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Nykypaivana digitalisaatio on tullut vahvasti osaksi sosiaali- ja terveysalan toi-
mintaa ja tiedon maaran eksponentiaalinen kasvu vaatii jarjestelmallistd seka
systemaattista tiedon hallintaa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa ikaanty-
neiden palveluissa tyoskentelevien esimiesten tiedolla johtamisen nykytilannetta.
Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, mitka seikat edistavat ja mitka seikat esta-
vat tiedolla johtamisen toteutumista ja saada esimiehilta konkreettisia kehittamis-
ehdotuksia tiedolla johtamisen parantamiseksi. Opinnaytety6 suoritettiin laadulli-
sena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Yksilohaastatteluja suoritettiin yhteensa kahdeksalle esimie-
helle ja aineisto analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Opinnaytetyon tuloksista kavi ilmi, etta esimiehen tydta ohjaavat monet erilaiset
tietolahteet. Esimiehen on aina arvioitava tiedon luotettavuutta ja sita, luoko tieto
lisdarvoa omaan tyohon. Tiedon jalostamista tehdaan paljon omien kollegoiden
kesken ja kollegoilta saatu tuki koettiin todella arvokkaaksi. Esimiesten mukaan
tyontekijalla on vastuu hakeutua annetun tiedon aarelle. Toimiva tydyhteiso vaa-
tii, etta kukin tyontekija on tasavertainen, ja jossa toisen tietoa ja osaamista hyo-
dynnetaan. Esimiehet toivoivat, etta kaikki tyontekijat saataisi innostumaan ja
motivoitumaan tyon kehittamisesta. Digitalisaatio on muuttanut toimintakulttuuria,
mutta esimiehet kokivat parjadvansa digitalisaation tuomien haasteiden mukana.
Tietojarjestelmien tuottaman datatiedon hyodyntamista tulisi tehostaa ja etenkin
asiakkaan toimintakykyarviota, RAl-arviota, tulisi jatkossa hyodyntda enemman
asiakkaiden saaman palvelun tai hoivan suunnittelemisessa ja kehittamisessa.

Opinnaytetyon tulokset olivat melko yhtenevia aikaisempien tutkimustulosten
kanssa ja samoja osatekijoita 10ytyi tiedolla johtamisen edistavista seka estavista
tekijoista. Opinnaytetydn avulla tiedolla johtamisen tehtavat ja toimintatavat tulisi
jatkossa kuvata selkeasti ja tiedolla johtamisen onnistumista tulisi johdonmukai-
semmin seurata organisaatiotasolla. Tutkimuksellista ja nayttoon perustuvaa tie-
toa voisi jatkossa hyddyntaa enemman ja sen avulla vieda ajankohtaista tietoa
myaods tyontekijoiden keskuuteen. Jatkossa voisi tutkia, kuinka esimiehet hyddyn-
tavat olemassa olevaa datatietoa, ja kuinka dataa jalostetaan, etta siitd saadaan
arvoa tydyhteison toimintaan.

Asiasanat: tieto, tiedolla johtaminen, tietamyksenhallinta, digitalisaatio,
organisaatiokulttuuri, johtaminen
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The exponential growth of knowledge has forced organisations to manage data
and information systematically.

The primary purpose of this study was to discover how knowledge management
are applied by the management of the health care sector. The participants’
professional experiences were explored in detail to develop an understanding of
how knowledge management as a concept is being both perceived and applied
within municipal elderly care. The study was carried out as a qualitative study.
The data were collected from eight managers by individual theme interviews. The
data were analyzed using qualitative data-driven content analysis.

Elements around knowledge management exists in organisations but it is not a
systematic way to manage work community. Managers” work is guided by many
different sources of information and they have to always assess the reliability of
the data they found. Collegial support was considered central when making de-
cisions in the work setting. Also, organisational culture is important in determining
how well the application of knowledge management succeeds.

In the future, more scientific knowledge should be applied by managers and all
employees. Considerably more work will need to be carried out to successfully
embed Knowledge Management as part of the wider organisational processes. It
is essential that these processed can be fully monitored as to help determine the
rate of success. In the first instance, this study recommends that further research
is undertaken to determine how much data managers can utilize.

Key words: data, information, knowledge management, digitalisation,
organisational culture, management
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1 JOHDANTO

Maamme on viiden vuosikymmenen aikana muuttunut tietoyhteiskunnan kautta
verkostoyhteiskunnaksi globalisaation seka digitalisaation myo6ta. Digitalisaatio
on tullut vahvaksi osaksi organisaatioiden toimintaa seka julkisella etta yksityi-
sella puolella, ja yritysten tulevaisuutta on vaikea ennustaa. Seka tiedon laatuun,
ettd maaraan liittyva epavarmuus on kasvanut, minka lisaksi tiedon ja ilmididen
hallitsemisesta on tullut kriittisempaa tiedon monitulkintaisuuden vuoksi. Tieto-
ymparistd on muuttunut ja tietojenkasittelykapasiteetti on kasvanut rajahdysmai-
sesti, minkd vuoksi paatdksenteosta on tullut yha haastavampaa. (Sydanmaan-
lakka 2015.)

Sosiaali- ja terveysala on kovalla koetuksella, kun Suomessa ikaantyneen vaes-
ton eli yli 65-vuotiaiden maara kasvaa vauhdilla. Palveluiden tarve kasvaa ja pal-
velurakenteen kehittdminen vaatisi, ettéd kansalaisten terveyden- ja hyvinvoinnin
tilasta olisi tarpeeksi ajankohtaista tietoa. Talla hetkella kansalaisten tiedot ovat
hajallaan, eivatka ole aina luotettavia tai tarpeeksi kattavia. Tama puolestaan ai-
heuttaa sen, etta paatdksia ei voida tehda faktaan pohjautuen, jolloin lopputulos
ei ole optimaalinen. Tahtotilana olisi saada oikeaa, ajantasaista tietoa, jonka
avulla voidaan tehda paatoksia ja suunnitella tulevaisuuden palvelutarpeita. (Kle-
mola, Uusi-lllikainen & Askola 2014, 9, 11, 13.)

Tieto-yhteiskunnassamme organisaatiot pitavat tietoa keskeisena resurssina,
minka avulla voidaan yllapitaa organisaation kilpailukykya (Lee & Hong 2014,
148). Sosiaali- ja terveysalalla palveluiden tulisi olla maaritelty avoimesti ja ver-
tailukelpoisesti ja laadukkaiden palveluiden tuottamisen tulisi olla organisaatioi-
den ydintehtava. Tieto on naiden palvelu- ja toimintaprosessien kayttdvoima. (Ny-
lander 2017, 36.) Nopeiden ja jatkuvien muutosten aikana tydyhteisoilta vaadi-
taan ainutlaatuisia voimavaroja, luovuutta ja innovaatioita. Tieto vaikuttaa orga-
nisaation suorituskykyyn, jolloin tiedon arvon ymmartaminen ja tiedon hyodynta-
minen on valttamatonta, ettd organisaatiot kykenevat selvidamaan muutoksista.
(Cruz & Ferreira 2015, 462.) Tutkimuksen mukaan innovatiivisella tydymparis-

tolla, organisaation ilmapiirilla seka tyontekijan omaa etua tavoittelemattomilla
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toiminnoilla on positiivinen vaikutus tiedon jakamiseen tyoyhteisdssa (Liu, Cheng,
Chao & Tseng 2012, 408, 415).

Tiedolla johtaminen on sosiaali- ja terveysalalla viela melko uusi ilmid, jonka
vuoksi opinnaytetyon aihe on todella ajankohtainen ja kiinnostava. Vastaavanlai-
sia tutkimuksia ei ole tehty Suomessa sosiaali- ja terveysalalla viela paljoakaan.
Tiedolla johtamisen tutkimuksessa pyritaan kaytannonlaheisesti Io6ytamaan teki-
jOita, jotka edistavat organisaation tiedolla johtamista (Jalonen 2015, 50). Tiedolla
johtaminen on haastavaa tiedon hajanaisuuden ja puutteellisuuden vuoksi, minka
vuoksi on syntynyt tarve hallita tietoa systemaattisemmin sen hyddyntamisen on-
nistumiseksi (Jalonen 2007, 105, 111). Tutkimusten mukaan strateginen seka
systemaattinen tiedolla johtaminen on harvinaista sosiaali- ja terveysalan toimin-
taymparistossa. (William 2012, 557; Cruz & Ferreira 2015, 466; Lunden, Teras,
Kvist & Haggman-Laitila 2018, 976).

Tutkimuksellinen nakdkulma perustuu tarpeeseen tuottaa uutta tietoa aiheesta,
koska tiedolla johtamisen tilannetta ei ole kohdeorganisaatiossa koskaan tutkittu
tai kartoitettu. Tavoitteena on yleisen tilanteen selvittamisen lisaksi Ioytaa myos
tulevaisuutta ajatellen kehitysta vaativia asioita. Tiedolla johtaminen vaikuttaa
my0s asiakkaan/potilaan saamaan palveluun/hoivaan, minka vuoksi tama aihe

on tarkea.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda tiedolla johtamisen tilannetta
eraan kunnan ikaantyneiden palveluissa tyoskentelevien esimiesten keskuu-

dessa.

Tutkimuksen tarkoitusta lIahestytaan tasmentavilla tutkimuskysymyksilla:

1. Minka tiedon perusteella esimies tekee paatdksia?
2. Mitka tekijat edistavat tiedolla johtamisen onnistumista?
3. Mitka tekijat estavat tiedolla johtamisen onnistumista?

4. Miten tiedolla johtamista voisi esimiesten mielesta kehittaa?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa tutkimuksen kohteena olevalle
kunnalle tiedolla johtamisen tilanteesta kunnan ikaantyneiden palveluissa. Ta-
voitteena on I0ytaa tekijoita, jotka vaikuttavat tiedolla johtamisen onnistumiseen
tai mahdollisesti epaonnistumiseen. Taman lisaksi tutkimuksessa ollaan kiinnos-
tuneita esimiesten omakohtaisista nakemyksista tiedolla johtamisen kehittamisen
suhteen. Naiden kaikkien tulosten avulla voidaan tarkastella, kuinka tiedolla joh-

tamista voitaisi tulevaisuudessa kehittaa esimiestyossa.



3 SOSIAALIALAN TOIMINTAYMPARISTO

Tutkimus toteutettiin ikdantyneiden palveluissa tyoskenteleville esimiehille, joista
osa tyoskentelee ymparivuorokautisen palveluasumisen eri yksikoissa ja osa ko-
tihoidossa/kotisairaanhoidossa. Nama ikaantyneiden palvelut kuuluvat sosiaali-
palveluiden alle ja niitd maarittavat ja ohjaavat Suomessa eri lait ja suositukset.

Merkittavin yksittainen toimintaa ohjaava laki on niin kutsuttu vanhuspalvelulaki.

Vanhuspalvelulaki eli virallisesti laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemi-
sesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista (2012/980) saataa kunnan
velvollisuudesta huolehtia ikdantyneen vaestonsa hyvinvoinnista, terveyden, toi-
mintakyvyn ja itsenaisen suoriutumisen tukemisesta seka iakkaiden henkildiden
tarvitsemien sosiaali- ja terveyspalvelujen turvaamisesta kunnan sisalla yhteis-
tyossa eri toimialojen kesken. Kunnan on myads arvioitava sosiaalipalveluiden riit-
tavyytta ja kerattava saanndllisesti palautetta palveluja kayttaviltd, heidan omai-
siltaan/laheisiltaan seka henkilostoltaan. Lisaksi kunnan on koottava tiedot pal-
veluihin kaytetyista taloudellisista varoista seka henkiloston maarasta ja koulu-
tuksesta. (Laki ikdantyneen vaestdn toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden

sosiaali- ja terveyspalveluista 2012/980.)

Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos THL linjaa kansalliseksi tavoitteeksi sen, etta
ikaantyneet ihmiset voisivat asua mahdollisimman pitkaan kotona saaden sinne
tarvitsemiansa palveluita. Ymparivuorokautiseen hoivaan turvaudutaan vasta,
kun kotona asuminen ei ole turvallista tehostettujen apujenkaan turvin. Kotona-
asumisen ideaalitilanteeseen paasyyn vaaditaan uudenlaista innovatiivisuutta,

laaja-alaista yhteisty6ta ja tiedolla johtamista. (THL 2019.)

Kunnan tuottamissa palveluissa korostuu niiden tuottaminen yhteistyossa eri toi-
mijoiden kesken. Yli organisaatiorajojen ulottuva yhteisty0 tuo haasteita muun
muassa tiedon mittaamiselle, koska tietoon ei aina paasta kasiksi ja sita on vai-
kea yhtenaistaa eri toimijoiden kesken. Palvelun tuottamisessa asiakkaan koke-
mus tuotetusta palvelusta luo arvoa toiminnalle ja siind onnistuminen vaatii sau-

matonta yhteistyota eri toimijoiden kesken. Asiakaspalaute asiakkaalta itseltaan
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kerattyna tai omien tietojarjestelmien tuottamasta mittausdatasta poimimalla, tar-
joaa tietoa palvelun tuottamisen onnistumisesta. Tana paivana palveluorganisaa-
tioiden kayttamat mittarit huomioivat asiakasta kuitenkin lilan vahan, vaikka tie-
detaan, etta asiakkaan osaamista, nakemysta ja tietoa tulisi hyddyntaa palvelun

tuottamista suunniteltaessa. (Jaaskelainen ym. 2013, 16-20.)

Kuntien tiedolla johtamisen paatehtavat liittyvat tuottavien ja vaikuttavien palve-
luiden kehittdmiseen. Naissa palveluissa tiedetdaan, mita palveluja tuotetaan ja
miten palvelut jarjestetaan ja palveluissa korostuu asiakaslahtoisyys. Kunnilla on
edelleen haasteita tiedolla johtamisen kontekstissa: asiakasnakokulmat huomioi-
daan puutteellisesti, oman toiminnan kehitysta ei pystyta ennakoimaan riittavasti,
eikd tulevaisuutta pystyta visioimaan tarpeeksi kattavasti. Ajantasainen, oikea
tieto ohjaa parempiin paatoksiin kuin puutteellisen tiedon varassa toimiminen.
(KuntalT n.d., 7, 9-10, 12-14.)
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4 TIEDON MONET ULOTTUVUUDET

Laihosen ym. (2013) mukaan suomen kielessa tiedolla voidaan tarkoittaa muun
muassa dataa, viisautta tai totuutta. Englannin kielessa puolestaan kaytetaan
muun muassa termeja data, information tai knowledge riippuen kontekstista ja
tekstin kirjoittajasta. Kasitteet eivat siis ole viela vakiintuneet ja niiden kaytto on
vapaata, mika viestii siita, etta tietojohtaminen on tieteenalana viela kovin nuori,

mutta nopeasti kehittynyt. (Laihonen ym. 2013, 19.)

Tiedolla johtaminen perustuu tiedon kayttamiseen. Tieto nahdaan organisaation
voimana ja tietoa on hyddynnetty koko ihmishistorian ajan (Karamitri, Talias &
Bellali 2017, 4). Tiedon omistaminen sosiaali- ja terveysalalla on monimutkainen
asia. Tietoa tarvitaan osaksi asiakkaan/potilaan hoitamista seka terveyden ja hy-
vinvoinnin edistamista, minka lisdksi osa tiedosta on asiakkaan/potilaan itsensa
saatavilla. Sosiaali- ja terveysalalla tiedon kasittelemiselle haasteita luo rajan ve-
taminen tiedon avoimuudelle. Tieto on sensitiivista ja vain niin avointa, etta tieto-
turva ja yksityisyydensuoja pystytaan takaamaan potilaille. (Nylander 2017, 33,
49.)

4.1 Tieto; tiedolla johtamisen perustana

Nonaka & Takeuchi (1995, 58) maarittelevat tiedon traditionaaliseen tapaan pe-
rustelluksi tosi uskomukseksi. Yhden tiedon erottelumallin perusteella voidaan
kuitenkin karkeasti todeta, etta on olemassa kahdenlaista tietoa; tdsmallista tie-
toa ja hiljaista tietoa. Tasmallinen eli eksplisiittinen tieto on kirjallista ja syste-
maattista faktatietoa, joka sisaltda numeroita tai kirjaimia. Sitd voidaan helposti
seurata, tallentaa ja dokumentoida ja se on helposti jaettavassa muodossa. Hil-
jainen eli implisiittinen tieto puolestaan on kokemuksen kautta henkilolle kerty-
nytta tietoa, vaikeasti virallistettavaa ja jaettavaa, nakymatonta ja yksilon subjek-
tiivista seka intuitiivista tietoa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 8, 59; Laihonen ym.
2013, 18.) Suomalainen professori Pirjo Stahle on lisannyt ylla olevaan tiedon
kahtia jakamiseen viela kolmannen tiedon ulottuvuuden, jota kutsutaan innovatii-
viseksi tiedoksi (Nylander 2017, 33).
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Polanyin (1967, 4) mukaan ihmiset tietavat paljon enemman kuin he osaavat ker-
toa, ja kaikkea tietoa ei voida tai osata pukea sanoiksi, eikd se ole Puusan &
Eerikaisen (2010, 316) tutkimuksen mukaan tarpeellistakaan. Hiljainen tieto nah-
daan osana ihmisen sisaista toimintaa, ja tata tietoa olemme melko kykenemat-
témia valvomaan tai itsessamme edes tunnistamaan (Polanyi 1967, 14). Hiljainen
tieto on noussut huomion kohteeksi, kun suuret ikaluokat ovat elakoitymassa ja
elakoitymisen myota tyontekijat vievat mukanaan paljon tyohon liittyvaa osaa-
mista. TyOyhteison toiminnan kannalta on tarkeaa, etta hiljainen tieto saadaan
siirrettya tydyhteison kayttéon. (Salmela 2014, 61.) Hiljaista tietoa voidaan lahes-
tya eri aloilla eri lahtokohdista, mika on vaikuttanut siihen, ettei kasitteen maari-
telmasta ole yksimielisyytta ja nain ollen kasitteen kayttaminen ei ole tiukasti ra-
jattua. Nayttaa myds silta, ettd nykyinen tiedonjako tadsmalliseen ja hiljaiseen tie-
toon ei riitd kuvaamaan ilmiéta tarpeeksi hyvin. (Puusa & Eerikainen 2010, 313—
314.)

Nonakan ja Takeuchin (1995, 58) mukaan organisaation tiedon luomisessa ja
prosessoinnissa seka tasmallinen etta hiljainen tieto ovat jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa ja niita molempia kaytetaan tyoskentelyn apuvalineena. Tasmallinen ja
hiljainen tieto taydentavat jatkuvasti toisiaan (Laihonen ym.2013, 18). Nylanderin
(2017, 33-34) mukaan tasmallinen tieto ohjaa toimintaamme dominoivammin,

mutta kokemuksellisella tiedolla tehdaan edelleen merkittavimmat paatokset.

4.1.1 Tiedon arvo ja tiedon eri tasot

Arkikielessa tiedolla ja informaatiolla tarkoitetaan usein samaa asiaa ja kasitteet
ovatkin lahella toisiaan, mutta tiedon arvoketjun (value chain of information)
kautta naiden termien suhdetta saadaan avattua paremmin (Huotari, Hurme &
Valkonen 2005, 38). Tiedon kasitteita voidaan siis jaotella kuvaamaan tiedon eri
tasoja ja arvoketjua (kuvio 1). Laihosen ym. (2013, 19) mukaan naiden tasojen ja
niiden keskinaisten suhteiden ymmartaminen kuuluu tietojohtamisen perusteisiin,

vaikka niiden tulkitseminen onkin monimutkaista.



13

-
AR

INFORMAATIO

DATA

KUVIO 1. Tiedon eri tasot. (Nylander 2017, muokattu)

Data (data) on tiedon raaka-ainevarasto ja pitaa sisallaan esimerkiksi mittaustu-
loksia tai numeraalisia merkkijonoja. Data on luotettavaa ja ajantasaista tietoa,
minka lisdksi se on koneellisesti luettavassa, viestittavassa tai kasiteltavassa
muodossa olevaa tietoa. Tiedon arvoketjussa data jalostuu informaatioksi. Infor-
maatio (information) syntyy datasta ja dataelementeista, mita eri tietojarjestel-
miin ja sovelluksiin on tallennettu. Informaatio syntyy, kun eri sovellukset ja tieto-
jarjestelmat muuttavat datan esimerkiksi sanoiksi tai kuviksi. (Laihonen ym. 2013,
62; Huotari ym. 2005, 38-39.) Tieto/tietamys (knowledge) on datan ja informaa-
tion tulkitsemista, jolloin tieto yhdistyy vastaanottajan vanhaan tietoon ja muuttaa
sita. Tieto/tietamys on tiivistettya tietoa, joka kehittyy ihmisen oman kokemuksen,
kaytannon ja reflektoinnin kautta, jossa ihminen jasentaa tulkitsemansa tiedon
osaksi tietdmysperustaansa. (Huotari ym. 2005, 38-39.) Laihonen ym. (2013, 18)
toteaa, ettd akateemisessa kirjallisuudessa tiedon perustasoihin (data, informaa-
tio, tieto/tietdmys) on lisatty vield ylempia tasoja, mitka tassa kuvailemassani tie-
don eri tasojen hierarkiassa on otettu mukaan. Viisaus (wisdom) on sita, etta
tietoa ymmarretaan ja osataan soveltaa. Tahan kehittyneeseen viisauteen sisal-
tyy ihmisen tiedot, arvot ja moraali. Viisaus on my0s sita, ettd syntyneen tiedon
avulla osataan tehda paatoksia. (Korhonen, Jylha, Korhonen & Holopainen 2018,
58.) Olemassa olevan tiedon valossa visioinnilla (visioning) luomme kasitysta,

kuinka tulevaisuudesta voisi saada paremman (Nylander 2017, 33).
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4.1.2 Tiedon muuttumismalli eli SECI-malli

Organisaation kilpailuvalttina voidaan pitaa uuden tiedon luomista organisaatioon
vanhan tiedon pohjalta. Nonaka ja Takeuchi (1995) kehittivat tiedon muuttumis-
mallin eli SECI-mallin kuvaamaan uuden tiedon luomista organisaatiossa, jossa
tieto syntyy hiljaisen ja nakyvan tiedon vuorovaikutuksessa (kuvio 2). SECIl-mal-
lissa hiljainen tieto muuntuu jatkuvan prosessin lailla tasmalliseksi tiedoksi ja ta-
kaisin hiljaiseksi tiedoksi neljassa eri vaiheessa. Nama nelja vaihetta ovat: sosia-
lisaatio (socialization), ulkoistaminen (externalization), yhdistaminen (com-

bination) ja sisaistaminen (internalization). (Nonaka & Takeuchi 1995, 58-59.)

DIALOGI

SOSIAALISAATIO ULKOISTAMINEN

EKSPLISIIT-

- | @.\ TISEN TIEDON
KAYTANNOT %
Y LINKITTAMI-
NEN

SISAISTAMINEN YHDISTAMINEN

TEKEMALLA OPPIMINEN

KUVIO 2. SECI-malli. (Mukaillen Nonaka & Takeuchi 1995, 71)

Sosialisaatiossa organisaation jasenet valittavat hiljaista tietoa ollessaan vuo-
rovaikutuksessa keskenaan ja samalla oppivat tietotaitoja jaetun kokemuksen
kautta. Sosialisaatiossa yksild voi hankkia tietoa toiselta yksilélta muun muassa
tarkkailemisen, imitoimisen ja harjoittelemisen avulla, jolloin kanssakaymisen ei
tarvitse olla muodollista tai etukateen suunniteltua. (Nonaka & Takeuchi 1995,
62-63.)

Hiljaisen tiedon hankkimisen avainsanana voidaan pitaa jaettua kokemusta.
SECI-mallin olennaisin vaihe on ulkoistamisen vaihe, jossa organisaation ja-
senten olemassa oleva, keskustelun ja tekemisen kautta saatu hiljainen tieto
muunnetaan ryhman yhteiseksi, nakyvaksi eli eksplisiittiseksi tiedoksi. Hiljainen

tieto kaynnistaa vuoropuhelun ja kollektiivisen pohdinnan, jossa tieto muutetaan
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tulkittavaan ja ymmarrettavaan muotoon. Talloin yksilon tietamys ja kokemuksel-
lisuus saadaan koko organisaation kayttoon, koska tieto on jaettavassa muo-
dossa. Teoreettinen ja ulkoinen tieto ovat kasvualustana uuden tiedon luomiselle.
(Nonaka & Takeuchi 1995, 64.)

Yhdistdmisvaihe on ulkoistamisprosessin avulla nakyvaksi saadun tiedon yhdis-
televaa kasittelya, jossa tieto kootaan yhteen jo olemassa olevan tiedon kanssa
ja verrataan saatuja tietoja tuottaen kokonaan uutta tietoa. Yhdistamisvaihe on
prosessi, jossa kasitteet systematisoidaan tietojarjestelmiin, olemassa olevaa tie-
toa maaritetaan, jarjestetaan ja tietoa yhdistetaan seka luokitellaan. Tiedon yh-
distamisen lisaksi vaaditaan tiedon vaihtamista yksiloiden valilla eri viestintame-

netelmien, kuten sahkdpostin avulla. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67—68.)

Sisdistamisen vaiheessa eksplisiittinen tieto muuntuu uudestaan ymmarryksen
kautta hiljaiseksi tiedoksi tullen osaksi yksilon henkilokohtaista tietopohjaa. Kun
tieto on jaettu organisaatiossa valtaosan kesken, hiljainen tieto juurtuu osaksi or-
ganisaatiokulttuuria. Tasta kierros jatkuu spiraalimaisesti uudestaan takaisin so-
sialisaatioon, kun yksilo jakaa omaksumaansa tietoa hiljaisesti. Talldin tiedon
maara kasvaa ja yksildiden tietokasitykset ja ajattelumallit ovat voineet muuttua.
(Nonaka & Takeuchi 1995, 69-70.)
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5 TIEDOLLA JOHTAMINEN

Tiedolla johtaminen, tietojohtaminen ja tietamyksenhallinta ovat termeja, joita voi-
daan maaritella joustavasti eri nakdkulmista eika tiedolla johtamisen kasitteesta
ole olemassa yksimielisyytta (Ritvanen & Sinipuro 2013, 20). Tietojohtaminen
voidaan jaotella kahteen Suomessa paljon kaytettyyn lahestymistapaan eli tiedon
johtamiseen ja tiedolla johtamiseen. Tiedon johtaminen on tiedon saatavuuteen,
laatuun, maaraan ja vertailukelpoisuuteen perustuvaa toimintaa seka uuden tie-
don luomista ja tietovarantojen seka -virtojen hallintaa. (Nylander 2017, 11.) Tie-
dolla johtamisen toiminta taas perustuu tiedon hyddyntamiseen ja jalostamiseen
johtamistyossa. Tiedolla johtamisessa tiedosta pyritaan luomaan arvoa (Laiho-
nen ym. 2013, 11, 32) ja lisaksi sen avulla pyritdan sailyttamaan hoitohenkildkun-
nan jo aiemmin luomaa tietoa (Karamitri ym. 2017, 4). Ritvanen & Sinipuro (2013,
21) maarittelevat tiedolla johtamisen olevan tiedon hyddyntamista ja tosiasioihin

pohjautuvaa paatdksentekoa, mika ohjaa toimintaamme.

Monesti siis termi tietojohtaminen on eraanlainen kattokasite, jonka alle kansain-
valisesti sisallytetaan tietoon ja johtamiseen liittyvia nakokulmia. Tietojohtaminen
koostuu useista prosesseista, joiden avulla tietoa kerataan, jalostetaan, siirretaan
ja tiedosta luodaan arvoa. Tietojohtaminen on monesti arkista johtamistyota or-
ganisaatiossa, missa kasitellaan paljon erilaista tietoa, eika sita valttamatta miel-
letd omaksi johtamisalaksi. (Laihonen ym. 2013, 27, 29, 77.) Tiedolla johtaminen
on puolestaan tietojohtamisen alakasite. Tiedolla johtaminen on organisoitunut
johtamistapa, minka keskipisteena ovat tietoon liittyvat resurssit, prosessit ja tek-
nologia (Jalonen, Laihonen & Lonngvist 2009, 24.) Tiedolla johtaminen on ole-
massa olevan tiedon perusteella tehtavaa tiedon analysoimista seka tulkitse-
mista. Tiedolla johtamisessa pyritdan olemassa olevan informaation ja mittauksin
keratyn tiedon avulla ryhtymaan toimenpiteisiin, joiden avulla kehitetdan organi-

saation toimintaa. (Jalonen & Lonnqvist 2014, 26-27.)

Tiedolla johtamisella pyritdan joko informaation puutteesta tai sen paljoudesta
johtuvan epavarmuuden valttamiseen ja tiedon monitulkintaisuuden hallintaan.

Tiedolla johtamisella ei ole itseisarvoa vaan sen potentiaali syntyy, kun sisaisesti
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seka ulkoisesti tuotetusta tiedosta pystytaan yhdistamaan kokonaisuus, joka oh-
jaa organisaatiota ja paatoksentekoa. ldeaalein tilanne tiedolla johtamisessa on
erottaa relevantti tieto epaoleellisesta tiedosta, koska massadatan (big data) ai-
kakaudella informaation maara on eksponentiaalisesti kasvanut ja kaikella tie-

dolla ei ole organisaation toiminnan kannalta merkitysta. (Jalonen 2015, 40—41.)

5.1 Tiedolla johtamisen haasteet

Organisaatiot rakentavat tehokkaita jarjestelmia, joissa taytyy tietaa, mita tietoa
on ja ei ole viela hallussa, mita tiedosta on tarpeellista tietaa, mista tietoa 16ytaa,
seka miten tietoa jaetaan ja kaytetaan (Zipper 2014, 67, 136, 140). Dataa voidaan
hyodyntaa vain, jos se on kattavaa ja luotettavaa ja kayttaja ymmartaa sen arvon
osana paatoksentekoa (Nylander 2017, 45-46). Pelkan datan olemassaolo tai
varastointi ei tuo organisaatiolle lisaarvoa, mutta jalostamalla tieto kayttoon siita
saadaan arvoa (Markkula & Syvaniemi 2015, 21, 36). Tieto on myds organisaa-

tion tavoitteiden konkreettinen seurantavaline (Nylander 2017, 41).

Digitalisaation myaota tietolahteiden maara on kasvanut, minka vuoksi tiedon ha-
keminen, tiedon laadun arvioiminen, tiedon jarjestaminen, hallitseminen ja sovel-
taminen on organisaatioiden suuri haaste (Huotari ym. 2005, 10). Tiedonmuo-
dostuksen ongelmiksi ovat nousseet tiedon irrallisuus sen kontekstista, tieto ei
kohtaa sita tarvitsevia, tiedon muokkaamisella ei saada aikaan tiedon kumuloitu-
mista vaan pirstaleisuutta, minka lisaksi tutkimustietoa on olemassa, mutta sita
kaytetaan suppeasti (Niiranen 2015, 311-312). Rationaalisuuteen eli jarkeen ja
toteen perustuvaa tiedon hyddyntamista hairitsevat ihmisen kognitiiviset tekijat
kuten kyky havaita, vastaanottaa tai ymmartaa tietoa. Tiedon tuottajien ja kaytta-
jien tarpeet kohtaavat vaihtelevasti ja ovat kytkoksissa toisiinsa l6yhasti. Usein
tieto on tiettyyn kontekstiin sidottua ja yleistettavan tiedon I6ytaminen on nyky-

paivana haasteellista. (Husman & Johanson 2015, 69-70.)

Hellstrom ja |kdheimo (2017) selvittivat tutkimuksessaan, mitka ovat tiedon ja
paatoksenteon valisen vuorovaikutuksen ongelmat ja kehittdmiskohteet, koska

nakevat asian Suomessa tulevaisuuden kannalta keskeisena johtamishaas-
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teena. Tulokset puhuivat karua kieltaan. Ongelmia tiedon hyddyntamiseen paa-
toksenteossa voi aiheuttaa muun muassa tutkimustiedon sattumanvaraisuus,
kiire, tiedonlukutaito ja tiedon tulkitsemisen ongelmat. Organisaatioiden paatdk-
senteossa voidaan kayttaa liian yksipuoleista tietoa, eika tietoa vertailla syste-
maattisesti, minka lisaksi ei aina olla avoimia sen suhteen, milla tiedolla paatok-
set ovat syntyneet. Digitalisaation tarjoamia mahdollisuuksia ei hydédynneta mo-
nipuolisesti, joskin digitalisaation tietotulvassa oikean ja vaaran tiedon erottami-
nen toisistaan suuressa tietomassassa on myos hanakalaa. Tiedon laatua ei
osata arvioida, eika sen avulla tehda johtopaatoksia ja usein tiedon objektiivisuu-

teen luotetaan liikaa. (Hellstrom & Ikaheimo 2017, 2-5.)

5.2 Tiedolla johtamisen onnistumisen edellytykset

Tiedolla johtamisen onnistuneessa kulttuurissa tiedon jakaminen on tasapai-
nossa tiedon etsimisen ja uudelleen kayttamisen kanssa, jolloin tiedon saanti
vastaa kysyntaa (Barnes & Milton 2015. 31). Tiedolla johtamisen avulla haetaan
vastauksia kysymyksiin, mita on tapahtunut ja miksi on tapahtunut. Taman lisaksi
luodaan skenaarioita kysymysten avulla, mika olisi parasta ja pahinta, mita voisi
tapahtua, ja mihin toimiin pitaisi ryhtya hyvan lopputuloksen saavuttamiseksi. (Ja-
lonen ym. 2009, 24.) Tiedolla johtamista tukee siis asioiden katsominen taakse-
pain ja ennustaminen eteenpain seka tutkimustulosten hyodyntaminen ja asian-
tuntijoiden kuuleminen. Sosiaali- ja terveysalalla paatoksenteko sisaltaa arvova-

lintoja ja vaikuttaa taten myos kansalaisiin. (Nylander 2017, 32.)

Tiedolla johtamisen menestyminen organisaatiossa vaatii, etta esimies ymmartaa
tiedolla johtamisen prosessit ja kayttaa tiedolla johtamista johtamistyon tukena
(Sibbald, Wathen & Kothari 2016, 72). Sosiaali- ja terveydenhuollossa strategian
avulla tavoitellaan organisaation toiminnalle selkeda suuntaa ja tunnistetaan eri
mahdollisuuksia. Tavoitteiden asettaminen on strategian keskeinen tehtava.
Strategiat muuttuvat ja ovat aina sidoksissa toimintaymparistéon. (Lammintaka-
nen & Rissanen 2011, 43.) Strategian tulee tukea nopeaa oppimista ja muutok-
sissa mukana pysymista (Barnes & Milton 2015, 33). Lundenin ym. (2018, 969)
tutkimuksen mukaan tiedolla johtamisen tyokalut ja prosessit tulisi kehittaa yhte-
naisiksi organisaatioiden valilla, koska talla hetkella nain ei ole.
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Organisaatiossa tehdaan paivittain paatdksia ja tieto lisda paatdksentekijan
omaa ymmarrysta kohteena olevasta ilmiosta. Tutkimustiedon avulla voidaan
vertailla paatoksenteon eri vaiheita ja arvioida oletettuja vaikutuksia, seka hakea
perusteluja omalle paatokselle. (Niiranen 2015, 307-308, 310.) Paatoksenteossa
tulee ottaa tasavertaisesti huomioon kaikki organisaation tyontekijat hierarkiaan
katsomatta ja mahdollistettava kaikkien tarpeet saada tietoa oikeassa ajassa
(Barnes & Milton 2015, 33). Innovaatiotieto syntyy organisaatiossa, jossa ympa-
ristd kannustaa innovaatioihin, tieto kulkee vapaasti tyontekijoiden valilla ja eri
tydntekijoita arvostetaan (Nylander 2017, 35). Onnistunut tiedolla johtaminen ter-
veydenhuollossa saa maksimiarvonsa olemalla potilaskeskittynyt. Jotta tama ta-
pahtuisi, ovat erityisen tarkedssa asemassa organisaation oppimisstrategiat, tie-
donsiirron keinot, potilaiden ja terveydenhuollonhenkil6ston valinen vuorovaiku-

tus seka tehokas johtajuus. (Karamitri ym. 2017, 3—4.)

Lundenin ym. (2018) tutkimuksessa esimiehet kokivat, etta heilla on oltava vahva
oman johtamansa erikoisalan tietamys. Esimiesten on seurattava tarkasti toimin-
taympariston tilanteita ja muutoksia reagoimalla esimerkiksi asiakkaiden hoitotar-
peiden muutoksiin ja kohdennettava henkilostoresursseja uudelleen tarjotakseen
asianmukaista hoitoa. Esimiehen tulee aina varmistaa tyontekijoidensa riittava
patevyys ja ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita. (Lunden ym. 2018, 973—
975.)

5.3 Digitalisaatio ja tietotekniikan rooli

Digitalisaatio on muuttanut ajattelu- seka toimintatapojamme ja tietotekniikka on
tarkeassa roolissa organisaatioiden toiminnassa. Tieto- ja viestintajarjestelmat
seka yhteistydalustat ovat kehittyneet ja mahdollistavat monipuolisen viestinnan
seka yhteydenpidon organisaation sisalla seka yli organisaatiorajojen. (Laihonen
ym. 2013, 63, 75.) Viestintdd voidaan tehda sahkopostin valityksella, vi-
deoneuvotteluissa seka intranetissa, mutta sitéd on mahdollista tehda myods maan-
tai maailmanlaajuisesti etayhteyksien avulla. Tdman avulla organisaatiot verkos-

toituvat ja niiden tiimity0 seka yhteistyo lisdantyy. (Huotari ym. 2005, 11.)
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Myos hoitoalalla digitalisaation avulla voidaan kouluttaa henkilokuntaa ja ohjel-
mistojen tarjoamien mahdollisuuksien avulla kehittaa organisaation toimintaa
seka parantaa organisaation suorituskykya. Tietotekniikan avulla saadaan myos
reaaliaikaista tietoa organisaation toiminnasta. (Hamalainen, Maula & Suominen
2016.) Tiedolla johtamisen mahdollistaa tietojarjestelmien tuottama yhtenainen ja
yhteen toimiva tieto. Sosiaali- ja terveysalalla tietosuoja-asiat nahdaan monesti
tiedolla johtamisen kulttuurin hidastajana, koska tarkkoja, yhtenaisia linjauksia
tyontekijoiden vastuista ja velvollisuuksista ei ole tehty. Suomessa lainsaadanto
estaa ja hidastaa tiedon vaihtoa eri jarjestelmien ja organisaatioiden valilla, jolloin
yhteen toimivuutta ei voida taydellisesti saavuttaa. (Ritvanen & Sinipuro 2013,
11, 40, 44.) Ongelmana nahdaan EU-tasolla myds se, etta digitaalisia kanavia
kayttavat asiakkaat seka sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset, jotka usein toimi-
vat niin sanotusti tietotekniikan loppukayttajina, eivat saa osallistua tietoteknisten

ohjelmistojen kehitykseen (European Health Parliament 2016, 6).

Sosiaali- ja terveysalan organisaatoilla on kaytdssaan useita erilaisia tieto- ja ra-
portointijarjestelmia, joihin kerataan paljon yksityiskohtaisia tietoja niiden toimin-
nasta. Organisaatiot tarvitsevat tydssaan paljon itsensa tuottamaa tietoa, mutta
myos ulkopuolista tietoa ja naiden tietojen yhdistaminen manuaalisesti tuottaa
haasteita ja vie paljon aikaa. (Klemola ym. 2014, 12.) Palvelut ja prosessit tulisi
kasitteellistaa siten, etta tiedon liikkuminen ja hyddyntaminen eri tarkoituksiin olisi
mahdollista. Tietojarjestelmat voisivat toimia yhteen, jos tieto olisi standardoitua
ja tiedon avoin rajapinta toteutuisi. Teknologia tulisi rakentaa siten, etta tietojar-
jestelmat keskustelevat keskenaan ja ohjelmat voivat joko vastaanottaa tai luo-
vuttaa tietoa. Avoin rajapinta on kasite, mika maarittada, mita asiakkaan tietoa voi-
daan siirtaa organisaatioiden valilla, ja kuka asiakkaan lisaksi on oikeutettu kayt-
tamaan tietoa. (Nylander 2017, 36.)

Teknologia on kehittynyt, minka lisdksi sen hyddyntaminen on rahallisesti edulli-
sempaa kuin ennen, mika mahdollistaa yrityksia kasittelemaan ja analysoimaan
suuria tietomaaria (llmarinen & Koskela 2015). Tietojarjestelmien avulla voidaan
mitata paljon dataa ja datasta saadaan hyddyllistd informaatiota, kuten vaikka
henkildsto- tai asiakaskyselyjen tuloksia. Tiedolla johtamisen kaantdpuolena mit-
taustulokset voivat kuitenkin johtaa myds huonoon lopputulokseen, jos mittarit

ovat eparelevantteja tai mittareiden tuottamien tutkimustulosten analysointiin ei
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ole resursseja. Onnistuessaan mittarit voivat tuottaa tietoa, jolla seurata oman
toiminnan kehitysta seka mahdollistaa ja herattaa keskustelua oppimismielessa.
(Jalonen 2015, 54-55.) Palvelutuotantoa johdettaessa mittaaminen on hyva tapa
kerata toimintaan seka paatoksentekoon liittyvia tekijoita. Mittareiden tuottama
tieto ja tdhan olemassa olevaan tietoon reagoiminen mahdollistaa organisaation

tuloksellisuuden parantamista. (Jalonen & Lonnqvist 2014, 25.)

5.3.1 RAl-arviointijarjestelma

Sosiaali- ja terveysalalla tiedon integraatioon liittyy tarve omistaa tietovaraintoja,
jotka mahdollistavat alueellisen seka valtakunnallisen tiedon vertailemisen. Toi-
mivien seuranta- ja arviointijarjestelmien avulla pystyttaisi arvioimaan palveluiden
vaikuttavuutta ja tuottavuutta seka vaeston tasavertaista kohtelua. Lisaksi olisi
tarkeaa, etta palveluiden tarjoajilla on kaytdossaan relevanttia tietoa asiakkais-
taan. (Nylander 2017, 49-50, 52.) RAIl (Resident Assessment Instrument) -arvi-
ointijarjestelma on yksi tietojarjestelma, jota tahan tutkimukseen osallistuneet or-

ganisaatiot kayttavat.

RAl-arviointijarjestelmaa kaytetaan Suomessa eniten vanhuspalveluissa kotihoi-
don seka ymparivuorokautisen hoivan asiakkaiden arvioinnissa, mutta nykyaan
RAIl on otettu kayttoon myos vammaispalveluiden piirissa. RAl-jarjestelma on
standardoitu tiedonkeruun ja havainnoinnin valineistd, jonka avulla vanhuspalve-
lun asiakkaan palvelutarvetta voidaan arvioida, seka laatia hoito- ja palvelusuun-
nitelma. Vanhuspalvelulaki velvoittaa kunnat kayttamaan ikdantyneen henkildon
palvelutarpeen seka toimintakyvyn arvioinnissa RAl-arviointivalineistoa. RAI- ar-
vioiden peittavyys ymparivuorokautisessa hoidossa seka kotihoidossa ei ole viela
lahellekdan koko maata kattava, mutta on jo laajasti kdytdssa eri puolilla Suomea
(kuvio 3). RAl-arviot on otettu Suomessa kayttoon vuonna 2000 ensimmaisen
kerran. 1.4.2023 mennessa kaikkien Suomen kuntien on aloitettava RAI-valineis-
ton kayttd. (THL 2020.)
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KUVIO 3. RAl-arvioiden peittavyys vuonna 2018 (THL 2020)

RAl-arvioinnissa kerataan tietoa hoitoon liittyvista osa-alueista, kuten asiakkaan
suoriutumisesta paivittaisissa toiminnoissa, kognitiivisesta toimintakyvysta,
psyykkisista oireista, sosiaalisesta osallisuudesta, fyysisesta kunnosta seka lahi-
piiriltd saamasta tuesta. Terveyden ja hyvinvoinnin laitos keraa kaikkien Suo-
messa tehtyjen RAl-arvioiden tiedot ja tuottaa RAIl-arvioinneista vertailutietoa ja
tutkimusta, joka auttaa kehittamaan palveluista tuloksellisia, seka asiakkaiden
tarpeita vastaavia. Lisaksi RAI- arviointitietojen avulla yksittainen organisaatio voi
hahmottaa omia kehittamiskohteita seka huomata osa-alueita, joissa toiminta on
yhta hyvaa tai jopa parempaa kuin muilla vastaavilla toimijoilla. RAI on erityisessa
avainasemassa, koska sen avulla kehitetdan organisaation toimintaa seka johta-

misty6ta, jolloin liikutaan vahvasti tiedolla johtamisen kontekstissa. (THL 2020.)
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5.4 Tiedolla johtaminen ja organisaatiokulttuuri

Tiedolla johtamisen menestys riippuu suurelta osin organisaatiorakenteesta,
koska se tarjoaa alustan tietdmyksen luomiseen, siirtdmiseen ja soveltamiseen
(Tsai & Hung 2016, 258). Sen vuoksi myds organisaatiokulttuuri (organizational
culture) liittyy olennaisesti tiedolla johtamisen ilmiédn. Tydskentely organisaa-
tiossa voi tapahtua esimerkiksi ryhmissa, tiimeissa tai eri verkostoissa, mika luo
vuorovaikutukselle kontekstin (Huotari ym. 2005, 21, 23). Arvot, jotka sisaltavat
ihmisen luottamuksen ja avoimuuden uutta tietoa kohtaan, ohjaavat organisaa-

tion toimintaa (Korhonen ym. 2018, 57).

Risto Harisalo (2009) maarittelee organisaatiokulttuurin kasitteen laajasti omak-
sutuksi ja syvalliseksi rakenteeksi, jonka varassa organisaatio toimii. Organisaa-
tiokulttuuri pitaa sisallaan tydyhteison ajattelu- ja toimintatapoja, jotka muotoutu-
vat tyOyhteison kokemusten myota. Tyontekija kasvaa tyoyhteison kulttuuriin si-
salle oppien ajattelemaan ja kayttaytymaan tavoin, jotka eivat ole ristiriidassa
muiden tydntekijoiden kanssa. Vahva organisaatiokulttuuri edellyttaa, etta ihmi-
set ovat hyvaksyneet sen kiistattomasti ja toimivat johdonmukaisesti omaksuen
samanlaiset perusolettamukset ja arvot. Organisaatiokulttuuri ohjaa ihmisten va-
lintoja, ajattelua ja toimintaa, jolloin johtamisen ja valvonnan tarve vahenee. (Ha-
risalo 2009, 266267, 271.) "Organisaatiokulttuurilla ja -ilmapiirilla on yhteys pal-
velun laatuun ja tulokseen, tyontekijamoraaliin, henkilokunnan vaihtuvuuteen, in-
novaatioiden omaksumiseen seka organisaation tehokkuuteen” (Saukkonen ym.
2017, 239).

Tiedolla johtaminen on systemaattinen prosessi, jossa yksilot organisaation si-
salla paikallistaa, sailyttaa, jakaa, kayttaa ja mukauttaa tietoa edistaakseen orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamista (Karamitri ym. 2017, 4). On tarkeaa, etta or-
ganisaatio koostuu tyontekijoista, joilla on tietoa. Talloin tietoa voidaan tarkastella
monesta eri nakokulmasta ja monimutkaiset asiakokonaisuudet pystytaan hallit-
semaan paremmin. (Vayrynen, Helander & Jalonen 2015, 310.) Organisaatiokult-
tuuri vaikuttaa siihen, kuinka tietamysta levitetaan ja kuinka hiljaista tietoa luo-

daan ja jaetaan tydntekijoiden kesken (Zipper 2014, 67). Tieto kasittaa datan li-
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saksi yksildiden ja organisaatioiden aineettomia resursseja, jotka lisaavat tuotta-
vuutta ja vaikuttavuutta seka helpottavat toiminnan uudistamista (Lunden ym.
2018, 969).

Tiedolla johtamiseen liittyy ajankohtaisesti mittausinformaation hyédyntaminen,
mita tulisi tehda organisaation sisalla jokaisen tyontekijan toimesta. Mittaamisen
avulla voidaan luoda tiedolla johtamisen kulttuuria, joka perustuu avoimuuteen,
vuorovaikutukseen, aktiiviseen kommunikaatioon seka tiedon jakamiseen. Esi-
miehen vastuulla on viestia henkilostolle selkeasti, miksi tietoja kerataan, jolloin
henkilostd voi yhdessa osallistua ja motivoitua halutun paamaaran saavuttami-
seen. (Jalonen & Lonnqvist 2014, 23—-24.) Tiedon kehittdaminen tydyhteisdssa pe-
rustuu ihmisten sosiaalisiin tyokaluihin (Karamitri ym. 2017, 11). Terveydenhuol-
lon tiedonhallinta on nopeasti muuttuvaa ja riippuu suuresti yksittaisten tydnteki-
jéiden sosiaalisista suhteista tiedon luomisen, siirtdmisen ja kayton kannalta (Liu
ym. 2012, 415). Tyontekijat ovat halukkaita jakamaan tietoa niin kauan kuin he
ovat motivoituneita tydhonsa (Karamitri ym. 2017, 11). Hiljaisen tiedon avulla voi-
daan saada ihmiset verkostoitumaan kiinnostaviin yhteisoihin, kuten tana pai-
vana sosiaaliseen mediaan. Sosiaali- ja terveydenhuollossa toimivien henkildi-
den valinen yhteisty0 ja toisen arvostus peilautuu myos siihen, miten potilasta

kohdellaan ja minkalaista hoitoa han saa. (Korhonen ym. 2018, 28.)

Lundenin ym. (2018) tutkimuksessa tuotiin esille, etta esimies toimii tiedon toimit-
tajana, tyoyhteison valmentajana ja vaikuttajana organisaation toimintakulttuu-
rissa. Tiedolla johtamisen avulla voidaan kehittaa tyontekijoiden patevyytta. Esi-
miehen positiivisen palautteen antaminen lisasi tyontekijan tyotyytyvaisyytta seka
tyohyvinvointia. Esimies tunsi riittamattomyyden tunnetta tyontekijoilleen anta-
man tuen maarasta, mika aiheutti jannitteita tiedolla johtamisessa. Tiedolla joh-
tamista esti organisaatiokulttuuri, jossa oppimista ei tuettu, motivaatio oppimi-
seen oli vahaista ja tiedon hankkiminen oli vaikeaa. Sen epaonnistumiseen vai-
kuttivat myos tiedon riittamaton hallinta, kehitystyo seka henkildstoresurssien riit-
tamaton maara. (Lunden ym. 2018, 970-971, 973, 975.)



25

6 TUTKIMUKSEN MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Opinnaytetyon toteutustapana on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmene-
telma. Tutkimusprosessi aloitetaan huolellisen tutkimussuunnitelman teosta,
jossa aihe valitaan ja rajataan seka luodaan raamit tutkittavalle aiheelle. Tutki-
mussuunnitelma tarvitaan tutkimusluvan saamiselle. (Kankkunen & Vehvilainen-
Julkunen 2017, 84-85.) Tutkimussuunnitelmaa alettiin tekemaan marraskuussa
2019 ja se valmistui tammikuussa 2020. Tutkimussuunnitelma lahetettiin kohde-
organisaatiolle, josta myonteinen paatos tutkimuksen tekemiselle tuli 12.2.2020.
Kankkusen & Vehvilainen-Julkusen (2017) mukaan tutkimusaiheen valinnan
merkitys kaytannon hoitotyon kehittymiselle on keskeista tutkimusaihetta paatet-
taessa. Hoitotieteen tutkimus voi keskittya hoitotydn johtamiseen ja tutkimustie-
don avulla pyritaan kehittamaan kansalaisille annettavia sosiaali- ja terveyspal-
veluita. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 89.) Taman tutkimuksen aihe
valikoitui siten, etta tutkija otti yhteytta kohdeorganisaation johtajaan kysyakseen,
olisiko hanella mielessa sosiaali- ja terveysalan johtamiseen liittyvaa aihetta tai
iimiota, mita haluaisi tutkittavan. Tutkija halusi ensisijaisesti koulutusohjelmaansa
littyen syventaa tietamystaan johtamiseen liittyvasta asiasta ja sai kohdeorgani-

saatiolta taman aiheen tutkittavakseen.

6.1 Laadullinen tutkimus

Kun tutkimuksen avulla halutaan lisata ymmarrysta ja saada tutkimusilmiosta sy-
vallista tietoa, on tarpeen kayttaa tutkimusmenetelmana laadullista tutkimusta
maarallisen tutkimuksen sijaan (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 78).
Alasuutarin (2011) mukaan laadullisella tutkimuksella pyritdaén keradmaan aineis-
toa, jota voidaan tarkastella mahdollisimman joustavasti eri nakokulmista, ja
jossa tutkimusaineisto on yleensa rikasta ja monitasoista ilmaisua. Tassa tutki-
muksessa ei keskitytty maarallisen tutkimuksen tapaan mittaustuloksiin vaan tut-
kimuskohteesta ja tutkimusilmidsta saataviin tietoihin eri nakdkulmista. (Alasuu-
tari 2011, 63—-64.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei lahde testaamaan en-
nalta asetettua hypoteesia, vaan tutkimusasetelma on kaikin tavoin joustava
(Puusa & Juuti 2011, 49). Tiedolla johtamista on tutkittu sosiaali- ja terveysalalla
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viela vahan, minka vuoksi laadullinen lahestymistapa oli joustavuutensa vuoksi

sopivin tahan tutkimukseen.

Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat tutkittavana olevan kokemukset, nake-
mykset, kasitykset, tulkinnat, seka motivaatioiden tutkiminen (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2017, 79). Laadullinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin
mita ja miten ja yksiloiden samankaltaisuuksien lisaksi ollaan kiinnostuneita myos
tutkittavien ihmisten poikkeavista mielipiteista. Laadullisessa tutkimuksessa tut-
kija tekee valintoja, tulkitsee ja tekee johtopaatoksia, jolloin tuloksiin vaikuttaa
tutkijan oma ymmarrys, kuten uskomukset ja arvot. Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden mittarina toimii tutkija itse ja hanen rehellisyytensa juuri edella mai-
nituista syista. (Vilkka 2015, 67—-69, 196.) Laadullinen tutkimus on prosessi,
missa tutkimuksen vaiheet eivat ole etukateen paatetty, vaan esimerkiksi tutki-
muskysymykset ja aineistonkeruu voivat muuttua tyon edetessa. Tutkimuson-
gelma monesti tasmentyy tutkimuksen edetessa ja alussa olleet johtoajatukset
voivat muuttua prosessin aikana. (Kiviniemi 2018, 73—74.) Tassa tutkimuksessa
tutkimuskysymyksia muotoiltiin uudestaan tutkimusprosessin aikana. Alkuperai-
sista tutkimuskysymyksistd osa, kuten "mitd asioita johdat tiedolla” osoittautui
lian haastaviksi, koska esimiehet kokivat johtavansa kaikkea tiedolla pystymatta
maarittdmaan asiaa eksaktimmin. Kysymykset eivat muuttuneet sisalldllisesti
merkittavasti, mutta ne tarkentuivat nykyisenlaisiksi haastatteluaineiston keraa-

misen jalkeen ennen tutkimustulosten analysoinnin aloitusta.

6.2 Tutkimuksen kohderyhma ja aineistonkeruu

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan pieneen maaraan tapauksia ja analy-
soidaan niitd mahdollisimman perusteellisesti (Eskola & Suoranta 2014, 18).
Haastateltavat tulee valita harkinnanvaraisesti heidan asiantuntemuksensa pe-
rusteella ja siten, etta heilla on omakohtainen kokemus tutkittavasta asiasta tai
iimidsta (Vilkka 2015, 122, 135). Tassa tutkimuksessa haastateltaviksi kutsuttiin
kaikki kunnassa ikdantyneiden ihmisten palveluissa ty0skentelevat esimiehet,

joita oli ynteensa kymmenen. Kaikkien esimiesten tyo sisaltaa tiedolla johtamisen
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osatekijoita, joten kaikilla oli kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Tutkimukseen osal-
listuminen oli vapaaehtoista ja tutkimukseen kymmenesta esimiehesta osallistui
kahdeksan.

Halutessamme tietad, miksi ihminen toimii niin kuin han toimii, tulee asiaa kysya
hanelta itseltaan. Haastattelu aineistonkeruumenetelmana on joustava, koska
tutkija voi tarvittaessa toistaa kysymyksen, paattaa kysymysten esittamisjarjes-
tyksen ja oikaista mahdollisia vaarinkasityksia kesken haastattelun. Tutkittaville
kerrotaan hyvaan eettiseen kaytantoon perustuen etukateen, mita asiaa haastat-
telu koskee. Luvan haastattelulle annettuaan, tutkittavat harvoin jattaytyvat enaa
tutkimuksesta pois. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84—86.) Ennen tutkimukseen osal-
listumista haastateltaville [ahetettiin sahkopostitse saatekirje (liite1), jossa kerrot-
tiin tutkimuksen aiheesta, tutkimusmenetelmasta, seka siitd, mihin kerattyja tie-
toja seka lopullisia tutkimustuloksia tullaan kayttamaan. Vilkan (2015) mukaan
saatekirjeen tarkoituksena on vakuuttaa haastateltavat, ja motivoida heita osal-
listumaan tutkimukseen. Saatekirjeessa tulee perustella tutkimuksen tarkeytta,
koska sen perusteella haastateltava paattaa osallistumisestaan tutkimukseen.
Haastateltavalla on aina mahdollista jattaytya tutkimuksesta pois missa vai-
heessa tutkimusta tahansa. (Vilkka 2015, 48, 134, 189.)

Koronavirus COVID-19 aiheuttama epidemia levisi alkuvuodesta 2020 maail-
malla saavuttaen 11.3.2020 maailman terveysjarjeston, WHO:n, nimeaman pan-
demiatilanteen, minka keskuksena oli Eurooppa. Koronavirus levisi myds Suo-
meen. (Valtioneuvoston paatds VNK/2020/31.) Yhtena toimenpiteena 16.3.2020
voimaan tulleella Suomen hallituksen paatoksella vierailut vanhusten ja riskiryh-
malaisten asumispalveluyksikdissa seka ymparivuorokautisissa hoitolaitoksissa
kiellettiin (THL n.d.), mika vaikutti myos opinnaytetydn haastattelujen toteutuk-
seen. Opinnaytetydn yksilohaastatteluja tehtiin yhteensa kahdeksan kappaletta,
joista kolme ensimmaista suoritettiin kasvotusten haastateltavan tyopaikalla.
Asumispalveluyksikdiden vierailukiellon vuoksi viisi viimeista haastattelua suori-
tettiin puhelinhaastatteluina. Ensimmainen haastattelu pidettiin 3.3.2020 ja vii-
meinen haastattelu 24.4.2020. lkosen (2017) mukaan puhelinhaastattelu eroaa
tavallisesta tutkimushaastattelusta siten, ettei se ole paikkaan sidottua. Puhelin-
haastattelulla osa ihmisista saadaan helpommin haastateltaviksi, koska haastat-
teluaikaa on helpompi sopia ja tarvittaessa muuttaakin. (lkonen 2017, 230.)
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Haastattelutavan muuttaminen mahdollisti tutkimuksen jatkamisen poikkeus-
oloista huolimatta, koska mikali haastattelut olisi haluttu suorittaa kasvotusten,
olisi se viivastyttanyt tutkimuksen valmistumista. Haastatteluun tullessaan haas-
tateltava allekirjoitti tietoinen suostumus- lomakkeen (liite 2), jolloin han antoi kir-
jallisesti luvan tutkimukseen osallistumiselle. Puhelinhaastatteluista suostumus-
lomakkeet pyydettiin jalkikateen allekirjoitettuina ja skannattuina sahkoisessa
muodossa tutkijan sahkopostiin. Haastateltavat osallistuivat haastatteluihin

omalla ty6ajallaan.

Tutkimushaastattelut nauhoitettiin aaninauhurilla. Kasvokkain tehdyissa haastat-
teluissa haastateltava naki nauhurin poydalla, puhelinhaastattelut tehtiin puheli-
men kaiuttimen kautta puhuen, jolloin daninauhuri saatiin nauhoittamaan haas-
tattelun puhetta tasavertaisesti jo tehtyjen haastattelujen kanssa. Hyvarisen, Ni-
kanderin & Ruusuvuoren (2017) mukaan haastattelijan ja haastateltavan ensi-
kohtaaminen on merkityksellinen, koska siina luodaan haastattelulle perusta ja
luottamus. Haastattelu aloitetaan epavirallisena keskusteluna, jossa haastattelija
kertoo itsestaan ja kertoo oman suhteensa tutkimusaiheeseen. Itse haastattelun
aikana haastattelija on tietamatdn osapuoli ja tieto on haastateltavalla. (Hyvari-
nen ym. 2017, 32-34.)

Haastattelutyyppina tassa opinnaytetydssa kaytettiin teemahaastattelua eli puo-
listrukturoitua haastattelua, mika etenee Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan
etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten varassa. Teemahaas-
tattelussa ei ole valia, missa jarjestyksessa teemat kasitellaan, mutta kaikki tee-
mat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli siihen, mita aiheesta tai ilmiosta
tiedetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—-88.) Kysymykset tulee asettaa siten, ettei
niihin ole mahdollista vastata kylla tai ei, vaan ennemminkin pyydetaan tutkitta-
vaa kuvailemaan asioita ja kokemuksiaan (Vilkka 2015, 127-128). Samaa haas-
tattelurunkoa kaytettiin kaikissa yksilohaastatteluissa, mutta haastattelussa esi-
tetyt kysymykset ja niiden jarjestys vaihteli haastatteluiden valilla. Johdonmukais-
ten ja tasmallisten kysymysten avulla haastatteluissa voitiin kasitella tutkimuk-
selle tarkeita teemoja ja aiheita. Teemahaastattelun apukysymyksia oli paljon,
mutta kysymyksia ei esitetty haastateltavalle niin strukturoidussa muodossa kuin

ne haastattelurungossa (liite 3) oli, vaan keskustelu ohjasi kysymysten esitta-
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mista. Alasuutarin (2011, 115) mukaan strukturoimatonta eli avointa teemahaas-
tattelua kaytettaessa vastaaja voisi paattaa, mita kertoa ja mita jattaa kertomatta,
jonka vuoksi kyseinen haastattelutapa ei sopinut tahan tutkimukseen. Taman tut-
kimuksen haastatteluissa kaikkiin kysymyksiin vastattiin avoimesti ja ennakkoluu-
lottomasti, eika tutkijan tarkoitusperaa kyseenalaistettu. Ajoittain vastaukset me-
nivat haastatteluaiheen ulkopuolelle, minka jalkeen tutkija ohjasi haastattelun ta-
kaisin haluttuun suuntaan haastattelukysymysten avulla. Haastattelurunko var-
misti myOs sen, etta kaikki teoreettisesta viitekehyksesta teemoiksi nousseet ai-
healueet tulivat kasitellyiksi. Alasuutarin (2011) mukaan teemahaastattelu tilan-
teena vastaa keskustelutilannetta, jossa haastattelija toimii omana persoonanaan
ja toimii kuin haastattelisi keta tahansa ystavaansa tai tuttua. Ihanteellinen tilanne
on, kun haastattelija ja haastateltava kohtaavat toisensa tasavertaisina, eika hie-
rarkkiset suhteet vaikuta haastattelun kulkuun. (Alasuutari 2011, 112, 114).
Kaikki haastattelut toteutuivat rennossa seka avoimessa ilmapiirissa ja tutkija

seka tutkittava olivat vapautuneita haastattelutilanteissa.

Tutkimusaineiston saavuttaessa saturaatio- eli kylldantymispisteen, voidaan to-
deta, ettei sen jalkeen tehdyt haastattelut tuota enaa tutkimusongelman kannalta
uutta tietoa. Kyllaantymispisteen maarittaminen on hankalaa, kun tutkitaan hen-
kildiden kokemuksia, koska jokaisen kokemat asiat ovat ainutlaatuisia. (Vilkka
2015, 152.) Haastatteluja tehdessa tietyt aihealueet teemojen sisalla saavuttivat
melko nopeastikin kyllaantymispisteen, minka vuoksi tutkija ei viimeisissa haas-
tatteluissa enaa ohjannut keskustelua aiheeseen, jonka saturaatiopiste oli jo
mahdollisesti tayttynyt. Viimeisissa haastatteluissa tutkija yritti saada puolestaan
muista, aikaisemmin vahemman informatiivisiksi jaaneista aihealueista syvalli-

semmin tietoa siina hyvin onnistuen.

Laadullisen tutkimuksen paatehtava on olla emansipatorinen eli tutkimukseen
osallistuvalta vastaajalta saadun tiedon lisaksi tutkimuksen tulisi lisata myds
haastateltavan omaa ymmarrysta asiasta, ja mahdollisesti vaikuttaa hanen aja-
tuksiinsa ja tekoihinsa tulevaisuudessa. Onnistuessaan haastateltavalle jaa

haastattelusta tunne, etta han on oivaltanut jotain uutta. (Vilkka 2015, 125-126.)
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Osa haastateltavista kertoi oivaltaneensa haastattelun ansiosta asioita, joihin
kiinnittaa huomiota johtamistyossaan. Haastattelu toi esiin myos asioita, joita esi-
mies on tiedostanut olevan, muttei valttamatta ole kuitenkaan tiedostanut asian

merkitysta aikaisemmin.

6.3 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Yksilohaastatteluin keratyt digitaaliset aanitallenteet oli ladattu tietokoneelle nii-
den puhtaaksi kirjoittamista varten, kukin haastattelu omiin tiedostokansioihinsa,
Tama digitaalisesti tallennettu aineisto litteroitiin tutkijan toimesta. Litteroimalla
haastattelu auki kirjoitetaan aanitetyltd nauhalta tietokoneelle, jolloin aineistoon
tutustutaan alustavasti ensimmaisen kerran haastattelun jalkeen (Eskola 2018,
209-210). Aineiston litteroinnin tarkkuudesta ei ole olemassa yksiselitteista oh-
jetta, mutta aineiston muuttaminen tekstimuotoon helpottaa myohempaa aineis-
ton analyysia. Litteroinnissa haastateltavan puhetta ja sanomisia ei saa muuttaa
ja tutkimusraportissa on esitettava, milla tarkkuudella litterointi vastaa haastatte-
lijan puhetta. Puheen muuttaminen tekstiksi edellyttaa myos litterointisymbolien
kayttoa ja niiden laajuudesta tutkija voi itse paattaa. Nama symbolit esitetaan esi-
merkiksi tutkimuksen lopussa liitteina. (Vilkka 2015, 137-138.) Tassa tutkimuk-
sessa aineisto litteroitiin tasmallisesti, sanasta sanaan, jattamatta mitaan kirjoit-
tamatta. Tutkija litteroi haastattelut tehdysta haastattelusta aina seuraavana pai-
vana, jolloin tutkimustilanne oli tuoreessa muistissa. Tutkittavien puhetta ei ole
muutettu vaan teksti vastaa taysin haastateltavan sanomisia. Litteroinnissa ei
kaytetty apuna litterointisymboleita, mutta taukojen pituuksia, tunnereaktioita, ku-
ten naurua tai hammastysta, aanenpainoa ja tutkijan kommentteja muista huomi-
oiduista tekijoista merkattiin tiedostoon mahdollisen tulkinnan tueksi. Naihin ei
kuitenkaan analyysin laajuuden vuoksi palattu enaa jalkikateen, vain pelkka pu-
huttu teksti analysoitiin. Aukikirjoitetun tekstin sivumaara fonttikoolla 12 ja riviva-

lillda 1,5 oli yhteensa 141 sivua.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin laadullisella sisallonanalyysilla, mita voi hyo-
dyntaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa analyysimenetelmana. Sisallonana-
lyysia ohjaavat ennalta tehdyt tutkimuskysymykset ja ilmiosta kerrotaan kaikki,
missa vastaukset rajautuvat ennalta asetettuihin kysymyksiin. Induktiivisessa
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analyysissa aiemmat tiedot tai teoriat eivat ohjaa analyysin lopputulosta, vaan
analyysissa etsitdan asioiden merkityssuhteita ja -kokonaisuuksia. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 103—104, 108.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin induktiivista eli ai-
neistolahtoista sisallonanalyysia, minka tarkoitus ei Hirsjarven, Remeksen & Sa-
javaaran (2014, 164) mukaan ole testata teorian tai hypoteesin paikkaansa pita-

vyytta, vaan tarkastella aineistoa ilman ennakko-odotuksia.

Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa tutkija pyrkii I0ytamaan aineistosta jon-
kun toistuvan toiminnan. Ensin haastatteluin saatu tutkimusaineisto pelkistetaan
eli alkuperaisesta aineistosta karsitaan kaikki epaoleellinen pois havittamatta kui-
tenkaan tarkeaa informaatiota. Pelkistysta eli aineiston tiivistamista tehdaan tut-
kimusongelmiin ja tutkimuskysymyksiin pohjautuen. (Vilkka 2015, 163-164.) Ai-
neiston tiivistdaminen ja pelkistdminen on valttdmatonta, jotta analyysista pysty-
taan poimimaan oleelliset asiat, ja jotta aineisto lisda informaation arvoa (Puusa
2011, 117). Tassa tutkimuksessa tutkimusaineisto tulostettiin paperille ja ana-
lyysi aloitettiin tutustumalla aineistoon lukemalla se useasti lapi. Alkuperaisesta
haastatteluaineistosta etsittiin tutkimustehtavia vastaavia alkuperaisilmauksia,
mitka merkittiin tulostetuille papereille eri varikoodein, kukin tutkimuskysymys oli
omana varinaan. Taman jalkeen alkuperaisilmauksista muodostettiin pelkistettyja
ilmauksia ja ne taulukoitiin Word-ohjelmistoon. Aineiston redusointi eli pelkista-
minen pilkkoo dataa osiin ja sen avulla aineistosta karsitaan epaoleelliset seikat
pois keskittyen vain tutkimustehtavia kuvaaviin ilmaisuihin (Tuomi & Sarajarvi
2018, 91-92). Pelkistetyt ilmaukset taulukoitiin neljaan eri taulukkoon, joista kukin
vastasi yhteen tutkimuskysymykseen. Pelkistettyja ilmauksia tiiviisti taulukoituina

kertyi fonttikoolla 10 yhteensa 40 sivua.

Kun kaikki tutkimuskysymyksiin vastaavat pelkistetyt ilmaukset oli kirjoitettu tau-
lukkoon, kukin tutkimuskysymys omaansa, siirryttiin klusterointivaineeseen.
Tuomi & Sarajarvi (2018) neuvovat tassa vaiheessa etsimaan pelkistetyista il-
mauksista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa ilmiéta kuvaavat kasit-
teet ryhmitellaan uusiksi kokonaisuuksiksi. Kasitteet yhdistetaan eri luokiksi ja
nain saadaan luotua analyysitaulukkoon alaluokkia, jotka nimetaan alaluokkia
parhaiten kuvaavilla kasitteilla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92-94.) Tassa tutkimuk-
sessa samankaltaisuudet varikoodattiin taulukkoon, mika helpotti ryhmittelyn te-
kemista. Muodostuneista ryhmista muodostettiin alaluokkia. Vahiten alaluokkia
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(10 alaluokkaa) tuli tutkimuskysymykseen yksi ja eniten (37 luokkaa) tutkimusky-

symykseen kaksi.

Alaluokkien muodostamisen jalkeen analyysissa edettiin abstrahointivaiheeseen,
jossa pyritaan erottamaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja kasitteellista-
maan se. Abstrahointia jatketaan yhdistelemalla saatuja alaluokkia edelleen yla-
luokiksi, ja muodostuneet ylaluokat nimetaan kuvaavalla kasitteella. Luokkia voi-
daan yhdistella vield paaluokiksi ja jopa siita eteenpain yhdistavaksi luokaksi ai-
neiston ollessa runsas. Vasta analyysin lopuksi selviaa, kuinka monta eri luokkaa
muodostuu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92-94, 122-127; Puusa 2011,120-122.)
Tassa tutkimuksessa paaluokkia muodostui kaksi tutkimuskysymyksiin yksi ja
kaksi. Tutkimuskysymysten kolme ja nelja analyysi paattyi ylaluokkiin. Sisal-
I6nanalyysin vaiheet tehtiin taulukkomuotoon. Seuraavalla sivulla olevasta taulu-
kosta (taulukko 1) selviaa esimerkin lailla, kuinka analyysi on edennyt alkuperai-
silmaisuista aina paaluokkaan asti tutkimuskysymyksessa kaksi. Kaikkien tutki-

muskysymysten analyysitaulukot ovat opinnaytetyon liitteena (liite 4).

Aineiston ryhmittelyn avulla tuloksista muodostuu mahdollisesti uusia kasitteita,
luokitteluja tai teoreettinen malli. Analyysi jatkuu vertaamalla saatuja tuloksia
aiempiin teoria- ja tutkimustietoihin. Aineistolahtdisen sisalldnanalyysin tavoit-
teena on kuvata tutkittavien ajatusmaailmaa ja ensisijaisesti ymmartaa ja uudis-
taa tutkittavien toiminta- ja ajattelutapoja naiden uusien mallien avulla. (Vilkka
2015, 163164, 170-171.) Analyysia ei ole tarkoitus esittda vain tuloksina vaan
tehda havainnoista johtopaatoksia, ja naiden johtopaatdsten avulla esittaa tulok-
set (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Nama johtopaatokset esitetaan tulosten tar-

kastelun jalkeen pohdinta- kappaleessa.



TAULUKKO 1. Esimerkki sisallonanalyysin vaiheista

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaus  Alaluokka Yldluokka Paaluokka
“Tieto on ihan hirveen Tiedon

tarkeetd, siis than tarkeyden TIEDOM

aarimmaisen tarkeeta, ymmartaminen OLEMASSA-

siis jotenkin aivan, et oLo

miten me taalla muuten

johdettais, jos meilla ei

olis tietoa”

“Mutta karsimista teen Kyky TIEDON

jatkuvasti ja just siing, lGytaa ETSIMINEM

ettd tuota yritén lGytaa oikeaa TIEDOMN

sen oleellisen tiedon, tietoa

ettei se siihen HALLIT-
tietotulvaan ja siihen,

etta sitd on ihan SEMINEN
hirveesti niin tuota

hukkuis sitten”

“Mista ma sen tiedon Kyky TIEDON

saan tai mistd ma sen arvioida KRITTINEN

haen niin se vaikuttaa |ahteen ARVIOINTI

kylla kaikkein eniten luotettavuutta TIETO
siilhen arvioon, et kuinka

luotettavaa se on” STRATEGI-
“Meilla on paljon SENA
kokeneita hoitajia, joilla | Kokemuksellisen | HILJAINEN HILJAISEN

on paljon tietotaitoa tiedon TIETO TIEDON
hoitoalalta ja kylla me | hysdyntaminen | TYOYHTEI- HALLINTA RESURSSINA
sita hyodynnetaan” 50584

“Mita isompia paatéksia | Esimiehen o

tai mita paatdksenteko PAATOKSEN-
kauaskantoisempia pohjautuu TEKO o
paatoksia tehdaan, sen | faktatietoon FAKTAPOH- PAATOKSEN
enemman niiden pitda JALTA TEKO
perustua sit lakiin,

asetuksiin ja

suosituksiin ja meidan

omiin arveihin”

“Mulla tarvii usein olla Omalta OMAN

hyvin vahva perustelu ja | esimiehelta voi ESIMIEHEN

sit mé haen hakea tukea TUKI

esimieheltani tukee paatoksentekoon | PAATOKSEN-

siihen, etté ettd joo, voit TEQOSSA

5@ sanoo, etta joo taa

on niin.. tai tee taa asia

nain, ettda ma oon ehka

vahan sellanen

varmistelija”

“Esimerkiksi Tietokoneohjel- TIETOJARJES-
henkildstéhallinnon mistot tukevat TELMAT

ohjelmistosta, sieltd saa | tiedolla TEKNOLOGIA
paljon erilaisia raportteja | johtamista. TIEDOLLA

ja dataa, mitka tukevat JOHTAMISEN
johtamistydtad” TUKENA
“Ollaan tahan Teamsin kautta SAHKOINEN

Teams/Sharepoint- etand pystyy YHTEYDEM-

aikakauteen siityméassa | jakamaan tietoa. PITO

niin varmaan helpottuuki

se, ettd tavallaan pystyy

sitten henkilskunnalle

jakamaan”
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7 TULOKSET

Tassa opinnaytetyon luvussa haastatteluissa kerattya aineistoa analysoidaan tut-
kimuskysymyksien kautta. Tulosten analysointi on jaettu ja otsikoitu tutkimusky-
symysten seka niiden sisalla keskeiseksi nousseiden teemojen pohjalta. Taman
tutkimuksen tutkimuskysymykset olivat: Mink& tiedon perusteella esimies tekee
paatoksia? Mitka tekijat edistavét tiedolla johtamisen onnistumista? Mitké tekijéat
estavét tiedolla johtamisen onnistumista? Miten tiedolla johtamista voisi esimies-

ten mielesta kehittaa?

7.1 Esimiehen kayttama tieto paatoksentekotilanteessa

Esimies on tekemisissa valtavan tietomaaran kanssa ja paatoksenteossa punnit-
see, mika tietolahde sopii kulloinkin parhaiten paatoksenteon tueksi. Paatoksen-
tekoon vaikuttaa esimiesten mukaan se, kuinka paljon aikaa paatdksen tekemi-
seen on annettu, mika puolestaan vaikuttaa siihen, kuinka kauan tietoa on mah-
dollista kerata, ja mista tietolahteista. Paatoksenteon taustalla toimivana tietona
nahtiin analyysissa muodostuneet kaksi paaluokkaa eli Arkitieto seka Tieteelli-
nen tieto. Arkitieto kuvataan tuloksissa ensimmaisena ja se sisalsi kaksi ylaluok-

kaa: Tunnepohjaisen tiedon seka Kokemuksellisen tiedon (kuvio 4).

Paaluokka: Arkitieto

— Tunnepohjainen tieto l

-

— Kokemuksellinen tieto w

%

KUVIO 4. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaava paaluokka 1/2
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7.1.1 Tunnepohjainen tieto

Esimies tekee paivittain paatoksia tydssaan ja joskus arjen pienet paatokset poh-
jautuvat tunnepohjaiseen tietoon. Paatoksenteko tunnepohjalla liittyy usein tilan-
teisiin, missa paatos koskettaa vain pienta maaraa tyontekijoista, eika paatok-
sella ole kauaskantoisia seurauksia. Monesti henkilokunnan sisaisia ristiriitatilan-
teita ratkotaan esimiehen oman tunteen saneleman tiedon varassa. Eraan esi-
miehen mukaan lahes aina paatoksentekotilanne nostaa alkuun omat tunteet pin-
taan. Ennen paatoksentekoa omat tunteet tulee tiedostaa ja kasitella, proses-

soida asiaa ja paatya ratkaisuun vasta taman jalkeen.

"Pienet pé&étoksethdn voi hyvinkin tehdé tavallaan silld mutu-tuntu-

malla tai semmoselta fiilispohjalta.”

“Jos on tilanne, etta jarkataanko jollekin vapaata, ettéd hédn paéasee
katsomaan saattohoidossa olevaa isoditidén niin totta kai mun tun-
teet vaikuttaa siihen ja ma pééatén, etta joo, totta kai me jarkétdan

télle ihmiselle vapaata tavalla tai toisella.”

"Henkiléstéjohtaminen on vdhén Vélilld sit sesmmosta tavallaan, kun
puhutaan ihan téllasesta vuorovaikutuksellisesta tybhyvinvointiasi-
asta ja muusta. Siiné voi olla sitte enemmaén sita niin kuin esimiehen

2

omaa vapaultta sitten paattaa ehkéa silla mutulla ja tunteellaki joskus.’

7.1.2 Kokemuksellinen tieto

Esimiehen paatoksentekoa helpottaa kokemus aikaisemmin tehdyista, erilaisista,
seka hyviksi etta huonoiksi osoittautuneista paatoksista. Tama kokemuksellinen
tieto helpottaa tulevaisuudessa vastaavanlaisista asioista paatettaessa. Joskus
epaonnistuneita paatdksia on korjattu jalkikateen, mutta virheellisen kerran jal-
keen paatos ei tietoisesti tule toistumaan. Esimiehella tulee olla kokemuksellista
tietoa myos johtamansa tyOyhteison asioista, asiakkaista seka henkilokunnan
osaamisesta pystyakseen tekemaan tyoyhteison toimintaan liittyvia paatoksia.
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"Kylléd se menee ihan tavallaan sen yksittéisen tybntekijén tuntemi-
sen tasolle mydskin, et jos mé mietin jotain paéatosta, etté no téa on
nyt taalla iltavuorossa ja sille tarvitaan tyopari, et minkélaisen tyépa-
rin mé& voin laittaa tén tydntekijan rinnalle, jotta he selviytyis laaduk-

kaasti niisté iltavuoron tyotehtavista.”

TyoOyhteison sisalla on paljon muutakin kokemuksellista tietoa, jota hyddynnetaan
paatoksenteossa. On tilanteita, joissa tydoyhteison jasenella voi olla enemman tie-
toa jostakin kaytannon tyohon liittyvasta asiasta kuin esimiehella, jolloin tyonteki-
jan kokemusta hyodynnetaan. Pitkaan samassa tyoyhteisossa toimineilla tyonte-
kijoilla on usein kokemuksellista tietoa, mita tyo- tai toimintatapoja on kokeiltu,
mitka eivat ole toimineet ja mista syysta. Tama kokemus auttaa esimiesta, kun
paatetaan tyoyhteison toiminnasta, eika samoja asioita valttamatta lahdeta ko-
keilemaan uudestaan. Myos henkilokuntaa pyritaan kuuntelemaan sellaisia paa-
toksia tehdessa, joissa heilla voi olla olemassa tilanteeseen parempi ratkaisu kuin
esimiehella olisi. Vaihtoehtoja tuodaan yhdessa esille, kaikkien kokemukset huo-

mioidaan tasapuolisesti ja vaihtoehtoja punnitaan ennen paatdksentekoa.

"Tybntekijat ovat kuitenkin asiantuntijoita siind, mité he tekevét péi-
vittdisessé tydsséa. Siitdhén ei tulis mitdén, jos mé& menisin heidén
péaivéjarjestystdén tai aikataulutustaan tuonne sé&éatadmééan niin se
vois olla, etta kukaan ei péaésis tybvuorostaan kotiin, kun kaikki hom-

mat ois tekeméatta.”

Asiakkaalta keratty tieto joko henkilokohtaisesti tai asiakaskyselyn avulla on tar-
keaa tietoa. Asiakaskyselyihin vastataan usein myos omaisen avustamana, jos
asiakas ei itse rajoitteidensa vuoksi pysty vastaamaan kyselyyn itsenaisesti. So-
siaalialalla tydskenneltdessa palvelua tuotetaan asiakkaille. Taman vuoksi asiak-
kaalta saatu kokemuksellinen tieto esimerkiksi hoidon laadusta on ensiarvoisen
tarkeaa, etta tyoyhteison toimintaa voidaan kehittaa ja tehda asiakkaiden kan-
nalta parhaita mahdollisia paatoksia. Asiakaskyselyt onnistuvat talla hetkella ko-
tihoidossa paremmin kuin laitoshoidon puolella ja kotihoidon asiakkaat ovat esi-

miesten mukaan olleet paasaantoisesti todella tyytyvaisia saamaansa palveluun.
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"Asiakastyytyvéisyyskyselyitd on kerta vuoteen ja nyt kevééllé taas

tulossa, mika on sit niin kuin kunnan tekeméa kysely.”

Vertaistuellinen ja kollegiaalinen tieto on tarkea osa paatoksentekoa. Kunnan si-
salla eri yksikoiden kesken voidaan siirtaa asiakastietoja tiedon sallittu avoimuus
huomioiden, jolloin kollegiaalisesti voidaan paattaa asiakkaan hoitoon ja palve-
luihin liittyvista asioista yhdessa. Asumis-, kotihoito- ja omaispalveluiden kesken
pohditaan yhdessa hankalia asiakastilanteita ja paatetaan niista yhdessa parhaa-
seen mahdollisen lopputulokseen paasemiseksi. Esimiehet kokivat tarkeana, etta
alustavasti suunnitellun paatdksen voi sanoa kollegalle, jolloin tiedon jakaminen
voi jasentaa ajatusta myos omassa paassa. Paatosta tehdessa on tarkeaa, etta
aiottuun paatdkseen saa vahvistuksen kollegalta, kuinka tilanteessa kannattaa

toimia, jos itse on yhtdan epavarma.

"Pyrin siihen, ettd mulla on aina perustelut mun pé&étéksille, ettéd ne
el tuu jostain vatsan pohjasta. Jos huomaan, etté oon epédvarma siité,
niin sitten mulla on kollegoita, joiden puoleen mé kéaénnyn,juttelen ja
kyselen heidédn mielipiteitdén. Sieltd yleensé joku viisaampi kertoo

Jjonkun faktan, johon me voidaan pohjata paatés.”

"Et jos meidén pitédéd joku kokonaiskuva muodostaa, vaikka XXX
asiakastilanteesta tai muusta niin kyl mun téytyy sillon jakaa sité tie-
too avoimesti mun kollegoiden kanssa, omaishoidon kanssa, kotihoi-
don kanssa, fysioterapian kanssa ja kaikkien mun yhteistybkumppa-

neitten kanssa”.

TyOyhteis6ssa paatoksia tehdaan suurimmaksi osaksi paaluokaksi muodostu-
neeseen teoreettiseen tietoon pohjautuen, mika kattaa ylaluokkina Tieteellisen
ja tutkimusndyttoon perustuvan tiedon, Tasmaéllisen tiedon, Strategisen ja
toimintaa ohjaavan tiedon seka Lakitiedon (kuvio 5).
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Paaluokka:

Teoreettinen tieto

KUVIO 5. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaava paaluokka 2/2

7.1.3 Tieteellinen tieto

Tieteellinen ja tutkimusnayttoon perustuva tieto koettiin kaikista luotettavampana
tiedon lahteena. Esimiehen on helppo perustella tekemansa paatos ja seisoa teh-
dyn paatoksen takana pystyessaan perustelemaan paatoksen tieteelliseen tie-
toon nojaten. Tutkimusnayttéon perustuvia kansallisia suosituksia ovat Suo-
messa Kaypa hoito- suositukset, jotka ohjaavat tydyhteisdjen toimintaa ja vaikut-
tavat osaltaan paatoksentekoon. Naista mainittiin esimerkiksi muistisairauksien
Kaypa hoito- suositus, jonka kanssa ollaan tekemisissa, kun asiakkaat ovat
ikaantyneiden palveluiden alla. Terveydenhuollon ammattihenkilot tekevat asia-
kasta ja hanen hoitoaan koskevia paatoksia yhdessa asiakkaan kanssa sairauk-
siin ja niiden vaatimaan hoitoon liittyen muun muassa naiden Kaypa hoito- suo-

situsten perusteella.

*Ja nykyaén kaytetdén aika paljon just noita kdypahoitosuosituksia
Ja kaikkia téllasia, niin kun tavallaan nostetaan tésté tiedolla johtami-

sesta niita asioita.”

"Et tavallaan, mité tieteellisempé&é se tieto on, niin sen varmempaa

se tieto on padéatoksié tehtdesséa.”
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7.1.4 Strateginen ja toimintaa ohjaava tieto

Strateginen tieto eli oman kunnan strategia toimii paatéksenteon taustalla. Kun-
nan sisalla ikaantyneiden palveluiden alla on paljon asioita, mita ohjaavat yhtei-
sesti sovitut ja tiedossa olevat, strategiaan kirjatut toimintatavat. Kuntastrategia
kirkastaa kunnan tarkeat arvot ja asiat, joiden perusteella halutaan tuottaa palve-
lua asiakkaille. Esimiehet toivat esiin, etta kuntapuolella raha ei ole tarkein pal-
velun tuottamiseen liittyva arvo vaan tarkein arvo kunnan strategian kannalta on
asiakas, kenelle palvelua tuotetaan. Asiakas kertoo, mita palvelultaan haluaa ja

palvelun tuottaja yrittaa muokata palveluja asiakkaan toiveiden mukaisiksi.

"Ettéd on semmosia asioita, jotka pitéaé olla linjassa siis siellé ikédanty-
neiden palveluissa, etté tavallaan pitdd huomioida se, ettd kaikki te-

kee tietynlaiset paéatokset.”

"Tietysti mehén tuotetaan palveluita meidén kuntastrategian muka-
sesti, kuntahan tuo meille semmosen tietopaketin jo asioista, minkéa
mukaan meidén pitéé sité palvelua tuottaa. Kun ollaan kunnan pal-
velujen tuottajia niin kuntahan méarittdéd mydskin niitd meidén arvoja
Ja tuottaa meille kaikkee taté tietoo, minka pohjalta me sitten tehdééan

niitd pééatbksia ja organisoidaan tété palvelua.”

Toimintaa ohjaavan tiedon kategoriaan kuuluvat esimerkiksi Terveyden- ja hyvin-
voinnin laitoksen ohjeistukset sekd oman alueen sairaanhoitopiirin ohjeistukset,
joita etenkin taman tutkimuksen aikana tuli esimiehille jopa paivittain korona- vi-
rus epidemiatilanteen vuoksi. Tieto naissa ohjeistuksissa ja niiden maarittamissa
toimintatavoissa voi muuttua hyvinkin nopeasti, mika vaatii esimiehelta paljon
tybdaikaa ja nopeaa reagointia pysyakseen naiden ohjeiden mukana. Esimiehet
toivat esille myds kansalliset Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen raportit ja tie-
dot, joihin voidaan verrata omasta toiminnasta saatuja tietoja. Nama ovat hyvia
tietolahteita, joiden avulla voidaan seurata oman tyoyhteison toiminnan onnistu-
mista, visioida tulevaa ja paattaa niiden perusteella, mihin suuntaan asioita lah-

detaan viemaan.
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"Aika hyvéa esimerkki nyt tdssékin poikkeustilanteessa, kun paljon tulee
STM:Ité ohjetta ja tietoo tai tulee sairaanhoitopiiriltd niin ei niita tarvii hir-
veesti Kyseenalaistaa. Etta voi luottaa sitten just niihin ja tehdé paéatoksia

niiden pohjalta.”

7.1.5 Lakitieto

Suomessa sosiaali- ja terveysministerio valmistelee sosiaali- ja terveyspalvelui-
den lainsaadannon, jonka perusteella kunnat tuottavat palveluita. Esimiesten ker-
toman mukaan Suomessa lukuisat eri lait maaraavat ja ohjaavat kunnan tuotta-
mien ikdantyneiden palveluiden toimintaa ja myos paatdkset pohjautuvat lahes
poikkeuksetta jollain tasolla lakipohjaan. On lakeja, jotka ohjaavat asiakkaiden
saamaa hoitoa ja palvelua, mutta on myos lakeja, jotka ohjaavat sosiaali- ja ter-
veysalan tyontekijoita. Lisaksi haastatteluissa mainittiin paatoksenteossa kaytet-
tavan muun muassa tyosuojelulakia seka tydvuorojen toteutumisesta saatavaa

ja uudistunutta tyodaikalakia.

“On tosi valtava, iso massa se, mita lakeja ja asetuksia ja suosituksia

on, ja mitd kunnilta odotetaan, ja mitké on lakisééateista asioita”.

"Léhtbkohtaisestihan kaikki paatékset pitda niinku perustua Suomen
lakiin ja ikdantyneitten palveluita ohjaaviin lakeihin ja suosituksiin,

ettd nehén on siella taustalla.”

7.1.6 Tasmallinen tieto

Tasmallisella tiedolla tarkoitetaan eri ohjelmistoista keratysta datasta ja rapor-
teista muodostettua tietoa oman toiminnan seka paatoksenteon tueksi. Naihin
sisaltyvat henkilostohallinnon ohjelmistojen tuottamia raportteja ja henkilostosta
kerattya datatietoa kuten sairaspoissaolotietoja. Esimiehet voivat kerata tietoa pi-
detyista lomista ja niiden sijoittumisista aikataulullisesti, joiden perusteella kierta-

vista lomista paatetaan. MyoOs talousasioista saatava datatieto ohjaa talouteen
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liittyvissa paatoksissa ja budjetti, minka mukaan rahaa voidaan tyoyksikoissa ku-
luttaa. Lisaksi esimiehet kertoivat saavansa asiakkaisiin liittyvia tietoja muun mu-
assa asiakkaiden toimintakykyarviomittareista, mita RAIl-ohjelmisto tuottaa. Asi-
akkailta kerataan myos tulotietoja, joiden perusteella tehdaan asiakasmaksupaa-

toksia seka kotihoidossa etta ymparivuorokautisessa hoidossa.

"Tietyisté asioista voidaan téllékin alalla kerétéd dataa, vaikka siis
niinku haiproja esimerkiksi tai poissaolotilastoja tai... Etta siis on ihan
tdmmosié lukuja, minkd pohjalta voi tehdé tiettyjé johtopééatbksia

seké péaétbksié ja sitten viedé asioita tiettyyn suuntaan.”

7.2 Tiedolla johtamisen toteutumista edistavat seikat

Tiedolla johtamista edistavina asioita pidettiin tietoon liittyvia tekijoita, koska tieto
nahtiin arvokkaana asiana tiedolla johtamisen mahdollistumisen kannalta. Taman
lisdksi tarkeaksi asiaksi nousi tydyhteison vaikutukset tiedolla johtamisen toteu-
tumisessa. Tutkimuskysymykseen muodostui naista seikoista kaksi paaluokkaa:
Tieto strategisena resurssina seka Tyoyhteisotaidot tiedolla johtamisen tu-
kena. Ensin tuloksissa kuvataan paaluokan Tieto strategisena resurssina si-
saltamat nelja ylaluokkaa: Tiedon hallitseminen, Hiljaisen tiedon hallinta,

Pédéidtoksenteko seka Teknologia tiedolla johtamisen tukena (kuvio 6).

Paaluokka:

Tieto strategisena resurssina

KUVIO 6. Toiseen tutkimuskysymykseen vastaavat luokat 1/2
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7.2.1 Tiedon hallitseminen

Tiedolla johtamisessa tiedon olemassaolo on kaiken johtamistyon perustana.
Hyva tietopohja tehostaa tyoyhteison toimintaa ja esimiehet olivat ymmartaneet
tiedon tarkeyden ja merkityksen. Nykyaan tietoa on paljon saatavilla, mutta kaikki
tieto ei ole oleellista oman tyon kannalta. Tarkeimpana vahvuutenaan esimiehet
pitivat kykya erottaa niin sanotusti turha tieto oleellisesta tiedosta ja kykya tarkas-
tella kriittisesti tietolahteita. Esimiehet arvioivat tiedon laatua seka luotettavuutta,
jonka jalkeen tieto voi luoda arvoa johtamistydhon. Esimiehet kokivat, etta tietoa
on useimmiten helppo loytaa ja tieto Ioytyy lahes poikkeuksetta nykypaivana sah-
kdisessa muodossa, jolloin tietoa ei tarvitse lahtea etsimaan fyysisesti muualta,
kuten kirjastoista. TyOkokemus auttaa |6ytamaan oikeat tiedonhaun kanavat.
Tieto uudistuu nopeasti ja usein vanha tieto jaa uuden tiedon tueksi, jolloin tiedot

mukautuvat omaan toimintaan ajan kanssa.

"Karsimista teen jatkuvasti ja just siind, etta yritéan I6ytaa sen oleelli-
sen tiedon, ettei se siihen tietotulvaan ja siihen, etta sitd on ihan hir-

veesti, hukkuisi sitten. Pyrin tiivistéa ja ottaa vaan oleelliset”.

"Se, et, mistd mé& sen tiedon saan tai mistd mé sen haen niin se vai-
kuttaa kyllé kaikkein eniten siihen arvioon, et kuinka luotettavaa se

”

on-.

"Kyllédhén mun mielesté tietoa on tota aika paljonki saatavilla, mut se

taytyy vaan suodattaa, et miké sit on oikeeta tietoo ja mika ei’.

Tieteellista tietoa pidettiin luotettavana tiedon lahteena. Vain osa esimiehista ker-
toi ehtivansa lukemaan ammattikirjallisuutta seka tieteellista kirjallisuutta. Jos kir-
jallisuutta halusi lukea, joutui sen tekemaan tydajan ulkopuolella omalla vapaa-
ajallaan. Valtaosa esimiehista kuitenkin sanoi, ettei vapaa-ajalla lue tieteellisia
teksteja tai ammattikirjallisuutta. Joskus media uutisoi asioita, joiden antamaa ku-
vaa joudutaan kumoamaan tieteelliseen tietoon perustuen. Tiedolla johtamista

edistaa kyky soveltaa tieteellista tietoa kaytannon tyohon. Tyoyhteisdssa on hyva
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kayda yhdessa lapi hyvaksi havaittuja tietoja ja tutkimustuloksia huomioiden kui-

tenkin, ettei tieto ole liian teoreettista ja kaukaa haettua.

"Mé luen tieteellista kirjallisuutta jonkin verran ja sitten méa periaat-

teessa pyrin sité soveltaa kdytdntéén’.

”...Jos sité niin kun halutaan viedé vaikka tuonne meidén asumis- ja
hoivayksikéitten toimintaan tai kotihoitoon sitten, ettd se tieto ei ole

liian teoreettista ja kaukaa haettua”.

Tiedon lahteena voi toimia myds asiakas tai hanen lahiomaisensa. Asiakasky-
selyitd tehdaan saanndllisesti, jotta asiakkaan aani saadaan kuuluviin. Esimiehet
painottivat, ettd on tarkeda ymmartaa, etta tyéta tehdaan asiakkaiden tarpeet
huomioiden ei esimiesten. Ty0ssa taytyy huomioida, etta asiakas saa oikean-
laista palvelua oikea-aikaisesti. Asiakkaan tai omaisen antamaa tietoa hyddyn-
netaan tyon suunnittelussa ja paivittaisessa johtamisessa. Esimiehella tulee olla

kokonaiskasitys asiakkaiden tilanteista pystyakseen johtamaan asiakastyota.

"Meillé on asiakas ylléttavén paljonkin etusijalla. Téssé tybsséa taytyy
kuunnella, miké on asiakkaan etu, ja me pyritdédn aina siihen, etté

asiakas on aina ensimmainen.”

Tiedolla johtaminen pitaa sisallaan paljon tietojohtamiseen liittyvia elementteja,
jossa dataa kerataan erityyppisilla menetelmilla. Keratyn datan tarkoituksena on
luoda tiedosta korkeamman tason informaatiota, mita voidaan hyédyntaa johta-
mistyossa. Dataa voidaan vertailla lyhyella ja pitkalla aikavalilla, jolloin data-ana-
lyysin avulla voidaan nahda eri trendien suuntaa ja kehitysta. Esimiehen tyoteh-
taviin kuuluu muodostaa raportteja datatietojen pohjalta ja naiden perusteella voi-
daan nostaa my0s tyon epakohtia esille. Myds asiakkaille tehtavat RAI-toiminta-
kykyarviot saadaan koottua raporteiksi, joiden avulla voidaan seurata asiakkai-
den toimintakyvyn tilaa ja RAI onkin tarkea apuvaline hoidon suunnittelussa ja
tulevaisuuden asioita visioidessa. RAI jarjestelma on esimiesten mukaan asia-
kastietojarjestelman lisaksi l[ahes ainoa tyovaline saada suoraan asiakastietoja

sahkoisesti.
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"Sielté saa niité erilaisia raportteja, et sehédn on nyt koko seutukun-
tien yhteinen RAI-pohja niin tavallaan sielté pystyy ottamaan niité ra-

portteja... se on niin kuin kehittyneempi kuin aikaisemmin”.

"Katsoin dataa, kuinka paljon vuoden vaihteessa 2019 oli meillé asu-
mis- ja hoivapalveluissa asiakkaita ja vertasin sité viiden vuoden ta-
kaiseen ja vertasin sitd vuoden takaiseen tilanteeseen. Ja miten
vaikka suurten ikédluokkien ndkyminen alkaa nyt tulla; se huima

nousu palvelun tarpeessa’.

Onnistuakseen innostamaan tydyhteis6a uudesta tiedosta, esimiehen tulee esit-
taa tieto houkuttelevasti ja hyvin perustellusti sitd jakaessaan. Esimiehen tulisi
kytkea tieto osaksi oman tydyhteisdn toiminnan tarkeytta, jolloin tiedon arvo nou-
sisi. Esimiehen oma varmuus tiedoistaan luo luottamusta tyontekijoiden keskuu-
dessa. Esimiehen tulee varmistua, etta tyOyhteisdssa kaytettava tieto on aina to-
denperaista, tietoja ei vaarin tulkita, eika kerrota virheellisesti tai valheellisesti
eteenpain. Esimiehet kokivat, etta tydyhteison sisalla tiedon ei tulisi koskaan olla
vain yhden tyontekijan tiedossa. Tiedon jakamisen tulisi olla avointa ja vastavuo-

roista kollegoiden kesken.

"Ehké kdytdnndn johtamisen kannalta ei oo jérkevdéd mitdén kau-
heen korkealentoista lahtee vieméén, ma tiedéan, etta ihmiset kaipaa

sit tavallaan sita, etta, miksi”.

”...yrittényt niin kuin siis tuoda v&hén sitékin, ettéa ei pitéisi olla asi-

oita, jotka on vaan yhden ihmisen takana’.

7.2.2 Hiljaisen tiedon hallinta

Hiljaista tietoa eli kokemuksellista tietoa on tydyhteisdissa paljon. Tyontekijoita
kannustetaan jakamaan hiljaista tietoa ja sita pyritdan hyddyntamaan tydyhtei-
sossa. Tyontekijoita kannustetaan jakamaan hiljaista tietoa kaytannon tyon osaa-
misesta. Tyontekijan elakoityessa monilla tyoyhteisailla oli systemaattisia toimin-
tamalleja siirtaa elakoityvan tyontekijan tieto osaksi tydyhteis6a. Toisella olevaa
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kokemuksellista tietoa tulisi arvostaa, mutta toisaalta joskus taytyy osata joustaa
omasta kokemuksen tuomasta tiedosta, ettei se aina ole valttamatta parasta
mahdollista olemassa olevaa tietoa. Nuorilla tyontekijoilla koettiin olevan monesti
uutta, tdmanhetkista tietoa, mikd monesti saattaa jaada hiljaiseksi tiedoksi, jos

sita ei pystyta tuomaan sanallisesti esille.

”...meilld on semmoisia tyyppeja, mitd nimenomaan pitéisikin arvostaa. On
pitkdn tyburan tehneité hoitajia, joilla on varmasti justiin sitéd tdmmoistéa hil-
jaista tietoa, mité ei sitten muulta saa. Heitd on kylld kannustettu ja ovat
tyyppeinékin sellaisia, ettéd varmasti jakavatkin sitd kokemuksen kautta

kertynytté kdytdnndn tybn osaamista’.

7.2.3 Paatoksenteko

Tiedolla johtamiseen kuuluu oleellisesti paatoksenteko ja ensimmaisessa tutki-
muskysymyksessa kasiteltiin tietoja paatoksenteon taustalla. lkdantyneiden pal-
velussa tyOskentelevien esimiesten paatokset pohjautuvat paljon faktapohjai-
seen tietoon, saadettyihin lakeihin ja kunnan maarittamiin arvoihin. Paaasiassa
paatoksia ei tehda puhtaasti pelkallda kokemuspohjalla, mutta esimiehen on valilla
vaikea erottaa faktatieto ja oman kokemuksen tuoma tieto toisistaan. Teoreetti-
nen ja kokemuksellinen tieto sulautuu hyvin yhteen ja osa esimiehista mietti, etta
oma kokemuksen tuoma tieto vaikuttaa paatoksen taustalla ehka enemman kuin
he itse tiedostavat. Joskus paatoksenteossa esimies joutuu tyytymaan kompro-
missiin sen sijaan, ettd haettaisi aina parasta faktapohjalta olevaa mahdollista

lopputulosta.

*Jos mé teen jonku p&étbksen niin mun tarvii aina se saada perus-

teltua jollain, miksi mé p&étin néin”.

"Mé& rupesin miettii, ettd teenks mé niinku mitdéan pééatésta puhtaasti

kokemuspohjalta? En kai.”

Esimiehet kokivat, etta tunteet eivat saisi vaikuttaa paatoksentekoon vaan paa-
tokset on tehtava johdonmukaisesti ilman tunnepohjaa. Toki esimiehet kokivat
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joutuneensa tilanteisiin, jossain tunteiden on pakko antaa vaikuttaa paatoksente-

koon, etta lopputulos on onnistunut.

"Varmasti asioihin reagoidaan tunteella, mut sit niinku se ei vaikuta
sithen pééatbksentekoon kuitenkaan. Ei, ei. Eihén siitd mitdan tuu, jos
rupee jatkuvasti tunteella, ettd no en tee... tdndén on tdma ja huo-

menna on toisin’.

Esimiehet kokivat saavansa tukea paatoksentekoon seka omalta esimieheltaan
ettd myods kollegoiltaan. Omalta esimiehelta haettiin vahvistusta omalle paatok-
selle, ja koettiin, etta hanelta saa hyvin tukea. TyOyhteison sisalla paatoksente-
koa pyrittiin tekemaan yhdessa tyontekijdiden kanssa, jolloin esimiesten koke-
muksen mukaan tehtyyn paatokseen sitouduttiin paremmin. Jos paatoksenteko
vaikuttaa laajasti monen ihmisen tyohon, sita punnitaan laaja-alaisemmin, kun

taas pienemmat paatokset esimies voi nopeasti tehda itse.

"Mulla tarvii usein olla hyvin vahva tieto tai sit ma haen esimiehelténi tukee
sithen, ettd mé saan siltd sen vahvistuksen, etta joo, voit s& sanoa, ettéa

Joo té&é on néin..”

7.2.4 Teknologia tiedolla johtamisen tukena

Esimiehet kokivat, etta tietokoneohjelmistot tukevat tiedolla johtamista, ja niiden
olemassaolo on valttamatonta johtamistydssa. Esimiehet kokivat osaavansa
kayttaa tietotekniikkaa sujuvasti, vaikka johtamisen tukena kaytettyja tietoko-
neohjelmistoja onkin lukemattomia maaria aina henkilostohallinnon ohjelmis-
toista talousohjelmiin. Esimiehelta vaaditaan uskallusta kayttaa rohkeasti ohjel-
mistoja luottaen, ettei niitd saa sekaisin. Mitd rohkeammin ohjelmistoja uskaltaa
kayttaa, sita paremmin ja laajemmin niiden sisaltamaan tai tuottamaan tietoon

paasee kasiksi. Omat tietojarjestelmat tuottavat tietoa johtamistyon tueksi.

"Hirvittdvad méaéré on erilaisia ohjelmia, ihan henkilbstéjohtamiseen
liittyvié ohjelmia ja tiedon arkistoimiseen liittyvia asioita ja muita, mita

pitédé omaksua ja siséistéa.”
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“En pelké&a niita tietokoneohjelmia, ettd harvemmin sielléd saa mitééan

pahaa aikaseksi.”

Tietoturvasyista tieto arkistoidaan sahkoiseen arkistointijarjestelmaan, eika tietoa
sailyteta nykypaivana tietokoneen kovalevylla tai paperisina versioina tyopoydilla
vaan paperiset tiedot havitetaan asianmukaisesti. Tiedon sahkoinen arkistointi
mahdollistaa tiedon saatavuuden myohemminkin edellyttaen, etta kayttaja osaa
etsia tietoa sahkoisesta arkistosta. Esimiesten lisaksi myos osalla tyontekijoista
on paasy arkistointijarjestelmaan, mika edesauttaa myos heidan paasyaan tiedon

aarelle.

"T-web, mika on taa séhkdinen arkistointijérjestelma niin siis, ma oon
kaikille hankkinu sinne tunnukset, méa oon velvottanu kaikki sita kayt-

tdmaan ja suurin osa henkilbkunnasta osaa sitad kdyttaa.”

Sahkdinen yhteydenpito edistaa tiedolla johtamisen onnistumista. Tutkimusta
tehdessa vallinneen poikkeustilan vuoksi esimiehet eivat voineet tavata kasvo-
tusten, jolloin alettiin kayttdamaan Micrsoft Teams- sovellusta video- ja etayhtey-
della toteutettavien palavereiden pitamiseksi. Etadyhteyden avulla pystyy palave-
reiden lisaksi kysymaan kollegalta apua oman tyon tueksi. Sahkdisen yhteyden-
pidon koettiin tehostavan tydaikaa, kun tyoaikaa ei kulu siirtymiin omalta tyopis-
teelta palaveriin. Koettiin, etta asioiden hoitaminen on helppoa, vaikka tyontekijat
olisivat hajallaan eri puolilla kuntaa ja digitaliset ratkaisut mahdollistavat myos

verkostoitumaan kuntarajojen ylikin.

"Koen, etta tietotekniikka ehkéa helpottaa siis tavallaan se, etté esi-
merkiks joittenkin asioiden suunnittelu tai tehtdvéanjako helpottuu

sillé, etté ihmisten ei tarvi olla fyysisesti jossain samassa paikassa.”

Sahkoinen viestinta on nykypaivaa ja lahes kaikki viestinta tapahtuu sahkodisessa
muodossa esimiehelta alaisille sahkdpostin valityksella. Esimiehet kokevat vies-
tintdkanavien olevan selkeitd. Sahkoinen viestintd mahdollistaa tiedon yhtaaikai-
sen jakamisen kaikille ja tieto on talldin tasapuolisesti kaikkien asianosaisten saa-

tavilla.
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“Paljon mé& hybddynnén séhkbpostia, etta tavallaan kaikille lahtee se
tieto tybyksikkéon yhté aikaa. Niin se niin kuin tavallaan turvaa sité

tasapuolisuutta, et se tieto menee Kaikille yhtéa aikaa.”

Tyoyhteisotaidot tiedolla johtamisen tukena muodostui toiseksi paaluokaksi
tiedolla johtamisen edistavina tekijana ja se pitaa sisallaan nelja ylaluokkaa: Kol-
legiaalisuus, Tyodyhteisékulttuuri, Ammatillisuuden vahvistaminen seka

Johtamistyén vahvistaminen (kuvio 7).

Paaluokka: Tydyhteisotaidot

tiedolla johtamisen tukena

KUVIO 7. Toiseen tutkimuskysymykseen vastaavat luokat 2/2

7.2.5 Kollegiaalisuus

Esimiehet kokivat, etta kollegalta saa hyvin tukea omaan tydhénsa ja tuki on aa-
rimmaisen tarkeaa. Jos itse on epavarma tiedosta, voi siihen hakea vahvistusta
esimieskollegalta, ja usein asioiden sanominen muille aaneen jasentaa asiaa
myos itselle. Esimiehet kokivat, etta itseaan kokeneemman esimiehen tietotaito
auttaa monesti asiassa eteenpain paasemiseen. Kollegalta voi pyytaa apua ma-
talalla kynnyksella ja apua on aina saanut sita pyydettyaan vastavuoroisuus pe-
riaatteella. Kollegiaalisuus lisaa esimiehilla yhteenkuuluvuuden tunnetta, vaikka
monesti tydskennellaan yksin, ollaan silti osana suurempaa yhteisoa.
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"Téllé hetkelld saan kylld tukea esimiehelté ja sitten mydskin kolle-
goilta. Jos on joku semmonen kysymys niin kyllé sen voi laittaa sdh-
kdpostia, ettéd hei, mites tdssa nyt toimisin. Niin sillai tulee tukea
kylla.”

"Kyllé meilléd paljon sellasta kollegiaalisuutta on, etté jos toinen pyy-

tédé apua, ettd en méa osaa tété niin kylléa toinen sit jelppii.”

Esimiehet kertoivat pitdvansa oman henkilostonsa kanssa tiimipalavereja saan-
nollisesti. Tiimipalaverit pitavat sisallaan tietoon liittyvien asioiden lapikayntia tyo-
yhteisOn kesken. Palavereissa keskustellaan tyohon liittyvista asioista, mahdolli-
sista epakohdista, tiedotetaan asioista ja keskustellaan avoimesti tyoyhteison
asioista. Hoitoalalla kaikki eivat pysty osallistumaan yhtaaikaisesti palaveriin epa-
saannollisen tyon vuoksi, joten palavereista kootaan aina muistio, joka jaetaan

kaikille tyoyhteison jasenille lapikaytavaksi.

"Meillé on joka viikko tiimipalaveri, jossa pyritdén, et kaikki, jotka
vaan pystyy ottaa osaa. Siind kdydaén kaikkia yleisia asioita Iapi,
mita on silla hetkelld. On se sitte mitéd tahansa, ajankohtaisia asioita

asiakasasioita tai sitten jotain keséloma-asioita tai ihan mité vaan”.

Myos esimiesten valisia palavereita ja yhteisia johtoryhman palavereja pidetaan
saannollisesti. Koetiin tarkeaksi, etta palavereissa saa saannodllisesti vaihtaa tie-
toja ja ajatuksia esimiesten kesken ja niiden koettiin tukevan omaa johtamistyota.
Tiedolla johtamista edistaa, jos kaikki esimiehet ovat valmistautuneet palaveriin
hyvin. Lisaksi koettiin, etta erilaisuus kollegoiden kesken seka eri asioista kiin-
nostuminen on tyoyhteison rikkaus, mika antaa tyolle lisaarvoa. Tiedosta saa-

daan tuolloin enemman arvoa, kun sita jalostetaan eri nakdkulmista.

"Sanotaanko, jos méa aattelen sitd mun ydintiimia, elikkd esimiehia... mun
mielesté ollut rikkaus, ettd me ollaan hyvin erilaisia ja me ollaan kiinnos-

tuttu eri asioista.”
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"Esimiespalaverit on niité, joista tulee semmoista enemménkin substans-
siin liittyvééa asiaa ja samaten myaés sitd henkilbstbhallintoa. Ja sité kautta

aina tulee ajankohtaiseksi joku tietty asia, mita ldhtee sitten pohtimaan.”

7.2.6 Tyoyhteisokulttuuri

TyOyhteisOkulttuurissa esimies ja tyontekijat pyrkivat toimimaan yhdessa avoi-
mesti oman tyon tarkeytta korostaen. Tyodyhteison rikkaudeksi koettiin kollegoi-
den erilaisuus seka aktiivinen keskustelu ja tiedon vaihtaminen. TyOyhteisossa
kukin persoona tulee huomioida ja motivoida tiedon aarelle. Kaikilla tyontekijoilla
on tiedossa tydyhteison yhteiset seka kunnan strategiassa maaritetyt tavoitteet.
TyoOyhteisokulttuurista on kiinni, kuinka asioihin asennoidutaan, ja ollaanko asi-
oista aidosti kiinnostuneita. Esimiesten mukaan muutokset vaativat pitkan ajan
toteutuakseen, mutta tyoyhteisoissa pyrittiin muuttamaan opittuja toimintatapoja
hyvaksi havaitun uuden toiminnan tieltd. Vertaistukea sai toisilta tyontekijoilta ja
uusien tyontekijoiden perehdytykseen panostettiin tyoyksikoissa. Avoin keskus-
telukulttuuri lisasi yhteisten toimintatapojen noudattamista. Esimiehia ilahdutti,
kun tyontekijat etsivat itsenaisesti ratkaisuja tilanteisiin esimiehen antaman val-

miin vaihtoehdon sijaan.

“Tilanteet vaan tuppaa muuttumaan ja on muututtava ja kdyténteita
on muutettava, et ikdan kuin pysytdan tassé ajassa ja ajan hermolla.

Siinéd mitataan sité tyéyhteisén kykyéa ikaén kuin sopeutua niihin.”

"Kylléd mé néen sen niin, etta, jos henkilbkunta voi hyvin, sillon asiak-

kaat saa hyvéda hoitoa, mut jos henkilbkunnassa on jotain klikkejéa

niin sillon mydskin asiakkaat kéarsii.”

7.2.7 Ammatillisuuden vahvistaminen

Esimiesten mukaan kunta mahdollistaa tydntekijoiden kouluttautumisen ja tukee

tyontekijoitaan kouluttautumaan. Koulutussuunnitelma tehdaan systemaattisesti
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ja koulutuksen teemoja vaihdellaan vuosittain tarpeiden mukaan. TyOyhteiso jar-
jestaa sisaisia koulutuksia ja tyoyhteisossa voidaan opetella uusia asioita yh-
dessa esimerkiksi tiimipalavereissa. Tyopaikan ulkopuolisista koulutuksista saatu
viimeisin tieto jaetaan muiden tyontekijoiden kanssa. My0s esimiesten kouluttau-
tuminen koettiin tarkeaksi johtamistyon tueksi ja kouluttautumiseen tulisi olla va-

rattuna resursseja vuosittain myos esimiehille.

"Meidénkin téytyy opiskella ja kouluttautua ja tavallaan meille pitéa
luoda niitd mahdollisuuksia keréta ja saada sita tietoa, ettei tavallaan
hypété suoraan sinne, ettd puhutaan sen henkiléston kouluttami-

sesta.”

Tiedolla johtaminen vaatii laajaa tietopohjaa, mita saadaan tekemalla yhteistyota
eri tahojen kanssa. Yhteistyota tehdaan seka oman kunnan sisalla moniammatil-
lisissa tiimeissa etta oman kunnan rajojen ulkopuolelle. Esimiehet kokivat, etta
laaja-alainen yhteistyO0 lisda nakokulmia tiedon hyddyntamiseen ja sen analysoin-
tiin. Verkostoituminen oman tydyhteison ulkopuolelle koettiin tarkeaksi ja nyky-
paivana digitalisaatio on tehnyt siita helppoa ja vaivatonta. Monesti oman kunnan
ulkopuolella toimivilta ihmisilta voi saada taysin erilaisia ja arvokkaita nakokulmia

omiin tietoihin.

“Ja yks, mikd on mun mielesta ollut hyvé, niin verkostoituminen eri
kehyskuntien kanssa. Et se on ollut se, joka on semmoinen hyvé

asia.”

Oman tydn tuloksia voi verrata muihin kehyskuntiin tai kansallisesti ja vetaa niista
johtopaatoksia. Muiden tyoyhteisdjen kokemuksia erilaisista toimintatavoista ky-
selldadn suoraan heiltd ja niistéd voidaan lukea myds internetista, minka jalkeen
mietitaan, voisiko jotain tietoja hyddyntaa myds omassa tydssa. Joskus muiden
kuntien hyvaksi havaittuja toimintatapoja voidaan soveltaa omaan kaytantoon
sellaisenaankin. Esimiehet ajattelivat, etta pyoraa on turha kaikkien keksia uu-
destaan, jos joku on jo I6ytanyt toimivia ratkaisuja tai kaytanteita tydn tueksi, joita

muutkin voi hyodyntaa.
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“Ja joskus miettii, et miten jonkun asian tekisi niin tulee katsottua esimer-
kiksi jonkun isojen kaupunkien sivuja, miten siell& on asioita hoidettu, voi-

taisiko sitéd soveltaa kenties joltakin osin tédnne.”

7.2.8 Johtamistyon vahvistaminen

Tiedolla johtamista helpottaa, kun esimiehelld on vahva kokemus ja tietopohja
johtamastaan substanssialasta. Esimiehella tulee olla tiedossa asiakkaiden toi-
mintakyKy ja hoidon tarve seka tuntea kaytannon tyontekijoiden osaaminen seka
toimenkuvat tarkasti. Esimiehet kokivat pystyvansa aikatauluttamaan omaa tyo-
taan kyetakseen selviytymaan ylhaalta pain annetuista deadlineista. Omaa tyota
joutuu usein priorisoimaan, mutta ty6ta pystyy myds ennakoimaan, kun esimer-

kiksi laskutukset tapahtuvat aina samaan aikaan.

"Mulla on tietty aika kuukaudessa, millon mé& tieddn, etté siind on
kaikke. Vuokrat pitéé laittaa, laskutukset pitédé laittaa, tyévuoroto-
teumat pitéé laittaa, laittaa uudet tybvuorolistat. Kylld méa niité sitten
aina pyrin jarjestdmaan niin, et sen ajoittaa aikataulullisesti niin, etta

pystyy”.

Esimiehen tulee tiedostaa, etta joskus joutuu toimimaan vasten tunteitaan. Esi-
miehen tulee kuitenkin aina olla tasapuolinen kaikkia, tyontekijoita seka asiak-
kaita kohtaan. Esimiehet kokivat, etta pystyvat vastaamaan muuttuviin tilanteisiin
esimerkiksi organisoimalla tyotehtavia uudestaan. Lahtokohtaisesti laadukas tyo-
vuorosuunnittelu pyrkii siihen, etta tdissa on aina riittdva maara patevaa henkilo-
kuntaa tOissa, mutta se myos kohtelee tasavertaisesti tyontekijoita. Esimiesten
tyodta on helpottanut, kun tydyksikdissa on siirrytty kiertaviin kesalomiin, mika var-

mistaa, ettd kesalomat jakautuvat tasapuolisesti tyontekijoiden kesken.

"Sit se on se tasapuolisuus ja semmoinen johdonmukaisuus. Kaikki
on sillai &Grimméisen tarkeeté ja siiné ldhiesimiehet on tosi tdrke&ssé

roolissa.”
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Viestinta kuuluu esimiehen paivittaiseen tyonkuvaan ja sen rooli tiedolla johtami-
sessa on tarkea. Viestintaa tapahtuu hierarkkisesti seka alas - etta ylospain ja
nykyaan paaosin sahkdisesti, mutta myos muita tiedottamiskanavia kayttaen.
Osa esimiehista kertoi viela tanakin paivana tulostavansa tarkeitd huomioitavia
asioita tyontekijoiden tyopisteille olettaen ja ajatellen, etta ne varmasti tulevat
nahdyiksi paremmin kuin sahkopostiviestit. Esimiehen johtamistyota helpotti, jos
esimies oli fyysisesti samassa talossa tydntekijoiden kanssa, jolloin esimies oli
helposti lahestyttavissa ja pystyi reagoimaan nopeasti akillisesti muuttuneisiin ti-

lanteisiin.

”...mé& kéytén sitd sdhkbpostia, sen lisdks mé tulostan tiedotteita. Li-

séks mé kierrdn akuutteja asioita ihan suullisesti tuolla yksik6issé.”

"Tybntekijéilta tullut positiivista palautetta, kun esimies on siiné 1&-
hella, niin pystyy kysyméaén. Koska ennen oli aina se, etté sé soitit,

tai laitoit sGhkdépostia tai sit s& l&hdit varta vasten kdyméén.”

7.3 Tiedolla johtamisen toteutumista estavat seikat

Haastateltavilta kysyttiin, mitd ovat ne seikat, jotka estavat tai jollain tasolla han-
kaloittavat tiedolla johtamisen onnistunutta toteutumista omassa johtamistyossa.
Tahan tutkimuskysymykseen muodostui nelja ylaluokkaa (kuvio 8), jotka ovat:
Tietoresurssit, Tietotekniikkaan liittyvidt asiat, Esimiestydéskentely seka

Tyoyhteison resurssit.

YLALUOKAT
4kpl

KUVIO 8. Kolmanteen tutkimuskysymykseen vastaavat luokat
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7.3.1 Tietoresurssit

Tiedolla johtamisen haasteeksi koettiin tiedon etsimiseen liittyvia asioita, koska
esimiehet kokivat, etta luotettavaa tietoa on ajoittain haastavaa |16ytaa. Osa esi-
miehista koki, etta tiedonhaku ei ole varsinaista tyontekoa, koska se ei saa aikaan
konkreettisia ja nakyvia tuloksia. Yhtena tiedolla johtamista estavana tekijana
nahtiin hajanainen tietoarkkitehtuuri, missa tietoa on vaikea yhdistella ja missa
tieto on hajallaan monessa eri tietolahteessa. Tieto on harvoin sellaisenaan kayt-
tokelpoista ilman, etta tietoa jalostaa itse, mika puolestaan vie esimiehelta aikaa.
Esimiesten mukaan esimerkiksi lakipohjaiset tiedot on vaikeita sisaistaa ja vaatii
aikaa ymmartaa tiedon sisaltéa. Myodskaan toisaalla hyvaksi todettu tieto tai toi-
mintatapa ei automaattisesti ole toimiva joka paikassa. Eras esimies koki, etta
etenkin internetissé tiedon avulla voidaan yrittada manipuloida ihmisia, jonka

vuoksi tietoon on aina suhtauduttava varauksella ja arvioitava kriittisesti.

... tuli sellanen olo, etta teenkd mé nyt toité ollenkaan, kun mé haen
sité tietoa. Multa ei tule mitddn semmosta tulosta vielé tdsséa het-

kessé, ettd kun mé vaan luen sité ja perehdyn johonkin artikkeliin.”

"Mut sitten osa tésté tiedosta, vaikka se ois kuinka tutkittua niin ta-
vallaan ma kritisoin sitd. Koska ne ei kaikki valttamaétta istu néihin

meidén toimintoihin.”

Esimiehen tiedon jakaminen nahtiin haasteena, koska henkildbkunnan tekeman
vuorotyon vuoksi tiedon jakaminen ei toteudu tasapuoleisesti. Viestinta on haas-
tavaa ja siihen ei lahes koskaan olla taysin tyytyvaisia henkildkunnan puolelta.
Esimiehista osa koki itsekin, etta tiedottaminen harvoin onnistuu omasta mielesta
taydellisesti. Tieto voi muuttua ja vaaristya myos kulkiessaan tyontekijoiden lapi,
mika luo omat haasteensa tiedolla johtamisen onnistumiselle. Esimiehet kokivat
ongelmalliseksi sahkdisen tiedon jakamisen, koska esimies ei pysty tuolloin seu-
raamaan, kuinka moni tyontekija on hakeutunut saamansa tiedon aarelle, ja onko
tieto saavuttanut kaikki osapuolet. Usein tyontekijat tuovat ilmi, etta eivat ole tie-

toisia jostakin asiasta, vaikka tieto on heille jaettu.



95

“Tiedonkulussa on haasteita mulla keskeisesti se, ettd ndmé tydnte-
kijat on 3-vuorotydssé. Elikké he ei oo koskaan téélla yhta aikaa pai-
kalla; aina joku on vapaalla, joku on nukkumassa, joku on aamuvuo-
rossa, joku iltavuorossa. Etta vaikka mé kuinka tiedotan, niin silti on

aina joku, joka ei sité tietoa kuule.”

Asiakkaan antamaa tietoa haluttaisi hyodyntaa paremmin, mutta asiakkaiden
alentuneen toimintakyvyn vuoksi valitonta asiakaspalautetta on vaikea ympari-
vuorokautisen hoivan tydyksikoissa kerata. Monesti tietoa kerataan asiakkaiden
sijaan heidan lahiomaisiltaan edella mainitusta syysta. Myos asiakkaan yksityi-
syydensuoja ja sita saatava laki estaa tiedolla johtamisen toteutumista, koska se
osaltaan hankaloittaa tiedon keraamista, jakamista ja monimutkaistaa tiedon ka-
sittelya. TyOntekoa voisi helpottaa ja monesti myos nopeuttaa asiakastiedon ket-

terampi liikkkuminen hoitavalta taholta toiselle.

"Véhén heikosti toimii semmonen Vvélitén niinku siis tavallaan sem-
monen asiakaspalautteiden keréys. Siis, vaikka siiné péivittdisessé
arjessa kulkeva, kun meidén asiakkaat védhén huonosti pystyy ite sita

kirjallista palautetta antamaan.”

"Asiakkaan yksityisyydensuoja vaikuttaa ihan hirveesti ja sité tarvii

”

miettid. Ja tietda, jos ei olisi ihan tommosta, niin saisi enemman irti.

Myds henkilokunnan sisalla olevaa kokemuksellista seka hiljaista tietoa ei jokai-
sessa tydyhteisdssa pystyta esimiesten mukaan hyddyntamaan riittdvasti. Haas-
teena kokemuksellisen tiedon levittamiseen liittyy myos tapa, jolla omaa tieta-
mysta tuodaan esille, jolloin se voi vaikuttaa toisen tyontekijan haluun vastaanot-
taa saamaansa tietoa. Kaikissa tyoyhteisdissa ei ollut olemassa tydkaluja, kuinka
saada systemaattisesti kokemuksellinen tieto tydyhteison kayttdédn esimerkiksi

tyontekijan elakoitymisen myota.

"Kokisin tarkeeks, ettei tieto olis hiljasta vaan niin kun k&yt6ssé ole-
vaa ja ndkyvaa tietoa... mutta ei ole tybkaluja, milla sen sais kaikkien
kéyttéén”
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7.3.2 Tietotekniikkaan liittyvat asiat

Tietojarjestelmia kaytetaan hoitoalalla paljon ja vaikka aikaisemmin todettiin, etta
ne helpottavat tyontekoa niin ne aiheuttavat esimiehille my®os ristiriitaisia tunteita.
Ajoittain tietojarjestelmat ovat kankeita eivatka tarpeeksi nykyaikaisia. Sahkoi-
sista tietojarjestelmista huolimatta tietoa joudutaan kasittelemaan paljon manu-
aalisesti esimiehen toimesta. Eri tietojarjestelmat eivat keskustele riittavasti kes-
kenaan ja sosiaali- ja terveysalan valilla on tiedonkulussa edelleen ongelmia juuri
edella mainitusta syysta. Sahkoisissa jarjestelmissa koettiin aina olevan riski tie-
totekniikan kaatumiseen, jolloin joudutaan johtamaan hetkellisesti mutu-tuntu-
malla, kun tiedon aarelle esimerkiksi potilastietojarjestelmaan ei tuolloin paasta.
Naita tapauksia esimiesten mukaan nykypaivana tapahtuu harvoin, mutta se nah-

tiin kuitenkin eraanlaisena uhkana, mika on hyva pitada mielessa.

“On tosi kankeeta tai ei niin nykyaikaista. Kun olisi tosi hienoa, etta
Jotkut tiedot siirtysi tai jarjestelmét keskustelis keskendan tai muuta,

mutta joutuu paljon itse tekee késityota.”

“Titania, milld tehdaén tybvuorolistoja, se on niin kbmpel6 jérjes-
telmé, ettd mun mielesté se ei oo enéé nykypéivaa. Et mé haluaisin

sen jérjestelmén olevan enemmén sujuva.”

Esimiehet kokivat, etta monilla alaisilla on puutteelliset tietotekniset taidot ja hen-
kilokunnalla on korkea kynnys hyodyntaa sahkoisessa muodossa olevaa tietoa.
Monilla tyontekijoilla nama tietotekniset taidot rajoittuvat sahkopostin lukemiseen
ja potilastietojarjestelman kayttamiseen, mutta toki joukossa on myos taitavia di-
gitaalisten kanavien kayttajia. Esimiehet kokivat, etta tydyhteisossa edelleen vie-

roksutaan sahkoisia tietojarjestelmia ja teknologian hyddyntamista.

"Meilla on niin monenlaisilla tietokonetaidoilla varustettua henkilo-
kuntaa, toiset on tosi taitavia somettajia ja tekee vaikka mité kikkai-

luja ja toiset ei osaa kéyttéda edes niinku &lypuhelinta.”

"Monella on aika iso vastustus kuitenkin edelleen téta digimaailmaa
kohtaan.”
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RAIl-jarjestelman avulla arvioidaan asiakkaan toimintakykya ja maaritetaan asi-
akkaan palvelutarpeita. RAl-arviointien tekeminen on esimiesten mukaan kyn-
nyskysymys, ja hoitajat eivat niita mielellaan tekisi, vaikka laki maarittaa, etta ne
tulee tehda saanndllisin valiajoin. RAl-jarjestelman tuottamaa tietoa ei pystyta riit-
tavasti hyodyntamaan, koska siitéd saadun tiedon tarkeytta ei ole taysin ymmar-
retty edes kaikkien esimiesten kesken tyontekijoista puhumattakaan. RAI- jarjes-
telman tuottaman tiedon merkitysta osana tulevaisuuden suunnittelua ja asiak-
kaan hoidon ja palvelun suunnittelua ei mydskaan taysin ymmarreta. Joillakin
esimiehilla herasi epailys myos siita, osataanko RAl-arviot tehda totuudenmukai-
sesti tyontekijoiden keskuudessa, koska tilastot nayttavat joissakin osa-alueissa
hyvin poikkeavilta kuin mita esimiehen nakemys asioista on. Tama tuntui esimie-
hista hammentavalta, koska jokaisesta tydyksikosta 16ytyi henkilokunnasta kou-
lutettuja RAI- avainosaajia, joiden tulisi ohjata, tukea ja motivoida muita teke-

maan RAl-arviointeja oikein.

"Esimerkiks RAIl:t ja hoito- ja palvelusuunnitelmat. Vaikka s& kuinka sanot
Sité, etté laki velvoittaa siihen, ne on esimiehen vastuulla ja jokaisen oma-

hoitajan vastuulla niin ei vaan tehda.. ei ne vaan valmistu.”

7.3.3 Esimiestyoskentely

Esimiehet kokivat tiedolla johtamisen todella tarkeaksi asiaksi, mutta esimiehen
ajanpuute oli yksi tekija, mika estaa tiedolla johtamisen toteutumista. Tietoa on
saatavilla valtavia maaria ja koettiin, ettei olemassa olevaan tietoon ole usein ai-
kaa perehtya tarpeeksi hyvin. Erindisten asioiden selvittamiseen ja kartoittami-
seen oli kaytdssa lilan vahan aikaa siihen nahden, paljonko esimiehet toivoisivat,
etta aikaa olisi kaytettavissa. Tiedon avulla haluttaisiin vieda asioita eteenpain ja
kehittaa tydyhteisdn toimintaa, mutta ajanpuute estaa tiedon hyddyntamista ja

sen viemista kaytannon tyohon, koska resursseja ei tahan ole tarpeeksi.

"Mé haluaisin kehittédéa sité tyotd enemmén, mé haluaisin osallistua
siihen tietylld tapaa enemmdén ja niin kun vieda niité asioita eteen-

pdain, mutta mun aika ei yksinkertaisesti riita.”
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"Jos sé& et pysty perehtymééan johonkin asiaan sun omaan tahtiin,
Jotka sun aivot tarvitsee silléd hetkella, niin sittenhén sé et pysty si-
séistdmaéaéan sita tietoa, etk jasentdmaén sité tietoa ja viemééan sitéa

eteenpdéin.”

Esimiehet kokivat, etta paivittaisjohtaminen vie suuren osan heidan tyoajastaan.
Tyontekijapulan vuoksi kaytannon tyon organisoiminen seka sijaisten hankkimi-
nen vie lilkaa tydaikaa ja on suuri haaste johtamistydssa. Myods esimiehen omien
voimavarojen riittdmattomyys vaikutti uusien asioiden ja tyotapojen viemiseen
tydyhteis66n. Oma jaksaminen tdiden paljoudessa rajoitti tiedon tuottamisen po-
tentiaalia. Esimiehen oma innostus saattoi hiipua, jos omille ajatuksille ei saanut
tydyhteisosta vastakaikua ja tukea. Tutkimuksessa ilmeni myds, etta tyoyhtei-
s0ssa ei aina saanut tukea tutkimuksellisen tiedon jakamiseen ja sen tarkeytta ei

ollut ymmarretty osana tiedolla johtamista.

"Ei oo pelkéstaan se ajanpuute, joka on yks osa sitd, mutta myés se,
ettd ei vaan niin kuin pysty. V&symys ehké tai ylikuormittuminen tai

td&mmoinen sana.”

“Tietysti omat resurssit on kanssa ne, jotka tokkii siind, etté tuota tie-
toa ei 0o nyt silleen pystynyt jalostamaan, et pystyisi tuomaan sité

ihan osastokokouksiin asti.”

Tiedolla johtamisen onnistumiseen vaikutti myds esimiehen tunteet seka tunneti-
lojen ettd oman motivaatiotason vaihtelut. Ajoittain esimiehet kokivat itsensa epa-
varmaksi tiedon suhteen, mika esti tiedon jalostamista ja viemista eteenpain. Jos-
kus ylhaalta pain annettu tieto oli ristiriidassa omien nakemysten ja tunteiden
kanssa, jolloin tiedon prosessointi oli hankalaa. Esimiehen omat tunteet vaikeut-
tivat valilla tiedon kasittelya seka rationaalista ajattelua ja paatoksentekoa. Myos
esimiehen itselleen luomat eparealistiset deadlinet estivat tiedolla johtamisen on-
nistumista, koska tiettyja asioita ei ollut ehtinyt tekemaan suunnittelemaansa

maaraaikaan mennessa.

"Se omakin motivaation aaltoilu tietylla lailla, etté ei sitéd aina jaksa. Ja sit-
ten, jos siinéd kohtaa, kun ei jaksaisi kuunnella sité lokaa, niin sitte pitdakin
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vieda joku isompi asia eteenpdin niin eihdn se sitten onnistu mitenkéén

mahtavasti.”

7.3.4 Tyoyhteison resurssit

Esimiesten mukaan henkilokunnan tekema vuoroty0 esti tiedolla johtamisen on-
nistumista. lhmiset ovat eri aikaan t0issa ja lomalla eika tyoyhteiso ole silloin toi-
votunlaisen yhtenainen. Tieto ei koskaan saavuta kaikkia samanaikaisesti, ei-
vatka kaikki perehdy ja sitoudu riittavasti asioihin annetun ajan puitteissa. Tama
ei toki esimiesten mukaan ole valttamatta tyontekijoiden puolelta tahallista kayt-
taytymista vaan voi selittya tyon luonteesta johtuvilla asioilla. Esimiehet jopa ko-
kivat, etta tyoyhteison tiedon puute voi aiheuttaa epavarmuutta tyonteossa, jonka
lisdksi se voi estaa asiakasta saamaan parasta mahdollista hoivaa. Osa tyonte-
kijoista suhtautuu kriittisesti saamaansa tietoon, vaikka esimies olisi perustellut
tiedon hyvin. Esimiehet kokivat, ettei tyontekijoiden tasavertaisuus toteudu tyo-
yhteisdssa kuten he toivoisivat, koska kaikki tyontekijat eivat ilmaise mielipitei-
taan avoimesti. Talldéin myds tiedon jalostaminen jaa vaillinaiseksi, kun siina ei

ole voitu huomioida kaikkien mielipiteita tasavertaisesti.

”...vaikka mé koen, etta taalld on paljon vahvoja ihmisia, mutta ei
aina kaikki uskalla tuoda niitd omia mielipiteitdan siind palaverissa

esille.”

"Mé haluaisin, etta tehddan péaéatbksia tavallaan niin kuin tiimind, niin
se on hirveen vaikeeta siind tapauksessa, jos ei kaikki tavallaan

kerro sita aitoa mielipidettédéan.”

TyoOntekijoiden asenteet vaikuttavat paljon etenkin tiedon vastaanottamiseen ja
tiedon jalostamiseen. Esimiehet kokivat, etta tyontekijat olivat ajoittain haluttomia
vastaanottamaan tietoa ja heilla oli ammatillisen tiedonnalan puute. Tdissa kay-
daan tekemassa pakolliset tydvelvoitteet, muttei valttamatta motivoiduta teke-
maan enempaa. Tydyhteisdssa ei haluta eika osata nahda, etta tiedon jakamisen

avulla voisi saavuttaa yhteisen hyvan paamaaran, eika esimiehen tiedon perus-
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teleminen uuden toiminnan tueksi riitda muuttamaan tyontekijoiden asenteita. Esi-
miehen mielesta itsestaan selvien asioiden vieminen kaytantdoon oli ajoittain vai-

keaa, mika jopa hammensi esimiesta.

"Joo ja sitten, ettei se vaan jaa siihen puheen tasolle niin on se meilla

ehké se haaste, ei se, etteikb puhuttaisi.”

TyoOntekijoiden negatiivisia asenteita seka tietoon ettd toimintatapoihin liittyen
koki jokainen esimies kohdanneensa omassa tyoyhteisossa. Tata niin kutsuttua
muutosvastarintaa aiheutti se, ettei muutosta ja sen tarkeytta ymmarretty. Joskus
vanhoista toimintatavoista luopuminen on vaikeaa, kun nama vanhat toimintata-
vat ovat niin syvalle juurtuneita toimintamalleja. Esimiesten mukaan tyontekijoilla
ei ole tarpeeksi halua kehittda tydyhteisoa, eika kehitystarpeita haluta nahda,
koska omalla mukavuusalueella on helpompi tyoskennella. Jos tyoyhteisossa
paatetaan asioista, osa noudattaa sovittuja asioita, mutta osa tekee niin kuin on
ennenkin tehty. Uusia asioita vastustetaan herkasti, vaikkei siihen olisi edes mi-

taan perustetta, mika tuntui esimiehista harmilliselta.

"Meilld on kauhean véhén sitd semmoista nimenomaan kehittémis-
tybta tai sitéd halua. Sielld on muutamat, jotka ovat halukkaita kehit-
td&n, mutta sitten tavallaan se muutos in ihan kirosana siellg tyéyh-

teisosséa.”

Esimiesten kokemuksen mukaan tydntekijat ovat monesti haluttomia lahtemaan
koulutuksiin hankkimaan itselleen uutta, ajankohtaista ja tuoreinta tietoa. Kehi-
tyskeskusteluissa kunkin tyontekijan koulutustarpeita kaydaan lapi, ja vaikka
kunta kannustaa osallistumaan koulutuksiin niin silti koulutuksista ei kiinnostuta.
Etenkin jos koulutukset ovat oman kunnan ulkopuolella, latistaa se kouluttautu-
misinnokkuutta. Toisaalta myds eraat esimiehet kokivat, etta vaikka he itse ovat
osallistuneet koulutuksiin ei niista ole aina saanut apua omaan johtamistyohonsa.
Koulutuksissa ei ole aina ollut uutta tietoa tarjolla, jolloin esimiehet kokivat, etta
koulutukseen kaytetyn tydajan olisi voinut kayttdd ennemmin paivittaisjohtami-

seen.
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"Meilla kauhean huonosti ihmiset haluaa lahted koulutuksiin. Vaikka sa
saat ilmasta koulutusta, avannekoulutusta, haavahoitokoulutusta tai jo-

tain... Jos meidan tydyhteisdsta kaksi on lahddssa, niin se on hyva.”

7.4 Tiedolla johtamisen kehityskohteet

Tiedolla johtamisen kehittamisesta nousi esiin nelja erilaista teemaa, jotka muo-
dostavat ylaluokat: Tyéyhteisén tydntekijbiden ammattitaidon vahvistami-
nen, Tietoon liittyvien osa-alueiden parantaminen, Tietotekniikan tuki tie-
dolla johtamisessa sekd Konkreettiset toimenpiteet tyén tehostamiseksi.

Nama luokat vastaavat neljanteen tutkimuskysymykseen (kuvio 9).

YLALUOKAT
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KUVIO 9. Neljanteen tutkimuskysymykseen vastaavat luokat

7.41 Tyoyhteison tyontekijoiden ammattitaidon vahvistaminen

Tyontekijoiden sitouttaminen kouluttautumiseen piti sisallaan ehdotuksen, jossa
omassa tydyhteisdssa voitaisi kouluttaa henkildkuntaa matalalla kynnyksella esi-
merkiksi paivittaisten hoitotoimenpiteiden tekemisessa. Lisaksi toivottiin keinoja,
joilla ihmiset saataisi aktivoitumaan ja osallistumaan tarjottuihin koulutusmahdol-
lisuuksiin. Niin kuin aiemmin todettiin, oman tydpaikan ulkopuolella tapahtuviin
koulutuksiin on suurempi kynnys lahtea, minkd vuoksi koulutuksia voisi ottaa

enemman tiimipalavereiden yhteyteen. Lisaksi toivottiin, etta ikuisen oppimisen
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ajatusmalli saataisi osaksi tyontekijoiden ajatusmaailmaa. Tieto uudistuu nope-
asti ja tiedon perassa on vaistamatta pysyttava, jonka vuoksi tahan olisi lI0ydet-

tava joitakin keinoja, etta tassa onnistuttaisiin.

"Kerrataan vaikka siis semmosia, mitd he tekevét paivittéin, vaikka
Joku katetrointi, mutta etta kuitenkin kdydéaén se porukalla lapi, koska

aina on se mahdollisuus, etté joku on tehnyt 20vuotta jonkun véaérin.”

"Semmoinen, mité pitéaisi my6s niin kuin saada pikku hiljaa vieléa
enemmén eteenpdin, ettd me saatas ihmisié aktivoitua siihen taval-

laan ikuiseen oppimiseen.”

TyOyhteison aktiivinen kehittdminen koettiin tarkeaksi tiedolla johtamisen kehitta-
misasiaksi. Toimintatapoja pitaisi muuttaa aktiivisemmin ja oppia pois vanhoista
toimintatavoista, jos tilalle on uuden tiedon valossa olemassa parempikin toimin-
tatapa. Tyontekijat tulisi saada innostumaan ja motivoitumaan uusista asioista,
joilla voisi kehittda omaa tyota. Tyodyhteis6a voitaisi kehittda myos esimerkiksi
tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella. Tulosten avulla voisi tarttua mahdolli-

siin epakohtiin ja tehda kehittamissuunnitelmia saatujen vastausten pohjalta.

”...kylld meilla niin kuin téytys tybtapojen muuttua ja saada niitd muu-
tettua, juurrutettua uusia toimintatapoja, ettd me pystyttaisi parem-

min ne asiat hoitaa, mitka pitdé hoitaa”.

Kehittamistyd nahtiin seka esimiesten etta tydntekijoiden yhteisena projektina,
mihin kaikki motivoituisivat ja sitoutuisivat. Tyoyhteisossa tulisi yhdessa visioida
tulevaisuutta ja kehittaa tyoyhteiséa haluttuun suuntaan suunnitelmien toteutu-
miseksi. Tydyhteisdissa oli esimiesten mukaan muutamia aktiivisia ja innokkaita
tydn kehittajia, mutta toivottiin, etta tama olisi koko tyoyhteisdn yhteinen tahtotila,
minka eteen tehtaisiin toita. Esimiehet toivat esille, etta tulisi enemman ja konk-
reettisemmin keskustella tilastoista ja esimerkiksi asiakkaiden hoitoisuusarvioin-
neista. TydyhteisOssa tulisi kayda yhdessa lapi, mita validia tietoa on saatavilla,
ja mita se tieto kertoo palvelun tilasta. Se voisi herattaa tyontekijoiden ajatuksia
positiivisella tavalla enemman kuin pelkastaan se, etta esimies kertoo naista asi-

oista.
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... kokisin, etté olis kiva tehdd enemmankin ja ehka justiin tavallaan suun-

nitelmallista kehittdmistoimintaa”.

7.4.2 Tietoon liittyvien osa-alueiden parantaminen

Tiedon jakamista tulisi tehostaa ja siina tulisi miettia entista tarkemmin, mika tieto
on tarpeellista jakaa ja kenelle. Tietoa toivottiin jaettavan entistd avoimemmin
omassa tyoyhteisdssa ja henkilokunta tulisi sitouttaa tiedon aktiiviseen jakami-
seen. Tiedon jakamiseen liittyi myos esimiehen tiedottaminen asioista henkilo-
kunnalle, ja koettiin, etta esimiehella tulisi olla enemman aikaa panostaa oikean-
laiseen ja oikea-aikaiseen tiedottamiseen. YIhaalta pain saatua tietoa voi harvoin
sellaisenaan jakaa tyontekijoille, vaan se vaatii esimieheltéd tydaikaa lyhentaa
tekstia ja luoda vietista informatiivinen ja kiinnostava. Yksi vastaajista toivoi, etta
henkilostolle arkaluontoisen asian jakaminen sahkoisesti ja turvallisesti olisi mah-

dollista.

”...tavallaan niin kuin, etta sité tietoa siella tybyhteisén sisélla aktiivi-

semmin jaettaisi keskenéén.”

"Tavallaan se tiedon jakaminen ja muutenkin yleensé tiedottaminen
Ja tdmmdbinen on myds aina se kulmakivi tadssé tydssa. Etta, siinéd on

aina sité kehitettdvaa ja siihen tulisi panostaa.”

Tiedon keraamisen tehostaminen piti sisallaan asioita tiedon etsimisesta syste-
maattiseen tiedon keraamiseen. Tiedon etsimisen toivottiin olevan helpompi ja
jatkuvampi prosessi. Tehtavanjakoa voisi muuttaa siten, ettei tiedon hakeminen
jaavain tiettyjen tyontekijoiden vastuulle. Tiedon hakemisen helpottamiseksi voisi
keksia uusia tyokaluja, kuten tietokoneen tydopdydalla voisi olla linkki, josta paa-
sisi kasiksi ajankohtaiseen artikkeliin, mika olisi sopiva esimiehen johtamaan sub-
stanssialaan liittyen. Esimiehet voisivat myos lahettaa toisilleen sahkoisesti link-
keja hyvien tietolahteiden aarelle. Tiedonhakuun koettiin tarvittavan enemman
tydaikaa, etta sita pystyisi riittavalla tasolla tekemaan. Osa esimiehista koki, etta

heidan tulisi harjaantua tiedon hakemisessa ja etsimisessa ja selvittaa, mita ka-
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navia pitkin saisi parhaiten ajantasaista tietoa. Tiedon systemaattiseen etsimi-
seen voisi hyodyntaa myos ulkopuolista osaamista, neuvontaa ja esimiesten kou-

luttamista.

"Helpottaisi, jos tybpdydélle tulisi alan lehti ja tutkimusartikkeli eiké

tarvitsisi itse etsia tietoa”.

"Harjaantua siiné, ettéd mistéa I6ytda hyvin tietoa. Ja se olisikin oike-
astaan aika antoisaakin syventya véhén siihen, mitd kanavia pitkin
tavallaan olisi mahdollista saada aina ajantasaista tietoa. Pelratta-

vaa, etté I6ytaa ikdan kuin ne oikeat kanavat esimerkiksi’.

Tiedon tehokas hyoddyntaminen sisaltaa ajatuksia siita, kuinka tiedosta saisi
enemman irti. Seka esimiehella etta tyontekijoilla tulisi olla riittavasti ja entista
enemman aikaa tutustua rauhassa uuteen tietoon. Tietoa on olemassa paljon ja
tiedon seassa on paljon itselle tarpeetonta tietoa, joka pitaisi pystya karsimaan
pois jattden vain oleellinen tieto osaksi tietoperustaa. Tietoa pystytaan hyodynta-
maan vain, jos tieto ymmarretaan osana omaa tyota. Tietoa voidaan hyodyntaa
tehokkaasti, kun sita osataan jalostaa omaan kayttoon sopivaksi. Tiedon jalosta-
miseen kaivattiin konkreettisia tyokaluja. Esimiesten mukaan avoin keskustelu-
kulttuuri tukisi entistd paremmin tiedolla johtamista ja tiedon tehokkaampaa hyo-

dyntamista.

”...jos on riittdvésti aikaa tavallaan tehdé sité tiedon keruuta ja tiedon
hankintaa sitd alkuverryttelyé sille, niin se on niin kuin helpommin

vietavisssa koko henkilostolle”.

"Tieto tulee osata tuoda sillai selkedsanaisesti, maallikon kielella.
Jos sité niin kuin halutaan viedé vaikka tuonne meidén asumis- ja
hoivayksikditten toimintaan tai kotihoitoon siten, ettd se ei ole liian
teoreettista ja kaukaa haettua.”
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7.4.3 Tietotekniikan tuki tiedolla johtamisessa

Vaikka tietojarjestelmat helpottavat nykypaivana tyontekoa, toivottiin, etta tieto-
jarjestelmat voisivat tukea paremminkin tyontekoa. Osa tietojarjestelmista koettiin
hieman vanhanaikaisiksi ja esimiesten mukaan tietojarjestelmat voisivat olla ket-
terampia ja toimia nykyista paremmin. Myos eri tietojarjestelmien toivottaisi kes-
kustelevan nykyista paremmin keskenaan. Esimiehet tallettavat tietoja sahkai-
seen arkistointijarjestelmaan, jonka tulisi esimiesten mukaan olla helppokayttoi-
sempi, ettei arkistoidun tiedon tallettamiseen ja etsimiseen menisi niin kauan ai-

kaa.

"Kyllé& m& sanosin néin, ettd kyllé siiné haastetta on edelleen siiné

tiedonkulussa ohjelmien ja sairaskertomusten Vélilléd ja muuta.”

Toimivammat tietoprosessit helpottaisivat omaa tyota ja tasta kehitysehdo-
tukseksi nousi esimerkiksi asiakasmaksutietojen kerdamisen uudistaminen. Ny-
kyisellaan tiedot kerataan postitse ja esimies joutuu usein soittamaan asiakkai-
den peraan saadakseen tarvittavat tiedot, kun niita ei sovittuun paivamaaraan
mennessa palauteta. Tiedonkeruun prosessia ei koettu tallaisenaan toimivaksi.
Esimies toivoi oman tydon apuvalineeksi Kelan Kelmu-tunnuksia, jotka auttaisivat,

etta esimies paasisi tarkastelemaan sahkdisesti asiakkaan etuisuuksia.

"Jos me saatas joskus ne Kelmu-tunnukset, joilla pdésee tavallaan tarkas-
telemaan ihmisen etuisuuksia niin kuin Kelan niin se helpofttaisi omaa

tyéta.”

7.4.4 Konkreettiset toimenpiteet tyon tehostamiseksi

TyoOajan tehokas kayttaminen sisalsi esimiesten toiveen, etta tydajan kayttda voi-
taisi kehittaa ja tehostaa. Esimiehilla olisi halua pystya keskittymaan isompiin
asiakokonaisuuksiin, mutta nykyisella tyotahdilla ei ehdi aina hahmottaa suurem-
piakaan linjauksia. Tiettyja tydtehtavia voisi delegoida, etta esimiehelle jaisi aikaa
keskittya oman tyon kannalta keskeisiin asioihin. Tasta esimerkkina mainittiin tie-

don sahkaoinen arkistointi, mika vie esimiehen aikaa ja minka voisi ja osaisi tehda
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joku toinenkin tyontekija. Esimiesten tehtavankuvaa ja tyonjakoa voisi selkiyttaa,
minka avulla tyoaikaa voisi tehostaa. Esimiehet kaipasivat myos omalta esimie-
helta ohjeistusta, kuinka tyon osa-alueiden halutaan jakautuvan ajankaytollisesti.
Esimerkiksi tiedon etsimiseen kuluu aikaa, mutta siita ei tule mitaan konkreettista,
milla nayttaa tehneensa toita ja esimies voi kokea tastd huonoa omaatuntoa. Li-
saksi kaivattiin ihan konkreettisia apuja esimerkiksi tiedon hakemiseen ja tiedon-

hallintaan.

“Jokainen lippu lappu, minka paperille kirjottaa pitéaisi sGhkbisesti ar-
kistoida ja sehdn on aivan mahdotonta. Joku muu kuin esimies voisi
hoitaa papereiden arkistoinnin. lhannetilassa tietysti ehkd enemmén
oma tyb keskittyisi siihen henkilbstéjohtamiseen ja véhemmén arkis-

tointiin. Mutta sitten se on vaan se ihannetilanne.”

"Tybkaluja ja vahvistusta sille, etta, ettd miten lahiesimiehet voi ha-

lutessaan kerété informaatiota, dataa ja sitten tota... jalostaa sita.”

Tyontekijoiden vastuun ottamiseen toivottiin parannusta, koska tyoyhteison asiat
ovat jokaisen tyontekijan vastuulla. Esimiehet toivoivat, ettei tyoyhteisoa ajatella
hierarkkisesti esimies—alainen asettelulla, vaan siella kohdellaan kaikkia tasaver-
taisina jasenina ja pyritdan yhdessa saavuttamaan yhteisia paamaaria. Yksittai-
nen tyontekija on itse vastuussa, etta hakeutuu esimerkiksi sahkopostissaan ole-
van tiedon aarelle ja paivittdaa omaa tietamystaan asioista. Tyoyhteisdssa jokai-
sen aani tulisi saada tasavertaisesti kuuluviin, kun paatetaan tyoyhteison yhtei-
sista asioista. Esimiehet toivoivat keinoja saada hiljaisimpien tyontekijoiden mie-
lipiteet kuulluksi, ja etta vahvemmat persoonat antaisivat myos heille tilaa. Kehi-
tysideana yksi esimies toi esille kaytannon, jossa tyoyhteisdsta kukin vuorollaan
etsisi ja selvittaisi jotain uutta asiaa, jonka toisi muiden tyontekijoiden tietoisuu-
teen. Etenkin tieteellisen tiedon jakaminen myoOs tyontekijatasolle nahtiin tar-

keana.

"Mihin ma haluan muutosta viela entisestdéan, on se, ettd me tehdaén
yhdessé tétéa tyota ja mé oon ihan samaa tydyhteis6a, kun ne minun

tyontekijani. Eiké niin, ettd mé olen jossain muualla. Mulla on vaan
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erilainen rooli siiné tybyhteis6ssd, mutta mé& olen semmoinen yh-

dessé tekija. Ja méa haluan nimenomaan osallistaa kaikkia.”

Yksi keino kehittda tiedolla johtamista olisi asiakkaan itsemaaraamisoikeuden
vahvistaminen. Esimiehet kokivat, etta asiakkaan aani haluttaisi tulevaisuudessa
saada paremmin kuuluviin, vaikka heidan toimintakykynsa rajoittaa palautteen
antamista. Asiakkaan itsemaaraamisoikeus huomioidaan talla hetkella, mutta
esimiehet kokivat, etta sita voisi tehokkaammin huomioida pienessakin mittakaa-
vassa. On pienia hoitoon liittyvia asioita, joista asiakas voisi paattdd enemman
itse ja tyota voitaisi tehda enemman yksilollisesti asiakkaan toiveiden mukaan.
Myos RAl-arvioinneista saatava asiakastieto pitaisi osata systemaattisemmin
hyodyntaa, koska siihen ei talla hetkella ole osaamista. RAI- arvioiden tuloksia
tulisi kdyda systemaattisesti lapi tydyhteisdissa, mitd nykyiselldaan ei tapahdu.
Keratty data ei itsessaan luo lisaarvoa tyolle, jos saatua dataa ei tulkita eika pro-
sessoida. Esimiesten mukaan tuolloin datan keraaminen on jopa turhaa, jos niista
saatu tieto ei aiheuta mitaan reaktioita suuntaan tai toiseen. RAI- arvioiden tulok-
set kdydaan hierarkkisesti ylempana lapi, mutta ne pitaisi kdyda jatkossa vuosit-

tain lapi myos kaytannon hoitotyota tekevien kanssa.

"Mitéd kerétdén on tavallaan sitd asiakastietoo niin kuin sen RAI:n
pohjalta kerédtdén ja sité tavallaan sitten taas késitelldén. Et se me-
nee niin kuin yléspéin tiettyéa reittia joo, siihen varmaan jonku hienon

prosessikaavionkin voisi tehdé ja piirtda selventémééan sité asiaa.”

(itsemaaraamisoikeus) ”...on yks semmoinen, mitd mé ajattelin, et
sitéd taytyy nyt enemmén ldhtee myos meilla sitten huomioimaan.
Toki sitd huomioidaan, mutta ihan niin kun varmaan enenemé&ssa

maéarin vois alkaa miettia, ettd mita se ihan oikeasti on.”



68

8 POHDINTA

Tietojohtamisen kasitteen maarittelyn vakiintumattomuus tuottaa kaytannon on-
gelmia, koska emme aina voi tietda, mita kirjoittaja kasitteella tarkoittaa ja kuinka
lukija asian ymmartaa. Ja tama puolestaan heijastuu tiedonhaun vaikeuteen
(Lonnqvist 2007, 17), mika tuli tassakin tutkimuksessa esille. Aiempia tutkimuk-
sia haettiin tietokannoista CHINAL complete (Ebsco), Scopus, PubMed, Melinda
seka ARTO-kotimaiset artikkelitietokannat. Hakuja tehtiin paljon my6s manuaali-
sesti esimerkiksi Google Scholar- hakusivuston kautta seka tiedolla johtamisesta
tehtyjen tutkimusartikkeleiden lahdeluetteloiden perusteella. Hakuja tehtiin en-
simmaista kertaa alustavasti marraskuussa 2019 ja hakua taydennettiin pitkin
opinnaytetyoprosessia. Tutkimusartikkelien haku saatiin valmiiksi tutkimustulos-
ten analysoimisen jalkeen syyskuussa 2020 ja tassa opinnaytetyossa hyodynne-
tyt tutkimusartikkelit on koottu yhteen taulukkoon (lite 5). Tutkimuksen tuloksia

tarkastellaan seuraavaksi suhteessa aiempiin tutkimustuloksiin.

8.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata eraan kunnan ikaantyneiden palve-
luissa tyoskentelevien lahiesimiesten tiedolla johtamisen tilannetta. Tulokset tar-
kasteltiin kaytetyn tiedon, tiedolla johtamisen edistavien ja estavien tekijoiden
mukaan ja esille nousseiden kehitystarpeiden kannalta. Naista edelld mainituista
asioista ja niihin liittyvista tekijoista on koottu merkittavimmat kasitteet, joiden alle

tulokset on Kirjoitettu.

8.1.1 Tieto strategisena resurssina

Tutkimuksen keskeisimpana tuloksena tiedolla johtamisen mahdollistajana nousi
esille tietoon liittyvien osa-alueiden hallitseminen aina tiedon etsimisesta sen
hyodyntamiseen asti. Kaikki johtamisty® nivoutuu jonkin tiedon ymparille ja esi-
miehet kokivat omat tietoresurssinsa paaosin hyviksi. Tulokset olivat yhtenevia
aikaisempien tutkimusten kanssa. Myos niissa ilmeni, etta esimiehen tietotarpeet
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ovat laajat, tiedosta valtaosa ei ole sellaisenaan hyddynnettavissa ja tiedon laa-
tua seka luotettavuutta on vaikea arvioida eli tietoarkkitehtuuri on hajanaista.
(Sibbald ym. 2016, 64, 72; Lunden ym. 2018, 973).

Esimiehet kokivat, etta ajanpuute oli isoin haaste tiedolla johtamisen kontekstissa
(Lunden ym. 2018, 974). Myds Iranissa tehdyn tutkimuksen mukaan johtajien ai-
karesurssit olivat rajalliset. Esimiehet kayttivat harvoin tutkimuksellista tietoa
tyossaan, koska tyodaika ei riittanyt tutkimusten etsimiseen. (Roohi ym. 2019, 6).
Peirsonin ym. (2012, 11) sekd Gowenin, Henaganin ja McFaddenin (2009, 138)
tutkimuksissa osoitettiin, etta tietoon ja nayttdon perustuva paatoksenteko vaatii
lujaa johtajuutta saada juurrutettua tieto osaksi tyOyhteison paatoksentekoa.
Vaikka tassa tutkimuksessa esimiehet arvostivat tutkimuksellista tietoa, tiedon
kayttda rajoitti aika seka osaaminen, eika eraan esimiehen mukaan hanta ollut
kannustettu tutkimustiedon hyddyntamiseen. Vaikuttaisi, etta tutkimustietoa ar-
vostettiin korkeammin kuin miten esimiehet siihen sitoutuivat ja sama tulos tuli
myds Heikkilan ym. (2019) tutkimuksessa. Henkiloston osaamista tulisi vahvistaa
johtamisella ja luoda ymmarrys, miksi tutkimustieto on tarkeaa. Tutkimustiedon
hyodyntamiseen kuuluu nykyisten hoitokaytantojen kyseenalaistaminen, tiedon
etsiminen seka arviointi ja tutkimustietoon perustuva paatoksenteko. (Heikkila
ym. 2019, 8.)

Peirsonin ym. (2012, 7—8) mukaan tiedon hyédyntdminen johtamistydssa vaatii
esimieheltd avoimuutta ja uteliaisuutta tietoa kohtaan seka esimiehen tulisi ra-
kentavasti myods haastaa loytamaansa tietoa. Suomalaisen vaitoskirjatutkimuk-
sen mukaan sosiaali- ja terveysalan esimiehet kayttivat tydhon liittyvan tiedon
hankintaan kuukaudessa keskimaarin yli 15 tuntia tydaikaa. Lisaksi esimiehet
kertoivat kayttavansa tiedon hankintaan vapaa-ajallaan yhta paljon aikaa. (Kivi-
nen 2008, 134.) Myds Lundenin ym. (2018, 973) tutkimuksen mukaan esimiehet
kayttivat omaa vapaa-aikaansa tutustuen uuteen tietoon ja tehtyihin tutkimuksiin
Tata asiaa kysyttiin myods tassa tutkimuksessa, ja valtaosa esimiehista ei kaytta-

nyt vapaa-aikaansa ollenkaan hakeutuakseen ammatillisen tiedon aarelle.

Esimiehet kokivat, etta tietoon liittyvissa osa-alueissa on myds asioita, joita tulisi

kehittaa. Pelkastaan oikeanlaisen tiedon I0ytaminen oikea-aikaisesti vaatisi esi-
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miehiltd enemman ammattitaitoa ja asiassa harjaantumista. Tiedon hyodyntami-
seen Kkaivattiin systemaattisempia toimintatapoja, kuin mita nyt on kaytossa.
Myos Peirson ym. (2012) tutkimustulosten mukaan olisi tarpeellista kehittaa tyo-
yhteisdssa kattava tiedolla johtamisen strategia, joka tarjoaisi perustan tiedon
hankkimiseen, dokumentoitiin seka kykyyn jakaa tietoa organisaation sisalla.
Nama prosessit vaativat usein monivuotisia projekteja onnistuakseen. Konkreet-
tiset apuvalineet, kuten linkit tieteelliseen tutkimukseen tai muut tietamyksenhal-
lintajarjestelmat tulisi olla sahkodisesti helposti saatavilla seka kayttajaystavallisia
(Peirson ym. 2012, 8) ja tama sama asia tuli esille myos tassa tutkimuksessa.
Matala kynnys ja konkreettinen apu tiedon lIoytamiselle koettiin kehittamisen ar-
voiseksi asiaksi. Koettiin my0s, etta uusien innovatiivisten menetelmien kayttoon-
ottaminen olisi kokeilunarvoista, joista esimerkkind nimenomaan ylla olevassa

tutkimuksessakin mainittu linkki suoraan tieteelliseen tutkimukseen.

Taman tutkimuksen mukaan esimiehet ihannoivat tieteellista, nayttoon perustu-
vaa seka faktapohjaista tietoa, koska lahtdokohtaisesti esimiehen on helppo luot-
taa niihin. Paatoksia voi tehda suoraan naiden tietojen pohjalta, koska paatok-
sensa voi hyvin perustella tyontekijoille faktatiedon valossa. Puusan & Eerikaisen
(2010, 315) mukaan paatdksenteko edellyttaa laajaa tiedon maaraa, mutta hei-
dan tulosten mukaan tasta tiedosta suurin osa olisikin alitajuista, hiljaista tietoa.
Tassa tutkimuksessa esimiehet kokivat tekevansa paatdkset valtaosin faktatie-
toon pohjautuen eika tunteiden annettu vaikuttaa etenkaan isoihin paatoksiin. Ih-
misen kognitiiviset tekijat varmasti alitajuisesti vaikuttavat paatoksentekoon, eika
paatoksenteko ole niin rationaalista, kuin esimiehet itse ajattelivat. Hellstromin &
Ikdheimon (2017) teettaman tutkimuksen mukaan tiedon eri vaihtoehtoja ei kyeta
vertaamaan systemaattisesti keskenaan paatoksia tehdessa. Paatoksenteon on-
nistumiseksi tarvitaan dialogista vuorovaikutusta ja nykyista enemman aikaa pe-
rehtya tietoon. Paatdksentekoa pyrittiin kehittamaan kokemustenvaihdon kautta
kollegoiden kanssa ja vain alle puolet vastaajista perehtyi tiettya aihealuetta ka-

sitteleviin julkaisuihin tai tietoihin. (Hellstrém & lkdheimo 2017, 8-12.)

Vaikka esimies toimi yksin ei han kokenut olevansa koskaan johtamistydssaan
vain oman tietdmyksensa armoilla. Seka kollegoilta ettd omalta esimiehelta sai

tukea omaan johtamisty6hon ja paatoksentekoon. Nykypaivana myos muiden ta-
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hojen tuottamia tietoja hyddynnetaan ja verkostoidutaan oman organisaation ul-
kopuolelle. Tama verkostoituminen eri organisaatioiden kesken auttaa vahvista-
maan omaa osaamistaan (Heikkila ym. 2019, 9). Kdnsankosken (2017) tulosten
mukaan kollegalta saatu tieto esimerkiksi timikokouksissa on arvokasta tietoa ja
monimutkaisista tapauksista haluttiin konsultoida kollegaa. Parhaiden ratkaisui-
den loytamiseksi tarvitaan toisen ammattilaisen asiantuntemusta ja kokemuksel-
lista tietoa. Ammattilaiset suosivat inmisia tietolahteinaan, jolloin puhutaan tiedon
jakamisesta. Tiedon jakaminen, luominen ja kayttaminen tapahtuu eniten juuri
naissa vuorovaikutustilanteissa. (Kansankoski 2017, 758, 760.) My6s muissa tut-
kimuksissa (Sibbald & Kothari 2015, 346; Hellstrom & Ikaheimo 2017, 1; Williams
2012, 555) kollegiaaliset verkostot olivat avainasemassa tietamyksen jakamisen
kanssa ja tiedon merkitys luotiin vuorovaikutustilanteissa. Sibbaldin ym. (2016,
66) tutkimuksen mukaan johtajat eivat ymmartaneet tiedon jakamisen tarkeytta
muille inmisille. Tama tulos poikkeaa taman tutkimuksen tuloksista taysin, koska

tiedon jakamisen tarkeys ymmarrettiin ja koettiin erityisen tarkeaksi.

Talla hetkellda esimiehet kokivat pystyvansa hydodyntamaan asiakastietoja liian
vahan ja asiakkaiden alentuneen toimintakyvyn vuoksi heidan osallistuminen hoi-
toonsa ei toteutunut niin hyvin kuin esimiehet olisivat toivoneet. Jansonin & Fors-
bergin (2016) tutkimus osoitti myds, etta potilaiden toiveita heidan saaman hoi-
don suhteen kuunneltiin hyvin harvoin tai ei koskaan ja johtajien mielesta potilai-
den osallistuminen hoitoon oli asia, mika tulisi korjata. Tyot tehdaan lilan ho-
mogeenisesti sen sijaan, etta selvitettaisi potilaan yksildllisia tarpeita (Janson &
Forsberg 2016, 773.). Asiakkaan itsemaaraamisoikeutta haluttaisi lisata entises-

tdan myos taman tutkimuksen mukaan.

8.1.2 Digitalisaatio

Teknologian olemassaolo on yksi tarkeimmista tiedolla johtamisen mahdollista-
jista. Esimiehet kokivat johtamisen jopa mahdottomana, jos nykyisenkaltaista tie-
totekniikkaa ei olisi kaytdssa, koska valtaosa tiedoista on digitaalisessa muo-
dossa. Esimiesten mukaan tietotekniikka helpottaa tyontekoa, koska on lukuisia
eri jarjestelmia, jotka nopeuttavat omaa ty6ta. Myds Jauhiaisen ym. (2018) mu-
kaan tiedolla johtamiseen liittyvat osaamisvalmiudet yhdistyvat teknologian seka
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digitalisaation kattavaan ymmarrykseen. Teknologian osaamisen lisaksi tulee
hallita my0s tietosuoja- ja tietoturva-asiat (Jauhiainen ym. 2020, 100-101), mita
tassa tutkimuksessa esimiehet pitivat itsestaanselvyyksing, vaikkakin ne asetta-
vat rajoja etenkin asiakastiedon liikkkumiselle. Myds Ylosen ym. (2020) tutkimus-
tulosten mukaan asiakastietojarjestelmat tukivat heikosti yhteistyota ja tiedonkul-
kua eri toimijoiden kesken sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten valilla. So-
siaalialan tietojarjestelmia ei ole osattu kehittaa kayttajien tarpeita huomioiden ja
tietojarjestelmat eivat tue asiakkuuksien hallintaa eika asiakkaan kokonaiskuvan
hahmottamista. (Ylonen ym. 2020, 38—39.) Suomalaisessa hankesuunnittelussa
on luotu kasite e-ammattilainen ja sen pohjalta tehdyn kehittamistutkimuksen mu-
kaan digitaalisten palveluiden tuottajien seka kayttajien ohjaajana voisi toimia so-
siaali- ja terveysalan e-ammattilaisia. Naiden ammattilaisten ja sovelluskehityk-
sen avulla jarjestelmista voitaisi saada tulevaisuudessa paremmin toimivia. (Jau-
hiainen ym. 2020, 102.)

Tietoyhteistyon, tyontekijoiden tietotaidon ja yleisten ICT taitojen puutteet voivat
olla esteita tiedolla johtamisen strategioiden kayttdonottamiselle (Tsai & Hung
2016, 259). Taman lisaksi tarvitaan enemman ohjausta ja neuvontaa, etta am-
mattilaisten digipalveluiden kayttotaidot vastaavat toivottuja vaatimuksia (Gowen
ym. 2009, 139). Tassa tutkimuksessa esimiehet kokivat osaavansa kayttaa tieto-
tekniikkaa ja eri ohjelmistoja sujuvasti, mutta toisaalta kokivat tydntekijoilla olevan
osittain puutteelliset tietokoneen kayttotaidot. Toki tietojarjestelmissa koettiin ole-
van parantamisen varaa, koska ne vaativat digitaalisen tiedonkasittelyn lisaksi
paljon manuaalista ty6ta. Jauhiaisen ym. (2018) tekeman tutkimuksen mukaan
nama jo aiemmin mainitut sosiaali- ja terveysalan e-ammattilaiset voisivat men-
toroida ja valmentaa tyoyhteison jasenia ja heidat koettiin tutkimuksessa tarpeel-
lisiksi. Nama visioidut e-osaajat nahtiin tulevaisuuden ammatteina ainakin me-
neilladn olevan digimurroksen ajan. E-osaaja voisi olla omasta tydyhteisosta [0y-
tyva kokenut tyontekija, kuka saa lisakoulutusta tai ulkopuolinen ammattilainen.
(Jauhiainen ym. 2020, 97, 100—-102.) Ylld mainitun suuntaista kehitysehdotusta
valaytettiin myos tassa tutkimuksessa, jolloin esimiesten kouluttamiseen ja oh-
jaamiseen voisi kayttaa ulkopuolista ammattilaista, kenella olisi osaamista digi-

taalisten kanavien hallinnasta muun muassa tiedon haussa.
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Taman tutkimuksen mukaan esimiesten viestinta tapahtui paaosin digitaalisesti
esimiehelta alaiselle tai kollegoiden kesken. Mutta esimiehen fyysinen Iasnaolo
alaisten keskuudessa koettiin madaltavan kynnysta vaihtaa tietoja. Jauhiaisen
ym. (2018) tutkimuksen mukaan vuorovaikutus- ja viestintdosaaminen korostuu
sahkoisessa viestinnassa. Digitaaliset mediaratkaisut, kuten videot ja kuvat, te-
hostavat viestintaa, ja naita ratkaisuja voidaan kayttaa myos ohjauksessa ja neu-
vonnassa ja yhteydenpidossa. (Jauhiainen ym. 2020, 101). Digitaaliset ratkaisut
luovat uusia mahdollisuuksia mutta myos haasteita vuorovaikutukselle ja viestin-
nalle (Sihvo ym.2018, 79), mika tuli myos tassa tutkimuksessa ilmi. Uudet inno-
vatiiviset sahkoiset yhteydenpitovalineet tulivat vaistamatta osaksi tyoyhteisoja
koronaepidemian vauhdittamina. Esimerkiksi Microsoft Teams- sovellus oli mah-
dollistanut pitdmaan kokouksia etana. Yleisesti ottaen haasteena sahkodisessa
viestinnassa esimiehet kokivat, etteivat voi koskaan tietda, onko viesti saavutta-
nut kaikki tyontekijat oikea-aikaisesti, koska eivat voi seurata, kuinka moni lukee
sahkoisen viestin. Digitaalisia ratkaisuja oli jo eraassa tyoyhteisossa hyodynnetty
esimerkiksi henkildkunnan kouluttamista varten ja tata toivottiin tulevaisuudessa

tapahtuvan enemmankin.

Hellstromin & lkaheimon (2017) mukaan paattajat eivat osaa arvioida tiedon laa-
tua ja tehda oikeita johtopaatoksia. Digitalisaation avulla tuotetaan paljon tietoa,
mutta naita tietoja ei hydodynneta tarpeeksi kattavasti. (Hellstrom & lkaheimo
2017, 3). Myos tassa tutkimuksessa esimerkiksi RAl-ohjelmiston tuottaman datan
analysoiminen oli puutteellista eika asiakkaista kerattya tietoa pystytty hyodynta-
maan tarpeeksi kattavasti. RAI- arvioista saatu asiakastieto ja sen hyddyntami-
nen olisi ensiarvoisen tarkeaa tyoOyhteisdjen toimintaa ajatellen. Hirdes ym.
(2008) vahvistaa tutkimuksellaan, kuinka tarkea RAl-arviointi on, koska sen
avulla saadaan merkityksellista tietoa useista tekijoista, joilla on vaikutusta toteu-
tettuihin palveluihin ja hoitojarjestelmiin. RAl-arvion oikeaoppinen tekeminen ar-
viointikohteesta on tarkeaa, ja kaikkien tulisi osata kayttaa standardoituja kaa-
vakkeita yhtenevaisesti. RAl:n avulla asiakastietoja voidaan vertailla kansallisesti
seka kansainvalisesti eikad pelkastddn organisaatiotasolla. (Hirdes ym. 2008,
277). Tama oikeaoppinen RAl-arvioiden tekeminen heratti epailysta tassakin tut-
kimuksessa ja vaikka asiakastietojen vertaileminen olisi mahdollista kansallisesti,

ei sita tutkimukseen osallistuneissa tyoyhteisdissa toteutettu.
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8.1.3 Tyodyhteisokulttuuri

Tyoyhteisokulttuurilla koettiin olevan iso merkitys tiedolla johtamisen kokonaisku-
vassa. Tiedolla johtamisen onnistuminen riippuu paljon ymparistosta, missa toi-
mitaan ja tyontekijoilla seka esimiehella on iso vaikutus sen onnistumiselle. Tay-
sin vastaavanlainen tulos oli saatu myds Liun ym. (2012, 414) seka Roohin ym.
(2019, 5) tutkimuksissa. Mutta Roohin ym. (2019, 5) tutkimuksessa tyytyvaisyys
tydyhteisokulttuuriin todettiin hiipuvan ajan myo6ta yksildiden priorisoidessa hen-
kilokohtaisia hyotyjadn ennemmin. Saukkosen ym. (2017, 245) tutkimus osoitti
myaos, etta hoitotyontekijat olivat johdonmukaisia nakemyksissaan organisaa-
tiokulttuurista seka -ilmapiirista, joka vahvisti kasityksen, etta kyseiset asiat voi-

daan nahda ryhmatason ilmidina eli tydyhteison yhteisind asioina.

Useat esimiehet tiedostivat organisaatiokulttuurin vaikutuksen tiedolla johtami-
sen onnistumiseen, mutta eivat ymmartaneet omaa vastuutaan siina ja sen ke-
hittdmisessa (Saukkonen ym. 2017, 245). Myds Lundenin ym. (2018) mukaan
esimiehet tiedostivat vastuunsa mutta heidan oli haastavaa innostaa koko tyoyh-
teisoa. Ihmisia oli vaikea saada sitoutumaan osaamisen parantamiseen ja muu-
toksia oli vaikea saada aikaiseksi, silla tyontekijat olivat tyytyvaisia tyoyksikon toi-
mintaan, ja osaamisensa nykytilaan. (Lunden ym. 2018, 975.) Taysin vastaavia
tuloksia tuli tdssa tutkimuksessa. Esimiehet kokivat, etta tyontekijat ovat mie-
luummin omalla mukavuusalueellaan, jolloin uusia, pieniakin asioita oli vaikeaa
vieda tyOyhteisoon, mika valilla turhautti esimiehia. Vaikka esimiehet tiedostivat
vastuunsa, tiedolla johtamisen onnistumista esti tydyhteisdon muutosvastarinta
uutta tietoa ja uusia toimintatapoja kohtaan. Myds Roohin ym. (2019, 5) tutkimuk-
sessa esimiehet toivat esille, etta puutteet organisaation tehokkuudessa ja jous-
tavuudessa estavat johtamistyon onnistumista. Saukkosen ym. (2017) tutkimuk-
sessa tuli esiin mielenkiintoinen asia, vaikkei tulosta voidakaan spesifisti verrata
taman tutkimuksen tuloksiin, koska tallaista asiaa ei kysytty. Tutkimuksen mu-
kaan organisaatiokulttuuriin vaikutti henkilokunnan maara: mita enemman tyoyk-
sikdssa oli henkilokuntaa, sita enemman esiintyi joustamattomuutta seka muu-

tosvastarintaa. (Saukkonen ym. 2017, 247.)
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TyoOyhteisoa tulisi jatkuvasti kehittaa pystyakseen tarjoamaan asiakkailleen pa-
rasta mahdollista palvelua tai hoivaa. Vanhasta tututusta toimintatavasta on opit-
tava pois tarpeen vaatiessa ja lisakouluttautuminen olisi ehdottoman tarkeaa
henkilokunnalle, koska tieto uudistuu nopeasti. Myds Peirsonin ym. (2012) tutki-
muksen mukaan tiedolla johtamisen onnistumiseksi olisi tarkeaa lisata tyonteki-
joiden tietamysta ja tarjota heille ohjeita seka koulutusta, etta he kykenevat kayt-
tamaan erilaisia kayttdjarjestelmia (Peirson ym. 2012, 8). Tassa tutkimuksessa
yllattavaa oli, etta vaikka kunta tarjosi koulutussuunnitelman mukaisia maksutto-
mia koulutuksia, olivat tyontekijat haluttomia osallistumaan niihin. Tyontekijoilla
oli kuitenkin omia vastuualueita ja esimiehet kokivat, etta on arvokasta, etta tie-
dollista vastuuta jaetaan tyontekijoiden kesken. Edella mainitut asiat kavivat ilmi
myo6s Janson & Forsberg (2016, 772—773) tutkimuksessa ja my0s siina tyonteki-
jéiden kouluttautuminen mahdollistettiin ja sitd pidettiin tarkeana, mutta koulut-

tautumisesta ei innostuttu.

Esimiehen seka tyontekijakollegoiden toisilleen viestima tieto ei saavuttanut aina
positiivista vastaanottoa vastapuolella. Myos Lundenin ym. (2018) tutkimuksessa
esimiehet raportoivat asenteista, mitka tekivat tyontekijoiden yhteistyosta moni-
mutkaista. Ihmiset olivat toisinaan haluttomia hyvaksymaan muiden ammattilais-
ten tietamysta ja osaamista. (Lunden ym. 2018, 975.) Seka tassa tutkimuksessa,
etta Liun ym. (2012) tutkimuksessa saatiin samoja osatekijoita esille tydyhteisdn
toimintaan liittyen. Tyoyhteison innovatiivinen ilmapiiri ja hyva vuorovaikutus vai-
kuttaa kiistatta positiivisesti tiedon jakamiseen ja tietokayttaytymiseen. Tyoyh-
teisd, missa tyontekijat eivat tavoittele omaa etuaan vaan toimivat asiakkaiden
parhaaksi kehittaa parhaiten tyoyhteisda. Positiivinen ilmapiiri ja me-henki myos
kannustaa tyontekijoita jakamaan arvokasta tietoaan ja esimiehen tulisi kannus-

taa tahan ja luoda puitteita sen onnistumiseksi. (Liu ym. 2012, 414—416.)

8.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus on eettisesti oikein tehty ja laadukas, kun se noudattaa hyvaa tutkimus-
eettista tieteellista kaytantda. Tutkija rehellisesti ja vilpittdmasti ottaa huomioon
toisten tutkijoiden saavutukset, minka lisaksi aikaisempien tutkimusten tuloksia
kunnioitetaan ja arvostetaan. Tutkija osoittaa ne tarkoin lahdeviittauksissaan,
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jotka ovat tarkkoja ja tasmallisia minka lisaksi tutkija ei plagioi muiden teksteja
tydssaan. (Vilkka 2015, 42; Tuomi & Sarajarvi 2018, 149-150.) Tutkija ei myds-
kaan johda harhaan tutkittavia haastatteluja tehdessaan (Tuomi & Sarajarvi
2018, 151). Tutkija on noudattanut tdssa tydssa alusta loppuun saakka huolelli-
suutta ja tarkkuutta kaikessa tekemisessaan. Opinnaytetydssa on kunnioitettu ai-
kaisempien tutkimusten tekijoita ja lahdeviittaukset on pyritty merkitsemaan huo-

lellisesti.

Tutkimusetiikka perustuu tutkittavien ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kun-
nioittamiseen. Tutkittaville ei saa koitua tutkimukseen osallistumisesta mitaan ris-
keja eika haittatekijoita. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.) Tutkimuk-
seen osallistuvien oikeudet on turvattu koko tutkimusprosessin ajan. Tutkittavien
anonymiteetti turvataan loppuun asti, kaikki tutkimustiedot ovat luottamuksellisia,
eikd tutkimustietoja kaytetd kuin kuvattuun tarkoitukseen (Tuomi & Sarajarvi
2018, 156). Tutkittaville annetaan mahdollisuus saada tietoa tutkimuksen sisal-
|0sta ja toteutuksesta pitkin tutkimusprosessia ja he voivat olla yhteydessa tutki-
jaan koska vain tutkimuksen aikana. Tutkittaville on informoitu ennen haastatte-
luun osallistumista tutkijan ja kohdeorganisaation sidonnaisuudet, ja koska tutkija
ei tydskentele kohdeorganisaatiossa, on tutkittaville kerrottu, kuinka tutkimuksen

tekoon on paadytty. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8-9.)

Tutkittavia henkil6ita on informoitu tutkimusprosessista ja ennen haastattelun al-
kua viela kerrattu tutkijan 1ahtokohdat tutkimuksen tekemiselle seka kayty lapi,
mita asiaa tutkitaan. Tutkija on kertonut haastateltaville, kuinka tahan tutkimusai-
heeseen on paadytty, ja kuinka he ovat valikoituneet haastateltaviksi. Haastatel-
tavilta on kysytty, haluavatko he itse lukea litteroidun haastattelun ennen sisal-
I6nanalyysia, mutta kukaan ei ollut siihen halukas, vaan he luottivat, etta litterointi
oli tehty totuudenmukaisesti. Haastateltavien anonymiteetti on turvattu koko tut-
kimusprosessin ajan. Valmiissa tutkimusraportissa ei mainita toimeksiantajakun-
taa, ettei tutkittavien anonymiteetti vaarannu ja he olisivat mahdollisesti tunnistet-
tavissa. Haastateltavista kukaan ei halunnut jattaytya tutkimuksesta pois kesken
tutkimusprosessin, vaikka siihen annettiin mahdollisuus. Tutkimuksen tekijaan on
voinut olla sahkdpostitse tai puhelimitse yhteydessa tutkimusprosessin aikana,

mutta yhteydenottoja ei ole tullut.
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Tutkija huolehtii aineiston huolellisesta sailytyksesta, jolloin tutkimustiedot eivat
joudu ulkopuolisten kasiin. Tutkimusta tehdessaan tutkija sitoutuu noudattamaan
hyvaa tutkimusetiikkaa kaikessa tekemisessaan. (Vilkka 2015, 47, 53.) Tutkimus-
paperit ja -tiedot on sailytetty tutkijan kotona lukollisessa kassakaapissa, ja niihin
ei ole ollut kenellakaan muulla paasya. Myoskaan sahkoisia tutkimusmateriaaleja
ei ole kukaan muu saanut lukea kuin itse tutkija. Julkaistavaa opinnaytetyon ra-
porttia on oikoluetettu muutamilla ulkopuolisilla henkiloilla. Tutkimusraportin Kir-
joittamisen jalkeen ja tutkimustulosten esittamisen jalkeen aineisto havitetaan
asianmukaisesti. Paperinen aineisto poltetaan, ja tarpeeton digitaalinen aineisto
havitetaan Yksityisyydensuoja (n.d.) sivuston ohjeen mukaan Windows— kaytto-

jarjestelmalle soveltuvaa Eraser— ohjelmistoa apuna kayttaen.

Tutkimuksen tekee lapinakyvaksi tutkijan avoin ilmaisu tutkimuksessa tehtyihin
valintoihin, joihin vaistamatta vaikuttavat tutkijan omat arvot. Tutkimuksen teke-
misen vastuullisuuteen kuuluu avoimuus. Tutkijan kuuluu kertoa tutkimukseen
mahdollisesti saatu rahoitus ja tutkimuksen valmistuttua tutkimuksen tulee olla
avoimesti kaikkien saatavilla. Tutkimuksen eettisyyteen vedoten tutkija ei mai-
nitse opinnayteyossaan tutkittavien eika toimeksiantajan nimia, kun nain on en-
nen tutkimuksen aloitusta yhdessa sovittu. (Vilkka 2015, 46, 49, 198.) Tama opin-
naytetyO ei ole saanut minkaanlaista ulkopuolista rahoitusta. Opinnaytetyo jul-

kaistaan Theseus-tietokannassa, jolloin se on avoimesti kaikkien luettavissa.

8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa haastattelu on aika- ja paikkasidonnaista ja tutkijan
tulee kasitella naita asioita tutkimustekstissaan, vaikuttivatko aika tai paikka mah-
dollisesti tutkimustuloksiin (Vilkka 2015, 133). Vaikka tiedonkeruun alustavaa
suunnitelmaa jouduttiin muuttamaan vallitsevan epidemiatilanteen vuoksi, ei silla
ollut tutkimustulosten kannalta merkitysta. Kasvotusten seka puhelimitse tehdyt
haastattelut onnistuivat tasavertaisesti, vaikka tutkija ei ole tavannut lainkaan
kasvotusten viitta haastateltavista tutkimusprosessin aikana. Tutkija oli tutkimus-
prosessissa puolueeton, eika ollut osana tutkimaansa tydyhteis63, jolloin katsoi
tutkimusta ulkopuolisen silmin. Puolueettomuusnakokulma on yksi laadullisen

tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavista tekijoista (Vilkka 2015, 198).
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Tutkimusprosessi tulee kuvata mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti.
Myos tutkimustulokset kuvataan selkeasti ja niin, etta lukija ymmartaa, kuinka
analyysi on tehty ja tuloksiin on paadytty. Tulosten esittamisen yhteydessa kay-
tetyt suorat lainaukset lisaavat tutkimuksen luotettavuutta ja lukijalle avautuu pa-
remmin aineiston keruun polku. Tutkijan tulee kuitenkin huolehtia suoria lainauk-
sia kayttaessaan, ettei haastateltavaa ole mahdollista tunnistaa muun muassa
murresanoista. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 197-198.) Tassa
opinnaytetydssa suorien lainauksien sanoja muokattiin yhtenevaisiksi murresa-
nojen ja tiettyjen toistuvien sanailmaisuiden vuoksi, ettei tutkittavan henkilolli-
syytta voida suorien lainauksien perusteella tunnistaa. Suorien lainauksien asia-
sisalto pysyi alkuperaisena, joten murresanojen muuttaminen ei vaikuttanut sisal-
toon. Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen (2017, 198) jopa suosittelevat, etta al-
kuperaisilmaukset muutettaisi yleiskielella ilmaistaviksi. Tutkimusprosessi on ku-
vattu niin totuudenmukaisesti kuin mahdollista siina puitteissa, ettei kohdeorga-
nisaatiota mainita tydssa tietosuojasyista. Tutkimuksen luotettavuutta lisda ana-
lyysin seka tulosten esittaminen taulukoiden ja liitteiden avulla (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 198). Tassa opinnaytety0ssa esitetdan analyysin
etenemista vaihe vaiheelta alkuperaisilmaisuista alkaen sisallonanalyysikappa-
leen yhteydessa seka lisaksi liitteena on kaikkien tutkimuskysymysten analyysien
luokkataulukot (liite 4.)

Laadullisen tutkimuksen arviointia voidaan suorittaa eri tekijoiden avulla. Eraana
termina esille nostetaan teoreettinen herkkyys, jota tutkija voi vahvistaa seka am-
matilliseen kirjallisuuteen perehtymalla ja henkilokohtaisten kokemusten avulla.
Teoreettisena herkkyytena pidetaan kykya ymmartaa, mista tutkittavassa ilmi-
0ssa on kyse, kyky nahda aineistosta keskeiset tekijat ja tulkita niita oikein.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 201.) Opinnaytetyon aihe oli tutkijalle
taysin vieras eika aiheesta ollut aiempaa omakohtaista kokemusta. Tutkija on lu-
kenut paljon kirjallisuutta ymmartaakseen tutkittavan ilmidon ja sen moniulottei-
suuden, muttei siltikaan kyennyt taydellisesti paasemaan sisalle tutkittavaan ilmi-
00n taman laajuisen tutkimuksen puitteissa. Tiedolla johtaminen ja tietojohtami-
nen ovat menneet tutkimuksessa limittain ja haastateltavat mielsivat monia tieto-
johtamiseen liittyvia asioita tiedolla johtamiseen liittyviksi asioiksi. Ennen haastat-

telua olisi voinut informoida paremmin haastateltavia tutkimusaiheesta, koska
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monelle vastaajista kasitteen maarittaminen oli nimenomaan tietojohtamiseen liit-
tyvaa maarittelya tiedolla johtamisen sijaan. Tutkimuksen toimintaymparisto oli
tutkijalle osittain tuttu aiempien tyotehtavien vuoksi, joten sen ymmartaminen ei

tuottanut hankaluutta.

Laadullisen tutkimuksen aineisto sisaltaa usein moniulotteisesti seikkoja, joihin
tutkija ei ole osannut varautua, jolloin tyo voi paisua liian laajaksi. Laadullisen
tutkimuksen olisi hyva keskittya kapeaan, hyvin rajattuun tiettyyn ilmioon, jotta
siitd olisi mahdollista kertoa lukijalle mahdollisimman perusteellisesti. (Puusa
2011, 114.) Tassa tutkimuksessa keskityttiin laajaan ilmidédn ja sita lahestyttiin
useasta eri tulokulmasta. Tutkimuskysymysten avulla tiedolla johtamisen komp-
leksisuutta pyrittiin rajaamaan, mutta silti tutkimus paisui laajaksi kokonaisuu-
deksi neljan tutkimuskysymyksen vuoksi. Tiedolla johtamisen ilmiosta ja sen ole-
massaolosta organisaatiotasolla ei ollut aikaisempaa tietoa, jolloin ilmiosta halut-
tiin saada laaja kokonaiskasitys. Tutkimuksen rajausta vaikeutti myos se, etta
kaikilla yksityiskohdilla tuntui olevan merkitysta kokonaisnakemyksen kannalta.
Tama on siten rajoittanut tulosten analyysin perusteellisuutta. Tutkimuskysymys-
ten maaraa vahentamalla aineistoa olisi voitu tulkita kenties laajemmin ja syvalli-

semmin kuin mita tassa tilanteessa.

Yksin tehtaessa tutkimusta voi omalle tydlleen ja tekemilleen ratkaisuille tulla so-
keaksi (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 197). Tutkija on toiminut yksin
opinnaytetyota tehdessaan, mutta saanut palautetta, vertaistukea ja kehittamis-
ehdotuksia samassa tilanteessa olevilta opiskelijaystaviltdan seka ohjaavalta
opettajalta ja opinnaytetydn opponentilta. Silti oman tyon kriittinen arviointi on
osoittautunut vaikeaksi ja ajoittain tutkimusraporttiin on taytynyt ottaa etaisyytta,
etta asiakokonaisuudet on voinut taas hahmottaa uudella tavalla. Tutkija on kir-
joittanut tutkimuspaivakirjaa, jonne on kirjoittanut tietoja tutkimusaiheeseen liitty-
vista asioista, uusista oivalluksista ja on voinut seurata tutkimuksen etenemista
vaihe vaiheelta. Paivakirjan avulla on voinut huomata, kuinka tutkijan ajatukset
iimiosta ovat kehittyneet tutkimuksen tekemisen aikana. Valmiin tutkimusraportin
lukemiseen ja kieliasun korjaamiseen on saatu apua ystavilta, joilla on parempi

osaaminen kieliopillisista asioista ammattinsa vuoksi kuin tutkijalla itsellaan on.
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Hoitotieteellinen tutkimus on usein hyvin vahvasti sidoksissa siihen kulttuuriin,
yhteiskuntaan ja terveydenhuoltoon, missa tutkimus toteutetaan. Tutkimukset
ovat melko luotettavia ja niita voidaan verrata keskenaan, kun ne on suoritettu
maissa, joissa terveydenhuolto on pitkalle kehittynyttd. Puolestaan kehittyvissa
maissa tutkimukset kohdistuvat enemman siella vallitseviin ongelmakohtiin.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 47.) Opinnaytetydssa kaytetyt aikai-
semmat tutkimukset tuloksineen on tehty paaosin kehittyneissa maissa, eivatka
ne ole keskittyneet tutkimusmaissa vallitseviin ongelmiin, joten tutkimukset ovat
tutkijan mielesta valideja. Kankkusen & Vehvildinen-Julkusen (2017, 93) mukaan
terveydenhuolto ja sen kayttamat tekniikat kehittyvat kovaa vauhtia, minka vuoksi
tutkijan on tarkasteltava kriittisesti olemassa olevia aikaisempia tutkimuksia ja ar-
vioitava, voidaanko tutkimuksessa hyddyntaa yli kymmenen vuotta vanhoja lah-
teitd. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan myos lisata kayttamalla vain alkuperai-

sia lahteita niin kuin tassa tutkimuksessa on tehty.

8.4 Johtopaatokset, kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyon avulla selvitettiin tiedolla johtamisen tamanhetkinen tilanne
ikdantyneiden palveluissa tyoskentelevien esimiesten keskuudessa. Tutkimustu-
lokset olivat melko yhtenevia aikaisemmin tehtyjen tutkimusten kanssa. Tiedolla
johtamisen osatekijoita loytyi paljon, mutta tiedolla johtaminen ei ole systemaat-
tista esimiesten tyossa. Tyoyhteisossa tapahtuu paljon teoreettisessa viitekehyk-
sessa kuvattua SECI- tiedon muuttumismallia, jossa hiljainen ja nakyva tieto se-
koittuvat esimiesten keskinaisessa vuorovaikutuksessa. Tiedon vaihtoa tapahtuu
paivittain myos tyoyhteison sisalla esimiehen ja tyontekijoiden kesken, jolloin tie-
toa myOs hieman huomaamatta jalostetaan. Esimiehet vaihtavat tietoja aktiivi-
sesti keskenaan ja monesti paatoksentekoon haetaan tukea kollegalta tai omalta
esimiehelta. Talldin ajateltua paatdsta voidaan vield yhdessa miettia ja pohtia pa-
rasta mahdollista lopputulosta silloiseen tilanteeseen. Kokemuksellinen tieto aut-

taa esimiesta, kun samoista asioista paatetaan toistuvasti tulevaisuudessa.

Niin kuin muutama esimies tutkimushaastattelussa toi esille, tutkimuksellisen tie-

don hyoddyntamisen voisi ottaa systemaattisemmin osaksi tyoyhteisda seka joh-
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tamistyota. Tutkimustiedon voisi ottaa osaksi osastotunteja, jolloin kukin tyonte-
kija voisi vuorollaan esitella ajankohtaisen tutkimusartikkelin muulle tyoyhteisolle,
mika kannustaisi tyontekijoita elinikaiseen oppimiseen. Tutkimuksellinen kieli on
monesti vaikealukuista, mutta kun tutkimustieto jaettaisi muulle henkilokunnalle
valmiiksi jalostettuna ja tiivistettyna, saattaisi se edistaa tiedosta kiinnostumista.
Tyontekijoiden jo olemassa olevia vastuualueita voisi hyodyntaa ja kukin voisi

etsia tutkimustietoa omaan vastuualueeseensa liittyen.

TyOyhteison osallistaminen enemman tyon ja toimintatapojen kyseenalaistami-
seen ja uudistamiseen voisi auttaa vahentamaan esimiehen kokemaa muutos-
vastarintaa uusien asioiden viemisessa tyoyhteisoon. Kaikkien tyontekijoiden
mielipiteen ilmaisuun I0ytynee nykypaivana digitalisaatiota hyddyntaen keinoja,
joita tydyhteisOssa voisi kokeilla, jos kaikki eivat uskalla tuoda ajatuksiaan julki
esimerkiksi osastotunnin aikana. Yhtena sovelluksena voisi mainita Padlet:in,
jonka avulla voi luoda kyselyita tai kysya yksittaisista asioista mielipiteita. Sovel-
luksen avulla tyontekijat voivat vastata kyselyihin joko anonyymisti tai omalla ni-
mellaan. Talloin jokaisen tyontekijan vastaukset ja mahdolliset mielipiteet voitaisi

huomioida.

TyoOntekijat tulisi saada myos kouluttautumaan, etta tydyhteisoon saadaan uu-
sinta ja ajankohtaisinta tietoa. Heraa epaily tyontekijatasolla, tehdaanko tyo liian
automaattisesti, ja puuttuuko tyonteosta halu saada uusia, mieleisia oppimisko-
kemuksia. Monet ymparivuorokautisen hoivan asiakkaat eivat rajoitteidensa
vuoksi pysty ilmaisemaan mielipiteitdan hoitoon liittyvissa asioissa, jolloin he ei-
vat myoskaan pysty vaatimaan, voisiko joitakin hoidollisia asioita tehda eri ta-
valla. Jos asiakkaiden aani saataisi paremmin kuuluviin voisi se mahdollisesti
tuoda enemman paineita kehittaa tyoyhteison toimintaa. Toki kotihoidon asiak-
kailta saadaan tallakin hetkella kerattya asiakaspalautetta eri tavoin kuin laitos-
hoidon puolella ja siellda asiakkaat ovat olleet paaosin erittain tyytyvaisia saa-

maansa palveluun.

Opinnaytetyon tulosten pohjalta kehittamisehdotukseksi nousi ottaa kayttoon tie-
dolla johtamisen mallintaminen, jonka avulla eri tekijoita voisi konkretisoida

osaksi kunnan strategiaa ja luoda tavoitteet, mita seurata erilaisilla mittareilla.
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Tiedolla johtamisen toimintatavat ja tehtavat tulisi kuvata selkeasti ja tiedolla joh-
tamisen onnistumista tulisi johdonmukaisemmin seurata organisaatiotasolla. Yksi
kehitysta vaativa asia on myos hoitohenkilokunnan tekemat RAl-arvioinnit, joita
ei nykyaan kayda henkiloston kanssa lapi juuri ollenkaan eika myoskaan la-
hiesimiestasolla tarpeeksi laajasti. Yksi esimiehista kertoi kouluttautuvansa RAI-
yhdyshenkiloksi, mutta koronaepidemia on lykannyt koulutuksen toteutumista.
Positiivista, etta asiaa kehitetaan ja viedaan jo askel kerrallaan eteenpain ja or-

ganisaatiolla on tahtotila kehittya RAI-tietojen analysoimisessa.

Datatietoon liittyen jatkotutkimusaiheeksi ehdotetaan tutkimusta, jolla voisi kay-
tannossa selvittaa esimiesten valmiuksia hyodyntaa tietoa seka keraamaansa
dataa. Lukuisia eri tietojarjestelmia kaytetaan paivittain, mutta kuinka paljon niista
todellisuudessa pystytdan hyddyntamaan niiden tuottamaa datatietoa. Ja kuinka
paljon jarjestelmiin kerataan tietoa vailla tiedon jatkojalostamista. Tulevaisuu-
dessa yha enemman pyritdadn paasemaan tilanteeseen, jossa tietojarjestelmat
keskustelisivat paremmin keskenaan ja tiedon vertailua pystytdaan tekemaan ai-
kaisempaa enemman. Adrimmaisen tarkeda oman organisaation sisélla ja yli or-
ganisaatiorajojenkin olisi datan katsominen taaksepain ja sen avulla tulevaisuu-
den visiointi, koska se on tarkea, ellei tarkein osa tiedolla johtamista. Tahan esi-
miehilla oli jo talla hetkellakin tahtoa, mutta resurssit eivat riittaneet tekemaan sita

tarpeeksi systemaattisesti.
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LITEET

Liite 1. Saatekirje

Hyva ikdantyneiden ihmisten palveluiden parissa tyoskenteleva lahiesimies.
Pyydan Sinua osallistumaan tutkimukseen, jossa selvitetdan lahiesimiesten ko-
kemuksia tiedolla johtamisesta. Tama tutkimus kuuluu sosiaali- ja terveysalan
johtamisen ylempaan ammattikorkeakoulututkintooni ja on opinnaytetyo, jota oh-
jaa Tampereen ammattikorkeakoulu.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, kuinka Pirkkalan/Vesilahden
ikaantyneiden palveluissa tyOskentelevat lahiesimiehet kokevat pystyvansa joh-
tamaan omaa yksikk6aan tiedolla paivittaisessa tydossaan. Millaista tietoa esimie-
hilla on kaytossa ja kuinka tietoa hyodynnetaan johtamisessa. Tarkoituksena on
selvittad, mita asioita talla hetkella pystytaan johtamaan tiedolla ja mita asioita ei
pystyta johtamaan tiedolla, seka selvittaa myds, mitka seikat edistavat ja mitka
seikat puolestaan estavat tiedolla johtamisen toteutumista.

Tutkimuksesta saadun tiedon avulla voidaan kehittaa lahiesimiestydskentelya ja
tyoyksikon toimintaa paremmaksi tiedolla johtamisen kontekstissa. Tutkimus suo-
ritetaan yksildhaastatteluin, jossa haastattelut nauhoitetaan aaninauhurilla. Osal-
listuminen tutkimukseen on taysin vapaaehtoista ja voit perua osallistumisesi
missa vaiheessa tutkimusta tahansa ja syyta minulle ilmoittamatta. Henkil6tieto-
jasi ei kysyta, eika niita kasitella tassa tydssa, jolloin Sinun anonymiteettisi turva-
taan. Jos haluat tutkimuksesta lisatietoja, voit ottaa allekirjoittaneeseen yhteytta
ennen osallistumispaatostasi.

Mikali paatat osallistua tutkimukseen, ota minuun yhteytta sahkopostitse. Kutsun
Sinut sen jalkeen yksilohaastatteluun, mika toteutetaan yhdessa sovittuna ajan-
kohtana tyoajallasi. Haastattelu sisaltaa erilaisia kysymyksia tiedolla johtamisen
eri teemoista. Kasittelen haastatteluaineistot luottamuksellisesti ja lopullisessa
tyossa ei voi tunnistaa vastaajaa. Haastatteluaineistot havitetaan asianmukai-
sesti tutkimuksen valmistuttua.

Ystavallisin terveisin

1,
%’w L%Z/lu)/wn; sairaanhoitaja

Sosiaali- ja terveysalan ylempi AMK- opiskelija
Tampereen ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen
miljahelena.hanninen@tuni.fi

p. XXX

Ohjaava opettaja:

Paivi Hautaviita, Lehtori, TtM, HTM
Tampereen ammattikorkeakoulu
Terveyspalvelut

Kuntokatu 3, 33520 Tampere
paivi.hautaviita@tuni.fi

p. XXX
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Liite 2. Tietoinen suostumus lomake

Tiedolla johtaminen - teemahaastattelu

Olen saanut kirjallista tietoa opinnaytetyosta, jonka tarkoituksena on selvittaa la-
hiesimiesten tiedolla johtamista. Olen saanut my6s mahdollisuuden esittaa opin-
naytetyon tekijoille kysymyksia haastattelusta seka opinnaytetyosta.

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja minulla on oi-
keus jattaytya tutkimuksesta pois milloin tahansa, tutkijalle syyta ilmoittamatta.
Ymmarran myos, etta tiedot kasitellaan luottamuksellisesti ja anonymiteettini tur-
vataan koko tutkimusprosessin ajan.

Suostun osallistumaan opinnaytetyohon:

Paikka ja aika

Suostun osallistumaan tutkimukseen Suostumuksen vastaanottaja:
ja yksildhaastatteluun:

Haastateltavan allekirjoitus Opinnaytetyon tekijan allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys
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Liite 3. Teemahaastattelun runko ja apukysymykset

1. Tiedolla johtamisen periaatteen ymmartaminen
- Miten ymmarrat tiedolla johtamisen? Kertoisitko jonkin esimerkin omasta tyos-
tasi.

2. Tieto, data ja tietotekniikka

- Minkalaisen tiedon kanssa olet tekemisissa tydssasi? Mista lahteista saat tietoa,
kuvailkaa.

- Millainen merkitys tiedolla on organisaation toiminnalle? Miten tietoa hallitaan?
- Millaista asiakastietoa organisaatiossa on?

- Tiedon etsimisen ja hyodyntamisen onnistuminen. Kuvailkaa.

- Miten arvioit ja analysoit olemassa olevaa tietoa?

- Kenen kaytettavissa olemassa oleva tieto on, miten tieto sailytetaan?

- Mitka seikat edistavat tiedon hyddyntamista tiedolla johtamisessa?

- Mitka seikat estavat tiedon hyddyntamisen tiedolla johtamisessa?

- Onko tiedon tuottamiseen tarpeeksi aikaa, aikataulujen realistisuus?

- Mita tietojarjestelmia hyddynnetaan paivittaisessa esimiestydssa?

- Kuinka tietojarjestelmat toimivat/tukevat tiedolla johtamista?

- Potilasturvallisuus ja yksityisyyden suoja. Tuottaako tama haasteita tiedolla joh-
tamisessa ja vaikuttaako se asiakkaan/potilaan saamaan hoitoon/palveluun?

3. Organisaatiokulttuuri tiedolla johtamisen kontekstissa

- Kuinka jaat tietoa organisaatiossa ja kenelle?

- Onko organisaatiossanne saanndllisia kokouksia tai tapaamisia, missa kaytte
organisaation asioita lapi ja jaatte tietoa toisillenne?

- Koetko olevasi vastuussa, etta kaikilla tyontekijoilla on tarpeeksi tietoa suoriu-
tuakseen tyostaan?

- Miten pystyt vaikuttamaan henkildkunnan osaamiseen ja vastaamaan heidan
osaamistarpeisiinsa?

- Minkalaista tukea saat paatoksentekoon kollegoiltasi? Kuvailkaa.

- Miten voisitte hyddyntaa tietoa paremmin osana tyoyksikkdnne toimintaa?

- Hiljainen tieto tyoyhteisdssa. Kuvailkaa.

- Hiljaisen tiedon saaminen nakyvaksi tiedoksi elakditymisen tms. myota. Onko
toimintatapoja ja keinoja olemassa, kuvailkaa.

4. Esimiehen vastuualueita ja paatoksenteko tiedolla johtamisessa

- Kuinka paljon paatoksia tehdaan tietoon pohjautuen vs. omaan kokemukseen
pohjautuen? Vaikuttaako paatoksiin ihmisten kognitiiviset tekijat?

- Minkalaisia toimintamalleja/prosesseja teilla on relevantin tiedon tuottamiseksi?

jatkuu...
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- Mika on tiedolla johtamisen merkitys tyOyksikkosi liiketoiminnan kannalta®?

- Koetko tiedolla johtamisen onnistumisen vaikuttavan organisaation suoritusky-
kyyn? Jos niin kuvailisitko.

- Onko sinulla riittavasti resursseja toteuttaa tiedolla johtamista organisaatiossa?
Minkalaisia resursseja ajattelet siihen tarvitsevasi?

- Miten naet tiedolla johtamisen osana tulevaisuuden visiointia ja suunnittelua?
Kuvailkaa.

- Onko tiedon tuottamiseen kaytettavissa tarpeeksi aikaa? Onko tiedon tuottami-
sen aikataulut realistisia?

5. Konkreettisia toimenpiteita tiedolla johtamisen kehittamiseksi

- Haluatko kertoa joitakin konkreettisia toimenpiteita, milla tiedolla johtamista voisi
omassa tyoyksikossasi kehittda?

- Kuinka rakennatte tiedolla johtamisen kulttuuria tulevaisuutta silmalla pitaen?

- Kuvailisitko esimerkkeja tiedolla johtamisen haasteista.
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Liite 4. Tutkimuskysymysten analyysitaulukot

Tutkimuskysymyksen yksi analyysitaulukko. 1(5)

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Alemmin onnistuneesti tehdyn
paatoksen tuoma
kokemuksellinen tieto

Esimiehen tunteeseen
perustuva tieto

Henkildstolta saatu tieto

Vertaistuellinen ja
kollegiaalinen tieto

Asiakkaalta saatu tieto
asiakaspalautetieto
Tutkimuksellinen tieto
Nayttoon perustuva tieto TIETEELLINEN JA
TUTKIMUSNAYTTOON
PERUSTUVA TIETO
Kaypahoitosuositukset
Tilastotieto
Asiakastietojarjestelmasta TASMALLINEN TIETO
saatu tieto
Taloustiedot ja budjetti
Kunnan arvot ja strategia
STRATEGINEN JA
TOIMINTAA OHJAAVA
TIETO
Alueelliset seka
valtakunnalliset ohjeet

s




Tutkimuskysymyksen kaksi analyysitaulukko 1/2

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka




Tutkimuskysymyksen kaksi analyysitaulukko 2/2

Alaluokka

Ylaluokka

Kollegan tuki omalle
tydlle

Tyoyhteisdn yhteiset
palaverit

Esimiesten saanndlliset
palaverit

KOLLEGIAALISUUS

Positiivinen tybilmapiin

Henkildkunnan vastuu
tiedon sisaistamisesta

Esimiehen vastuu alaisten
tiedosta

Tyoyhteisdtaidot

Tyontekijoiden motivaatio

TYOYHTEISOKULTTUURI

Tyontekijoiden
systemaattinen
kouluttautuminen

Esimiehen kKoulutus

Yhieistyd oman
tybyhteison ulkopuolelle

Hyvéksi todettujen
kaytantdjen soveltaminen

AMMATILLISUUDEN

VAHVISTAMINEN

Viestinta

Esimiehen johtamistyd

Esimies tavoitettavissa

Oman tyon
aikatauluttaminen

Oman tyon
suunnitteleminen

Johdetun substanssialan
tunteminen

JOHTAMISTYON

VAHVISTAMINEN

3(5)

Paaluokka

94



Tutkimuskysymyksen kolme analyysitaulukko

Alaluokka Ylaluokka

Esimiehen tunteet

Esimiehen ajanpuute

Esimiehen rajalliset resurssit | ESIMIESTYOSKENTELY

Esimiehen oma epavarmuus

Tietojarjestelmiin littyvat

tekijat
Tyontekididen puutieelliset TIETOTEKNIIKKAAN
tietokoneen kayttotaidot LITTYVAT ASIAT

RAl-arvioiden tekeminen
kynnyskysymys

Kouluttautuminen

Tyoyhteison valmiudet

Tyodyhteistn haluttomuus
muutoksia kohtaan
Tyontekijdiden asenteet

Tyontekijdiden
tasavertaisuus ei toteudu

4 (5)
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Tutkimuskysymyksen nelja analyysitaulukko

Alaluokka Ylaluokka
Tydntekijdiden i ~
sitouttaminen uuden TYOYHTEISON
oppimiseen TYONTEKIJOIDEN

AMMATTITAIDON
Tyoyhteison aktiivinen VAHVISTAMINEN

kehittaminen

Tybajan tehokas
kayttaminen

Tyontekijdiden vastuun
ottaminen

Asiakkaan
itsemaaraamisoikeuden
vahvistaminen

KONKREETTISET
_ TOIMENPITEET
TYON TEHOS TAMISEKSI

5(5)
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Liite 5. Opinnaytetyossa kaytetyt aikaisemmat tutkimukset.
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2018.

Knowledge
management in
Fortuguese
healthcare
institutions.

Rev Bras Enferm

Portugali

terveydenhuollon
laitosten tiedolla
johtamista eri
instituutioissa ja
analysoida eri
johtamismallien eroja.

futkimus.

Osallistujat
kymmenesta
portugalilaisesta
terveydenhuollon
laitoksesta, joilla oli
erilaiset johtamismallit.
Tiedolla johtamisen
kasityksen arviointiin
kaytettiin pisteitd, jotka
oli luotu tiedolla
johtamisen
kirjallisuudessa olevista
tekijdista.

N=671

Tutkimuksen Tutkimuksen Aineisto ja Keskeiset tulokset
tekijat, vuosi, tarkoitus tutkimusmenetelma,
julkaisukanava, otos
maa
Cruz, S & Ferreira, M. | Arvioida Kvantitatiivinen Tiedolla johtamisen

piirteita 1Gytyi
terveydenhuollon
laitoksista. Olemassa
oleva johtamismalli
maanttaa, miten
terveydenhuollon
henkildstd hallinnoi
omaa tietdmystaan.

Er johtamismalleissa
oli merkittavia eroja ja
erilaisia tiedolla
johtamisen malleja.

Gowen, C_, Henagan,
5. & McFadden, K.

2009.

Knowledge
management as a
mediator for the
efficacy of
transformational
leadership and quality
management
inttiatives in U.S.
health care.

Health Care
Management review

Yhdyswvallat

Tutkimuksen tarkoitus
oli tarkastella
muutosjohtamisen,
tiedolla johtamisen
sekd laatujohtamisen
tehokkuutta
terveydenhuollon
organisaaticissa.

Kvantitatiivinen
tutkimus. Mittarsto
laadittu kirjallisuuden
perusteella.

Tutkijat I3hettivat
sahkdpostilla
tutkimuskyselyn
laatujohtajille ja
osaston johtajille 50
osavaltion alueella.

N= 370.

Muutosjohtajuus ja
laadunhallinta
parantavat tiedolla
johtamista ja
organisatorista
suontuskykya.
Muutosjohtamisen
johtamistaidot ovat
tarkeita
terveydenhuollon
johtajille
motivoidakseen
onnistuneita tiedolla
johtamisen aloitteita.
Muutosjohtaminen ei
korvaa tiedolla
johtamista.

Tiedolla johtaminen ja
laatujohtaminen
kulkewvat rinnakkain
tukien toinen toistaan.




2 (7)

98

Heikkila, A., Hupli, M.,
Katajisto, J. & Leino-
Kilpi, H.

2019.

Yliopistosairaaloiden
hoitotydntekijdiden

Tutkimuksen
tarkoituksena oli
arvioida
yliopistosairaaloissa
tydskentelevien
hoitotydntekijéiden

tutkimustiedon kayton

osaamista sekd

Kvantitatiivinen
tutkimus.

Tutkimukseen osallistui

Suomessa kolmen
yliopistosairaalan
sisatautien ja
kirurgisen hoitotydn

Hoitotydn koulutusta
fulee kehittaa
tutkimustiedon
kayton,
opetussiséltéjen ja
pedagogisten
ratkaisujen osalta.
Tydssa olevat

tutkimustiedon kayton | osaamiseen littyvia alueella hoitotydntekijat
osaaminen. tekijGita. tydskentelevid tarvitsevat
sairaanhoitajia, systemaattista ja
Tutkiva hoitotyd apualaisosastonhoitajia | monipuolista
ja osastonhoitajia tutkimustiedon kayton
Suomi psaamisen
MN=137. kehittamista.
Tutkimustiedon
kaytdn osaamisen
arviointi ja
pitkittdisseuranta olisi
tarpeellista suorittaa.
Hellstrom, E. & Tavoitteena oli Kvantitatiivinen Tiedon ja
Ikdheimo, H-P. selvittda, missa tutkimus. paatdksenteon
ovat tiedon ja vilisen
2017, vhteiskunnallisen Sahkdinen kysely vuorovaikutuksen
paatoksenteon kesdlla 2017 aiheen kehittaminen on
Tieto vilisen parissa eri toimialueilla | Suomen
Paatbksenteossa. vuorovaikutuksen tyoskentelevilta. tulevaisuuden
Kaohti dialogiloikkaa. pahimmat ongelmat kannalta keskeinen
ja keskeisimmat Kysely sisalsi myds strateginen

Sitran julkaisut

Suomi

kehittamiskohteet.

avoimia kysymyksia.

N=531

johtamishaaste.
Siihen vastaaminen
edellyttas
dialogiloikkaa:
syvallistd
toimintakulttuurin
muutosta, jonka
ytimessa on
ymmarrys siitd, ettd
tiedon merkitys
luodaan
vuorovaikutuksessa.
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Hirdes, J., Ljunggren, | Tutkimuksen 783 ihmisen RAI- RAl-arviointivalineistd
G., Morris, J., tarkoituksena oli arviot tehtiin koettiin luotettavaksi.
Frijters, D., Soveri, arvioida asiakasta pareittain 12
H., Gray, L., RAl-jarjestelman kansakunnan RAl-osa-alueita voidaan
Bjorkgren, M. & avulla ja arvioida alueella. arvioida
Gilgen, R. jarestelman tehokkaasti useissa
luotettavuutta. Kaksi henkiléa teki olosuhteissa, jotka

2018, RAl-arvion samasta palvelevat en henkildita

asiakkaasta henkilén iasta,
Reliability of the itsendisest] tietamatta | vahvuuksista,
interRAIl suite of toisen tekemasta mieltymyksista ja
assessment arvioinnista. tarpeista riippumatta.
instruments: a Arviointiin oli
12-country study of kaytettavissa 72 Terveydenhuollon
an integrated health tuntia aikaa. tietojarjestelmat tulisi
information system integroida yhteen

Data analysoitiin toimiviksi. Nykyiset
BMC health services Kappakertoimien luotettavuutta osoittavat
research avulla, joiden avulla | tulokset ovat

voidaan vertailla vakuuttavia
Kanada arviointien

luotettavuutta.
Jansson, |. & Tutkia, miten Kvalitatiivinen, tutkiva | Tutkimuksellista,
Forsberg, A sairaanhoitajat ja ja retrospektiivinen nayttéon perustuvaa

johtajat kokevat, etta | tutkimus. tietoa kaytetaan tyon

2016. saadaan tukena vahan ja sita

How do nurses and
ward managers
perceive that
evidence-based
sources are obtained
to inform relevant
nursing
interventions? —an
exploratory study

Journal of clinical
nursing

Ruotsi

hyddynnettya
nayttdon perustuvia
ldhteita, jotka
iimoittavat
asiaankuuluvista
hoitotoimista

Yksilbhaastattelut
vuosina 2008-2009.

MN=15
n=8 sairaanhoitajaa
n=7 esimiesta.

tulisi kehittda. Samoin
kuin potilaiden
vaikutusmahdollisuuksia
saamaansa hoitoon.
Tutkaimuksen mukaan
potilaat envat juuri
koskaan saaneet
vaikuttaa saamaansa
hoitoon. Tadma muutos
vahtii johtajalta vahvaa
tukea tyontekijdilleen.

Johtajat olettivat, etta
sairaanhoitajat etsivat
futkimustietoja, mutta
kukaan hoitajista ei
lukenut tieteellizia
raportteja saannollisest,
tai edes ollenkaan.
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Jauhiainen, A, Sihvo,
P, Haméaldainen, S
Hietanen A,
Nykanen, J.,
Hamalainen, J.,
Franssila, P. &
Tikkanen, K.

2020.

eAmmattilaisten
osaaminen kayttéon
sosiaali- ja
terveydenhualtoon.

Finnish Journal of
eHealth and eWelfare

Tutkimuksen
tarkoituksena oli
Pohjois-Karjalan ja
Pohjois-Savon
DigiSote -hankkeissa
kehittaa
terveydenhuollon
digitaalisia palveluja ja
ammattilaisten
osaamista.

Alemmassa
hankesuunnittelussa
oli luotu kasite
eAmmattilainen, jonka
tehtavia ja osaamista
oli nyt tarkoitus kuvata

Kehittamistutkimus
v.2016-2018.

Aineistoa keraystavat:
Tulevaisuustydpajat
(N=3, n=73)

Valmennustydpajat
esimiehille (N=3,
n=70)

Materiaalit ja
digitaalisten
palvelujen
kokeiluraportit (n=7)

Teemahaastattelut (n

Digitalisaation
muuttaessa sosiaali-
Ja terveydenhuollon
tyotd alan
ammaftilaiset
tarvitsevat uudenlaista
osaamista.
eAmmattilaisten
asiantuntijuutta
tarvitaan sote-
organisaatioissa
digitalisaation
edistamiseen,
monialaiseen
verkostotydhon,
palveluprosessien
suunnitteluun ja

sosiaali- ja =17) kehittamiseen,
Suomi terveydenhuollossa ja digitaalisten
tunnistaa Asiantuntija-arviointi palvelujen
digitalisaation ammattilaisille kayttdonoton
edellyttamat osaamisalueista ja tukemiseen seka
osaamistarpeet. vaatimuksista (n = 35) | asiakkaiden ja
ammattilaisten
ohjaamiseen ja
tukemiseen.
Kansdkoski, H. Tutkimuksen tarkoitus | Kvalitatiivinen Potilaiden tarpeet ja
2017, oli selvittaa, tapaustutkimus, joka | toiveet tulisi
minkalaisia tietoa suoritettiin kahden huomioida hoidossa ja
Information and tiedolla johtamisen suomalaisen potilaan ja

knowledge processes
as a knowledge
management
framework in health
care. Towards shared
decision making?

Journal of
Documentation

Suomi

prosesseissa voidaan
hyddyntaa. Ja kuinka
tietoprosessit tukevat
jaettua
paatdksentekoa.

Myds potilaan roclia
nAissd prosesseissa
haluttiin selvittaa.

yliopistollisen
sairaanhoitopiirin
lasten lihavuuden
hoitoketjuissa vuosina
2009-2011.

Aineisto analysoitiin
laadullisella
sisdllonanalyysilla.

N=49

hoitohenkilkunnan
tulisi olla tasavertaisia
paatoksenteossa.

Terveydenhuollon
ammattilaisten
hallittava suuna
tietomaaria ja
tiedonhakukanavia.
Sahkoiset
potilastietojarjestelmat
mahdollistivat
potilastietojen
siitdmisen
organisaation sisalla,
ulkopuolisten
toimijoiden kesken
tiedonkulussa
ongelmia.

Tietoa jaettiin
tiimipalavereissa,
sosiaaliset verkostot
merkittavassa
roolissa.
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Lee, H.5. & Hong
SA

Tutkia tekijoitd, jotka
vaikuttavat

Kvantitativinen tutkimus.

Tiedon jakamiseen
vaikutti tyontekijGiden

2014, tyontekijéiden tiedon | Kysely kohdistettiin vastavuoroisuus,
jakamiseen seka sairaanhoidon kayttaytymisen hallinta
Factors Affecting siihen liittyvaan henkildkunnalle Korean ja luottamus.
Hospital kayttaytymiseen. neljassa parhaimmiksi Tyontekijat tulisi valita
Employees' Tutkia, mitka seikat | valituissa sairaaloissa innovativisuuteen
Knowledge Sharing | vaikuttavat Eteld-Koreassa. faipumuksen
Intention and tyontekijdiden perusteella ja
Behav-ior, and innovatiiviseen N=779. kouluttaa heita
Innovation kayttaytymiseen. jatkuvasti
Behavior. tiedonhallintaan.
Johtajan tulisi luoda
Osong Public organisaatiokulttuuri,
Health and jossa innovatiivisuutta
Research tuetaan ja
Perspectives keskustelukulttuun on
avointa.
Korea
Liu, F-C_, Cheng, K- | Tutkimuksen Kvantitatiivinen tutkimus, | Organisaation
L., Chao, M. & tarkoituksena oli Jjohon osallistui iimapiinn mydénteiset
Tseng, H-M. tarjota empiirista taiwanilaisia esimiehid eri | vaikutukset tiedon
2012, nayttoa tiimi- terveydenhuollon jakamiseen selittyvat
ilmapiirin organisaatioista. suurelta osin yksilon
Team Innovation vaikutuksesta pyyteettomasta
Climate and tietamyksen N=212 toiminnasta
Knowledge Sharing | jakamiseen ja tyoyhteisdn hyvaksi.
among Healthcare | yksilgiden Innovaaticilmapiirin
Managers: altruististen vaikutus tiedon
Mediating Effects of | aikomusten jakamiseen ja
Altruistic Intentions. | valittamiseen tietokayttaytymiseen

Chang Gung Med

Taiwan

terveydenhuollon
ymparistoissa.

oli ilmeinen.
Tulokset korostavat
ihmislahtoista
nakékulmaa tiedolla
johtamisen alalla.

Lunden, A, Teras,
M., Kvist, T. &
Haggman-Laitila, A.
2018

Transformative
agency and
tensions in
knowledge
management—~A
qualitative interview
study for nurse
leaders.

Joumnal of Clinical
Mursing

Suomi

Terveystieteen
tutkimuksessa on
perinteisesti
keskitytty
tietamyksen siirtoon
ja tutkimusnayttdon
tietamyksen
hallinnan, kulttuurin
ja organisatorisen
oppimisen sijaan.

Alemmat
tutkimukset
korostavat hoitotyon
johtajien osaamista
tiedolla
Johtamisessa.

Kvalitativinen tutkimus.

Aineisto kerattiin Suomen
julkisen sosiaali- ja
terveydenhuollon
organisaatioista vuosina
2015-2017.

Yksilbhaastattelut (n=35).
Ryhmateemahaastattelut.
(n=7)

Temaattinen analyysi

Hoitotydn johtajat
asettivat paivittdisen
tiedolla johtamisen
etusijalle tietamyksen
edistamisen ja
tietovaatimusten
ennakoivan hallinnan.
Tiedolla johtaminen
hoitotydssa on
monimutkainen
tehtava, joka vaatii
erilaisten
johtamistyylien
hallintaa ja tietamysta.
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Peirson, L., Ciliska,
D., Dobhins M. &
Mowat, D.

2012

Building capacity for
evidence informed
decision making in
public health: a case

nayttdon perustuvaa
paatdksenteko
julkisessa
terveydenhuollossa:
tapaustutkimus
organisaation muutos

Kvalitatiivinen
tapaustutkimus
organisaation
muutoksesta kahden
vuoden ajalta.

Induktiivinen
sisdlldnanalyysi

Organisaatiossa
nayttéon perustuvaan
paatiksentekoon
lithyvat taidot,
kaytannot,

roolit, odotukset,
resurssit ja tuotteet
olivat

paaosin epaselvi.

study of
organizational Epédjohdonmukaisia ja
change. vield
jasentelemattomia ja
BMC Public Health kehittymattomia.
Kanada
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