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Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdad tyoterveyshoitajien koke-
muksia oman osaamisen hyodyntamisestd ja jakamisesta. Tavoitteena oli saada
tietoa siitd, miten tyoterveyshoitajien osaamista voidaan hyodyntdd, millaisia ko-
kemuksia tyoterveyshoitajilla on osaamisensa jakamisesta ja hyodyntadmisesta.

Tdamad laadullinen tutkimus on toteutettu Tasmd Tyo6terveys Oy:ssé, joka on
vuonna 2016 perustettu tyoterveyshuoltopalveluja tuottava organisaatio. Aineis-
tonkeruumenetelménd kdytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tyossd
haastateltiin yhdeksdd Tdasméa Tyoterveys Oy:ssd toimivaa tyoterveyshoitajaa.
Haastattelut nauhoitettiin ja tulokset analysoitiin kdyttamalla deduktiivista sisél-
l6nanalyysia.

Tulosten perusteella oman osaamisen hyddyntdmistd ja jakamista ilmenee
ty0ssd moninaisesti, mutta varsinaisia malleja tai toimintatapoja osaamisen joh-
tamiselle ei ole luotu. Organisaatiolla on hedelmadlliset puitteet osaamisen hyo-
dyntamiselle ja jakamiselle, koska ty6 on itsendistd, vapaata, etdtyotd ja tydilma-
piiri sekd tyohyvinvointi koetaan erinomaiseksi. Osaamisen jakaminen ja hyo-
dyntdminen koetaan merkitykselliseksi asiaksi, jossa tyontekijan on mahdollista
tulla kuulluksi ja ndhdyksi. Osaamisen jakamisen toivotaan tapahtuvan kollek-
tiivisesti ja kollegiaalisesti. Osaamisen jakamista ja hyodyntdmistd tapahtuu di-
givélineiden kautta ja koulutuksissa. Osaamisen hyodyntamista tulee tarkastella
ensisijaisesti yksilon ndkokulmasta, silld jokaisella yksilolld on ainutlaatuista
osaamista. Jos osaamisen hyodyntdmistd ei huomioida, vaikka yksilo toisi sitd
esille, se aiheuttaa kyynisyyttd, organisaation kasvun taantumista ja sitoutumat-
tomuutta. Moniammatillisen tiimin puute lisdd tarvetta osaamisen jakamiselle ja
osaamisen hyodyntdmiselle tydterveyshoitajien kesken. Jatkossa voisi tutkia tyo-
terveyshoitajien etdtyokulttuurissa tapahtuvaa osaamisen hyodyntdmisen ja
osaamisen jakamisen toteutumista, tyoterveyshoitajien kollegiaalista osaamisen
jakamista ja hyodyntdmistd ja millaisia malleja tyontekijdt itse keksivét toteuttaa
osaamisen jakamista ja hyodyntdmistd. Tuloksia voi hyddyntdd autonomisessa
tyOympdristossd osaamisen hyodyntdmisen ja -jakamisen kehittdmisessa.

Asiasanat: Osaamisen hyodyntdminen, osaamisen jakaminen, tydterveys-
huolto, osaamisen johtaminen.



ABSTRACT

Vestala, Miika. 2022. Utilizing competence and sharing competence in Tisma Tyoterveys Oy,
in the work of occupational health nurses. Adult educational science master - thesis. Univer-
sity of Jyviaskyld. Institution of education science.

The purpose of the thesis was to survey utilizing competence and sharing
competence of occupational health nurses. The aim was to get information on
howto utilize the competence of occupational health nurses, what kind of expe-
riences occupational health nurses had about shared competence, and what kind
of experience occupational health nurses had utilizing their own competence.

This qualitative thesis was implemented in Tasméa Tyoterveys Oy, which
was founded in 2016, providing occupational health services. A semi-structured
theme interview was used as the data collection method. Nine occupational
health nurses were interviewed at Tasma Tyoterveys Oy. The interviews were
recorded, and the results were analyzed using deductive content analysis.

According to the results, utilizing own competence and sharing competence
occurs in many ways in work, but there aren't created any specific models or
models of operation to lead competence. The organization has the fruitful frame-
work to utilize competence and share competence because the work is independ-
ent, free, remote work, and the working atmosphere and well-being is experi-
enced excellent. Sharing competence and utilizing competence is an experienced
relevant issue where the employee can become heard and seen. Sharing the com-
petence is wished to happen collectively and between colleagues. Sharing com-
petence and utilizing competence happens through digital devices and in teach-
ing sessions. In the first place, the competence of utilizing hast to be viewed
through individual because every individual has unique competence. If compe-
tence of utilization is not paid attention even if the individual has brought it up,
then it can cause cynicism, a decline in organizational growth, and non-commit-
ment. Lack of multi-professional the team adds the need to share competence and
utilize competence between occupational health nurses. The topic of further re-
search could be the implementation of the utilization of competence and compe-
tence sharing in occupational health nurses remote work, the collegial compe-
tence sharing and utilization of competence of occupational health nurses, and
the models that employees themselves invent to implement competence sharing
and utilization. The results can be utilized in an autonomous work environment
to develop of the utilization and sharing competence.

Keywords: Utilization of competence, sharing of competence, occupational
health care, talent management.
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1 JOHDANTO

Osaaminen on opittua kyvykkyyttd ja ammatillisuutta. Osaamisen rakentumi-
seen vaikuttavat yksilon kyvyt, tiedot, taidot sekd ominaisuudet, joita hyodynta-
malla yksilo pystyy suorittamaan oman tyonsa (Ollila, 2006, s.25; Laaksonen &
Ollila, 2017, s.175; Kyronlahti, 2005; Otala, 2008, s.50; Sykko, 2018.). Tyoterveys-
huollossa toimivien ammattilaisten ja asiantuntijoiden odotetaan pdivittdvan ja
kehittdvan osaamistaan (Kaski, 2012, s.184; Kyronlahti & Rautio 2010; Saaren-
Seppild, 2006, s. 312; Sykko, 2018), silld uudistuminen takaa laadukkaat palvelut.
Lisdksi ammattihenkilot sekd asiantuntijat pystyvit reflektoimaan itseddn ja
osaaminen kehittyy. (Kaski, 2012, s.184; Kyronlahti & Rautio, 2010.) Aiemman
opitun osaamisen ajatellaan syventyvin ja kehittyvan, kun aiempaa osaamista
hyodynnetdan laajasti toimintaympaéristossa. Kestava kehitys on vahvasti sidok-
sissa opitun tiedon ja osaamisen hyodyntdmiseen ja kdytettavyyteen. (Lemmetty
& Collin, 2020.) Olisi tarkedd saada tyoterveyshoitajat hyodyntdmédan omaa osaa-
mistaan organisaatiossa tehokkaammin ja myos saada osallistettua heitd jaka-
maan omaa osaamistaan. (Lo Presti, ym. 2018; Muller, 2018; Viitala, 2004, s.55;
Ollila, 2006; Poikela & Jarvinen, 2007, s.186; Kyronlahti & Rautio, 2010).

Tyoterveyshuollolla on merkittava yhteiskunnallinen vaikuttavuus. On tarkeaa
pitdd huolta ja kehittdd tyoelaman vetovoimaisuutta, kansantaloutta ja tyoelédke-
jarjestelman kestdavyyttd. Tyouria tulee pidentdd ja tyon tuottavuus tulee saada
kasvuun. (Koho, 2013, s.9; Kyronlahti, 2010.) Tyoterveyshuolto vaikuttaa myos
tydymparistoihin, tydoloihin, tyoyhteisoihin ja yksildiden terveyden edistdami-
seen. (Koho, 2013, s.13; Kyronlahti & Rautio 2010.) Ty6terveyshoitajat ovat muun
tyoterveyshuollon tiimin kanssa ennaltaehkdiseméssa tyokykyongelmia, jonka
vuoksi osaamisen jakaminen ja hyddyntdminen ovat tarkeitd toimintoja ammat-

tilaisten valilla.

Tyoterveyshuollossa kohdataan uusia haasteita yhteiskunnan ja tyoeldaméan no-

peiden muutosten vuoksi (Kaski, 2012, s.9; Kyronlahti & Rautio, 2010; Heikkild



2006, s.101; Sykko, 2018). Teknologinen kehitys 2000 - luvulla on mahdollistanut
nopean tiedon jakamisen ja siten kiihdyttanyt muutosta terveydenhuoltoalalla
(Muller, 2018; Lo Presti, ym. 2018; Saaren-Seppald, 2006, s.312; Sykko, 2018; Sai-
lee, ym. 2021; Hamouche, 2021; Konttila, ym. 2019) ja vuonna 2020 COVID - 19
nopeutti (Sailee, ym. 2021, Hamouche, 2021) digitaalisten ratkaisujen (Kaski,
2012, 5.26-27; Koho, 2013, s.10; Lo Presti, ym. 2018; Muller, 2018; Pyorid 2006, s.56;
Sutela ym. 2019, s.87, Hamouche, 2021; Nygren ym. 2019; Sailee, ym. 2021) kehit-
tymistd ja kdyttoonottoa aivan uudella lailla terveydenhuoltoalalla (Sailee, ym.
2021; Hamouche, 2021.) Digitaalisten ratkaisujen ja etdtyon lisddntymiselld pys-
tytddn turvaamaan terveysalan toiminta. Ihmiset oppivat, ettd on olemassa digi-
taalisia tapoja tehdd asioita sellaisessa mittakaavassa, jonka ei uskottu olevan
mahdollista. Ndin myds terveydenhuoltojadrjestelmit oppivat selviytymddn jo

muutamassa kuukaudessa pandemian alkamisen jalkeen. (Sailee, ym. 2021.)

Tyoterveyshuollossa toimivat tiimit ovat muutoksessa, minka vuoksi tyterveys-
huollossa toimivat asiantuntijat sekd ammattihenkil6t jaksamiseensa ja osaami-
seensa liittyvid haasteita. (Kaski, 2012, s.13; Heikkild, 2006, s.100.) Yksilon erityis-
alan osaaminen perustuu terveydenhuoltoa koskeviin toimintaperiaatteisiin
sekd tyoelaman, yhteiskunnan, kulttuurin ja ympaériston tulevaisuuden arvoihin,
jotka ovat yleisesti hyvidksyttyjd. Terveydenhuollossa tulee hallita tietoa ja osaa-
mista laaja-alaisesti sekd kokonaisvaltaisesti. (Kyronlahti & Rautio, 2010.) Muu-
toksen keskelld toiminnan edellytyksend on se, ettd tyossd ollaan motivoituneita
jatkuvaan koulutukseen, kehittdimadn itseddn ja kehittdméadn sekd yllapitdiméaan

ammattitaitoa (Otala, 2008, s.57; Kyronlahti & Rautio, 2010.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Tasma Tyoterveys Oy:ssd tyOs-
kentelevien tytterveyshoitajien kokemuksia oman osaamisen hyddyntdmisesta
ja jakamisesta organisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, mi-
ten tyoterveyshoitajien osaamista voidaan hyodyntad, millaisia kokemuksia tyo-
terveyshoitajilla on osaamisen jakamisesta ja millaisia kokemuksia tytterveys-

hoitajalla on oman osaamisen hyodyntdmisesta.



Aihetta ”"osaamisen hyodyntaminen” tyoterveyshuollon ndkokulmasta ei ole
suuremmin tutkittu. Yksi selva vditoskirja 16ytyi tyoterveyshoitajan osaamisen
hyddyntdamisestd sekd osaamisen kollektiivisesta jakamisesta. Muutoin osaami-
sen hyodyntdminen liittyi organisaation johtamiseen tai kovin yksil6lliseen na-
kokulmaan. Voidaankin sanoa, ettd aiheen tarkeys on oleellista tutkija myos kol-

lektiivisesta ndkokulmasta paremmin ja tyontekijoiden kokemana.

Keskeistd osaamisen hyodyntamisen kannalta on vuorovaikutus (Laaksonen &
Ollila, 2017, s.175; Kyronlahti, 2005; Otala, 2008, s.50; Sykko, 2018), jota etédtyo ja
digitaalisuus samanaikaisesti sekd haastavat ettd mahdollistavat (Hamouche,
2021; Konttila, ym. 2019; Nygren ym. 2019; Ollila, 2006; Muller, 2018). Yhteiskun-
nassa tulisi kopioida yritysten kdytanteitd toinen toisiltaan, joissa on sellaiset tyo-
jarjestelyt ja johtamiskdytdnteet, jotka lisddvat ihmisten sitoutumista (Pfeffer,
2009; Mitosis, 2021; Tremble, ym. 2021; Hamouche, 2021; Mohammed, ym. 2020)
yrityksiin. Silld kuten Pfeffer (2009) toteaa, yritykset ovat kuitenkin loppujen lo-
puksi kiinnostuneita voittojensa maksimoimisesta ja niiden oletetaan omaksu-
van nopeasti ideoita, joilla yritys pddsee omiin tavoitteisiinsa. (Pfeffer, 2009.) Or-
ganisaatioissa tulisi vilttdd osaamisen hyodyntdmisen ilmapiirin kannalta sosi-
aalisesti myrkyllisid tyokaytanteitd (Pfeffer, 2009), jotka vaikuttavat negatiivisesti

jopa yhteiskunnallisella tasolla.

Osaamisen hyodyntamiselld ja osaamisen jakamisella pystytdan vastaamaan kas-
vuyrityksen nopeisiin muutoksiin, perehdyttiméaan tyontekijoitd nopeammin ja
tehokkaammin sekéd sitouttamaan paremmin uudet tyontekijdt organisaatioon.
Osaamisen hyodyntamiselld organisaatiossa ehkdistdaan paallekkaista tekemistd,
kun hyodynnetddn toisten osaamista. Jos osaamisen jakamista ja hyodyntamista
ei tapahdu, voi tamd vaikuttaa tyrehdyttdvasti koko organisaation kasvuun (Ky-
ronlahti & Rautio, 2010; Sykko, 2018; Mohammed, ym. 2018; Lehtonen, 2002, 5.57)
ja johtaa haluttomuuteen jakaa omaa osaamistaan tulevaisuudessa (Lehtonen,
2002, s.57). Ihmisilld on tarve tulla kuulluksi ja ndhdyksi tydssd, mutta miten or-
ganisaatiokulttuuri, digitaalinen ymparisto sekd itsendisen ja etdatyon vaikutuk-

set voivat estdd osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen toteutumista tyossa?



2 TYOTERVEYSHUOLLON TOIMINTAYMPA-
RISTO

Tyoterveyshuollossa kohdataan uusia haasteita yhteiskunnan ja tydeldaméan no-
peiden muutosten vuoksi (Kaski 2012, s.9; Kyronlahti & Rautio 2010; Heikkild
2006, s.101; Sykko, 2018). Lisadksi teknologinen kehitys 2000 luvulla on mahdol-
listanut nopean tiedon jakamisen multimedian avulla ja siten kithdyttanyt muu-
tosta terveydenhuoltoalalla (Muller, 2018) ja vuonna 2020 COVID - 19 nopeutti
digitaalisten ratkaisujen kehittymistd ja kdyttoonottoa aivan uudella tasolla ter-
veydenhuolto alalla (Sailee, ym. 2021). Tyoterveyshuollolla on merkittidva yhteis-
kunnallinen vaikuttavuus tyoikdisen véeston terveyden edistdmisessd ja tyoky-
kyuhkien ennaltaehk&disemisessd. Koho (2013, s.9) ja Kyronlahti (2010) jatkavat,
ettd on yhteiskunnallisesti tdrkedd pitdd huolta ja kehittdd tyoelamén vetovoimai-
suutta, kansantaloutta ja tyoeldkejdrjestelman kestavyyttd. Tyouria tulee piden-
tdd ja tyon tuottavuus tulee saada kasvuun. Tama onnistuu panostamalla tyohy-

vinvointiin sekd motivaatioon. (Koho, 2013, s.9; Kyronlahti, 2010.)

Suomessa tyoterveyshuolto toimii osana terveydenhuoltojérjestelméaa. Tyoter-
veyshuolto vaikuttaa tyoympéristoihin, tyooloihin, tyoyhteis6ihin ja yksiloiden
terveyden edistdamiseen. (Koho, 2013, s.13; Kyronlahti & Rautio, 2010.) Tyoter-
veyshuollossa toimii erilaisia ammattihenkiloitd, kuten tyoterveyshoitaja, tyoter-
veyslddkari, tyoterveyspsykologi ja tyofysioterapeutti, joilla on tyoterveyshuol-

toon liittyvad koulutus. (Koho, 2013, s.13.)

Tyoterveyshuollon perustehtdaviin kuuluvat tydpaikkaselvitysten tekeminen ja
terveystarkastusten toteuttaminen. Lisdksi asiakasyritysten tyontekijoille, esi-
miehille, tyosuojelutoimikunnalle, johdolle annetaan tietoa, neuvontaa ja oh-
jausta. Tyoterveyshuollossa pyritddan edistimédan osatyokykyisten tyontekijoiden

tyossd selviytymistd sekd ohjataan tyontekijoitd kuntoutukseen. (Koho, 2013,

s.33.)



Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaavat laki sekd sen mukaisesti madritellyt oh-
jeistukset ja normit. Tyoterveyshuollon roolia asiakasyrityksissad voidaan kuvata
moninaiseksi. Kaikessa toiminnassaan tyoterveyshuollon toimijoiden on tarked
huomioida lainsdddantd, oma tyonkuva seké terveydelliset nakokulmat. (Kaski,

2012, s.14; Kyronlahti & Rautio, 2010).

Jotta tyoterveyshuollossa voisi toimia, tulee tyoterveyshoitajalla olla kdytyna
erillinen koulutus tytterveyshuoltoon. Tyoterveyshuollossa keskiossd on tyoky-
kyéd edistdvé ja ennaltaehkéiseva toiminta. Kaski (2012, s.28) ja Kyronlahti & Rau-
tio (2010) tuovat esille, ettd tyoterveyshuollon perustehtdvind on ehkdistd sai-
rauksia, tapaturmia, yllapitdd sekd edistdd eri tyourien vaiheissa tyontekijoiden
tyo- ja toimintakykyd, edistdd terveellistd sekd turvallista tyo- ja toimintaympaé-
ristod sekd tyoyhteisdjen toimivuutta. Tavoitteisiin kuuluvat my6s pitkdaikais-
sairauksien ennaltaehkdiseminen, terveyden ja tyohyvinvoinnin tukeminen
tyontekijoiden osalta ja pyrkid edistdméaan seka ylldapitdméaan tyontekijoiden tyo-
ja toimintakykya. (Kaski, 2012, s.28.) Tyoterveyshoitajan tulee suorittaa tyoter-
veyshuoltolain (1383/2001) sekéd asetuksen (1484/2001) mukaisesti kahden vuo-
den tyoterveyshuollossa tyoskentelemisen aikana tyoterveyshuoltoon patevoit-
tavd koulutus (Kyronlahti & Rautio, 2010.) Tyoterveyshuollossa toimiva tiimi
pyrkii auttamaan ja tukemaan asiakasorganisaatioita riskitekijoiden tunnistami-
sessa, niihin puuttumisessa ja ennaltaehkédisemisessa. Tyoterveyshuollon toimin-
nan tulee olla jatkuvaa. Eri asiakkaiden tarpeiden kohtaaminen edellyttdd mo-
niammatillista osaamista, tarkoituksenmukaisen sekd sopivien menetelmien

kayttamistd tilannekohtaisesti. (Kaski, 2012, s.23.)

Tyodnantajan tulee jarjestdad henkilostolleen tyoterveyshuolto ja hdnen tulee antaa
tyoterveyshuollolle tirkeitd tietoja organisaation tyoolosuhteista ja tyostd, jotta
tyoterveyshuoltoa voidaan toteuttaa kestavélld pohjalla. Lisdksi yhteisty6 asia-
kasyrityksen ja tyoterveyshuollon vililld on erityisen merkityksellinen asia. Tyo-
terveyshuollossa moniammatillinen toiminta, luottamuksellisen suhteen raken-

taminen ja asiakasldhttisyys ovat edellytyksind hyville tydterveysyhteistyolle.
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Kaski (2012, s.23) jatkaa, ettd keskipisteend tydterveyshuollon toiminnassa voi-
daan pitdd terveyden sekd tyon vilistd suhdetta. Tyoterveyshuollossa toimivat
ammattihenkilot sekd asiantuntijat tarjoavat omaa asiantuntijuuttaan kaytetta-
viaksi organisaatioissa. (Kaski, 2012, s.23; Koho, 2013, s.10.) Tyon seké terveyden
vidlinen suhde koostuu fyysisestd ympdristostd, ergonomiasta, tyoturvallisuu-
desta sekd sosioemotionaalisesta kuormituksesta. Tyd voi kadytdannossd olla
kohde, jota tyoterveyshuollon asiantuntija arvioi. Tyossd voidaan arvioida tyon
sisdltod ja maddrad, olosuhdetekijoitd, yksiloitd, yhteisod sekd itse organisaatiota.

(Kaski, 2012, 5.23.)

Asiakasorganisaatiot voivat hakea Kelalta tyoterveyshuoltomenoihin liittyvid
tarpeellisia sekd kohtuullisia korvauksia silloin, kun ty6terveyshuolto toiminta
on tayttanyt tyoterveyshuolto kdytdnteiden periaatteet hyvin (valtioneuvoston

asetus 1484 /2001; Kaski, 2012, s.11).

21 Digitaalinen toimintaymparisto

Tyoterveyshuollon toimintaympdristossd digitaalisuus on lisddantynyt siind
missd muillakin aloilla. Tdssd tutkimuksessa digitaaliset tyokalut, kuten What-
sApp, sdhkoposti sekd etdtyd ovat tdrkedssd roolissa tyoterveyshoitajien tyon
suorittamiseksi. COVID-19 lisdsi jo ennestddn tyonkuvaan kuulunutta etédtyotd ja
vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa vaheni. COVID-19 on ennenndkeméton
terveyskriisi, joka on vaikuttanut voimakkaasti talouksiin, yhteiskuntiin, tyonte-
kijoihin ja organisaatioihin. Yritykset ovatjoutuneet haastavan ja monimutkaisen
ympadriston eteen, jossa heiddn on tdytynyt 16ytdd nerokkaita ratkaisuja liiketoi-
mintansa ylldpitamiseksi ja tyontekijoiden auttamiseksi selviytymadan COVID-19
aiheuttamista haasteista. COVID-19 on muuttanut radikaalisti tydoloja organi-
saatioissa, silld useimmat organisaatiot vaativat tyontekijoitd tyoskenteleméaan
etdnd, kotoa kasin. (Hamouche, 2021.) Teknologinen kehitys on muuttanut ter-

veydenhuollon konsultaatioiden luonnetta ja asiakkaiden kayttaytymista digi-
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taalisissa alustoissa. Asiakkaiden rooli on véhitellen siirtyméssa pois hyvéaksy-
vastd tai hiljaisesta osallistumisesta. Sen sijaan asiakkailla on tarve kerdtd tietoa
ja tehdd omia pddtoksiddn, joka toisaalta haastaa myos terveydenhuollon henki-
lostod. (Lo Presti, ym. 2018.) Terveydenhuollon ammattilaisten osaamiseen digi-
talisaatiossa vaikuttavat useat psykososiaaliset ja organisatoriset tekijdt, mukaan
lukien muuttuvat terveydenhuoltokdytédnteet, organisaation seké kollegojen an-

tama tuki, sddannolliset koulutukset ja teknologian kaytto. (Konttila, ym. 2019.)

Digitalisaatiolla on vaikutusta tydelamaddan. Tasmd Tyoterveys Oy:ssd digitaalisia
tyovalineitd kdytetddn useita erilaisia. Eniten tiedon jakamisessa kaytetddn kui-
tenkin WhatsApp sovellusta. COVID - 19 on vaikuttanut useimpiin toimialoihin
ja sektoreihin ja tuonut muutosta muutaman kuukauden aikana pandemian al-
kamisesta (Hamouche, 2021, Sailee, ym. 2021). Sairaala- ja terveydenhuollon am-
mattilaiset, jotka ovat kdrsineet pahemmin pandemiasta muihin aloihin verrat-
tuna, he ottivat kdyttoon digitaalisia terveysteknologia vilineitd nopeammin
kuin koskaan. Tdllainen nopea muutos mahdollisti sen, ettd asiakkaille riitti re-
sursseja. Etdpalveluita lisddmalld resursseja pystyttiin kohdentamaan paremmin
ja estdd paremmin infektion levidmistd. (Sailee, ym. 2021.) My6s Tasma Tyoter-
veys Oy:ssd asiakasyritysten ja potilaiden hoitaminen on helpompaa erilaisia eté-

palveluita hyodyntamalla.

Teknologian nopea kehittyminen (Muller, 2018; Sailee, ym. 2021; Nyfgren, ym.
2019; Mitosis, ym. 2012) on luonut terveydenhuoltoon lukuisia mahdollisuuksia
tuottaa palveluja etdnd kdyttden sahkoistd tieto- ja viestintdtekniikkaa. Digitaa-
listen palveluiden avulla tuotetaan asiakaskeskeisempdd hoitoa. Viestinndn ja
yhteistyon edistdminen ammattilaisten ja potilaiden vililld on etdpalveluiden
avulla helpottunut (Hamouche, 2021; Lo Presti, ym. 2018). Ohjelmistotekniikkaa
luotiin ja kédytettiin etdtyossd ja kokouksia pidettiin etdnd enemman kuin vuosiin
ennen pandemiaa. hmiset oppivat, ettd on olemassa digitaalisia tapoja tehdé asi-
oita sellaisessa mittakaavassa, jonka ei uskottu olevan mahdollista. Ndin my®os
terveydenhuoltojérjestelmét oppivat selviytyméaan jo muutamassa kuukaudessa

pandemian alkamisen jalkeen. (Sailee, ym. 2021.)
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Alypuhelimien, tablettien ja mobiilisovellusten nousu on tdrkes kehityssuunta
terveydenhuollossa ja sosiaalisissa sovelluksissa, jotka tarjoavat oppimis- ja yh-
teistydmahdollisuuksia kiireisille terveydenhuollon ammattilaisille. Viimeisim-
pand kehityksen trendind esimerkiksi Instagram ja WhatsApp sovellukset ovat
todettu kayttokelpoisina vélineind jakaa lddketieteellisid sekd terveystietoja am-
mattilaisten valilld. (Kamel Boulos, ym. 2016.). Vaikka terveydenhuoltoalalla
tyoskentelevit ovat aikaisemmin olleet haluttomia ottaa kadyttoon terveystekno-
logisia valineitd (Sailee, ym. 2021), niin COVID-19 on vauhdittanut terveysalan
teknologisten ratkaisujen syntymistd (Hamouche, 2021; Sailee, ym. 2021).

Etdnd voidaan hoitaa esimerkiksi sdhkoisten reseptien tekeminen, kirjata ter-
veystietoja ja tuottaa lukuisia eri palveluita. (Lo Presti, ym. 2018.) Teknologian
kayton mahdollistamiseksi on tdrkedd organisaatiossa tarjota riittdvasti resurs-
seja ja laitteita sekd ymparisto, joka tukee teknologian kdyttdmistd. Organisaa-
tioiden tulee varmistaa, ettd tyontekijoilld on riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia
kayttdd uutta teknologiaa. Onnistunut teknologian kaytto edellyttdd tukevaa or-
ganisaatiokulttuuria sekd yhteisid tavoitteita. (Konttila, ym. 2019.) Etdtyo edellyt-
tdd tyontekijoiden ja esimiesten vilistd viestintdd helpottavien tyokalujen kayt-
tod, kuten Zoom ja Microsoft tyokalut. Etdtyoskentelyssd on taytynyt lisdksi ottaa
huomioon, kuinka ylldpidetdan tehokasta kommunikointia, valvontaa, tuen an-

tamista (Mohammed, ym. 2020) ja palkitsemisen muotoja (Hamouche, 2021).

Tyoterveyshuollossa tulee selvittdd terveyteen ja tyohon liittyvid ndakokulmia,
antaa tietoa ja ohjausta, arvioida sekéd seurata. Terveyteen ja tyohon liittyvien na-
kokulmien antaminen voi tapahtua monella eri tasolla ja tavalla. Asioista tiedot-
taminen tyoterveyshuollossa voi tapahtua siahkopostitse, puhelimitse tai fyysi-
selld vastaanotolla. (Kaski, 2012, s.26-27; Koho, 2013, s.10.) Digitaaliset alustat yh-
distavit niiden kayttdjid eli asiantuntijoita ja terveydenhuollon ammattilaisia. Li-
sdksi alustoja hyodyntdmalld voidaan tuottaa arvoa, koska niilld on mahdolli-
suus jakaa ja luoda yhteistd sekd hyodyllistd tietoa ammattilaisten vélilld (Lo

Presti, ym. 2018). Sosiaalinen media on muuttunut ja muuttaa edelleen terveys-
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ja ladketiedetta. Alypuhelimet ovat tehokkaita erilaisissa sosiaalisissa oppimis- ja

viestintdkonteksteissa terveydenhuollon alalla (Kamel Boulos, ym. 2016).

Tdasma Tyoterveys Oy:ssd tyoterveyshoitajien toimenkuva on autonominen, joka
mahdollistaa paremmin uusien asioiden haltuun ottamista, koska voi itse suun-
nitella ajankohdan, kun opettelee esimerkiksi uusia digitaalisia alustoja. Tervey-
denhuollon kontekstissa tiedon jakamisesta ja uuden tiedon luomisesta on tu-
lossa tdarkeitd ndkokulmia tulevaisuudessa. Digitaalisen tiedon aikakauden
myotd tiedonhallinnasta ja tiedon luotettavuudesta on tullut tdysin uusi resurssi.
Yksityisissd terveydenhuollon organisaatioissa tyokaluja tiedon hallintaa tulisi
toteuttaa kestdvassa ymparistossa (Lo Presti, ym. 2018.), silld digitaalisessa ym-
péristossd tyoskennellessda muodollisen ja arkioppimiset raja on usein hamarty-
nyt (Nygren, ym. 2019). Koulutus on tdrkedssd roolissa etdtyoskentelyssa. Tyon-
tekijoille tulisi antaa koulutusta tukemaan etdtyohon siirtymistd, kdyttamaan di-
gitaalisia tyovalineitd, kehittdd tyontekijoiden taitoja ja lisdd vuorovaikutusta

muiden tyontekijoiden kanssa. (Hamouche, 2021; Konttila, ym. 2019.)

Internet ja teknologiset ratkaisut ovat vaikuttaneet rikkaiden digitaalisten oppi-
misympdristdjen syntymiseen, mikd on mahdollistanut ihmisille uusia tapoja
olla vuorovaikutuksessa, tukien tiedonvaihtoa ja tarjoaa uusia tyokaluja tyon te-
kemiseksi. (Nygren, ym. 2019). Tdssd tutkimuksessa WhatsApp sovellus on elin-
tarked sovellus tyoterveyshuollon ammattilaisten valilld, pdivittdisten asioiden
hoitamisessa. Valokuvien jakaminen ja viestintdsovellukset ovat osa mobiilival-
lankumousta. Ne muuttavat tekstin, ddnen ja visuaalisen tiedon jakamista ja
kommunikointia sosiaalisissa verkostoissa. Instagram ja WhatsApp ovat loyta-

neet markkinaraon terveydenhuollon ammattilaisten joukossa. (Kamel Boulos,

ym. 2016.)

Terveydenhuollon ammattilaiset kayttdvat sairaalakohtaisia tilejd ja ryhmid
ndilla alustoilla kommunikoidakseen ja kannustaakseen sosiaalisia ja mobiili-
muotoisia oppimismuotoja. WhatsAppin avulla kayttdjdat voivat ldhettdd teksti-

viestejd ja jakaa video- ja ddniviestejd ja kuvia Internetin kautta henkilokohtaisiin
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ja ammatillisiin oppimisverkostoihinsa. Useat tutkimukset ovat tutkineet What-
sApp sovelluksen hyodyllisyyttd kliinisessd pddtoksenteossa ja potilaiden hoi-
dossa. WhatsApp on koettu 2013 toteutetun tutkimuksen kohderyhmaéssa edul-
liseksi ja nopeaksi digitaaliseksi tyovéalineeksi, joka helpottaa kliinistd viestintdd,
parantaa oppimista ja edistdd potilaiden hoitoa samalla, kun sdilytetddn heidan
yksityisyytensd. (Kamel Boulos, ym. 2016).Teknologian kayton mahdollista-
miseksi on tdrkedd organisaatiossa tarjota riittdvasti resursseja ja laitteita sekd
ympadriston, joka tukee teknologian kdyttamistd. Organisaatioiden tulee varmis-
taa, ettd tyontekijoilld on riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia kdyttdad uutta tekno-
logiaa. Onnistunut teknologian kaytto edellyttdd tukevaa organisaatiokulttuuria

sekd yhteisid tavoitteita. (Konttila, ym. 2019.)

WhatsApp kliinisen viestinndn ja opetuksen tytkaluna helpottaa terveystiimien
oikea-aikaista reagointia, nopeampaa tiedon siirtoa ja kansanterveyteen liitty-
vien viestien levittdmistd. Kun sovelluksia kdytetddn kayttdjaystavillisend perin-
teisen viestinndn lisdtyovilineend, ne voivat auttaa luomaan virtuaalisia yhtei-
s0jd, joissa voi tietoa jakaa ihmisten valilld. Digitaaliset tyokalut rakentavat siltoja
ammattihenkildiden vilille, koska tyypillisesti terveydenhuoltoalalla tytsken-
nellddn hajautetusti. (Kamel Boulos, ym. 2016). Oppimisympadristot aikuisilla
ovat yhdistelma formaalia, informaalia ja epdamuodollista oppimista. Informaali,
henkilokohtainen ja itseohjautuva toiminta ovat erittdin merkityksellisia tekijoita
elinikdisen oppimisen kannalta digitaalisella aikakaudella (Nygren, ym. 2019) ja
Tdasmé Tyoterveys Oy:ssd WhatsApp toimii elintdrkednd informaalina oppimis-

ympaéristona.

Koska tyotd tehdddan Tasmd Tyoterveys Oy:ssd etdnd, on tdssd tutkimuksessa
syytd tarkastella sitd, kuinka vuorovaikutusta ja osallisuutta ilmenee WhatsApp
keskusteluissa. Kestdvid digitaalisia yhteisojd syntyy, kun niitd kohti tunnetaan
emotionaalinen, inhimillinen side. Esimerkiksi yhdessd arvon luominen, toisten
tarpeita kuuntelemalla, tukee tavoitteiden saavuttamista digitaalisilla alustoilla.
Kestavalld pohjalla olevat digitaaliset alustat edistdvit laajempaa tiedon jaka-

mista. Mitd enemmaén terveydenhuollon tyontekijdt osallistuvat digitaalisten
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alustojen kdyttoon sitd enemmaén se luo positiivisia késityksid alustojen toimin-
nasta ja edistdd alustojen kestavyyttd. (Lo Presti, ym. 2018.) Teknologia vaikuttaa
tiimityohon, koska se muuttaa tiimin jdsenten vastuuta ja tiimidynamiikkaa.

(Konttila, ym. 2019.)
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3 OSAAMISEN HYODYNTAMINEN

Tyoterveyshoitajan tydssd osaamisen ymmartdmiseksi on méériteltdavad osaami-
nen ja asiantuntijuus yleiselld tasolla. Osaaminen on opittua kyvykkyyttd ja am-
matillisuutta. Osaamisen rakentumiseen vaikuttavat yksilon kyvyt, tiedot, taidot
sekd ominaisuudet, joita hyodyntamadlld yksilo pystyy suorittamaan oman
tyonsa (Ollila, 2006, s.25; Laaksonen & Ollila, 2017, s.175; Kyronlahti, 2005; Otala,
2008, s.50; Sykko, 2018.). Osaamisen kannalta tarkedd on yksilon sekd tyoympa-
riston vélinen vuorovaikutus sekd patevyys, nditd yksilo pystyy hyodyntdamaan
sekd kehittdimdan omassa tyossddn (Laaksonen & Ollila, 2017, s.175; Kyronlahti,
2005; Otala, 2008, s.50; Sykko, 2018.) Tyoelaman muutokset aiheuttavat sen, ettd
tyontekijan tulee uusia omaa tietoaan seka taitojaan, jotta suoriutuisi tulevaisuu-

dessakin oman tyon vaatimuksien mukaisesti. (Kyronlahti, 2005.)

Asiantuntijuus voidaan kuvata kolmijalkaisena késitteend, joka muodostuu tie-
dosta, instituutiosta ja professioista (Parviainen, 2006, s.158; Heikkild, 2006,
5.104). Tiedon padtevyyden ei katsota olevan ainoastaan yksilolld vaan se on si-
doksissa my0s organisaatioon sekd instituutioon, jossa yksilo toimii (Parviainen,
2006, s.158; Heikkild, 2006, s.104; Sykko, 2018). Tyodssddn asiantuntija soveltaa
omaksuttua tietoa, joka perustuu tieteelliseen, koulutukseen, kédytannollisyyteen
ja kokemukseen perustuvaan tietoon (Viitala, 2004, s.51; Parviainen, 2006, s.158).
Asiantuntijuuden osaamisen kasvattamisen kannalta asiantuntijan tulee omata
elinikdisen oppimisen ominaisuus (Pyorid, 2006, s.55; Heikkild, 2006, s.104). Asi-
antuntijatyo kédsitteend ei ole tdysin sidottu tiettyjen raamien sisdlle. Asiantunti-
jan tulee jatkuvasti olla oppimismyonteinen. Lisdksi tiedonhallinta tydssd ja di-
gitalisaatio asettavat aivan uudenlaisia vaatimuksia ja kehittymisen tarpeita tyo-
elamadssa. (Pyorid, 2006, s.55.) Asiantuntijuuden késite ei ole tamén vuoksi endd
niin raamitettu. Nykyisin erityisosaamista vaaditaan jokaisessa ammatissa. Li-
sdksi terveydenhuoltoalalla tulisi ylldpitdd ja kehittdd ammatillista patevyyttd ja
kouluttautua jatkuvasti. (Pyorid, 2006, s.56 & Saaren-Seppald, 2006, s.312.)
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Tyobterveyshoitajan ammatillinen osaaminen muodostuu ammattikohtaisen tie-
totaidon, yleiselld tasolla tydelamadvalmiuksien sekd itsesddtelyvalmiuksien ko-
konaisuudesta. Tyoterveyshoitajalla tulee olla myos tulevaisuuden taitoja, silld
jatkuvat muutokset asettavat vaatimuksia kehittdd toimintatapoja sekd ottamaan
haltuun uusia asioita. (Kyronlahti & Rautio, 2010.) Tyo6terveyshoitajilla tulee olla
taitoja, jotta tyossd esiintyviin fyysisiin ja psykososiaalisiin haasteisiin voisi vas-
tata. Tyoterveyshuolto on laaja kokonaisuus, mutta tyossd tulee jossain méadrin
my0s vastata yksilokohtaisiin tyopaikan kontekstissa oleviin tarpeisiin ja vaati-

muksiin organisaatioiden lisédksi. (Lalloo, ym. 2016.)

Tyoterveyshuollossa toimivien ammattilaisten ja asiantuntijoiden tulee paivittaa
ja kehittdd osaamistaan. (Kaski, 2012, s.184; Kyronlahti & Rautio, 2010; Saaren-
Seppild, 2006, s.312). Tama toimii myos laadukkaiden palveluiden takaajana tyo-
terveyshuollossa. Lisdksi ammattihenkil6t seké asiantuntijat pystyvét reflektoi-
maan itseddn ja osaaminen kehittyy. (Kaski, 2012, s.184; Kyronlahti & Rautio,
2010.) Viimeisten viidenkymmenen vuoden sisélld terveydenhuollon ammatti-
henkilon osaaminen lddketieteellisesti sekd tiedon erikoistuminen katsotaan ke-
hittyneen merkittavasti. Julkisen sekd yksityisten palvelun tuottajien mddra on
kasvanut paljon. Asiantuntijoiden tulee terveydenhuollossa soveltaa niin talou-
dellisia kuin teknisid tietoja ja arvopohja tietoja tyossddn. Terveydenhuollossa
toimijoiden tulee hallita erikoistunutta tiedonhallintaa hyvin. Asiantuntijoiden
tulee soveltaa sekd laajentaa myds oman asiantuntemuksen ulkopuolista tiedon-
hallintaa. Tiedonhallinta ei ole kytkoksissd suoraan asiantuntijatyohon, mutta
vaikuttaa kehityksellisesti tyokdytanteisiin sekd palvelujdrjestelméddn. (Saaren-
Seppild, 2006, s.312.) Tyoterveyshoitajilla on keskeinen rooli tydterveyshuollon
palveluissa maailmanlaajuisesti. Tyoterveyshoitajat muodostavat suurimman
ammattiryhmén tyodterveyshuollon alalla. Tyoterveyshoitajien on kyettdva vas-
taamaan moniin terveyteen liittyviin ongelmiin sekd kysymyksiin. (Lalloo, ym.

2016.)
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Tdasméa Tyoterveys Oy:ssd ei ole eri alojen asiantuntijoita kuin monissa muissa
tyoterveyspalveluita tuottavissa organisaatiossa. Tamédn vuoksi tdssa tutkimuk-
sessa on tarked ottaa huomioon osaamisen jakamisen ja hyodyntamisen merkitys
uudenlaisesta ndkokulmasta, joka poikkeaa toisten palveluntuottajien toiminta-
mallista. Tyoterveyshuollossa toimii eri alojen asiantuntijoita. Kaikilla asiantun-
tijoilla on oma erikoisosaamisensa, jota on hyva hyodyntdd, kun nikokulmana
on yksilon kokonaisvaltainen terveyden ja hyvinvoinnin tukeminen ja erilaisten
tyokykyd uhkaavien tekijoiden ennaltaehkdiseminen. Terveydenhuoltoa koske-
vat perinteiset arvot sekd eettisyys sisdltdd vilittdmisen ja ihmisestd huolehtimi-
sen. Tyoterveyshuollossa toimivat tyontekijdt voivat kokea haasteelliseksi oman
osaamisen myymisen. (Kaski, 2012, 5.186.) Saaren-Seppald (2006, s.315) ja Kyron-
lahti & Rautio (2010) jatkavat, ettd terveydenhuollossa tietdmys ja tieto asiantun-
tijoiden vélilld on erikoistunutta tietoa. Erikoistuneen tiedon takia ammattilaiset
eivat valttamattd uskalla puuttua toisten ammattilaisten erityisosaamiseen esi-
merkiksi potilaan hoidossa. Tama my0s tarkoittaa sitd, ettd ei ole automaattisesti
tarvetta jakaa tietoa ammattilaisten valilld. Sairaudet ovat joka tapauksessa lii-
toksissa toisiinsa lddketieteellisistd rajoista huolimatta, kun ajatellaan potilaan
ndkokulmaa. (Saaren-Seppaild, 2006, s.315; Kyronlahti & Rautio, 2010.) Téllainen
tiedon jakamisen rajoite voi olla my0s negatiivinen este osaamisen kehittymi-

selle.

Osaamisen hyodyntdminen tarkoittaa tilannetta, jossa organisaatio kayttaa toi-
mintaansa aikaisemmin rakennettua osaamista. Osaaminen organisaatiossa on
merkityksellinen kilpailutekijd. (Sanchez, Heene & Thomas, 1996, s.8-9; Sanchez
& Heene, 1997, s.13-14, viitattu Lehtonen, 2002, s.81; Ollila, 2006; Mitosis, ym.
2021.) Kun organisaatiossa on saavutettu riittdvd osaamisen taso, organisaation
on mahdollista siirtdd tdtd osaamista organisaation sisdllda muihin osiin tai vaih-
toehtoisesti laajentaa omaa toimintaansa. (Sanchez, Heene & Thomas, 1996, s.8-
9; Sanchez & Heene, 1997, s.13-14, viitattu Lehtonen, 2002, s. 81; Ollila, 2006; Mul-
ler, 2018.) Uutta osaamista syntyy yksilon ollessa vuorovaikutuksessa oman toi-
mintaympadristonsd kanssa. Talloin yksilé pystyy vastaamaan uusiin vaatimuk-

siin niissd toimintaympaéristdissd, joissa toimii. (Ollila, 2006; Muller, 2018).
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Suomalaiseen terveydenhuoltoon kohdistuu yhteiskunnallisia, toiminnallisia ja
rakeenteellisid muutoksia seké kiristyvad kilpailua (Mohammed, ym. 2020; Laak-
sonen & Ollila, 2017, s.175; Kyronlahti & Rautio, 2010; Sykko, 2018.), palveluiden
laatuun koskevan paineen kasvua ja tuottavuuden paineita. Nama kaikki asetta-
vat erilaisia vaatimuksia sille, kuinka organisaatio pystyy hyodyntdmé&an osaa-
mista, joka organisaatiossa on olemassa. (Laaksonen & Ollila, 2017, s.175; Kyron-

lahti & Rautio, 2010; Sykko, 2018.)

Kaski (2012, s.185) jatkaa, haasteena tyoterveyshuollossa yhteiselle tekemiselle
on ajan sekd tilan varaaminen, jotta pddstddan yhdessd asioita puimaan ja suun-
nittelemaan. Monen ihmisen saaminen saman pdydén ddreen haastaa ja osittain
my0s kuormittaa sekd turhauttaa tyoterveyshuollossa toimivia tyontekijoitd.
Useimmiten tyoterveyshoitaja toimii tiimien vilisend koordinoijana ja hdnen ta-
voitteenansa on saada koolle tytterveyshuollossa toimivat tiimit. Mitd selkedm-
mét rakenteet ja tavat, niin sitd enemmadn tyo ja osaamisen jakaminen tehostuu.
(Kaski 2012, 5.185.) Organisaatiokulttuurin tulee tukea osaamisen hyddyntamista
tyoterveyshuollon organisaatiossa (Lammintakeinen, 2017, s.252; Muller, 2018;
Tremble, ym. 2015.), koska osaamisen hyodyntdmisen edellytyksend on organi-
saation muuntautuminen sellaiseksi, mika tukee oppimista (Durand 1997, s.171,
viitattu Lehtonen, 2002, s.81), jotta osaamisen jakamisesta tulisi jatkuva prosessi,
se edellyttdd, ettd organisaatiokulttuuri edistdd sitd johdonmukaisesti ja jotta siita

voisi tulla jasenten yhteinen tehtdva (Muller 2018; Tremble, ym. 2015).

Tyoterveyshoitajan tyossd tulee kyetd johtamaan itseddn, joka toimii tdrkedna te-
kijand organisaatiotasoisessa osaamisen hyddyntdmisessd ja osaamisen jakami-
sessa. TyoOterveyshoitaja ei tydssddn tarvitse kdskyttdjdd tai suurempaa valvon-
taa, vaan ennemminkin tukea, jonka avulla uusia muutoksia otetaan haltuun.
(Kyronlahti & Rautio, 2010.) Jos organisaatio ei hyodynnd tyontekijoiden osaa-
mista, vaikuttaa timéd negatiivisesti organisaation kasvuun ja ndin myos ydin-

osaamisen kasvu taantuu. Taantuminen johtuu siitd, ettei ydinosaamista kehiteta
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tai suojella. Yritykselld on oltava mekanismeja, joilla kartoitetaan osaamisresurs-
seja ja kohdennetaan osaamista. (Hamel 1994, s.30-31, viitattu Lehtonen, 2002,
s.81.)

Tydympériston ja tyon puitteiden tulee tukea osaamisen hyddyntdmisté ja osaa-
misen jakamista organisaatiossa sekd mahdollistaa ndin uusien toimintatapojen
luomista. Organisaation tulee mahdollistaa oppimisen avoimuus, vuorovaiku-
tuksellisuus osaamisen hyodyntamisen mahdollistamiseksi, jotta yksilot seka tii-
mit voivat oppia uusia asioita ja muuttaa omia toimintatapojaan muuttuvissa ti-
lanteissa. Kun tyontekijat ovat keskenddn vuorovaikutuksessa, syntyy osaamisen
hyodyntamistd. (Kyronlahti & Rautio, 2010.) Muuttuva tyo lisdd tarvetta tuen
saamiselle osaamisen lisdksi (Kaski 2012, s.187; Kyronlahti & Rautio, 2010; Mo-
hammed, ym. 2020; Konttila, ym. 2019). Vertaistuen arvo on suuri, silld sen avulla
saa jaksamista tyohon (Kaski 2012, s.187; Hamouche 2021). Tyoterveyshuollossa
toimivat tiimit voivat antaa toisillensa kollegiaalista tukea jopa péivittdin. Tiimin
kanssa kdydessd keskusteluja osaaminen kehittyy ja pdivittyy. (Kaski, 2012,
s.187.)

Taman tutkimuksen kontekstissa informaali eli hiljainen oppiminen on tarkedssa
roolissa osaamisen hyodyntdmistd ja jakamista (Muller, 2018; Nygren, ym. 2019),
koska ihmiset ovat erillddn toisistaan etdtyon takia ja tyo on itsendistd. Muodol-
lisella (formaalilla) oppimisella tarkoitetaan esimerkiksi koulutusjdrjestelmid,
joka on pakollista ja sitd ohjaavat opetussuunnitelmat. Muodollisen oppimisen
kautta suuntaa kohti diplomia tai todistusta. Epamuodollisessa (informaali) op-
pimisisessa, oppiminen tapahtuu yleensd institutionaalisen kontekstin ulkopuo-
lella (Nygren, ym. 2019; Nyblom, 2017.) Tarkein ero formaalin ja informaalin op-
pimisen vililld on se, ettd jalkimmaédinen on yleensd vapaaehtoista ja oppijan oma
lasndolo ei ole pakollista. Informaalia oppimista tapahtuu myos muodollisissa
konteksteissa, kuten verkostoissa, valmennuksissa ja mentoroinnissa. (Nygren,
ym. 2019). Hiljainen tieto hankitaan ja vélitetddn kaytdntsjen jakamisen kautta,

kuten tietyn tehtdvéan, tyon tai ammatin kautta. (Muller, 2018.) Hyvéa esimerkki
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formaalin, informaalin ja epdmuodollisen oppimisen yhdistdmisestd on sosiaali-
nen media. Parhaimmillaan mobiilioppimisella voidaan saavuttaa synergiaa for-

maalin, informaalin ja epdmuodollisen oppimisen vililld. (Nygren, ym. 2019).

Osaamisen hyodyntdmisen tiedostaminen voi olla vaikeaa hiljaisen tiedon, hil-
jaisen osaamisen vuoksi (Laaksonen & Ollila, 2017, s.180-181; Otala 2008, s.52-53;
Muller, 2018). Hiljainen tieto juurtuu helposti kontekstiin ja sitd on sen vuoksi
vaikea ilmaista ja siirtdd (Muller, 2018). Hiljainen tieto rakentuu kognitiivista ja
teknisistd tekijoistd. Hiljainen tieto on useimmiten sidoksissa tehtdvaan toimin-
taan tai tilanteeseen. Lisdksi hiljaisen tiedon vilittdminen muille voi olla jopa
mahdotonta. Hiljainen tieto rakentuukin henkilokohtaisesta kokemuksesta eli
koetusta osaamisesta. Toki hiljainen tieto voi olla my6s organisaatiotasoista
(Laaksonen & Ollila, 2017, s.180-181; Otala, 2008, s.52-53; Muller, 2018). Organi-
saatiotasoiseen hiljaiseen tietoon voi liittyd esimerkiksi asenteita, toimintakult-
tuuria, tarinoita, kirjoittamattomia sddntojd jne. Hiljaista tietoa organisaatiota-
solla on yleisimmin kollektiivisesti tiedostettua, mutta ei sanoiksi puettua. (Laak-
sonen & Ollila, 2017, s.180-181; Otala 2008, s.52-53.) Tyoterveyshuollossa toimi-
taan moniammatillisessa yhteistydssd. Kun tieto vaatii monialaista yhteistyota
tiedon siirtdmiseksi ja luomiseksi, niin sitd monimutkaisempaa sen johtaminen
on, koska lisddntyneet toimijat voivat mahdollistaa tai estdd tiedon jakamisen te-

hokkuutta (Muller, 2018).

Organisaatiot, jotka hyddyntavaét hiljaista tietoa voivat parantaa heidan tyonte-
kijoidensd innovatiivisuutta ja tehokkuutta (Egena & Rajenthyran, 2018). Kun op-
pimista tapahtuu muiden osaamisesta ja tietoa voidaan soveltaa kdytannossd, se
voi mahdollistaa organisaation innovoinnin ja suorituskyvyn sekd varmistaa pit-
kdn aikavalin menetysta. Jotta tiedon jakamisesta tulisi jatkuva prosessi, se edel-
lyttdd, ettd organisaatiokulttuuri edistdd sitd johdonmukaisesti ja jotta siitd voisi

tulla jasenten yhteinen tehtdva. (Muller, 2018.)
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Osaamisen hyodyntdminen organisaatiossa kasvattaa sen tuottavuutta (Kyron-
lahti & Rautio, 2010; Mitosis, ym. 2021) ja menestysta (Sykko, 2018). Tyontekijoi-
den osaaminen on parhaimmillaan organisaation padomaa (Kyronlahti & Rautio,
2010; Muller, 2018). Kun organisaation taloudelliset resurssit ovat rajalliset, niin
tyontekijoiden osaamisen merkitys (Kyronlahti & Rautio, 2010) ja tyontekijoiden
sdilyttdminen tulee huomioida organisaatiossa (Mohammed, ym. 2021; Tremble,
ym. 2015). Osaamisen ja johtamisen yhdistaminen organisaatiossa kasvattaa sen
tuloksellisuutta (Kyronlahti & Rautio, 2010; Muller, 2018; Sykko 2018). Yha tar-
kedammadssa roolissa esimerkiksi kilpailutilanteen kasvaessa; on ymmartdd tyon-
tekijoiden osaamisen merkitys organisaatioiden kasvussa. (Kyronlahti & Rautio,

2010; Sykko, 2018; Mohammed, ym. 2018.)

Osaamisen kehittdminen ja hyodyntdminen on yksilon, tiimin ja koko organisaa-
tion etu. Osaamista tulisi kehittdd organisaatiossa aktiivisesti ja tuoda tietoisuu-
teen osaamisen mahdollisuuksia. Ollila (2006, 5.53-54) ja Kyronlahti & Rautio
(2010) jatkavat, organisaatiossa oleva osaaminen tulisi kehittyd sitd mukaan, mi-
ten toimintaymparisto muuttuu ja kehittyy. Lisdksi osaamista tulisi kehittdd vas-
taamaan liiketoiminnan tarpeita, jotta se palvelisi organisaatiota mahdollisim-
man hyvin. Organisaation osaamisen hyddyntaminen tarveperusteisesti on tér-
kedd. Mikdli osaaminen ei ole kehittamisen kohteena eikd osaamista johdeta stra-
tegisessa mielessd, ei myoskddn pystytd uudistamaan osaamista tyoympaériston
vaatimuksia vastaavaksi. Itsestddn osaaminen henkilostossd ei kuitenkaan
muutu tehokkaammaksi, vaan sen eteen on tehtdva muutoksia ja tarjottava ke-
hittymistd ja uudistamista. (Viitala 2004, s.49; Kyronlahti & Rautio 2010; Ollila
2006, s.53-54.) Osaamisen soveltamisella padstdan kasiksi erilaiseen osaamiseen
organisaation sisdlld ja ndin auttaa hyodyntamé&an olemassa olevaa osaamista,

joka on jo luotu sekd jaettu (Egena & Rajenthyran, 2018).

Osaamisen hyodyntamisen kannalta on ensiarvoisen tiarkedd, ettd tyontekijoiden
osaaminen on tunnistettu, jotta osaamista on mahdollista laajentaa ja syventaa.

Kehityskeskusteluja voidaan kayttdd apuna osaamisen kehittdmisen arvioinnissa
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ja tarpeissa. Osaamisen hyodyntdmisen kannalta on my®os oleellista, ettd tarkas-
tellaan asiakasyrityksid, tyontekijoitd sekd itse tyoterveyshuoltoa ja niiden vilisid
asioita. Tyoterveyshuollon osaamisen hyodyntaminen on tarkedd (Kyronlahti &
Rautio, 2010), silld osaamisella on yhteys tyontekijoiden tyohyvinvointiin sekd
tyosséd jaksamisen tasoon, jotka peilaavat tuloksellisuuteen (Kyronlahti & Rautio,
2010; Sanchez & Heene 1997b: s.7-9; Valtiovarainministerio 6/2001, viitattu Ol-
lila, 2006, s. 24). Kun tyoterveyshuollon osaamisen hyddyntdminen toimii hyvin,
peilautuu se myos menestykseen yrityksissd. (Kyronlahti & Rautio, 2010) Orga-
nisaatiossa johdon tulee tunnistaa olemassa oleva osaaminen, laatia suunnitelma
osaamisen hankkimiseksi, rakentaa osaamista, hyodyntdd osaamista ja suojella
sekd puolustaa osaamista (Lehtonen, 2002, s.57). Puitteiden on oltava kunnossa,
kun halutaan hyttyad osaamisesta. Jos ei ole toimintamotivaatiota tai kayttoedel-
lytyksid, niin ei pystytd tdysin kdyttaméaan tyontekijoiden osaamispotentiaalia.

(Lehtonen, 2002, 5.89.)

Lammintakanen (2017, s.252), Kyronlahti & Rautio (2010), Laaksonen & Ollila
(2017, 5.181) ja Ollila (2006, s.9) tuovat esille, ettd johtajilla saattaa hyvin usein olla
pirstaleinen késitys henkilostod koskevasta osaamisesta. Lammintakanen (2017,
5.252.) jatkaa, eikd heilld ole kdytossddn sellaisia reaaliaikaisia tyokaluja, joilla
vastattaisiin osaamisen tehokkaan johtamisen haasteeseen. Tilanne voi huonoim-
millaan olla sellainen, ettd henkiloston osaamiseen liittyvdd tietoa kylld on 1a-
hiesimiehelld, mutta tieto on jadnyt ldhiesimiehen lokeroon. (Lammintakanen,
2017, 5.252.) Osaamisen ei katsota perustuvan ainoastaan tietoon tai tekemiseen.
Johtamista ja kehittamistd tyopaikalla tarvitaan prosesseissa, jotka tuottavat
osaamista. (Viitala, 2004, s.55; Ollila, 2006, Poikela & Jarvinen, 2007, s.186; Kyron-
lahti & Rautio, 2010.) Lisdksi osaamisessa on ldsnd osallistuminen ja oppiminen
(Viitala, 2004, s.55; Ollila, 2006, Poikela & Jarvinen, 2007, s.186; Kyronlahti & Rau-
tio, 2010; Muller, 2018).

Terveys kohtaa nykydan moderneja haasteita, kuten terveydenhuollon globali-

soituminen ja kansainvéalistyminen, kdytettdvissd olevien varojen viheneminen,
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lahjakkaan henkiloston puute, vdeston ikdantyminen ja teknologian kehitys (Mi-
tosis, ym. 2021). Osaamisen johtamisen katsotaan olevan osa inhimillistd paa-
omaa terveydenhuollon organisaatioissa, ja silld on vaikutusta perustehtdvien
hoitamiseen liittyvdan kykyyn. Kun osaamista johdetaan, niin silld palvellaan
koko organisaation toimintaa tehokkaalla tavalla, mutta my6s ohjataan olemassa
olevia taitoja, tietoa ja kokemuksia (Mitosis, ym. 2021; Laaksonen & Ollila, 2017,
s.181, Kyronlahti & Rautio, 2010; Ollila, 2006, s.9.) Osaamisen johtamisen avulla
pystytddn ylldpitdmédn organisaatiossa olevaa osaamisen jakamista sekd hyo-
dyntamistd. Osaamisen hyodyntamisen avulla turvataan organisaatiossa asetet-
tujen tavoitteiden sekd paamadrien mukainen strategia seké visio (Laaksonen &
Ollila, 2017, s.181, Kyronlahti & Rautio, 2010; Ollila, 2006, s.9). Osaamisen johta-
misella vaikutetaan positiivisesti terveyspalveluorganisaatioiden hyvinvointiin.

(Mitosis, ym. 2021).

3.1 Osaamisen hydodyntaminen yksilotasolla

Terveydenhuollossa tulee hallita tietoa ja osaamista laaja-alaisesti sekd kokonais-
valtaisesti. Yksilon erityisalan osaaminen perustuu terveydenhuoltoa koskeviin
toimintaperiaatteisiin sekd tydeldmdn, yhteiskunnan, kulttuurin ja ympériston
tulevaisuuden arvoihin, jotka ovat yleisesti hyviksyttyjd. (Kyronolahti & Rautio,
2010; Sykko, 2018.) Toiminnan edellytyksend on se, ettd tyossd ollaan motivoitu-
neita jatkuvaan koulutukseen, kehittimddn itseddn ja kehittamaan seka yllapita-
mdidn ammattitaitoaan (Otala, 2008, s.57; Kyronolahti & Rautio, 2010; Sykko,
2018). Lisdksi hoitotyotd koskevissa ammateissa on osaamisalueita, jotka ovat
keskenddn yhteisid. Yhteisid osaamisalueita tulisi myos kehittdd yhteistyossa.

(Kyronolahti & Rautio, 2010.)

Osaamisen jakamisen esteend voi olla siis Kinnarin (2020) mukaan yksilén hen-
kilokohtainen olo siitd, ettd opiskelua ajatellaan negatiivisena asiana, tydssd on
paljon muutoksia, jatkuvan oppimisen tarve tai omaa ammatti-identiteettiddn

joutuu toistuvasti muokkaamaan. (Kinnari, 2020.) Jatkuva muutos on ainoa asia,
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jolla voidaan kuvata tyoidentiteettien rakentumista tulevaisuudessa vallitse-
vassa tyomarkkina ja tydelamatilanteissa. Oppimisessa ja osaamisessa korostu-
vat joustavuus, laaja-alaisuus ja jatkuvan oppimisen taidot (Kyronlahti & Rautio,
2010; Etapelto, ym., 2007, s.137.) Itsensd kehittdminen on ldhtokohtaisesti yksilon
itsensd vastuulla. Yksilon tulee arvioida ja tarkkailla itseddn jatkuvasti. Yksilon
tulee arvioida itseddn suhteessa ymparistoon, jossa toimii, silld se on valttama-
tontd jatkuviin muutoksiin sitoutumiseksi sekd identiteetin rakentamisen kan-

nalta. (Etdpelto, ym. 2007, s.137.)

Tdasméa Tyoterveys Oy:ssd tyo on hyvin itsendistd ja etdtyotd. Omien vaikutus-
mahdollisuuksien ja oman itsensd toteuttamisellakin on rajansa tyoterveyshuol-
lon toimintaymparistossa. Heikkild (2006, s.101) jatkaa, jos tyo siséltdd paljon ra-
joituksia, byrokratiaa, niin siihen ei olla useinkaan tyytyvdisid. Vastakkaisena
mallina taas tyd, jossa on liikaa vapauksia ja vastuuta, niin sekddn ei tyydytd
mieltd. Autonominen tyo luo loputtomasti erilaisia vaihtoehtoja, jossa seilailla.
Lisdksi tyon autonomisuudessa ja rajattomuudessa kasvaa yhd suuremmaksi
hallittava asiamaddrd. (Heikkild, 2006, s.101.) COVID-19 tarjoaa organisaatioille
mahdollisuuksia kehittdd tyontekijoidensd autonomiaa. Etdtyoskentelyssd on
taytynyt ottaa huomioon, kuinka ylldpidetddn tehokasta kommunikointia, val-
vontaa, tuen antamista ja palkitsemisen muotoja. Etdty6 voi johtaa tyontekijoiden
eristdytymiseen ja ndin vahentdd tyontekijoiden valistd vuorovaikutusta ja ver-
taistuen saamista. (Hamouche, 2021.) Teknologia vaikuttaa tiimityohon, koska se
muuttaa tiimin jdsenten vastuuta ja tiimidynamiikkaa. Teknologian kayton mah-
dollistamiseksi on tdrkedd organisaatiossa tarjota riittdvésti resursseja ja laitteita

sekd ympdriston, joka tukee teknologian kdyttamistad. (Konttila, ym. 2019.)

Ollila (2006, s. 41) tuo esille, ettd osaamisen hyodyntdminen todenndkéisemmin
toteutuu paremmin tilanteessa, jossa tyoyhteisolld ja yksilolld on enemmén mah-
dollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa (Senge 1990, s. 140-173; Sarala & Sarala
1997, s.61, viitattu Ollila, 2006, s.41; Mohammed, ym. 2020). Tasmd Tyoterveys

Oy:ssd tyoskentelevien tydterveyshoitajien ty on tdysin autonomista ja rajatonta
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tyotd, silld he itse vastaavat kokonaisuudessaan oman tyokalenterin tdyttami-

sestd.

Heikkild (2006, s. 101) ja Bohlinger ym. (2015, Luku 1) jatkavat, ettd tyontekijoilla
on oivallinen tilaisuus kehittdd itseddn, omia taitojaan, olla yhteydessd muihin
tyontekijoihin autonomisessa ja rajattomassa tyoymparistossa (Heikkild 2006;
Bohlinger ym., 2015, Luku 1). Rajattomuus ja autonomisuus aiheuttavat toisinaan
turvattomuutta, ristiriitaisuutta, kilpailuhenkisyyttd ja tyopaineita, jotka ei
tunnu helpottavan (Heikkild, 2006, s.101). Nama negatiiviset asiat my0s heijasta-
vat osakseen perhe ja vapaa-aikaan eli muihin eldménalueisiin (Heikkild, 2006,
5.101; Hamouche, 2021). Uuden oppimisen tarve on suuri, kun tydssd on otettava
rajattomasti erilaisia tyorooleja ja tyosisdllot muuttuvat yha uudelleen. (Heikkild,
2006, s.101.) Tyontekijan tulee ymmartdd, millainen rooli ja vastuu hdnelld on
tyon suorittamiseksi, itsensd kehittdmiseksi ja toimintatapojen tuntemiseksi.

(Tremble, ym. 2015.)

Kontrolloinnin vastakohtana on tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa enemmaéan
omaan ty6honsd. Mitd enemman vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa on,
sitd enemman tyon tyontekija kokee tyotyytyvdisyyttd, motivaatiota ja mahdol-
lisuuksia oman osaamisen kehittdmiselle (Mohammed, ym. 2020) ja hyodynta-
miselle kollektiivisessa toimintaympadristossd. Tyoterveyshoitajalla tulee olla ai-
kaa oman toiminnan ja tekemisen ohjaamiselle ja jakamiselle kollektiivisesti. Su-
tela ym. (2019, s.113) jatkaa, mitd enemman tyontekijoillda on mahdollisuus vai-
kuttaa tyohon, niin sitd paremmin se tasapainottaa myos tyossd esiintyvdd vaa-
tivuustasoa ja auttaa selviytyméaan haasteellisista tilanteista. Toisaalta jos tyonte-
kijalla ei ole ajallisesti tai resurssien puitteissa yksinkertaisesti aikaa vaikuttaa
omaan tyohon, niin silld on negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tyon itse-
ndisyyttd ja vaikutusmahdollisuuksia tydssd on vaikea mitata. (Sutela ym. 2019,

5.113.)
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3.2 Osaamisen hyddyntiminen tydyhteisotasolla

Osaamisen hyodyntdminen organisaatiossa on tdrked tiedostaa, silld se toimii
my0s voimavarana organisaation tasolla, mutta myts menestyksen tuojana.
(Lammintakanen, 2017, s.252; Kyronlahti & Rautio, 2010; Ollila, 2006, s.55-56;
Sykko, 2018.) Lisdksi osaamisen hyodyntdmistd voidaan pitdd vastauksena tule-
vaisuuden ndakymadssa kilpailuetuna. (Kyronlahti & Rautio ,2010; Temmes, Kivi-
niemi & Peltonen 2001, s.56—65; Virkkunen 2002, s.11-46, viitattu Ollila, 2006,
s.11; Sykko, 2018.)

Yksilon osaamista ei tule pitdd vain yksilon hallussa olevana osaamisena, vaan
on paljon rikkaampaa muuttaa se koko organisaation tasoiseksi, yhteiseksi osaa-
miseksi (Lammintakanen, 2017, s.252; Kyronlahti & Rautio, 2010; Ollila, 2006,
5.55-56; Sykko, 2018; Egena & Rajenthyran, 2018; Muller 2018). Osaamisen késite
ndhdddn osana organisaation visiota ja toimintastrategiaa. (Kyronlahti & Rautio
2010; Lammintakanen, 2017, s.250-251; Hamel & Prahalad 1994, s.208, viitattu Ol-
lila, 2006, s.52.) Toimintastrategiaan kuuluvat tydyhteison tavoitteet, jotka toimi-
vat organisaation toimintaa ohjaavina asioina. (Kyronlahti & Rautio 2010; Lam-

mintakanen, 2017, s.250-251.)

Sosiaalisessa kontekstissa oppiminen tapahtuu aina yksilon oman henkiltkohtai-
sen kokemuksen kautta, jota yksilo pystyy jakamaan tyoyhteisossd olevien
kanssa. Asian tdrkeyttd vahvistavana tekijand toimii nimenomaan tyoyhteisossa
asian késittely. Reflektiivisessd mielessd kasitellddn niin henkilokohtaisella kuin
yhteison tasolla kokemuksia. (Poikela & Jarvinen, 2007, s.185.) Yksilon on mah-
dollista saada palautetta, yhteisotasolla pystytddn arvioimaan omaa toimintaa,
muodostamaan kasityksid sekd pohtia kasitteitd (Tremble, ym. 2015; Moham-
med, ym. 2020; Poikela & Jarvinen, 2007, s.185), ndistd kaikki ovat osana oppimi-
sen ydinprosessia. Tyopaikkaa pidetddn rikkaana tietoympdristond, jossa on
mahdollista omakohtaisen osaamisen rakentaminen, johon vaikuttavat esimer-
kiksi tyokulttuuri, tyoyhteiso, pidettdvit kokoukset jne. (Poikela & Jarvinen,
2007, s.185.)
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Tyoyhteison kannalta on tarkedd, ettd tyoyhteisolle sopiva tapa ja sisdlté saadaan
muodostettua osaamisen hyodyntdmiselle. Osaamisesta keskusteleminen voikin
parhaimmillaan olla organisaatiossa arkipdivdd, mikd edistdd osaamisen hyo-
dyntdamistd tyontekijoiden kesken. Kun esimies on aktiivisen kuuntelijan roo-
lissa, niin hanelld on mahdollisuus vilpittoméddn perehtymiseen alaisiinsa tuntei-
den, mielipiteiden ja tarkoitusten osalta. (Kyronlahti & Rautio, 2010.) Osaamista
voidaan tyossd kehittdd hyodyntamalld tyoyhteison osaamista, tyotehtdavid oppi-
malla, osallistumalla koulutuksiin (Hamouche, 2021), seuraamalla erilaisia tieto-
lahteitd sekd ammattikirjallisuutta ja hyodyntamaélld osaamista tyoyhteison ulko-
puolelta (Lammintakanen, 2017, s.251 ja Kyronlahti & Rautio, 2010). Tyoyhtei-
soon liittyvad osaaminen ndhddan yhteisollisend ja sosiaalisena asiana. Téllaisessa
osaamisen kehittdmisessd on tarkedd, ettd tyoyhteisossd jaetaan omaa osaamista

tyoyhteison sisélld. (Kyronlahti & Rautio, 2010.)

Luottamuksen ja avoimuuden puute voivat olla esteind osaamisen hy6dyntami-
selle kollektiivisesti. Ihmisten tulee saada olla vuorovaikutuksessa keskendan pi-
demmain aikaa, jotta luottamussuhdetta ja avoimuutta rakentuisi tyontekijoiden
valilla. Yhteistd osaamista kehitetddn parhaiten, kun tyontekijdt ovat vuorovai-
kutuksessa keskenddn inhimillisesti ja fyysisesti. (Laaksonen & Ollila, 2017, s.180-
181; Otala, 2008, s.280-281.) Tyoyhteiso tai tiimi voi olla itse tukahduttamassa
osaamisen hyodyntdmistd, jakamista ja uuden oppimista tilanteessa, jossa jokin
ongelma on ratkaistu, ratkaisua voidaan kdyttda uudelleen eli toistaa ja toistoista
syntyy vakiintunut kédytanto, jota seuraa viimeiseksi uusien mahdollisten vaih-

toehtojen vilttely (Viitala, 2004, s.65).

Vaikka osaamista jaettaisiin organisaatiossa, niin se ei tarkoita sitd, ettd kaikki
tyontekijat olisivat valmiita tai halukkaita oppimaan muiden osaamisesta. Eten-
kin jatkuvan oppimisen, elinikdisen oppimisen vaatimus voi tuntua jopa epamu-
kavalta. Kinnari (2020, Luku 9) tuo esille, oppimista ei aina kuitenkaan pidetd

positiivisena asiana organisaatiossa oppimisen luonteen, elinikdisen oppimisen,
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jatkuvien muutosten ja ammatti-identiteettimuutosten vuoksi. Oppiminen voi-
daan nihdd myos pakollisena, muiden ihmisten sanelemana (Kinnari, 2020,
Luku 9; Gomes & Lucio-Villegas, 2009, Luku 2) organisaatiossa, sen sijaan ettd
oppimista tapahtuisi tyontekijdldhtoisesti, oman tahdon ja motivaation mukai-
sesti (Gomes & Lucio-Villegas, 2009, Luku 2). Oppimisen ja koulutuksen katso-
taan myos muodostavan hierarkiaa sen mukaan, miten yksilot ovat kouluttautu-
neet. (Kinnari, 2020, Luku 9). Organisaatio hyotyy elinikdisestd oppimisesta,
koska silld kasvatetaan kilpailukykyad ja tuottavuutta (Gomes & Lucio-Villegas,
2009, Luku 2). Tyoeldmain tarpeisiin kuuluva elinikdinen oppiminen voi jattad
yksilon henkiseen autiomaahan, koska pohdinta, mietiskely tai ihmetteleminen

eivdt useinkaan ole tuottavaa tekemistd. (Kinnari, 2020, Luku 9.)

Osaamisen hyddyntdmisessd ja jakamisessa tdarkedd on positiivinen tyoilmapiiri,
josta jokainen tydyhteisossad tyoskentelevd on vastuussa. Kdaytannossad jokainen
tyontekijd voi itse vaikuttaa myos osaamisen jakamiseen ja hyodyntdmiseen sekd
oppimismahdollisuuksiin luomalla positiivista tydilmapiirid. (Laaksonen & Ol-

lila, 2017, s.178; Viitala, 2004, s. 65; Otala, 2008, s.282; Mitosis, ym. 2021.)

Vuorovaikutussuhteiden merkitys ja osallistumisen mahdollisuus fyysisiin ta-
paamisiin ovat merkityksellisid asioita osaamisen hyddynnettdvyyden ja tyossd
oppimisen kannalta (Otala, 2008, s.280-281; Hamouche, 2021). Tyoterveyshuol-
lossa tyoeldamédn jatkuva muutos vaatii elinikdistd oppimista, oman ammatillisen
identiteetin sopeuttamista, kollektiivista tiedon jakamista ja yksinkertaisesti ai-
kaa reflektoida omaa toimintaansa niin yksilolliselld kuin yhteisolliselld tasolla.
Isola ym. (2017) jatkavat, osallisuutta ei tulisi pitdd vain yksilollisend tai raken-
teellisena asiana. Osallisuus voidaan ndhdd myos kokemuksena sekd resurssina.
Osallisuus muodostuukin ihmisten ja ihmisten sekd ympaériston vilisessad vuoro-
vaikutuksessa. Osallisuus voidaan miiritelld olemiseen, toimimiseen, osallistu-
miseen ja erilaisten suhteiden vilisten prosessien avulla. Kaikki ndma vaikutta-
vat yksilon toimijuuteen ja ne voivat mahdollistaa seké rajoittaa asioita, miten
yksilo voi pystya tai tulkita mahdollisuuksiaan vaikuttaa omiin resursseihin ja

tarpeisiin. (Hoggett 2002; Hirvilammi 2014, s.21, viitattu Isola, ym. 2017, s.16)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Tasma Tyoterveys Oy:ssd tyOs-
kentelevien tytterveyshoitajien kokemuksia oman osaamisen hyddyntdmisesta
ja jakamisesta organisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, mi-
ten tyoterveyshoitajien osaamista voidaan hyodyntdd, millaisia kokemuksia tyo-
terveyshoitajilla on osaamisen jakamisesta ja millaisia kokemuksia tyoterveys-

hoitajalla on oman osaamisen hyodyntdmisesta.

Tutkimuskysymykset

1. Miten tyoterveyshoitaja hyodyntdd omaa osaamistaan tyossdan?
2. Miten osaamisen jakaminen ndkyy tyoterveyshoitajan tyossa?
3. Millaisia haasteita oman osaamisen hyodyntdmisessd on tyoterveyshoita-

jan tyossa?
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4.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tdama tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen. Tutkimus on toteutettu Tasma
Tyoterveys Oy:ssd, joka on perustettu vuonna 2016. Organisaatiossa ollaan kiin-
nostuneita saamaan tietoa siitd, millaista osaamista tyoterveyshoitajilla on, ja mi-
ten sitd voitaisiin hyodyntdd koko organisaation tasolla, miké johti tamén tutki-
muksen aiheen syntymiseen. Yrityksessd kasvuvauhti on ollut suuri, jonka
vuoksi aihe on yrityksessd tapahtuvien muutosten vuoksi tarked. Uusia tyoter-
veyshoitajia on palkattu 2020-2021 vuosien sisdlld yli 10. Nyt tyontekijaméadrd on
noin 50 yhteensd. Tyontekijoilld on erilaisia taustoja, joillakin on osaamista aiem-
mista tyoterveyshuolloista, joillakin taas ei ole ollenkaan aikaisempaa osaamista
alalta. Lisdksi tyoterveyshoitajan tyo yrityksessd on luonteeltaan itsendistd ja suo-
ritetaan pddosin etdtyon muodossa. Tutkimusaineisto on keritty yksilohaastatte-
lemalla Tasméd Tyoterveys Oy:ssd tyoskentelevid tyoterveyshoitajia. Aineiston

analysointi on tehty deduktiivisella eli teorialdhtoiselld sisadllonanalyysilla.

Haastatteluun osallistujat valikoituivat siten, ettd haastateltavilla olisi eri pituisia
tyokokemuksia tyoterveyshuollossa tydskentelemisestd. Tyokokemusten pituu-
della saatiin myos selville merkityksellisid tutkimustuloksia osaamisen hytdyn-
tdmisen ja jakamisen merkityksestd esimerkiksi vasta tytterveyshuollossa aloit-
taneelta tyontekijdlta. Kun taas pidempaéd tyoterveyshuollossa olleella oli koke-
muksia aiemmista tyoterveyshuollon palveluntuottajista, jotka toivat taas mah-
dollisuuden vertailla aikeisempia tyokokemuksia Tasméa Tyoterveys Oy:ssa ker-
tyneisiin kokemuksiin. Néin saatiin monipuolistettua aineistoa ja mahdollisim-
man erilaisia ndkokulmia sekd osaamista esille. Yrityksen on mahdollista hyo-
dyntdd taman tutkimuksen tuloksia monipuolisen aineiston perusteella esimer-
kiksi uusien tyontekijoiden perehdyttdmisen kehittdmisessa sekd henkilston si-
touttamisessa, osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen edistdmisessd ja osallista-

misen vahvistamisessa.

Tutkimukseen osallistuville tydterveyshoitajille 1dhetettiin sahkoposti, jossa ky-
syttiin suostumusta tutkimukseen. Sahkopostin liitteessd oli saatekirje (Liite 2),

jossa kerrottiin tutkimuksesta, taustoista, haastateltavan tietojen pseu-
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donymisoinnista ja haastattelun toteutuksesta. Vield ennen haastatteluita haasta-
teltavien kanssa kaytiin ldapi saadun aineiston sdilyttamiseen ja anonymiteettiin
liittyvid asioita sekd lahetettiin tiedote tutkimuksesta (Liite 3), jossa kerrottiin esi-
merkiksi tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta, keskeyttdmisestd,
tietosuoja-asioista ja tutkimusaineiston kerddmisestd sekd havittdmisesta.
(TENK, 2022.) Tutkijana ymmarran tutkittavien itsemaddraamisoikeuden seké va-
paaehtoisuuden osallistua tutkimukseen, mutta my6s mahdollisuuden vetdytyd
tutkimuksesta ja poistaa tutkittava tutkimuksesta tuloksineen, jos hdn niin tah-
too. Lapi tutkimuksen olen pitanyt huolta siitd, ettei tutkittaville koidu vahin-

koja, haittoja tai suuria riskejd. (TENK, 2022.)

Tutkittaville kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja ettd aihe on syntynyt Tasma Tyo-
terveys Oy:n kautta ja he olivat ennen tutkimuksen aloittamista tietoisia siitd, etta
tyoskentelen organisaatiossa itse (TENK, 2022). Haastattelumenetelmana kay-
tettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua (liite 1). Haastateltavia oli yhteensd
yhdeksdn (Kuvio 1) ja jokainen haastattelu kesti noin tunnin. Teemahaastatte-
lussa kaytettdvit teemat nousevat esille teoreettisesta viitekehyksestd, kuten
osaamisen hyddyntamisen ja jakamisen kasitteistd. (Ruusuvuori, ym. 2010.) Tee-
mahaastattelu kdytiin samassa jdrjestyksessd ldpi jokaisen haastateltavan kanssa
ja esitettiin kysymykset samalla tavalla, jotta luotettavuus sekd johdonmukai-
suus tutkimuksessa sdilyisi. Haastattelut nauhoitettiin Teams ja Zoom sovelluk-
silla ja tallenteet tallennettiin yliopiston tietoturvalliselle asemalle. Kuviossa 1

(Kuvio 1) on kuvattu haastateltavien taustatietoja.

Haastatteluun osal- | Tyokokemuksen Tyontekijoilla oli eri- | Tyokokemuksen
listuneiden maira maara tyoterveys- laisia koulutustaus- maara tyoterveys-
huollossa toja tyoterveyshoi- huollossa
taja koulutuksen li-
saksi
Yhdeksén Alle vuosi — yli kym- | Eri alojen tutkintoja, Yksi tai useita aikai-
menen vuotta kdynnissé olevia tut- sempia kokemuksia
kintoja: yliopisto, eri palveluntuottajilla
YAMK, AMK

Kuvio 1: kuvauksia haastateltavista
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Haastattelu sopii tdhan tutkimukseen, silld nimenomaan haetaan tyoterveyshoi-
tajien kokemuksista ja osaamisen hyodyntamisen ilmitstd, miten ne esiintyvit,
miten on itse osaamisen hyodyntamistd tai jakamista, kukin on toteuttanut (Ruu-
suvuori, ym. 2010; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1). Haastattelussa pyydettiin
ensin haastateltavia kuvailemaan, mitd osaamisen jakaminen ja osaamisen hyo-
dyntdminen heille tarkoittaa. Tallad tavalla haastatteluista saatiin yksilollisid kasi-
tyksid ja merkityksid esille. Késitteiden maéaritteleminen on tdrkedd haastatte-
lussa, jotta pystytddn tutkimaan ilmittd ja saamaan selville yksilon ndkemykset

késitteistd suhteessa teoreettiseen tietoon.

Esimiehet ja muu henkil6sto rajattiin pois tutkimuksesta, silld tutkimuksessa ha-
luttiin saada tietoa nimenomaan tyontekijoiden osaamisen hyddyntamisen, jaka-
misen ja yhteisollisen oppimisen kokemuksista ja tédtd kautta saatiin nakokumia
organisaation tilanteesta (Ruusuvuori, ym. 2010). Liséksi oli perusteltua valita
tyontekijandkokulma ensisijaiseksi ndkokulmaksi, silld johtajuuden ndkokul-
masta on paljon tutkittu osaamisen hyodyntamistd ja oli varsin mielenkiintoista
tutkia autonomisessa tyoympdristossd ilmenevdd osaamisen jakamista ja hyo-

dyntdmistd verrattuna ei niin autonomiseen ymparistoon.

4.2 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa on useita eri analyysimenetelmid, tima tutkimus on
toteutettu deduktiivisella eli teorialdhtoiselld sisdllonanalyysilld. Ruusuvuori,
ym. (2010) jatkavat, aineiston analyysi laadullisessa tutkimuksessa koostuu seit-
semdstd kohdasta (Kuvio 2). Laadullisessa tutkimuksessa aineiston kokoaminen
ja kéasitteleminen eli analysointi ovat tiiviisti toisiinsa kietoutuneita. Analysoin-
nin tarkoituksena on jdrjestdd aineisto hallittavampaan muotoon. (Ruusuvuori,

ym. 2010.)
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1. Tutkimusongelman

/ asettaminen ja

tutkimuskysymysten \
tarkentaminen

7. Teoreettinen dialogi, uudelleen-

hahmottaminen, kaytannon 2. Aineiston keruutavan valinta,
valkutukset, jatkotutkimustarpeen aineiston keruu
identifiointi
6. Tulosten koonti, tulkinta, koettelu 3. Ainelstoon tutustuminen,
suhteessa ainaistoon ja sen ulkopuolelle Jarjestaminen, rajaaminen
\ 5. Aineiston analyysi, 4. Aineiston luokittelu,
teemojen/ilmididen vertailu, < teemojen/iimididen
tulkintasaanndn muodostaminen Gytaminen

Kuvio 2: Laadullisen tutkimuksen analyysin vaiheet (Ruusuvuori ym. 2010).

Teorialdhtoisessd sisdllonanalyysissa testataan teoreettisen tiedon paikkansa pi-
tavyyttd tutkimassani kontekstissa ja voidaan saada uudenlaisia kuvauksia myos
esille (Hsieh & Shannon, 2005; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1). Teoria siis ohjasi
tutkimuskysymysten muodostumista ja analyysi vaihetta kokonaisuudessaan.

(Hsieh & Shannon, 2005.)

Haastatteluiden jdlkeen analyysid jatkettiin litteroimalla haastatteluaineisto sa-
nasta sanaan ja litteroidut aineistot koodattiin numerojarjestyksessa H1-H9, jotta
haastatteluun osallistuneiden anonymiteetti sdilytettdisiin tutkimuksessa. H1
merkitsee ensimmadistd haastattelua ja H9 viimeistd haastattelua. Haastattelut oli
numeroitu, koska tutkimuksen tulos osiota kirjoittaessa oli tarkedd tietdd, mistd

kohdasta tutkijana pystyin lainata sitaatteja litteroidusta aineistosta.

Litterointia syntyi yhteensa 103 sivua rivivalilld 1.15, fontti 12. Sen jdlkeen teoria
ohjaavasti litteroitu aineisto pelkistettiin eli redusoitiin ja pelkistettyd aineistoa

syntyi yhteensa 52 sivua rivivalilld 1.5, fontti 12. Pelkistetty aineisto ryhmiteltiin
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eli klusteroitiin varikoodein, jossa esimerkiksi osaamisen jakamiseen liittyva il-
maisu koodattiin sinisen vériseksi ja oman osaamisen hyddyntdminen liilaksi
(Ruusuvuori, ym. 2010; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1; Hsieh & Shannon,
2005.). Ryhmittelyn jalkeen samalla varilld merkatut ilmaisut luokiteltiin katego-

rioihin (Ruusuvuori, ym. 2010).

Tutkimuksen kannalta oleellisten késitteiden tunnistaminen teorialdhtoisessa si-
sdllonanalyysissd on tdrkedd, silld ne ovat ohjanneet tutkimuksen tekemistd. Esi-
merkiksi kédsitteiden osaamisen hytdyntaminen, osaamisen jakaminen, digitali-
saatio, etdtyo ja tyoterveyshoitajan osaaminen, maddrittelivédt aineistosta esiin-

nousseet kategoriat. (Hsieh & Shannon, 2005).

Yhdistava kategoria muodostui tutkimuksen aiheen ja tutkimuskysymysten
kautta. Yldkategoriat muodostuivat teoreettisen viitekehyksen késitteiden ja tut-
kimuskysymysten perusteella. Teoreettisessa viitekehyksessd osaamisen hyo-
dyntdminen ja osaamisen jakaminen tulevat selvésti esille ja osaamisen hytdyn-
tdmisen haasteet ilmenevit teoreettisen viitekehyksen eri kohdissa. Alakatego-
riat muodostuivat teoreettisen viitekehyksen alaotsikoiden ja osaamisen jakami-
sen sekd osaamisen hyddyntdmisen késitteiden teoriaosuuksista. Kategorisoin-
nista tehtiin kuvio, (kuvio 4) joka havainnollistaa kategorioiden muodostumista.
Litteroidusta aineistosta, pelkistetyistd ilmauksista, alakategorioista, yldkatego-
rioista ja yhdistavéstd kategoriasta muodostettiin kuvio (kuvio 3), jossa esitetdén,
miten ilmaukset padatyivat tiettyyn kategoriaan, vahvistaen tutkimuksen luotet-

tavuutta ja tutkijan pdittelyn lapindkyvyyttd (Ruusuvuori, ym. 2010.)
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Kuviossa (Kuvio 3) esitetddn esimerkki litteroidun aineiston esimerkkeji, kuinka ilmauk-
set padtyivit tiettyyn kategoriaan

Alkuperiis ilmaus Pelkistetty Alakategoria Ylikategoria Yhdistiva
kategoria
H9"... reflektoi niin kuin aktiivisesti se | osaamisen Osaamisen Oman
tulee jotenkin sieltd selkérangasta ettd | hyddyntiminen tulee hyodyntadmisen ja osaamisen
alkuaikoina kun on juuri valmistunut | nyt selkdrangasta oppimisen hyddyntaminen
aikoina niin joutui reflektoimaan alkuaikoina reflektoi kokemuksia
aktiivisemmin joutui tuomaan kaikki aktiivisesti toimintaa
aikaisemmin opitut poydalle...”
H7”... Ty6n kautta saadaan ilmaiseksi | tyon kautta saadaan Ammatillinen
se ettd pysytddn mukana téssé ajan ilmaiseksi ajan osaaminen
hengessé, jatkuvassa muutoksessa ja hengessi ja
kehityksessd....” jatkuvassa
muutoksessa
pysyminen
H8”... musta tuntuu etti se tyén ilo tyon ilo tulee oman Ty6yhteisstaso Osaamisen
tulee sité kautta ettd saa jakaa siti omaa | osaamisen jakaminen
osaamista sielld tyoyhteis6issi tai sielld | hyddyntdmisessa
asiakasyrityksissd...” yritysten
tydyhteisdissa
H5"... Rikkaus tavallaan tietysti siing, = | aikaisemmissa Organisaatiokulttuuri
ettd ettd tavallaan se tydterveyshuollon Tybterveyshoitajien
moniammatillisuus on ollut niin ennen ji kokemuksia
kuin semmoinen valtava asia, niinku moniammatillisuus osaamisen
aikaisemmilla palveluntuottajilla...” on ollut valtava hyodyntamisest ja
jakamisesta
H1:"...meit4 on aika iso porukka niissd | pienempi porukka Digivilineet,
koulutuksissa aina niin 4 jotenkin itse | kokouksessa tukisi koulutus- ja
esimerkiksi tykkéisin ettd olisi osaamisen kokouskéyténteet
pienempi porukka...” hysdyntimisti tyossi
H5:”...et eihén njjky mill44n muotoa Jatkuvasti tyossa ei Koulutus ja Osaamisen
kukaan ehtii ja ehdi jatkuvasti olla ehdi olla whats up digivalineet hyosdyntdmisen
whats up kourassa...” kourassa haasteet
H9:”... tuttua porukkaa se on ainakin | ihmisten tunteminen Ty6yhteist ja
omalla kohdalla semmoinen térked ja vaikuttaa organisaatiokulttuuri
sitten ehka se tavallaan ettd mika merkittavasti
heikentda sita...” osaamisen jakamiseen
ja hyodyntdmiseen
H8:” .. kun ei tiedetd valttaimatta oman organisaation Oma tyonkuva,
kauhean tarkkaan ettd mit4 tuolla esimiehet eivit yksityiselama
kentills tehdaéan siis esimiehet ei tarkkaan tied4 mita
vialttamatta tiedd...” kentilld tapahtuu

Kuvio 3: esimerkki kategorioiden muodostumisesta litteroidusta aineistosta
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Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat muodostuneet teoreettisesta vii-
tekehyksestd ja toimivat analyysivaiheessa ohjaavina tekijoind. Aineistonkeruu
vaiheessa on kirjoitettu ylos jo “ahaa” eldamyksid ennen varsinaista aineiston ana-
lyysivaihetta. (Ruusuvuori, ym. 2010.) Koko tutkimuksen ldpi vertailtiin asetet-
tujen tutkimuskysymysten, saadun aineiston ja teoreettisen viitekehyksen yhta-
laisyyksid, jotta valittu teorialdhtdinen (deduktiivinen) sisédllonanalyysi toteu-
tuisi johdonmukaisesti. Lisdksi aineiston ei katsota itse puhuvan tutkijalle, vaan
tutkimuskysymys ja tutkija itse vaikuttavat siithen, mitd tutkija nostaa esille ai-
neistosta. Tutkijana olen tehnyt tulkintoja, lukenut ja tehnyt valintoja aineistoa
kasitellessd. Tutkimusta tehdessa teoreettinen viitekehys on tietyiltd osin helpot-
tanut saadun haastatteluaineiston analysointia, koska teorialdhttisessad analyy-
sissd teoria on ohjannut tutkimuksen tekemistd. Tutkijana olen vaikuttanut sii-
hen, miten olen rajannut tyoni ja tiedostan, ettd oma ammatillinen taustani tyo-

terveyshoitajana on vaikuttanut tutkimuksen tekemiseen. (Ruusuvuori, ym.

2010.)
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Kategorisoinnin tuloksena muodostui (kuvio 4) kolme ylikategoriaa. Oman

osaamisen hyddyntamiseen syntyi kaksi alakategoriaa, osaamisen jakamiseen

kolme alakategoriaa ja osaamisen hyodyntdmisen haasteisiin kolme alakatego-

riaa. Yhdistdvéaksi kategoriaksi muodostui yksi kategoria. Kaikki kategoriat tu-

livat my0s teoriatiedossa esille. Tuloksissa kdytetddn haastatteluun osallistunei-

den lainauksia. Lainaukset ovat merkattu haastattelu tunnuksin H1-H9 vilills,

jossa esimerkiksi H1 tarkoittaa haastateltava 1.

Ylakategoria
Oman osaamisen
hyédyntdaminen

Alakategoria
Osaamisen
hyddyntamisen
kokemuksia

Yhdistava kategoria
Tyoterveyshoitajien kokemuksia
osaamisen
hyodyntdamisesta ja jakamisesta

Ylakategoria
Osaamisen
jakaminen

Ylakategoria
Osaamisen
hyédyntamisen
haasteet

Alakategoria Alakategoria
TyOyhteisotaso Digivalineet,
koulutus- ja

Alakategoria
Ammatillinen
osaaminen

kokouskaytanteet

Alakategoria
TyOyhteiso ja

organisaatiokulttuuri

Alakategoria

Organisaatiok

Alakategoria
Koulutus ja
digivalineet

Alakategoria

Oma
tyonkuva,

yksityiselama

ulttuuri

Kuvio 4: kategorisoinnin tulokset, tytterveyshoitajien osaamisen hyodyntami-

nen ja jakaminen
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5.1 Oman osaamisen hyédyntiminen

Oman osaamisen hyodyntdmisen kategoria sisdltdd kaksi alakategoriaa: osaami-
sen hyddyntdmisen kokemuksia ja ammatillisen osaamisen. Sairaanhoitaja taus-
talla oli vahva merkitys oman osaamisen hyddyntdmisessd tyoterveyshoitajan
tyossd. Monessa haastattelussa sairaanhoitajan kokemuksella katsottiin olevan
merkityksellinen vaikutus nykyiseen tyohon esimerkiksi itsevarmuuden, kolle-
giaalisuuden, moniammatillisuuden ja tyopaikalla tapahtuvan viestinnan osalta.
Haastatteluissa aikaisempi ammatillinen osaaminen, tydeldama kokemus ja tyon-
tekijan ikd ja kasvu ihmisend ylipdatansd, koettiin vaikuttavan osaamisen hyo-

dyntdmiseen tyossa.

Alakategoria: ammatillinen osaaminen

Téssd alakategoriassa késitellddan aikaisemman ammatillisen osaamisen, idn, kas-
vun ja elaman kokemuksen merkitystd osaamisen hyodyntamisessad. Jokaisella
haastatteluun osallistuneella tydterveyshoitajalla on pohjakoulutuksena sairaan-
hoitajan tutkinto, terveydenhoitajan tutkinto ja valtaosa oli kdynyt tyoterveys-
huollon erikoistumiskoulutuksen, joka tulee kdydad kahden vuoden sisalld, kun
tyoterveyshuollossa on tydterveyshoitajan tyot aloittanut. Monet vankan tyoter-
veyshoitajan kokemuksen omaavat kokivat ensimmdisen vuoden sisdltdvan
opettelemista uusiin toimintatapoihin, jotka pystyi ottamaan haltuun paremmin

hyodyntamalld aikaisempaa osaamista.

Tyoterveyshoitajat kohtaavat eri toimialoja, erilaisia tyopaikkoja, tytterveyshoi-
tajien tulee pohtia milld tavalla uudet alan terveysriskit vaikuttavat tyontekijoi-
den terveyteen. Tyoterveyshoitaja selvittdd eri tietoldhteistd asioita, kuten tyoter-
veyslaitoksen, tyoturvallisuuskeskuksen, tyosuojelun sivuilta sekd googlea hyo-
dyntamadlld. Lisdksi lainsddddannon, tydelamdmuutosten, yritysten muutokset ja
oman organisaation muutokset vaikuttavat koko ajan perustyon taustalla tyoter-

veyshoitajan tekemiseen, ammatillisen osaamisen vaatimuksiin.
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Ammatillisen osaamisen hyddyntdamiseksi koettiin tarkedksi, ettd saa neuvoja,
ohjausta, kukaan ei hengitd niskaan, organisaatio on turvallinen ymparisto oppi-
misen kannalta, ei ole liian tulospainotteista ajattelua tyon suoritusten osalta,
luottamuksellinen ilmapiiri tyontekijoiden valilld, oman tyon johtamisen taito ja
itseohjautuvuus koettiin merkityksellisiksi ja tdtd kaikkea tukee itsendinen tyo,
jossa tyoterveyshoitaja itse suunnittelee omat tyévuorot.

H5"...Nykyisessi organisaatiossa tosi paljon niinku semmoista itsendisyytti kuin

oman tyon johtamista...”

Tyoterveyshoitajan tyossa ei ole koskaan valmis ja aina on uusia asioita opitta-
vana. Muuttuva tydeldmé on helpommin kontrolloitavissa tyoterveyshoitajan
ty0ssd, koska siind ndkee paljon yrityksid ja tyota.

H7”... Tyon kautta saadaan ilmaiseksi se ettd pysytidn mukana tdssi ajan hen-

gessd, jatkuvassa muutoksessa ja kehityksessd....”

Ensimmadisen vuoden aikana tyoterveyshoitajan tyossa opetellaan esimerkiksi te-
kemddn organisaation mallin mukaisesti: vuosikello asiakasyritysten hoita-
miseksi, opetellaan tekemé&an toimintasuunnitelma, ajamaan kelan korvaushake-
muksia asiakasyrityksille, tehdddn tyopaikkaselvityksid, opetellaan uusia digi-
taalisiin vélineisiin liittyvid kdytanteitd jne. Mitd enemmaén osaamista tyoterveys-
hoitajalla on taustalla esimerkiksi aikaisemmista tyoterveyshuollon organisaa-
tioista, sitd paremmin tyoterveyshoitaja pystyi ottamaan haltuun tyon Tdasma
Tyoterveys Oy:ssd. Perusasioita, kuten terveystarkastuksien tekemistd, tiettyja
hoitotoimenpiteitd, kuten rokotuksia tai injektioita, asiakasyritysten hoitoon liit-
tyvid perustehtdvid ei tarvinnut opetella niiden tyontekijoiden osalta, jotka ovat
tyoskennelleet tyoterveyshoitajina pidempéaan. Kaikkea osaamista ei tule ajatel-

leeksi, se on tiedostamatonta ja automatisoitunutta.

H9: ”... sieltd selkirangasta se potilaan kohtaaminen, oleminen jotenkin relevant-
tien asioiden poimiminen terveystarkastuksista tavallaan semmoista nikemysti

millaiseen kannattaa puuttua...”
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Nykyisen tyon helppous, sujuminen on peilattavissa niin ikddn aikaisemmin
hankittuun osaamiseen ja osaamisen hyodyntdmiseen.
H8"”... tyo miti nyt tekee tavallaan sen sujuminen ja ehkdi helppous on kaikki siti

aikaisempaa pelaamista...”

Tyontekijoiden iké, tausta, elamén kokemus ja kasvu ihmisend, katsottiin olevan
vaikutusta osaamisen hyddyntdmiselle. I&n ja elamén kokemuksen koettiin tuo-
van asioita, joita ei saa milldan muulla kuin elamalld. Vastavuoroisesti tuotiin
esille nuorten osaaminen esimerkiksi digivalineiden varmoina kdyttdjind ja ottaa
haltuun uusia digitaalisia vélineitd.

H2"”... vapaa ajan ja oman itsensd tunteminen ja kehittdiminen niinku muutakin

kun vaan opiskelemalla jotain joka vie mun alaa eteenpdin...”

Oman aikaisemman osaamisen tarkeimmaksi piirteeksi ja osaamisalueeksi nousi
sairaanhoitajan vahva kokemus tai tausta. Sairaanhoitajana tyoskenteleminen
koettiin vahvana ammatillista identiteettid vahvistavana osaamisen kehittymi-
send, joka eldd tyontekijassd. Sairaanhoitajana tydskennellyt koki itsevarmuu-
tensa kehittyneen tyossa.
H2:”...0on aika kovassa liemessi keitetty ja ja mdi sanon et et semmoiset tilanteet
mistd itsensd sielld sairaalamaailmassa. .. oon loytinyt niin et toistaiseksi en oo tyd-

terveyshuollon puolella sellaisesta loytinyt...”

Kokemuksissa nostettiin esille, ettd halu tulla tydterveyshoitajaksi oli koulun
penkilld jo, mutta tahtotila oli hankkia ensin sairaanhoitajan kokemusta ja hakea
hoitaja identiteettid. Tyoterveyshoitajana oleminen saattaisi tuntua epavarmem-
malta ilman sairaanhoitaja kokemusta. Vahvan tytelam&dosaamisen koettiin vah-
vistavan ylipddtansd varmuutta toimia tyossa.

H8"”... sairaanhoitajana juuri erilaisten alojen hoitajana niin ymmdrtdd sitd syy

seuraus suhdetta jonkun verran niin sitikin varmasti peilaa sitten nykytyossi...”
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Sairaanhoitajan tyon kautta moni tydyhteison toiminnan kannalta kriittinen taito
on kehittynyt, kuten moniammatillinen tiimity® ja eri alan asiantuntijoiden vali-
nen yhteistyd. Nditd on pystynyt suoraan hyodyntdméddn tyoterveyshoitajan
tyossd. Eri alojen asiantuntijoiden toiminnan ymmartaminen ja heiddn osaami-
sen hyddyntdminen on mahdollista, kun on tietoa heiddn osaamisalueistaan jo
aikaisemmassa tyokokemuksessa. Vahvalla tyoeldm&dosaamisella katsottiin ole-

van merkittdva vaikutus osaamisen hyodyntamiselle.

Tdasmé Tyoterveys Oy:ssd on vapaa tapa tehdd tyotd, joka edesauttaa ja mahdol-
listaa aikaisemman osaamisen hyodyntamistd vapaasti. Haastatteluissa nostet-
tiin esille kokemus siitd, ettd nykyisessd tyoterveyshuollossa ei voisi toimia, jos
ei olisi kokemusta aikaisemmasta tytterveyshuollosta sen tdysin itsendisen ja va-
paan tyonkuvan vuoksi. Aikaisemmalla osaamisella ja kokemuksella koettiin sen
vuoksi olevan kullan arvoinen rooli Tasmd Tyoterveys Oy:ssd tyoskentelemisen

kannalta.

Haastatteluissa nousi vahva kokemus nykyisen organisaatiokulttuurin vaikutus
oman osaamisen kehittymiseen, vaikka taustalla on vankka tyoterveyshoitajan ja
sairaanhoitajan kokemus.

Hb5:”Musta tuntuu ettd viimeisen 2 vuoden aikana md olen oppinut niinku jopa

enemmadan kuin viimeisen 10 vuoden aikana...”

Alakategoria: osaamisen hyodyntimisen kokemuksia

Tassa alakategoriassa kuvataan yksilon ndkokulmasta osaamisen hyodyntami-
sen, itsensd kehittdmisen ja oppimisen kokemuksia. Osaamisen hyddyntdminen
nakyy tyodterveyshoitajan pdivittdisessd tyodssd ja on osittain tiedostamatonta te-
kemistdkin, hiljaista tietoa. Osaamisen hyodyntdminen tarkoittaa sitd, ettd kaik-
kien tyontekijoiden potentiaali olisi kdytossd. Jokainen tyontekijan tulisi voida
hyddyntdd omaa erityisosaamistaan ja koulutustaan tyossdan, mikd on aiemmin
opittu tai hankittu.

H6"... sitd miten omaa kokemusta pystyy kayttimddn siind omassa tydssd ehkd...”
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Oman osaamisen kehittamisen kannalta oman toiminnan reflektointi tyontekijoi-
den valilld koettiin tarkedksi asiaksi. Reflektoinnin avulla pddsee omaa aikaisem-
paa osaamistaan heijastamaan nykyhetkeen ja tulevaisuuteen itsensd kehittéa-
miseksi. Lisdksi esimies koettiin merkitykselliseksi tekijdksi reflektoinnin kan-
nalta, mutta esimiehen tulee olla kiinnostunut tyontekijan asioista. Tasméa Tyo-
terveys Oy:ssd on ollut enemmdn aikaa opiskeluun, uuden haltuunottoon, oman
toiminnan reflektointiin kuin aiemmissa organisaatioissa. Oman toiminnan ref-
lektointi mahdollistaa paremmin aikaisemman opitun osaamisen hy6dyntdmi-
seen nykyisessd organisaatiossa.

H9”... reflektoi niin kuin aktiivisesti se tulee jotenkin sielti selkirangasta etti al-

kuaikoina kun on juuri... valmistumisen aikoina, niin joutui reflektoimaan aktiivi-

semmin, joutui tuomaan kaikki aikaisemmin opitut péydille...”

Osaamisen hyodyntdminen ndkyy esimerkiksi perus tydtehtdvissad, kuten kan-
santerveystautien tuntemuksena ja ennaltaehk&disemisend ja lisdksi yksilollisessa
asiakasty9ssd. Osaamisen hyodyntamiseen vaikuttaa rauha keskittyd tyon teke-
miseen. Osaamisen hyodyntamisen kannalta on tarkedd, ettd tyontekijd luottaa
omaan toimintaansa ja osaamiseensa. Mutta erityisesti osaamisen hy6dyntdmi-
nen nékyy tdlld hetkelld organisaatiossa nimenomaan yksilollisessa tyonkuvassa
Omaa osaamista ei toivottu hyodynnettdvan oman tydsuhteen alkuvaiheessa,

kun on muutakin opittavaa.

Jokaisen yksilon oma osaaminen, oma kehittyminen tulisi ndhdad yksilollisend
asiana, koska jokaisella yksil6lld on sekd heikkoudet ettd vahvuudet. Yksilon tu-
lisi saada kehittdd omaa osaamistaan ja hyodyntdd omaa osaamistaan oman mie-
lenkiinnon kohteen mukaan muun tyon ohella. Yksi konkreettinen mielenkiin-
non kohde voisi olla, vaikka ensiapukoulutuksen saaminen.

H2:” meidin firmassa...ndhtdisiin tdssi kasvu tarinassa semmoista yksilotason

vahvuuksia entistd voimakkaammin ja niitd hyodynnettiisiin...”
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Tyossé jatkopolut ja mahdollisuudet edeté uralla tai toiseen tehtdvéan tai saada
patevyyksid ja ndin saada uudenlaista intoa oman osaamisen hyddyntdamiseksi
tulivat esille haastatteluissa. Osaamisen hytdyntdmisen onnistumiseksi tyonte-
kijén itse tulee olla aktiivinen.
H5"... mielellini pysyisin nykyisessd organisaatiossa mutta me ollaan tietysti aika
pienid toimia tilld hetkelld ja positioita on aika vihdn tarjolla joten joten timdi on

hyvin rajallista tdmd niinkun oman osaamisen hyodyntiminen...”

Uuden oppiminen koetaan paddsddntoisesti positiivisena asiana niin tyon kuin
omaehtoisen opiskelemisen kannalta. Opiskelemalla vastataan muutostarpeisiin
kehittamaéllda omaa osaamistaan ja vaikka opiskeleminen onkin vdistiméaton asia
nykytyoelamassad. Tasmd Tyoterveys Oy:ssd tyomaddrad tukee vapaa-ajan, opiske-
lun seké tyon yhteensovittamista. Ja tyostd on aikaa riittdvasti palautumiselle
H1"”... Tdtd tyoti on semmoinen midrd et pystyy yhdistimddn opiskelun ja itsensdi

kehittamisen...”

Opiskelemista pidetddn tdarkednd vireyden yllapitamiseksi, opiskeleminen estdd
juurtumasta paikalleen, pitdd opiskeluhalun ylld, opiskelu mahdollistaa jatkuvan
kehittymisen ja vieriva kivi ei sammaloidu. Organisaatio kannustaa ja tukee opis-
kelemista tyon ohella ja mahdollistaa omaehtoisen opiskelemisen. Tyontekijalla
tulee olla halua ja motivaatiota opiskelemista kohtaan. Tasma Tyoterveys Oy:ssd

on sisdisid ja ulkoisia koulutuksia.

5.2 Osaamisen jakaminen

Osaamisen jakamisen yldkategoria sisdltdd kolme alakategoriaa: tydyhteisotaso,
digivilineet, koulutus- ja kokouskéytédnteet ja organisaatiokulttuuri. Oman osaa-
misen jakamisessa peilattiin aiempien tyoterveyshuollon palveluntuottajien ai-
kaisia kokemuksia osaamisen jakamisen nidkokulmasta, nykyisen organisaation
digitaalisten tyovalineiden, kokouskdytdnteitd sekd esimiehen ja mentorin vai-

kutuksia osaamisen jakamisessa. Organisaatiokulttuurin merkitys on sekd mah-
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dollistava ettd osittain ei mahdollistava tekijd osaamisen jakamiselle. Ty6 teh-
déddn suurilta osin etdnd, jolloin tyontekijdt eivédt ole kollegiaalisesti juuri tois-
tensa kanssa tekemisissd. Tydssd on kuitenkin nopeita tapoja vélittdd tietoa ja
saada “heti” tarvittava osaaminen kayttoon, jotta pddsee omassa tyossd eteen-
pdin. Autonominen tyoympadristd edesauttaa osaamisen jakamisen mahdolli-

suuksia organisaatiossa.

Alakategoria tyoyhteisotaso

Téssd alakategoriassa kuvataan osaamisen jakamisen kokemuksia kollegiaali-
sesti, tyoyhteisotasolla, osana perehdytystd ja mentorimallia. Osaamisen jaka-
mista tapahtuu tyossd perehdytyksen ja mentori jarjestelmén kautta. Tydyhteiso
ja esimies toimivat merkityksellisind perehdytyksen antajina uutta asiaa haltuun
ottaessa tai uuden tyontekijdn ajamisessa sisddn organisaatioon. Tasméa Tyoter-
veys Oy:ssd aloittavalle tyontekijdlle nimetddn mentori, joka auttaa tyohon sisaan
pddsemisessd. Esimiehen kanssa kdydddan vahintdan kuukausittain 1tol keskus-
telua tyon sujumisesta, tyomadrastd ja sielld saa my0s tukea, ohjausta ja neuvoa
tyon tekemiseksi.

H1"... Oli semmoinen mentori ja matala kynnys sitten kiydi kysymdssdi apua aina

kun tuli joku uusi juttu se oli semmonen ehdottomasti tirkein miti md koin”

Kun perehdytys on rauhallinen, niin pystyy oppimaan uusia asioita. Useimmiten
ongelmien selvittiminen tapahtuukin etdyhteyden avulla. Tyoyhteiso koetaan
mukavaksi ja tarkedksi asiaksi, joka auttaa uuteen tychon sisdlle pddsemistd ja
uuden oppimista. Organisaatiossa omaa osaamista jaetaan mielellddn. Kun
tyossd ihmisten valilld on hyva vuorovaikutus, niin osaamisen jakaminen mah-
dollistuu. Osaamisen jakamisen toteutuminen organisaatiossa katsottiin itses-
sddn myos lisddvan tyohyvinvointia.

H8"”... musta tuntuu ettdi se tyon ilo tulee sitd kautta etti saa jakaa sitd omaa osaa-

mista sielld tyoyhteisoissd tai sielld asiakasyrityksissd...”
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Osaamisen jakamista kuvattiin hiljaiseksi tiedoksi. Hiljaisesta tiedosta annettiin
haastatteluissa esimerkkejd sairaanhoitajana toimimisesta, jossa hiljainen tieto
siirtyi fyysisen tekemisen kautta, fyysistd tekemistd seuraamalla tai peréssa teke-
malld. Hiljaista tietoa kuvailtiinkin kollegiaaliseksi oppimiseksi.

H4:” osaamisen jakaminen on ehkd just sitd niinku kerrotaan kollegiaalisesti tdtd

hiljaista tietoa annetaan eteenpdin toisille”

Osaamisen jakamisella varmistetaan, ettd jokaisen ei tarvitse keksid uudelleen
asioita ja uusia keksintoja viedddn yhteisiin toimintapohjiin tai toimintamallei-
hin. Osaamisen jakamista tapahtuu pdivittdin: fyysisesti, etdnd, digitaalisissa so-
velluksissa (WhatsApp), tehtyjen tallenteiden kautta jne. Osaamisen jakamisessa
vaihdetaan kokemuksia tyontekijoiden valilld, esimerkiksi saman alan tyopaik-
kaselvityksen voi tehdi eri tavoilla.

H3:”...md nyt kysyisin vaikka ettd onko jollakulla asbesti firmaa tai...”

Tyopaikkaselvitykseen liittyvda osaamisen jakamista kuvailtiin arkipédivéaiseksi
ja konkreettiseksi. Tyoterveyshoitaja voisi tulevaisuudessa osallistua toisen tyo-
terveyshoitajan tyopaikkaselvityksen tekemiseen ja he voisivat yhdessa tehda ra-
portin valmiiksi, oppien toisiltaan ja toisen tavasta tehda tyotd. Tai vaihtoehtoi-
sesti tyoterveyshoitajat voisivat vaihdella raportteja luettavaksi toisillensa.
H8"”... tietty semmoinen voisi olla ettd niitd kierritettiisiin jonkun parin kanssa

tai ringissd niitd omia toitd...”

Osaamisen jakamisen kannalta tdrkedd on palautteen saaminen, jotta voisi omaa
toimintaa kehittdd. Palaute koettiin osaamisen jakamisena.

H4:”...ei johdolta oikein tuu palautetta sd et saa mistddn sitd positiivista pa-
lautetta...”

Kollegiaalinen keskustelu osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen osalta ovat ol-
leet rikastuttavia, etenkin fyysisesti kdydyt keskustelut. Toisaalta tuotiin esille,
ettd etdnd voisi systemaattisesti soitella tyckavereiden vililld ja kdyda keskuste-

lua tydstd, oppien uusia asioita puolin ja toisin. Yhdessd opetteleminen mahdol-
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listaa nopeamman toimimisen, hiljaisen tiedon jakamisen. Hiljaista tietoa katsot-
tiin olevan enemmaén vanhemmilla kuin nuoremmilla ihmisilld. Osaamisen jaka-
misen ndkokulmana nousi esille se, ettd tyoterveyshoitajat omaavat paljon samaa
osaamista.

H8"”... ehki se jotenkin niin kuin tydyhteison kesken niin paljon ei tule sitd fiilisti

ettd tydyhteisdssi on niin paljon sitd samaa osaamista...”

Alakategoria digivilineet, koulutus- ja kokouskivtinteet

Tassa alakategoriassa tuodaan esille osaamisen jakamisen kokemuksia kokous-
ja koulutuskédytanteistd ja digitaalisista vélineistd. Tasma Tyoterveys Oy:ssé jar-
jestetddn sisdisid sekd ulkoisia koulutuksia yhteisotasolla osaamisen ja tiedon ja-
kamiseksi sekd kokouksia eri vaihtelevin teemoin. Digivélineind organisaatiossa
toimii Microsoft Office tyokalut, aktiivisessa kdytossd oleva WhatsApp ryhma
nopean tiedon ja osaamisen jakamiseksi useammassa eri ryhméssa puhelimen ja
sahkopostin lisdksi. Koulutusten pitdiminen koettiin merkitykselliseksi asiaksi.
Yhteisolliseksi tilaisuudeksi koettiin koko tyoyhteisod koskeva koulutus.

H2:”... Jokainen omassa kodissaan tai missd ikind niin tuota semmoinen koulutus

ei saisi unohtua, semmoinen jatkuva kouluttaminen ja ja ajan hermolla pysymi-

4

nermn...

Hyvin mieleen jadneet viestintdkoulutus ja ulkopuolisen luennoitsijan, psykolo-
gin koulutus, joka toteutettiin fyysisesti, koettiin merkityksellisiksi. Fyysisesti
jarjestetyistd koulutuksista on yleisimmin pidetty enemmaén. Organisaatio kou-
luttaa perus- ja ruohonjuuritasolla olevia asioita paljon. Osaamisen jakamisen
kannalta kouluttajan tulisi antaa puheenvuoroja tyontekijoille. Koulutuksissa saa
jakaa omia kokemuksia, mielipiteitd ja tuoda omia vahvuuksia esille.
H4:”...Koulutuksia on ylldttivin vihdn nyt ehkd korona aikaa... viimeksi mikd
meilld oli se koulutus niin minusta se oli toki me oltiin ddnessd sielld paljon... tom-

moset tilanteen jos sd pddset oikeasti niinku livend ja saman péydin ddressd...”
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Digitaaliset tyokalut toimivat sukkelasti ja “hep” huutamalla saa nopeasti apua
oman tyon tekemisen nopeuttamiseksi. WhatsApp sovelluksessa jaetaan aktiivi-
sesti omaa osaamista ja hyodytddn muiden osaamisesta. WhatsApp kautta valit-
tyy valitontd hiljaista tietoa, kokemuksia ja osaamista. WhatsApp koetaan posi-
tiiviseksi tavaksi valittdd osaamista ja tietoa. Sdhkopostia kdytetddn ei niin kii-
reellisen tiedon valitykseen.

H2:”...meilld on tosi aktiiviset tdmmdiset viesti ryhmdt elikkd se ettd jos joku on

apua vai onko sinne sanoo HEP niin sieltd [6ytyy heti joku jolla on kdytinnén ko-

kemusta osaamista...”’

Lisdksi tyossd on Microsoft Officen eri tyokaluja kdytossd. Microsoft Teams so-
velluksen nauhoitettuja koulutuksia pystyy kdymdan myohemmin lapi. What-
sApp sovelluksessa taas tiedon suodattaminen koettiin valttamattomaksi, silld

tietoa tulee pdivittdin paljon eri asioihin liittyen.

Alakategoria organisaatiokulttuuri

Tédssd alakategoriassa kisitellddn organisaatiokulttuuria, toimintatapoja, mo-
niammatillisuutta ja autonomisen tyonkuvan vaikutuksia osaamisen jakamiseen.
Organisaatiokulttuurissa haastateltavat toivat esille nykyisen organisaation ja ai-
kaisempien tyoterveyshuollon organisaatioiden aikaisia kokemuksia osaamisen
jakamisesta. Osaamisen jakamisen kannalta tarkedd on, ettd organisaatiossa on
enemman niitd tyontekijoitd, joilla on vahva tysterveyshuollon osaaminen. Mo-
lemmin puoleista organisaation hyodyntamistd ja jakamista tapahtuu kollegiaa-
lisesti. Tyoterveyshuollon eri palveluntuottajat ovat olleet hyvin erilaisia, jolla on
vaikutusta siihen, miten organisaatiossa osaamisen jakaminen toteutuu. Mo-
niammatillinen tiimityd on parhaimmillaan osaamisen jakamista ja hyodynta-
mista.

H5"”... Rikkaus tavallaan tietysti siind, ettd ettd tavallaan se moniammatillisuus

on ollut niin ennen kuin semmoinen valtava asia, niinku aikaisemmilla palvelun-

tuottajilla...”
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Moniammatillisuutta pidetddan merkityksellisend aisana tyoterveyshoitajan
tyOssd.
H7:”...edellisessdkin tydssd oli ihmisid jotka jotka niin kun meilld oli semmoisia
miksikd niitd voisi sanoa porina tuokiota ettd puolin ja toisin jaettiin sitd omaa
olotilaa ei edes omaa ammattikunnan edustajaa ollut itseasiassa tyofysioterapeutti
Jja tyopsykologi oli toinen niin minusta oli ihana heiddn kanssaan sai kdydd asioita

vleisid asioita jakaa ja tuntemuksia ja ne oli tosi tdrkeitd...”

Aikaisemmissa organisaatioissa tyon tekeminen oli hyvin paljon strukturoidum-
paa, mutta nykyisessd organisaatiossa on autonominen tyonkuva eli vapaat ka-
det tehda tyotd. Vapaat kddet tehdé tyotd - vaatii johdon ja tyontekijoiden vélista
luottamusta. Nykyistd tyotd voi tehdd omalla tavallaan ja toteuttaen omaa am-
mattiaan ja asiantuntijuuttaan. Organisaation kuvataan omaavan avoin, lammin-
henkinen, luova, innovatiivinen ja hyva ilmapiiri. Kokemuksena tuotiin esille,
ettd toivottiin kaikkien tyonantajien ymmadrtdvan vapaan tyotavan positiiviset
vaikutukset. Nykyisen organisaation oppeja mielelldédn veisi aikaisempiin orga-
nisaatioihin, koska nykyisessd organisaatiossa oleminen on ollut kasvattavam-

paa.

H5:7...tdssd on tapahtunut sitd kulttuurin muutosta sen tyoajan suhteen niinku ta-
vallaan...ettd tamdhdn on niinku vuosi vuodelta kun ajauduttu tihdn timmdiseen
hyvinkin vapaaseen malliin mikd sitten taas sopii niinku nykyhetkeen ja omaan per-
heen eldmdidn ja omaan ehkd tyéhistoriaan kokemukseen niin kaikkein parhaiten...

kumpa kaikki tyonantajat ymmartéisivat timén ”

Osaamisen jakamisen toivotaan tulevaisuudessa olevan aktiivista ja lapindkyvaa.
Lisdksi ihmisten mielenkiinnon kohteet tulisi olla tunnistettu ja sitten niitd hyo-
dynnettdisiin. Organisaatiossa on keritty excel listaan tyontekijoiden osaamis-
alueita, jotta hyddyntaminen voisi tulevaisuudessa olla mahdollista. Tydympa-
ristd on siis ihanteellinen, mutta haastatteluiden perusteella osaamisen jakamista

tulisi kdsitelld luontevasti osana tyotd. Johdon toivottaisiin herkalld korvalla kuu-
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levan tyontekijoitd ja ndkevan heitd sekd ottaa informaatiota vastaan tyonteki-
joilta. Osaamisen jakamiselle ei ole malleja, mutta sitd ei ole myosk&ddn rajattu
millddn tavalla. Osaamisen jakamiseen ei saa myoskaddn pakottaa.
H6"... Ihmisii ei painosteta sithen etti no jokainen astuu vuorollaan nyt tihin
rooliin...”
Osaamisen jakaminen on vahvasti liitoksissa ihmiskontakteihin. On tdrkeda tie-

tdd, kenelti tietoa.

5.3 Osaamisen hydodyntiamisen haasteet

Tamad ylakategoria muodostui seuraavista alakategorioista: oma tyonkuva, yksi-
tyiseldmd, koulutus ja digivélineet ja tyoyhteiso ja organisaatiokulttuuri. Osaa-
misen hyodyntdmisen haasteissa nousi esille koronan vaikutus, etdtyon haasteet
ihmisten ndkemisessa ja ylipadtansa ihmisten tuntemisessa. Lisdksi moniamma-
tillisen yhteistyon puute, fyysisen ndkemisen viahdisyys, porina tuokioiden puute
ja kokouksiin osallistuminen. Digitaalisista tyokaluista haasteena olivat What-
sApp viestien mddrda, WhatsApp viestien laittoon liittyvd kynnys, informaation
madrd eri kanavissa jne. Haasteet ovat niin ikddn mahdollisuus kehittdd organi-
saatiota, jossa ei ole vield olemassa selkeitd toimintamalleja osaamisen hyodyn-

tamiselle ja jakamiselle.

Alakategoria oma tyonkuva, vksityiselimi

Tassa alakategoriassa kuvataan omaan tyonkuvaan liittyvid haasteista ja yksi-
tyiseldamdn vaikutusta osaamisen jakamiseksi ja hyodyntdmiseksi organisaa-
tiossa. Omaa osaamista koettiin olevan hankala jakaa avoimesti etdnd ollessa.
Moni ei edes tiedd, millaista osaamista muilla tyoterveyshoitajilla on tai ei ole
kunnolla p&dssyt tutustumaan heihin. Tyossd kuvattiin tyontekijoiden omissa
poteroissaan, jota ei toivottu organisaatioon. Osaamisen jakaminen ja hyodynta-
minen koetaan merkityksellisind asioina ja pyordan keksiminen uudelleen koe-

taan taas turhauttavaksi asiaksi.
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Osaamisen jakamista voi haitata hoitajien kokema kiire. Aina ei pystytd sopi-
maan aikatauluja yhteensopivaksi, osaamisen jakamista tukevaksi. Jos toitd on
paljon, niin se estdd jossain mddrin osaamisen jakamista tai hyodyntdmistd. Osaa-
misen jakamiseen ja hyodyntamiseen vaikuttavat epdselvit kdytdanteet jakaa tie-
toa systemaattisesti, silld mitddn mallia ei ole. Tytterveyshoitajien vélistd osaa-
misen jakamista pitdisi kehittdd aktiivisemmaksi, mutta siihen ei saisi painostaa.
H6:”...Jos on epdselvit kiytdnteet ettd missd esimerkiksi voi jakaa sitd omaa tietoa
meilldkin on eri eri viestintdvilineitd meilld on sdhkoposti meilld on Teams meilld
on Whatsapp keskustelu meilld on Sharepoint meilld on tosi montaa eri kanavaa
niin ainakin se on hyvd tehdd selvdksi tyontekijoille ettd mikd on se ettd jokaisen
taytyy ehkd myds itse mddritelld sitd ettd onko timd kevyt aihe mihin en vilttimdttd

’

tarvitse vastauksia...’

Oman osaamisen hyddyntdmisen ja jakamisen haasteena voi olla urautuminen.
Lisdksi haastatteluissa nousi esille huijarisyndrooma nimitys, jossa tyontekija ko-
kee tai epdilee omaa osaamistaan. Jos omaa luovuutta, osaamista ei padse hyo-
dyntdmaééan tyossd, niin se turhauttaa.

H4”...ihminen hdn tykkdd urautuu kauhean niinku herkdsti sen mukavuusalueelle

)

no meiddn meiddn aivot myos tykkdd siitd ettd tekee sitd samaa...’

Vidistamdttd monen tyontekijan perehtymiseen on vaikuttanut korona negatiivi-
sesti. Kaikki jdivat koronan alkaessa etdtoihin vield vahvemmin kuin ennen ko-
ronaa. Koronan lisdksi oma henkilokohtainen elamantilanne, kuten perhetilanne,

saattoi vaikuttaa osaamisen hyodyntdmiseen tai jakamiseen.

Edellisilld tyoterveyshuollon palveluntuottajilla tyOstressi oli suurempi ja joka
pdivdinen ty6 on ollut selviytymista.
H2”...aikaisemmat tuota tyonantajat tdssd tyoterveyshuollon puolella niin niin...
niinku suurimpia tyonantajia niin sielld on ollut vihdn niinku kala valtameressd
elikkd ei ole osattu ehkd ndhdd sitd tai sanotaan ndin ettd ne oli ehkd ndhty mutta
el niitd ole pddsty hyodyntimddn millddn lailla ne mitkd on vahvuudet...sanotaan
ettd tammosissd 1 to 1 keskusteluissa ja esimiesten kanssa niin joka paikassa sa-

moja asioita minusta on nostettu esiin ja tunnistan niitd itsessdni mutta sielld niinku
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isoilla tyonantajilla isoissa firmoissa niin se on vaan ollut semmoinen ettd sanahe-

lindd...”
Tyontekijoiden vélinen osaamisen jakaminen ja hyodyntdminen aikaisemmissa
organisaatioissa on jadnyt useimmiten tekemattd, koska se tuntui ylimaaraiseltd,
toisilta joutui. Tdllainen yleinen kiire ja selviytyminen vaikuttivat siihen, ettd
tyontekijoiden vilinen ilmapiiri oli yleisesti negatiivinen.

H8”... ilmapiiri on kuitenkin sellainen, joka viestinnin sitten mahdollistaa, nid

tulee ainakin...”

Nykyisessd organisaatiossa jdrjestetdan one to one- ja kehityskeskusteluja esimie-
hen vililla. Aikaisemmissa organisaatioissa vastaava koettiin sana helindksi.
Jonka vuoksi oma osaaminen ei ole padssyt oikeuksiinsa.
7 . . . . . .
...kehityskeskustelut on vasta tulossa... mi tiedin et monessa organisaatiossa. ..
ettd ne on aika turhanpdivdisid niis tuodaan niitd asioita esille, mille ei tapahdu

mitddn...”

Tasméa Tyoterveys Oy:ssd tyoterveyshoitajien tyonkuvassa on enemmén vas-
tuuta kuin aikaisemmissa organisaatioissa tyoskennellessa. Tyontekijat, jotka oli-
vat vasta aloittaneita eivit kokeneet vahvuudekseen tyoterveyshoitajien perus-
tehtdvid vield, kuten kirjallisten raporttien tekeminen. Koska tyon vastuu on
suurempi kuin aikaisemmissa organisaatioissa, niin esimerkiksi omaa tyotaan
joutuu suunnittelemaan itse kokonaan. Vasta-aloittanut tyontekijd voi tuntea
painetta tyon tekemisestd omasta, lisdksi tyo vaatii paljon organisointikykya.
Vasta-aloittanut tyontekija joutuu kdyttamaan enemmaén aikaa oman toiminnan
reflektoimiseen kuin konkari. Liian paljon tietoa ei saisi tulla kerralla.

”...et tavallaan sellaiset tietyt asiat on ennen vaatinut jonkun toisen korkeamman

henkilon mielipidettd ja sitten tidlld md voinkin vaan sanoa et tehdddn ndiin niin se

ehkd vaatii vihdn totuttelua...”

Nykyisessd organisaatiossa ei ole moniammatillista yhteistyo6td juurikaan tai se

koetaan eriytyneeksi. Moniammatillisen tiimin puute on lisdannyt merkittavasti
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nykyisessd organisaatiossa tyoterveyshoitajan tyon vastuun méadrada. Toisten tyo-
terveyshoitajien vililld osaamisen jakaminen koettiin olevan vahaistd, koska tyo-
terveyshoitajilla katsottiin olevan samaa osaamista ja ei olla totuttu tekemédan
tyoterveyshoitajien kesken yhdessa tyota.

H8”... oletetaan ettd muut osaa samalla tavalla kuin itse...”

Tyoterveyshoitajan nykyisessa tyossd kaivataan osittain moniammatillisen tiimi-
tyon tekemistd. Organisaatioissa voitaisiin kuitenkin istua yhdessd alas ja miettid
asiakasyritysten tilannetta esimerkiksi kollegiaalisesti. Moni tyttehtdva hoide-
taankin oman osaamisen ja tiedon varassa ja koettiin, ettd osaamista tulisi orga-
nisaatiossa jakaa enemman. Nykyisessd tyossd kaipaa sparraamista kollegoiden
kanssa.

H9”... tydasioista ennen sparrailtiin tyopaikalla nyt md sparrailen mun puolison

kanssa...”

Osaamisen jakamisen haasteena voi olla se, ettei ole tilaisuutta jakaa tietoa ja
osaamista. Tai kehtaako ylipddtansa jakaa tietoa. Yksilon ei tulisi miettid miten
olla hyodyksi organisaatiolle, vaan organisaation tulisi méaéritelld suuntaviivat ja
raamit. Mitd itsendisemmin ja yksin tyotd tehdddn, sitd enemman syntyy erilaisia
yksilollisid kdytanteitd tehdd tyotd, jonka vuoksi itsendinen ty6 ruokkii yksilol-
listen kdytanteiden syntymistd. Ty0ssa toivottiin olevan esimerkiksi ensihoitajan,
unihoitajan, mielenterveyshoitajan tehtdavankuvauksia, ettd mitd niiden tekemi-
nen tarkoittaa tdssd nykyisessd organisaatiossa, millaista osaamista heiltd odote-
taan. Esimiehen ei koeta tukevan osaamisen jakamista ndkyvallad tavalla. Pa-
lautetta toivottaisiin esimieheltd enemmaén, mutta koska oman tyon jédlked ei ke-
nellekddn ndytd, niin palautteen saaminen on myos vaillinaista.

H8”... palaute pidsdintdisesti tulee sielti asiakkailta koska just kun ei tiedetd viilt-

tamittd kauhean tarkkaan ettd mitd tuolla kentilli tehdidn siis esimiehet ei viltti-

mdattd tiedd...”
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Jos ylemmille johdolle on tuonut esille omaa osaamista, niin se on jaanyt sinne,
ei tapahdu mitdédn, niin ei ole tullut kohdatuksi tulemisen tunnetta. Uralla etene-
minen esimerkiksi koettiin haasteelliseksi, silld nykyisen organisaation ei kat-

sottu tukevan tilld hetkelld tita mahdollisuutta.

Alakategoria koulutus ja digivilineet

Tassa alakategoriassa kuvataan osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen koke-
muksia haasteista koulutus- ja kokouskdytannoissa sekd digitaalissa vélineissa.
Etdnd jarjestetyissd koulutuksissa on tiukka aikataulu. Aika tai resurssit riitd sii-
hen, ettd jokainen tyontekijd toisi oman kokemuksen tai mielipiteen esille. Kou-
lutuksissa useimmiten on aina joku muu kuin tytterveyshoitaja puhumassa.
Hoitajapalavereissa koetaan olevan liiaksi asioita, eikd silloin ole aikaa oivalluk-
siin, osaamisen jakamiseen, osaamisen hyodyntdmiseen tai aikaa késitelld kehi-

tyskohteita.

Kun tyontekijd istuu koulutuksessa, niin koetaan tarkedksi, ettd oppimaansa paa-
see hyodyntamaddn tyossd, jotta opittu asia ei unohtuisi. Kuitenkaan kaikki asiat,
joita opiskelee silld hetkelld ei vilttamattd vastaa tarvetta. Jos uuden oppimista
kohtaan on kovat paineet ja on pakko oppia, niin se ndyttaytyy huonona asiana.
Tyontekijain oma osallistumisaktiivisuus on tdrkeda koulutuksiin osallistu-

miseksi.

Haastatteluissa toivottiin, ettd kollegojen vilista yhteistyota lisattdisiin organi-
saatiossa pienryhmadmuotoisten keskustelujen muodossa. Nyt kokouksissa yksi
jakaa tietoa organisaation toiminnasta, jolloin tyontekijd saattaa kokea olevansa
kuuntelukokouksessa. Kokousten toivottiin olevan sdaannollisempid, proaktiivi-
sempia, kaikkien tyontekijoiden tulisi saada olla ddnessd, kokouksissa saisi kési-
telldi enemmadn tyoterveyshoitajan tyon sisdltod, tyoterveyshoitajan tyon sub-
stanssiin liittyvdd osaamisen hyodyntdmistd ja jakamista. Kokouksia toivottiin
kerran kahdessa viikossa. Kokouksissa voisi olla teemapdivid, kokousten osallis-

tuja méaard voisi olla 5 tyontekijan luokkaa. Pienemmit ryhméakoot edesauttavat
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osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen toteutumista. Kokousten teemat ei saisi
olla liiaksi tyonantajaldhtoisid, vaan myos tyontekijalahtoisia.
HA4:”...turhat kokoukset kuitenkin turhauttaa se taas niinku enemmdn aiheuttaa ne-
gatiivista siihen kun se ettd olisi semmoisia niinku jotenkin md en tiedd miten ne
voi jérjestdd mutta olis just matalan kynnyksen pienid porina ryhmid tavallaan ettdi

’

ettd onko se sielld sitte uudempaa ja sitten joku kokeneempi mentori tai joku...’

Tyontekijat halusivat paikan, mallin tai alustan, jossa osaamisen jakaminen ja
hyodyntaminen voisi tapahtua. Turhia kokouksia pidetddan turhauttavana eika
vakipakolla fyysisid tapaamisiakaan koeta hyvéksi jdrjestdd. Kokouksissa saa olla
etdnd tai paikan pdélld. Lisdksi osaamisen jakamisessa ja hyddyntdmisessd voi
olla vaikeaa l16ytdd kohderyhm4, koska aihe ei vilttamatta kosketa juuri nyt kaik-
kia. Informaation suuri méaara vaikeuttaa osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen

toteutumista.

Jos organisaatio mahdollistaa koulutuksen esimerkiksi jostain erityisosaami-
sesta, niin tuleeko se vanhan tyon péalle vai muuttaako se vanhaa tyonkuvaa vai
lisdako se tyon maadrad? Toisin sanoen, jos organisaatiossa halutaan motivoida
ihmisid kouluttautumaan, niin sen tulee olla tyontekijille jollakin tavalla kannat-
tavaa. Oma tyotaakka ei saisi lisddntyd entisestddn. Tyonantajan rooli tyonteki-
joiden ammattitaidon ylldpitamiseksi koettiin merkityksellisend asiana ja tuki-
jana.
He6:”.. .ettd kylli meillikin on en muista kylld milloin mutta syksyn aikana on
tarjottu mahdollisuutta kouluttautua... kysyttiin muistaakseni kiinnostaako jota-
kin ensiapu asioihin kouluttautuminen tai kriisihoitajaksi ja taisi olla pari muuta-
kin aihetta en tiedi tuliko niihin kiinnostuneita osa saattaa miettid ettd saako nii-
hin lisdd aikaa ettd jos tulee vaan sithen oman tyon piille niin kannattaako ikdidn
kuin kouluttautua lisdd ehkd toi voi olla yksi semmoinen seikka miti kannattaa
kannattaisi ehkd miettid ettd jos yritetidn motivoida ihmisid kouluttautumaan li-
sdd mutta jos sd kouluttaudut niin kylldhdin se tiytyy sille tyontekijille jokseenkin

olla kannattavaa eikdi niin ettd hin kasaan vain lisdd omaa tyotaakkaa...”
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WhatsApp keskustelujen haasteiksi nousivat seuraavia asioita. Joskus on kynnys
laittaa viestid keskusteluissa, aina ei jaksa kirjoittaa sovellukseen viestid, oma ak-
tiivisuus sovelluksen keskusteluissa vaihtelee. Sovelluksessa kdydyista keskus-
teluista on kokemuksia, ettd kaikkiin asioihin ei reagoida tai vastata, mikd nostaa
kynnystd laittaa viestid ja syt motivaatiota. Koko ajan ei tunnu luontevalta tai ei
ehdi olla WhatsApp kourassa, sovelluksessa laitetaan tosi paljon viestejd. Kaikki
sovelluksessa késiteltdavét asiat eivét ole akuutteja. WhatsApp sovelluksessa on
monta ryhméd ja aina ei tiedd mihin laittaa viestid. Sovelluksen kdytt6 vaatii roh-
keutta ja uskallusta laittaa viestid

H5”... Totta kai se nyt silld tavalla heikentdid et et eihin niiku millddn muotoa ku-

kaan ehtii ja ehdi jatkuvasti olla WhatsApp kourassa

WhatsApp sovellus toisaalta koetaan lisdtyovilineend, joka rikkoo tyopdivan
rauhaa. Etdvilineet kuitenkin mahdollistavat jouhevan tyon tekemisen, eikd

koko ajan tydpaikan toimistolla olemista pidetd positiivisena asiana.

Jotkut kysymykset, joita WhatsApp sovellukseen esitetddn, kdyddan yksityisesti
lapi, vaikka aihe olisi ollut monesta tyontekijdstd kiinnostava. Téllaisessa tilan-
teessa esimies saattaa laittaa viestilld, ettd mind soitan sinulle. Tiedon jakaminen
ja loytdminen pitdisi olla selkedmpé&d digitaalisissa kanavissa, kuten Microsoft
Share Pointissa. Tyossd kehitettdvid asioita ei tulisi kehittdad kehittdmisen ilosta
vaan kaikella kehittdmiselld toivotaan olevan jokin tarkoitus. Monista koulutuk-
sista oli luotu esimerkiksi Microsoft Teams sovelluksen kautta videoita, joita ei
oltu kédyty katsomassa jdlkikdteen. Organisaation toivottiinkin kantavan vas-
tuuta myos tiedon saatavuudesta ja kdytettdvyydestd eri sovelluksissa ja tieto-

lahteisti.

Alakategoria tyovhteiso ja organisaatiokulttuuri

Téssd alakategoriassa kuvataan hiljaisen tiedon, moniammatillisen tiimityon, esi-

miehen ja johdon vaikutuksia osaamisen jakamiseen Tasma Tyoterveys Oy:n or-
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ganisaatiokulttuurissa. Tyoterveyshuollossa hiljaisen tiedon siirtymista ei ole yh-
tadan niin konkreettisella tasolla kuin sairaanhoitajana ollessa ja etédtyo osakseen
estdd hiljaisen tiedon jakamisen toteutumista. Perustehtdvat, kuten asiakkaan
tyokyvyn tukemisen mallissa hoidetaan nykyisessd organisaatiossa eri tavalla
kuin aiemmin opitussa mallissa. Tdlloin aiemmin opittua osaamista joutuu miet-

timddn uudelleen, ettd miten asia hoidetaan ja hiljaisen tiedon merkitys kasvaa.

Haastatteluissa nostettiin esille moniammatillisen tiimin puute. Nykyisessd or-
ganisaatiossa asiakkaita ohjataan oikeille urille, eteenpdin, koska moniammatil-
lista tiimid ei ole, jota hyodynnettdisiin.
H9”...aikaisemmassa tehtiin paljon moniammatillisesti ja eri tavalla vield
jaettiin tietoa jos tullaan tihdin ihan ytimeen niin oli yhteisid niin kuin
sdannollisid kokoontumisia kokouksia jossa kerdttiin yksi porukka ja hoi-

dettiin...”

Moniammatillisen tiimin roolit koettiin olevan lisnid, mutta ei vahvana, koska
kaikki asiantuntijat eivét ole kdytettdavissd. Tyoterveyshoitajat tekevatkin paljon
mielenterveystyo6ta tai tyoterveyspsykologin tyotd laajemmin. Aikaisemmassa
tyopaikassa paljon paikan péilld oleminen, johti matalampaan kynnykseen ky-
syd kollegoilta asioita
H8"... tyoterveys hoitajat tehdiin paljon varmasti tillaista mielen tai tydpsyko-
logi ennenkin tyotd etti se on silli tavalla laajempaa laajempaa ehkdi meilld se

tyonkuva sen myéti kun ne ei ole muita ammattiryhmid siind tukena...”

Moni tyontekija muisteli esimerkiksi aikaisempien tyopaikkojen moniammatilli-
sen tiimin tarkeytta.
H9”... semmoinen kulttuuriero mun taustalle, mulla on taas se kokemus, ettd me
tehtiin tosi tiiviisti kanssa ja oli vastaavia aloja joita hoidettiin, ettd tavallaan se se
vahvisti sitd titvistd yhteistyotd niin kuin aikaisemmassa on semmoinen vahva

tausta semmoisesta jakamisesta..:”
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Aikaisemmassa tyoterveyshuollon organisaatiossa itsendisesti keréttiin tietoa ja
jaettiin toisten moniammatillisen tiimin jésenille.
H9”... mitd mind olen saanut edellisestdi duunista edellisesti tyoterveyshuollosta
niin on kullanarvoista voin kylld sanoa nykyisessid duunissa en tekisi mitidin
tadlld tyoterveyshuollossa jos ei olisi kokemusta aikaisemmasta tyoterveyshuol-

losta...”

Nykyisessd organisaatiossa tyoterveyshoitaja kdy yksin tyopaikkaselvityskayn-
neilld, kun aikaisemmissa tyoterveyshuollon organisaatioissa useimmiten tyoter-
veyslddkari on ollut mukana tydpaikkaselvityskdynnilld, erityisesti altisteisilla
aloilla.
H9”...mid haalin siti tietoa, se oli niin hyvd, se oli niin hyvd, ettd lisdi tillaisia jo-
kaiselle alalle. Hin kertoi niistd altisteista ja kokemuksista ja kemikaaleista ja vi-

hdn enemmidnkin... Hin kertoi kokemuksiaan menneiltd vuosilta...”

Osaamisen jakaminen yrityksen perustamisen alkuajoilta on jaanyt vaillinaiseksi
uudemmille tyontekijoille.
H9”... tuntuu siltd ettd monet sellaiset perusasiat ovat mietitty silloin kun
Téismdi on perustettu eli ettd on niinku silloin kiyty mitkd on tirkeimmuit asiat
mutta jos itse ei ollut vield sithen aikaan tdissd niin sen tiedon jakaminen on men-

nyt vihdn ohi”

Koska tyo tapahtuu suurilta osin etdnd ja itsendisesti eikéd selvid kadytdnteitd ole
osaamisen jakamiselle, niin se tuotti positiivisesti my6s paljon ndkokulmia,
kuinka osaamista voitaisiin jakaa.
H9”... tid ehkdi on vihin mennyt sellaiseksi ettd kaikilla on vihdin omat kiytinteet
ja tavat niin niin jotenkin ehkd sitd kulttuuria olisi kiva niin kuin muokata taval-
laan et mentdisiin enemmin siihen et jaettaisiin ehkd sekin johtaisi sithen ja mi

uskon myos ettd tehddin vihin yhteiselld tavalla myodskin...”

Haastatteluissa nousi esille osaamisen johtamiseen liittyvid ndkokulmia: joh-

taako kukaan tyontekijoiden osaamista tdlld hetkelld? Haastatteluissa nostettiin
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esille organisaation Microsoft Excel lista, johon tyontekijdt ovat kdyneet merk-
kaamassa omia osaamisalueitaan. Kaikki ei ole laittanut Microsoft Excel listaan
kuvausta omasta osaamisesta, koska on kokemus siitd, ettei se auta tai johda mi-
hinkdén tai ei ole sellaista osaamista, jonka vuoksi sinne mitddn laittaisi. Omassa
organisaatiossa ei tdysin osata hyodyntda tyontekijoiden ammatillista koulutusta
tai esille tuotuja osaamisen alueita. Organisaatiossa on innostuttu joistain tyon-
tekijoiden tuomista asioista, mutta asioille ei ole tapahtunut mitdan.

H9”... koska organisaatio kulttuurit ovat todella erilaisia siis todella todella erilai-

sia on ollut niin erilaista kuin nykyisessi...”

Tasmé Tyoterveys Oy:ssd osaamisen jakamista ei tapahdu niin paljon, esimiehen
tukemaa ryhmikeskustelua ei juurikaan esiinny, muiden osaamista on vaikea
hyodyntéa etdand ollessa, osaamisen jakamisen tilaisuuksia on liian vahéan. Orga-
nisaation tulisi tukea paremmin osaamisen jakamista. Johdolta toivotaan enem-
maén positiivista palautetta ja kuulluksi tulemista. Osaamisen hydodyntdmisen ja
jakamisen haasteena on se, ettd tunnistaako organisaatio ja johto tyontekijoiden
osaamista.
H4” .. .ylipddnsd se tunnistaminen niinku on niinku jo iso tekijd ettd tunnistaako
organisaatio tai johto niin tyontekijéiden osaamista et milld tasolla kukin tekee ettd
jos tddlld ei mitata niin sitten... tietddko...tyoterveydessd mikd se osaamisen taso
et mitataanko sitd mitenkddn mistd ne tietdd ettd tehdddnko me hyvid tyopaikkasel-

vityksid tai tarkastuksia...”
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Kuviossa 5 (Kuvio 5) esitellddn keskeiset tutkimustulokset. Taman tutkimuksen

tutkimuskysymyksissd haettiin vastausta tyoterveyshoitajien kokemuksiin osaa-

misen hyodyntamisestd ja ndkemyksid osaamisen jakamisesta sekd osaamisen

hyddyntdamisen haasteista, jotka 16ytyvét kuviosta (Kuvio 5). Tutkimuskysymyk-

siin saatiin hyvin vastaukset.

Keskeiset tutkimustulokset

Kokemuksia

Hyvid kokemuksia

Kokemuksia haasteista

Osaamisen
hyédyntaminen

e Tyb on autonomista ja
yksilollista seka
toteutuu etatyon
muodossa paaosin.

e Oma osaaminen
muodostuu
sairaanhoitajan ja tai
tyoterveyshoitajan
aikaisemmasta
kokemuksesta.

e Osaamisen
hyédyntaminen nakyy
uuden oppimisessa ja
oman tyén
reflektoinnissa.

e Oman tyén
merkityksellisyyden
kokemus ja osaamisen
nakyvyys koetaan
tarkeiksi osaamisen
hyédyntamisen
onnistumiseksi.

e Tydn autonomisuus ja
mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohon tukevat
oman osaamisen
hyodyntamista.

e  Autonominen tyd
helpottaa vapaa-ajan ja
tybajan
yhteensovittamista

e Autonomisessa tyossa
tapahtuu tehokkaammin
uuden oppimista ja
omaehtoista
kouluttautumista, ndin
uutta osaamista pystyy
hyédyntamaan
organisaatiossa.

e Aikaisempi tyokokemus
vaikuttaa positiivisesti
tyon haltuunotossa.

e Kahdessa vuodessa oma
osaaminen on kasvanut
enemman kuin 10 vuoden
aikana.

e Kuulluksi ja ndhdyksi tuleminen
on vahaista itsendisessa tyossad,
mika voi vaikuttaa negatiiviseksi
oman osaamisen
hyédyntamiseen
organisaatiotasolla ja
pahimmillaan aiheuttaa
sitouttamattomuutta.

e  Tydssa vastuu on suurempi
ilman moniammatillista tiimia.

e Oman osaamisen esille
tuominen vaatii omaa
aktiivisuutta.

e Esimies ei tunne tyontekijoiden
osaamista hyvin.

e Jos aikaisempaa
tyoterveyshoitajan osaamista ei
ole, Tdsmd Tyoterveys Oy eiole
paras paikka aloittaa tyon
vastuullisuuden vuoksi.

Osaamisen
jakaminen

e Osaamisen jakaminen
on kollektiivista
erityisesti WhatsApp
sovelluksessa
paivittdisen tyon
tukemiseksi.

e Kollegiaalista
keskustelua syntyy
harvoin.

e Vuorovaikutus muiden
tyontekijoiden kanssa
koetaan rikkaaksi, kun
sita tapahtuu.

e Fyysisesti jarjestetyt
koulutukset ja
kokoukset, joissa syntyy
tyontekijoiden valista
keskustelua, tukevat
parhaimmillaan
osaamisen jakamista.

e Digitaalisten valineiden
kautta tapahtuva viestinta
on nopeaa ja tarkeaa
paivittdisen tyon
tekemisen kannalta.

e Osaamisen jakaminen on
omaehtoista, ketdan ei
pakoteta, eikd saa
pakottaa jakamaan omaa
osaamista.

e Hiljaista tietoa jaetaan
esimerkiksi mentori ja
perehdytys tilanteissa.

e Tdsmad Tybterveys Oy
autonomista
organisaatiokulttuuria
tulisi vieda toisiin
tyoterveyshuollon
konteksteihin.

e  Etatyo vahentaa
vuorovaikutusta ja tilaisuuksia
jakaa osaamista.

e  Moniammatillisuuden puute ja
digitaalisuus (WhatsApp)
vahentavat syvallisten
keskusteluhetkien syntya ja
aitoa vuorovaikutusta.

e Liian paljon tietoa ja viestintaa
WhatsAppissa estda tarkean
tiedon poimimista.

e Toimintamallien puute
osaamisen jakamiselle
vaikuttaa siihen, ettd selvaa
foorumia osaamisen jakamiselle
ei ole.

e Jos omaa osaamista ei
hyédynnets, vaikka sita
tuotaisiin esille, se vaikuttaa
haluttomuuteen jakaa
osaamistaan tulevaisuudessa.

Kuvio 5: Keskeiset tutkimustulokset
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Osaamisen hyodyntaminen ndkyy tydssd sairaanhoitajan ja tyoterveyshoitajan
kokemuksen hyodyntdmisend. Esimerkiksi sairaanhoitajan tyokokemus vaikut-
taa osaamisen hyddyntdmiseen, omaan ammatilliseen identiteettiin, itsevarmuu-
teen ja tapaan tehdd tyotd. Osaamisen hyodyntaminen tarkoittaa tilannetta, jossa
organisaatio kdyttdd toimintaansa aikaisemmin rakennettua osaamista (Sanchez,
Heene & Thomas 1996, 8-9; Sanchez & Heene 1997, 13-14, viitattu Lehtonen, 2002,
s.81; Ollila, 2006; Mitosis, ym. 2021).

Autonominen tyd Tasma Tyoterveys Oy:ssd mahdollistaa itsendisen opiskelemi-
sen ja oman osaamisen kehittdmisen (Heikkild, 2006; Bohlinger ym. 2015, Luku
1), mitd on syytd tarkastella nykyisen organisaation rikkautena. Lisdksi yksilon
osaamista ei tule pitdd vain yksilon hallussa olevana osaamisena, vaan on paljon
rikkaampaa muuttaa se koko organisaation tasoiseksi, yhteiseksi osaamiseksi
(Lammintakanen, 2017, s.252; Kyronlahti & Rautio, 2010; Ollila, 2006, s.55-56;
Sykko, 2018; Egena & Rajenthyran, 2018; Muller, 2018). Yksilon aiemmin opittu
osaaminen ja sen hetkinen tydympariston vaatima osaaminen yhdistyvét tydssa
ja tuottavat parhaimmillaan soveltavalla tavalla aivan uudenlaista osaamista,
joka hyodyttdad organisaatiota (Ollila, 2006; Muller, 2018). Uuden oppimista or-
ganisaatiossa ei juurikaan koettu kuormittavaksi tekijdksi, silld tyossé sai itse vai-
kuttaa niin paljon omaan tyohonsa. Ndin ollen uuden oppiminen, muiden osaa-

misen hyodyntdminen, uusien asioiden haltuun ottaminen on helpompaa.

Tdasma Tyoterveys Oy:n ei koettu olevan hyva tyopaikka aloittaa tyoterveyshuol-
lon toimintaympadristossd suuren vastuun ja autonomisuuden vuoksi. Tyon au-
tonomisuudessa ja rajattomuudessa kasvaa yhd suuremmaksi hallittava
asiamddra (Heikkild, 2006, s.101). Jotta uusi tyontekijad voisi pddstd hyvin sisélle
tyohon, niin tulee huolehtia hyvin hoidetusta perehdytyksestd ja mentoroinnista.
Osaamisen hyodyntamiselld ja osaamisen jakamisella pystytddn perehdyttdmaan
tyontekijoitd nopeammin ja tehokkaammin seké sitouttamaan (Pfetfer, 2009) pa-

remmin uudet tyontekijdt organisaatioon.
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Organisaatiossa tyoskentelevilld tyoterveyshoitajilla on eritasoista osaamista. Li-
sdksi moni tyoterveyshoitajista opiskelee ja omaa ainutlaatuista osaamista, mita
on tulevaisuudessa hyva hyodyntédd. Jos osaamisen jakamista ja hyodyntamista
ei tapahdu, voi tamd vaikuttaa tyrehdyttdvasti koko organisaation kasvuun (Ky-
ronlahti & Rautio, 2010; Sykko, 2018; Mohammed, ym. 2018; Lehtonen, 2002,
s.57). Eritasoinen ja monipuolinen osaaminen on rikkaus, kun tehddan kollegiaa-
lisesti yhteistyotd. Monille uusille tyontekijoille on tdrkedd pddstd hyvin sisdlle
tyoterveyshuollon toimialaan ja konkari tyontekijat kokevat merkityksellisyyden

kokemuksia, kun pddsevat hyodyntamddn sekd jakamaan omaa osaamistaan.

Osaamisen jakamista syvdllisesti keskustellen, tapahtuu véhdisesti itsendisessd
tyossd. Kuitenkin omalla aktiivisuudella on merkitystd oman osaamisen esille
tuomisessa. Jos yksilot eivit osallistu kokouksissa keskusteluun, niin osaamisen
jakamista ei tapahdu. (Viitala, 2004, s.55; Ollila, 2006; Poikela & Jarvinen, 2007,
5.186; Kyronlahti & Rautio, 2010; Muller, 2018). Vuorovaikutusta tyontekijoiden
vdlilld on ilmiselvasti lisdttdava nykyisessd organisaatiossa osaamisen jakamisen
ja hyddyntdamisen toteuttamiseksi. Yhteistd osaamista kehitetddn parhaiten, kun
tyontekijdt ovat vuorovaikutuksessa keskenddn inhimillisesti ja fyysisesti ympa-
ristossd, jossa vallitsee avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. (Laaksonen & Ollila,

2017, s.180-181; Otala, 2008, s.280-281.)

Merkityksellisend tuloksena nousi esille, ettd kollegiaalista yhteistyotd ei ta-
pahdu vahvasti, koska tyoterveyshoitajilla ei ole aikaisempaa kokemusta edes
edellisistd tyoterveyshuollon tyopaikoissa yhdessd tekemisestd tyoterveyshoita-
jien kesken, vaan yhteisty6 on tapahtunut aiemmin moniammatillisessa tiimissa.
Koska moniammatillista tiimid ei ole Tasma Tyoterveys Oy:ssd, tulee tyoterveys-
hoitajien toimia enemmaén yhdessd ja hyodyntdd toisten osaamistaan. Tyoter-
veyshuollon toiminnan tulee olla jatkuvaa ja eri asiakastarpeiden kohtaaminen
edellyttdd moniammatillista osaamista, tarkoituksenmukaisten sekd sopivien

menetelmien kayttdmistd tilannekohtaisesti (Kaski, 2012, s.23; Muller, 2018).
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Lainsddadanto on méadritellyt moniammatilliseksi tiimiksi tyofysioterapeutin, tyo-
terveyspsykologin, tyoterveyslddkarin ja tyoterveyshoitajan (Koho, 2013, s.13).
Tdhdn lainsdddannon méadritelméddan on jaméahdetty, jonka vuoksi olisi tarkedd
osittain purkaa vanhat toimintatavat ja luoda uusia, jotka soveltuvat nykyiseen
organisaatiokulttuuriin. Koska ty6 on autonomista, niin osaamisen jakamisen ja
hyddyntamisen mahdollisuudet ovat hyvit. Osaamisen hyodyntaminen toden-
ndkoisemmin toteutuu paremmin tilanteessa, jossa tyoyhteisolld ja yksilollda on
enemmdn mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsd (Senge 1990, s.140-173;

Sarala & Sarala 1997, s. 61, viitattu Ollila, 2006, s.41; Mohammed, ym. 2020).

Ty6ssd urautumista tapahtuu, nyt tyontekijdat tekeva kovin yksin ja itsendisesti
tyotd. Urautuminen voi vaikuttaa siihen, kuinka tyontekijdat uskaltavat jakaa
omaa osaamistaan muille, mahdollisesti peldten toisten mielipidettd omasta tys-
tadn tai tekemisestddan. Kun saannollistd palautetta ei saa tyostd, on myos vaikea
tietdd, tekeeko jotakin véddrin tai onko jotakin kehitettdvad omassa osaamisessa.
Palautteen antamista ja tilanteita tulisikin edistdd organisaatiossa. Palautteen
myotd tyontekijan on helpompi reflektoida tydssd omaa toimintaansa suhteessa
aikaisempaan osaamiseen. Kun yksilon on mahdollista saada palautetta, yhtei-
sotasolla pystytddn arvioimaan omaa toimintaa, muodostamaan késityksid seka
pohtia késitteitd (Tremble, ym. 2015; Mohammed, ym. 2020; Poikela & Jdrvinen,
2007, s.185), ndistd kaikki ovat osana oppimisen ydinprosessia. (Poikela & Jarvi-

nen, 2007, s.185.)

Osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen mahdollisuuteen vaikuttavat organisaa-
tiossa positiivisesti johtamiskdytdnteet, mutta osaamisen hyodyntdmistd pitdisi
kehittdd tyossd. Organisaatiossa on hyva kokemus siitd, ettd kukaan ei hengitd
niskaan. Mutta esimiehen rooli tyontekijan osaamisen tunnistamisessa on kui-
tenkin merkityksellinen asia. Ty0ssad tulisi kdyda tiimikohtaisia keskusteluja
osaamisen jakamiseksi ja hyodyntamiseksi. Teknologia vaikuttaa tiimityohon,
koska se muuttaa tiimin jdsenten vastuuta ja tiimidynamiikkaa (Konttila, ym.

2019). Ndin muut tyontekijdt oppivat myds muiden osaamisesta ja yksilot koke-
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vat merkitykselliseksi asiaksi oman osaamisen hyodyntdmisen. Kun omaa osaa-
misen hyddyntaminen ei ole ndkyvéad ja yksilon merkityksellisyyden kokemus
jdd vahdiseksi, voi se aiheuttaa sitoutumattomuutta organisaatioon (Pfeffer, 2009;

Mitosis, 2021; Tremble, ym. 2021; Hamouche, 2021; Mohammed, ym. 2020).

Kuulluksi ja ndhdyksi tulemisen kokemukset nousivat merkityksellisiksi asioiksi
tuloksissa. Varmaa on kuitenkin se, ettd jos tyontekijad toistuvasti jatetdan huo-
miotta tai ei tule kuulluksi, niin se vaikuttaa negatiivisesti sithen, milld volyy-
milla halutaan omaa osaamista tuoda esille tai hyodynnettdvan organisaatiossa.
(Lehtonen, 2002, s.57.) Téllainen huomiotta jattdminen voi johtaa kyynistymi-
seen. Tulosten perusteella voisi todeta, ettd tyossda osaamisen jakamisen ja hyo-
dyntdmisen malleja tulee kehittdd kaytannolliselle tasolle. Itsessddn tyoilmapiiri
ja hyvinvointi Tasmd Tyo6terveys Oy:ssd on erinomaisella tasolla haastattelujen
perusteella, jotka tukevat osaamisen jakamista ja hyodyntamistd (Kyronlahti &

Rautio, 2010 ja Lammintakanen 2017, s.250-251).

Tdasméd Tyoterveys Oy:ssd on jatkuvia muutoksia ja uuden oppimista digitaali-
silla alustoilla (Kaski, 2012, s.26-27; Koho, 2013, s.10; Lo Presti, ym. 2018; Muller,
2018; Pyorid, 2006, s.56; Sutela, ym. 2019, s.87; Hamouche, 2021; Nygren, ym.
2019; Sailee, ym. 2021), joita on helppo ottaa haltuun, koska ty6 on autonomista.
Tosin jos tyontekijdlld ei ole kykyjd hallita omaa kalenteriaan ja tyotdan hyvin,
voi se tuntua kuormittavalta. Digitaaliset tyokalut rakentavat siltoja ammattihen-
kilsiden vilille, koska tyypillisesti terveydenhuoltoalalla tyoskennellddn hajau-

tetusti (Kamel Boulos, ym. 2016).

Etdatyossd tyontekijoiden vuorovaikutus vahdisempdd. Tyontekijoiden oma aktii-
visuus kontaktoida muita tyontekijoitd on kuitenkin hyva tiedostaa, sill4 sitd ei
ole rajoitettu. Etdtyoskentelyssd on tdytynyt ottaa huomioon, kuinka ylldpide-
tdan tehokasta kommunikointia. (Hamouche, 2021; Mohammed, ym. 2020). Tek-
nologian kdyton mahdollistamiseksi on tdrkedd organisaatiossa tarjota riittdvasti
resursseja ja laitteita sekd ympadristo, joka tukee teknologian kdyttamistd (Kont-
tila, ym. 2019). Ty0ssd ei toivota pakotettavan osallistumaan erindisiin tilaisuuk-

siin, vaan sen pitdisi olla vapaaehtoista. Sindnsé ristiriitaista on, ettd malleja ja
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kaytanteitd kaivataan osaamisen jakamisen ja - hyddyntamisen kehittamiseksi

ty0ssd, mutta osallistumista niihin ei saa pakottaa.

WhatsApp sovelluksesta hyodynnetdan merkittavéasti Tasma Tyoterveys Oy:ssa.
Sovelluksen kautta tapahtuu eniten osaamisen jakamista, joka liittyy pdivittdis-
ten tdéiden hoitamiseen (Kamel Boulos, ym. 2016.). Syvallistd keskustelua sovel-
luksessa ei tosin kdydd. WhatsApp on koettu 2013 toteutetun tutkimuksen koh-
deryhmaéssd edulliseksi ja nopeaksi digitaaliseksi tyovalineeksi, joka helpottaa
kliinistd viestintdd, parantaa oppimista ja edistdd potilaiden hoitoa samalla, kun
sdilytetddan heiddn yksityisyytensd. (Kamel Boulos, ym. 2016). Ty6terveyshoitajat
ovat muun ty6terveyshuollon tiimin kanssa ennaltaehkédiseméssa tyokykyongel-
mia, jonka vuoksi osaamisen jakaminen ja hyodyntaminen ovat tarkeitd toimin-

toja ammattilaisten valilld, silld kaikkea ei voi hallita yksin.

Tdasméd Tyoterveys Oy:ssd COVID-19 on vaikuttanut negatiivisesti, vahentden
vuorovaikutusta muiden tyontekijoiden kanssa. Vaikka tyd oli muutenkin eté-
tyotd, niin pandemia lisdsi “yksindistd” - tunnetta tyossd. COVID-19 tarjoaa or-
ganisaatioille mahdollisuuksia kehittdd tyontekijoidensd autonomiaa, (Ha-
mouche, 2021), mutta etdtyoskentelyssa olisi tarked huomioida se, kuinka yllapi-
detddn tehokasta kommunikointia, valvontaa, tuen antamista organisaatiossa
(Hamouche, 2021; Konttila, ym. 2019), jotta osaamisen hyodyntdminen ja jakami-

nen ei vihenisi entisestdan.
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7 POHDINTA

Tdasméd Tyoterveys Oy on uusi, vuonna 2016 perustettu tyoterveyshuoltopalve-
luja tuottava yritys, jonka kasvuvauhti on ollut hyvin suuri. Tyontekijamddra on
vuosien 2020-2021 aikana kasvanut yli 10 uudella tyontekijalld. Osaamisen jaka-
misen ja hyddyntdmisen vaikutukset koko organisaation toimintaan ovat par-
haimmillaan mittavat. Kun tytterveyshuollon osaamisen hyddyntdminen toimii
hyvin, niin se peilaa myos menestykseen yrityksissa. (Kyronlahti & Rautio, 2010;
Ollila, 2006; Mitosis, ym. 2021; Sykko, 2018). Koko organisaatio hyotyy kasvu-

vauhdissa osaamisen hyodyntdmisestd ja jakamisesta.

Organisaatiossa on mitd parhain ja hedelmadllisin tilaisuus osaamisen jakamisen
ja hyodyntamisen mallien kehittamiseksi, silld sellaisia ei nyt selkedlld tasolla ole.
Organisaatiokulttuuri, kuten itsendinen, etdtyo ja vapaa tyo mahdollistavat eri-
laisten osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen mallien kehittdmisen. Itsendisen
tyon ansiosta tyontekijoilld olisi mahdollisuus muodostaa myos itse osaamisen
jakamisen ja hyodyntdmisen tapoja. Tai itse aikatauluttaa ja vaikuttaa sithen, mil-
loin tapoja voisi toteuttaa muodollisten koulutusten lisdksi. Ja voisivathan mallit
olla vapaaehtoisia, johon jokainen tyontekijd voi osallistua niin halutessaan. Nadin
ei rikottaisi tyoterveyshoitajien tyon autonomisuutta, joka selvasti lisdd tyohy-

vinvointia tydssa.

Talla tutkimuksella on yhteiskunnallinen ulottuvuus osaamisen hyddyntdamisen
ja jakamisen tarpeellisuuden ndkokulmista. Yhteiskunnassa ja tyoeldmaéssd ta-
pahtuu nopeita muutoksia, jotka heijastavat tyoterveyshuollon toimintaymparis-
toon, muutoksia on helpompi ottaa haltuun, kun on aikaa ja mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyohonsa (Kaski, 2012, s.9; Kyronlahti & Rautio 2010; Heikkild,
2006, s.101; Sykko, 2018). Tyoterveyshuollon muuntautumiskykyéd on vauhditta-
nut my6s Tasma Tyoterveys Oy:ssa COVID-19, joka vaikutti digitaalisten alusto-
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jen muuttamiseen ja kehittdimiseen. COVID-19 on vauhdittanut terveysalan tek-
nologisten ratkaisujen syntymistd (Hamouche, 2021; Sailee, ym. 2021). Tyoter-
veyshuollolla on merkittdva rooli ja vaikuttavuus yhteiskunnallisessa mielessa.
Tyoterveyshuolto vaikuttaa tydympaéristoihin, tydoloihin, tyoyhteisoihin ja yksi-
l6iden terveyden edistdmiseen (Koho, 2013, s.13; Kyronlahti & Rautio 2010) ja
tyourien pidentdmiseen sekd tyon tuottavuuden kasvuun (Koho 2013, s.9; Ky-

ronlahti, 2010.).

Jotta pystyttdisiin tdhdn yhteiskunnalliseen velvollisuuteen vastaamaan, tulee
osaamisen jakamista ja hyodyntamista ammattilaisten vélilld edistdd seka yllapi-
tdd. Esimerkiksi WhatsApp sovelluksen kautta pystytddn nopeasti vastaamaan
erilaisiin asiakastarpeisiin, potilaiden hoitoa koskeviin tilanteisiin eri ammatti-
laisten vaélilld (Kamel Boulos, ym. 2016), mutta uusia malleja tulee kehittda kolle-
giaalisen osaamisen jakamisen ja hyodyntamisen edistamiseksi tyossd. Muiden
tyoterveyshoitajien osaamisesta ja kokemuksista hyotyy varmasti jokainen hoi-
taja. Yhteiselld tekemiselld pystytddn paremmin vaikuttamaan tyoterveyshuol-

lon yhteiskunnallisesti merkittdviin asioihin ja tyokykyuhkiin tydssa.

Teorialdhtoinen sisdllonanalyysi on tdhdn tutkimukseen hyva vaihtoehto, koska
osaamisen hyodyntdmisestd ja jakamisesta sekd tyoterveyshuollon toimintaym-
pdristostd on tutkittua tietoa olemassa. Esimerkiksi induktiivinen sisdllonana-
lyysi on parempi vaihtoehto silloin, jos tutkittavasta ilmitstd ei ole paljon teoria
tietoa olemassa. (Hsieh & Shannon, 2005.) Teorialdhtoiselld analyysilld voidaan
tdydentdd ja saada uudenlaisia kuvauksia tutkittavasta ilmiostd. (Hsieh & Shan-
non, 2005; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1) Téassd tutkimuksessa uutena konteks-
tina tarkastellaan esimerkiksi digitaalisen kehityksen ja COVID-19 ndakokulmista
osaamisen hyodyntdmisen ilmiotd tyoterveyshoitajan tyossd (Hsieh & Shannon,
2005). Tutkimuksen aikana ei tarvinnut tasmentdd tutkimuskysymyksii tai tut-
kimuksen tavoitetta, koska ne muodostettiin teoreettisesta viitekehyksestd ja ne

ohjasivat teorian kanssa tutkimuksen tekemistd ja analyysid (Ruusuvuori, ym.

2010).
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Saturaatio tdyttyi puolessa vilin haastatteluja eli saadussa aineistossa alkoi tois-
tua samoja asioita. Ruusuvuori, ym. 2010; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1.) Koen
silti, ettd yhdeksdn haastateltavaa henkilokohtaisen osaamisen ja kokemuksen
myotd ovat kaikki ainutlaatuisia kokemuksia. Lisdksi tyokokemuksen médéra tyo-

terveyshuollon toimintaymparistossa toi my0s erilaisia nakokulmia esille.

Tassd tutkimuksessa kdytetyt kasitteet: osaamisen hyddyntaminen ja osaamisen
jakaminen ovat vahvasti toisiinsa kietoutuneita. Esimerkiksi osaamisen hy6dyn-
taminen voi organisaatiotasolla olla my6s osaamisen jakamista muille tyonteki-
joille, kun taas osaamisen hyodyntaminen liittyy yksilon tai tyontekijan amma-
tilliseen osaamiseen. Eli oli tarkedd madairitelld, mistd ndkokulmasta osaamisen
hyodyntamistd katsottiin ja miten sitd tarkasteltiin tdssd tutkimuksessa. Yksi
selvd nakokulma ja erotteleva tekija oli rivityontekijat (tyoterveyshoitajat) ja nii-
hin aiheen rajaaminen. Kisitteiden osittainen pdillekkdisyys vaati pohtimista
tutkimusta tehdessd. Kasitteiden erotteleminen myos esimerkiksi tutkimuskysy-
myksissd helpotti tutkimuksen toteuttamista ja omaa ymmarrystani kasitteistd,
miten otan haltuun ne. Néin en ajatellut niitd toisiinsa kietoutuneina vaan erot-

telin ne toisistaan selvasti.

Tamdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyoterveyshoitajien kokemuksia
osaamisen hyddyntamisestd ja jakamisesta organisaatiossa, johon saatiin hyvin
vastauksia. Tutkijana pyrin ymmadrtdmddn sitd, miten teoreettinen viitekehys
ndyttaytyy Tasma Tyoterveys Oy:n toimintaymparistossd. Sain kattavan kasityk-
sen, miten eri teoreettisen viitekehyksen késitteet nayttaytyvat kdytannon tyossa.
Omaa kasitystdni teoreettisen tiedon ndkymisestd kdytannon tyosséd laajensi oma
kokemukseni tyoterveyshoitajana ja aikaisemmista tyoterveyshuollon toimin-

taymparistoista.

Toisena tavoitteena tutkimuksessa oli saada tietoa, miten tyodterveyshoitajien
osaamista voidaan hyddyntdd organisaatiossa. Tutkijana ymmaérsin, ettd organi-
saatiokulttuuri voi rajata tai edistdd osaamisen hyodyntdmistd organisaatiossa.
Erityisen yllattdvaa oli todeta se, ettd autonomisessa organisaatiossa osaamisen

hyodyntamistd tapahtuu vahemman organisaatiotasolla, vaikka puitteet tukevat
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organisaation jakamista ja hyodyntdmistd paremmin kuin kontrolloidummassa
tyoterveyshuollon toimintaympaéristossd. Mutta kun malleja tai kdytéanteitd kehi-
tetddn osaamisen hyddyntdamiseksi organisaatiotasolla, saadaan osaamista par-
haiten hyodynnettya tulevaisuudessa. Tyopaikkaa pidetddn rikkaana tietoympa-
ristond, jossa on mahdollista omakohtaisen osaamisen rakentaminen, johon vai-
kuttavat esimerkiksi tyokulttuuri, tydyhteiso, pidettavat kokoukset jne. (Poikela
& Jarvinen, 2007, s.185).

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta eli validiteettia ja reliabiliteettia tar-
kastellaan eri ldhtokohdista kuin méérallisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tut-
kimuksessa luotettavuuden mittarina korostuvat analyysi systemaattisuus ja tul-
kinta. (Ruusuvuori, ym. 2010; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1). Analyysin syste-
maattisuudella tarkoitetaan tutkimuksen aikana tehtyjen valintojen, rajauksien ja
analyysivaiheen ohjaavien periaatteiden avaamista. Laadullisessa tutkimuksessa
tulee lukijalle ndyttaa tutkimuksen padhavainnot, aineiston osat ja aineiston ko-
konaisuus, joista analyysi on rakentunut (Kuvio 3 ja kuvio 4) (Ruusuvuori, ym.

2010; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1).

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten luotettavuutta, toistettavuutta. Eli
tulisiko tutkimustuloksista samanlaisia, jos joku muu tekisi tutkimuksen uudel-
leen (Ruusuvuori, ym. 2010). Reliabiliteettia arvioitaessa, jos tutkimuksen tekisi
uudelleen samalla teoreettisella viitekehykselld ja suunnilleen samalla analyysi-
tavalla, niin tutkimustulokset eivit todenndkoisesti suurelta osin poikkeisi ta-
mén tutkimuksen tuloksista yhtd autonomisessa tyoymparistossd, toimialasta
riippumatta. Mutta jos tutkimus tehtdisiin uudelleen toisessa yksityisessa tyoter-
veyshuoltopalveluja tuottavassa yrityksessd, niin haastatteluaineiston vastauk-
set olisivat todenndkoisesti jokseenkin erilaisia ainakin tyon kuormittavuuden,

autonomisuuden, etdtyon ja moniammatillisuuden osalta.
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Validiteetilla tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa kerdtyn aineiston ja aineis-
tosta saatujen tulkintojen paikkansa pitdvyyden arviointia (Drisko & Maschi,
2016, LUKU 1; Ruusuvuori, ym. 2010). Eli voidaanko asetettuihin tutkimuskysy-
myksiin vastata aineiston avulla ja onko lukija vakuuttunut tutkijan tekemistd
perusteluista. Lisdksi tutkijan tulee vakuuttaa lukija systemaattisella ja jarjestel-
miélliselld otteella tehty analyysi. Luotettavuutta tutkimuksessa on nostettu ana-
lyysivaiheen hyvilld, systemaattisella kuvailulla sekd havainnollistavilla kuvi-
olla (Kuvio 3 ja kuvio 4). Analyysivaiheessa tuodaan esille Ruusuvuori, ym.
(2010) kuvauksia (Kuvio 2) analyysivaiheista, joita on peilattu taman tutkimuk-

sen tekemiseen.

Tutkimuksen validiteettia vahvistaa se, ettd tutkimuksen teoreettiset kisitteet
vastaavat saatuja tuloksia ja tutkimuskysymyksiin saadaan vastaus tutkimustu-
loksilla. Lisdksi tutkimuskysymykset ovat muodostettu teoreettisesta viitekehyk-
sestd ja analyysimenetelmdnd on kédytetty deduktiivista analyysid. Deduktiivinen
analyysivalinta tehtiin, jotta saataisiin testattua teoreettisen tiedon paikkansa pi-
tavyyttd tutkimassani kontekstissa ja toisaalta 16ytddkseni joitakin uudenlaisia
ndkokulmia. Esimerkiksi COVID-19 ja digitaalinen kehittyminen vaikutti paljon
osaamisen hyddyntamisen ja jakamisen ilmentymiin tyossd. Jos en olisi saanut
vastauksia asettamiini tutkimuskysymyksiini ja teoreettinen viitekehys poik-
keaisi suuresti saaduista tutkimustuloksista, niin deduktiivinen analyysi ei olisi

ollut oikea analyysivaihtoehto

Arviointi toimii tarkedssa roolissa luotettavuuden osalta laadullisessa tutkimuk-
sessa. Luotettavuuden arvioinnin kannalta oleellista on vélttda virheitd. Objektii-
visuuteen sekd totuuteen liittyvit kysymykset ovat osana laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuuskysymyksiin liittyvaa arviointia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.158-
159.) Olen vastannut mielestédni onnistuneesti asetettuihin tutkimuskysymyksiin
ja tutkimustavoitteisiin, jotka tulevat hyvin esille kategorisoinnin tuloksissa (ku-
vio 4) ja keskeisissd tutkimustuloksissa (kuvio 5). Lisdksi pohdinnassa olen pyr-

kinyt kasittelem&an tuomaan esille keskeisimpid tutkimustuloksia suhteessa teo-
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reettiseen viitekehykseen. Tutkimuksessa teoreettinen viitekehys, tutkimus ky-
symykset, tyon tulokset ja pohdinta nivoutuvat toisiinsa. Ilokseni huomasin tut-
kimuksen haastattelu ja viimeistdan tulosvaiheessa, ettd teoreettisen viitekehyk-
sen késitteitd tuli esille tutkimusaineistosta (Ruusuvuori ym. 2010.) Teoreettista
viitekehystd on peilattu ldpi tutkimuksen suhteessa saatuihin tuloksiin. Lisdksi
kategorisoinnin tulokset (kuvio 3) pohjautuvat teoreettisen viitekehyksen kaésit-

teisiin (Hsieh & Shannon, 2005; Ruusuvuori, ym. 2010).

Tutkimuksen rajaaminen oli tdrkedd tehdd jo varhaisessa vaiheessa. Laadullinen
tutkimusmenetelmd on tamén tutkimuksen kannalta jarkeva tutkimusmene-
telmad. Toki erilaisen analyysimenetelmén, avoimen haastattelun tai esimiesten
haastatteleminen olisi voinut muuttaa tyon sisiltod. Tyon rajaamisen kannalta
haastateltavien rajaaminen rivityontekijoihin oli kuitenkin tdrked tehd4. Jos ra-

jausta ei olisi tehty, olisi tyo laajentunut liian suureksi.

Tutkimusraportissa olen kasitteellistanyt havainnot relevantisti, tutkimukseni si-
sdltdd tarkennetun tutkimustehtavén. Lisdksi olen pyrkinyt kunnioittamaan tois-
ten tutkijoiden tutkimustuloksia, vaikka ldhestymistavat vaihtelevatkin. Tutki-
jana tiedostan toimivani tyokaluna itse erilaisten nakokulmien havaitsijana ja tul-
kitsijana. Olen pyrkinyt olemaan ohjaamatta tutkittavilta saatua tietoa minkdan
muotin mukaan tai liian ohjaavia haastattelukysymyksid kayttamalla. Tutkijana
olemisen lisdksi toimin tyoterveyshoitajana organisaatiossa, johon tutkimus on
tehty. Oma osaaminen ja asiantuntijuus toimivat tutkimuksen siséllollisend rik-
kautena, mutta myos saattavat ohjata jokseenkin tutkimuksen tekemistd. Olen
pyrkinyt olemaan objektiivinen ja asettumaan tutkimuksen eri vaiheissa ase-
maan: en tiedd asiasta juuri mitddan. (Metsamuuronen, 2011, s.264.) Tutkijana toki
tiedostan sen, ettd oma tyoterveyshoitaja osaamiseni vaikuttaa tutkimuksen te-
kemiseen. Jos olisin tdysin eri alalta, niin voisi tutkimustulokset ndyttdd myos
erilaiselta. Oma osaamiseni vaikuttaa myos positiivisesti tutkimuksen tekemi-
seen, silld tiedostan jo etukdteen tyokuvaan liittyvid haasteita. Tamdn vuoksi olen

pddssyt syventymdan tyoterveyshoitajan tyohon paremmin.
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Tamdn tutkimuksen pohdinta osiossa on syntetisoitu tutkimuksen teoreettista
viitekehystd, tutkimusaineiston tuloksia ja omaa pohdintaa. Pohdintaosiossa on
pyritty tuomaan esille ymmarrystd tutkittavasta ilmiostd ja niiden vaikutuksia
yksilon, vuorovaikutuksen, ryhmén ja yhteiskunnallisten rakenteiden valilla.
(Ruusuvuori, ym. 2010.) Suorilla lainauksilla tassa tutkimuksessa havainnolliste-
taan tuloksia ja kasvatetaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen tulokset
osiossa tuloksia on kirjoitettu auki johdonmukaisesti ja systemaattisesti. (Ruusu-

vuori, ym. 2010.)

Oleellista on se, ettd tutkijana en tietoisesti tehnyt tutkimusta kiireelld, olen pa-
neutunut raportin tekemiseen yksityiskohtaisella otteella (Tuomi & Sarajdrvi,
2018, s.165; Ruusuvuori, ym. 2010.). Aloitin tutkimus prosessin 2021 kesdn ai-
kana. Tutkimussuunnitelma valmistui marraskuussa 2021. Aineistonkeruu to-
teutettiin joulukuun 2021 aikana. Litterointi ja aineiston pelkistdminen aloitettiin
joulukuun lopulla ja pddttyi tammikuun alussa. Aineiston analysointi ja tutki-
mustulokset oli kirjoitettu tammikuun 2022 aikana. Tutkimuksen viimeistelyé ja
hiomista on tapahtunut helmikuun 2022 aikana. Huomioitavaa on se, ettd analy-
sointia on tapahtunut tdssd tutkimuksessa jo haastattelujen aikana. Oma tyoter-
veyshuoltoympadriston tuntemus on auttanut padsemddn sisélle tutkittavaan il-

mioon.

Tutkimusraporttini on lukenut sekd arvioinut ulkopuolinen, Tasma Tyoterveys
Oy:ssd tyoskenteleva tyontekijd, opiskelijakollegat ja yliopiston ohjaava opettaja.
Tutkimukseen osallistujille on annettu tieto siitd, ettd heilld on mahdollisuus
myo0s kuulla tutkimuksen tuottamat tulokset. (TENK, 2022; Ruusuvuori, ym.
2010.) Ndin kasvatetaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden maaraa. Tulok-
sien esittelyd tutkittaville kutsutaankin “face” validiteetiksi. “Face” validiteetilla
on mahdollisuus saada tidrkedd tietoa siitd, vastaavatko timin tutkimuksen
myotd saadut tulokset itse tutkittua ilmittd. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s.165.). Ei
voida tdysin kuitenkaan olettaa, ettd saadut tutkimustulokset voisi pitdd paik-

kansa kysymalld tutkimukseen osallistujilta. Tama johtuu siitd, ettd intressit seka
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ndkokulmat voivat olla erilaiset tutkijalla kuin haastateltavilla. “Face” validiteet-
tia ei pidd pitdd padllimmdisend tapana arvioida luotettavuutta. (Ruusuvuori,

ym. 2010.)

Aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen tutustumalla on saatu tietoa siitd,
millaisia tuloksia on aiemmin tehty aihepiiristd, ja mitd halutaan tutkia. Lisdksi
aikaisempaa kirjallisuutta on verrattu omiin tutkimustuloksiin. Aikaisempaan
tutkimukseen tutustuminen helpottaa oman tutkimuksen suuntaamista. (Metsé-
muuronen, 2011, s. 41; Ruusuvuori ym. 2010.) Tutkimuksessa on pyritty laajasti
hakemaan tietoa, artikkeleita, vditoskirjoja ja kansainvalisid lahteitd, jotta tutki-
jana saisin mahdollisimman laajan kasityksen tutkimusta koskevasta aihealu-

eesta.

Tieteellisiin kdytédnteisiin lukeutuvan uskottavuuden voidaan katsoa kasvavan,
kun tutkimusta toteutetaan tieteellisten kdytanteiden mukaisesti. N4itd kaytan-
teitd on madadritelty tutkimuseettisessd neuvottelukunnassa (Tuomi & Sarajdrvi,
2018, 5.150.) Koen, ettd olen onnistunut tutkimuksessani noudattamaan hyvi tie-

teellisid kaytanteita.

Tutkittaville ldhetettiin sahkopostilla kutsu haastatteluun, johon vastaamalla he
suostuivat tutkimukseen. Sahkopostin yhteydessa lahetettiin saatekirje (Liite 2)
tutkittavilla, jossa kerrottiin tutkimuksesta, haastattelujen toteuttamisesta, itse ai-
heesta ja yksityisyyden suojaamisesta. Tutkittaville ldhetettiin my6hemmin tie-
dote tutkimuksesta (Liite 3), jossa kerrottiin tarkemmin esimerkiksi oikeudesta
keskeyttdd tutkimus, peruuttaa osallistuminen, tietojen sdilyttdmisestd ja tuhoa-
misesta, tutkimuksen tekijan yhteistiedot lisdkysymyksid varten. Tutkija laati
(Liite 4) tietosuojailmoituksen, jossa kdydddn ldapi henkilotietojen kerdamisen,
sdilyttdmiseen ja havittdmiseen liittyvid asioita. Tdssd tutkimuksessa kerétty ai-

neisto havitetddn, kun tutkimus on saatu valmiiksi. (TENK, 2022).
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Tassd tutkimuksessa on noudatettu hyvid toimintatapoja, tutkimuksessa on toi-
mittu huolellisesti, tarkasti ja rehellisesti. Tassa tutkimuksessa saatu tieto on tal-
lennettu Jyviaskylan yliopiston salattuun verkkoympaéristoon, haastatteluun osal-
listuneiden suojelemiseksi (liite 3 ja liite 4) (TENK, 2022). Tassd tutkimuksessa on
perusteltu tiedon hankita menetelmdt, arviointimenetelmat ja tutkimusmenetel-
miét hyvien tieteellisten kdytdnteiden mukaisesti. Tutkimustulokset on kirjattu
systemaattisesti ja avoimuutta noudattaen. Lihdeviittaukset tutkimuksessa on
pyritty tekeméddn asianmukaisesti, toisten tutkijoiden tekemid teoksia plagioi-
matta. Tutkimustulokset lahetetddn tutkimukseen osallistujille, kun tutkimus on

valmis. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.147; TENK, 2022.)

Olen pyrkinyt kuvaamaan systemaattisesti tutkimuksen eri vaiheet ja selittd-
méadn, mitd kuussakin vaiheessa tein, kuinka paljon oli haastateltavia, kuinka
paljon sain aineistoa ja miten olen analysoinut aineiston. Aineistoa tuli enemmaéan
kuin odotin, mitd pidin positiivisena asiana, silld tyon tulokset alkoivat toistaa
toisiaan (saturaatio) (Ruusuvuori, ym. 2010; Drisko & Maschi, 2016, LUKU 1.),
tietyt asiat tayttyivdat melko pian haastattelujen edetessa. Tietysti yksilollisid il-
miditd tuli sieltd tailti esille, miké oli aineistoa rikastuttavaa. Tutkimustuloksissa
en ole ohittanut mitddn saadusta aineistosta ja olen rehellisesti sekd systemaatti-

sesti kdynyt ldapi saadun aineiston (Ruusuvuori, ym. 2010.)

7.2 Johtopaditokset ja jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen tuloksia Tasméa Tyoterveys Oy pystyy hyodyntdaméadn osaa-
misen hyodyntamisen- ja jakamisen kehittdmiseksi organisaatiossa. Tuloksia on
mahdollista hyodyntdd muissa tyoterveyshuollon organisaatioissa ja muuallakin
kuin tyoterveyshuollon toimintaympaéristoissd. Tutkimustulokset heijastavat
yleisesti autonomisessa ty0ympadristossd tapahtuvaan osaamisen jakamiseen ja
hyddyntamiseen, missa tuloksia voidaan myos parhaiten hyddyntdd. Jos organi-

saatio on kovin autoritddrisesti johdettu, niin tama tutkimus ei valttamattad so-
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vellu siihen kontekstiin yhtd hyvin, mutta antaa nakdkulmia tai vaihtoehtoja au-
toritddrisen toimintaympériston osaamisen jakamisen ja - hyodyntdmisen ilmi-

oihin.

Monissa muissa tyoterveyshuollon organisaatioissa tyo on erilaista esimerkiksi
moniammatillisen tiimityon ja vdhdisemmaéan autonomisuuden vuoksi, mutta
tdamd tutkimus voisi toimia ponnahduslautana ajatukselle autonomisemmasta
tyOympdristostd. Autonomisella tyoymparistolld on kuitenkin positiivinen vai-
kutus tyohyvinvointiin ja osaamisen hyodyntdmisen ja jakamisen toteutumiseen
organisaatiossa. Jos osaamisen hyodyntamistd ja jakamista autonomisessa tyo-
ympadristossd halutaan kehittdd, tulee huolehtia tyontekijoiden riittdvastd pereh-
dyttdmisestd ja malleista, jotka tukevat autonomisessa ty0oympédristossa toimi-

mista, jotta vuorovaikutus toisten kollegojen vililld ei vahenisi.

Johtopédatoksend voi todeta, ettd puitteet osaamisen jakamiselle ja hyodyntami-
selle on organisaatiossa kunnossa yksil6lliselld tasolla. Tyoterveyshoitaja padsee
hyddyntdamé&dan omaa osaamistaan asiakasyhteistydssd parhaimmillaan. Osaami-
sen jakamista toteutuu digitaalisten viestintdkanavien kautta ja osallistumalla
yhteisiin tilaisuuksiin. Organisaatiotasolla osaamisen hyddyntdmisen ja jakami-
sen mallit tulee luoda ja niitd pitdd johtaa, jotta osaamista pystyttdisiin hyodyn-
tdmddn organisaatiotasolla. Osaamisen jakaminen ja oman osaamisen hyddynta-
minen koetaan merkitykselliseksi ja tyohyvinvointia tukeviksi asioiksi Kyron-
lahti & Rautio, 2010; Valtiovarainministerié 6/2001, viitattu Ollila, 2006, s.24).
Omaa osaamista halutaan organisaatiossa hyddynnettdvan, koska sen kautta
tyontekija tulee kuulluksi ja ndhdyksi, mutta jos tyontekija ei tule kuulluksi oman
osaamisen osalta organisaatiotasolla, niin se heikentdd halua osallistua ja jakaa
omaa osaamista. Osaamisen jakamista toivotaan tapahtuvan kollektiivisesti, kol-
legojen kanssa sparraillen enimmillddn viiden tyontekijan ryhmissd. Digitaaliset
viestintdvilineet toimivat osaamisen jakamisen tdrkeimpind keinoina saada

selvd, yksinkertainen ja nopea vastaus tarvittavaan kysymykseen tyossd etene-
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miseksi (Lo Presti, ym. 2018). Autonominen tyo, etdtyo ja itsendinen tyo ovat voi-
mavaroja ja mahdollisuuksia luoda tilanteita osaamisen jakamiseksi ja hyodyn-

tamiseksi koko organisaation tasolla.

Jatkotutkimusaiheina voisi olla mielenkiintoista tutkia miten etatyokulttuurissa,
pienryhmissé ja kollegiaalisesti tyoterveyshoitajat todella omaa osaamistaan ja-
kavat ja hyodyntavat. Tasméd Tyoterveys Oy:sséd ei ole samanlaista moniamma-
tillista tiimid, kuten aiemmissa tyoterveyshuolloissa on ollut. Tama tekisi vield
mielenkiintoisemmaksi asiaksi tutkia tytterveyshoitajien vilistd osaamisen hyo-
dyntdmistd ja jakamista. Olisi mielenkiintoista selvittdd, kuinka tillaisessa vapaa-
muotoisessa tyokulttuurissa osaamisen jakamisen ja hyodyntdmisen mallit ndyt-
taytyisivdat kdytannossd. Lisdksi millaisia malleja tyontekijdt itse mahdollisesti

keksivit toteuttaa osaamisen jakamista ja hyodyntdamista.
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LIITTEET

Liite 1 puolistrukturoitu kyselylomake

Haastatellaan ensin tyontekijan kokemusta tydterveyshuollosta, oman osaamisen jaka-
misesta ja mitd apua saa muiden osaamisesta sekd johdatellen kohti aihetta osaamisen
hy6dyntidmisesté.

Teemahaastattelu kysymykset

1.
2.

el N

Kuvaile omaa osaamistasi ja taustaasi?
Kuvaile, milld tavalla oman osaamisesi hyddyntdminen nikyy tyossisi?
Kuvaile milld tavalla aikaisemmin opittua osaamista olet padssyt hyodyntamééan
organisaatiossa?

a. Onko pédssyt ylipadtinsd hyddyntdmain?
Kuvaile milld tavalla esimies tukee oman osaamisen jakamista organisaatiossa?
Kuvaile, miten voisit itse kasvattaa omaa osaamistasi?

Kuvaile, millaiseksi asiaksi koet uuden oppimisen tydssési?

Kuvaile miten osaamisen jakaminen toisten tydterveyshoitajien kanssa nikyy or-
ganisaatiossa?
Kuvaile millaiset asiat mahdollistavat osaamisen jakamista organisaatiossa?
Kuvaile millaiset asiat estévit tai heikentdvit osaamisen jakamista organisaa-
tiossa?
Kuvaile tukeeko organisaatio osaamisen jakamista?
Kuvaile, miten voisit itse vaikuttaa osaamisen jakamiseen organisaatiossa?

a. Tyoyhteisotasolla

b. Organisaatiotasolla

Kuvaile, millaisia haasteita osaamisen jakamisessa on tydssési?

Kuvaile millaisia haasteita osaamisen jakamisessa on organisaatiossasi?

Kuvaile millaisia haasteita oman osaamisen kehittimisessd on organisaatiossasi?
Kuvaile millaisia haasteita aikaisemman opitun hyddyntdmisessd on organisaa-
tiossasi?

Kuvaile millaisia haasteita sind koet oman osaamisen hyddyntdmisessi?
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Yksilo

Esimies

Tyo6yhteiso

Organisaatio

Jatkuvan oppimisen vaatimus

Tyoterveyshoitajan tyd

Kuvaile millaisia haasteita koet oppia muiden tydterveyshoitajien osaamisesta?

Tuleeko jotakin mieleen osaamisen hyddyntédmiseen liittyen, mitd en ehké osan-

nut kysyé

Haluatko tuoda jotakin muuta vield esille (aiemmin opitun hyddyntdmiseen,

osaamisen hyddyntdmiseen, osaamisen jakamiseen liittyen?)
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Liite 2 Saatekirje
Saatekirje

Hei,

Olen Jyviskyldn yliopiston maisteri vaiheen opiskelija. Teen pro gradu ty6td aikuiskas-
vatustieteisiin liittyen. Gradutyon aiheena on Tyoéterveyshoitajien kokemuksia osaami-
sen hyodyntdmisestd. Ty0Ossd kisittelen tydterveyshoitajien osaamisen hyddyntdmista,
osaamisen jakamista ja kokemuksia timin hetkisestd osaamisesta Tasmé Tyoterveys
Oy:ssé. Toteutan tutkimuksen haastattelemalla tyterveyshoitajia. Kéytan haastattelussa
puolistrukturoitua kyselylomaketta. Haastattelumuotona on yksilohaastattelu.

Haastattelut nauhoitetaan ja luonnollisesti haastattelut perustuvat yksityisyydensuojaan
ja haastateltavan tiedot pseudonymisoidaan — eli haastateltavan tietoja ei ole mahdollista
tunnistaa tutkimuksesta. Haastatteluaineisto hévitetdin, kunnes graduty6 on valmis.
Saatua aineistoa sdilytetéédn tarkoin.

Pyytdisin etukdteen jo pohtimaan osaamisen hyddyntdmisté, omaa osaamisen rakentu-
mista, osaamisen jakamista tydeldma sidonnaisesti. Millaista osaamista tydsi vaatii? Mi-
ten pddset tydssédsi hyodyntdimédn omaa osaamista? Vai padsetkd hyddyntdméén omaa
osaamistasi? Miten haluaisit omaa osaamistasi hyddynnettivin organisaatiossasi?

Otan sinuun yhteyttd erikseen erillisen haastatteluajan sopimiseksi. Varaathan haastatte-
luun aikaa vadhintdén tunnin verran. Jos sinulla herdd kysymyksié tutkimukseen liittyen,
niin vastaan mielelléni.

Ystavillisin terveisin,
Vestala Miika
Miika.vestala@tasma.fi
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Liite 3 Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

1.1.2022

Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitdja

Pro gradu -tutkielma: ”Tiismd Tyoterveys Oy:ssd tyoskentelevien tyoterveyshoi-
tajien kokemuksia osaamisen hyodyntimisestd.”

Rekisterinpitaja: Miika Vestala (pro gradu -tutkielman tekija)
Kdsiteltdessd tutkittavien henkilGtietoja rekisterinpitdjé on taho, joka on vas-
tuussa tutkittavien henkilGtietojen asiallisesta ja lainmukaisesta kéisittelystd.

Pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetdaan mukaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena oli selvittaa tyo-
terveyshoitajien kokemuksia oman osaamisen hyodyntamisesta ja jakamisesta.
Tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten tyoterveyshoitajien osaamista voidaan
hyodyntaa, millaisia kokemuksia tyoterveyshoitajilla on osaamisensa jakami-
sesta ja hyodyntamisesta.

Keskeiset tutkimuskysymykset ovat:

- Miten tyoterveyshoitaja hyodyntdaa omaa osaamistaan tyossaan?
- Miten osaamisen jakaminen nakyy tyoterveyshoitajan tyossa?
- Millaisia haasteita oman osaamisen hyddyntamisessa on tyoterveys-

hoitajan tydssa?

Tutkimuksen kohteena tydterveyshoitajien osaamisen hyddyntémisen tutkimi-
nen. Kerdttya aineistoa tullaan kdyttdamaan Miika Vestala pro gradu -tutkiel-
massa " Tasmd Tyoterveys Oy:ssd tydskentelevien tyoterveyshoitajien kokemuk-
sia osaamisen hyddyntimisestd”. Sinua on pyydetty tutkimukseen, koska toimit
yrityksessa ja teet tyoterveyshoitajan tyotéd Tdsma Tydterveys Oy:ssd. Tama tie-
dote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumistasi.

Tutkittavien rekrytoimiseksi osallistujien sahkopostiosoitteet ovat otettu yrityk-
sen verkkosivulta, osallistumispyynto tutkimukseen ldhetetdaan tahan osoittee-
seen. Pyyntd on lahetetty vahintdéin kymmenelle yrityksen tyontekijélle.

Tutkimukseen osallistumisen edellytyksend on ollut, etta Sinulla on tyoterveys-
hoitajan tyokokemusta, silld ei ole ollut vélid, onko tyokokemusta véhén tai pal-

jon. Tutkimukseen osallistujien mééra on yhteensa 9.

Osallistuvista henkildista ei kerata tietoja muista ldhteista.
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Vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit milloin tahansa kiel-
taytya osallistumasta tutkimukseen tai keskeyttaa osallistumisen. Kieltaytymi-
sestd tai keskeyttamisesta ei aiheudu sinulle kielteisia seuraamuksia.

Haastattelututkimukseen olet osallistunut vastaamalla myéntévésti sinun sih-
kopostiisi lihetetylli osallistumiskutsulla. Jos haluat keskeyttiii tutkimukseen
osallistumisen, niin voit ldhettid sihkopostia osoitteeseen: miika.vestala@hot-
mail.com

Tutkimuksen kulku
Haastatteluissa tutkitaan haastateltavan kokemuksia osaamisen hyodyntémi-
sestd, osaamisen hyddyntdmisen haasteista, osaamisen jakamisesta ja omasta am-
matillisesta osaamisestasi. Haastattelun kesto on noin yhden tunnin verran. Haas-
tattelut toteutetaan etiyhteydelld, Zoom sovelluksessa. Haastattelut tallennetaan.
Haastatteluiden jalkeen tallenteet litteroidaan kirjalliseen muotoon. Litteroinnin
jélkeen nauhoitetut tallenteet tuhotaan.

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epamukavuudet

Tutkimukseen osallistumisesta ei aiheudu sinulle mitaan riskeja, haittoja tai epa-
mukavuuksia.

Tutkimuksen kustannukset ja rahoitus
Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota
Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu yksi pro gradu -tutkielma, joka julkaistaan Jyvaskylan
yliopiston julkaisuarkistossa: https://jyx.jyu.fi/

Tutkittavien vakuutusturva
Jyvaskylan yliopiston henkilékunta ja toiminta on vakuutettu. Vakuutus sisaltaa
potilasvakuutuksen, toiminnanvastuuvakuutuksen ja vapaaehtoisen tapaturma-
vakuutuksen.
Tutkimuksissa tutkittavat (koehenkil6t) on vakuutettu tutkimuksen ajan ulkoisen
syyn aiheuttamien tapaturmien, vahinkojen ja vammojen varalta. Tapaturmava-

kuutus on voimassa mittauksissa ja niihin valittomasti liittyvilla matkoilla.

Lisadtietojen antajan yhteystiedot
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Lisdtietoja tutkimuksesta antaa tutkimuksentekija: Miika Vestala, maisteriopis-
kelija, aikuiskasvatustiede, Jyviskylin yliopiston psykologian- ja kasvatustieteen
laitos, miika.vestala@hotmail.com

Liite 4 Tietosuojailmoitus

JYVASKYLAN YLIOPISTO PSYKOLOGIAN- JA KASVATISTIETEEN
LAITOS 17.2.2022

Kuvaus henkil6tietojen kisittelysté tieteellisessé tutkimuksessa (tietosuojailmoitus EU
(679/2016) 13, 14, 30 artikla)

1. Tutkimuksessa Tasméi Tyoterveys Oy:ssi tyoskentelevien Tyoterveyshoitajien koke-
muksia osaamisen hydodyntimisesti kiisiteltivit henkilotiedot

Tavoitteena tutkimuksessa oli saada tietoa siitd, miten tyoterveyshoitajien osaamista voidaan
hyodyntad, millaisia kokemuksia tyoterveyshoitajilla on osaamisen jakamisesta ja millaisia koke-
muksia ty6terveyshoitajilla on oman osaamisen hyodyntamisestd. Tamén vuoksi tutkimuksessa
on syytd késitelld henkilttietoja.

Tutkimuksessa tutkittavista keratdan seuraavia henkil6tietoja danitallenne + video (zoom tyo-
kalu) ja haastattelumuistiinpanot. Tdma tietosuojailmoitus julkaistaan tutkimuksen verkkosi-
vulla ja on lahetetty tutkittaville sahkopostitse.

2. Henkilotietojen kisittelyn oikeudellinen peruste tutkimuksessa/arkistoinnissa

XYleisen edun mukainen tieteellinen tai historiallinen tutkimustarkoitus tai tilastollinen tar-
koitus (tietosuojalaki 6 §)

Henkil6tietojen suojaaminen

Henkilotietojen kasittely tassa tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitel-

maan ja tutkimuksella on vastuuhenkil6. Henkil6tietojasi kdytetdan ja luovutetaan vain tieteel-

lista tutkimusta taikka muuta yhteensopivaa tarkoitusta varten (tilastointi) sekd muutoinkin

toimitaan niin, etta Sinua koskevat tiedot eivat paljastu ulkopuolisille.

Tunnistettavuuden poistaminen
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Suorat tunnistetiedot poistetaan suojatoimena aineiston perustamisvaiheessa (pseu-
donymisoitu aineisto, jolloin tunnistettavuuteen voidaan palata koodin tai vastaavan
tiedon avulla ja aineistoon voidaan yhdistaa uusia tietoja).

Tutkimuksessa kasiteltavat henkilétiedot suojataan
Kayttajatunnuksella ja salasanalla. Tietoja sailytetaan Jyvaskylan yliopiston omassa, suojatussa
verkossa.

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio/tietosuojavastaavaa on kuultu
vaikutustenarvioinnista

[ Kylld X Ei, koska tdaman tutkimuksen vastuullinen johtaja on tarkastanut, ettei vaikutus-
tenarviointi ole pakollinen.

Henkilotietojen kasittely tutkimuksen pddttymisen jélkeen

Tutkimusrekisteri havitetaan (05/2022 loppuun mennessa)

Rekisterinpitdja(t) ja tutkimuksen tekijat

Rekisterinpitdja on se, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maarittelee henkildtietojen kasitte-
lyn tavoitteet ja keinot organisaatio(t) tai henkild(t) seka vastaa henkilotietojen kasittelyn lain-
mukaisuudesta.

Tutkimuksen vastuullinen johtaja ja rekisterin pitaja on: Miika Vestala, 0505521059,
miika.vestala@hotmail.com, katajakuja 1 07170 Pornainen

Rekisterdidyn oikeudet

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitellaanko henkilotietojasi ja mita henkildtietojasi kasitel-
laan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus pyytaa nii-
den oikaisua tai taydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissad tapauksissa. Oikeutta tietojen
poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estda tai vaikeuttaa suuresti kasitte-
lyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkil6tietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos kiistat
henkil6tietojesi paikkansapitidvyyden.
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Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuk-
sessa ja Suomen tietosuojalaissa saddetyilla perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat tieteel-
lisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vai-

keuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Profilointi ja automatisoitu paatoksenteko

Tutkimuksessa henkilotietojasi ei kdyteta automaattiseen paatoksentekoon. Tutkimuksessa
henkilotietojen kasittelyn tarkoituksena ei ole henkil6kohtaisten ominaisuuksiesi arviointi, ts.
profilointi vaan henkil6tietojasi ja ominaisuuksia arvioidaan laajemman tieteellisen tutkimuk-
sen ndakdkulmasta.

Rekisteroidyn oikeuksien toteuttaminen

Jos sinulla on kysyttavaa rekisteroidyn oikeuksista, voit olla yhteydessa yliopiston tietosuoja-
vastaavaan. Kaikki oikeuksien toteuttamista koskevat pyynnot toimitetaan Jyvaskylan yliopis-
ton kirjaamoon. Kirjaamo ja arkisto, PL 35 (C), 40014 Jyvéaskylén yliopisto, puh. 040 805 3472,
e-mail: kirjaamo(at)jyu.fi. Kdyntiosoite: Seminaarinkatu 15 C-rakennus (Yliopiston paaraken-

nus, 1. krs), huone C 140.

Tietoturvaloukkauksesta tai sen epailysta ilmoittaminen Jyvaskylan yliopistolle
https://www.jyu.fi/fi/yliopisto/tietosuojailmoitus/ilmoita-tietoturvaloukkauksesta

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilotietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleista tie-
tosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https:/ / tietosuoja.fi/etusivu
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KUVIOT

Kuvio 1: Kuvauksia haastateltavista

Kuvio 2: Laadullisen tutkimuksen analyysin vaiheet

Kuvio 3: Esimerkki kategorioiden muodostumisesta litteroidusta aineistosta
Kuvio 4: Kategorisoinnin tulokset, tydterveyshoitajien osaamisen hyodyntami-
nen ja jakaminen

Kuvio 5: Keskeiset tutkimustulokset



