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Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ty6terveyshoitajien tdydennyskoulutusten
toimintakaytantéja  Diacor  terveyspalvelut  Oy:ssé. Tutkimuksessa  kuvataan
tyoterveyshoitajien taydennyskoulutuksiin osallistumista ja koulutusten sovellettavuutta
tyOikaisten terveydenedistamistydssa lahiesimiesten nakdkulmasta sek& kartoitetaan myos
taydennyskoulutuksiin hakeutumiseen ja ohjaukseen liittyvaa prosessia.

Tutkimusaineisto on koottu Diacor terveyspalvelut Oy:n tydterveyshoitajien l&hiesimiesten
(n=8) teemahaastatteluna. Aineistonkeruu toteutettiin syksyn 2012 aikana. Aineisto
analysoitiin sisallénanalyysilla.

Tutkimuksessa todettiin osaamisen arvioinnin tapahtuvan Diacor terveyspalvelut Oy:ssa
tyontekijan itsearviointina, esimiehen tekeména arviointina sek& asiakasyritysten antaman
palautteen kautta. Yrityksen sisélla jarjestetddn paljon erilaista koulutusta ja tarvittaessa
voidaan myos hakeutua yrityksen ulkopuolella jarjestettdvdédn koulutukseen. Ohjautuminen
tapahtuu itsendisesti, o0sana perehdytysprosessia tai yrityksen toiminnan muutosten
edellyttamind. Tutkimuksen mukaan tadydennyskoulutusta on runsaasti tarjolla, mutta siinad
tulisi huomioida vaihteleva taydennyskoulutustarve tyduran eri vaiheissa sekéd laatutaso.
Koulutusmenetelmiin, -siséltéihin ja —kaytantdihin liittyen esitettiin kehittdmisehdotuksia.
Taydennyskoulutusten todettiin lisddvan osaamista ja tydssaviintymistd seka tehtavéan tyon
laatua.

Johtopéatoksind voidaan todeta, ettd tdydennyskoulutuksiin ohjautumisprosessi Diacor
terveyspalvelut Oy:ssa on selked ja tarkoituksenmukainen. Tyoterveyshoitajille suunnatun
taydennyskoulutuksen tarjonnassa tulisi entista paremmin huomioida koulutustarve tyéuran
eri vaiheissa seka asiakasyritysten ajankohtaiset tarpeet. Tydikdisen vaeston terveyden
edistdaminen onnistuminen edellyttdd jatkuvaa tietojen paivittdmistd ja uuden tiedon
hankkimista. Taydennyskoulutuksista hyotyvat yksittdiset tyontekijat, tyoterveyshuollon
asiakkaat seké koko tyoyhteisd. Tutkimustuloksia voidaan kéyttaa kaytantdjen kehittdmiseen
taydennyskoulutuksiin ohjaamiseen liittyvissa prosesseissa.
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The aim of this study was to illustrate occupational health nurse’s continuing education at
Diacor terveyspalvelut Oy. In this study occupational health nurse’s participation in
continuing education is being described and also how their superiors see the applicability of
this kind of education to health promotion of working-age population.

This survey was conducted as a theme interview for superiors of occupational health nurses
(n=8). This was done during fall 2012. Material was analyzed by using content analysis.

The study showed that competence assessment is carried out at Diacor terveyspalvelut Oy as
employee’s self-evaluation, manager’s assessment and by the given feedback from the client
companies. A lot of continuing education is being organized internally and if necessary it is
also possible to attend to education given outside the company. Participating in further
training takes place independently, as a part of the induction or because of the changes in the
company’s practices. According to the study continuing education is being offered in plenty,
but the need of continuing education at different career stages and also the level of quality of
the education offered should be taken more into consideration. Superiors who attended the
study submitted development proposals related to training methods, contents and policies.
Continuing education was found to increase skills, job satisfaction and quality of work.

Based on the results it can be stated that the process concerning continuing education in
Diacor terveyspalvelut Oy is unambiguous and appropriate. The educational needs of
occupational health nurses in different career stages and also the current needs of client
companies should be taken more into consideration. Employees, customers of occupational
health care and the whole workplace will benefit of continuing training. The results of the
study can be used for developing the process and the practice of education involved.

Keywords: occupational health nurses, occupational health service, health promotion,
continuing education, knowledge management
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1 JOHDANTO

Tyoikaisen vaeston tyokykya edistavén ja yllapitdvan toiminnan kehittdminen on keskeinen
yhteiskuntapoliittinen tehtdvd. Suomessa tatd tehtdvéd toteuttaa tyOnantajan kanssa
yhteisty6ssd muun muassa tyoterveyshuolto. Tyo6terveyshuolto on palvelujarjestelmd, joka
asettuu terveyspalvelujen ja tyosuojelujarjestelman valiin, ollen osa perusterveydenhuoltoa ja
my0s tyosuojelujérjestelméd, jonka tehtdvénd on tyo- ja toimintakyvyn yllapitaminen seké
terveyden edistdminen (R&sénen 2006, 34). Tyo6terveyshuolto Suomessa on hyvin kattava, sen
piiriin arvioidaan kuuluvan 90 prosenttia palkansaajista. Koska tyoterveyshuolto tavoittaa
suuren osan vaestosta ja erilaisten ammattien edustajia, on silla suuri kansanterveydellinenkin
merkitys ja sen parissa toimiminen edellyttad tyoterveyshuollon ammattihenkilGilta
monenlaista ja laajaa osaamista sekd s&annollista téydennyskoulutusta ammattitaidon

yllapitdmiseksi.

Muutokset tydeldaméssa vaativat tyoterveyshuollon kéytdnnén toiminnan kehittdmista
(Janhonen & Husman 2006). Epavarmuus, tydon henkinen rasittavuus ja stressi, tydssa
koettava Kiire ja tyduupumus ovat esimerkkejd tyéelaman ajankohtaisista ilmidistad. Véeston
nopea ikaantyminen seké tieteen ja teknologian nopea kehitys tuovat tyéelamaan muutoksia
sekd my0s uusia mahdollisuuksia (Hysséla 2008, 6). Maardaikaisuus, ulkoistaminen,
irtisanomiset ja epavarmuus ovat arkipaivad monilla tydpaikoilla ja edellyttdvat muutoksia
myos tyoterveyshuollolta. Hysséla (2008, 7) arvioi, ettéd fyysisten tydolosuhteiden muututtua
turvallisemmiksi ja terveellisemmiksi, aiheuttavat psykososiaaliset tyoolotekijat yhéa
enemman ongelmia. Tydurien pidentdminen ja tyokyvyn yllépitdminen ovat tdmén hetken
suuria haasteita tyoeldmassé ja ndin ollen myods tyoterveyshuollon toiminnassa painotetaan
yha enemman tyokyvyn hallintaa ja varhaista tukemista. Tydeldamén muutokset nakyvat
tyoterveyshenkilostoon kohdistuvina ja lisadntyvind muutos- ja kehitysvaatimuksina.
Tyourien pidentdamisessé on tyoterveyshuollolle asetettu suuri rooli ja isot odotukset, kuten
todetaan esimerkiksi Ahtelan (Ehdotuksia tydurien pidentdmiseksi, 2010) ja Rantahalvarin
(Tyoterveyshuolto ja tyokyvyn tukeminen tyoterveysyhteistyond, 2011) tydryhmien
raporteissa. Raporteista kdy myos ilmi tarve tyoterveyshenkiloston osaamisen varmistamiseen

seka koulutuksen kehittamiseen.

Laadukkaiden tyoterveyshuoltopalveluiden turvaaminen edellyttdd osaavia sekd myds

ammattitaitoaan aktiivisesti yllapitavia tyoterveyshuollon ammattihenkildité ja asiantuntijoita

6



(Jaatinen ym. 2007, 4133). Tyo0terveyshoitaja tarvitsee uransa eri vaiheissa tukea tydssééan
toimimiseen. Terveydenhuollon henkildston tdydennyskoulutustarpeita pitdisikin selvittaa ja
tarkastella osaamisen nékokulmasta sek& arvioida osaamisen vastaavuutta organisaation
tarpeisiin ndhden (STM 2004:3, 34-35; Hukkanen & Vallimies-Patomaki 2005, 53).

Terveydenhuollossa tdydennyskoulutusta on tutkittu jarjestamisen, kéytantdjen ja siséltjen
osalta sek& on myds arvioitu sen toteutumista kdytanndssd. Tutkimuksissa on kuvattu ja
arvioitu erilaisia menetelmid, joilla tdydennyskoulutusta toteutetaan. Tutkimustietoa 10ytyy
tdydennyskoulutustarpeista sekd sen avulla saavutettavista hyodyistda ja myos
taydennyskoulutuksen kehittamistarpeista (Merikallio 2001; Juutilainen 2004; Hukkanen &
Vallimies-Patomaki 2005; Piirainen ym. 2005; Saaranen 2006; O’Brien ym. 2007; Meyer-
Arnold & Melart 2008; Kirwan & Adams 2009; Forsetlund ym. 2012; McCullagh 2012).
Tyoterveyshoitajien tdydennyskoulutusta sen sijaan on tutkittu vdhemmén. Taman
tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tyoterveyshoitajien tdydennyskoulutukseen liittyvia
toimintakaytantéja Diacor terveyspalvelut Oy:ssa. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa,
jonka avulla voidaan jatkossa kehittaa tadydennyskoulutukseen liittyvaa prosessia.



2 TYOTERVEYSHOITAJAN TYO TERVEYDEN EDISTAJANA

2.1 Tyoéterveyshoitajan koulutus ja tyonkuva

Suomalainen tyoterveyshuolto on osa muuta terveydenhuoltojarjestelmaé ollen yhteiskunnan
tukemaa ja lakiséateistd toimintaa, jonka sisaltd perustuu tyoterveyshuoltolain 12. pykalassa
madriteltyihin asioihin (Husman 2010). Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tyGnantajia
jarjestaméén tyontekijoilleen ennaltaehkaisevat tyoterveyspalvelut. Tyoterveyshuollolla on
asiantuntijarooli tyon ja terveyden vélilla, pyrkien kehittdmaan tyontekijoiden terveyttd seka
tyooloja (Seuri ym. 2011, 18). Sen tavoitteena on tuottaa palveluja, joiden avulla edistetdan
tyossakdyvén véeston terveyttd ja tyokykya seka pyritddn luomaan terveelliset ja turvalliset
tydolot (Manninen ym. 2007). Tyoterveyshuolto pyrkii tukemaan tyontekijan seké
tyOyhteison toimintakykyéa tyduran eri vaiheissa ja myds pitdiméan ylla tyokykya. Muutokset
yhteiskunnassa, tyoeldméssa ja  véestOrakenteessa aiheuttavat ~muutoksia myods
tyoterveyshuollon toimintaympéristossd ja edellyttavat tyoterveyshuollossa toimivalta
henkilost6ltd mukautumista sekd uusien toimintatapojen ja —mallien ké&yttéd. Onnistuminen
tdssd terveyden edistdmiseen tahtadévéssd tyossa edellyttdd tiivista yhteistyota tydpaikan,
esimiesten, tyontekijoiden ja hallinnon kanssa seka verkostoitumista eri yhteistydosapuolten

kanssa.

Terveydenhoitajan ~ perusammattitaito  on  perustana  tyOterveyshoitajan  tydlle.
Terveydenhoitajakoulutus antaa perusvalmiudet toimia terveydenhoitajan tydssa eri
toimintaymparistdssa ja edelleen yksittéisen terveydenhoitajan osaamisen vahvuudet riippuvat
toimintaymparistosta ja tyotehtévistd (Haarala ym. 2008, 33). Hoidollinen ydinosaaminen
sekd yleiset tydelaman vaatimukset ovat perustana terveydenhoitajan ammatilliselle
osaamiselle. Terveydenhuollon oikeusturvakeskus on hyvéksynyt terveydenhuollon
ammatinharjoittamisoikeuden edellyttdmat vaatimukset, jotka maériteltiin ensimmadisen
kerran vuonna 1994. Ammattikorkeakoulun asema vakinaistettiin vuonna 2000 ja vuonna
2003 voimaan tulleessa ammattikorkeakoululaissa (351/2003) ja —asetuksessa (352/2003)
séadetddn sielld annettavasta opetuksesta, tutkinnon perusteista, koulutusohjelmista ja
opetussuunnitelmista (Haarala  ym. 2008, 32). Sairaanhoitajan tutkinto
ammattikorkeakoulussa on laajuudeltaan 120 opintopistetté ja terveydenhoitajan tutkinto 240

opintopistetta (Metropolia ammattikorkeakoulun www-sivut).



Toimiminen  tyGterveyshuollon  tehtdvissd  edellyttdd alan  erikoistumisopintoja.
Tyoterveyshuollossa péatoimisesti toimivalla tulee olla terveydenhoitajan pétevyys seka
hénen tulee suorittaa viimeistadn kahden vuoden kuluessa tydterveyshuollon tehtaviin
siirtymisesta tyoterveyshuollon erikoistumisopinnot (Husman 2012, 63). Erikoistumisopinnot
Vvoi suorittaa tyoterveyslaitoksen jarjestdméssd koulutuksessa tai ammattikorkeakoulun
jarjestamassa tyoterveyshuollon ammatillisessa lisakoulutuksessa (Naumanen-Tuomela 2001,
19). Naumanen-Tuomela (2001, 86) toteaa tydterveyshoitajan asiantuntijuuden edellyttédvén
patevyyttd, joka kasittdd terveydenhoitajan ammatillisella tutkinnolla ja tyoterveyshuollon
erikoistumisopinnoilla hankittuja valmiuksia. Hdnen mukaansa (2001, 86-87) néilla opinnoilla
hankittu tietoperusta mahdollistaa ammatissa toimimisen sekd muodostaa pohjan, jonka péalle
edelleen rakentuu kokemuksen ja jatkuvan koulutuksen myotd syvempi ammattitaito ja
asiantuntijuus.  Naumanen-Tuomelan (2001, 87) tutkimuksesta kdy ilmi, ettd
tyoterveyshoitajan  asiantuntijuus ilmenee tydssa tehokkuutena, puolueettomuutena,

eettisyytend, asiakaskeskeisyytend, kokonaisvaltaisuutena seké yhteistyona.

Tyoterveyshoitajan tyon tavoitteena on pyrkimys sailyttdd ja edistdd tyontekijoiden tyo- ja
toimintakykyd sekd terveyttd. Tyd on haastavaa, monipuolista ja edellyttdd jatkuvaa
kehittymista ja tietojen ajantasaistamista. Kyronlahti (2005, 15) korostaa, etta
tyoterveyshoitajan ammatissa tyoskentelevéltd vaaditaan jatkuvaa itsensd kehittamista,
aiemmin hankitun tiedon paivittamisté seka elinikdisen oppimisen merkityksen oivaltamista,
voidakseen vastata tydikdisen terveyden edistamisen haasteisiin. Tyon kohteena ovat
yksittdisten tyontekijoiden liséksi tydyhteisot ja —ymparistot. Terveystarkastusten tekeminen,
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman laatiminen ja toteuttaminen yhteistyossa muiden
tyoterveyshuollon ammattilaisten kanssa ovat esimerkkejd tyoterveyshoitajien tyotehtavista.
Tyo6terveyshuoltoon liittyvan lainsaadannon tuntemus, verkostoituminen,
tyoterveyshuoltoyksikén toiminnan kehittdminen, markkinointi, laadun hallinta ja
vaikuttavuuden arviointi ovat taitoja, joita my0s tarvitaan tyoterveyshoitajan ammatissa
(Antti-Poika ym. 2006, 27).

Tybelaman muutosten tuntemus, kansanterveyden edistaminen ja tydikdisen jaksamisen
tukeminen ovat haasteita, jotka vaativat tietojen paivittamista saannollisesti. Tyoympéristoon
kohdistuvien toimintojen tuntemus pitaa sisallaan tydpaikkakaynnit ja —selvitysten tekemisen
seka altisteiden selvityksen ja perusanalyysit mittauksineen. Tydyhteisdon liittyvien asioiden

tuntemus on myds merkittdvd osa tyOterveyshoitajan ammattitaitoa. Tyoterveyshoitaja
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suunnittelee ja osallistuu tyossédén tyohyvinvointia edistdvadn toimintaan. Johtaminen ja
henkilostohallinnon tuntemus on myds tdarkedd. Naumanen erittelee (2007, 96)
tutkimusartikkelissaan tyoterveyshoitajan toiminta-alueeksi tyontekijoiden, tydympériston
seké yhteistyokumppaneiden kanssa tyoskentelyn, hallinnolliset tehtévat, kirjalliset ja muut
tehtdvat. Kokonaisvaltainen ndkemys ja asiakkaiden kuuntelu nostettiin  tdssa
tyOterveyshoitajien itsearviointiin perustuvassa aineistossa olennaisimmiksi asiantuntijuuden
ominaisuuksiksi. Kyseisessa aineistossa korostui ennaltaehkdisevan terveydenhoidon
painottuminen tyoterveyshoitajan tydssa ja sen térkeys. Tyoterveyshoitajan rooli vaihtelee
asiakasyritysten tarpeiden mukaan. Monilla tyoterveyshoitajilla on lisaksi erityisosaamista
esimerkiksi ensiapukoulutuksesta, kriisiryhmien vetamiseen osallistumisesta tai erilaisten
ryhmien vetdmisestd, kuten painonhallinta. Pienten sairaanhoidollisten toimenpiteiden

tekeminen sisaltyy myos tyoterveyshoitajan tyonkuvaan (Kyrdnlahti 2005, 162).

2.2 Tyoikdisen vdeston terveyden edistimisen haasteet

Tyoeldama Suomessa on parhaillaan monenlaisten muutosten keskelld. Ty6elamésta poistuu
ldhivuosina merkittdvasti enemmén tyontekijoitd kuin sinne tulee. Véeston ik&antyessa
tyourien pidentdminen ja toisaalta nuorten saaminen tydeldaméan aikaisemmin ovat keskeisia
kansallisia haasteita ja tavoitteita (Haarala ym. 2008, 406). Naiden saavuttamiseksi on
parannettava tyoelaman vetovoimaisuutta seka panostettava tydikaisten terveyden ja tydkyvyn
edistamiseen. Kohoava koulutustaso, kansainvélistyminen, teknologian nopea kehitys, koko
Euroopan taloudellinen tilanne ja julkisen talouden leikkauspaineet heijastuvat vaajaamatta
myos tyoelamaan. Tyoterveyshuolto pyrkii tukemaan tydolojen kehittamista tyontekijoiden ja
tyoyhteisdn hyvinvoinnin edistamiseksi (Manninen ym. 2007, 1). Tahan tydhon sisaltyy seka
olemassa olevien ongelmien korjaaminen ja uusien ennaltaehkéisy, kuin myds muutosten
hallinnan tukeminen ja positiivisten voimavarojen etsiminen. Tyoterveyshuollon kdytannon
toimintaa tulee jatkuvasti kehittad, jotta se voi paremmin tukea tyontekijoita ja tyoyhteisoja
nykyisessa ja muuttuvassa tydeldméssa (Janhonen & Husman 2007). Tavoitteena on, ettd
kussakin tyoterveyshuoltoyksikdsséd toimii osaava tyoterveyshenkildsto, tuottaen laadukkaita
palveluja (Manninen ym. 2007, 1). Onnistuminen terveydenhuollon erilaisissa tehtévissa
edellyttdd henkilostolta osaamista, motivaatiota ja tyohon sitoutumista (Parvinen ym. 2005,

99). Oikein kohdennettu ja rakennettu tdydennyskoulutus on yksi ratkaisu naihin haasteisiin.
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Viime vuosina on kehitetty erityisesti tyokyvyn hallintaan t&htd&via toimintatapoja, joissa
tyOpaikat ja tyoterveyshuolto yhdessa pyrkivat edistamaan tyontekijoiden terveytté varhaisella
puuttumisella ja seurannalla. Tyo6terveyshoitajalla on keskeinen rooli ndiden asioiden
tunnistamisessa, kohtaamisessa ja kasittelyssa. Tamankaltaiset muutokset ja uudet haasteet
tyonkuvassa edellyttavét tyon ohella tapahtuvaa tdydennyskoulutusta. Kyrdnlahti (2005, 6)
esittdd tutkimuksensa perusteella, ettd tyoterveyshuollossa tydskentelevéd terveydenhoitaja
tarvitsee  terveydenhoitotyén  perusteisiin,  tyoterveyshuollon  perusteisiin  sek&
tyoterveyshuoltoyksikon toiminnan kehittamiseen liittyvan tietotaidon lisaksi myos tietotaitoa
liittyen yhteiskunnallisiin ja kansanterveydellisiin haasteisiin. Kyrdnlahti (2005, 73) myos
toteaa, ettd tyOterveyshoitajat tarvitsevat lisdd koulutusta voidakseen vastata
tyoterveyshoitajan tyonkuvan jatkuviin muutoksiin sekd tydeldman uusiin vaatimuksiin
(Haarala ym. 2008, 414-415; Kasvio 2010, 31-32).

Tyoterveyshoitajan rooli on olennainen tydntekijoiden stressikuormituksen arvioinnissa ja
sithen puuttumisessa (Merikallio 2001, 95-96). Esimerkiksi tyoterveyshuollossa tehtévét
madréaikaistarkastukset ovat otollisia tilanteita tahan. Edelleen ty6terveyshoitajan tulisi
tyossddn arvioida ja tulkita yhd enemmdan myds koko tydyhteisén tilannetta
stressikuormituksen osalta. Tahan tarvitaan lisdd koulutusta sekd my6ds moniammatillista
yhteisty6td  ja  tydterveyshuollon  ja  henkilostéhallinnon  suunnitelmallisuutta.
Tyoterveyshoitajat tekevat muita tyoterveyshuollon ammattihenkilditd enemman yhteistyéta
asiakasyritysten kanssa seka myds osallistuvat muita tyoterveyshuollon ammattihenkildita
enemman riskien arviointiin tyopaikoilla (Naumanen & Liesvuori 2009). Etenkin kemiallisten

ja biologisten riskitekijoiden sekéd koetun stressin osalta tarvittaisiin tdydennyskoulutusta.

3 TYOTERVEYSHOITAJAN OSAAMISEN YLLAPITO

3.1 Osaamisen tukeminen tyon kehittamisessa

Késitteend osaamisen johtaminen on monitahoinen ja sen madritelmd riippuu
lahestymistavasta seka tieteenalasta (Huotari 2009, 38). Englanninkielisesta knowledge
management —termistd on kaytetty suomalaisessa kirjallisuudessa ja keskustelussa kasitteita

tietojohtaminen, tiedon johtaminen, tietdimyksen hallinta, tietdmyshallinta, tiedon ja
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osaamisen johtaminen seké tietamysjohtaminen (Kivinen 2008, 61). Kivinen (2008, 55) kuvaa
osaamista keinona, jolla voidaan saavuttaa strategiset padmaarat ja tavoitteet, sekd samalla
johtamistyon kohteena. Osaamisen johtamisen perustana on selvittdd, mitd osaamista tarvitaan
tavoitteiden saavuttamiseksi, miten se hankitaan ja miten sitd kdytetdan, hallitaan ja kehitetdan
(Valtiovarainministerid 2001, 8-9). Osaamisen ollessa tyon vaatimien tietojen ja taitojen
hallintaa sek& soveltamista kaytannon tehtévissd, on osaamisen johtaminen osaamisen
yllapitoon ja kehittdmiseen tahtadvad toimintaa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi
(Valtiovarainministerié 2003, 29).

Terveydenhuollossa ja hoitotydssé osaamista ja sen kehittdmisté arvostetaan ja siihen pyritdén
panostamaan. Osaamisen johtaminen on yksi kehittdmisaluekokonaisuus tulevaisuuden
turvaamiseen téhtaévissé toimenpiteissa (Valtioneuvoston periaatepdétds 2002:5). Tydvoiman
saatavuus ja pysyvyys terveydenhuollossa edellyttdd panostamista osaamisen johtamiseen
sekd tyohyvinvointiajattelua (Laaksonen ym. 2005, 89). Ammatillisen tdydennyskoulutuksen
avulla voidaan lisata toiminnan vaikuttavuutta, palveluiden laatua, asiakastyytyvéisyytta seka
my0s edistdd henkildston tyomotivaatiota ja —hyvinvointia sekd tyohon sitoutumista
(Ryynanen ym. 2006; Harju & Risikko 2002).

Tyoterveysyksikon johdolla on merkittdvd rooli toiminnan kehittdmisessa sekd hyviin
tuloksiin kannustavan ilmapiirin luomisessa (Manninen ym. 2007, 55). Tyo6terveysyksikon
esimiehet ovat avainasemassa arvioitaessa henkiloston osaamista ja oppimistarpeita seké
tehtdessa kehittymissuunnitelmia (STM 2004:3, 29). Muutoksen johtaminen edellyttaa
johtajalta erityisia kykyja myos henkiloston osaamisen arvioimisessa ja kehittamisessa
(Parvinen ym. 2005, 67). Asiantuntijuuden kasvamisen, koulutustason nousun ja esimerkiksi
tietotekniikan kehittymisen mukanaan tuomat haasteet edellyttavat tyontekijoiden osaamisen
jatkuvaa péivittamistd ja lisaamistd. Osaamisen ja tiedon johtamisen avulla tuetaan
organisaation osaamista (STM 2004, 27). Osaamisen johtamisen on todettu olevan merkittava
kehittdmisalue pyrittdessa lisdédmaan organisaation Kilpailukykyd, tuottavuutta ja

elinvoimaisuutta (Huotari 2009, 38).

Osaamisen johtamisen merkittdvin tehtdvd on organisaatiossa toimivien henkildiden
osaamisen tason tiedostaminen, vaaliminen ja tehokas hyddyntaminen (Viitala 2005, 16).
Viitala toteaa (2005,17) osaamisen johtamisen ymmartamisen ytimen olevan yksilén
o0saamisen ja oppimisen ymmaértdmisessd. Esimieheltd onnistunut osaamisen johtaminen

edellyttdd henkilostoon liittyvien tulevien osaamistarpeiden ennakointia, jotta koulutusta ja
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henkilostoresursseja osataan kehittéd ja ohjata oikeaan suuntaan. Ollila (2006, 222-223) toteaa
tutkimuksensa perusteella perusedellytyksend onnistuneelle johtamisty6lle olevan johtajan
oman motivoituneisuuden lisdksi muiden osaamisen tiedostaminen organisaatiossa.
Ikdéntyvien  tyontekijoiden  osaamisen  hyddyntdminen,  henkiloston  saatavuus,
kansainvalistyminen ja asiakaskunnan muuttuvat tarpeet ovat huomioitavia tekijoitd
henkiloston kehittdmistydsséd. Johdettaessa osaamista systemaattisesti ja organisaation
strategian mukaisesti, on pyrittdvd ennakoimaan tulevaisuutta ja kehittdmaén erityisesti
nykyisen osaamisen lisadmistd. Muuttuvat toimintaympéristot edellyttdvat uudenlaista
johtamista, sosiaalisia taitoja sekd asenteiden uudistamista (Viitala 2005, 75-79). Toiminnan
suunnittelua ja kehittdmistd varten on tarkedd varata riittdvasti aikaa ja voimavaroja
(Manninen ym. 2007, 55). Tyoterveyshuollon toiminnan ollessa laadukasta, tulee toiminnan
suunnittelussa huomioida henkildston riittavyys, péatevyys seka edellytykset jatkuvalle
oppimiselle.

Osaaminen lis&a tyontekijoiden tyon hallintaa, tydhyvinvointia ja tydiloa. TyShyvinvoinnin
perusedellytyksend on ihmisen ajantasainen osaaminen tydssa. Luovuus ja tuottavuus taas
edellyttavat tyohyvinvointia ja jaksamista. Nain ollen osaaminen ja tyohyvinvointi edistavat
my0s organisaation Kilpailukykya ja innovaatiota (Salojarvi 2006, 49). Terveydenhuollossa
johtajan suurimpia haasteita on saada organisoitua olemassa olevat resurssit parhaalla
mahdollisella tavalla (Parvinen ym. 2005, 66). Moniammatillisen asiantuntijahenkiléston
toimiminen organisaation kannalta parhaalla mahdollisella tavalla edellyttda johtajalta

paamaaratietoisuutta, priorisoimista, vastuunjakoa ja kykya selvitd konfliktitilanteista.

3.2 Tyoterveyshuollon henkiloston tidydennyskoulutukseen liittyva
lainsddddnto, siddokset ja suositukset

Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisen kehittdmisohjelman (Kaste) avulla pyritadn saamaan
ailkaan muutosta asiantuntijoiden ja kansalaisten esille nostamiin muutostarpeisiin

(www.stm.fi/kaste ). Yksi Kaste-ohjelmaan madritellyistd toimenpiteista on johtamisen

vahvistaminen ja edistaminen  henkiléston osaamisen kehittdmiseksi. Tahan liittyen
ohjelmassa mainitaan yhtena toimenpiteend henkiloston koulutustarpeiden valtakunnallisen ja
alueellisen ennakoinnin ja osaamisen arvioinnin kehittdminen (STM julkaisuja 2012:1). Myo6s

meneillddn olevan Terveys 2015- kansanterveysohjelman tavoitteiden saavuttaminen
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edellyttdd kattavan tdydennyskoulutuksen jarjestamistd sekd tdydennyskoulutusta koskevien
séadosten ja suositusten noudattamista (STM raportteja ja muistioita 2013:4).

Tyoterveyshuollon ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden patevyysvaatimukset ja
tdydennyskoulutustarpeet maéritelladn  tyoterveyshuoltolakia vastaavassa asetuksessa
(1484/2001, 16-19 §). Patevyys on edellytyksend laadukkaan ja vaikuttavan
tyoterveyshuollon toteuttamisessa. Péatevyyden ylldpitdminen edellyttdd myos riittavas,
saannollistda ja suunnitelmallista taydennyskoulutusta (Manninen ym. 2007, 18).
Tyoterveyshuollon toiminnan vaikuttavuuden seurannan ja arvioinnin avulla pyritaan
parantamaan tyoterveyspalvelujen laatua ja vaikuttavuutta seka tyoterveysyksikon toimintaa
(Manninen ym. 2007, 67).

Ammattitaidon yllapitdminen ja kehitys edellyttdvat suunnitelmallista ja sadnndllista
ammatillista  tdydennyskoulutusta. ~ Sosiaali- ja  terveydenhuollon  henkil6ston
tdydennyskoulutus on lakisdateistd ja vastuu sen rahoittamisesta ja mahdollistamisesta on
tyonantajalla (www.stm.fi). Terveydenhuollon henkildston tdydennyskoulutuksesta sdadetéén
terveydenhuoltolaissa, tyoterveyslaissa, laissa terveydenhuollon ammattinenkildista seka
STM:n asetuksessa (www.finlex.fi). Sosiaali- ja terveysministerion ohjeet koskevat
tyoterveyshuollon tdydennyskoulutuksen siséltod, laatua, maardd, toteutusta, seurantaa ja
arviointia tyoterveyshuoltolain 1383/2001;58:n nojalla. Sosiaali- ja terveysministerion
laatiman  tdydennyskoulutussuosituksen  tavoitteena on  terveydenhuoltohenkiloston
ammattitaidon yllapitaminen, kehittdminen ja syventaminen, perustuen tyontekijan osaamisen
arviointiin, organisaation perustehtdvédan sekd toiminnan kehittdmiseen (STM 2004, 3).
Taydennyskoulutuksen toteutuksen taustalla tyoterveyshuollossa on oppivan organisaation

periaate seké esimiesten tehtévat henkildston kehittdmisen ja osaamisen johtamisessa.

Tyoterveyshuollon ammattihenkildiden on pystyttava todistamaan vuosittainen osallistuminen
tdydennyskoulutukseen. TyOnantajan velvollisuutena on jarjestdd ja mahdollistaa
tyontekijoiden  osallistuminen  tdydennyskoulutukseen.  Tybnantaja my0s seuraa
tyoterveyshuollon ammattihenkildiden tdydennyskoulutukseen osallistumista. Ohjeet on
suunnattu tyoterveyshuoltopalveluita tuottaville tahoille, tyoterveyshuollon
ammattihenkildille ja asiantuntijoille, tydterveyshuollon koulutusta jérjestaville tahoille seka

muille ty6terveyshuollon sidosryhmille (STM oppaita 2004:10, 14).
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Sosiaali- ja terveysministerion suositusten mukaan tyoterveyshoitajan tulisi osallistua
taydennyskoulutukseen keskiméaarin 7 pdivaa vuodessa (STM oppaita 2004:10, 12). Ohjeessa
mainitaan, ettd koulutukseen osallistumisen maard ja koulutusten sisaltd riippuvat
tyOtehtdvista ja perustuu tydpaikkakohtaisesti tarveharkintaan. Tdydennyskoulutukseksi ei
lueta yksikkokohtaisia kokouksia tai uuden tyontekijan perehdyttdmistd. Sosiaali- ja
terveysministerion laatusuosituksissa (2006, 26) ohjataan, ettd terveydenhuoltohenkildston
taydennyskoulutuksen tulee olla suunnitelmallista ja jatkuvaa ja sen suunnittelun perustana
tulee olla osaamiskartoitus. Terveydenhuollossa tyoskentelevélle henkiléstélle on taattava
mahdollisuudet ammatilliseen tdydennyskoulutukseen osallistumiseen terveyden edistamisen

osaamisen yllapitdmiseksi ( STM oppaita 2004:10, 12-14).

Taydennyskoulutusta voivat antaa sellaiset tahot, joiden tarjoama koulutus on ammattia
tukevaa ja suunnitelmallista ja sen tarkoituksena on yllapitad, saattaa ajantasalle tai lisaté
tyontekijan  tyoterveyshuollossa  toimivan henkilon ammattitaitoa ja osaamista.
Valtioneuvoston asetus hyvésta tyoterveyshuoltokdytannostd (sosiaali- ja terveysministerio
2001d) ohjaa  sosiaali- ja  terveysministerion  seuraamaan  tyOterveyshuollon
ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksen toteutumista (STM oppaita 2004:10, 12-
14).

3.3 Taydennyskoulutus osana tyoterveyshoitajan osaamisen kehitysta

Taydennyskoulutuksella pyritdan tyontekijoiden osaamisen varmistamiseen ja lisddmiseen
sekd ammattitaidon yllapitdmiseen, perustuen tydntekijan omiin koulutustarpeisiin seka
organisaation perustehtdvaan ja toiminnan kehittdmiseen (STM 2004:3, 22). Suomen Kielen
sanakirja madrittelee tdydennyskoulutuksen olevan ammattipatevyyttd téydentavaa tai
ajanmukaistavaa koulutusta (Nurmi, Rekiaro & Rekiaro 2004, 1177). Sosiaali- ja
terveysministerion terveydenhuollon tdydennyskoulutussuosituksissa maaritellaén
tdydennyskoulutuksen olevan ammattia tukevaa, suunnitelmallista ja tarveldhtoista
koulutusta, jonka paamaiarand on tyontekijan ammattitaidon ja osaamisen yllapitaminen,
ajantasaistaminen ja lisddminen (STM 2004:3, 4). Taydennyskoulutuskasitteen méaérittelyn
perustana on taydennyskoulutuksen tehtdvda ammattitaidon yllapitamisessa ja kehittamisessa
(STM 2004:3, 20). Taydennyskoulutus voidaan my6s maéaritelld organisaation toiminnan

nékokulmasta. Talloin se liitetddn organisaation strategiseen johtamiseen ja laadun hallintaan,
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ammatillisten perusvalmiuksien yllapitdmiseen, syventamiseen ja kehittdmiseen (Harju &
Risikko 2003).

Kirjallisuushakua tehtdessd I0ydetty aineisto rajattiin  tietojen ajankohtaisuuden
varmistamiseksi vuosina 2005-2012 julkaistuun materiaaliin. Linda- , Leo- ja Medic-
tietokannoissa hakujen tuloksena saatiin runsaasti samoja aineistoja. Pro gradu —tasoisia
tutkimuksia seka tdydennyskoulutuksen sek& osaamisen johtamisen osalta 16ytyi runsaasti.
Perusterveydenhuollossa tydskentelevalle hoitohenkildstolle suunnattuja tutkimuksia saadusta
taydennyskoulutuksesta ja niiden arvioinnista ja merkityksista l6ytyy runsaasti.

Tyo0terveyshoitajan rooli ja toimintakenttd on laaja ja edellyttédd jatkuvaa tdydennyskoulutusta,
riippumatta maasta, jossa tyoterveyshoitaja toimii tai toimialoista, joiden parissa tyoskentelee
(Alleyne & Bonner 2009, 389). Muuttuva tyoeldma haastaa tyoterveyshuollon henkilostoé
ajantasaistamaan ja lisdédmaan tietojaan sdanndllisesti. Tyoterveyshoitajien on oltava valmiita
vastaamaan tdménhetkisiin tydterveyshuollon haasteisiin ja varmistettava tyon laatu (Rogers
ym. 2011, 256). Terveydenhoitajan peruskoulutuksen lisdksi tyoterveyshoitajan ammatissa
toimiminen edellyttda erillista patevoitymiskoulutusta seka suunnitelmallista ja oikein
kohdennettua téydennyskoulutusta. Tdydennyskoulutuksen avulla hoitajat voivat kehittéda
ammattitaitoaan, saavuttaa erityisosaamista sekd huolehtia tyontekijoiden ja tydymparistdjen

terveydenedistamisesta.

Uusien haasteiden myota myos tyoterveyshoitajan tydn luonne ja sisalté muuttuvat ja saavat
erilaisia  painotuksia aiempaan verrattuna. Onnistuneen taydennyskoulutusprosessin
edellytyksida ovat huolellisesti arvioidut koulutustarpeet sekd asetetut oppimistavoitteet (
Dickerson & Chappell 2012). Salonen & Vaélimaki (2003, 4) arvioivat, ettd mikali
tdydennyskoulutuksella halutaan vastata nykyisiin ja tuleviin osaamisvaatimuksiin, tulee
tdydennyskoulutusta systemaattisesti suunnitella, seurata ja arvioida seka yksittéisen
hoitotyontekijan ettd organisaation osaamistavoitteiden nakokulmasta. Arvioinnin avulla on
mahdollista saada ajankohtaista tietoa koulutuksen vaikuttavuudesta. Tahan liittyen he
toteavat, ettd tdydennyskoulutuksen arviointi on toistaiseksi vield puutteellista seké

maarallisesti ettd laadullisesti.

Terveydenhuollon henkiloston peruskoulutus on lahtokohtana osaamisen kehittdmiselle ja
paivittamiselle sekd tdydennyskoulutuksen suunnittelulle. Taydennyskoulutuksen avulla

yllapidetdan, paivitetddn ja kehitetddn ammatillisia, sisalléllisia ja menetelmaéllisia valmiuksia
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terveydenhuollossa. Moniammatillinen yhteistyd on edellytys toimiville terveydenhuollon
palveluille ja t&stdkin syystd on jarjestettdvda myos yhteistd koulutusta terveydenhuollon eri
ammattiryhmille. Tieto- ja viestintdteknisen osaamisen laatu ja kehittdminen vaativat myos
henkilostolle suunnattua lisakoulutusta. TyGelamésta pitk&én poissaolleiden ja sinne palaavien
tyontekijoiden taydennyskoulutus edellyttdd myds hyvéa suunnittelua ja organisoimista.
(Kumpusalo ym. 2005, 440-441; Hukkanen & Vallimies-Patomaki 2005, 50; Veikkolainen &
H&maldinen 2006, 3.)

Keskeisid edellytyksia tarkoituksenmukaiselle ja riittavalle tdydennyskoulutuksen
jarjestamiselle ja organisoinnille ovat tarpeen selvittdminen, jarjestetyn tdydennyskoulutuksen
laatu sekd koulutukseen varattu budjetti (Hukkanen & Vallimies-Patomaki 2005, 51-53).
Onnistunut ~ tadydennyskoulutus  edellyttdd  suunnitelmallista  organisointia ~ sekd
taydennyskoulutuksen sisallyttdmistd osaksi yrityksen tavoitteita, strategiaa ja johtamista.
Sosiaali- ja  terveysministerion  laatusuosituksissa (2006, 26) ohjataan, etté
terveydenhuoltohenkiloston taydennyskoulutuksen tulee olla suunnitelmallista ja jatkuvaa ja
sen suunnittelun perustana tulee olla osaamiskartoitus. Terveydenhuollossa tydskentelevélle
henkilostélle on  taattava mahdollisuudet —ammatilliseen  tdydennyskoulutukseen
osallistumiseen terveyden edistamisen osaamisen yllapitdmiseksi. My6s Nuutisen (2003, 34)
tutkimuksen tuloksissa korostui tdydennyskoulutuksen suunnittelun ja toteutuksen merkitys.
Lisdksi koulutuksen jarjestamiseen liittyvat kéytannon jarjestelyt ja koulutukseen
osallistumisen helppous olivat kyseisen tutkimuksen mukaan olennaisia tekijoita
onnistuneessa taydennyskoulutuksessa. Piirainen ym. (2005, 82) puolestaan toteavat
tutkimuksensa perusteella, ettd tyoterveyshuollon téydennyskoulutuksen jarjestamiseen,
kaytantoihin ja sisaltdihin kaivataan parannusta. Heidan tutkimuksensa mukaan lain asettama
tdydennyskoulutustavoite ei nayta tayttyvan keskiméaaraisind koulutuspdivind ja merkittavin
syy siihen ovat heiddn mukaansa taloudelliset syyt. Meyer-Arnold ja Melart (2008)
puolestaan arvioivat tyoterveyshuollon ammattihenkildille suunnatun kyselyn perusteella, etta
ammattihenkil6illa on mahdollisuuksia, intoa ja halua osallistua omien toiveiden ja tarpeiden
mukaiseen tdydennyskoulutukseen tydssadan. Kéytannon esteitd ilmenee toisinaan ja téllaisia
olivat kyseiseen tutkimukseen osallistuneiden tyéterveyshuollon ammattihenkildiden mukaan

pitkat etdisyydet koulutuksiin, henkildstoresurssit ja madrarahojen puute.
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3.3.1 Taydennyskoulutusten kohdentuminen ja koulutusmenetelmat

Taydennyskoulutuksella on olennainen merkitys yksittdisten tyontekijoiden ammattitaidon
kannalta olennaisten tietojen ajantasaistamisessa ja ammatillisen osaamisen kehittdmisessa
(STM 2004:3, 28). Esimiehet ovat avainasemassa maéaritettdessa henkiloston osaamista ja
oppimistarpeita sek& my6s osaamisen kehittdmisen tukemisessa ja tdydennyskoulutuksen
edellytysten turvaamisessa. Hoitajien osaamisen itsearviointia on viime vuosina kehitetty ja
siséllytetty erilaisiin hoitoty6n tehtaviin (Wilkinson 2013). Kehityskeskustelu on vakiintunut
ja jarjestelmallinen tapa arvioida tyontekijan osaamista ja suunnitella ammatillista
kehittymistd. Osaamisen kehittdmisen laht6kohtana on organisaation kehitysstrategia, joka
perustuu visioihin tulevaisuuden osaamistarpeista sekéd tdmanhetkisen osaamisen arviointiin.
(STM 2004:3, 28-29.)

Harjun ja  Risikon (2002) selvityksessa  arvioitiin, ettd terveydenhuollon
taydennyskoulutuksen suunnittelu oli harvoin osa organisaation strategista johtamista ja ettei
tyontekijoiden yksilollisia tarpeita otettu riittdvasti huomioon téydennyskoulutuksia
suunniteltaessa. Hoitotyontekijat, jotka eivat itse saaneet vaikuttaa taydennyskoulutuksen
valintaan tai sisaltéon, kokivat osallistumisen velvollisuutena ja hukkaan menneend
tydaikana. Koulutuksen myonteisend kokeneet tunsivat koulutuksen myo6td tydnsé

helpottuneen seké hyvan mielen ja tyon arvostuksen liséantyneen (Harju & Risikko, 2002).

Taydennyskoulutusten tyypillisimmat menetelmat ovat koulutukselliset kokoontumiset,
luennot ja kirjallinen materiaali (O'Brien ym. 2007). Vertailtaessa erilaisia
koulutusmenetelmid, on interaktiiviset tydpajat ja oppimista aktivoivat opetusmenetelmét
todettu tehokkaimmiksi menetelmiksi pyrittdessa ammatillisten toimintakaytantdjen
muuttamiseen (O Brien ym. 2007). Myos Kyrdnlahti (2005, 73) arvioi, ettd tarvitaan myos
uusien tyomenetelmien kehittdmistd, jotta voidaan vastata tyoterveyshoitajan tyénkuvan
jatkuviin - muutoksiin ja tyfeldman uusiin vaatimuksiin. Taydennyskoulutustapaamiset
yhdistettyna muihin interventioihin voivat parantaa ammatillisia kéytantdja seka hoitotuloksia
terveydenhuollossa (Forsetlund ym. 2012). Vuorovaikutteiset tyopajat ovat yleinen jatko- ja
taydennyskoulutusmuoto laéketieteessa ja naiden avulla saavutetaan parempia tuloksia kuin
perinteiselld luentomuotoisella opetuksella. Tyoterveyshoitajat ovat keskeisessd asemassa
tyoterveyshuollossa ja heidan téydennyskoulutustaan tulee edelleen kehittdd taitojen

lisadmiseksi ja tyoeldman tarpeiden mukaisesti (McCullagh 2012). Koulutusmenetelmi tulee
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my0s kehittdd sen suuntaisesti, ettd tyoterveyshoitajien koulutuksista johtuva poissaolo olisi

mahdollisimman vahaista.

Globalisaatio, nopeat muutokset tyoelamassd ja ndyttoon perustuva hoitoty0d edellyttavat
organisaatioilta panostusta henkildston taydennyskoulutukseen samalla, kun taloudellinen
tilanne on kired ja vaatii kulujen leikkauksia (Wahl & Latayan 2011). Opiskelu verkossa on
yksi  tehokas keino  vélittdd tietoa isolle  joukolle  joustavasti.  Hoitoalan
taydennyskoulutuksessa uuden teknologian kayttoon liittyva epatietoisuus saa usein aikaan
sen, ettei sita hyodynneta riittavasti (Hart 2012).

3.3.2 Taydennyskoulutuksen vaikutuksista tyolle

Onnistunut tdydennyskoulutus edellyttdd osaamisen arviointia (Viitala 2004, 188). On
selvitettdva, miten henkiloston ja tyontekijoiden tulisi kehittyd, jotta yksittdinen tyontekija
hyotyisi koulutuksesta ja ettd osaaminen vastaisi koko organisaation tavoitteita (Hukkanen &
Vallimies-Patomaki 2005, 53). Tarkoituksenmukaisen téydennyskoulutuksen on todettu
lisddvan hoitohenkilokunnan tyomotivaatiota ja tydssa jaksamista sekd rohkaisevan heité
ammatillisessa  toiminnassa (Torppa 2006). Osaamisen ja koulutuksen merkitys
tyohyvinvoinnille kdy ilmi myods Saarasen (2006, 74) tutkimuksessa. Taydennyskoulutuksen
myotd on mahdollista saada konkreettisia tyokaluja tyontekoon tai niiden siséllot voivat avata
tyohon liittyvien asioiden laajempaa ymmartdmistd. Sosiaali- ja terveysministerion
terveydenhuollon tdydennyskoulutussuosituksissa (2004:3, 21) todetaan
tdydennyskoulutuksen voivan olla tyotehtaviin liittyvad tai ammattitehtdviin laaja-alaisesti
soveltuvaa. Onnistuneen tdydennyskoulutuksen my6ta hoitotydntekijat voivat loytaa ja
oivaltaa uudenlaisia toimintatapoja ja ratkaisumalleja kaytannon tyohon (Saavalainen 2004,
47). Saavalaisen (2004, 47) mukaan tdydennyskoulutuksen avulla hoitaja ymmartaa
hoitotieteen tietoperustan merkityksen kaytdnnon tyélle ja sen myotd voi saada aineksia

hoitotyon kriittiseen tarkasteluun.

Tyo6terveyshuollon henkiloston tdydennyskoulutus hyodyttdd itse koulutukseen osallistujaa
sekd tydyksikkoa ja organisaatiota, jolloin koulutuksesta on hyotyd myos tyoterveyshuollon
asiakkaille (Juutilainen 2004, 223). Taydennyskoulutus kehittdd ammattitaitoon liittyvaa

oppimista sekd myods vuorovaikutuksellisia taitoja (Kirwan & Adams 2009).
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Taydennyskoulutus myos lisdd henkilokunnan tyossaviihtyvyyttd (Hukkanen & Vallimies-
Patoméki 2005, 53). Koulutusten hyodynnettavyys kaytannon tyossé edellyttadd tyontekijoilta
sitoutumista koulutukseen sekd valmiutta muuttaa vanhoja toimintatapoja (Herrman 2011).
Tama taas vaatii onnistuneita tdydennyskoulutuskokemuksia, laadukasta koulutusmateriaalia
seké osaavia kouluttajia.

Taydennyskoulutus on osa urasuunnitteluprosessia. Sen avulla pyritddn tukemaan yksil6ita
tyohon liittyvissd ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotilanteissa sekd tarjoamaan vélineita
omien urasuunnittelutaitojen kehittamiseen (Pilli-Sihvola 2000). Prosessin aikana yksilo oppii
uutta itsestddn seka mahdollisuuksistaan tyémarkkinoilla. Urasuunnittelutaitoihin kuuluu
olennaisesti  vaihtoehtojen luominen, tavoitteiden asettaminen ja ndihin liittyvén
toimintasuunnitelman laatiminen. Urasuunnittelu ei liity johonkin tiettyyn eldménvaiheeseen,
kuten ammatinvalinta, vaan keskeistd on omien kiinnostuksen kohteiden, tavoitteiden ja
arvojen pohtiminen tyduran eri vaiheissa. Prosessin avulla pyritddn sovittamaan yhteen
yksilon kyvyt ja persoonallisuus sekd tyon vaatimukset. Tyémarkkinoiden epdvarmuus ja
uudet suuntautumismahdollisuudet lisdavat urasuunnittelun ohjauksen tarvetta. Uraa koskevat
ratkaisut ja suuntautuminen ovat yksilollisia ja jokaisen on loydettdva vastaukset ja tehtava
paatokset itse. Ohjauksen avulla voidaan saada tietoa esimerkiksi kouluttautumis- ja

tyollistymismahdollisuuksista (Spangar 2000).

Muutokset tydeldamassa, toimintaympéristossé ja tydmarkkinoilla seka véeston ikarakenteen
kehitys Suomessa edellyttévét toimia tydvoiman saatavuuden ja kohdentamisen suhteen. Tyo-
ja elinkeinoministerion (2008) teettdmassd tutkimuksessa arvioidaan ammatinvalinta- ja
urachjauksen kehittdmishaasteita. Tutkimuksen perusteella todetaan (2008, 68), etta
ohjaamista ja urasuunnittelua koskeviin ohjausmenetelmiin on panostettava, jotta naihin
haasteisiin pystytddn vastaamaan. Edelleen tutkimuksen tiimoilta todetaan (2008, 55)
tyonantajapainotteisen ohjauksen osalta ettd erityistda huomiota tulisi Kiinnittdd tydeldman
laadulliseen kehittdmiseen, rekrytoinnin ja osaamisen uudistamiseen sekd ikahaasteisiin

vastaamiseen.
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen  tarkoituksena on  kuvata tyoOterveyshoitajien  tadydennyskoulutusten
toimintakaytantéja  Diacor  terveyspalvelut  Oy:ssé. Tutkimuksessa  kuvataan
tyoterveyshoitajien tadydennyskoulutuksiin osallistumista ja koulutusten sovellettavuutta
ldhiesimiesten ndkokulmasta sek& kartoitetaan myds tdydennyskoulutuksiin hakeutumiseen ja
ohjaukseen liittyvdd prosessia. Tutkimus tuottaa tietoa kéytdntdjen kehittdmiseen
taydennyskoulutuksiin ohjaamiseen liittyvissa prosesseissa.

Tutkimus vastaa seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten tyoterveyshoitajien osaamista arvioidaan ja miten tdydennyskoulutukseen
ohjaudutaan?

2. Miten koulutustustarjonta vastaa tamanhetkisiin tyéterveyshuollon haasteisiin?

3. Miten tdydennyskoulutus nékyy toimintatavoissa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tyoterveyshuollon tiydennyskoulutuksen toteutus Diacor
terveyspalvelut Oy:ssa

Oman ammattitaidon  yllapitoon ja tyon kehittdmiseen liittyvd ammatillinen
taydennyskoulutus on osa Diacorin henkilostokoulutusta. Henkilostokoulutukseksi katsottavat
koulutuspdivat hyvéksiluetaan tyoajaksi. Yritys maksaa palkan ja korvaa kustannukset
tydehtosopimuksen mukaisesti henkildstokoulutuksen ja muun tyGnantajan jarjestamén

kehittdmistoiminnan ajalta.

Taydennyskoulutussuunnittelu Diacor terveyspalvelut Oy:ssda on osa yrityksessa kéytossa
olevaa laatujarjestelmad. Tyoterveyshuollon henkiloston tdydennyskoulutuksen suunnittelusta
Diacor terveyspalvelut Oy:ssd vastaavat henkiloston  kehittdmispaallikkd — sek&
tyoterveyshuollon  kehittamispaéllikkd.  Henkilostokoulutuksen  tarjontaa  ohjaavat
osaamisprofiilit ja niiden mukaisesti tehdyt osaamiskartoitukset. Koulutusten suunnittelun
taustalla on moniammatillinen yhteistyd, jossa asiantuntijoina ovat mm. tyoterveyslaékari ja —
hoitaja, tyofysioterapeutti, -psykologi seké tarvittaessa myds muiden alojen edustajia, kuten
bioanalyytikkoja ja ravitsemusterapeutteja . Tydterveyshuollon osalta koulutusten suunnittelu
ja tarpeiden arviointi tapahtuu yhdessa kunkin l&&kédriaseman tyoterveyshoitajien
ldhiesimiesten kanssa. Jokaisen tyoterveyshoitajan omia koulutustarpeita arvioidaan kaksi

kertaa vuodessa kaytavissé kehityskeskusteluissa.

Henkilostokoulutusta jarjestetddn Diacorin sisdisend toteutuksena ammattiryhmittdin
kohdennettuna tai ammattiryhmien yhteisind koulutustilaisuuksina.  Erityisesti  kun
koulutustarve on useilla tyontekijoilla, pyritddn koulutus toteuttamaan réatéloitynd Diacorin
sisdisend koulutuksena. Kun koulutustarve koskee vain muutamia tai yksittéisia tyontekijoita,
on tyontekijan mahdollista osallistua talon ulkopuolelta ostettuina palveluina avoimiin
koulutustilaisuuksiin tietyn hakeutumiskaytdannén mukaisesti. Diacorissa noudatetaan
sosiaali- ja terveysministerion suositusta tydterveyshuollon ammattihenkildiden vuosittaisen

taydennyskoulutuksen toteutumisessa, joka on tyoterveyshuollon osalta 50 tuntia vuodessa.

Kunkin tydntekijan henkilokohtaiset oppimis- ja kehittymistarpeet kirjataan ylos kaksi kertaa
vuodessa  kaytdvissd  kehityskeskusteluissa ja  ndm&  suunnitelmat  ohjaavat
henkilostokoulutuksiin - hakeutumista. Koulutuksiin hakeudutaan erilliselld koulutukseen
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hakeutumislomakkeella. Diacorin ulkopuolella jarjestettdavddn henkilostokoulutukseen
osallistumisen arvioijana toimii lahiesimies ja koulutukseen osallistumisesta paattaa
toiminnon kehittdmisvastuussa oleva henkild. Tyoterveyshuollon osalta kyseinen henkild on
tyoterveyshuollon kehittdmispadllikké. Koulutuksen jélkeen jokainen tyontekijd paivittaé
omaa sahkoistd koulutuskorttiaan sek&d Kirjoittaa palautetta koulutuksesta. Erityisesti talon
ulkopuolella jarjestettdvan taydennyskoulutuksen osalta on toivottavaa, ettd koulutuksessa
saadut tiedot vélitetddn myos muille tyontekijoille, joita asia koskettaa joko sdhkoéisena
esityksend tai kaymalla l&pi saatuja tietoja esimerkiksi osastokokouksissa (Diacor
terveyspalvelut Oy: Laatukasikirja).

5.2  Tutkimusaineisto ja aineiston hankinta

Tutkimuksen aineistonhankintamenetelmaksi valitsin ryhméteemahaastattelun (Kylma &
Juvakka 2007; Siekkinen 2010; Hirsjarvi & Hurme 2010) ja osallistujiksi Diacor
terveyspalvelut Oy:ssé tydskentelevat tydterveyshoitajien lahiesimiehet. Haastattelurungon
(liite 1) kokosin tutkimuskysymysten ja aiheeseen liittyvdn Kkirjallisuuden perusteella.
Muotoilin teemojen alle valmiita kysymyksid, koska aloittelevana tutkijana koin tarvitsevani
niitd haastattelun tueksi. Saatuani tutkimusluvan Diacor terveyspalvelut Oy:n
johtajalaakarilta, toimitin tutkimustiedotteet vastaaville tyoterveyshoitajille (liite 2) ja olin
myos yhteydessa heihin henkiloékohtaisesti puhelimitse (Kuva 1). Tdssa toimintaani ohjasi
erityisesti Hirsjarven ja Hurmen (2010, 85) ajatus yhteydenotosta haastateltavien yhteistyéhon
motivoimisena, paremminkin kuin suostutteluna. Kerroin puhelun aikana vield lisaa
tutkimukseni aiheesta ja tarkoituksesta sek& arvioni haastatteluun kuluvasta ajasta.
Puhelinkeskustelussa kasiteltiin myos tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta ja
anonymiteettid. Kaikille osallistujille sopivan ajan loytamisen totesin hankalaksi. Eskola &
Suoranta (2008, 97) nostavatkin aikatauluista sopimisen yhdeksi ryhmahaastattelun
keskeisimmaksi haasteeksi, kun tassé on saatava samaan aikaan ja paikkaan useampi henkil®
kerralla. Kahdestatoista Diacor terveyspalvelut Oy:ssé tyoskentelevasta tyoterveyshoitajien
lahiesimiehista lopulta kahdeksan osallistui ryhmahaastatteluihin. Tutkimukseen osallistujat
ovat kaikki naisia ja alaisia nailla vastaavilla tyoterveyshoitajilla on 7-16. Pisimpaan
nykyisessa tyotehtavéassa heistd tyoskennellyt oli toiminut tehtdvédssd nelja vuotta ja

lyhyimmillaan kaksi kuukautta.
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Molemmat tutkimukseen liittyvat ryhméhaastattelut jarjestettiin Diacor terveyspalvelut Oy:n
kokoustiloissa lokakuun 2012 aikana vastaavien tyoterveyshoitajien tydaikana. Haastattelut
toteutettiin siis siind ymparistossa, missa ilmid esiintyy ja haastateltaville tutuissa tiloissa,
jolloin vieras ympéristd ei aiheuttanut ylimaaraistad jannitystd. Kuten Kylmd & Juvakka
(2007, 28) toteavat, laadullisella tutkimuksella tuotettu tieto on sidoksissa aikaan ja paikkaan.

Ennen itse haastattelun ja nauhoituksen aloittamista, tilanteet alkoivat yleisluonteisella
keskustelulla. Haastattelun aluksi esittelin itseni ja ké&vin vield lyhyesti lapi tutkimukseni
aihetta ja tarkoitusta. Totesin, ettd olin saanut kaikilta osallistujilta etuk&teen Kirjallisen
suostumuslomakkeen allekirjoitettuna. Sovimme, ettd haastattelu pyritdan pitdméaan avoimen

keskustelun kaltaisena, kuitenkin niin ettei puhuta toisten paalle ja pyydetdan puheenvuoroa.

Kéavin lapi teemahaastattelurungon mukaisesti eri teemat alakysymyksineen. Ensimmainen
haastattelu kesti 54 minuuttia ja jalkimmadinen 55 minuuttia. Osallistujilla oli rajoitettu aika
kéytettdvissadn haastatteluun muiden tyotehtdvien wvuoksi ja t&std syystd haastattelun
kestoajasta oli pidettava tarkkaan kiinni. Koin, ettd haastatteluaika oli kuitenkin riittdva. Osa
haastateltavista oli runsassanaisia ja minun piti muutaman kerran ohjata haastattelua eteenpain
ja pysymaén aiheessa. Tdman koin melko haastavaksi. Haastattelujen lopussa totesimme, ettei
kellddn ole aiheeseen endd mitaan lisattdvaa. Haastattelujen pééatteeksi kirjasin ylos joitain
kommentteja ja tunnelmia haastattelutilanteesta.

Tutkimukseen
osallistujien rekrytointi

Tutkimustiedotteiden

Tutkimuslupahakemus i

Tutkimussuostumusten Ryhmahaastattelujen
postitus toteutus

s d  Haastattelujen litterointi

Kuva 1. Aineistonhankinnan prosessikuvaus.
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5.3 Tutkimusaineiston analyysi

Valitsin  tutkimukseni kvalitatiiviseksi tutkimusmenetelméksi siséllon analyysin, jossa
pyritdédn muodostamaan kategorioita ja tutkimaan ilmididen esiintymistd ja tekstin
merkityksid (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 55). Laadullisessa analyysissa
pyritddn muotoilemaan sédéntoja tai sdéntdrakenteita, jotka patevat koko aineistoon (Alasuutari
2011, 40). Analyysissa etsitaan ja yhdistelld&n havaintojen yhteisia piirteita aineistoléhtoisesti
laajemmiksi kokonaisuuksiksi (Kylma & Juvakka 2007, 22). Kuuntelin haastattelut I&pi
haastatteluiden jalkeen, kiinnittden huomiota erityisesti tutkimustehtaviini liittyvia
puheenvuoroja. Jalkeenpéin oli helppo kritisoida omaa toimintaa haastattelijana ja totesin, etta
olisin voinut tarkentaa joitain vastauksia saadakseni paremman kuvan kommentista. Hirsjarvi
ja Hurme (2010, 102) esittavat, ettd haastattelijan tulee toisaalta haastattelun aikana kerété
informaatiota ja toisaalta motivoida haastateltavaa. Taman kokemuksen perusteella voin
todeta, ettd ndiden ndkokulmien yhdistdminen edellyttdd haastattelijalta kokemusta ja taitoa.
Kysymyksien ja teemojen jarjestyksen muuttuminen haastattelun edetessé oli hankalaa, kun
haastateltavat kommentoivat heille jo etukéteen tuttuja teemoja oma-aloitteisesti satunnaisessa
jarjestyksessd. Teemahaastattelu on joustava tiedonkeruutapa, jossa kysymysten ja teemojen
jarjestysta voi muuttaa ja selventda vaarinkasitysten valttamiseksi (Eskola & Suoranta 2008,
86; Hirsjarvi & Hurme 2010, 66). Haastattelussa esitetyt kysymykset (liite 4) l&hetettiin
etukateen tutustuttaviksi haastateltaville sahkdpostitse. Ensimmadisen haastattelutilaisuuden
aluksi minua pyydettiin vield tarkentamaan tdydennyskoulutuskésitettd. Totesin, ettd téssé
tutkimuksessa taydennyskoulutuksella tarkoitetaan kaikkea ammattitaidon yll&pitoon ja tyon
kehittdmiseen liittyvad ammatillista tdydennyskoulutusta, sekd talon siséista ettd ulkoista.
Selvensin  vield, ettd  tdydennyskoulutukseksi e lueta  tydterveyshuollon
patevoitymiskoulutusta eli ns. erikoistumisopintoja. Jalkimmaisen ryhméhaastattelun osalta
tarkensin edelleen tata kasitetta sahkopostiviestissd, jonka liitteend lahetin haastattelun teemat

etukateen tutustuttaviksi.

Aloitin haastatteluaineiston puhtaaksikirjoituksen eli litteroinnin ja analyysin pian niiden
toteutuksen jalkeen. Totesin, ettd litteroinnin yhteydessa aineiston analyysia tapahtui ik&an
kuin itsestdan, vaikka tdméa vaihe olikin melko tyolas ja aikaavieva. Kaytin litteroinnissa
apuna internetistd ladattavaa Express Scribe —ohjelmaa, joka tauottaa haastatteluaineistoa
automaattisesti sopivin vélein. Litterointi on mahdollista tehdd koko haastatteludialogista tai
valikoiden esimerkiksi vain teema-alueista (Hirsjarvi & Hurme 2010, 138). Paadyin
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puhtaaksikirjoittamaan koko haastattelun sanatarkasti osallistujien puhetta toistaen, koska
haastateltavien puheessa eri teema-alueisiin liittyvat kommentit olivat hajallaan ja irrallisina.
Samaa teemaa késiteltiin haastattelun eri vaiheissa enkd halunnut irrottaa erillisia lausumia

asiayhteydestaan valttadkseni vaarinkasityksia.

Sisallonanalyysi on laadullisen, aineistoldhtdisen, terveystieteellisen  tutkimuksen
perusprosessi (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 21; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2009, 131) ja aineiston kuvailemista voidaan pitda koko analyysin perustana (Hirsjarvi &
Hurme 2010, 145). Siind pyritddn kuvaamaan aineisto tiivistetyssa muodossa ja erottamaan
samanlaisuudet ja eridvat tekijat. Tutkimusaineiston analyysissa (Kuva 2) kaytin induktiivista
eli aineistolahtoistd siséllonanalyysid. Téssa kiinnostusta ohjaa tekstin kautta vélittyva
osallistujien  kuvaama todellisuus (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 24).
Tutkimustehtdvat ohjaavat pééattelyd, jossa aineistosta nostetaan sanoja ja lauseita ja
luokitellaan niitd merkityksen perusteella (Kankkunen-Vehvildinen-Julkunen 2009, 135).
Aineistolahtoisessd  siséllonanalyysissa  pelkistetddn  aluksi  kerdtystd  aineistosta
tutkimuskysymysten mukaisia kommentteja. Ennen varsinaista aineiston analyysia tutkijan on
paatettava, analysoiko hédn vain tekstissa selkeésti ilmaistuja asioita vai myds ns. piiloviesteja
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 136). Paatin analyysissé tarkastella ja Kiinnittaa

huomiota vain selvasti ilmaistuihin asioihin.

Aineiston
Aineiston lukeminen ryhmittaminen
teemoittain

Alkuperdisten ilmaisujen
kerdaminen
haastatteluteemoittain

Pelkistysten
Alkuperaisten ilmaisujen ryhmittaminen
pelkistaminen samankaltaisuuksien
mukaan

luokittelu ala-, yla- ja
paaluokiksi

Kuva 2. Prosessikaavio aineiston analyysin etenemisesté.
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Ensimmdinen vaihe sisdllonanalyysissd on analyysiyksikon madrittdminen, joka voi olla
yksittdinen sana tai teema (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 136). Sen madrittelyyn
vaikuttavat aineiston laatu ja tutkimustehtdvd (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 25).
Tavallisimmin kaytetd&n aineiston yksikkod, kuten sanaa, lausetta, ajatuskokonaisuutta tai
lausumaa. Valitsin  tutkimuksessani  analyysiyksikoksi  lausuman, joka muodosti
ajatuskokonaisuuden. Tarkastelin aineistoa tutkimustehtavistd nousevien Kkysymysten
ohjaamana. Aluksi analyysin etenemistd ohjasi teemahaastattelun runko sek&
tutkimuskysymykset (Eskola & Suoranta 2008, 152). Alleviivasin teemahaastattelurungossa
madriteltyja teemoja vastaavia lausumia eri véreilla. Seuraavaksi kerdsin néitd lausumia
haastatteluteemoittain eri taulukkoihin ja pelkistin alkuperdiset ilmaukset. Téassé pelkistetyt
ilmaisut kirjataan kuten ne on aineistossa ilmaistu ( Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 26).
N&ita yksinkertaistettuja ilmaisuja ryhmittelin edelleen samankaltaisuuksien tai erilaisuuksien
perusteella (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-110).

Jatkoin haastatteluaineiston induktiivista sisallonanalyysia luokittelemalla pelkistettyja
ilmauksia ala-, yl4- ja péaakategorioiksi (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 138).
Pelkistetyista ilmauksista yhdistin samankaltaiset ilmaukset omiksi alakategorioiksi ja naité
yhdistin edelleen vylaluokiksi (Liite 5). Ylaluokkien yhdistdmisen padluokkiin koin
haastavaksi ja my0s tarpeettomaksi. Latvala & Vanhanen-Nuutinen (2003, 28; 40) toteavat,
ettd aineiston ryhmittelyssd saa kayttéa tulkintaa ja myos, etté riippuu tutkimustehtavasté ja

tutkijasta, millainen sisallonanalyysi-prosessista muodostuu.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Raportoin tutkimustulokset tutkimuskysymyksittain. Aluksi raportoin haastateltavien
esiintuomia nakemyksid osaamisen arvioinnista seka taydennyskoulutuksiin hakeutumis- ja
ohjaamisprosessista. Seuraavaksi tarkastelen tutkimukseen osallistujien k&sityksia koulutusten
toteuttamisesta seka koulutustarjonnan vastaavuudesta ajankohtaisiin tyoterveyshuollon
haasteisiin. Lopuksi raportoin haastateltavien ndkemyksié tdydennyskoulutuksista saatavasta
hyddysté ja nakyvyydestd kdytannon toimintatavoissa tyoterveyshoitajan tyossa.

6.1 Osaamisen arviointi ja tiydennyskoulutus

Vastaavat tyoterveyshoitajat toivat ilmi haastatteluissa, ettd tyoterveyshoitajien osaamista
arvioitiin Diacor terveyspalvelut Oy:ss& monella tavalla. Osaamisen arviointia tapahtui
tyontekijan itsearvioinnin kautta sekd l&hiesimiesten toimesta. Osaamistarpeita ja arviointia
madrittivat  osaltaan tyon asettamat tdydennyskoulutustarpeet seka sosiaali- ja
terveysministerion  asettamat ajalliset tdydennyskoulutustavoitteet. Haastatteluissa

taydennyskoulutuskéytantdja kuvattiin hakeutumis- ja ohjaamisprosessina.

6.1.1 Osaamisen arviointi

Osaamisen arviointia kuvattiin tyontekijan itsearviointina sekd esimiehen arviointina.

Osaamisen arviointina nahtiin myos asiakasyrityksista saatu palaute (kuva 3).
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Tyontekijan itsearviointi

osaamisen arviointi Esimiehen arviointi

Asiakasyrityksista saatava palaute

Kuva 3. Osaamisen arviointi.

Tutkimuksen tulosten mukaan osaamisen arviointia ja kartoitusta tehtiin Diacorissa osana
kehityskeskustelua yhdessa tyontekijan kanssa kaymalla lapi osaamisprofiilin kartoitukseen
liittyvdd lomaketta. Kyseisessd lomakkeessa tyontekija arvioi itse eri osaamisalueita
numeerisesti yhdestd viiteen ja tdhdan perustuen yhdessa lahiesimiehen kanssa mietittiin
mahdollisia ~ koulutustarpeita. ~ Kehityskeskusteluissa ~ sekd myds tydn  ohessa
tyOterveyshoitajien osaamista arvioitiin suhteessa ajankohtaisiin sekda asiakasyritysten
tarpeisiin liittyen. Haastatteluun osallistuneet lahiesimiehet arvioivat, ettd osaamisen
arvioinnin tulisi olla jatkuvaa toimintaa, jossa tyontekijan tulisi itse arvioida, kuinka hyvin on
uudet asiat sisdistanyt. Tyontekijoiden riittdva kohtaaminen ja heidan kanssaan keskustelu oli

mya0s olennaista osaamisen arvioinnissa.

“tulee kehityskeskustelu mieleen et kaks kertaa vuodessa se itsearviointi, se on
tarkee, ja sitte tma, ettd me kohdataan, meil on aikaa kohdata heita ja
keskustella. ”(H7).

Haastatteluihin osallistuneet toivat kuitenkin myos esille, ettei tyontekijan osaamisen arviointi

voi pelkastaan perustua tydntekijan henkilokohtaiseen arvioon osaamisesta.

”Kuinka hyvin se asianomainen itse osaa arvioida sitd omaa osaamistaan, etta

se voi olla luulo semmonen et osaa enemman, kun mita sit oikeesti osaa. Ja jos
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ei tied& syvallisemmin, mita pitaisi osata ja luulee osaavansa jonkun prosessin
erinomaisesti, ni joku kokeneempi ajattelee, ettd hyvin pinnallisesti osaa...
elikka osaamista on monenlaista, mutta mité on riittava osaaminen, senki
maarittely loppupeleissa, ettd minkalaista osaamista me tarvitaan, etta asiat
niin ku menee laadukkaasti ja meidén tavoitteiden mukaisesti. ”(H6).

Tarkedna osana osaamisen arviointia vastaavat tyoterveyshoitajat kokivat asiakasyrityksisté
saatavan palautteen. Esimies kavi lapi sdannollisesti asiakkailta kerattavad palautetta ja sai
sielté tietoa, miten yksittaisen tyontekijan tai tyoterveyshuollon tiimin tyéskentely onnistui ja
tdmén perusteella antoi kyseiselle tiimille palautetta osaamisesta. Vastaajat mainitsivat myods
tarkedksi ladkariaseman sisalla eri osastojen antaman viestin yksittdisen tyontekijan
osaamisesta. Ongelmalliseksi haastateltavat kokivat yksittéisen tyontekijan tyon arvioimisen
tyon ollessa itsendisté ja kun se tapahtuu kahden kesken asiakkaan kanssa.

Sithan yleensa palaute on sellanen, mika tulee asiakasyrityksesté ja silloin
niinku saadaan tieto siité, et milla tasolla menn&an, et on se sit positiivist tai
negatiivist, ni sillon puututaan niihin asioihin. Mut muuten, ku td& on niin
itsendist tyota, ni ei me oikeen hirveesti tiedetd, mita se kollega siel huonees

tekee, luotetaan tietysti, et perusosaaminen on kohda/laan. ”(H2).

Haastatteluissa mainittiin myos, ettei eri asemien yksittdisten tydntekijoiden erityisosaamista
ollut ketjumaisesti kartoitettu. N&in ollen muilla asemilla ei ollut tietoa yksittaisten

tyontekijoiden osaamisista, eika niitd mydskaan voitu hyodyntéa riittavasti.

“tddhdn se on ollu vihdn ongelma, et me ei tiedetd kaikkien osaamista, kun
rekrytoidaan tai jos vaihtaa vaikka asemaa, valttamatta se tieto ei kuljekkaan, et
hei tal onki vaikkapa kaupallinen koulutus tai onki ensiapukouluttaja tai jotain,
on jaany joku semmonen tieto saamatta sieltd, etté hetkinen — taa ois ollukki
hyva tietaa.” (H7).

Haastatteluissa tuotiin esiin, ettd tyoterveyshoitajan hoidossa olleiden ja hanelle nimettyjen
asiakasyritysten  tarpeiden lisdksi  tyoterveyshoitajan  tdydennyskoulutusta  Diacor
terveyspalvelut Oy:ssa maarittivat yhteiskunnassa tapahtuneet muutokset seka yrityksen omat
muutokset ja uudistukset. Esimerkiksi uusien tydkalujen kayttéonottoon ja ohjeistukseen

liittynyt koulutus luettiin osaksi tyOterveyshoitajien tdydennyskoulutusta. Vastaavat
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tyOterveyshoitajat mainitsivat haastatteluissa, ettd tdmantyyppisia koulutuksia oli viime
vuosina ollut paljon.

6.1.2 Taydennyskoulutukseen ohjautuminen

Taydennyskoulutusten hakeutumis- ja ohjaamisprosessit olivat haastattelijoiden mukaan
omaehtoinen hakeutuminen, tyontekijan ohjaaminen téydennyskoulutukseen sekd yhtion
toimintaan ja sen muutoksiin liittyneet koulutukset, joihin osallistuminen katsottiin

vélttaméattomaksi tyon tekemisen kannalta (kuva 4).

-vapaa osallistuminen

-koulutushakemus
omaehtoinen esimiehelle
hakeutuminen

-perehdytysohjelma

Tyéntekijs ohjataan -kehityskeskustelu

taydennyskoulutuk- -tdydennyskoulutussuositukset
seen

Taydennyskoulutuksiin
ohjautuminen

-asiakasyritysten tarpeet

Yrityksen
toiminnan toimintatavat, uudistukset ja

edellyttamat muutokset yrityksessa
koulutukset

Kuva 4. Taydennyskoulutukseen ohjautuminen Diacor terveyspalvelut Oy:ssa.

Vastaavien tyoterveyshoitajien ndkemyksen mukaan Diacorissa oli selked prosessi liittyen
sellaisiin taydennyskoulutuksiin, jotka jarjestetadn talon ulkopuolella. Tyontekijan ja
lahiesimiehen véliset kehityskeskustelut pidettiin kahdesti vuoden aikana ja niissa arvioitiin
tulevia koulutustarpeita. Tyobterveyshoitaja teki koulutusta koskevan hakemuksen
perusteluineen ensin esimiehelleen ja taman jalkeen se toimitettiin vield hyvaksyttavaksi

kehittdmispééllikdlle. Koulutuksiin padsyyn liittyi myos seulontaa. Yrityksen taholta oli
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annettu ohjeet siitd, kuinka moni tyontekija kutakin ladkariasemaa kohden voi osallistua
samaan koulutukseen ja laakariasemittain mietittiin, kuka tai ketkd tyOterveyshoitajista
hyotyvat kyseisestd koulutuksesta eniten tyosséén. Tavoite oli, ettd ulkopuolisiin koulutuksiin
osallistuneet  tyOterveyshoitajat  jakaisivat  koulutuksista saamansa tiedon muille
tyoterveyshoitajille.

“Ndihin ulkopuolisiin koulutuksiinhan meilléa on ne linjaukset tehty et kuinka
monta per asema paasee ja sen puolesta tulee sitd seulontaa et kelle tda nyt on

varteenotettavin koulutusvaihtoehto.”(H2).

Haastateltavat toivat ilmi, ettd Diacor terveyspalvelut Oy:ssa jérjestettiin runsaasti yrityksen
sisdista koulutusta, joihon yleensa kaikkien oli mahdollista osallistua ty6resurssit huomioiden.
Haastatteluissa todettiin, ettd Diacorin sisélla jarjestettavat koulutukset olivat kaikille
nahtévissa intrassa ja niihin osallistuttiin yleensd hyvin itsendisesti, ilmoittamalla esimiehelle
ja tdydentdamalla tieto koulutuskorttiin. Etenkin suurten ladkariasemien kohdalla ei ollut
mahdollista, ettd kaikki tyoterveyshoitajat osallistuisivat samaan aikaan koulutukseen ja
olisivat yhta aikaa poissa tyopisteestd. Esimiesten oli pidettava huolta siitd, etta yksikoissa oli

riittavasti tyontekijoita paikalla.

”Meit on niin paljon et ei ihan pelkan ilmottautumisen perusteella ni kaikki
halukkaat ei missaéan tapauksessa voi lahtee et kylla siind ma joudun kyl

tekemdidn karsintaa. ”(HS5).

Tyoterveyshoitajat toimittivat kuukausittain sahkdisen koulutuskortin esimiehilleen, josta kévi
ilmi koulutukset, joihin he olivat osallistuneet. Haastateltavat totesivat, ettd koulutustuntien
kertymista seurattiin  tarkasti ja tarvittaessa ohjattiin  tyontekijaa osallistumaan

taydennyskoulutuksiin.

“meilhdn on sitd koulutusvelvotetta se viiskyt tuntii vuodessa ja ndin jos
ajatellaan et on vakituinen tyoterveyshoitaja ni lahetaan lahinna niinku katsoo

Sité etté miten se tdyttys tasasesti vuoden aikana.”(H4).

Vastaajat mainitsivat, ettd tydterveyshoitajalle nimettyjen ja hoidossa olleiden
asiakasyritysten tarpeet maarittivat pitkalti tdydennyskoulutustarvetta. Taydennyskoulutusten
valinnassa painottuivat asiakasyritysten alakohtaiset tyoterveyshuoltoon liittyvat tarpeet.

Yrityksen toimintakdytantdjen uudistamiseen liittyneet koulutukset olivat Diacor
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terveyspalvelut Oyssa myo6s osa tyoterveyshoitajien tdydennyskoulutusta. Tyoterveyshoitajien
esimiehet totesivat haastatteluissa, ettd kéytantdjen uudistamiseen ja uusien toimintamallien ja

tyokalujen kayttoonottoon liittyvid koulutuksia oli viime aikoina ollut runsaasti.

”...nyt meil on ollu tavallaan niin paljon tds parin vuoden aikana ndit (sisdisid

koulutuksia), et ei niihin ulkoisiin 0o hirveesti mentykkddn. ”(H7).

Yrityksen sisdlld koko tydterveyshuollon tiimille suunnattuja koulutuksia jérjestettiin
muutamia vuoden aikana ja ndihin toivottiin kaikkien tiimiin kuuluvien osallistumista.
Haastateltavat totesivat, ettd ndissd koulutustilaisuuksissa kaytiin lapi esimerkiksi
toimintaohjeistuksia ja oli tarkedd kaytdnnon toiminnan kannalta, ettd ndma tiedot saatiin

tyoterveyshuollon ammattihenkildille kaikille samantasoisesti ja —laajuisesti.

Uusille tydntekijoille Diacor terveyspalvelut Oy:ssé oli ennaltasuunniteltu perehdytysprosessi,
johon liittyi paljon myods tdydennyskoulutusta. Haastattelussa tuotiin ilmi vastaaviin
tyoterveyshoitajiin  kohdistuvia paineita perehdytysprosessin l&piviemisessd, kun uusia
tyontekijoité oli useita.

”sanotaan et se (perehdytysprosessi) toimii ihan hyvin jos vaan on niinku
resurssit kunnossa perehdyttda..tarkottaa sita et meil on nimetty niinku
Iahiperehdyttdja mut sitte myds taé esimies on siind niinku vastuulla... tietenki

asemalla on muitaki jotka sit perehdyttid Diacorin toimintoihin.”(H7).

Tutkimuksessa todettiin, ettd nuoret hakeutuivat yleensé aktiivisemmin erilaisiin koulutuksiin.
Tosin sellaistakin kokemusta oli, ettd koulutuksiin oli osallistuttu liikaakin tyonteon

kustannuksella ja vaikkei kyseiseen koulutukseen olisikaan ollut tarvetta.

Vastaavat tyoterveyshoitajat kavivat haastatteluissa lapi myds omaa rooliaan koulutuksiin
ohjaamisessa. He toivat esille, ettd useimmiten tyoterveyshoitajat olivat aktiivisia
koulutuksiin  hakeutumisessa ja sopivien koulutusten etsimisessda. Téahan liittyen
haastatteluissa tuotiin ilmi, ettd tdhan pyritaankin ja, ettd vastaavat tydterveyshoitajat toimivat
enemmankin koulutuksista muistuttajina ja koulutustarjonnan esittelijoind. Tiedottamisen
katsottiinkin olleen térked osa onnistunutta tdydennyskoulutusprosessia. Haastateltavat
mainitsivat  lahiesimiehen  tehtdviksi  tdydennyskoulutuksiin  ohjaamisprosessissa
rohkaisemisen, tukemisen ja kannustamisen. Toisinaan Kkuitenkin tydntekijat tarvitsivat

tarkempaa ohjausta t&ssa, myds kokeneet tyoterveyshoitajat.
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“meijdn tyoterveyshoitajat on kyl varsin aktiivisia et kyl sielt tulee niitd tarpeita,
nousee sielt kyll& niin helposti, et usein ei tarvii ku kayda sit& keskustelua ja
useinhan sitd puoltaa koska ne on hyvin fiksuja ne ehdotukset, mita tulee etta
just niihin omiin yrityksiin liittyvia ja se on hyodynnettavissa. ”(H1).

6.2 Koulutustarjonta ja koulutustarpeet

Taydennyskoulutustarjontaan liittyen haastateltavat nostivat erityisesti esiin vaihtelevan
tdydennyskoulutustarpeen tyduran eri vaiheissa, tdydennyskoulutusten laatutason seka
koulutusten suuren tarjonnan (kuva 5). Vastaavat tyOterveyshoitajat  esittivat
kehittdmistarpeita ja -ideoita liittyen koulutusmenetelmiin, koulutussiséltdihin sekd —
kaytantoihin.

koulutusmenetelma

Kehittamisideat koulutussisalto

koulutuksiin liittyvat kaytannot

Taydennyskoulutusten

toteutus Vaihteleva

taydennyskoulutustarve tyéuran
erivaiheissa

Koulutustarjonta Taydennyskoulutusten laatutaso

Koulutusten maara

Kuva 5. Taydennyskoulutusten toteutus.

Haastatteluissa todettiin ettd Diacorissa oli tarjolla kattavasti taydennyskoulutusta ja yrityksen
sisélla jarjestetyn koulutuksen lisaksi oli mahdollista hakeutua mygs tarvittaessa ulkopuolisiin

koulutuksiin. Taydennyskoulutusten sisaltdja kuvattiin tyoperdisten altisteiden osalta melko
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vahdiseksi ja néihin liittyvalle koulutukselle todettiin olleen tarvetta. Osa vastaajista
perddnkuulutti monipuolisempaa tdydennyskoulutusta ja uudenlaisia sisalt6ja koulutuksiin.
Monipuolisuudessa korostuivat tyoterveyshoitajien erilaiset ja vaihtelevat koulutustarpeet

tyouran eri vaiheissa.

“meijdn pitais niinku tyoterveyshoitajien menné vahan niinku enemman sinne
asiakkuuden sisdan ja sinne liiketoimintaan ja sitd ymmarrysta lisadmaan, et ma
kylla kaipaisin enemman sellasta koulutusta ty6terveyshoitajille. Et me menn&én
aika painotteisesti varmaan vielakin silla terveydenhoitaja nakokulmalla, etta

tota sitd painotusta pikkusen miettisin. ”(H4).

Uudenlaisina sisaltdind nostettiin esiin myyntiin ja markkinointiin liittyvadd koulutusta seka
ruotsin- ja englanninkielen koulutusta. Haastatteluissa todettiin, ettd toimiminen
yritysmaailman keskelld ja yhteistydon tekeminen yritysten kanssa edellyttdd syvempaa

yritysmaailman tietdamysta.

“meijdn pitdis vastata siihen, ndihin firman odotuksiin, et joskus md oon ainaki
tormanny siihen, et ei ihan oikeesti tunneta tata yritysmaailmaa, ku me

pyoritdidn kuiteski ihan sielld.”(H7).

Vastaajien mukaan viime aikoina oli ollut runsaasti yrityksen sisalla tapahtuneita muutoksia
ja niihin liittyneitd koulutuksia. Naihin koulutuksiin liittyen haastatteluihin osallistuneet
kokivat, ettd uudet toimintamallit ja tyokalut oli toisinaan tuotu tyontekijoille osittain
keskenerdisind ja toivoivat jatkossa paremmin valmisteltuja koulutuksia ja selkedmpia ohjeita
naihin liittyen. Tutkimuksesa tuotin myds ilmi, etté erilaisia muutoksia oli ollut paljon lyhyen

ajan sisalla, mik& vaikeuttaa uusien asioiden omaksumista.

" ...kun se muutosprosessi on paalla, ni ihmiset ei pysty sita sisdistaa ja sit ehka

se (uusi toimintamalli) on tuotu vihdn raakileena..”(H8).

Uusien toimintakaytantdjen kayttoonottoon liittyen vastaajat korostivat nopeaa kayttdénottoa
ja selkeitd ohjeita. Tama helpottaisi myds esimiesten tyotd tiedon valittjana ja
perehdyttdjana. Tutkimukseen osallistuneet pitivat myos tarkeand, ettd olisi paljon
vaihtoehtoisia koulutuspéivid koulutuksiin, jotka koskevat kaikkia. Lisaksi osallistumista olisi
seurattava ja valvottava, jotta toimintaohjeet saataisiin jaettua kaikille yhtaldisind ja

samanlaajuisina.
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Vastaavat tyoterveyshoitajat kokivat, ettd uusille tyoterveyshoitajille oli tarjolla kattavasti
taydennyskoulutusta, mutta kokeneemmille hoitajille tarjonta oli vahaisempéaa.

“tuntuu, et koulutust on naille uusille ja jotka on vasta aloittamassa tata alaa tai
Diacorissa, ni niillehan on ihan riittévasti ja paljon, mut sit jos s& oot ollu
pidempéaan ja oot jo kokeneempi ja oot kdyny erikoistumiset ja muut, ni sillon ei
00 riittavasti. "(H7).

Haastatteluissa todettiin, ettd kokeneille tyontekijoille kaivattiin lisdd syvempad ja
kohdennettua koulutusta ajankohtaisiin ja kulloinkin tarpeellisiksi koettuihin aiheisiin.
Puheenvuoroissa tuotiin ilmi, ettd tyoterveyshoitajien l&hiesimiehet olivat aktiivisesti etsineet
kokeneille alaisilleen sopivia taydennyskoulutuksia tdydennyskoulutuksen ajallisen tavoitteen
saavuttamiseksi. Uusien tyontekijoiden kohdalla tyon aloitukseen liittyi toisinaan liikaakin
koulutusta ja ndin ollen omaksuminen oli vaarassa jaada pinnalliseksi, kun tietoa ei heti voitu

tai osattu siirtdd kaytantoon.

”...usein ne (koulutukset) tulee aika nopeesti heti siin alussa, ihminen ei 0o viel
paassy ihan kokonaan tekemaan, niin ei se hyotykaan oo silloin. Se vois olla
ihan hyvin vahan myéhemmin ku sitte oppiiki paljon paremmin, ku on pikkasen

Jjo jotain hajua siitd.”(H8).

Vastaajat kokivat myos, ettd toisinaan, kun tdydennyskoulutusta oli ollut tarjolla paljon,
etenkin erilaisiin - muutoksiin liittyen, tyOterveyshoitajat eivat olleet motivoituneita
osallistumaan koulutuksiin. Toisinaan tyoterveyshoitajien motivoiminen
tdydennyskoulutuksiin oli haastavaa koulutussisaltdjen, aikaresurssien ja tulostavoitteiden

VvUuoKksi.

“haluaa mieluummin tehda sita kaytantoo.. se (tdydennyskoulutus) on pois

laskutettavast tyostd. ”(H2).
Haastatellut tyoterveyshoitajien lahiesimiehet mainitsivat yhdeksi keskeiseksi haasteeksi
koulutusten sisalldllisen laadun ja sen vaihtelun. He kokivat, etté toisinaan koulutukset olivat
oikein hyodyllisia ja antoisia, mutta toisinaan ajanhukkaa. Haastavaa oli myds loytaa kullekin
tyontekijalle juuri hanen tilanteeseensa ja tarpeisiinsa sopivaa tdydennyskoulutusta ja etta
tdydennyskoulutuksen ajallinen  tavoite tulisi tdytettyda hyddyllisesti.  Toisinaan
tyoterveyshoitajat paatyivat osallistumaan satunnaisesti johonkin koulutukseen téyttdékseen
tdman koulutustavoitteen. Koulutussiséllot eivat aina vastanneet tarvetta ja haastateltavat
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toivat esille, ettd myds esimerkiksi osastokokoukset laskettiin osaksi tyOterveyshoitajien

taydennyskoulutusta.

"kun ne on niin eri tasosia ne koulutukset, et sit tulee se hukkapdivd sieltd
(koulutuksesta), josta ei niinku kukaan hyody.” (HS).
Kehitysideoita esitettiin liittyen koulutussiséltdjen késittelyyn ja tyostdmiseen, tiedonjakoon,
opitun tiedon kayttoonottoon seké koulutusajankohtiin liittyen.

Pienryhmissé tapahtunut uuden tiedon opettelu ja harjoittelu koettiin tutkimuksen mukaan
hyodylliseksi. Vastaavat tyoterveyshoitajat mainitsivat myos, ettd kuvitteellisten kaytdnnon
tilanteiden harjoittelu yhdessa tyotovereiden kanssa pienryhmissa oli hedelmallista.
Osallistuvan pienryhmatydskentelyn todettiin tuottavan enemman tietoa kuin luentotyyppiset

koulutustilaisuudet.

“se (uuden oppiminen) vois olla tollasta tyopaja tyyppistd ihan niinku
tyontekijoille suoraan vietya pienryhmétyoskentelyd — uus asia tulee, ni viidan
sinne sitd, ruvetaan niinku tydstaméaan siind, et se ois niinku sellasta

oppimista. ”(H3)

”Ne koulutukset ei oiskaan semmosia, missa aina istutaan ja kuunnellaan ja
kaadetaan sita tietoo, vaan se ois sita etta ite tehdaan siell ja luodaan
malleja. ”(H6)

He kokivat myds, ettd usein tieto, liittyen esimerkiksi uuden toimintamallin kéyttéonottoon,

kulki vastaavien tyoterveyshoitajien kautta tyoterveyshoitajille. Téhén toivottiin muutosta.

osallistutetaan kaikkia tyontekijoita, et sit ku sielt ois asemalta esimerkiks kaks
kolme tyoterveyshoitajaa, useampi paa kun se vastaava, jotka pystyy keskustelee

asian sit siella ja pahkinassa pureskella sita, et se on tosi hyva idea. ”(H1).

Yksittaisten tyontekijoiden osaamisen arviointiin eri tydtehtavien osalta ehdotettiin aika ajoin
toteutuvaa toisten  tydskentelytapoihin  tutustumista sekd tyotapojen  arviointia

pienryhmaétyoskentelyn avulla.

"Tds on tietynlainen vaikeus, ettd me ei oikeestaan ndhdd, et miten ne sitd tyota
tekee, meiddn porukka....t0s vois auttaa asian nostaminen tydpaja tyyppisesti eli

kaydaan se semmonen aika ajoin niinku esimerkiks terveystarkastus, et mika on
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hyva terveystarkastus ja miten asiakas saa parhaan mahdollisen avun
siita. ”(H1).

He myo0s esittivat, ettd olennaista olisi uusien asioiden ja toimintakdytanttjen nopea
koulutuksen jalkeinen kayttoonotto.

’kyl se pitas heti sit tavallaan ottaa kayttoon ja heti niinku lahtee tekem&an sen

mallin mukasesti mut jos se jaa niinku ja tulee se viive, ni sithan se on

vaikee. ”(HG6).
Selkeat ja konkreettiset ohjeet nimenomaan uusien toimintamallien yhteydessa helpottaisivat
vastaajien mielestd kayttoonottoa. Tiedon jakamiseen liittyviin k&ytantdihin vastaajat
toivoivat tehostamista. Tiedon jakamisen muille erilaisissa kokouksissa todettiin olleen usein
melko pinnallista ja sekavaa. T&hdn monet vastaajat toivoivat selkedmpaa toimintamallia ja
haastattelujen yhteydessé jaettiin kokemuksia tiedonjaon toimimisesta. Kaytantéjen todettiin
haastatteluissa vaihtelevan la&kariasemittain. My0s koulutusmateriaalien sahkoisessa
jakamisessa todettiin olevan vaihtelevia kaytantoja. Toisilla asemilla kéytdntona oli
esimerkiksi Diacorin ulkopuolisten koulutusten koulutusmateriaalin  vieminen intraan
kaikkien tyoterveyshoitajien nahtavéksi koko Diacorin tasolla. Haastatteluissa todettiin, ettei

tallainen kaytanto ollut kaikkien tiedossa.

Haastatteluissa mainittiin myos tiettyjen kaikkia tyoterveyshoitajia koskevien koulutusten
priorisointi tarkedksi. Tyoterveyshuollon ajankohtaisiin valtakunnallisiin muutoksiin liittyviin
esimerkiksi Kansanelakelaitoksen  jarjestamiin koulutuksiin  tulisi  jokaisella
tyoterveyshoitajalla olla mahdollisuus osallistua, koska tieto oli niin olennaista tyén teon
kannalta. Tallaisten muutosten yhteydessa tieto tulisi vastaajien mukaan saada samantasoisena

ja —laajuisena, ensikéden tietona Kkaikille.

Vastaavat tyoterveyshoitajat toivoivat myos vaihtoehtoisia tdydennyskoulutusajankohtia. Kun
vastaavansiséltoisia koulutuksia jarjestettdisiin useampia eri ajankohtina, olisi tydntekijoilla

paremmat mahdollisuudet paasta osallistumaan koulutuksiin.

6.3 Taydennyskoulutuksen nakyminen toimintatavoissa

Taydennyskoulutuksiin liittyviksi hyodyiksi tutkimuksessa mainittiin osaamisen kasvu,

laadun  varmistaminen sek& tyossaviihtyminen (kuva 6). Taydennyskoulutusten
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hyddyntdmiseen liittyviksi haasteiksi osallistujat mainitsivat koulutuksissa saadun tiedon
kayttoonoton, koulutussiséllét ja resurssit. Haastatteluissa kavi ilmi, ettei Diacor
terveyspalvelut Oy:ssé systemaattisesti arvioida tdydennyskoulutuksista saatavia hyotyja.

— -lisaa asiakasyrityksiin liittyvaa tietoa
lisdantyminen
-uuden asian oppiminen
-koulutuksesta tiivis paketti myds muille

Tiedonjakaminen
tyoyhteisossa

-lisdd ammattiosaamista omaan tyohon

-muille tiedottaminen

-tietda, kuka on ollut koulutuksessa

Yhteisollisyys -kollegiaalinen tuki
Tyossaviihtyminen <

-innostuneisuus

Motivaation kasvu . .
-motivaatio

-koulutusten hyodynnettavyys
Hyvia kaytantoja -koulutuksessa opitun eldminen tydssa

tyéhon -olennaisen tiedon tuominen

-todellisia, havainnollisia tietoja
Laatu

-samanaikainen ja -tasoinen tiedotus

Tasalaatuisuus

-tasalaatuinen tyo

Kuva 6. Taydennyskoulutusten hyodyt osaamisessa ja toimintatavoissa.

Vastaavat tyoterveyshoitajat arvioivat tdydennyskoulutuksista saadun hyddyn olleen
osaamisen kasvua, laadun varmistamista, tiedonjakoa ja kollegiaalista tukea.

Taydennyskoulutuksella oli myds vastaajien mukaan ollut vaikutusta tydssa viihtymiseen.

Tutkimuksen tulosten mukaan onnistuneen tdaydennyskoulutuksen arvioitiin tuottaneen
hyddynnettavissd olevaa, hoidossa oleviin asiakasyrityksiin liittyvaa ja kaytettavissa olevaa
tietoa. Suurimman hyddyn sai heiddn mukaansa taydennyskoulutuksista, joiden siséltd joiden
asiasiséltd oli esitetty tiiviisti ja konkreettisesti. Haastateltavat mainitsivat, etta kéytannon
hyodynnettavyyden kannalta oli téarkedd loytdaa koulutuksista sen olennainen sisalto.
Toivottavaa oli, ettd koulutuksessa kayneelle oli muodostunut aiheesta tiivis paketti, joka oli

mahdollista sitten jakaa myds muille tyoterveyshoitajille.

“on oppinut edes yhden uuden asian, sisdistinyt sen, se ndkyy meille muillekin. ”(H3).
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Haastatteluissa mainittiin yhdeksi tdydennyskoulutuksista saatavaksi hyodyksi tiedon

vélittymisen samanlaajuisena ja —aikaisesti.

“toimintaohjeistukset menee kaikille samantasosesti ja samanlaajusesti
perille. ”(H5).

Onnistuneen tdydennyskoulutuksen arvioitiin lisaédvan motivaatiota ja innostusta tyontekoon.
Haastateltavat mainitsivat myos verkostoitumisen ja kollegoiden tapaamisen
taydennyskoulutuksista saataviksi hyodyiksi.

Vastaavat tyoterveyshoitajat totesivat, ettd tdydennyskoulutuksissa kéaytiin paljon, mutta
niiden hyddyntédminen oli toisinaan kyseenalaista.

aika paljon meilld kaydaan koulutuksissa, jos aattelee et viiskyt tuntii
vuodessa, niin ni kuinka hyvin se oikeesti hyddynnetaan ja kuinka se kumuloituu

sit se osaaminen sielld, niin se on varmasti haaste. "(H4).

Vastaavat tyOterveyshoitajat kokivat, ettd heihin kohdistettiin paljon odotuksia etenkin
toimintakaytantdjen muutosvaiheessa ja uusien mallien k&ayttéonotossa. He kokivat
haastavaksi tilanteen, jossa heiddan tuli vieda eteenpdin uutta asiaa ja tietoja muille

tyontekijoille, vaikka eivat itsekaan olleet sité téysin sisaistaneet.

“meihin vastaaviin kohdistuu ihan valtavasti odotuksia aina kun tulee ndit

uudistuksia.. ”(H1).

Haastatteluissa tuotiin vahvasti esille, ettd muutoksien yhteydessé uusi tieto ja toimintaohjeet
oli heidan kokemuksena mukaan jaettu keskenerdisind ja osittain valmistelemattomina, mika

oli tuottanut haasteita seka tydterveyshoitajien, ettd heidan lahiesimiestensa tyohon.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tassda tutkimuksessa kuvataan tyOterveyshoitajien tdydennyskoulutukseen liittyvia
toimintakaytantdja Diacor terveyspalvelut Oy:ssa. Tutkimuksessa  tarkastellaan
tyoterveyshoitajien tadydennyskoulutuksiin osallistumista ja koulutusten sovellettavuutta
kaytannon tyossa tyOikaisten terveyden edistamistyossa esimiesten nakokulmasta.
Tutkimuksen tuottaman tiedon avulla voidaan kehittdd kaytantoja taydennyskoulutuksiin
ohjaamiseen liittyvissd kaytdnndissa. Tassd tutkimuksessa osaamisen arvioinnin katsottiin
tapahtuvan Diacor terveyspalvelut Oy:ssa tyontekijén itsearvioinnin, esimiehen tekeman
arvioinnin sekd asiakasyrityksistd saatavan palautteen kautta. Yrityksen sisélla todettiin
jarjestettdvan paljon erilaisia koulutuksia ja tarvittaessa hakeuduttiin yrityksen ulkopuolella
jarjestettdvaan koulutukseen. Ohjautuminen tdydennyskoulutuksiin tapahtui itsenéisesti, osana
perehdytysprosessia tai yrityksen toiminnan muutosten edellyttdmind. Tutkimuksen mukaan
tdydennyskoulutusta oli runsaasti tarjolla, mutta siind tulisi huomioida vaihteleva
tdydennyskoulutustarve  tyduran  eri  vaiheissa  sekd  koulutusten laatutaso.
Koulutusmenetelmiin, -sisaltdihin ja —kéaytantdihin liittyen esitettiin kehittdmisehdotuksia.
Taydennyskoulutusten todettiin lisddvan osaamista ja tydssaviihtymistd sekd tehtdvan tyon

laatua.

Esimiehet tarkastelivat osaamisen arviointia useasta nakokulmasta. Tydn asettamien
osaamisedellytysten katsottiin toimineen osana osaamisen arviointia ja luoneen vaatimukset ja
tavoitteet osaamiselle. Myos yrityksen sisélld kayttdonotettavat uudet toimintamallit
edellyttivat tdydennyskoulutusta. Esimiehilla oli merkittava rooli tyéntekijoiden osaamisen ja
oppimistarpeiden arvioinnissa (STM 2004:3, 28). Toimiva ja saanndllinen kehityskeskustelu
oli olennainen osa osaamiskartoitusprosessia. Hoitajien itsearviointiin suunnattuja tytkaluja

tulee edelleen kehittaa ja tutkia lisdd niiden toimivuutta kaytanndssa (Wilkinson, 2013).

Tulosten mukaan taydennyskoulutusprosessi oli pé&aosin hyvin toimiva ja selked. Uusille
tyontekijoille oli selked ja pitkélti ennalta maéaritelty taydennyskoulutusprosessi, jonka
toteutumista myds lahiesimies seuraa. Kokeneet hoitajat hakeutuivat hyvin itsendisesti
erilaisiin tadydennyskoulutuksiin, mutta heidankin koettiin tarvitsevan myos esimiehen

ohjausta ja neuvontaa sekd tiedotusta erilaisista koulutuksista. Koulutuksiin hakeutumiseen
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vaikuttivat tyoterveyshoitajan omat kiinnostuksen kohteet sekd tyon edellytykset ja
asiakasyritysten tarpeet. Myds STM:n laatimat méaarélliset ohjeet tdydennyskoulutuksiin
osallistumisesta ohjasivat osaltaan niihin hakeutumista ja ohjaamista. T&ssd tutkimuksessa
saadut tulokset poikkeavat t&ltd osin aiemmista tutkimuksista, joiden mukaan
terveydenhuollon taydennyskoulutusten edellytykset ja organisointi oli todettu puutteellisiksi
(Hamaldinen & Veikkolainen 2006; Hukkanen & Vallimies-Patomaki 2005; Harju & Risikko
2003).

Tulosten perusteella todettiin tdydennyskoulutustarjonnan olleen kattavaa ja hyvaa uusille,
tyoterveyshoitajan ammatissa aloittaville tydterveyshoitajille. Osa tutkimukseen osallistujista
kaipasi erityisesti kokeneille hoitajille laajempaa koulutustarjontaa seka syvempéé ja
paremmin kohdennettua tdydennyskoulutusta. Koulutustarjontaan toivottiin lisda koulutusta
liittyen yritysmaailmaan sekd kohdennetusti asiakasyrityksiin ja aloihin. Myds ty6tehtéviin
liittyviin  altisteisiin  seka kieliin liittyvd8 koulutusta toivottiin lisd4d. Tarjottujen
tdydennyskoulutusten laatu koettiin tutkimuksen mukaan vaihtelevaksi. Koulutustarjonnasta
tiedottamiseen kaivattiin tutkimuksen mukaan myds parantamista ja tehostamista. Aiemmissa
tutkimustuloksissa oli painotettu tarvetta tdydennyskoulutusten jatkuvaan kehittdmiseen,
hoitajien ammattipatevyyden vahvistamiseen sekd tyéterveyshuollon henkiloston kykyyn
vastata muuttuvan tydeldman tuomiin haasteisiin (Hamaldinen 2006; Harju & Risikko 2003;
Alleyne & Bonner 2009; Rogers ym. 2011).

Tutkimuksessa esitettiin kehittdmisideoita koulutusmenetelmiin, koulutussisaltdihin seké
koulutuksiin liittyviin kéytantoihin. Aiemmissa tutkimustuloksissa oli todettu yleisimpien
koulutusmuotojen olevan koulutukselliset kokoontumiset sekéd erilaiset opetukselliset ja
tietojen paivittdmiseen perustuvat luennot ja tilaisuudet. Taydennyskoulutusmenetelmien
vaihtoehtoisuudessa oli aiemmissa tutkimuksissa todettu puutteita. Myds menetelmien
vuorovaikutuksellisuuden kehittdminen oli arvioitu tarkeéksi. Tassa tutkimuksessa vastaavat
tyoterveyshoitajat  katsoivat etenkin tyOpajatyyppisen oppimisen olevan antoisin
tdydennyskoulutusmuoto. Tulos tuki aiempien tutkimusten tuloksia (O"Brien ym. 2007;
Torppa 2006).

Tutkimukseen osallistuneet arvioivat taydennyskoulutusten hyétyjen liittyneen osaamisen
kasvuun, laadun varmistamiseen ja tyossa viihtymiseen. Aiemmissa tutkimuksissa oli todettu,
ettd laadukkaiden tyoterveyshuoltopalveluiden edellytys oli osaava ja ammattitaitoaan

jatkuvasti yllapitava henkilosto. (Jaatinen 2007) Aiemmista tutkimustuloksista k&vi myos
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ilmi, ettd tyoterveyshuollon henkiloston tdydennyskoulutus hyodytti itse koulutukseen
osallistujaa sekd tyoyksikkod ja organisaatiota, jolloin koulutuksesta oli hyotyd myos
tyoterveyshuollon asiakkaille. Tyoterveyshoitajan ty6 tyontekijoiden terveyden seké tyo- ja
toimintakyvyn edistdmisessé edellyttdd monenlaista erityisosaamista, jota voidaan saavuttaa
huolellisesti suunnatulla tdydennyskoulutuksella. Tahan tutkimukseen osallistuneet arvioivat
tdydennyskoulutuksen lisddvan myds tyossaviihtymistd, mille loytyi vahvistusta myos
alemmista tutkimustuloksista. (Piirainen ym. 2005; Merikallio 2001; Meyer-Arnold & Melart
2008; O’Brien ym. 2007; Forsetlund ym. 2012; Juutilainen 2004; Jaatinen 2007; Saaranen
2006; Kirwan & Adams 2009; Hukkanen & Vallimies-Patomaki 2005; McCullagh 2012).

7.2  Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset nikékohdat

Kylma ja Juvakka (2007, 128) esittvat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereiksi
uskottavuuden, vahvistettavuuden, reflektiivisyyden ja siirrettdvyyden. Uskottavuutta
arvioitaessa tarkastellaan, vastaako tutkijan tulkinta kasiteltdvastd ilmitstd kohderyhmén
késityksid. Tama on pyritty varmistamaan tuomalla ilmi tasapuolisesti kaikkien osallistujien
suoria lainauksia tuloksia raportoitaessa. Arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta
vahvistettavuuden nakokulmasta selvitetddn, saavatko tutkimuksessa tehdyt tulkinnat tukea
alemmista tutkimuksista. Tama on myods otettu huomioon tutkimustuloksia esitettdessa
vertaamalla saatuja tuloksia aiempien tutkimusten tuloksiin. Reflektiivisyys puolestaan
tarkoittaa sitd, kuinka tutkija itse vaikuttaa aineistoonsa. Tutkija on tyosuhteessa tutkimuksen
kohteena olevassa yrityksessé ja tunsi osan haastateltavista etukateen. Tadma saattoi vaikuttaa
vuorovaikutukseen haastattelutilanteessa ja tutkijan oma rooli osana ty6yhteisdéd on saattanut
vaikuttaa haastateltavien vastauksiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan myos
siirrettavyyden kannalta. Taman tutkimuksen tavoitteena oli kuvata tyoterveyshoitajien
tdydennyskoulutuksiin liittyvid kéytantoja, osaamisen arviointia, koulutustarjontaa ja
hyodynnettavyytta kaytdnndn tyodssa lahiesimiesten kuvaamana. Tutkimuksella ei pyrita
yleistettdvaan tietoon, vaan tutkimus kasittelee kyseistd ilmiota tietyn yrityksen, Diacor
terveyspalvelut Oy:n kohdalla, tutkijan tulkitsemana (Eskola & Suoranta 2008, 210-211;
Kylmé & Juvakka 2007, 128-129).

Tutkimusaihetta valittaessa on arvioitava sen oikeutusta ja pohdittava miksi tutkimus on
tarked ja milla ehdoilla tutkimusta lahdet&an toteuttamaan. Pelk&staan tutkijan oma kiinnostus
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ja uteliaisuus eivét riitd perusteiksi. On arvioitava tutkimuksella tuotettavan tiedon merkitysta
oman tieteenalan ja yhteiskunnan kannalta. Tutkimukseni aihe késittelee keskeisté tyoelamaan
liittyvad haastetta ja silld on my6s yhteiskunnallinen merkitys tyéelamén kehittamisessa seké
tyoterveyshoitajien osaamisen edistamisessa. Tutkimuksen aihe on tyoeldmaléhtdinen, koska
idea tutkimuksen tekoon esitettiin  tutkimuksen kohteena olevasta yrityksesta.
Terveystieteessd olennaista on uuden, ajankohtaisen ja tarvittavan tiedon tuottaminen
terveydenhuollon eri osa-alueista ja aihepiireistd. Hirsjarvi ja Hurme (2010, 20) esittavét, ettd
eettisida kysymyksid on tarkasteltava liittyen tutkimuksen tarkoitukseen, suunnitelmaan,
haastattelutilanteeseen, purkamiseen, analyysiin, todentamiseen ja raportointiin liittyen.
Tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin liittyy siis eettisid ndkokulmia.

Tutkimuslupa anottiin yrityksen kaytdnnon mukaisesti ennen tutkimuksen aloittamista.
Olennaisia eettisia periaatteita laadullisessa tutkimuksessa ovat osallistujien vapaaehtoisuus,
henkil6llisyyden suojaaminen ja luottamuksellisuus (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003,
39). Tutkimukseen osallistuvat henkildt saivat aluksi tietoa tutkimuksesta seka kirjallisesti
etta suullisesti. Heille tiedotettiin osallistumisen vapaaehtoisuudesta,
keskeyttdmismahdollisuudesta, haastattelujen nauhoittamisesta seka aineiston kasittelystéd ja
séilyttamisestd. Nama asiat kdyvéat ilmi myos Kirjallisesta suostumuslomakkeesta (liite 3),
joka pyydettiin jokaiselta osallistujalta ennen haastattelujen toteutusta. Anonymiteetin
suojelemiseksi haastatteluissa ei kaytetd nimia ja tutkimustulosten esittdmisen yhteydessé
kaytetyt lainaukset on valittu niin, ettei niistd voida henkildad tunnistaa. Analysoidessani
aineistoa pyrin pitdytyméan haastateltavien lausumissa ja valttdmaan omien ennakko-
oletusten nakyvyytta tuloksissa. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 39-40; Kylma &
Juvakka 2007, 141-142)

Aineiston analyysi toteutettiin aineistolahtoisellda sisallonanalyysilla. Aineiston analyysin
eteneminen on kuvattu tekstind ja kuvioina, jotta lukija voi seurata sen etenemista ja arvioida
sen luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 141). Analyysi on tutkijan subjektiivinen tulkinta
aineiston merkityksistda perustuen sekd teoreettiseen viitekehykseen ettd tutkijan

ennakkokasityksiin aiheesta, tyon ja ilmion ollessa tutkijalle tuttuja.
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7.3  Johtopaitokset ja jatkotutkimusehdotuksia

Tyoterveyshuollon toiminta ja terveyden edistdminen perustuvat tyoterveyshuollon
ammattihenkiloiden osaamiseen sekd jatkuvaan ammattitaidon kehittdmiseen ja
yllapitdmiseen. Henkiloston kehittdminen tulee ndhda yhtend organisaation perustehtévana ja
organisaation oppimista tulee tukea osaamisen ja tiedon johtamisen avulla.
Taydennyskoulutuksella voidaan tukea tydnantajayrityksen strategiaa ja visiota sekd vastata
tyoterveyshuollon asiakkaiden ja yksittdisten tyontekijoiden kehittdmistarpeisiin  ja
kehittymismahdollisuuksiin. Tutkimustulosten perusteella totean seuraavaa:

1. Taydennyskoulutuksiin ohjautumisprosessi on Diacor terveyspalvelut Oy:ssé selked ja
toimiva.

2. Diacor terveyspalvelut Oy:ssé ei systemaattisesti arvioida tadydennyskoulutuksista
saatavia hyotyja.

3. Tyoterveyshoitajille  suunnatun taydennyskoulutuksen tarjonnassa tulisi entistd
paremmin huomioida koulutustarve tyduran eri vaiheissa sekd asiakasyritysten
ajankohtaiset tarpeet.

4. Téydennyskoulutusten avulla on mahdollista saavuttaa monenlaisia hyotyja.
Parhaimmillaan tydpaikalla tapahtuva osaamisen kasvu hyodyttaa koko tyoyhteisoa, ei
ainoastaan yksittaista tyontekijaa.

5. Taydennyskoulutuksella on myds tydssa viihtymista edistava vaikutus.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla tarkempi selvittely tdydennyskoulutuksen hyddyntamisesta
kéytdnnon tydssa. Myos tyoterveyshoitajien kokemukset téydennyskoulutusprosessista,
tarjonnasta ja hyodyista olisi mielenkiintoinen tutkimusaihe. Kokeneiden, esimerkiksi yli 10
vuotta ammatissa toimineiden tyoterveyshoitajien nakemyksia ja kokemia tarpeita

taydennyskoulutusten sisélldista voitaisiin myods kartoittaa.
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Liite 1. Tutkimuslupahakemus

Johtajalaakari pvm

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Haen lupaa pro gradu -tutkielmaani liittyvan tutkimuksen aineistonhankintaa varten.
Tutkielmani aiheena on tyoterveyshoitajien taydennyskoulutukseen liittyva ohjausprosessi
sekd koulutusten hyodynnettdvyyttd kaytdnnon tydssd. Tutkimuksen tarkoituksena on
selvittdd  tyoterveyshoitajien  tdydennyskoulutuksiin  liittyvida  toimintakéytantoja,
koulutustarpeita esimiesten nakokulmasta sekd I0ytdd uusia toimintatapoja koulutuksiin
ohjausprosessissa ja koulutusten hyddyntdmisessa. Aineiston kerdan
ryhmahaastattelutekniikalla Diacor terveyspalvelut Oy:n ladkariasemien vastaavilta
tyoterveyshoitajilta. Ryhméhaastattelut toteutetaan kahtena erillisend haastatteluna syys-
lokakuun 2012 aikana Diacor terveyspalvelut Oy:n tiloissa. Haastatteluihin osallistuminen on
tyOaikaa. Haastattelut nauhoitetaan ja niissd saadut tiedot kasitelld&n luottamuksellisesti.
Jokaiselta tutkimukseen osallistuvalta henkiloltda pyydetédan erikseen Kirjallinen suostumus.

Tutkimusaineisto havitetdan raportin valmistuttua.

Tutkimuksen tulokset raportoidaan pro gradu -tutkielmana Jyvéskylan yliopiston
terveystieteiden laitoksella kevadn 2013 aikana. Valmiista tyosta toimitan kopion Diacor

terveyspalvelut Oy:lle ja tarvittaessa myos esittelen mielellani tyotéani seké tuloksia.

Vantaalla 7.9.2012

Essi Varonen
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Liite 2. Tutkimusesite vastaaville tyoterveyshoitajille

TUTKIMUSTIEDOTE

Diacor terveyspalvelut Oy Pvm

ARVOISA VASTAAVA TYOTERVEYSHOITAJA

Tyoterveyshoitajien tyo edellyttdad jatkuvaa tietojen paivittdamista sekd lisdamista
taydennyskoulutuksen avulla. Koulutuksiin liittyvid kaytantoja ja koulutusten oikeanlaista
kohdentumista on aika ajoin arvioitava ja kehitettdva, jotta voidaan tarjota
tyoterveyshuollon asiakkaille mahdollisimman hyvada ja asiantuntevaa palvelua.
Tyoterveyshoitajien esimiehet ovat avainasemassa koulutuksiin ohjaamisessa ja tukemisessa
ja teillda on arvokasta tietoa liittyen tdydennyskoulutusten kohdentumiseen liittyviin
prosesseihin. Taman vuoksi olen valinnut teidat vastaajiksi pro gradu-tutkielmaani liittyvaan
tutkimukseen, jossa selvitdn tyoterveyshoitajien tdaydennyskoulutuksen kohdentumista ja
siihen liittyvia toimintakdytantoja. Tutkimuksella pyritdan kehittamadan kaytantoja
taydennyskoulutuksiin  ohjaamisessa sekd sisdltojen kdyttoonotossa. Haastattelen
tutkimustani varten jokaisen |dadkariaseman vastaavia tyoOterveyshoitajia ryhma-
teemahaastatteluna. Haastattelut toteutetaan vastaavien tyoterveyshoitajien kokousten
vhteydessa, Diacor terveyspalvelut Oy:n tiloissa. Haastatteluun osallistuminen tapahtuu
tyoajalla. Tarkemmat aikataulut selvidgvat myohemmin.

Kerdaan aineiston kahden erillisen ryhmahaastattelun avulla. Haastattelut nauhoitetaan.
Haastatteluissa saadut tiedot kasitellaan luottamuksellisesti. Haastattelunauhat sailytetaan
lukitussa tilassa, eikda niita paase kasittelemaian muut kuin tutkimuksen tekija.
Tutkimusraportissa saatetaan viitata haastattelussa antamiinne kommentteihin, teita
kuitenkaan tunnistamatta. Raportista ei kay ilmi nimitietoja. Tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista ja sen voi keskeyttdaa koska tahansa ilmoittamalla siita tutkimuksen tekijalle.
Mikali ndin haluatte, Teitd koskeva tieto poistetaan tutkimusaineistosta. Jokaiselta
tutkimukseen osallistuvalta pyydetdaan etukateen kirjallinen suostumus, joka ldahetetdaan
Iahiaikoina postitse. Tutkimusaineisto havitetaan raportin valmistuttua.

Opiskelen terveystieteiden maisteriksi Jyvaskylan yliopistossa padaineenani terveyskasvatus.
Tutkimukseni ohjaajana toimii professori Tarja Kettunen Jyvadskylan vyliopistosta.
Haastatteluun varataan aikaa 1 tunti. Tutkimuksen tulokset raportoidaan pro gradu -
tutkielmana Jyvaskylan yliopiston terveystieteiden laitoksella kevaan 2013 aikana. Valmiista
tyostani toimitan kopion Diacor terveyspalvelut Oy:lle ja tarvittaessa myds esittelen tyétani ja
tuloksia.
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Vastaan mielellani mahdollisiin tutkimustani koskeviin kysymyksiin ja voit olla minuun
tarvittaessa yhteydessd, yhteystiedot alla.

YhteistyOsta kiittden

Essi Varonen

Tyoterveyshoitaja, TtM opiskelija
Jyvaskylan yliopisto

evaronen@gmail.com

Pro gradu —tutkielman ohjaaja:

professori Tarja Kettunen, Jyvaskylan yliopisto
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Liite 3. Tutkimukseen suostumuslomake

KIRJALLINEN SUOSTUMUS TAYDENNYSKOULUTUS TYOTERVEYSHOITAJAN
TYON TUKENA ~-TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Tietoisena terveystieteiden maisteriopiskelija Essi Varosen toteuttaman Taydennyskoulutus
tyGterveyshoitajan tyén tukena tutkimuksen tarkoituksesta, suostun vapaaehtoisesti

osallistumaan tutkimuksen aineistonkeruuvaiheessa toteutettavaan ryhmahaastatteluun.

Minulle on selvitetty tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus sekd mahdollisuus
keskeyttad tutkimukseen osallistuminen halutessani. Tallgin kaikki minua koskeva aineisto
poistetaan tutkimusaineistosta. Olen tietoinen, ettd haastattelut nauhoitetaan ja ettd
tutkimusraportissa saattaa olla lainauksia kommenteistani haastattelussa niin, ettei nimeani
mainita tai minua voida muutenkaan tunnistaa. Minulle on selvitetty, ettd haastattelunauhat

eivat joudu kenenk&an ulkopuolisen henkilon késiin ja ett niita sdilytetd&n lukitussa tilassa.

Tiedan, ettd voin ottaa tarvittaessa yhteyttd Essi Varoseen tutkimuksen tiimoilta ja minulla on

hanen yhteystietonsa.

Tatd suostumuslomaketta on tehty kaksi kappaletta, joista toinen jaa minulle ja toinen Essi

Varoselle.

Paikka ja aika Tutkimukseen osallistujan allekirjoitus
ja nimenselvennys

Tutkimuksen tekija:

Essi Varonen
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Liite 4. Teemahaastattelurunko

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Teemahaastattelu

1. Téaydennyskoulutusprosessi Diacorissa
Kuinka ty6terveyshoitajien koulutuksiin ohjaus tapahtuu omassa yksikgssanne?

Mik& on mielestési vastaavan tytterveyshoitajan rooli tdydennyskoulutuksiin
ohjaamisessa?

Tarvitsevatko tyoterveyshoitajat mielestdnne tukea ja ohjausta oikeanlaisiin
taydennyskoulutuksiin hakeutumisessa? Millaista?

2. Osaamisen kartoitus ja koulutustarjonta

Kuinka yksikossdnne kartoitetaan tyoterveyshoitajien osaamista ja
koulutustarpeita? Onko osaamisen arviointi riittdvaa? Miten sita voitaisiin
tehostaa?

Onko koulutustarjonta mielestanne riittavaa ja vastaako se tarpeita? Vastaako
yhteiskunnan muutoksiin? Ovatko koulutusten sisallét mielestéanne
paallekkaisia? (siséinen vs. ulkoinen koulutustarjonta?)

3. Koulutuksista saatu hyoty

Minkalainen on mielestési onnistunut taydennyskoulutus?

Minka tyyppisista taydennyskoulutuksista on mielestasi eniten hyotya tyossa?
Millaista saatu hy6ty on?

Saadaanko niista konkreettisia tyokaluja tydhon vai ovatko ne laajempaa
ymmarrysta ja nakokulmaa lisdavia?

Kaivataanko enemman konkreettisia ohjeita?

Millaista taydennyskoulutus olisi parhaimmillaan?

4. Koulutussisaltdjen kasittely

Kasitelladnko kaytyja koulutuksia ja niiden siséltoja yksikdssanne? Miten?
Koetaanko koulutusten késittely hyddylliseksi? Onko se mielestasi riittdvaa?
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5. Haasteet tdydennyskoulutusten hyddyntamisessa

Mitkd ovat mielestdnne suurimmat haasteet tdydennyskoulutusten
hyodyntdmisessé tyoterveyshoitajan tyossa?
Mitd ongelmia tdydennyskoulutusten hyddynnettavyydessa mielestasi on?
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Liite 5. EsimerkKi aineiston analysoinnista

Alkuperdinen ilmaisu

"siihen omaan tyé6hén saa nimenomaan sité ammattiosaamista”
“on oppinut edes yhden uuden asian, sisdistinyt sen”

" sieltd (koulutuksista) saadaan omiin yrityksiin liittyvdd tietoa"
"tuo sieltd (koulutuksesta) tiiviin paketin mukanaan myés muille"
“tiedottaa siitd(koulutuksesta) muille”

“tietdd ainaki et hei, tdd on ollu sielld, et kylhén siit sillai aina se hyéty on”
"kollegoita ndhdddn ja verkostoidutaan"

"tulee innostuneena"

"lisééd motivaatiota"”

"se (koulutuksista saatu tieto) on hyédynnettévissa"

“ettd se (koulutuksessa saatu tieto) eldisi sielld tybssd”

“jos osaa tuua sielté sen olennaisen tiedon"

"saadaan konkreettisia vdlineitd ja tietoja"

“se (koulutuksessa jaettava tieto) saadaan samal lailla kaikille ja samalla kertaa”

“sit se (tehtdvd tyd)ois semmost tasalaatust”

Taydennyskoulutusten hyodyt osaamisessa ja toimintatavoissa

Pelkistykset

Lisdd ammattiosaamista omaan tyohon
Uuden asian oppiminen

Lisaa asiakasyrityksiin liittyvaa tietoa
Koulutuksesta mukaan tiivis paketti
Muille tiedottaminen

Tietaa, kuka on ollut kyseisessa koulutuksessa
Kollegiaalinen tuki

Innostuneisuuden lisdantyminen
Motivaation kasvu

Koulutusten hyodynnettavyys
Koulutuksessa opitun elaminen tydssa
Olennaisen tiedon tuominen
Todellisia, havainnollisia tietoja
Samanaikainen ja -tasoinen tiedotus
Tasalaatuinen tyo

Alakategoria

Ylakategoria

Ammattiosaamisen lisdantyminen

osaaminen

Tiedon jakaminen tyoyhteisdssa

Yhteisollisyys

. . Tyo6ssaviihtyminen
Motivaation kasvu

Hyvia kaytantoja tyohon

Laatu

Tasalaatuisuus






