sarajarvi ym. 2011, 47.)

Laakehoidon toteuttaminen on sairaanhoitajan tyon keskeinen osaamisalue. Laa-
kehoidon jatkuva kehittyminen lisaa sairaanhoitajien osaamisen vaatimuksia.
Laakehoidon toteuttaminen vaatii sairaanhoitajilta monipuolista teoreettista tietoa
ja kaytannossa tekemisen taitoja. Laakehoidon osaamisen hankkiminen, yllapi-
taminen ja kehittaminen edellyttdvat monimuotoisia opetusmenetelmia. Syste-
maattinen osaamisen varmistaminen yllapitaa ja kehittaa sairaanhoitajien laake-
hoidon osaamista. (Sneck 2016, 5, 106.) Laakehoidon turvallista toteuttamista
tukevat mm. ladkehoidon osaaminen ja vastuu laakehoidon osa-alueesta. (San-
tavirta, Kuusisto, Saranto, Suominen & Asikainen, 2020, 105.) Sairaanhoitajat
arvioivat oman laakehoidon osaamisensa ja potilaiden yleisen laakitysturvallisuu-
den Kkiitettavaksi (Lappalainen 2017, 4). Luokkamaen, Vehvilainen-Julkusen,
Saanon ja Harkasen (2016, 23) tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien laakehoi-
don osaamisessa on kehitettava. Ladkehoidon vaaratapatumien syntyyn voidaan
vaikuttaa johtajuutta, ladkehoidon osaamista seka tyokulttuuria ja tydymparistda
kehittamalla (Pitkanen, Teuho, Rankimies, Uusitalo & Oja 2014, 187). Laakitys-
turvallisuutta voidaan parantaa jatkuvalla oppimisella ja osaamisen varmistami-

sella (Turvallinen l1aakehoito 2021, 6-7).

Laadukkaaseen potilasohjaukseen tarvitaan riittavasti aikaan. Nayttoon perustu-
van tiedon kayttaminen parantaa potilasohjauksen laatua. Potilasohjausta tulee
kehittdd edelleen ja mahdollistaa henkildston kouluttautuminen. (Tervo-Heikki-
nen, Saaranen, Huurre & Turunen 2017, 189.) Potilasohjausosaamista tulee tay-
dentaa ja osaamista paivittaa saannollisesti koulutuksella, jotta osaaminen pysyy
tavoitteiden tasolla (Tervo-Heikkinen, Saaranen, Miettinen & Vaajoki 2018, 27).
Potilasohjausta voidaan kehittaa lisaamalla laheisyhteisty6ta, potilaan laheiset
tulee nahda voimavarana ja hoidon jatkuvuuden tukena, suullisen ja kirjallisen
ohjauksen lisaksi myds verkkopohjaista ohjausta tulisi kehittaa. Verkkopohjainen
ohjaus tukee potilaan yksildllisia tarpeita, erityisesti hoitoaikojen lyhentyessa. Po-
tilasohjauksessa tulisi huomioida monimuotoiset ohjaustavat ja huomioida myoés
potilaat ja omaiset, jotka eivat kayta tietokonetta. (Eloranta, Leino-Kilpi, Katajisto
& Valkeapaa 2015, 21.)


https://www.proquest.com/socscijournals/indexinglinkhandler/sng/au/Tervo-Heikkinen,+Tarja/$N?accountid=14242
https://www.proquest.com/socscijournals/indexinglinkhandler/sng/au/Tervo-Heikkinen,+Tarja/$N?accountid=14242
https://www.proquest.com/socscijournals/indexinglinkhandler/sng/au/Turunen,+Hannele/$N?accountid=14242

24

Tutkimuksen avulla tunnistettiin potilaiden mobilisointia estavia tekijoita. Kohden-
netun koulutuksen avulla voidaan lisata tietoisuutta mobilisoinnin eduista ja pois-
taa mobilisoinnin esteita. (Johanson, Razo, Smith, Cain & Soper 2021, 351.) Hoi-
tohenkil6ston monikulttuurinen osaaminen oli tutkimuksen mukaan melko hyvaa,
mutta potilaan kulttuurin huomioon ottaminen hoitotyossa koettiin vaikeana. Mo-
nikulttuurista osaamista voidaan tutkimuksen mukaan kehittaa henkiloston rekry-
toinnilla, koulutuksella, kayttamalla tulkkeja hoitotyon tukena seka keskustelulla

ja eettisella tuella. (Mulder, Koivula & Kaunoinen 2015, 33.)

Sairaanhoitajaliiton digitaalisten sosiaali- ja terveyspalveluiden strategian tavoit-
teena on vahvistaa sairaanhoitajan roolia digitaalisten palvelujen kehittamisessa
ja toteuttamisessa osana hoitotyota ja terveydenhuollon asiakkaiden osallistami-

sessa. (Sairaanhoitajaliitto 2021b.)

Yha tarkeampia kvalifikaatioita tydelamassa ovat kehittdmisosaaminen ja inno-
vatiivisuus. Tyontekijoilta edellytetdan korkeatasoista tietotaitoa ja ymmarrysta
tydelaman kehittamisesta ja innovaatioista. Tyotekijoilta, tydyhteisolta, organi-
saatiolta ja johtamiselta kehittaminen vaatii jatkuvan parantamisen periaatteiden
noudattamista. (Salonen, Eloranta, Hautalahti & Kinos 2017, 6.) Osaamisen ylla-
pitamiseen tarvitaan kykya paivittaa ja uudistaa omaa osaamistaan. Hoitotyd ja
hoitotydn kehittdminen vaativat hoitotyon asiantuntijalta alan kehityksen seuraa-
mista, tiedon kayttamisen taitoa, kykya tehda paatoksia seka rohkeutta ja kykya
kyseenalaistaa ja kehittda omia toimintakaytantéjaan. (Heikkila ym. 2008, 36; So-
siaali- ja terveysministerio 2009, 55; Kilkku ym. 2020, 143.)

2.5.0saaminen tulevaisuudessa

Tulevaisuudessa tydpaikoilta vaaditaan resilienssia, kykya sopeutua ja selviytya
seka oppia ja uudistaa toimintaa muuttuvassa toimintaymparistossa. Muuttu-
vassa toimintakentassa muuttuvat myds henkildéston osaamisvaatimukset. (Holo-
painen ym. 2013, 68; Kokkinen, Ala-Laurinaho, Alasoini, Varje, Vaananen & Top-
pinen-Tanner 2020, 92-95.) Osaamistarpeita tulee arvioida osana toiminnan
suunnittelua ja toimintaa. Tarvittavaa osaamista arvioidaan toimintaympariston ja

toimialan kehityksen, talouteen, teknologiaan ja asiakkaisiin liittyvien muutosten
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lahtokohdista seka organisaation tavoitteiden pohjalta. Tarkastelemalla osaamis-
tarpeita eri nakokulmista saadaan nakemys, mita osaamista tarvitaan lahitulevai-
suudessa ja mita pidemmalla aikajanteella. Lisaksi on lainsaadanndllisia osaa-
misvaatimuksia, jotka on sisallytettava osaamistarpeisiin. (Otala & Meklin 2021,
31.) Tulevaisuudessa henkiloston osaamisen lisaksi tulee huomioida riittava

osaavan henkil6ston maara (Kilkku ym. 2022, 137, 148).

Lahtokohtana tulevaisuuden osaamistarpeiden maarittelylle on taman hetken
osaamisen muuttuminen tulevaisuudessa. Terveydenhuoltoalan tehtavissa
osaamistarpeen nahdaan kasvavan kokonaisuuksien hallinnan, monikulttuuri-
suustaitojen, yhteistyotaitojen, paineen sietokyvyn seka vuorovaikutus-, vies-
tinta- ja kommunikointitaitojen alueella. Osaamisen merkityksen ndhdaan kas-
vavan myo0s digitalisaation, teknologiaratkaisujen ja tekoalyosaamisen ja hyddyn-
tamisen alueella, eta- ja virtuaalipalveluiden hallinnan, mobiilisovellusten hallin-
nan ja hyodyntamisen seka innovaatioympariston kehittamistaidoissa. Asiakas-
kohtaamisissa tarvittavia empatia ja kommunikaatiotaitoja tulee yllapitaa ja kehit-
taa ja huomioida digitaalisten palveluiden lisdantymisen asettamat haasteet em-
patia- ja kommunikaatiotaitojen osaamiselle. Sosiaali- ja terveysalalla tyéyhtei-
sOjen ja asiakaskunnan kansainvalistymisen myota monipuolisesta kielitaidosta
on hyotya. Lisaksi terveydenhuoltoalalla on hitaasti ajassa muuttuvaa perusosaa-
mista, joka tulee olemaan merkityksellistd osaamista myds tulevaisuudessa. (Le-

vealahti, Nieminen, Nyyssdla & Suominen 2019, 15, 71.)

Organisaation kilpailu- ja toimintakyky pyritdan varmistamaan tulevan osaamisen
tarpeen ennakoinnilla (Holopainen ym. 2013, 69). Pidemman aikavalin osaamis-
tarpeita on vaikea ennakoida. Erityisen haasteellista on tunnistaa osaamisia,
jotka ovat viela alan ulkopuolella, mutta saattavat jatkossa muuttaa koko toimia-
laa. Tarvittavien osaamisten tunnistamisen liséksi on osattava arvioida, miten
ala muuttuu ja milloin muutos on ajankohtainen. Koska tarvittavaa osaamista on
vaikea ennakoida, korostuvat oppimisen taidot seka tiedon ja oppimisen lahtei-
den tunteminen. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 17-18; Otala & Meklin 2021, 31—
32.)
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3 SAIRAANHOITAJAN OSAAMISTA TUKEVA JOHTAMINEN

3.1.0saamisen johtaminen ja esihenkilotyo

Osaamisen johtaminen on systemaattista ja jatkuvaa johtamisty6ta, jolla turva-
taan yrityksen tavoitteiden ja paamaarien edellyttdma osaaminen. Osaamisen
johtamisella varmistetaan yrityksen toiminta- ja kilpailukyky seka edellytykset
strategisille valinnoille. Yrityksen strategian ja yksilon osaamisen yhdistaminen
on osaamisen johtamisen tavoite. (Viitala 2004, 43; Viitala 2008, 14-17, 109; Sy-
danmaanlakka 2012, 131-132.) Osaamisen johtaminen sisaltdd osaamisen
suunnittelun- ja seurannan, osaamisen kehittamisen, osaamisriskien hallinnan ja
oppimista tukevat toimintamallit. Osaamisen johtamisen kokonaisuuteen kuulu-
vat myos osaamista tukeva organisaatiorakenne, henkilosto- ja tietohallinto, tie-
tojarjestelmat ja tydn organisointitavat. (Viitala 2007, 173—-175.) Osaamisen joh-
tamisessa arvioidaan ja kehitetdan henkiloston osaamista organisaation toimin-

nan tavoitteiden pohjalta (Holopainen ym. 2013, 69).

Osaamisen johtaminen sisaltaa kaikki yritykset tekemat toimenpiteet, jolla strate-
gian edellyttdmaa osaamista yllapidetaan, lisataan, uudistetaan tai hankitaan.
Osaamisen johtamisessa tarkeintd on osaamisen yllapitaminen ja hyddyntami-
nen seka osaamisen tason nostaminen. (Viitala 2007, 170; Sosiaali- ja terveys-
ministerid 2009, 63.) Osaamisen johtamisella turvataan potilaiden korkeatasoi-
nen hoitotyd (Kotisaari & Kukkola 2012, 42). Osaamisen johtamisen tulee Koski-
sen (2006, 8, 12) mukaan perustua organisaation tulevaisuuden tahtotilaan, visi-
oon ja olla osa organisaation paivittaista perustehtavaa. Kallosen ja Kuhmoisen
(2021, 19-20) mukaan osaamisen johtamisessa ollaan siirtymassa osallistavaan
osaamisen johtamiseen. Organisaation johto luo strategian ja henkildsto ja johto

arvioivat yhdessa, mita uutta osaamista tarvitaan strategian toteuttamiseksi.

Osaamisen johtaminen mahdollistaa tydyhteison muutos- ja uudistumiskyvyn.
Muuttuvassa toimintaymparistdssa yritysten on pystyttava uudistumaan ja muut-
tamaan toimintatapojaan nopeasti. Tama edellyttdd muutoskykya, resilienssia,

taitoa sopeutua muutoksiin, luovuutta ja innovatiivisuutta. Osaamisen johtaminen
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muuttuvassa toimintaymparistossa vaatii muutoskyvykkyytta. Muutoskyky nah-
daan tulevaisuudessa tarkeana ominaisuutena. (Haténen 2011, 8; Sumkin &
Tuomi 2012, 42-50; Eklund 2021, 46; Viitala 2021, 47-48.)

Muuttuvassa toimintaymparistossa menestyvat yritykset, jotka pystyvat ratkaise-
maan ongelmia luovasti, keksimaan uusia ratkaisuja ja toimintatapoja. Innovatii-
visuus on kykya kehittaa uusia toteuttamiskelpoisia ratkaisuja. Innovaatiot synty-
vat yhteistyon tuloksena. Innovaatioiden syntymista edistavat mm. kannustava
esihenkilotyd, avoin keskustelukulttuuri, kehittamisesta ja luovuudesta palkitse-
minen, sujuva toimintamallien kaytantdon vieminen, innovaatioiden arvostami-
nen, toimintaympariston seuraaminen ja oppiminen. (Viitala 2021, 48-49.) Me-
nestyvia yrityksia yhdistaa kokeileva toimintatapa. Osaamisen johtamisen nako-
kulmasta on tarkeaa tehda oikeita asioita, sopia mihin aikaa kaytetaan ja mita ei
enaa tehda. Uutta ei voi saavuttaa ilman poisoppimista ja luopumista. (Sumkin &
Tuomi 2012, 42-50; Kallonen & Kuhmoinen 2021, 19-20.)

Koskisen (2006, 55-58) mukaan osaamisen johtaminen on ihmisten johtamista,
rakenteiden ja prosessien toimivuudesta ja kehittamisesta huolehtimista. Organi-
saation toimintatapojen ja rakenteiden tulee tukea osaamisen hyddyntamista ja
skaalautuvaa oppimista (Otala 2018, 301). Osaamisen vahvistaminen, tarvitta-
van osaamisen tunnistaminen ja osaamisvajeen korjaaminen mahdollistavat py-
syvan muutoksen. Osaamisen puute on usein syy kaytantdjen muuttumattomuu-
delle, suositusten kayttdonoton haasteille ja haittatapahtumille. (Holopainen ym.
2013, 69-70.)

Osaamisen johtamisen keskeisena haasteena on tietojen ja hyvien kaytantdjen
heikko jakaminen, kaytantdja ei nahda jakamisen arvoisena tai niita ei haluta ja-
kaa. Ketterasti oppivassa organisaatiossa tietoa hyddynnetaan ja jaetaan koko
organisaatiossa. Tiedon, osaamisen ja hyvien kaytantdjen jakamiseen tarvitaan
toimintatapoja ja kulttuuria, joka arvostaa osaamista, tiedon jakamista, toisten
auttamista ja jossa on yhteinen vastuu tuloksista. Esimiehen tulee kannustaa tie-
don jakamiseen, yhdessa tekeminen on tehokkain osaamisen jakamisen tapa.
(Otala 2018, 217.) Tiedon jakaminen on tydn tekemisen perusta. Osaamisen ja-
kamisen ja yhteisollisen oppimisen lahtokohtana on asioiden yhteinen tarkastelu
ja kasittely eri nakokulmista. (Lerssi- Uskelin ym. 2011, 18.)
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Lahijohtaminen on olennainen osa organisaation johtamis- ja organisaatiokult-
tuuria. Hyva lahijohtaminen on merkittava organisaation menestykseen vaikut-
tava tekija. Lahijohtaminen vaikuttaa henkiloston tyotyytyvaisyyteen, tyohyvin-
vointiin ja poissaoloihin seka osaamisen kehittymiseen, tydssa suoriutumiseen ja
organisaatioon sitoutumiseen. Lahijohtamisella on keskeinen rooli myds muutos-
ten onnistumisessa ja innovatiivisuudessa. Organisaation menestymisen voima-
varana nahdaan arvostava, vuorovaikutteinen, tavoitteita selkeyttava, yhteistyota
rakentava, onnistumista tukeva ja jatkuvasti kehittyva lahijohtaminen. (Viitala
2021, 49-50.) Esihenkildo mahdollistaa henkildston innostuneen ja tuloksekkaan
tyon suorittamisen. Esihenkilotyossa on siirrytty henkiloston valmentamiseen,
voimaannuttamiseen ja itseohjautuvuuden lisaamiseen. Henkilostolle annetaan
valtaa ja vastuuta suhteessa omaan tydnsa seka sen kehittamiseen. (Laaksonen
2019, 18-19.)

Holopaisen ym. (2013, 55-56, 77) mukaan tyontekijat odottavat esihenkildlta uu-
distavaa johtamista, kannustavaa ja keskustelevaa johtamistyylia. Uudistavassa
johtamisessa korostuu sosiaalinen ja dynaaminen luonne, joka korostaa johtajan
ja tyontekijoiden valista suhdetta. Uudistava johtaja rohkaisee ja motivoi tyonte-
kijoita ohjaamalla ja osoittamalla jokaisen tyon merkityksen yhteisten tavoitteiden
saavuttamisessa. Osallistava johtaja kantaa vastuun toiminnasta ja sen kehitta-
misesta ja kuuntelee henkildston nakemyksia toiminnan sujuvuudesta. Osallis-
tava johtamistyyli mahdollistaa tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksien li-

saantymisen, yhteistoiminnallisen tyootteen ja yhteisen vastuun kantamisen.

Arvostava johtaminen on tyontekijoiden ammattitaidon arvostamista, vuorovaiku-
tusta ja yhteistyota. Ammattitaidon arvostaminen tarkoittaa osaamisen tunnista-
mista ja tunnustuksen antamista, selkeita odotuksia tyon tekemisesta ja palkitse-
mista. Arvostavaa johtamista on ammattiryhman nakyvyys, sopiva tydomaara ja
voimavarojen oikea kohdistaminen. Vuorovaikutus on vuorovaikutteisia johtamis-
kaytantoja, kuulluksi ja nahdyksi tulemista seka innovaatioihin rohkaisua. Yhteis-
tyo on henkiloston toiminnantavoitteiden tuntemista, sitoutunutta, moraalista, ar-
vokkuutta korostavaa ja henkildston hyvaksymaa johtamista ja henkildsta huo-
lehtimista. Arvostava johtaminen tukee henkildston pysymista tydssaan ja tyo-
paikassaan vahvistamalla tasa-arvoisuutta, edistamalla ammatillista osaamista

ja tydssa jaksamista. (Harmoinen 2014, 45, 71.) Kuusiston, Arolan ja Salinin
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(2021, 3—11) mukaan arvostava johtaminen, palkitsemis-, urapolku- ja mentoroin-
timallien luominen seka tyosuhteiden vakinaistaminen, esihenkildilta saatu tuki ja
mahdollisuus tyota koskevien paatosten tekemiseen lisaavat tyohon sitoutumista.
Tutkimuksen mukaan esihenkilon tulisi tukea erityisesti tyduran alussa olevien

ammatillista kasvua.

Valmentaminen on johtamistapa, jolla autetaan tyontekijoita kehittymaan, kehit-
tamaan ja parantamaan tuloksiaan. Esihenkilotyossa korostuvat organisaation
kehittaminen, tyontekijan oppiminen ja kehittyminen. Valmentavat esihenkil6t tu-
kevat tyOntekijoitd avoimen ja positiivisen vuorovaikutuksen kautta. (Surakka &
Laine 2011, 146-147; O’Connor & Cavanagh 2013, 15; Ellinger & Kim 2014, 134;
Pousa & Mathieu 2014,84; Uusiautti 2015, 55, 60; Dahling, Taylor, Chau &
Dwight 2016, 867.) Valmentavat esihenkilot antavat tyontekijoille kehittavaa pa-
lautetta, toimivat roolimalleina ja motivoivat tyontekijoita parhaan tuloksen saa-
miseksi. Valmentava johtaminen on moniulotteista ja tyontekijoiden tarpeiden

mukaisesti raataloitya valmennusta. (Dahling ym. 2016, 867.)

Valmentavassa johtamisessa merkittavaa on mm. luottamuksellinen ja kunnioit-
tava valmennussuhde, esihenkilon asettama selkea tyonkuva, odotukset suori-
tukselle ja palautekulttuuri. Esihenkilon pyrkimyksena on ymmartaa tyontekijan
kiinnostuksen kohteita, motiiveja ja kehityskohteita. (Batson & Yoder 2012, 1661;
Uusiautti 2015, 60; Uutela 2019, 22, 144—-145.) Tyontekijat tydskentelevat ja te-
kevat paatoksia itsenaisesti sovittujen rajojen puitteissa. Esihenkildilla on merkit-
tava rooli tukiessaan tyontekijoita ratkaisemaan tydssa esiin tulevia ongelmia.
Kokonaisvastuu tydn organisoinnista ja yhteistyon sujuvuudesta on esihenkilolla.
(Vesterinen 2013, 54-55.) Keskeista valmentavassa johtamisessa on esihenkilon
kyky saada tydntekija arvioimaan tyétaan ja suoriutumistaan. (Batson & Yoder
2012, 1661-1662).

McCarthyn ja Milnerin (2020, 149, 157-158) mukaan valmentavassa johtami-
sessa esihenkilon ja tyontekijoiden valinen suhde ja luottamus paranivat ja tyon-
tekijoista tuli sitoutuneempia, innovatiivisempia, motivoituneempia, positiivisem-
min ja joustavammin muutokseen suhtautuvia. Valmentava johtaminen selkeytti

tyontekijoiden tavoitteita ja odotuksia seka auttoi tyontekijoitd ymmartamaan
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oman tydnsa merkityksen organisaation tavoitteiden saavuttamisessa. Vesteri-
sen (2013, 72) tutkimuksen mukaan esihenkilét pitivat tydntekijoiden ammatilli-
seen kehittymiseen tukemista tarkeana. Tyontekijat ovat organisaation tarkeim-
pana voimavara. Tyontekijoille tulee mahdollistaa uusien taitojen oppiminen ja

tyotaan koskeva paatoksen tekeminen.

Potilashoidon laatu ja henkildston tyotyytyvaisyys ovat suomalaisen terveyspal-
velujarjestelman voimavaroja. Hoitotyon johtamisen tulee nakya tyontekijdille,
esihenkiloiden tulee lasna yksikodiden toiminnassa, kehittamisessa ja strategi-
sessa johdossa. (Mantynen, Vehvilainen- Julkunen, Miettinen & Kvist 2015, 27.)
Potilaan nakokulmasta paras mahdollinen hoidon laatu vaatii hoitajien maaran
lisaksi myos osaamista. Osaaminen tulisi ottaa henkilostomitoituksen lisaksi huo-
mioon toimintaa suunniteltaessa. (Winter, Dietermann, Scneider& Schreydgg
2021, 8.) Lappalaisen (2017, 4, 54-58) mukaan johtamisella vaikutetaan toimin-
takulttuuriin. Tutkimuksen mukana transformationaalinen johtaminen paransi |aa-
kitysturvallisuutta. Hoitotyon esihenkilot voivat tukea sairaanhoitajien eettista
osaamista laatimalla eettisten toimintatapojen suosituksilla, moniammatillisella
keskustelulla, etiikan koulutuksella, eettisten ongelmien kasittelylla ja palautteella
(Poikkeus, 2019, 5).

Hannisen (2014, 45-49) tutkimuksen mukaan kehityskeskustelun sisaltéon tulee
kiinnittaa huomiota. Kehityskeskustelussa esihenkildlla on mahdollisuus saada
tietoa tyontekijan kehittymisesta, osaamisen kehittamisen tarpeesta ja halukkuu-
desta. Kehityskeskustelussa tulisi esihenkilon ja tyontekijan laatia yhteistydssa
kehittamistavoitteet, koulutussuunnitelma ja suunnitelman seuranta. Kehityskes-
kustelut parantavat esihenkilon ja henkiloston valista vuorovaikutusta ja yhteis-

tyota.

Esihenkilon rooli tyontekijoiden tukena korostuu yhteiskunnan ja terveydenhuol-
lon muutosten keskella. Terveydenhuolto tarvitsee osaavaa, motivoitunutta ja
tyohonsa sitoutunutta henkilostosta. Tulevaisuudessa terveydenhuollon suuri
haaste on ammattitaitoisten tyontekijoiden saamisen turvaaminen. Terveyden-

huollossa esihenkildiden johtamistyylilld on merkittava vaikutus henkildston tyo-
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hyvinvointiin, osaamiseen, sitoutumiseen ja motivaatioon. Luottamus ja ammatti-
taidon arvostus edistavat henkiloston motivaatiota, tyohon sitoutumisista, osallis-
tumista ja kouluttautumista. (Vesterinen 2013, 13-16, 74-76.)

TyoOnantajakuva on tyontekijan kasitys yrityksesta tyonantajana, Viitalan (2021,
51) mukaan positiivinen tydénantajakuva sitouttaa henkilostoa, yllapitaa positii-
vista, innostunutta, innovatiivista ja tuloksellista tyokulttuuria. Tyonantajakuvaa
voidaan kehittaa kehittamalla organisaation johtamista, henkilostdjohtamista ja
tydskentelyolosuhteita. Arvostaminen ja avoin vuorovaikutus ovat positiivisen
tydnantajakuvan ja tydntekijakokemuksen lahtdékohtia. Osaamisen ollessa orga-
nisaation menestystekija, esihenkilotydn tulisi Uutelan (2019, 15) mukaan painot-

tua valmentamiseen.

Tulevaisuudessa sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkildiden osaamistarpeiden
merkityksen nahdaan nousevan mm. tieto- ja muutosjohtamisen, potilasturvalli-
suusjohtamisen, asiakaslahtdisen palvelutuotannon johtamisen, verkosto-,
kumppanuus- ja sidosryhmaosaamisen sekda moniammatillisten tydyhteisojen
johtamisen alueella. Potilas- ja asiakasturvallisuus on keskeinen osa organisaa-
tion laadunhallintaa ja menestymisen ehto. (Levealahti ym. 2019, 71.) Kallosen
ja Kuhmosen (2021, 14—15) mukaan tulevaisuudessa esihenkil6iltd vaaditaan
asiakaskokemuksen johtamisen taitoja, etatyon- ja monialaisten tiimien johtami-

sen taitoja ja yksildllista johtamista.

3.2.0saaminen kehittaminen ja yllapitaminen johtamisen keinoin

Osaamisen kehittamisen lahtékohtana on tarvittavan osaamisen maarittely ja ole-
massa olevan osaamisen tunnistaminen. Osaamisen kehittaminen on mahdol-
lista, kun tiedetaan, minkalaista osaamista on ja minkalaista osaamista tarvitaan.
(Haténen 2011, 6.) Osaamisen kehittdmisessa arvioidaan nykyhetken osaamista,
tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista ja osaamista, jota ei enada tarvita. (Viitala
2008, 120; Viitala 2021, 122—-124). Osaamisen kehittamisella varmistetaan ajan
tasalla oleva osaaminen ja turvataan organisaatiossa tarvittava osaaminen. Toi-
mintaympariston muutokset edellyttavat tulevaisuuden osaamistarpeiden enna-

kointia. Henkiloston kehittamisella tuetaan muutoskykya ja uuteen tilanteeseen
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sopeutumista. Henkiloston kehittaminen edistaa myos tyoyhteison tulokselli-
suutta, toimivuutta ja tyohyvinvointia. Henkiloston kehittamisen tavoitteena on

tydsuorituksen parantaminen. (Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 63—-64, 67.)

Organisaation osaamistarpeen maarittely tehdaan yrityksen vision ja strategian
pohjalta huomioiden tulevaisuuden osaamistarpeet. Osaamisen arvioinnilla sel-
vitetaan, miten yksilon osaamista tulisi kehittaa, jotta se vastaisi yrityksen osaa-
misen tavoitetta. Osaamisen arvioinnin kautta saadaan selville organisaation
osaamisen kehittamistarpeet seka, yksilo etta yksikkotasolla. (Viitala 2008, 152—
154.) Organisaation johdon tehtava on arvioida, mitd osaamista tarvitaan ja miten
sita hankitaan. Esihenkiloiden tehtavana on arvioida, osataanko maarallisesti ja
laadullisesti riittavasti ja mitda osaamista pitaisi kehittda tai hankia. (Otala 2018,
301.)

Organisaation osaamistarpeet muodostavat tyontekijdiden henkildkohtaisen ke-
hityssuunnitelman pohjan. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla henkilokohtainen ke-
hityssuunnitelma, jossa yhdistyvat organisaation ja tyontekijan osaamistarpeet.
Kehityssuunnitelma ottaa kantaa nykyiseen osaamiseen seka tulevissa tehta-
vissa ja haasteissa tarvittavaan osaamiseen. Osaamisen kehittamisen tulee kat-
taa tyontekijan kyvykkyys. ltsensa kehittdmisesta ja oppimisesta on jokaisella
henkilokohtainen vastuu. Organisaatio voi luoda oppimisedellytyksia ja tukea op-
pimista. (Kauhanen 2010, 153.) Yksilotasolla ehto osaamisen kehittymiselle on

oma kokemus kehittymisen tarpeesta ja tahto kehittya (Viitala 2008, 123).

Osaamisen arviointia tarvitaan osaamisen hyddyntamiseen, kehittamistoimenpi-
teiden ja henkiloston oppimismotivaation lisaamiseen seka osaamisen kehittami-
seen ja resurssien kohdentamiseen (Viitala 2008, 124—125). Osaamiskartoituk-
sessa osaamista arvioidaan osaamisen tavoitteiden pohjalta (Koskinen 2006,
87). Osaamisen kartoittaminen ja osaamisen mittaaminen ovat merkittdva osa
organisaation osaamisen tietopddoman kehittdmistd (Kauhanen 2010, 156).
Saanndllinen osaamiskartoitus ja siihen pohjautuvat yksilélliset ja tydyhteisépoh-
jaiset kehittymissuunnitelmat ovat osaamisen johtamisen tydvalineitd. Ammatilli-

sen osaamisen varmistamiseen tulee luoda yhtenadiset kaytannoét. Osaamisen



33

johtamiseen kuuluu osaamisen kehittamisen lisaksi myos oppimisen mahdollis-
taminen. Oppimista tukevassa johtamisessa tyontekijoilla on vaikutusmahdolli-
suuksia tydnsa ja heidan osaamistaan hyddynnetaan. (Sosiaali- ja terveysminis-
terid 2009, 63-64, 67.) Osaamisen kehittamista tulisi tehda arkisen tyon lomassa,
mahdollistaa oppiminen, kehittaminen ja tydhon sitoutuminen. (Koskinen 2006,
79.)

Minakyvykkyys, usko omiin kykyihin ja osaamiseen, on perusedellytys oppimi-
selle ja osaamisen kehittymiselle. Esihenkilon toiminnalla on merkittava vaikutus
minakyvykkyyteen. Minakyvykkyytta esihenkilo voi vahvistaa onnistumisen ko-
kemuksilla, positiivisella palautteella ja ammatillisen osaamisen tukemisella. Mo-
tivoiva ja palkitseva tekeminen tukee oppimista ja kehittymista. Esimiehen tulee
kannustaa osaamisen kehittamiseen. Osaamisen kehittamisen kaytantojen tulisi
olla monipuolisia, erilaisia tilanteita ja tarpeita palvelevia. (Eklund 2021, 85, 96—
97, 127-129.)

Hatosen (2011, 8) mukaan osaamisen kehittaminen merkittava osa esihenkilo-
tyota. Kuviossa 6 on kuvattuna esihenkilon tehtavat tyoyhteison osaamisen ke-
hittamisessa ja johtamisessa. Esihenkilo luo oppimiselle myonteisen ilmapiirin ja
toimintatavat seka mahdollistaa, aktivoi ja tukee henkilostoa oppimiseen ja kehit-
tymiseen. Esihenkild luo mahdollisuuksia opitun soveltamiseen, kannustaa osaa-
misen jakamiseen ja yhteiseen pohdintaan. Lisaksi esihenkilo toimii esimerkkina

oppimisessa ja kehittymisessa ja antaa palautetta osaamisen kehittymisesta.

/

Tarvittavan osaamisen maarittely \
Strategian mukainen osaamisen kehittaminen

Henkil6ston osaamisen arvioiminen

Henkildston osaamisen kehittamisen tavoitteet ja kehittamissuunnitelma

Henkildstén osaamisen kehittamisen menetelmien valitseminen

Osaamisen kehittamisen toteutuksen seuranta

\ Osaamisen kehittdmisen arviointi /

KUVIO 6. Esihenkilon tehtdvat osaamisen kehittdmisessa (mukaillen Haténen
2011, 8)
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Tybelamassa oppimista tapahtuu eri tilanteissa, oppimista tapahtuu osana tyota,
ilman erityistd suunnittelua tai osaamista kehitetdan suunnitellusti. Osaamisen
kehittamisen toimenpiteet voivat koskea yksiloa, rynmaa tai koko organisaatiota.
Osaamisen kehittdmisen tarve maarittelee osaamisen kehittamisen menetelmat.
Kaytettavia osaamisen kehittamisen menetelmia arvioidaan kehittamisen tavoit-
teen, aikataulun, resurssien ja oppimistyylin pohjalta. Oppimista voidaan tehos-
taa my0s sisaisen viestinnan, paivittaisjohtamisen ja organisaation rakenteellisilla
keinoilla. Henkiloston osaamisen kehittamisen keinoja on kuvattuna kuviossa 7.
(Viitala 2021, 125, 129-130.) Kotisaaren ja Kukkolan (2012, 37) mukaan organi-
saation parhaimpia osaamisen kehittamisen menetelmia ovat asiantuntijoiden

koulutuksen toisille asiantuntijoille.

TILANNELAHTOINEN, EPAMUODOLLINEN

esimerkista oppiminen vapaamuotoiset kohtaamiset, tauot
yms.
itseopiskelu tiimityd
erityistehtavat suunnitteluyhteisty®
mentorointi palaverit
sijaisuudet ongelmanratkaisutilanteet
YKSILO benchmarking TYOYHTEISO
tydnkierto kokeilut
tutorointi, valmennus arvioinnit
perehdyttdminen kehittdmisprojektit
verkko- oppiminen

koulutus- ja kehittdmisohjelmat
koulutustilaisuudet

SUUNNITELMALLINEN, MUODOLLINEN

KUVIO 7. Osaamisen kehittamisen keinoja (mukaillen Viitala 2021, 130)

Osaamisen kehittamista tapahtuu seka tilannelahtdisesti etta suunnitelmallisesti.
Tilanneldhtoinen osaamisen kehittaminen on tyotehtavissa tapahtuvaa osaa-
misen kehittamista ja ongelman ratkaisua, joka tapahtuu osana tyota. Tyossa
eteen tuleva ongelma tai muutos pakottaa oppimaan. Ongelmanratkaisuproses-
sin ajan opitaan ongelman sisallosta ja sen ratkaisuun tarvittavasta tietotaidosta,
lisdksi prosessin aikana opitaan neuvottelu- ja yhteistyotaitoja. (Viitala 2021,
129-131.) Tilannelahtdista osaamisen kehittamista tapahtuu myods vertaisoppi-
misessa, tyokokemukseltaan nuorempi tyontekija tekee tyotd kokeneemman

tyontekijan kanssa eli opitaan kaytannon tyossa tekemalla ja toista seuraamalla
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(Otala & Meklin 2021, 94-95). Organisaatiossa jarjestettavia tapahtumat, tilai-
suudet ja palaverit, sisaltavat mahdollisuuden uuden oppimiseen. Avoin ja ana-
lyyttinen asioiden kasittely tydyhteisossa tuottaa yhteisia kaytantoja, selkeytta ja
kehitysta. (Viitala 2021, 136.)

Suunnitelmallisen osaamisen kehittamisen keinoja ovat parhaista kaytan-
noista oppiminen, benchmarking, vertaisanalyysi ja toimintovertailu.
Naissa osaaminen tapahtuu oppimalla esikuvilta, etsitaan toimintatapaa, joka on
jo kaytdssa ja osoittautunut toimivaksi. Nama toimintatavat tarjoavat vertailukoh-
dan, koska toimintamallia on harvoin mahdollista kopioida suoraan. (Viitala 2021,
137.)

Tyontekijan perehdyttaminen sisaltaa toimenpiteet, joilla tyontekija oppii tunte-
maan tyonyhteison, tyoyhteison toiminta- ajatuksen, yrityksen toimintastrategian,
arvot ja tavat seka oman tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Perehdytyksen ta-
voitteena on tyontekijan tyon hallinta ja laadukas tydn suorittaminen. Perehdytyk-
sella luodaan tyontekijalle edellytykset suoriutua nopeasti, tehokkaasti ja laaduk-
kaasti tyotehtavista seka viihtya tyopaikassa. (Kauhanen 2010, 152; Himanen
2019, 52; Viitala 2021, 97.) Laadukas perehdyttaminen mahdollistaa tyén teke-
misen tehokkaammin, parantaa tyossa jaksamista ja tyopaikkaan sitoutumista.
Perehdyttaminen on tarkeaa uusien tyontekijoiden kohdalla seka tyotehtavien
muuttuessa tai tyontekijan palatessa tydohon poissaolon jalkeen. (Sosiaali- ja ter-

veysministerid 2009, 63.)

Koulutus, verkko- oppiminen ja e-oppiminen ovat oppimiseen tahtaavaa,
suunniteltua ja tyon teosta erilldan tapahtuvaa toimintaa. Koulutus voi olla lyhyt
luento tai pitkakestoinen ammattitaidon kehittymista laajemmin tukeva koulutus.
Verkko-oppiminen ja e-oppiminen ovat koulutuksen ja oppimistyoskentelyn muo-
toja, jossa hybédynnetaan tieto- ja viestintateknologiaa. (Osterberg 2015, 149—
150; Viitala 2021, 133-136.)

Kehityskeskustelu on esihenkilon ja tyontekijan tai esihenkilon ja ryhman valilla
kaytava ennalta sovittu, suunniteltu ja luottamuksellinen keskustelu. Kehityskes-

kustelun tavoite on maaritelty ja kehityskeskustelu toteutetaan kaikille tyonteki-
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joille samalla tavalla systemaattisesti ja saannollisesti. (Koskinen 2006, 84; Me-
retniemi 2012, 33, 42—43; Viitala 2021, 128). Ryhmakehityskeskustelu ei korvaa
kahdenkeskista kehityskeskustelua (Viitala 2021, 128).

Kehityskeskustelulla tuetaan osaamisen kehittymista ja hyvaa tydssa suoriutu-
mista. Kehityskeskusteluissa osaamista arvioidaan nykyisten tyotehtavien ja sen
vaatimien osaamisten nakokulmasta seka tulevaisuuden muutosten aiheutta-
mien tarpeiden mukaan. (Hatonen 2011, 34; Meretniemi 2012, 43; Viitala 2021,
127-128.) Kehityskeskusteluissa tyontekijan on mahdollista tuoda esiin toivei-
taan ja tarpeitaan koulutuksesta ja henkilokohtaisen kehittymisen tavoitteista ja
urasuunnitelmista. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on molemminpuolinen tie-
donvaihto suunnitelmista ja tavoitteista, henkildston toiminnan ohjaaminen ja pa-
lautteen antaminen. (Koskinen 2006, 84; Valpola 2002, 9; Meretniemi 2012, 19,
25-27, 33.) Johtamisen nakokulmasta kehityskeskustelu on tyévaline tydn tavoit-
teellisuuden, osaamisen arvioinnin seka osaamisen ja yhteistoiminnan kehitta-
miseksi. (Hatonen 2011, 34.)

Osaamiskeskustelu toteutetaan kuten kehityskeskustelu tai useamman kerran
vuodessa. Osaamistarpeet perustuvat yrityksen tavoitteisiin, mutta puhutaan tyo-
tekijoiden oppimisunelmista, mitd tyontekija haluaa oppia ja suunnata tyo-
uraansa, jotta kiinnostus ja sisainen motivaatio tulisivat huomioiduiksi osaamisen
kehittamisessa. Esihenkildiden tehtava on sovittaa yhteen henkiloston oppimi-
sunelmia ja yrityksen osaamistarpeita. Ja lisata nain tyontekijan sitoutumista ja
halua uuden oppimiseen. (Otala & Meklin 2021, 32, 148.)

Palaute on oleellista osaamisen kehittymiselle (Uutela 2019, 133—134.) Palaute
antaa tyontekijalle ja esimiehelle tietoa suoriutumisesta, kiinnittaa huomiota asi-
oihin, joissa on parannettavaa ja kannustaa kehittymaan seka ammatillisesti etta
ihmisena. Palaute on kehittamisen ja kehittymisen voimavara, tydmotivaation
nostaja ja puuttuessaan tydmotivaation laskija. (Meretniemi 2012, 105-107; Hi-
manen 2019, 53.) Palaute on tarkea tapa oppia. Oppimista voidaan nopeuttaa
lisdamalla palautteen saamista. Johdon tehtava on luoda palautekaytanto ja pyr-
kid mahdollisimman selkeaan ja rakentavaan palautteeseen. (Otala 2018, 302.)
Jatkuva kehitysta edistava palaute auttaa palautekeskusteluja paremmin tyonte-
kijaa kehittdmaan toimintaansa (McCarthy & Milner 2020, 771).
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Viestinta on henkiloston oppimisen tarkea tuki. Viestinta sisaltda osaamisen joh-
tamisen keinona tiedon johtamisen. Organisaatiossa suunnataan tietoa, joka
mahdollistaa tavoitteiden saavuttamista. Jokaisen vastuulla on tiedottaa omaa
tyokenttaa koskevat merkitykselliset asiat. Viestinta kehittaa organisaatiossa aja-
tusmalleja yrityksen toiminnalle ja tulevaisuudelle tarkeissa asioissa. (Viitala
2007, 203.) Organisaation eri tasoilla tulee olla kaytettavissa samat tiedot tai tieto,
mista ne voi hankkia (Koskinen 2006, 90).

Tyonkierrossa ja tehtavankierrossa tyontekija siirtyy organisaatiossa tietyksi
ajaksi tyoskentelemaan ja oppimaan uutta toisiin tehtaviin, toimintoihin tai yksik-
koon. Tyonkierto laajentaa ja syventaa ymmarrysta organisaation toiminnasta.
(Otala & Meklin 2021, 98; Viitala 2021, 130-131.) Tyonkierto lisdad mielekkyytta
ja innostusta tyohon, mutta laskee perehdytysvaiheen ajaksi toiminnan tehok-
kuutta ja lisda tyon kuormittavuutta. Osaamisen kehittamisen lisaksi tavoitteena
on tyontekijoiden sitouttaminen ja valmentaminen uusiin tehtaviin ja vastuisiin.
(Viitala 2021, 130-131.) Sijaisuuksissa tyontekijat toimivat toisissa tyotehta-
vissa tai ymparistdssa toimivien kollegoiden poissaolojen korvaajina. Ristiinkou-
lutuksessa tyontekija perehdytetaan toisiin tyotehtaviin. Ristiinkoulutus lisaa si-
jaisuuksien hoitamisen lisaksi organisaation joustavuutta ja tyon tuottavuutta.
Ristiinkoulutuksella kehitetdan yksildtason moniosaamista. Moniosaamisella on

suuri merkitys tyontekijan arvolle tyémarkkinoilla. (Viitala 2021, 131.)

Mentorointi on ammatillista kehittymista tukeva kahden valinen vuorovaikutus-
prosessi, jossa kokeneempi tydntekija, mentori, tukee nuorempaa ja kokematto-
mampaa tyontekijaa, mentoroitavaa. Mentori ei anna mentoroitavalle valmiita
vastauksia vaan auttaa mentoria [0ytamaan itse ratkaisut. Mentoroinnin onnistu-
minen riippuu vuorovaikutuksesta ja sitoutumisesta mentoroitavan ja mentorin
valilla. (Korhonen ym. 2018, 88—89; Otala 2018, 199; Otala & Meklin 2021, 96;
Viitala 2021, 132.) Kaanteismentoroinnissa yleensa nuorempi ja kokematto-
mampi osaaja tukee kokeneemman osaajan kehittymista. Kaanteismentorointia
voidaan kayttaa, kun haluttaan saada uutta ndkemysta tai kun halutaan opettaa
vanhempaa ja kokenutta. (Otala 2018, 199; Otala & Meklin 2021, 96; Viitala 2021,
132.)
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Vertaismentoroinnissa samassa tehtavassa olevat henkilot seuraavat ja arvioi-
vat toistensa tydskentelya (Otala & Meklin 2021, 97). Vertaismentoroinnissa jae-
taan kokemuksiaan ja autetaan oppimaan ohjaavilla kysymyksilla. Kumpikin seu-
raa toisen tyoskentelya ja antaa palautetta, kommentteja ja tekee kysymyksia.
Ryhmamentoroinnissa yksi tai useampi mentori ohjaa ryhmaa oppimaan ja ke-
hittymaan. Ryhmamentoroinnissa ei siirreta mentorin substanssiosaamista ja ko-
kemusta, vaan keskustellaan laajemmin vahvuuksien tunnistamisesta ja osaami-
sen sanoittamisesta. Ryhmamentoroinnissa voidaan kehittdd myos ryhman tai

tiimin kykya tyoskennelld yhdessa. (Otala 2018, 199.)

Mallintamisessa tyoprosessi kuvataan ja kaydaan lapi vaihe vaiheelta. Jokai-
nen prosessiin vaikuttava henkilo tuo esiin omia nakemyksiaan ja kokemuksiaan.
Prosessin vaiheet kirjataan prosessikuvaukseen ja prosessiohjeisiin. Mallinta-
mista kaytetaan hiljaisen tiedon jakamiseen. Kasikirjat toimivat mallintamisen
viestintavalineina. Simuloinnissa luodaan mahdollisimman samanlaiset olosuh-
teet kuin todellisessa ymparistossa ja kokeillaan vaihtoehtoisia ratkaisuja. Simu-
lointi on lahella kokeilemista. Simuloinnin avulla voidaan opetella vuorovaikutusta
ja toiden organisointia, voidaan kokeilla, milla tyonjaolla syntyy paras tulos tai
millaisella tydskentelylla opitaan nopeimmin. Osaamiset ja vahvuudet analysoi-
daan ja suunnitellaan tehtavan suorittaminen ja resurssien kaytto niin, etta saa-

daan mahdollisemman hyva lopputulos. (Otala 2018, 202.)

Tutoroinnissa tietyn alueen erikoisosaaja neuvoo, tukee ja opettaa tyontekijaa
rajatussa tehtavassa tai tehtavaalueella. Tutorointi antaa osaajalle vaihtelua ja
lisdhaastetta seka mahdollisuuden hyddyntaa osaamistaan. (Viitala 2021, 132.)
Tyonohjaus on ohjattavan tarpeista lahtevaa pitkajanteista tydhon, tydyhteisdéon
ja tyorooliin liittyvien asioiden analysointia ja kasittelya koulutetun tyonohjaajan
kanssa. Tyonohjauksen tavoitteena on kehittaa tydskentelytapoja ja ammattitai-
toa seka keventaa henkistd kuormitusta. Tyonohjaus on kokemuksellista oppi-
mista, jonka keskeisin valine on vuorovaikutusprosessi. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2009, 68; Viitala 2021, 133.)
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Valmentaminen, coaching on tavoitteellista valmennettavan ohjaamista ja tu-
kemista, jossa keskitytaan valmennettavan mahdollisuuksiin ja potentiaalin hyo-
dyntamiseen (Jylha 2005, 26). Coachingissa valmentaja on yleensa ammattival-
mentaja. Valmennussuhteelle asetetaan tavoitteet ja tapaamiset ovat saannalli-
sia. Valmentaja ohjaa valmennettavan ajattelua kysymyksillaan ja avaamalla toi-
senlaisia nakokulmia. Valmennettava oppii tyota tehdessaan ja saa valmennuk-
sesta tukea toimenpiteilleen ja mahdollisuuden etukateen saada tukea suunnit-
telemilleen toimenpiteille. (Otala & Meklin 2021, 98.)

Palkitseminen ja palkitsemismallit osaamisen kehittamisen menetelmina. Pal-
kitseminen sisaltaa kaiken palkitsemisen, jota organisaatio tyontekijalle tai hen-
kilostoryhmalle tarjoaa vastineeksi naiden osaamisesta, ajasta, innostuksesta ja
tyopanostuksesta. Palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyvat paatokset ovat stra-
tegisia. Palkitsemisen suorien kustannuksien lisaksi merkittavaa on palkitsemi-
sen vaikutukset organisaation toimintakulttuuriin, toiminnan kehittamiseen ja ko-
kemukseen mita organisaatiossa arvostetaan. Palkitsemisen pitaa tukea sita toi-
mintatapaa, jota tavoitellaan. Jos tavoitteena on kettera oppiminen, osaaminen,
kokeilut ja innovaatiot, pitdd niista myods palkita, eikd vain suorituksista. (Otala
2018, 302; Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkku-Nyman 2018, 9, 21, 28, 36.)

Kehitystehtavat, kokeilut ja pilotointi voivat kohdistua yksittaiseen henkil6on,
pieneen joukkoon tai koko yksikkoon ja organisaatioon. Ne ovat kehittamispro-
jektia kevyempia toimintamalleja, jotka etenevat havaitun ongelman ja tavoitteen
kautta ratkaisumallien etsintaan, vertailuun, uuden toimintatavan testaamiseen ja
paatokseen toimintatavasta. Erityistehtavissa ja projekteissa tyontekija siirtyy
organisaatiossa tietyksi ajaksi tyoskentelemaan ja oppimaan uutta uusien haas-
teiden pariin. Erityistehtava voi liittya mihin tahansa tyotehtavaan. Uusi tai omaa
tyotehtavaa laajempi tehtava kasvattaa osaamista ja vahvistaa kokonaisnake-
mysta tydsta ja organisaatiosta. Eri yksikoista ja osaajista koottu projektitiimi on
tehokas keskinaisen oppimisen mahdollisuus projektissa mukana oleville. (Viitala
2021, 130-132.) Urakehitys sisaltda tyontekijdiden uratoiveiden ja suunnitel-
mien kuuntelemisen, erityisosaamisen ja kiinnostuksen kohteiden kartoittamisen
ja kehittymishaluisten ja -kykyisten kehittymisen mahdollistamisen. (Himanen
2019, 57.)
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3.3.Sairaanhoitajan ammatillisen osaamisen arviointi

Osaamiskartoitus on osaamisen arvioinnin ja kehittdmisen valine. Osaamiskar-
toitus sisaltaa talla hetkella seka tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen. Osaa-
miskartoitus voidaan laatia organisaation, henkilostoryhman tai tiimin valitusta
osaamisalueesta ja sen avulla voidaan maaritella yksikon tai organisaation osaa-
mistarpeita. Osaamiskartoituksen avulla saadaan tietoa osaamisesta organisaa-
tion tavoitetasoon nahden. Osaamiskartoitus toimii osaamisen arvioinnin tukena
ja mahdollistaa tyontekijalle osaamisen itsearvioinnin, osaamisen kehittamisen
suunnitteluun ja toteuttamisen. (Haténen 2011, 18, 32; Holopainen ym. 2013, 72;
Eklund 2021, 106.) Osaamiskartoituksen avulla voidaan vahvistaa osaamisen tie-
toisuutta, suunnata osaamisen kehittamista seka lisata osaamisen arvostusta ja
nakyvyytta. Kuviossa 8 on kuvattuna osaamiskartan merkitys asiantuntijalle ja
organisaatiolle. (Viitala 2021, 125.)

/ Asiantuntija: \ 66yksikk6/ organisaatio \

o Tietdd mitd osaa e Osaamistavoitteiden maarit-
o Tietdd mita tulisi osata (yksi- tely huomioiden tulevaisuuden
kon osaamistavoitteet) osaamistarpeet
e Oman kehityssuunnitelman e Kasitys organisaation osaami-
laatiminen sesta tavoitetasoon nahden
e Osaamisen kehittymisen ar- e Kehittamissuunnitelman laati-
vioiminen minen organisaation osaami-
sen kehittamiselle
e Osaamisen kehittamisen tu-
losten ja vaikutusten seuranta

(& 2R

KUVIO 8. Osaamiskartan merkitys asiantuntijalle ja tydyksikdlle/organisaatiolle
(mukaillen Haténen 2011, 18; Holopainen ym. 2013, 72)

Osaamisen kuvaaminen luo yhtenaisen kasityksen organisaation kokonaisosaa-
misesta ja tarvittavasta osaamisesta. Osaamisen kuvaamisella saadaan organi-
saation hiljainen tieto ja organisaation osaamista koskevat arvot, asenteet ja ka-

sitykset nakyviksi. Osaamisen kuvaaminen antaa mahdollisuuden osaamisen ar-
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viointiin ja kehityksen suunnitteluun, kehittamisen tavoitteiden ja tarkeysjarjestyk-
seen asettamiseen. Strategialahtdisessa osaamisen kehittdmisessa tunnistetaan
organisaation tulevaisuuden menetystekijat ja niiden pohjalta osaamistarpeet.
(Haténen 2011, 18-19; Viitala 2021, 123-126.)

Osaamiskartoitukseen kuvataan osaamisalueet organisaation vision ja strategia
pohjalta. Osaamiskarttaan kuvataan osaamisalueet, joita organisaatiossa tarvi-
taan talla hetkella seka tulevaisuudessa ja olennaista on erityisesti tulevaisuu-
dessa tarvittavan osaaminen. Osaamisalueet tulisi kuvata mahdollisimman konk-
reettisina, jotta arviointi olisi mahdollista. (Haténen 2011, 18-19.) Kauhasen
(2010, 149) mukaan osaamiskartoituksen tulisi listata tyotehtavat ja tydén kannalta
merkittavat osaamisalueet ja osaamisen arviointikriteerit. Osaamiskartoituksella
voidaan mitata osaamisen tasoa. Organisaation nakokulmasta osaamisen kar-
toittaminen on merkittavaa mm. osaamisen kehittamiseksi, tydkuormituksen ja-
kamiseksi, vuosilomien ja muiden sijaisuuksien suunnittelemiseksi ja palkitsemi-
sen perustaksi. Yksilon nakokulmasta osaamiskartta antaa tyontekijalle kasityk-
sen omasta ja tiimin tyonkuvasta ja osaamisesta, mahdollistaa kehittymisen

suunnittelemisen ja oppimisen seuraamisen.

Arviointi on muodostaa osaamisen kehittdmisen perustan ja lahtékohdan. Arvi-
oinnissa toimintaa ja tuloksia verrataan asetettuihin tavoitteisiin. Arvioinnilla tuo-
tetaan tietoa kehittamistavoitteista. Osaamisen arviointi tapahtuu usein itsearvi-
ointina ja kehityskeskusteluna. Tavallisesti esihenkilo ja tyontekija tekevat erilliset
arviot tyontekijan osaamisesta ja kehityskeskusteluissa kasitelldaan arviointien
eroavaisuuksista. Itsearvioinnissa tyontekija arvioi osaamistaan ja oppimistaan
suhteessa suorituksiinsa ja oppimiseensa seka toimintaansa. ltsearviointi edel-
lyttaa kriittista arviointia, osaamiseen ja tyohon liittyvien tavoitteiden tuntemista ja
kykya arvioida tavoitteita suhteessa omaan toimintaan. Itsearviointi lisaa tyonte-
kijan tietoisuutta omassa tyossaan ja tydyhteisdssaan tarvittavasta osaamisesta
ja oman tyon ja osaamisen merkityksesta tyoyhteison toimintaan. Olennaista it-
searvioinnin onnistumiselle ovat arviointiprosessin tunteminen, selkeat ohjeet ja
arviointiprosessin yhteinen kasittely. Osaamisen arviointia voidaan taydentaa eri
tahojen antamilla arvioinneilla, arvioinnin yhdistelmalla. (Haténen 2003, 40—42,
2011, 32-33.)
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

4.1. Kehittamistyon menetelmat

Tyb6elamalahtoisen tutkimuksen tavoite on ammattikaytantojen, kokemuksen ja
teorian yhdistaminen (Vilkka 2021, 18). Terveydenhuollossa kehittdmistoiminnan
paamaarana on potilaiden hyva. Kehittdminen perustuu aikaisempaan tutkimus-
tietoon, kaytannon kokemukseen, ammattilaisten kokemuksiin ja hiljaiseen tie-
toon. Kaytantolahtoinen kehittaminen korostaa yhteistyota ja tekemalla tutki-
mista. Kehittamistydossa hyodynnetaan olemassa olevaa tietoa ja sen tuloksena
syntyy uutta tietoa tai maariteltavissa oleva tuotos. (Heikkila, ym. 2008, 44, 109.)
Kehittamistyo alkaa organisaation kehittamistarpeesta tai muutoshalukkuudesta.
KehittamistyOssa ratkaistaan kaytannon ongelmia, suunnitellaan ja toteutetaan
uusia toimintamalleja tai kaytantoja. (Toikko & Rantanen 2009, 14—16; Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2015, 19, 38-39.)

Tieteellisessa kehittamistyossa kaytetaan tieteellisia menetelmia ja kehittamistyo
dokumentoidaan. Tieteellinen kehittamistyo tuottaa luotettavaa ja uutta tietoa.
(Kananen 2012, 21.) Kehittamistydssa voidaan kayttaa erilaisia lahestymistapoja
ja menetelmia. Kehittamisen toteutuksessa on oleellista menetelmien valinnan,
aineiston keraamisen, aineiston analyysin ja tulosten esittaminen niin, etta tutki-
muksen kaynnistaneeseen kysymykseen saadaan ratkaisu. Tutkijan on pystyt-
tava perustelemaan tutkimuksen toteutuksen tapa ja yhteys kehittdmiskohtee-
seen. Kaytannon toteutuksen tulee olla menetelmallisesti mahdollinen ja tutki-
muksen tuloksen tulee olla kayttdkelpoinen ja luotettava. (Heikkilda ym. 2008, 44,
109-110.)

Kehittamistutkimus on kehittamisty6ta, jota tehdaan organisaation toiminnan pa-
rantamiseksi. Kehittamistutkimus on joukko tutkimusmenetelmia, joita kaytetaan
kehittamiskohteen mukaan ja siina yhdistyvat kehittaminen ja tutkimus. Kehitta-
mistutkimus alkaa muutostarpeesta ja tutkimuskohteena on prosessi, toiminto,
asian tai tuote. Kehittamistutkimuksella poistetaan ongelma tai kehitetdan kay-

tanndssa toimivia ratkaisuja. Kehittamistutkimuksella pyritdan muutokseen. Ke-
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hittamistutkimuksen prosessi on siirrettavissa toiseen yhteyteen, mutta tutkimuk-
sen tulosta ei, kehittamistutkimuksen tulokset ovat yksittaistapauksia. Kehittamis-
tutkimuksessa tutkija on keskeisessa roolissa muutoksen toteutuksessa ja nain
osa tutkimuksen kohdetta. (Kananen 2012, 19-23, 28, 43—44.) Kehittamistoimin-
nan vaiheet on kuvattu kuviossa 9. Toimintaympariston muutosten ja tydelaman
kompleksisuuden lisaantyessa lineaarisen kehittamistoiminnan rinnalle noussut

kehittdmistoiminnan syklinen eteneminen. (Salonen ym. 2017, 51-52.)

Levittami-
Tanve, Suunnit- e - e
s;r?]g;ut telu Toleuits tuotos Anviointi kayttdonot-

to

KUVIO 9. Kehittamistoiminnan lineaarinen eteneminen (mukaillen Salonen ym.
2017, 52)

Kehittamistutkimuksessa voidaan erottaa nelja vaihetta, ongelman maarittely,
ratkaisun esittdminen, ratkaisun kokeileminen ja arviointi (kuvio 10). Opinnayte-
tyon toteutuksessa kehittamistutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa kartoite-
taan tilanne ja maaritellaan ongelma. Ongelman maarittelyn, analyysin jalkeen
esitetaan parannusehdotuksia ja pyritaan poistamaan ongelma. Keinojen maarit-
telyn jalkeen tiedotetaan muutoksesta, viedaan muutokseen tahtaavat toimenpi-
teet kaytantoon ja arvioidaan muutoksen vaikutuksia suhteessa kartoitus- ja maa-
rittelyvaiheessa asetettuihin tavoitteisiin. Kehityshankeen lapiviennin ja sitoutu-
misen kannalta osallistujien sitouttaminen jo suunnitteluvaiheessa on tarkeaa.
Kehittamistyon aikana tehdaan arviointia ja tarvittaessa korjaustoimenpiteita.
(Kananen 2012, 53.)

Kehittdmistyd
s =~
Aihe * Nylkytila analyysi p-:rrzgtr::jss> KDKBIIU> Arvioint> Seuranta>‘
pS vy
l Dokumentaatio 1 l ]

Tutkimus ‘

e

KUVIO 10. Kehittamistutkimuksen toteutus opinnaytetydssa (mukaillen Kananen
2012, 52)
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Kehittamistutkimuksen haasteina ovat tutkijan osallistumisen aste, tutkittavan ja
kehitettavan prosessin hallinta ja tutkijan tutkimusosaaminen. Kehittamistyon on-
nistumisen kannalta kehittamistyohon osallistuvat henkilot valitaan sen mukaan,
keita kehittamistyo koskee. Kehittamistutkimuksessa muutoksen aikaansaami-

nen vaatii ratkaisun keksimista. (Kananen 2012, 51-55, 74.)

4.2. Kirjallisuuteen perehtyminen

Kehittamistutkimus alkaa perehtymalla tutkittavaan ilmioon. Kirjallisuuteen pe-
rehtymalla tutkija ymmartaa tutkittavaa ilmiota. Perehtyneisyys ilmioon luo ym-
marryksen ja asiantuntijuuden. (Kananen 2012, 47—48.) Kirjallisuuteen tutustu-
minen alkaa aiheen ja tutkimusongelman maarittamisella (Niela- Vile’n & Hamari
2016, 23-25). Kirjallisuuteen perehtymisen lahtdkohtana ovat aikaisemmat tutki-
mukset, joista muodostetaan kokonaiskuva tutkimuksen kasitteista ja teorioista
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 179). Kirjallisuuteen tutustumisella selvitetaan, mita il-
miosta tiedetaan, mitka ovat ilmion merkittavat kasitteet ja kasitteiden valiset suh-
teet (Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietila, Jaaskeldinen & Liikanen 2013,
294).

Tutkimusprosessia ohjaa tutkimuskysymys. Tutkimuskysymyksen tulee olla ai-
heeseen nahden relevantti ja fokusoitunut. Kirjallisuushaussa rajatuilla hakusa-
noilla, aika- ja kielirajauksilla valitusta aineistosta voidaan poiketa, mikali se on
merkityksellista tutkimuskysymyksen kannalta. Kirjallisuushaussa ja aineiston va-
linnassa on hakulausekkeista huolimatta usein joukko tutkimuksia, jotka putoavat
poissulku- ja mukaanottokriteerien mukaisesti pois aineistosta. Tutkimusten pois-
sulku- ja mukaanottokriteereihin voi sisaltya myos tutkimusten laadun arviointia.
Kirjallisuushaun tulosten arviointi sisaltaa aineiston sisalldllisen ja menetelmalli-
sen tarkastelun seka tutkimuksen luotettavuuden ja etiikan arvioinnin. (Kangas-
niemi ym. 2013, 294-298; Niela- Vile'n & Hamari 2016, 25-28.)

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen tutkimuskysymys muodostettiin Pico -
menetelman avulla. Tiedonhaun tutkimuskysymykseksi muodostui; Mita tiede-

taan sairaanhoitajan osaamistarpeesta ja sairaanhoitajan osaamista vahvista-
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vasta johtamisesta hyvan ja laadukkaan potilashoidon toteuttajana? Kirjallisuus-
haun sisaanotto- ja poissulkukriteerit ovat kuvattuna liitteessa 2 (taulukko 1).
Opinnaytetyotyon viitekehyksen tiedonhakua tadydennettiin hakujen tulosten alku-

lahteilla.

Tiedonhaun asiasanat muodostettiin kayttaen apuna MOT, YSO, MeSH/ Fin-
MeSH ja Duodecimin sanastoja ja sanakirjoja. Tiedonhaun asiasanoiksi muodos-
tuivat: sairaanhoitaja, hoitotyd, ammatillinen osaaminen, ammattitaito, kompe-
tenssi, osaamisen johtaminen ja osaamista tukeva johtaminen. Tiedonhaussa

kaytetyt tietokannat ja hakulausekkeet ovat kuvattuna liitteessa 2 (taulukko 2).

4.3. Innopaja ja tutkimusaineiston kerdaminen

Opinnaytetyon tutkimuksellinen aineisto keratiin laadullista tutkimusmenetelmaa,
innopaja-tyoskentelya kayttaen. Innopajassa tydskennellaan yhdessa tietyn ke-
hittamiseen liittyvan haasteen parissa. Tyoskentelyn ytimena toimivat innopajan
periaatteet. Tyoskentelylla on yhteinen kohde. TyOpajaan osallistuvat keskeiset
toimijat ja tydpajassa kaikki nakokulmat ovat samanarvoisia. Kehitettavasta asi-
asta ja toiminnan edellytyksista luodaan yhteinen nakemys keskustelun ja aiheen
tyostamisen kautta. Keskeista tyoskentelyssa on asian monipuolinen kasittely,
nakokulmien ja tarpeiden esiintuominen ja kuuleminen seka yhteensovittaminen.
Pajatydskentely on enemman kuin kokoontumista ja keskustelua, parhaimmillaan
se lisaa osallistujien tietoa kehitettavasta asiasta, tarpeet ja tavoitteet muuttuvat
ja osallistujat sitoutuvat kohteen kehittamiseen oman osaamisensa pohjalta.
Tyoskentelyssa eri nakokulmat taydentavat toisiaan ja tarjoavat mahdollisuuden

kehitettavan asian syvalliseen ymmartamiseen. (Innopajaopas kehittajalle 2013.)

Opinnaytetyon toteuttamisesta informoitiin osastotunnilla kevaalla 2022
(17.02.2022). Kutsu tydpajaan osallistumisesta lahetettiin sahkdpostilla huhti-
kuussa (04.04.2022) vuodeosaston sahkopostirynmaan (liite 3). Sahkdposti 1a-
hettiin uudelleen vuodeosaston sahkopostiryhmaan noin kahden viikon paasta
(14.04.2022). Tutkimukseen osallistujat ilmoittivat halukkuutensa osallistua tutki-
mukseen vastaamalla sahkopostiin. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaeh-

toista. Maaraaikaan mennessa tutkimukseen ilmoittautui kymmenen osallistujaa.
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Osallistujamaara katsottiin riittavaksi laadulliseen tutkimukseen. Tyopajoihin il-
moittautuneille Iahettiin erillinen kutsu tyopajaan sahkopostilla. Vahvistus tyopa-
jojen aikataulusta lahetettiin viela erillisena sahkopostina tyovuorolistojen valmis-
tuttua. Tyopajaan ilmoittautuneille Iahetettiin muistutus tydpajasta sahkopostilla

viikko ennen suunniteltua tyopajaa.

TyOpajoja toteutettin  suunnitelman mukaisesti kaksi, toukokuussa 2022
(31.5.2022 klo 13.00-15.00) ja kesakuussa 2022 (07.06.2022 klo 13.00-15.00).
TyOpajojen sisalto oli suunnitelman mukaisesti sama. TyOpajaan osallistui yhdek-
san sairaanhoitajaa, ensimmaisessa tyopajassa oli viisi osallistujaa ja toisessa
tyopajassa nelja osallistujaa. Yksi tyOpajaan ilmoittautunut ei voinut osallistua
tydpajaan tydvuoroteknista syista. Kaikki tydpajoihin osallistujat olivat naisia. Tut-

kimukseen osallistuneiden sairaanhoitajien ikdjakauma (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Tutkimukseen osallistujien ikdjakauma
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Tutkimukseen osallistuneiden tyokokemus sairaanhoitajana ja tydkokemus sai-

raanhoitajana Coxassa (taulukko 2).

TAULUKKO 2. Tutkimukseen osallistujien tydkokemus
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Opinnaytetyon tutkimuksen aineisto muodostui innopajoissa osallistujien tuotta-
masta sairaanhoitajan osaamisen maarittelysta ja sairaanhoitajan osaamista yl-
lapitavista ja kehittavista johtamisen keinoista Tekonivelsairaala Coxassa. Tyo6-
pajoissa etsittiin vastauksia opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. 1. Mita osaa-
mista sairaanhoitaja tarvitsee, jotta pystyy toteuttamaan hyvaa ja laadukasta po-
tilashoitoa tekonivelsairaala Coxan osastolla? 2. Miten osaamisen johtamisella
varmistetaan hyva ja laadukas potilashoito? 3. Miten sairaanhoitajan nakdokul-

masta osaamista voidaan yllapitaa ja kehittaa johtamisen keinoilla?

TyOpajat aloitettiin lyhyella orientaatiolla tyOpajan aiheeseen, ohjelmaan, aikatau-
luun ja tutkimuskysymyksiin. Tyopajassa tyoskentely eteni tutkimuskysymysten
mukaisesti, jakaen kysymykset kahteen osaan. Ensimmaisessa osassa (n. 1 h)
haettiin vastausta tutkimuskysymykseen yksi ja toisessa osassa (n. 1 h) tutkimus-
kysymyksiin kaksi ja kolme. TyOpajojen ensimmaisen ja toisen osan valissa oli

lyhyt tauko.

TyOpajoissa tutkimuskysymyksiin haettiin aluksi vastauksia itsenaisella tydsken-
telyllda tuottaen vastauksia post it-lapuille (n. 20min/ tutkimuskysymys 1 ja n.
20min/ tutkimuskysymykset 2—3). Itsenaisen pohdinnan jalkeen vastaukset kay-
tiin tydpajaan osallistuneiden kanssa lapi kysymys kerrallaan keskustellen, tay-
dentaen ja luokitellen. Vastaukset koottiin kokoustilan seinalle isolle paperille.
TyOpajatyoskentely nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkkana tallenteena Teams-
sovelluksella. Teams-tallenteiden kesto oli yhteensa 3 tuntia ja 59 minuuttia. Tyo-
pajojen tallenteiden kuuntelun (Teams) ja litteroidun (Teams) tekstin lukemisen
yhteydessa tutkija varmensi, etta tutkimuksen aineisto on tutkijan kaytdssa koko-

naisuudessaan.

Tutkimuksen vastaukset luokiteltiin aikataulun puitteissa paaluokkiin kysymys
kerrallaan tydpajatydskentelyn aikana. Tydpajan aikataulu ja tydskentelyn etene-
minen aiheutti haastetta tutkimuskysymysten kaksi ja kolme kohdalla vastausten
luokitteluun tyopajan aikana. Tutkija jatkoi aineiston luokittelua tutkimuksen ana-
lysointivaiheessa. Tyopajojen tallentaminen mahdollisti tutkijalle palaamisen ai-
neistoon ja aineiston tarkentamisen viela uudelleen tutkimuksen aineiston ana-

lyysivaiheessa.
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TyOpajoissa tutkimuksen tekija osallistui pajatydskentelyyn aineiston tallentajana
ja ryhman ohjaajana, varmentaen tydpajan toimivan innopajan periaatteiden mu-
kaisesti ja etenevan suunnitelman pohjalta. Valokuvat ty6pajatydskentelysta
(kuva 1; kuva 2).

KUVA 1. Ensimmainen tyopaja, pidetty 31.5.2022
KUVA 2. Toinen tyopaja, pidetty 07.06.2022

TyOpajojen aineisto kuvattuna tydpajojen jalkeen (kuva 3; kuva 4).

KUVA 3. Ensimmaisen tydpajan aineisto, tydpaja pidetty 31.5.2022
KUVA 4. Toisen tyopajan aineisto, tydpaja pidetty 07.06.2022

4.4. Laadullinen tutkimus ja tutkimusaineiston analyysi

Tutkimusmenetelman pitda tavoittaa tutkimuksen kohteena oleva ilmié (Kananen
2012, 29). Laadullista tutkimusmenetelmaa kayttden saadaan vastaus kysymyk-
siin mita ja miten. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa katsotaan tar-

koituksenmukaisuuden nakokulmasta, millaista aineistoa on mahdollista saada.
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Keskeista tutkimuksen ja sen edustavuuden kannalta on tutkimusaineiston sisal-
I6llinen ja maarallinen laajuus. (Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja; Vilkka
2021, 63-69, 129.)

Laadullista tutkimusmenetelmia kaytettaessa on tarkeaa, etta tutkimuksen tie-
donantajilla on mahdollisimman monipuolinen tieto tutkittavasta asiasta (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 98-99). Laadullista tutkimusta suunniteltaessa arvioidaan, millai-
sella tutkimusotannalla saadaan tutkimusongelmasta kattava kuvaus. Laadulli-
sessa tutkimuksessa aineiston tavoitteena on, etta se toimii valineena asian tai
iimion tulkitsemisessa tai teoreettisen tulkinnan tekemisessa. Tutkimusongelman
ja tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti tutkija paattaa tutkimusaineiston keraami-
sen valintakriteerit. Tyoelaman tutkimusperustaisessa kehittdmishankkeessa on
mahdollista kayttaa tutkimusaiheiston keraamisen tydpajaa. Laadullisen tutki-
muksen tarkea tehtava on lisata tutkimukseen osallistuvien ymmarrysta tutkimuk-
sen kohteesta ja vaikuttaa myoOnteisesti tutkittavan kohteen ajattelu- ja toiminta-
tapoihin myds tutkimuksen jalkeen. (Vilkka 2021, 122-125, 150-151.)

Laadullisilla tutkimuksen menetelmilla ja laadullisen sisallonanalyysin keinolla
saadaan tulkintaan, ymmartamiseen ja merkitykseen tahtaavaa tietoa. (Heikkila,
ym. 2008, 44, 109-110.) Laadullisessa tutkimuksessa olisi hyva saada analyysiin
enemman syvyytta ja oivaltavuutta kuin laajuutta (Kallinen & Kinnunen 2021; Ka-
nanen 2012, 30). Tutkimusaineiston riittavyyttd voidaan arvioida aineiston kyl-
laantymisella, saturaatiolla. Kyllaantymisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tutki-
muksen aineisto toistaa itseaan, eika tiedonantajilta tule tutkimusongelman kan-
nalta uutta tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99; Kananen 2012, 101.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa voidaan analysoida systemaatti-
sesti ja objektiivisesti sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysilla tutkittavasta ilmidsta
pyritdan saamaan tiivistetty kuvaus ja jarjestamaan tutkimuksen tulokset johto-
paatoksia varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-118; Kananen 2012, 108-110.)
Sisalléonanalyysi laadullisen tutkimuksen aineiston analyysimenetelmana sopii
erityyppisille aineistoille. Tutkimusaineisto voi muodostua mm. haastatteluista,
poytakirjoista, paivakirjoista tai artikkeleista. (Lindgren, Lundman, Graneheim
2020, 2.)
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Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa yhdistelemalla kasitteitd saadaan vas-
taus tutkimustehtavaan. Aineistolahtoinen laadullinen sisallonanalyysi eli induk-
tiivinen aineiston analyysi voidaan nahda kolmivaiheisena. Sisallénanalyysin en-
simmainen vaihe on alkuperaisen aineiston pelkistdminen, redusointi. Tutkimus-
aineistosta etsitaan kaikki tutkimustehtavaa kuvaavat alkuperaisiimaukset ja ai-
neistosta karsitaan tutkimuksen kannalta epaolennainen pois. Tutkimusaineiston
pelkistamisen jalkeen seuraa aineiston ryhmittely, klusterointi. Aineistosta noste-
tut alkuperaisilmaukset kaydaan lapi, etsitddn samankaltaisuuksia ja eroavai-
suuksia. Aineistosta ryhmitellaan samaa ilmiota kuvaavat kasitteet luokiksi ja luo-
kat nimetaan sisaltéa kuvaavasti. Luokittelua voidaan jatkaa alaluokista ylaluok-
kiin ja paaluokkiin. Tata aineiston luokittelua seuraa aineistoin abstrahointi, ai-
neistoin kasitteellistaminen. Abstrahoinnissa edetaan alkuperaisaineiston kaytta-
misista iimauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 122-127.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1.Sairaanhoitajan osaaminen

Opinnaytetyon tutkimuksella haluttiin selvittda, minkalaista osaamista Tekonivel-
sairaala Coxan osastolla tydskenteleva sairaanhoitaja tarvitsee, jotta pystyy to-
teuttamaan hyvaa ja laadukasta potilashoitoa talla hetkella ja tulevaisuudessa.
Tutkimuksen aineisto luokiteltiin Sarajarven ym. (2011, 47) hoitotyon asiantunti-
jan osaamisalueiden mukaisesti sairaanhoitajan ydinosaamiseen, tyOyhtei-
sdosaamiseen, kehittymisosaamiseen ja kehittamisosaamiseen (liite 4). Tutki-
muksen tuloksissa on esitetty suoria lainauksia tutkimuksen vastauksista. Lai-
naukset on merkitty R1, ensimmainen tyopaja, pidetty 31.05.2022 ja R2, toinen
tyopaja, pidetty 07.06.2022, tunnisteella lainauksen jaljessa.

Tutkimuksen vastaajat toivat esille sairaanhoitajan ydinosaamisen osaamis-
alueeseen kuuluvaksi sairaanhoitajan tiedolliset ja taidolliset vaatimukset, teko-
nivelpotilaan kokonaisvaltaisen ja yksilOllisen hoitamisen, sairaanhoitajan tyoroo-
lien hallinnan, oman tyon ja ajankayton hallinnan, teknologiaosaamisen seka kie-
litaidon ja kulttuuriosaamisen (ks. kuvio 11). Sairaanhoitajan tiedollisiin ja tai-
dollisiin vaatimuksiin tutkimuksen mukaan kuuluvat sairaanhoitajan ammatilli-
nen osaaminen, esimerkkeina tutkimuksen vastauksista “ladkehoidon tietojen ja
taitojen yllapitdminen” (R1), “potilaan voinnin seuranta, reagointi ja ennaltaeh-
kéisy” (R1). Tekonivelpotilaan kokonaisvaltaiseen ja yksilolliseen hoitami-
seen kuuluvat tekonivelpotilaan hoitopolun tunteminen ja Coxan toimintakaytan-
teiden ja arvojen mukainen toiminta esimerkkeina, "potilaan kohtaaminen, millai-
nen vointi on tdndén? olla potilaan tasolla” (R1), "tyévélineiden kdytén osaami-

nen” (R1) ja "kivun hoidon prosessin hallinta” (R2).

Sairaanhoitajan tyoroolien hallinta sisaltaa tutkimuksen tulosten mukaan sai-
raanhoitajan eri tyoroolien hallinnan osastolla, vastaanotto-osastolla ja asiakas-
palveluyksikdssa sairaanhoitajan yksilollisten tavoitteiden mukaisesti. Teknogia-
osaamisen alueeseen kuuluvat sairaanhoitajan tydssaan tarvitsemat tietojarjes-

telmat ja sovellukset seka niiden kayton hallinta. Tutkimuksessa vastaajat toivat
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esille sovellusten ja tietojarjestelmien suuren maaran ja sovellusten ja jarjestel-
mien kaytettavyyden. Oman tyon ja ajankayton hallinnan alueelta esimerk-
keina tutkimuksen vastauksista, "oman tyén organisointitaidot” (R2) ja "kokonai-
suuden ja samalla pienten yksityiskohtien hallitseminen”(R2). Kielitaidon ja mo-

nikulttuurisuuden alueeseen kuuluvat sairaanhoitajan kielitaito ja monikulttuu-

risuusosaaminen.

Sairaanhoitajan tiedollisen ja taidolli-
set vaatimukset

Tekonivelpotilaan kokonaisvaltainen
ja yksildllinen hoitaminen

Sairaanhoitajan eri tyoroolien hallinta

Oman tyon ja ajankayton hallinta

Teknologia- osaaminen

Kielitaito ja monikulttuurisuusosaami-

nen

Kuvio 11. Sairaanhoitajan ydinosaaminen tutkimuksen tulosten mukaan

Tyoyhteisoosaamisen osaamisalueeseen kuuluvat yhteistydosaaminen, sosi-
aaliset taidot ja sosiaalinen joustavuus seka asiakas- ja palveluosaamisen ja ver-
kosto-osaaminen (ks. kuvio 12). Tyoyhteisoosaamiseen, sosiaalisiin taitoihin
ja sosiaaliseen joustavuuteen nousi tutkimuksen vastauksista esimerkiksi "hy-
vét yhteistyodtaidot” (R2) ja "vuorovaikutustaidot” (R1). Asiakas- ja palveluosaa-
misen alueesta vastaajat nostivat esiin mm. potilaan ja potilaan omaisten koh-
taamisen seka yhteistoiminnan yhteistydkumppaneiden ja potilaiden jatkohoito-

paikkojen kanssa.

Yhteistybosaaminen; sosiaaliset tai-
dot ja sosiaalinen joustavuus

Asiakasosaaminen ja palveluosaami-
nen, verkosto- osaaminen

Kuvio 12. Sairaanhoitajan tydyhteisdosaaminen tutkimuksen tulosten mukaan
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Kehittymisosaamisen alueeseen kuuluvat tutkimuksen mukaan itsensa kehit-
taminen seka oman tyodn ja tydyhteisén kehittdminen (ks. kuvio 13). Itsensa ke-
hittamisen alueeseen nousi tutkimuksessa esille esimerkiksi "oman osaamisen
tunnistaminen” (R1) ja "jatkuva kehittyminen/ koulutus” (R1). Oman tyon ja tyo-
yhteison kehittamiseen esimerkiksi "néytté6én perustuvan tiedon hybédyntémi-
nen” (R2). Vastaajat nostivat esille muutoskyvykkyyden ja muutosmyonteisyyden
seka jatkuvan kehittymisen, motivaation ja kyvyn oppia uutta. Lisaksi vastauk-
sissa esille tulivat arviointitaidot, toimintakaytantéjen arvioinnin ja uuden tiedon
arvioinnin, kokeilemisen ja kayttoon ottamisen seka rohkeuden kyseenalaistaa ja

olla eri mielta.

Itsensa kehittaminen

Kehittymisosaaminen Oman tyon ja tydyhteison kehittami-

nen, innovaatiot

Kuvio 13. Sairaanhoitajan kehittymisosaaminen tutkimuksen tulosten mukaan

Kehittamisosaamisen alueeseen kuuluvat Coxan toiminnan kokonaisuus ja or-
ganisaation toimintakulttuuri (ks. kuvio 14). Toiminnan kokonaisuuden hallin-
taan kuuluvat tutkimuksen tulosten mukaan tekonivelpotilaan hoitopolun ja hoi-
toprosessin tunteminen seka kyvykkyys toimia moniammatillisen tyoryhman ja-
senena toiminnan kehittdmisessa. Organisaation toimintakulttuuriin kuuluvat
tutkimuksen mukaan jatkuva parantaminen ja kehittyminen, arviointitaidot ja si-

toutuminen toimintakaytantdihin seka arvoihin.

Toiminnan kokonaisuuksien hallinta

Kehittamisosaaminen Organisaation toimintakulttuuri

Kuvio 14. Sairaanhoitajan kehittdmisosaaminen tutkimuksen tulosten mukaan
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5.2.Sairaanhoitajan osaamista tukeva johtaminen

Opinnaytetyon toisena tutkimusaiheena oli osaamisen johtaminen. Tutkimuksella
haluttiin selvittda, miten osaamisen johtamisella varmistetaan hyva ja laadukas
potilashoito Tekonivelsairaala Coxan osastolla talla hetkella ja tulevaisuudessa.
Tutkimuksen vastaajat nostivat esille esihenkilotyon merkityksen osaamisen ko-
konaisuuden johtamisessa. Vastaajien mukaan osaamisen johtamisella var-
mistetaan hyva ja laadukas potilashoito ammattitaitoisen, innostuneen ja hyvin-
voivan henkiloston kautta. Vastaajat toivat esille hyvan lahijohtamisen merki-
tyksen, esihenkilon vuorovaikutustaidot, auktoriteetin, joustavuuden ja tasapuoli-
suuden. Lisaksi vastaajat korostivat avoimen vuorovaikutussuhteen henkilos-
ton ja esihenkilon valilla seka esihenkilon henkilostdlle antaman henkisen tuen
merkitysta, "hyvd kommunikointi mahdollistaa tydtekijgn rohkeuden palautteen

antoon” (R1) ja "henkinen tuki esihenkilbilta”(R2).

Tutkimuksessa vastaajat nostivat esille esihenkildon henkiléston tuntemisen ja
jokaisen tyontekijan yksilollisen huomioimisen. Vastaajien mukaan esihenki-
I6n henkildston osaamisen, vahvuuksien, motivaation ja mielenkiinnon kohteiden
tunteminen, mahdollistaa osaamisen kayttamisen henkilostda huomioiden seka
organisaation tavoitteiden mukaisesti, esimerkkeina "hyddynnetdén hoitajien
vahvuusalueita, missé olet parhaimmillasi’(R1) ja “esihenkilétyd, tybntekijbiden
tunteminen” (R1). Lisaksi vastaajat toivat esille esihenkildiden kentalla tehtavan
tyon tuntemisen, eri tyoroolien, tyokuvien, haasteiden ja kuormittavuuden tun-

nistamisen ja huomioimisen, esimerkiksi "kentélléa tehtavén tyén hyvé tuntemus’
(R1).

Vastaajat kokivat tarkeana osaamista ja tydhyvinvointia tukevana tekijana tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuudet. Tydntekijoiden mahdollisuuden vaikuttaa
tydon tekemiseen ja mahdollisuus osallistua tydn ja toiminnan kehittdmiseen, esi-
merkkeina “tybntekijan danen kuuleminen” (R1) ja "tydntekijan vaikutusmahdolli-
suudet” (R2). Riittava henkilosto- ja esihenkiloresurssi nousi tutkimuksen vas-
tauksista tarkeana osaamiseen ja hoitotydon laatuun vaikuttavana tekijana. Vas-
taajat kokivat tarkeana tydvuorokohtaisen resurssoinnin niin, etta tydomaara on
kohtuullinen, tyon ehtii tehda tydajan puitteissa ja sopivalla tyotahdilla, “resur-
sointi, ettd saa tehda tyén hyvin ja ajatuksella” (R1). Vastaajat toivat esille myo6s
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riittdvan esihenkiloresurssin, vastaajien mukaan riittava esihenkiloresurssi mah-
dollistaa henkilostolle esihenkilon tuen ja lasnaolon ja vahvistaa nain henkiloston
osaamista ja laadukasta hoitotyota. Tutkimuksen vastaajien mukaan riittavan re-

surssoinnin mahdollistaa mm. koulutuksiin osallistumisen ja kehittamistyon.

Osaamisen tarpeen, olemassa olevan osaamisen tunnistaminen ja osaami-
sen varmistaminen nousivat tutkimuksen vastaajien mukaan osaamisen johta-
misen lahtokohdiksi. Vastaajat nostivat esille osaamisen arvioinnin menetelmiksi
erilaiset tentit ja kyselyt, keskustelut, palautteen seka itsearvioinnin. Esimerk-
keina tutkimuksen vastaajien esiin nostamista osaamisen arvioinnin menetel-
mista, “osaamisen arviointi, love-tentit, vastaavat testit” (R2)” ja ’laiteajokortti
(R1)”. Lisaksi tyopajoissa tunnistettiin tarve osaamisen arvioinnin ja varmista-
misen menetelmien lisddmisesta. Osaamisen arviointiin toivottiin lisaa menetel-
mia ja jatkuvuutta. Tutkimuksen vastaajien mukaan henkildston osaamisen tulee
olla kattavaa, laaja-alaista ja nakyvaa. Jokaisessa tydovuorossa tulee olla riittava
osaaminen huomioiden sairaanhoitajan erilaiset tyoroolit, esimerkiksi "kattavasti
osaamista osastolla (eri koodeihin)” (R2). Vastaajat toivat esille myds osaamisen
nakyvyyden, osaamisen tulisi olla nakyvaa, esimerkkeina "tiedossa oleva kartoi-

tus siitd, kuka osaa ja mitd” (R2).

Tutkimuksen vastaajat nostivat esille organisaation kulttuurin, arvojen ja ta-
voitteiden mukaisen toiminnan merkityksen osaamiseen ja hyvan potilashoidon
toteutukseen. Vastaajat kokivat tarkeana sovittujen toimintamallien noudattami-
sen, tyon tekemisen yhteisten tavoitteiden eteen, jatkuva parantamisen, yhteis-
tydn ja moniammatillisuuden, esimerkiksi "ei tingitd arvoista (vaikka maksaisi
enemmdén)” (R1). Lisaksi vastauksista esille nousi jatkuva toiminnan paranta-
minen ja kehittaminen, "kaikessa kehityksessd mukana pysyminen’ (R1) ja
"tyGtekijat mukaan kehittdmiseen (niin kuin on ollutkin)” (R2) seka toiminnan ke-
hittdmisen mahdollistavat toimintatavat ja tydajan, esimerkkind “innostava ja
mahdollistava tybnantaja” (R2). Vastaajat kokivat tarkeana myods yhteistyon ja
moniammatillisuuden, jokaisen tyontekijan ja tyotehtavan arvostamisen.

"jokaisen ty6 on arvokas osa kokonaisuutta” (R1).
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5.3.0saamista tukeva johtaminen sairaanhoitajan nakokulmasta

Opinnaytetyon tutkimuksella haluttiin selvittda, miten johtamisella voidaan sai-
raanhoitajan nakokulmasta yllapitaa ja kehittdd osaamista. Tutkimuksen vastaa-
jat nostivat esiin tarkeind osaamisen kehittdmisen menetelmina koulutuksen ja
perehdytyksen. Vastaajat toivat esille mahdollisuuden osallistua koulutuksiin
seka koulutuksen laadun, koulutuksen pitaisi vastata koulutuksen tarvetta, "oike-
anlainen koulutus vrt. potilaiden tarpeet/ potilasmateriaali” (R1). Myds koulutus-
tarpeiden yksilollinen arvioiminen ja koulutuksen jarjestamisen muodot nousivat
esille, tutkimuksen vastaajat toivoivat yksikollista koulutustarpeen arviointia ja
koulutuksen mahdollistamista seka monimuotoisia kouluttautumismahdollisuuk-
sia. Perehdytyksen kohdalla vastaajat nostivat esille erityisesti perehdytyksen
laadun. Vastaajat korostivat laadukasta perehdytysta, jotta kaikilla perehtyjilla
olisi riittava ja oikean osaaminen itsenaisen tyon aloittamiseen. Vastaajat kokivat
tarkeana myods osaamisen seurannan ja tyontekijan tuen perehdytyksen jal-
keen. Vastaajat nostivat esille esimerkiksi mentoroinnin kayttamisen laajemmin

perehdytysjakson jalkeen osaamisen kehittdmisen tukena.

Tutkimuksen vastaajat nostivat esille tyosta saadun palautteen merkityksen.
Vastaajat kokivat merkittavana aktiivisen ja jatkuvan henkilokohtaisen palauteen
saamisen esihenkil6ilta. Vastaajat kokivat tarkeand myos koko organisaation
avoimen ja suoran palautekulttuurin, tyosta toivotaan suoraa palautetta. Tutki-
muksen vastaajat nostivat kehityskeskustelun tarkeana esihenkilon ja tyontekijan
valisen palautteen saamisen ja antamisen paikkana, "esimies antaa vastuuta, ai-
kaa ja evéét- Palaute” (R1) ja "henkilbkohtaiset palautteet” (R1). Lisaksi vastauk-
sista tuli esille osaamisen arvostaminen ja osaamisesta palkitseminen, "ty6-

kokemuksen arvostus konkreettisemmaksi” (R1).

Tutkimuksen vastaajat nostivat osaamisen varmentamisen menetelmista
esille mm. nayttokaytannot, mentoroinnin, erilaiset tentit, osaamisen arvioinnin ja
seurannan. Osaamisen jakamisen menetelmina tutkimuksen vastaajat nostivat
esiin tyopajat, lyhyet osastotunti-infot ja eri tyorooleihin perehtymisen. Lisaksi tut-
kimuksen vastaajan nostivat esille myds osaamisen jakamisen keinoina lyhyet
tiedonannot ja simulaatio, esimerkiksi "erilaiset luennot hoitajien tarpeisiin” (R1),
"osastotunti tyontekijéiden pitdména siséltéisi, joka viikko esim. 20 min. INFO-
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osuuden” (R1). Vastaajat toivat esille jatkuvan kouluttautumisen mahdollistami-
sen, toistuvat simulaatiot- koulutukset ja tyopajat, moniammattisen ja eri erikois-
tumisalojen osaamisen jakamisen tyoyksikon sisalla, esimerkiksi "osaamisen ja-
kaminen (mm. erityyppisesté yksikosta tulleet)” (R2). Osaamisen kehittamisen
menetelminad vastauksissa esille nousi myds moniammatillisen tydyhteison, tyo-

parityoskentelyn ja tiimityon seka tyonkierron mahdollistaminen halukkaille.

Sairaanhoitajan osaamisen yllapitamisen ja kehittamisen nakokulmasta tutki-
muksen vastaajat nostivat esille toimintayksikon koon vaikutukset osaamiseen.
Vastaajien mukaan tyoyksikon koko mahdollistaa valinnaisuutta tyorooleihin ja
tyovuoroihin, mutta aiheuttaa toisaalta haastetta tyonroolien hallintaan harvoin
toistuvissa tyovuoroissa. Lisaksi vastaajien mukaan henkildston maara aiheuttaa

haasteita henkilokohtaisten vahvuuksien tunnistamiseen ja huomioimiseen.

Tutkimuksen vastaajat tunnistivat tulevaisuuden sairaanhoitajan osaamisen ke-
hittamistarpeina monikulttuuristen potilaiden kohtaamisen seka kielitaidon. Li-
saksi tunnistettiin terveydenhuoltoalalla tapahtuva nopea teknologinen kehitys ja
taman mukanaan tuomat osaamistarpeet mm. robotiikan ja digitaalisten taitojen
osalta. Digitaalisuuden vaikutukset kommunikaatiotaitoihin, esimerkkeina “digi-
taidot, tulevaisuudessa sosiaalisten taitojen merkitys korostuu” (R1), digitalisaatio
Ja potilasohjaus (digitaalisten sovellusten kédytén ohjaus)” (R1), Lisaksi tyopa-
joissa nousi esiin potilaiden paihteiden kaytto ja paihteiden kayton vaikutus poti-
laiden hoitoon. Toisaalta tutkimuksen vastauksista nousi esiin myds digitalisaa-
tion tuomat mahdollisuudet esimerkiksi organisaatiokohtaisten tyovalineiden ke-

hittamiseksi.
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6 JOHTOPAATOSET JA POHDINTA

6.1. Tutkimustulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli maaritella, minkalaista osaamista
sairaanhoitaja tarvitsee, jotta pystyy toteuttamaan hyvaa ja laadukasta potilas-
hoitoa Tekonivelsairaala Coxan osastolla seka hankkia tietoa, miten johtamisella
voidaan yllapitaa ja kehittda sairaanhoitajan osaamista ja varmistaa hyvan ja laa-

dukkaan potilashoidon toteutuminen Tekonivelsairaala Coxan vuodeosastolla.

Sairaanhoitajaliiton (2021) eettisten ohjeiden mukaan sairaanhoitajan velvolli-
suus on kehittda ammattitaitoaan jatkuvasti. Tyésopimuslain (2001/55) ja lain ter-
veydenhuollon ammattihenkildista (1994/599) mukaan ty6nantajan tulee huoleh-
tia, etta tyontekijalla on mahdollisuus selviytya tyostaan ja edistaa ammatillista
kehitysta, luoda mahdollisuus seka yllapitaa etta kehittaa taitojaan. Esihenkilon
tehtava on tukea tyontekijoiden kehittymista, huolehtia tyontekijoiden riittavasta
osaamisesta ja mahdollistaa osaamisen kehittaminen huomioiden tulevaisuuden
osaamistarpeet. Organisaation tulee luoda puitteet tydntekijoiden kehittymiselle.
(Surakka 2018, 107.)

Opinnaytetyon tutkimuksen ensimmainen osa oli sairaanhoitajan osaamisen
maarittely. Tutkimuksen aineisto kerattiin tydopajatyoskentelylla ja luokiteltiin He-
lakorven (2006, 53; 2009, 7) asiantuntijan osaamisen luokittelun ja Sarajarven
ym. (2011, 46—47) hoitotyon asiantuntijan osaamisen maarittelyn mukaisesti sub-

stanssi-, tyOyhteiso-, kehittymis- ja kehittamisosaamiseen.

Tutkimuksen tuloksena sairaanhoitajan substanssiosaamisen alue koostuu sai-
raanhoitajan tiedollisesta ja taidollisesta osaamisesta, tekonivelpotilaan koko-
naisvaltaisesta ja yksilOllisesta hoitamisesta, sairaanhoitajan tyoroolien hallin-
nasta, oman tyon ja ajankayton hallinnasta, teknologia- osaamisesta seka kieli-
taito- ja kulttuuriosaamisesta. Tydyhteisdyhteisbosaamisen alueeseen kuuluvat
yhteistydosaaminen, sosiaaliset taidot ja sosiaalinen joustavuus seka asiakas-

osaaminen, palveluosaaminen ja verkosto-osaaminen. Kehittymisosaamisen
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alueeseen kuuluvat itsensa kehittaminen seka oman tyon ja tyoyhteison kehitta-
minen. Kehittamisosaamisen alueeseen kuuluvat toiminnan kokonaisuuksien
hallinta, valmius moniammatillisen tydryhman jasenena toimimiseen ja toiminnan
kehittamiseen, sekd organisaation toimintakulttuuri. Tutkimuksella tuotettua
osaamisen maarittelya tullaan kayttamaan sairaanhoitajan osaamiskartoituksen
pohjana Coxan osastolla. Osaamiskartoituksen pohjalta osaamista on mahdol-
lista kehittaa ja varmistaa, etta organisaation toiminnan kannalta tarvittava osaa-
minen on kaytettavissa. Tulevaisuudessa menestys riippuu Surakan (2018, 107)
ja Viitalan (2021, 40) mukaan osaamisesta, osaamisen hyodyntamisesta ja ke-
hittamisesta seka kyvykkyydesta hankkia uutta osaamista, osaamisen ja toimin-

tatapojen jatkuvasta kehittamisesta.

Opinnaytetyon toisena tutkimuksen alueena oli osaamisen johtaminen. Tutkimuk-
sella selvitettiin, miten johtamisella voidaan yllapitaa ja kehittaa sairaanhoitajan
osaamista ja varmistaa hyvan ja laadukkaan potilashoidon toteutuminen Teko-
nivelsairaala Coxan osastolla. Osaamisen johtamisen tavoitteena on yrityksen
tavoitteiden mukaisen osaamisen turvaaminen ja yrityksen strategian ja yksilon
osaamisen yhdistaminen (vrt. Viitala 2004, 43; Viitala 2008, 14-17; Holopainen
ym. 2013, 69.) Osaamisen kehittdminen on merkittdva osa esihenkilotyota, on-
nistunut osaamisen johtaminen mahdollistaa tydyhteison muutos- ja uudistumis-
kyvyn. (ks. Hatonen 2011, 8.)

Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksena esille nousi useita sairaanhoitajan osaa-
mista yllapitavia ja kehittavia johtamisen keinoja. Tarkeina sairaanhoitajan osaa-
mista yllapitavina ja kehittavina keinoina esille nousivat hyva lahijohtaminen, esi-
henkilon joustavuus, tasapuolisuus ja tyontekijan arvostaminen. Tutkimuksen tu-
loksissa esille nousivat myos esihenkilon vuorovaikutustaidot, tyontekijan tunte-
minen seka esihenkilon antama tuki tyontekijalle. Riittava esihenkiléresurssi,
henkildston tunteminen ja henkiloston ja esihenkilon valinen vuorovaikutussuhde
mahdollistavat tyontekijan yksilollisen huomioimisen. Tutkimuksen vastaajat ko-
kivat tarkeana myos tyon arvostuksen, kuulluiksi tulemisen ja mahdollisuuden
vaikuttaa seka tydohon etta kehittamiseen. Organisaation menestymisen mahdol-
listaa arvostava, vuorovaikutteinen, tavoitteita selkeyttava, yhteistyota rakentava,
onnistumista tukeva ja jatkuvasti kehittyva lahijohtaminen (vrt. Viitala 2021, 49—
50.)
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Tarkeina osaamisen kehittamisen menetelmina tutkimuksen vastauksissa nousi-
vat koulutus, perehdytys ja palaute. Koulutuksen mahdollistaminen ja osaamisen
kehittamisen tarvetta vastaava koulutus, hyva perehdytys ja jatkuva, systemaat-
tinen palaute esihenkilolta koettiin sairaanhoitajan nakdkulmasta tarkeana. Tut-
kimuksen vastauksista esille nousivat myos osaamisen varmistaminen ja naky-
vyys seka osaamisen jakamisen menetelmat. Riittava henkiloston maara osaa-
misen lisaksi nahtiin tutkimuksessa tarkeana hyvan hoidon mahdollistajana. Op-
pimismahdollisuudet ja osaamisen kehittamisen kaytannot tuovat vetovoimaan ja
ovat tyOnantajakuvaan organisaation kilpailuetu (vrt. Otala 2018, 15-17, 20, 24,
Eklund 2021, 14).

Tutkimuksen mukaan Coxan arvojen mukainen toiminta ja toimintakulttuuri, yh-
teistyd ja moniammatillisuus koettiin osaamisen kehittamisen ja hoidon laadun
nakokulmasta arvokkaina ja yllapidettavana toimintakaytanteina. Tutkimuksessa
esille nousivat arvojen mukainen toiminta, potilaskeskeisyys ja jatkuvan kehitta-
misen ja parantamisen kulttuuri. Organisaation yhteisodllinen toiminta mahdollis-

taa monipuolisen osaamisen kehittamisen (Haténen 2011, 8).

Taman opinnaytetyon tutkimustulokset tukivat aikaisempia tutkimustuloksia, joita
esitettiin taman tyon viitekehyksessa. Osaamisen johtaminen on tarkea osa esi-
henkilotyota. Sairaanhoitajan osaamista kehittamalla ja varmistamalla hyva 1a-
hiesihenkilotyd mahdollisestaan jatkossakin hyva ja laadukas potilashoito teko-
nivelsairaala Coxan osastolla. Johtopaatoksena tasta kehittamistydsta voidaan
todeta, ettd osaamisen varmistamiseen tarvitaan lisaa menetelmia. Perehdytys
ja koulutus koettiin tarkeind osaamisen kehittdamisen menetelmina. Perehdytyk-
sen laatua tulee kehittda tasaisemmaksi. Samoin koulutusten laatuun, yksilolli-
syyteen ja menetelmiin tulee kiinnittaa huomiota, koulutuksen tulee vastata osaa-
misen kehittdmisen tarvetta. Osaamisen kehittdamisen menetelmien tulee olla mo-
nimuotoisia. Tarvittavaan osaamiseen, osaamisen arviointiin ja osaamisen kehit-
tamiseen tulee kiinnittdd huomiota. Osaamisen jakamisen menetelmia tulee arvi-
oida ja kehittdd monimuotoisemmiksi, laajentaa mm. mentoroinnin, vastuualuei-
den ja tyopajojen kaytanteita. Lahijohtamisen tulee olla yksildllista, arvostavaa,
uudistavaa ja valmentavaa. Lahiesihenkilotyolla on merkittava vaikutus hyvan

hoitotydn laadun, osaamisen ja tydnantajakuvan nakokulmasta.
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Opinnaytetyon tekemisen aikana perehdytyskaytantéja on aloitettu kehittamaan
seka organisaation etta tyoyksikon tasolla. Perehdytyksen laatua parannetaan
systemaattisella perehdytyksella ja keskittamalla perehdytysta kohdeyksikossa
pienemmalle perehdyttdjamaaralle. Myos koulutustarjontaan on kiinnitetty huo-
miota jo opinnaytetyon toteutuksen aikana, henkilostolle pyritdan tuomaan tarjolle
osaamisen tarpeen mukaista kohdennettua koulutusta ja mahdollistamaan moni-
muotoinen kouluttautuminen. Myos osaamisen jakamisen kaytantoihin on kiinni-
tetty huomiota ja toimintaan laajennettu. Osaamisen arvioinnin ja osaamisen na-

kyvyyden lisdamiseksi arvioidaan uusia toimintamalleja.

Muutoksesta on tullut pysyva olotila. Nopeasti muuttuva tyo edellyttaa uuden-
laista osaamista. Organisaatioiden on uusiuduttava jatkuvasti. Kyky oppia on yri-
tyksen menestymisen ydin. (vrt. Kauhanen 2010, 144—-145; Koivisto, Saynajakan-
gas, Forsberg 2019, 28; Eklund 2021, 46.)

6.2.Eettisyys

Tutkimusetiikka kulkee mukana tutkimusprosessissa ideointivaiheesta tutkimuk-
sen tuloksien tiedottamiseen asti. Opinnaytetyon toteuttamisessa noudatettiin
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita (2012). Tutkimuksen toteutuksessa,
tallentamisessa, tulosten analysoinnissa ja esittamisessa, noudatettiin tark-
kuutta, huolellisuutta ja rehellisyytta. Tutkimuksen tiedonhankinta seka tutkimus
ja tutkimuksen arviointi toteutettiin tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisesti.
Tutkimuksen toteutuksessa ja tulosten julkaisussa on noudatettu avoimuutta ja
vastuullisuutta. Tutkimuksessa on huomioitu muiden tekema tutkimustyo ohjeis-
tuksen mukaisesti viittaamalla. Tutkimuksen suunnittelussa, toteutuksessa ja ra-
portoinnissa on toimittu tieteellisen tiedon vaatimusten mukaisesti. Tutkimuksen
tietoaineisto on tallennettu hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2012,6; Vilkka 2021, 41-49.)

Opinnaytetyon toteutuksesta laadittiin opinnaytetydn suunnitelma. Opinnayte-
tydn tekijan, kohdeorganisaation Tekonivelsairaala Coxan edustajan ja TAMK:n

edustajan valilla laadittiin opinnaytetydn sopimus. Opinnaytetydn lahteina kaytet-
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tiin luotettavia ja tuoreita lahteita. Lahteiden luotettavuutta arvioitiin tekijan ja jul-
kaisijan mukaan. Lahteina pyrittiin kayttamaan alle kymmenen vuotta vanhoja jul-
kaisuja, mutta mukaan hyvaksyttiin myos vanhempia aiheen kannalta merkityk-
sellisiksi katsottuja lahteitd. Lahteiden merkinta tehtiin TAMK:n opinnaytetyon
ohjeiden mukaisesti (TAMK 2022).

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Opinnaytetydn tydpajat tallennet-
tiin Teams-ohjelmalla. Tyopajojen tallentamiseen kysyttiin osallistujilta lupa en-
nen tallennuksen aloittamista. Lupa valokuvien ottamiseen ja valokuvien julkai-
semiseen opinnaytetydssa kysyttiin tydpajoissa ennen valokuvien ottamista. Tyo-
pajojen tallenteet havitettiin asianmukaisesti, poistamalla tallenteet Teams-alus-
talta opinnaytetyon valmistuttua. Tydpajoissa otetut valokuvat poistettiin tutkijan
puhelimesta ja tietokoneesta opinnaytetyon valmistuttua. Tutkimusaineistojen
kasittely oli luottamuksellista. Tutkimuksen tulokset on esitetty niin, ettei yksittais-
ten vastaajien henkilollisyytta ole mahdollista tunnistaa. Tutkimuksen aineistoa ei
ole luovutettu ulkopuolisilla ja aineisto on jaettu vain tutkimukseen osallistuneiden

osapuolten kanssa.

6.3. Luotettavuus

Tieteellisessa tyossa luotettavuutta tarkastellaan luotettavuuskasitteiden poh-
jalta. Hyvan tieteellisen kaytanndon mukaisesti toteutettu tieteellinen tutkimus on
luotettava ja tutkimuksen tulokset uskottavia. Laadullisessa tutkimuksessa luotet-
tavuus on tutkijan arvioinnin ja naytdon varassa. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2012, 6; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 231-233; Kananen 2014,
146-147; Kananen 2015, 353). Tutkijan sitoutuminen kehittamisprosessiin vai-
kuttaa aineiston, metodin ja tuotoksen luotettavuuteen. Tutkimuksen luotettavuu-
den arviointia tulee tehda lapi tutkimusprosessin. (Saaranen- Kauppinen & Puus-
niekka 2006; Toikko & Rantanen 2009, 123-126.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija tekee tutkimusta koskevat valinnat ja tulkin-
nat nakyviksi tutkimuksen aineiston ja perustelujen avoimuudella. Dokumentaa-

tion pohjalta tutkimuksen johtopaatosten oikeellisuuden tarkistaminen on mah-
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dollista. Laadullisen tutkimuksen tulosten vahvistettavuutta parantaa muiden tut-
kimusten tulosten hyddyntaminen oman tutkimuksen tulosten tukena. (Toikko &
Rantanen 2009, 123—-126; Kananen 2012, 101; Kananen 2014, 353—-355; Tuomi
& Sarajarvi 2018, 99.)

Opinnaytetyon tutkimusprosessi ja opinnaytetydon dokumentaatio toteutettiin
TAMK:n ohjeistuksen mukaisesti (TAMK 2022). Opinnaytetydn aihe saatiin tut-
kimuksen kohdeorganisaatiosta. Opinnaytetyon tutkimussuunnitelma lahetettiin
kohdeorganisaation edustajalle kommentoitavaksi. Opinnaytetyon tutkimusme-
netelmaksi valittiin innopajatyoskentely. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaa-
ehtoista. Tutkimukseen osallistui yndeksan osaston sairaanhoitajaan. TyoOpajo-
jen tallentamiseen kysyttiin osallistujilta suostumus. Tydpajojen tallentaminen
mahdollisti tutkimuksen aineiston ja tulkinnan tarkistamisen. (ks. luku tutkimuk-
sen toteutus). Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkimukseen osal-
listujilla, on paljon tietoa ja kokemusta tutkimuksen kohteesta (Vilkka 2021, 135—
136; Tuomi & Sarajarvi 2018, 97-99).

Tyopajoissa tuotettu tutkimuksen aiheisto oli laaja. TyOpajojen aineisto analysoi-
tiin sisalldonanalyysilla. Sisalldnanalyysi perustuu tutkijan tekemaan aineiston tul-
kintaan ja paattelyyn ja kuvaukseen tutkimuskohteesta seka tulosten ja teoriatie-
don vertailuun (Vilkka 2021, 163—-170; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127). Opin-
naytetyossa tutkimuksen toteutus, aineiston analyysi ja tulokset on pyritty kuvaa-
maan tarkasti. Opinnaytetyon raporttia on havainnollistettu kuvin, taulukoin ja
suorilla lainauksilla tutkimuksen vastauksista. Opinnaytetyon tulokset tukevat ai-
kaisempia tutkimustuloksia, joita esiteltiin tydn viitekehyksessa (ks. luku tutkimuk-

sen tulokset).

Tutkimusprosessin aikana arvioitiin luotettavuutta myds tutkijan ja kohdeorgani-
saation nakokulmasta. Tutkija tyoskentelee tutkimuksen kohdeorganisaatiossa.
Tutkimuksen tekija on pyrkinyt olemaan objektiivinen koko tutkimuksen ajan, niin
etteivat tutkijan mielipiteet vaikuta tutkimuksen tulokseen. Tutkimuksen luotetta-
vuuteen vaikuttavat myds tutkijan tydkokemus, kohdeorganisaation tunteminen
ja teoreettinen perehtyminen aiheeseen. Tutkimuksen toteutuksessa pyrittiin
avoimuuteen, seka tyopajaan osallistuvilla, ettd kohdeorganisaation edustajalla
oli mahdollisuus olla tutkijaan yhteydessa koko opinnaytetyon prosessin ajan.
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Opinnaytetyon tyon tutkimus on laadullinen kehittamistutkimus. Laadullisella tut-
kimusmenetelmalla toteutettu tutkimus on aina aika-, paikka- ja tilannesidonnai-
nen (Vilkka 2021, 133). Tutkimus kohdistui kohdeorganisaation yhteen osastoon.
Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistdd muihin terveydenhuollon yksikoihin tai
osastoihin. Tutkimuksen tuloksista voidaan kuitenkin tuoda nakokulmia ja ajatuk-

sia sairaanhoitajan osaamiseen ja osaamista tukevaan johtamiseen.

6.4. Jatkotutkimusaiheet

Tassa tutkimuksessa tuotettiin sairaanhoitajan osaamisen maarittely Coxan
osastolle. Osaamisen maarittelyn pohjalta on tarkoitus tuottaa sairaanhoitajan
osaamisen arvioinnin tydkalu kohdeyksikkdon. Nopeasti kehittyvalla terveyden-
huoltoalan toimintakentalla sairaanhoitajan tulee kehittaa osaamistaan jatkuvasti.
Myos tutkimuksen tuloksena tuotettua osaamisen maarittelya on syyta arvioida
ja paivittaa terveydenhuoltoalan nopean muutoksen myota saanndllisesti. Osaa-
misen maarittelya olisi hyva laajentaa kattamaan tarkemmin eri osaamisalueita,
esimerkiksi osastolla kaytettavien laitteiden hallinta ja kivunhoidon osaamisalue.
Osaamisen arvioinnin kayttdéonoton jalkeen osaamisen tasoa ja kehittamistoi-
mien vaikutuksia olisi syyta tutkia ja kohdentaa kehittamistoimia arvioinnin poh-

jalta.

Tutkimus tuotti tietoa sairaanhoitajan osaamista ja laadukasta potilashoitoa tuke-
vasta johtamisesta. Tutkimuksen tulosten pohjalta esihenkiloty6ta ja osaamisen
johtamista kehitetdan Tekonivelsairaala Coxan osastolla. Jatkotutkimuksen ai-
heena voisi olla esihenkilotyo ja esihenkildtyon vaikutusten selvittaminen laajem-

min ja systemaattisesti henkiloston osaamisen nakokulmasta.
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Liite 1. Kirjallisuushaun kriteerit ja hakustrategia.

TAULUKKO 1. Kirjallisuushaun sisaanotto- ja poissulkukriteeri

Sisaanottokriteerit

Poissulkukriteerit

e julkaistu 2010-2021

e suomen -tai englanninkielinen

e koko teksti saatavissa tietokannasta

e vertaisarvioitu, viitoskirja, tieteelli-
nen julkaisu

e vastaa tutkimuskysymykseen

e julkaistu ennen vuotta 2010

e kielend muu kuin suomi tai englanti
e koko tekstid ei ole saatavana

e i ole vertaisarvioitu

e ci vastaa tutkimuskysymykseen

TAULUKKO 2. Kirjallisuushaussa kaytetyt tietokannat ja hakulausekkeet

Tietokannat

Hakulausekkeet

Medic

nurse* nursing* sairaanhoitaj*  patient
care* AND ammattitai* competence* skill, skills
"know-how" knowledge* AND johta* manage-

ment leadership manager* supervisor*

Cinahl

Nurse*(nursing competence) OR (skills OR
Competence OR knowledge) AND (manage-

ment OR” nursing management”)

ProQuest

nurs* AND "nursing quality" AND surgical pa-
tient AND (nursing skill* OR competen* OR
know-how OR knowledge) AND (management

OR "nursing management").
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Liite 2. Kirjallisuushaun tulokset
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Liite 3. Kutsu tyopajaan.

Hei,

Opiskelen TAMK:ssa sosiaali- ja terveysalan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Opinnay-
tetyona teen osastolle sairaanhoitajan osaamisen maarittelyn. Mita osaamista sairaanhoitaja
tarvitsee tdlla hetkelld ja tulevaisuudessa, jotta voi toteuttaa laadukasta potilashoitoa Coxan

osastolla? Lisdksi kartoitan, milla keinoin esihenkil6t voivat sairaanhoitajan osaamista tukea.

Opinnaytetyon tutkimusaineiston kerddaminen toteutetaan tyopajatydskentelyna touko- kesa-
kuun aikana. Tyopajoja on tarkoituksena jarjestaa kaksi ja toivoisiin saavani molempiin tyopa-
joihin teistd 4-5 osallistujaan. Tydpajaan osallistuminen on vapaaehtoista. Tyopajan kesto on
kaksi tuntia ja se on tyOaikaa. Olit sitten tyouran alkumetreilla tai konkari, ndkemyksesi on tar
ked! Lahdetdan yhdessa maarittelemaan, mitd osaamista tarvitaan, jotta potilaan hoito on
mahdollista toteuttaa laadukkaasti ja milld keinoin esihenkilot voivat sairaanhoitajan osaa-
mista tukea ©

Minulle voit ilmoittautua suoraan vastaamalla tdhan sahkopostiin. Seuraavien listojen toiveet
lukittuvat 19.4. eli pidetdan ilmoittautuminen auki siihen asti©

Terveisin
Jaana
Opiskelija



Liite 4. Sairaanhoitajan osaaminen- taulukko.
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SAIRAANHOITAJAN YDINOSAAMINEN

Sairaanhoitajan tiedolliset ja taidolliset vaatimukset

Sairaanhoitajan tiedolliset ja
taidolliset vaatimukset/

Tekonivelpotilaan kokonais-
valtainen ja yksil6llinen hoi-
taminen (hoitopolku)

Sairaanhoitajan ammatillinen osaaminen/ Coxan toimintamal-

lien ja hoitokaytantojen hallinta
o sairaudet ja niiden hoito
o kadentaidot
o potilaan seuranta ja tilanteen mukainen toiminta
=  NEWS, elvytys
o hygieniaosaaminen, aseptiikka
haavanhoito
o Laakehoidon toteutus
= Nestehoito
= Verensiirrot
o Kivunhoidon toteutus
=  Coxan kaytanteet
=  Kivunhoidon menetelmat
o Kirjaaminen & raportointi
= Kirjaaminen potilastietojarjestelmaan
=  Kirjaaminen Coxan toimintamallin mukaan
o Mobilisointiosaaminen
o Ohjaustaidot; potilas, omainen, opiskelija
Laiteosaaminen
Ergonomia osaaminen
Eettinen osaaminen
Talousosaaminen, kustannustietoisuus
Turvallisuusosaaminen/ turvallisuuskulttuuri
Yhteisvastuu, tilat ja toimintatavat yms.

(¢]

Sairaanhoitajan eri tyoroo-
lien hallinta

Osastolla; A, P, | (klo 12, klo 13), Y, C, J, X, W, F/O
Vastaanotto- osastolla; D, E

Oman tyon ja ajankayton
hallinta

Kokonaisuuden hallinta- taidot
o Oman ty6ajan hallinta- taidot
o Oman ty6n organisointi- taidot
o Oman osaamisen ja rajojen tunnistaminen
Joustavuus ja muutoskyvykkyys
Paineensietokyky
Paatoksentekotaidot
Itseohjautuvuus
Minakyvykkyys

Teknologia- osaaminen

Jarjestelmien ja sovellusten kayton osaaminen
Uranus
Potilaskutsujarjestelma

E- potku

Paketti (korjaus& kuljetus)
Oma tays
Anestesiakaavake

Aromi

Opera

Fimlab

TeleQ

Verlabon

Mobi

Uoma

Uranus

Osti

(ICC)

Coxa app

O OO O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oOO0OO0OO0

Kielitaito ja kulttuuriosaami-
nen

Kielitaito; englanti, ruotsi, venaja, saksa
Kulttuuriosaaminen




Yhteistyoosaaminen; Sosi-
aaliset taidot ja sosiaalinen
joustavuus

Moniammatillinen yhteisty®
Sosiaaliset taidot
o Kuuntelutaidot
o Tilanteen mukainen toiminta; kohtaaminen, tilannetaju,
inhimillisyys
Vuorovaikutustaidot
o Yhteistyotaidot
o Palautetaidot
o Auttamisen kulttuuri
Viestintataidot

Asiakasosaaminen ja palve-
luosaaminen, verkosto-
osaaminen

Kehittymisosaaminen;
itsensa kehittaminen

Oman tyon ja tyoyhteison ke-
hittaminen

Kehittamisosaaminen; koko-
naisuuksien hallinta

Organisaation toiminta kult-
tuuri

Potilaslahtdisyys
o Erinomainen potilaskokemus
Sahkaiset palvelut, monikanavaiset palvelut
Verkosto- osaaminen, yhteistyd
o Erikoisalat, yhteistydkumppanit, jatkohoitopaikat yms.

Muutoskyvykkyys ja muutosmyonteisyys
Jatkuva kehittyminen, motivaatio ja kyky oppia uutta

Arviointitaidot, toimintakaytantéjen arviointi, rohkeus kyseenalais-
taa ja olla eri mielta
Arviointitaidot, uuden tiedon kokeileminen ja kayttoon ottaminen

Tekonivelpotilaan hoitopolun ja hoitoprosessin tunteminen ja val-
mius moniammatillisen tydryhman jasenena toimimiseen/ toimin-
nan kehittdminen

Jatkuva kehittyminen
Sitoutuminen, toimintakaytantoihin ja arvoihin
Arviointitaidot, rohkeus kyseenalaistaa ja olla eri mielta
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