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The aim of this development work was to examine the competence needs and induc-
tion practices of the immediate managers of nursing in the TAYS child psychiatry divi-
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1 Johdanto

Lahijohtaminen, kuten tydelama yleensakin kehittyy suuntaan, missa sille asetetaan mo-
nenlaisia vaatimuksia seka vastuita. Lahijohtajat toimivat tydnantajan virkasuhteisina edus-
tajina ja positio kasittaa lukuisia juridisia seka organisaation asettamia velvollisuuksia, vas-
tuita ja oikeuksia. Lahijohtajat ovat vastuussa tulosyksikkonsa operatiivisesta johtamisesta
vastaten yksikolle maaratyn perustehtdvan toteutumisesta seka onnistumisesta. Isona
osana tehtavankuvaa on henkiléstdjohtaminen. Henkildstéjohtamiseen kuuluu myds palve-
lussuhdeasioiden hoitaminen, mika on merkittavalta osin lakisaateisten asioiden hoitamista,
jossa edellytetaan tydlainsdadannon seka tydehtosopimuksen hallintaa ja niiden asetta-
missa rajoissa toimimista seka paatoksentekoa. TyoOlainsaadannon seka tydehtosopimuk-
sen osaamisen yllapitaminen seka osaamisen kehittaminen ovat keskeista tydssa suoriu-

tumiselle.

Johtamisella on ratkaiseva merkitys jokaisen organisaation menestykselle. Yritysten seka
julkisten organisaatioiden menestys, uudistuminen seka tehokkuus peilautuvat pitkalti sii-
hen, miten onnistuneesti organisaatiossa toteutetaan asioiden ja ihmisten johtamista. Hyva
johtaminen sisaltda aina strategista ajattelua, arvoa tuottavien prosessien ymmarrysta, vai-
kutustekijoiden tunnistamista seka systeemista ajattelua. Lisaksi hyvalta johtajalta edellyte-
tdan ymmarrysta johtajuudesta, organisaatiokayttaytymisesta seka henkildstdjohtamisesta.
(Viitala & Jylha 2019.)

Lahijohtaminen seka johdon toiminta vaikuttavat myos olennaisesti tyohyvinvointiin, mika
taas merkittavasti vaikuttaa henkiloston tydssa jaksamiseen. Tutkimukset osoittavat, etta
jopa puolet tyontekijoista eivat ole taysin sitoutuneet tydnantajaansa (RN4CAST 2012). Ta-
voiteltaessa pidempia tyouria ja parempaa sitoutumista, tulee tydhyvinvointiin kiinnittaa
huomiota. Palvelun laatu, asiakastyytyvaisyys, tyontekijan tydssa jatkaminen seka tuloksel-
lisuus ovat hyvan henkiléstéjohtamisen hedelmia (STM 2009,11). Myds lahijohtajien tydhy-
vinvointiin ja jaksamiseen tulee kiinnittdd huomiota heihin kohdistuvien odotusten ja osaa-
misvaatimusten jatkuvasti lisdantyessa. Naihin odotuksiin voidaan vastata lahijohtajien sys-
temaattisella ja kattavalla perehdytykselld sekd johtamisosaamisen vahvistamisella koulu-

tuksen, tydnohjauksen ja tuen keinoin.

Lahijohtajuuden kasite vastaa esihenkilon kasitetta. Halusin tahan tehtavaan valita 1ahijoh-
tajuuden kasitteen esihenkilon sijaan, koska siind missa esihenkilo viittaa hierarkian sane-
lemaan asemaan, niin lahijohtajuudessa kuvautuu paremmin tehtavassa tarvittava henkilo-
kohtainen kompetenssi sekd ammatillinen osaaminen, mita vaaditaan paivittaisessa johta-
mistydssa. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 19-20.) Koska hyva perehdyttaminen tehta-

vaan sisaltaa tehtdvan kaikki ulottuvuudet ja Idhijohtajan tehtavankuva on usein laaja ja



jopa hieman rajaton, niin opinnaytetydnkin rajaaminen on ollut haaste. Rajauksen lopulta
tein koskien vastuualuetta ja opinnaytety0 kasittelee vain Tays lastenpsykiatrian vastuualu-
een lahijohtamisen osaamisvaatimuksia seka tyon tavoitteena on tuottaa yhden vastuualu-
een perehdyttdmisen materiaali. Pyrkimykseni on tdssad opinnadytetydssa antaa kattava
kuva tehtavaan vaadittavasta osaamisesta ja tehtavassa menestymiseen vaadittujen asioi-

den sisaistamiseen ja perehtymiseen tarvittava materiaali.



2 Lahijohtaminen

Lahijohtaja on tulosyksikkdnsa ja jokapaivaisen, arkisen tydn ensisijainen johtaja ja arjen
johtamistydn tarkein toimija. Han on Iaheisessa vuorovaikutuksessa henkildston ja asiak-
kaiden kanssa ja toimii myds laheisessa vuorovaikutuksessa keskijohtoon ja linkkina hen-
kiloston seka keskijohdon valilla toteuttaen johdon nakemyksia ja tavoitteita kaytannon toi-
minnaksi yhdessa henkildston kanssa. (Reikko ym. 2010, 12, 29-30.) Terveydenhuollon
lahijohtajat yhdistavat substanssiosaamisen seka johtamisen kokonaisuuden yksikon na-
kokulmasta mielekkaaksi yhtaloksi (Lavio 2012, 13). Lahijohtajat eivat yleensa osallistu
strategiseen suunnitteluun tai strategian luomiseen, mutta muuttavat strategiset tavoitteet
ja linjaukset kaytannon toiminnaksi. (Viitala & Jylha. 2007, 252-255.)

Johtaminen kasitteend on vaikeasti maariteltavissa, silld johtaminen on ollut isossa muu-
toksessa. Siind, missa ennen hyva johtaja omasi kykya kaskea, kontrolloida ja korjata (Sy-
danmaanlakka 2009, 20.), niin tdnd paivana tydntekijat ovat tietoisempia, aktiivisempia, it-
seohjautuvampia ja siten hyvaan johtamiseen liitettdvat ominaisuudet ovat erilaisia. Tandan
hyva lahijohtaja on motivoiva, innostava, innostuva, omaa valmentavan ja kannustavan joh-
tamisotteen ja on siirtynyt asioiden johtamisesta (management) ihmisten johtamiseen (lea-
dership). Modernissa johtamistydssa painotetaan tyéntekijan mahdollisuutta tehda ty6 hy-
vin seka paneudutaan yksikdn voimavarojen optimaaliseen kayttéon. (Barid Nizarudin
Waijdi 2017, 77-78).
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2.1 Lahijohtamisen historiaa

Johtamisen tyyleja on tutkittu tieteellisesti 1950-luvulta alkaen. Maaritelmia johtajuudesta
I6ytyy jo ennen sitd ja yksi vanhimmista teorioista on Kurt Lewinin 1939 maarittelema jaot-
telu autoritdarisen, demokraattisen ja laissez-faire -tyylin johtamisesta. 1980-luvulla paino-
tettiin tilannejohtamista, 2000-luvun alussa prosessijohtamista ja muutosjohtamista, jotka
vahitellen lahestyivat 2020-luvun valmentavan johtamisen aikaa. Organisaatioissa painote-
taan nykyaan osaamista, kehittdmista seka asiantuntijuutta ja sen myéta lahijohtajalle ei
pelkkd ammatillinen tieto ja taito riita tydssa menestymiseen, vaan tarvitaan hyvia kommu-

nikointi- ja sosiaalisia taitoja seka tunnealya. (Vuopionpera 2013, 10.)

Henry Mintzberg (1973) kasittelee johtajuutta siihen liittyvien roolien mukaan. Minzberg ja-
kaa roolit keskeisen sisallon mukaan kolmeen paarooliin: on paatéksentekoon seka ihmis-

ten valisiin suhteisiin liittyvat roolit.

Ensimmaisessa paatoksentekoon liittyvassa roolissa vallitsee yrittajaajattelu, jolloin lahijoh-
taja l6ytaa uusia tapoja tehostaa yksikkdnsa toimintaa ja laittaa oma-aloitteisesti alulle muu-
tosta. (Mintzberg 1989, 19.) Tassa roolissa johtaja kayttaa tietdmystaan organisaatiosta,
havaitsemistaan epakohdista tai kayttamattomasta potentiaalista organisaation toimin-
nassa. (Mintzberg 1973, 78-79.) Toisessa roolissa johtaja on hairididen kasittelija: hanen
on puututtava havaitsemiinsa haitallisiin kehityssuuntiin, ongelmiin ja ristiriitoihin, joita on
syntynyt lahijohtajan vaikutusalueen ulkopuolella. (Mintzberg 1973, 81-82.) Lahijohtajan
vastuu ja kyky reagoida yksikdssa syntyviin ongelmiin ja konflikteihin on tarkeaa, koska
kaikkia konflikteja ei ole mahdollista valttdad ennakoimalla. (Mintzberg 1989, 19.) Kolmas
rooli liittyy resurssien allokointiin ja sisaltda Iahijohtajan vastuun ajanhallinnasta, tydnjaosta
sekad organisaation toiminnasta. Resurssien allokoinnissa jokainen paatds vaikuttaa aina
seuraaviin paatoksiin. Minzberg 1973, 85-88.) Kolmas rooli on neuvottelija. Tassa korostuu

l&hijohtajan vastuu organisaation eri osien yhdistavana elementtina.

Viestintaan liittyvia rooleja on kolmessa kategoriassa. Havainnoijana lahijohtajan tulee olla
tietoinen ymparilldan tapahtuvasta. Lahijohtaja vastaanottaa informaatiota eri suunnista ja
taman tiedon perusteella on harjaantunut tunnistamaan ongelmia ja tekemaan paatoksia.
Havainnoijan rooliin kuuluu myos osaamisen yllapitamiseen ja alan ajankohtaisten teemo-
jen tunteminen. (Mintzberg 1973, 65-68.) Toinen rooli on tiedon levittaja. Lahijohtajan tarkea
tehtava on valittaa henkiléstolle tietoa, jota se ei muuten saisi. Tama tehtava korostuu joh-
dettaessa asiantuntijaty6ta. (Mintzberg 1973, 71-75.) Kolmannessa, eli tiedottajan roolissa
lahijohtajan tehtdvaan kuuluu organisaation sisdisen tiedon levittdminen sen toimintaan liit-

tyville tahoille, esimerkiksi ulkopuolisille yhteistydbkumppaneille. (Mintzberg 1973, 75-76.)



Ihmisten valisiin suhteisiin liittyvat roolit jakautuvat myos kolmeen kategoriaan. Lahijohtaja
on keulakuva, mika tarkoittaa edustuksellisia tehtavia. Tassa roolissa kuvautuu johtamisen
muodollinen vastuu. Henkiléstdjohtajan roolia pidetaan kaikista tarkeimpana. Tassa tehta-
vana on motivointi ja kannustaminen, jotta he tyontekijoina tayttaisivat organisaation odo-
tukset heitd kohtaan sekd omat henkilokohtaiset tarpeensa tydta kohtaan. Lahijohtajan vas-
tuu on luoda tydyhteis66n suotuisa tydskentelyilmapiiri ja olla omista toimintamalleistaan
tietoinen suhteessa tydyhteisdon ja vuorovaikutukseen. Mintzberg 1973, 16, 59-61.) Kol-
mas kategoria on yhteyshenkildn rooli. Tassa tarkoitetaan Iahijohtajan linkittymista organi-
saatiota ymparoéivaan ymparistéon. Tama tehtava korostuu tydskenneltaessa lahella asia-
kasrajapintaa ja suorassa yhteydessa kaytannon toteutuksen kanssa. (Mintzberg 1973, 17,
65.)

Modernimpi johtamistyylien tutkimus on Daniel Golemanin (2000) kehittdma kuuden johta-
mistyylin teoria. Golemanin johtamistyylit ovat pakottava, arvovaltainen, demokraattinen,

yhdistava, suuntaa nayttava seka valmentava johtamistyyli.

1. Pakottava johtaminen tarkoittaa klassista sotilasjohtamista, missa maarataan
yl-haalta pain ja vaaditaan ohjeiden tarkkaa noudattamista. Tallaiset johtajat keskittyvat vir-
heiden osoittamiseen, pakottamiseen seka maaraamiseen. Tallaista johtamistyylia tulisikin
Golemanin mukaan kayttaa ainoastaan kriisitilanteissa, missa edellytetdan nopeaa oh-

jausta ja toimintaa.

2. Suuntaa nayttava johtamistyyli edellyttda johtajalta selkeda visiota, mita halu-
taan tavoitella. Téman tyylin johtajat ovat innostavia, luottavat alaisiinsa ja heidan kykyyn
tehda yhteisty6ta tiimina. Tallainen johtaja osaa hyddyntaa hyvin kaytdssa olevaa osaa-

mista ja resurssia.

3. Yhdistavassa johtamistyylissa luodaan vahvoja emotionaalisia siteita ja johta-
mistyyli perustuu tiimien keskinaiseen yhteistyohon. Tallainen johtaminen toimii hyvin orga-

nisaation yrittdessa luoda harmoniaa, parantaa luottamista henkildstdn kesken.

4, Demokraattinen johtaja pyrkii hyddyntamaan henkildstén osaamista seka
saamaan heidat sitoutumaan organisaation tavoitteisiin. Tama johtamistyyli menestyy, mi-
kali strategia on epaselva ja tdman kirkastamisessa voidaan hyddyntaa henkildstén osaa-

mista, taitoja seka mielipiteita.

5. Arvovaltaiselle johtajalle ominaista on esimerkilla johtaminen. Siten korostuu
korkeat suoritusvaatimukset ja jatkuva toiminnan tehostaminen. Johtamistyyli aiheuttaa hel-
posti negatiivista ilmapiiria ja vaikuttaa tydomoraaliin, kun kaikilta odotetaan itse-ohjautu-

mista seka erinomaista tehokkuutta seka laatua.



6. Valmentava johtaminen (coaching) on hyvin yksil6llinen johtamistyyli. Val-
mentavassa johtamistyylissa johtajan tavoite on kehittda tydntekijoita tulevaisuuteen, oh-
jaa ja opastaa heitd parantamaan toimintaa ja kehittymaan ja sitouttaa seka yhdistaa heita

strategisiin tavoitteisiin.

Kuva: Pinskupankki (n.a.) kuvasta muokattu

2.2 Lahijohtajan hallinnollinen osaaminen

Suomen tydlainsaadanto perustuu pakottavan oikeuden kasitteeseen. Tama tarkoittaa, etta
Suomessa tulee noudattaa lakeja ja lait maarittdvat vahimmaistason toiminnalle. Suomen
tyblainsdadannon tarkoitus on suojella heikompaa osapuolta, eli tyontekijaa. Laki sisaltaa
my6s maarayksen siitd, mitka ovat kohtia mista voidaan sopia paikallisesti tydnantajan seka

tyontekijan valilla tai esimerkiksi tydehtosopimuksella. (Huhta 2017, 14.)

Keskeisia tydsuhteeseen vaikuttavia normildhteita ovat lait, asetukset seka valtioneuvoston
paatokset, normaalisitovat ja yleissitovat tydehtosopimukset, paikalliset sopimukset ja tyo-
sopimukset. My6s vakiintuneet kaytannot, ohjeet, pelisdanndt seka suositukset ja tydnan-
tajan maaraykset vaikuttavat tyosuhteisiin. Keskeiset tydlainsdadantodn vaikuttavista la-
eista ovat esimerkiksi tyosopimuslaki (TSL 26.1.2001/55), tyoaikalaki (Tydaika
9.8.1996/605), vuosilomalaki (VL 18.3.2005/162), yhdenvertaisuuslaki (30.12.2014/1325),
ty6turvallisuuslaki (23.8.2002/738), henkildtietolaki (22.4.1999/523) ja laki yksityisyyden
suojasta tydelamassa (13.8.2004/759). (Huhta 2017, 37-40.)

Tybmakkinajarjestelmalla, eli tydnantajaliitoilla sekd palkansaajajarjestéilla on vahva
asema Suomessa ja tydmarkkinajarjestelman osapuolet ovat aktiivisia osallistumaan ty6-
lain-sdadannon kehittdmiseen. (Huhta 2017, 15.) Sosiaali- ja terveysalan isoja palkansaa-
jajarjestdja ovat esimerkiksi Tehy, JHL, Super ja JUKO ja kuntatyénantajien iso tydnantaja-

jarjestd on KT, mikd on myds tydmarkkinajarjestd. (JHL 2022.) Tydmarkkinajarjestelmalla



on keskeisena tehtdvana solmia tydehtosopimuksia, jotka takaavat aina maaraaikaisen tyo-
rauhan. Tybehtosopimuksia voidaan solmia koskemaan tiettya alaa, tehtavia tai yritysta.
Tybehtosopimuksen voimassaolon aikana ei osapuolet saa ryhtya tyotaistelutoimenpiteisiin
koskien tydehtosopimuksen osia. Tydehtosopimuksen umpeuduttua tydtaistelutoimenpi-
teet, kuten lakko, tydsulku, ylitydkielto tai jollain tydtaistelutoimenpiteelld uhkaaminen on
laillista. Edellytyksend on, ettd tyotaistelutoimenpiteesta ilmoitetaan valtakunnansovitteli-

jalle ja toiselle osapuolelle vahintdan 14vrk ennen toimenpidetta. (Huhta 2017, 15.)

Sosiaali- ja terveysalalla jareammat tyotaistelutoimenpiteet ovat olleet historiassa harvinai-
sia, mutta nyt sopimuksettoman tilan aikana ja valtakunnallisesti vaikuttavan hoitajapulan
vuoksi lakkoja on jarjestetty ja mittavia tyGtaistelutoimia on julkisella sektorilla kohdattu. L&-
hijohtajan on hyva tuntea lakon aikaisia yleisia periaatteita mitd noudatetaan. (Huhta 2017,
19.)

Henkildstoryhmalla, johon sovelletaan tydehtosopimusta, on oikeutettu valitsemaan luotta-
musmiehen vaaleilla maaraajaksi, yleensa kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Luottamusmiehen
tehtaviin kuuluu tydntekijdiden tukeminen seka auttaminen, osallistuminen yhteistoiminta-
menettelyyn ja —neuvotteluihin. Tehtava kattaa myds yhteistoimintalain mukaisensopimus-
ten tekemisen, paikallisten sopimusten tekemisen seka erimielisyysneuvottelut. Luottamus-
miehen tekemat sopimukset sitovat sopimuksen tehneita luottamusmiehen edustamia hen-
kildita. (Huhta 2017, 25.)

2.2.1 Tyosuojeluorganisaatio yhteistyo

Tybsuojelutoiminnassa tydnantajaa edustaa tydsuojelupaallikkd, jonka tehtdva on avustaa
|&hijohtajia tehtavissa, jotka liittyvat tydsuojelun asiantuntemukseen seka yhteistydhodn
tydntekijoiden seka tydsuojeluviranomaisten kanssa. Tydsuojelutoiminnan toteutus ja ke-
hittdminen ovat tydsuojelupdallikdn vastuulla yhdessa tydsuojeluorganisaation kanssa.
Tybsuojelupdallikon tulee tuntea alansa saaddkset seka tydpaikan olosuhteet. Lisdksi tyon-
tekijdiden tulee vaaleilla valita tydsuojeluvaltuutettu ja varavaltuutetut kahdeksi vuodeksi
kerrallaan. TyOsuojeluvaltuutettu on henkiléstdn edustaja yhteistoimintaa koskevissa ty6-

suojeluasioissa ja yhteistydssa tydsuojeluviranomaisiin, kuten;
- tyOntekijan turvallisuuteen ja terveyteen suoraan vaikuttavat asiat

- periaatteet, kuinka tydpaikan vaarat ja haitat selvitetdan ja tyopaikkaselvityksissa esiin

tulleet yleisesti vaikuttavat haitat

- tyokykya yllapitavaan toimintaan seka turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavat kehittamis-

tavoitteet



- Tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen seka tyokykya koskevat tyon jarjestelyt, mitoi-

tus seka olennaiset muutokset

- tydsuojeluun ja tydturvallisuuteen liittyva opetus, perehdytys ja ohjauksen tarpeen kartoi-

tus ja jarjestelyt

- tydympariston ja tyoyhteison tilaan liittyvat tyon turvallisuutta tai terveellisyytta kuvaavat

tilastotiedot.
- edelld mainittujen toimenpiteiden toteuttamisen seka vaikuttavuuden seuranta

Tyo6suojeluvaltuutetulla on oikeus saada nahtavaksi salassa pidettavia asiakirjoja liittyen
tyoympariston seka tydyhteison tilaan, turvallisuuteen seka terveellisyyteen. Tyosuojeluval-
tuutetut sekad varavaltuutetut ovat oikeutettuja saamaan koulutusta yhteistoimintatehta-
viensa hoitamiseksi. (Huhta 2017, 31-32.)

2.2.2 Tyoehtosopimuksen ja tydsopimuksen tunteminen

Suomessa tydehtosopimuksia on solmittu I1ahes kaikille aloille ja se sitoo maaraajaksi aina
sen solmineita osapuolia. Tydehtosopimukset sisaltavat ainakin vahimmaisehdot tydaika-
jarjestelyista, palkasta, palkan lisista, poissaoloista, vuosilomasta, lomarahasta seka tyo-
suhteen paattymisesta. Naiden lisdksi tydehtosopimuksessa on maarayksia paikallisten so-
pimusten tekemisesta seka erimielisyyksien ratkaisemisesta. Jarjestaytyminen liittoon ei ole
tyontekijalle pakollista. (Huhta 2017, 41.) Tyéehtosopimuksessa on usein useita sellaisia
kohtia, joista ei voida tydsopimuksella poiketa. Tyoehtosopimusten kehityssuunta nayttaisi
kuitenkin olevan sellainen, ettd enemman annetaan liikkumavaraa tydsopimuksella sopimi-
seen. Mikali tydsopimus on ristiriidassa tydehtosopimuksen kanssa, noudatetaan kuitenkin
aina tydehtosopimusta. (Hietala & Kaivanto 2017, 30-31.) Julkisella kunnan tai kuntayhty-
man sosiaali- ja terveydenhuollon palveluksessa olevalla henkildstdlla on neuvottelujen
kohteena SOTE-sopimus. SOTE-sopimus on helposti luettavissa verkossa, mihin tehdaan

ajankohtaiset paivitykset ja lisataan liitteet. (SOTE-sopimus 2021.)

Tybsopimus on taas tydnantajan ja tydntekijan keskinainen sopimus, missa tydntekija si-
toutuu tekemaan tyota palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tydnantajan johdon alaisena.
Ty6sopimus ei saa olla ristiriidassa lakien ja tydehtosopimuksen kanssa. (Rautiainen & Ai-
mala 2008, 15.) Tydsopimus on sitova. Tyonantaja voi tehdd maaraysvallan turvin joitakin
vahaisia muutoksia tydsopimuksen ehtoihin, kuten muuttaa tydnkuvaa, mutta olennaisia
muutoksia voidaan tehda vain osapuolten yhteisella sopimuksella. Tydsopimus suositellaan
tekemaan aina kirjallisena, vaikka suullinen ja sahkdinen sopimus ovat myos patevia. Tyo-

suhteen ehdot tulee olla kuitenkin kirjallisessa muodossa. Tydsopimuksen maaraaikaisuus



tulee olla kirjattu perusteineen, muuten tyésuhdetta tulee pitda toistaiseksi voimassa ole-
vana. (Huhta 2017, 44) Kirjatun perusteen tarkoituksena on estaa tyénantajaa kiertamasta
tydsopimuslain sdannoksia tydsuhdeturvaa koskien (Saarinen 2015, 109). Laillisia perus-
teita maaraaikaisuudelle on tydntekijan oma aloite, sijaisuus, projekti tai hanke, harjoittelu,
kesatyd tai oppisopimus, kausityd, tilapdinen ruuhka, kysynnan vakiintumattomuus seka
henkilon kanssa joka on saavuttanut elékeian, voidaan tehda perusteetta maaraaikainen
tydsopimus. (Huhta 2017, 45-47.)

Tybsopimuksessa tulee iimeta tydnantajan koti- tai liikepaikka, tydnteon alkamisajankohta,
maaraaikaisen sopimuksen paattymisaika, koeaika, tyontekijan paaasialliset tyotehtavat,
tyoskentelypaikka, tydhon sovellettava tydehtosopimus, palkan maaraytymisen perusteet
seka palkanmaksukausi, saannodllinen tybaika, vuosiloman maaraytyminen seka irtisano-

misaika tai sen maaraytymisen peruste. (Hietala ym. 2017, 58.)

Koeaikana voidaan tyésopimus purkaa puolin ja toisin paattymaan ilman irtisanomisaikaa.
Pelkka vetoaminen koeaikaan teoriassa riittdd purkamisen perusteeksi. Koeaikapurkua ei
kuitenkaan saa tehda yhdenvertaisuuslain syrjintakiellon vastaisesti. Yhdenvertaisuuslaki
ottaa kantaa syrjintaan ian, uskonnon, sukupuolen, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan
syyn perusteella. Koeaikapurku ei saa tapahtua myoskaan naisten ja miesten valisen tasa-
arvolain vastaisesti sukupuolen perusteella. Koeaikapurkua ei saa toimittaa mydskaan epa-
asiallisella perusteella, kuten aiheettoman epailyn perusteella. (Hietala ym. 2017, 63.) Koe-

ajan pituus voi olla enintdan kuusi kuukautta (Aimala & Karkkainen 2017, 98.)
2.2.3 Velvollisuudet tyosuhteessa

Kun tyésuhde on alkanut, tulevat voimaan myds tydntekijan velvollisuudet, joita tydnantaja
voi vaatia noudatettavan. Tyontekijan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu tyén huolellinen suorit-
taminen ja tunnollisen suorittamisen lisdksi edellytetdan tydntekijalta tydn suorittamista nor-
maalilla ahkeruudella. Tydntekijaa koskee myods lojaliteetti velvoite, mika tarkoittaa, etta
tydntekijan on toiminnassaan huolehdittava, ettei hdnen toiminta ole ristiriidassa tydnanta-
jan antamien tehtavien tai imagon kanssa. Tallainen kayttaytymisvelvoite ei ole sidottu tyd-
aikaan tai tyon tekoon. Edella mainitut sdannot ja ohjeet kuuluvat tyontekijan paavelvoittee-
seen. Lisaksi tyontekija on velvoitettu noudattamaan tyoturvallisuuden edellyttamaa varo-
vaisuutta, salassapitovelvoitetta, kieltoa kilpailevan tydésopimuksen solmimisesta tai kilpai-

levan toiminnan harjoittamisesta. (Hietala ym. 2017, 82-83.)
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Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu edistda suhdettaan tyontekijoihin seka tyontekijoiden
valisia suhteita. Tyonantajan tulee huolehtia tyontekijan suoriutumisesta esimerkiksi muu-
tostilanteissa seka tukea urakehitysta. Tyontekijoitd tulee kohdella tasapuolisesti riippu-
matta tydsuhteen kestosta tai maaraaikaisuudesta ja syrjinta on kielletty tydhon otosta tyo-
suhteen paattymiseen asti. (Hietala ym. 2017, 87-88.) TyOnantaja pitaa tyolait ja sovelletta-
van tydehtosopimuksen tydntekijdiden vapaasti saatavilla tydpaikalla esimerkiksi taukoti-
loissa. Tydnantaja luovuttaa tydntekijdiden ja heidan jarjestéjen kayttédn vapaasti ja mak-
sutta yrityksen hallinnassa olevia tiloja taukoihin seka tydajan ulkopuolella tydsuhdeasioi-
den kasittelyyn. Kokoontumisoikeutta tulee kayttaa niin, ettei siitd aiheudu haittaa. (Huhta
2017, 66.)

Tybnantajalla on velvoite tarjota lisaty6ta osa-aikaiselle tydntekijalle, mikali lisatyoéta ilme-
nee ja tyontekija on tydhén sopiva sekd omaa vaadittavan koulutuksen ja kokemuksen.
Osa-aikaiselle tulee tarjota lisatydta ennen kuin tehtavaa tekemaan palkataan lisaresurssia
ulkopuolelta. Tyontekijan ei ole pakko ottaa ty6ta vastaan, ellei siitd ole nimenomaisesti

sovittu tydsopimuksessa. (Huhta 2017, 68-69.)

Tybnantaja vastaa tyoturvallisuudesta siten, etta tydskentelyolosuhteet, tyovalineet ja tyo-
ymparisto eivat aiheuta tyoturvallisuusriskia. Erityisesti tulee suojella raskaana olevia ja mi-
kali tydtehtavat tai tydolot vaarantavat syntymattdman sikion terveyden, tulee tyontekijalle
etsia korvaavia tyotehtavia raskauden ajaksi. Tyonantajalla on myds palkanmaksuvelvoite
tydsopimuksen mukaisesti. Palkkaan voi kuulua myds luontoisetuja, kuten matkapuheli-
netu, autoetu, lounasetu tai asuntoetu. (Huhta 2017, 69-71.) Tybantaja on myos velvoitettu
lakisdateiset vahimmaisvaatimukset tayttavan tyoterveyshuollon jarjestdmiseen, mika sisal-
tda ehkaisevan tydterveyshuollon. Tama sisaltaa terveystarkastukset seka tydpaikkaselvi-
tykset tavoitteena ehkaista tydéhon liittyvia sairauksia ja tapaturmia, edistaa tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta seka edistda tyontekijan tyokykya tyduran eri vaiheissa ja
tukea tydyhteisén toimintaa. Tydnantaja voi halutessaan tarjota myds kattavampaa tyoter-
veyshuoltoa tydntekijoille. (Finlex, 1383/2001.)

2.3 Lahijohtamisen vaikuttavuus ja henkildostojohtaminen

Sosiaali- ja terveysalan johtamisosaaminen on ollut laajasti tutkimuskohteena. Yleisesti aja-
tellaan, etta terveydenhuollon johtamisessa painotetaan liikaa substanssiosaamista, mutta
on myos todettu, etta liika painotus yksinomaan johtamisosaamiseen ei riitd. Leppanen
(2010) ponhtii Iahijohtamisen tarvittavan osaamisen koostuvan ammatillisista vaatimuksista,
tiedoista, taidoista, arvoista ja asenteista, joita tarvitaan tehtavasta selviytymiseen seka
oman tehtavan kehittdmiseen. Lahijohtamisen osaaminen on myds sidoksissa organisaa-

tion tehtavaan seka toimintaymparistédn. Vuori (2005) tutkimuksessaan linjaa sosiaali- ja
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terveysalan johtamisosaamiseen kuuluvan kiintedsti ammatillisen osaamisen johtamis-
osaamisen kokonaisuudessa. Kumavaara (2015) korostaa osaamisen johtamisen ja siten
ammatillisen kasvun tukijan roolia lahijohtajan tehtavassa. Tutkimuksissa todetaan lahijoh-
tajan roolin olevan moniulotteinen ja Iahijohtamisella I0ydetaan olevan yhteys henkiloston

tydhyvinvointiin ja jaksamiseen ja siten hyvan palvelun tuottamiseen.

Zitting, Laulainen ja Niiranen (2019, 382) tutkimuksessaan erottelevat osaamisen eri ele-
mentit ja miten niista koostuu johtamisosaamisen kokonaisuus linkittyen kaytannoén tehta-
viin johtamistydssa. Osaamista lahijohtajalla tulee olla henkildstdjohtamisessa, talousjohta-
misessa seka yleisissa johtamistaidoissa, kuten strateginen ajattelu ja kokonaisuuksien hal-
linta. Lahijohtamistydssa tulee ymmartaa verkostojen seka moniammatillisuuden konteksti,
muutostilanteiden johtamisen elementteja sekd myds substanssiin liittyvad osaamista tar-
vitaan esimerkiksi prosessien johtamiseen. Naiden kaikkien elementtien hallitsemisesta
muodostuu johtamisosaaminen ja sitd voi oppia seka koulutuksen kautta, kuten myoés ty6-

paikalla monin menetelmin.

Lahijohtaminen ja ty6elama on ollut murroksessa valtakunnallisesti jo pidemman aikaa ja
lopulta voimakkaasti myds koronapandemian myo6ta viimeisen kahden vuoden aikana. Ko-
ronapandemia on antanut suuren sysayksen digitalisaatiolle ja dynaamiselle tydymparis-
tolle. (Kangas 2021, 278.) Etatyo on jo vakiintunut tydskentelytapa liike-elamassa ja nyt on
myds I0ydetty terveydenhuollossa mahdollisuuksia tehda etdvastaanottoa, virtuaalisia pal-
veluja kehitetty ja lastenpsykiatrialla asiantuntijatydssa seka johtamisessa on I6ydetty kei-
noja hyodyntda joustavammin etatydmahdollisuuksia. Osin vaikka muutokset antavat
enemman joustoa oman tyén suorittamisen itseohjautuvuuteen, ajaa globalisaatio ja digita-
lisaatio meidat tydskentelemaan fyysisesti kauempana toisistamme, esihenkildista seka
alaisistamme ja siten tuottavat kompleksisuutta sosiaalisiin kahden valisiin suhteisiin ty6-
paikalla. Sama ilmié koskee lahijohtajan ja alaisen suhdetta, mika tulisi olla koko johtajuu-
den perusta ja tydhyvinvoinnin kivijalka. (Kangas 2021, 278.) Etatyoskentely tuo etdjohta-
misen ja sen erityispiirteet uutena segmenttinad Iahijohtajien osaamisvaatimuksiin ja siind
onnistumisen edellytyksena on avoin vuorovaikutus, luottamus seka arvostus, toimivien ja

yhdenmukaisten pelisdantdjen liséksi. (Mettidginen & Himanen 2022.)

Lahijohtajan suhdetta alaisiinsa voidaan tarkastella kontekstisidonnaisesti. Jokaisen alai-
sen kanssa suhde on hiukan erilainen laadultaan ja ominaisuuksiltaan koska johtaminen
tapahtuu vuorovaikutuksessa. Hyvat suhteet alaisiin ovat henkilokohtaisia ja niissa tapah-
tuu monenlaista vuorovaikutusta mihin tarvitaan luottamusta, valittamista ja velvollisuuden
tuntoa. Lahijohtajan suhde tulee olla vuorovaikutteinen ja vastavuoroinen. Suhde myds

muuttuu kuluneen ajan, tuttuuden, tapahtumien seka fyysisen etaisyyden mydéta. Kriittisia
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tapahtumia I&hijohtajan ja alaisen valisen suhteen kannalta on haitalliset vuorovaikutusti-
lanteet, luottamuksen rikkoutuminen ja tilanteet, missa esimerkiksi lahijohtajaan kohdistu-

neet odotukset tai toiveet olivat tuottaneet pettymyksen. (Kangas 2021, 279.)

Kalliomaa ja Kettunen (2010) kirjoittavat lahijohtajan ja tyontekijan valisen luottamuksen
parantavan organisaatioon sitoutumista ja tyohyvinvointia. Erityisesti johtamisen keskitty-
essa korkeammin koulutettujen ja asiantuntijaty6ta tekevien milleniaalien johtamiseen, vaa-
tivat he lahijohtamiselta enemman kuin asemaan ja kaskytysvaltaan perustuvaa johtamista.
Ty6hon sitoutumista edistaa luottamukseen perustava organisaatio ja mahdollisuus itseoh-
jautuvaan tydotteeseen. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tydn autonomiaa, eli tydntekija on
itse vastuussa ajatuksista, toimista sekd ajanhallinnasta, jotta saa tyétehtavat suoritettua
(Vuori 2021, 357).

Johtamistydta tarkasteltaessa etiikan nakdkulmasta, tarkoitetaan lahijohtajan kykya nahda
seka toimintaymparisto ja sieltd nousevat haasteet seka oman alan eettiset sdannét ja yh-
distda ne. Toimintaymparistdssa tulee huomioida muun muassa sieltd nousevat tehokkuus
ja kustannustietoisuusvaatimukset, silla yhteisten varojen kaytté edellyttda vastuullisuutta.
Samalla terveydenhuollon vahvoja eettisia perinteita ovat tavoite parantaa, hoivata, hoitaa
seka tuottaa yhteista hyvaa, mihin liittyy myos arvostava, inhimillinen, oikeudenmukainen

ja kunnioittava potilaan ja omaisten kohtaaminen (lkola-Norrbacka 2010, 182-183.)

Luottamus syntyy vuorovaikutuksessa ja ihmisten valisessa kanssakaymisessa myos orga-
nisaatioon. Alkuvaiheessa tydsuhdetta luottamus rakentuu nopeammin ja mikali luottamus
rikkoutuu, sen palauttaminen ennalleen voi olla Idhes mahdotonta. Johtajan on helpompi
rakentaa luottamusta suhteessa tydntekijdihin, kuin tydntekijalla 1ahijohtajaan. Luottamusta
tulee kuitenkin vaalia, koska uudelleen luottamuksen saavuttaminen on hidasta. Luottamus
mahdollistaa myds innovaatioiden ja uusien ideoiden syntymisen vapauden ja valtuuttami-

sen kautta. (Kalliomaa ym. 2010.)
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Kuva: Motivaatioon vaikuttavia tekijoitd (mukailtu Aarnikoivu 2008).

Luottamus lahijohtamisessa sisaltaa palvelevaa ja tunnealykasta johtamismallia, luotetta-
vaa vuorovaikutusta seka luottamusta rehellisyyteen. Rehellisyyteen luottaminen rakentuu
useista toimenpiteista, kuten totuudessa pysymista, tunteiden kasittelya, sopimuksista
kiinni pitamista, ihmisista valittamista. Lahijohtajan tulee osallistaa paatdksenteossa,
osata valtaistaa ja delegoida, maaritelld turvalliset rajat ja informoida muutoksista ajoissa.
(Kalliomaa ym. 2010.)

Luottamusta horjuttavia menetelmia ja kompastuskivia, jotka synnyttavat helposti ristirii-
toja seka uhkaavat luottamusta ovat muun muassa ongelmien ratkaisemattomuus, huo-
non tydn laadun hyvaksyminen, loukkausten kasittelemattomyys seka vastoinkaymisten
hyvaksymattomyys. Lahijohtajan viestinta tulisi olla selkeaa, silla epajohdonmukainen
viestinta horjuttaa luottamusta, kuten kiusallisten asioiden piilottelu tai sovitun muuttami-
nen tiedottamatta siitd. Myds suoruuden ja avoimuuden hylkaaminen tai erilaisuuden latis-

taminen synnyttaa ristiriitoja helposti. (Kalliomaa ym. 2010.)
2.3.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kasitteena pyrkimysta sailyttaa ja kehittda organisaa-
tion osaamisvarantoja johtamisen keinoin (Savolainen 2009, 10). Lammintakanen (2014,
99) tutkimuksessaan toteaa, etta sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa on kayttamatonta
osaamiskapasiteettia jopa 30-40%, mika olisi potentiaalisesti johtamiskaytantéja muutta-

malla otettavissa kayttoon.

Osaamisen johtaminen tulee tapahtua systemaattisesti ja sen tarkoitus on turvata tulevai-
suuden tavoitteiden ja vision edellyttdma osaaminen luodun strategian mukaisesti. Osaa-
misen johtamiseen tarvitaan siis nykytilan tuntemista seka selkea visio, mita ollaan tavoit-
telemassa, jotta siihen tavoitteeseen paasemiseen voidaan suunnitella keinoja ja ymmar-
retddn mihin suuntaan osaamista tulee kehittaa. (Lillberg 2014, 16.) Osaaminen on nyky-
ajan resurssia, mita tulee osata vaalia. Osaaminen koostuu yksilétasolla tiedoista, taidoista,
asenteista seka kokemuksista. Lahijohtamisen nakokulmasta tulee johtajalla yhteisétasolla
olla kykya kehittda seka johtaa toimintaa ja luoda uutta osaamista ja tiedon hydédyntamista
tydyhteisdssa. (Rajalahti, Kallioinen & Saranto 2014, 188.) Aikaisemmin on todettu tiedon
olevan valtaa, mutta nyt ndhdaan tieto arvokkaana, mikali sitéd jaetaan avoimesti ja siten

tieto tuottaa lisdarvoa koko organisaatiolle. (Eskola 2018, 7.)
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Osaamisen johtamiseen ja osaamisen todelliseen karttumiseen siséltyy useita edistavia
seka estavia elementteja. Paaelementteina on tietysti yksilo itse, yhteisd missa tyoskennel-
l&an, seka lahijohtaja ja hdnen kompetenssi osaamisen johtamisessa. Osaamisen kehitty-
mista edistavat tekijat yksilotasolla ovat muun muassa kehittamismyonteisyys, mika syntyy
usein vankasta substanssiosaamisesta, kiinnostuneisuudesta oppia lisaa, kehittajamai-
sesta tyOotteesta, halusta vaikuttaa ja olla mukana paatdksenteossa seka tavoitteesta mita
halutaan saavuttaa. Yhteisétasolla tulee olla hyva tydskentelyilmapiiri, hyvat verkostot,

avoin tiedonkulku seka lahijohtajan tuki kehittymiseen. (Rajalahti ym. 2014, 190-192.)

Osaamisen kehittymista estavia paatekijoita ovat yleensa yksilétasolla tiedonkulun hallin-
nan vaikeus ja organisaatiotasolla johtamisosaamisen puute. Tiedonkulun ja hallinnan
puute on todettu yleensa johtuvan henkildn omista tiedonhankintataitojen puutteesta seka
ohjeistuksen puutteesta ja uuden tiedon omaksuminen saatetaan kokea vaikeana. Organi-
saatiotasolla erityisesti muutososaamisen hallinnan puute on johtamisosaamisen suurin
este kehitykselle. Mikali tydyhteisdissa on meneillddn monta muutosprosessia ja uudista-
mista, niin tulee helposti yhteisdéllistd muutosvastarintaa ja tydyhteisdn jasenet voivat jopa
alkaa estaa muutoksen tapahtumista. Johtamisosaamisen puute nékyy esimerkiksi tiedon-
kulun heikkoutena, resurssien hallinnan puutteena, negatiivisena joukkovoimana muutosta
kohtaan, sitoutumisen puutteena, epaluulojen levidmisena ja tehtavien priorisoinnin epaon-
nistumisena. (Rajalahti ym. 2014, 193-195.)

Osaamisen johtamisen systemaattinen toteuttaminen vaati ydinosaamisen tunnistamista,
osaamisen mallintamista, kehitystarpeiden kartoitusta seka osaamisen hallinnan proses-
sien kasittelya. (Bergman & Moisio 1999, 34.) Kehitystarpeen analysointi ja arviointi ovat
onnistumisen kannalta kriittistd ja konkreettisinta. Lahijohtajan tulee tuntea organisaation
strategisia tavoitteita ja niitd kohti edistavid kyvykkyyksien tunnistamista. Tassa voidaan
kayttda hyvaksi esimerkiksi arvoketjuanalyysia, jonka avulla tunnistetaan yhteydet keskeis-
ten tekijoiden ja toimintojen valilla (Savolainen 2004, 25-26.), tasapainotettua tulosmittaria
(BSC), osaamiskartoitusta, kehityskeskusteluja, tydtyytyvaisyys ja ilmapiirimittauksia tai
henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia. (Vuorialho 2016, 37.) Osaamisen tadsmallinen mittaa-
minen on mahdotonta, mutta tietoisena sen mittaamisen haasteista ja ongelmista, mittaa-

minen kuitenkin on kannattavampaa, kuin mittaamatta jattaminen. (Viitala 2005, 153-155.)

Osaamisen johtamisen ja henkildston osaamisen kartuttamisen keinoja on lukuisia. TyOpai-
kalla toteutettavia menetelmia on esimerkiksi sijaisuudet, tyonkierto, tehtavankuvan laajen-
taminen, vastuulliset erityistehtavat, kouluttajana toimiminen, mentorointi seka perehdytta-

minen. Naiden lisdksi on tarkea kiinnittdd huomioita tiimina tyéskentelyyn ja tekemalla op-
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pimiseen. Tydpaikan ulkopuolella voi kehittda osaamista esimerkiksi opintokaynneilla, kou-
lutuksilla, ammattikirjallisuuden seka lehtien lukemisella sekéa tutkinnon laajentamisella tai

uuden tutkinnon opiskelulla tydn ohessa. (Kauhanen 2010, 153-155.)
2.3.2 Tiedolla johtaminen

Dalkir (2005) maarittelee tiedolla johtamisen olevan alyllisen padoman etsimista seka tal-
teen ottamista. Perimmaisena tavoitteena on kuitenkin tiedon kayttdminen hyvaksi johtami-
sen paatoksenteossa (Sydanmaanlakka 2012, 176). Tiedolla johtaminen on digiaikana I6y-
tanyt paikkansa myds terveydenhuollon johtamisen apuvalineena. Tiedolla johtamisella tar-
koitetaan tuotetun datan analysointia systemaattisesti, eli kaytanndssa kerattya tietoa hyo-
dynnetaan paatdoksenteon tueksi, jotta saavutetaan mahdollisesti tehokkuutta ja parempia
toimintamalleja. (Mattinen 2021, 26.) Tehokkaasti tietoa voidaan kayttaa hyvaksi, kun osa-
taan hankkia ja tunnistaa tietoa, kasitella seka jalostaa sita niin, etta sen avulla voidaan

saavuttaa haluttuja strategisia paamaaria. (Tujula 2021, 9.)

Tietoa on tutkimuksissa kasitteena kasitelty kolmessa hierarkkisesti jaetussa kontekstissa.
Niitd ovat data, informaatio seka tieto. Data on objektiivista raakatietoa ilman asiayhteytta,
informaatio on jo prosessoitua ja jollain tavalla suodatettua tai muotoiltua dataa ja hierark-
kisesti nama kuvautuvat siten, ettd datasta muodostuu informaatio ja informaatiosta ihmi-
sen tietorakenteeseen yhdistettyna tulkinnan kautta tietdmysta ja tietoa. Tieto kulkee aina
yhdessa inmisen toiminnan kanssa, eika sita voi erottaa erilliseksi ihmisesta, missa tietdmys

seka tieto voi lopulta jatkojalostua viisaudeksi. (Moksu 2021, 17.)

Tiedolla johtamisen kasitys kuvautuu vahvasti linkittyvan teknologiaan ja informaation hal-
lintaan. Tieto syntyy ihmisessa ja siten tietoa ei suoraan johdeta, vaan pyrkimyksena on
tunnistaa tydkaytantoja ja johtaa niitd. Haasteena tiedolla johtamisessa on noteerata hiljai-
sen tiedon elementit ja yhdistaa niihin teknologian tuoma tieto, ihmisiin liittyvat tekijat, kuten
vision, strategian, johtamisen, motivaation seka kulttuurin elementit. (Anand, Kant, Patel &
Singh 2015, 48.)

Sosiaali- ja terveysministerid on littyen sote-uudistukseen kaynnistéanyt osana Virta- ja Val-
tava-hankkeita, Toivo-ohjelman, missa kehitetaan hyvinvointialueiden tiedolla johtamista ja
uudistetaan kansallista sote-tietopohjaa. Tiedolla johtamisen koetaan olevan sosiaali- ja
terveydenhuollon uudistuksen onnistumisen edellytys. Toivo-ohjelma tuottaa hyvinvointialu-
eille maarittelyt tiedolla johtamisen tietosisalldille, jolloin alueiden tietopohjasta tulee yhte-
nainen. Yhteneva sekad kansallinen tietopohja lisda vertailukelpoisuutta seka asukkaiden

tasavertaisia mahdollisuuksia laadukkaisiin terveydenhuollon palveluihin. Hyvinvointialu-
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eilla kirjataan tieto rakenteisesti yhtenevilla periaatteilla mika helpottaa tiedon hyddynta-
mista seka ensisijaisesti, ettd toissijaisesti ja siten erillistiedon kerdamisen tarve vahenee.
Ajantasainen ja laadukas tietopohja mahdollistaa kansallisen seurannan, arvioinnin ja oh-
jauksen seka valvonnan. Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujarjestelman vaikuttavuuden
johtaminen kehittyy ja viranomaisille raportoidun tiedon laatu paranee yhteisen tietopohjan
johdosta. Jatkossa sote-tietopohjan avulla tarvittavat kehityskohteet voidaan tunnistaa

ajoissa ja niihin voidaan johtamisen keinoilla vaikuttaa. (STM 2022.)
2.3.3 Valmentava johtaminen

Valmentavaa johtajuutta maaritellaan kokonaisvaltaiseksi tavaksi olla ja vuorovaikuttaa,
vaikuttaa ja tulla vaikutetuksi. Valmentavaa johtamista kuvataan arvostavaksi, osallista-
vaksi seka tavoitteelliseksi toiminnaksi yhdessa, minka tuloksena yksilon kapasiteetti va-
pautuu tydryhman seka organisaation kayttoon ja tydyhteison koko potentiaali tukee yksi-
I6iden voimaantumista. Luottamus on valmentavan johtamisen perusta ja mahdollistaja.
(Ristikangas & Griinbaum 2014.) Valmentavan johtajuuden kuvataan olevan sita, etta lahi-
johtaja keskittyy tukemaan alaisiaan niin yksilétasolla, kuin yhteiséna, jotta heilla olisi mah-
dollisuus suoriutua hyvin tehtavistdan seka toimia itseohjautuvasti, heilla olisi mahdollisuus
jatkuvaan kehittymiseen seka uskaltaisivat ajatella innovatiivisesti. Lahijohtaja siirtda valtaa

alaisilleen ja rohkaisee heita ottamaan vastuuta. (Viitala & Jylha 2019.)

Valmentavaan johtamisotteeseen kuuluu lasnaolo, luottamuksen seka suhteen rakentami-
nen johdettaviin, aktiivinen kuunteleminen seka luovuuden salliminen seka sille tilan anta-
minen. Esitetdan kysymyksia, pohditaan mita halutaan saavuttaa ja miten siihen padsemi-
nen mahdollistuisi. (Ajanko 2016, 108.) Valmentavan johtamisen keskeista osaamista on
valittémyys ja noyryys, kyky asettua toisen asemaan seka toisen kunnioittaminen. Vuoro-
vaikutuksessa tulee osata kuunnella seka antaa ja vastaanottaa palautetta. Kysya kysy-
myksia. Ja jotta yhdessa kehittyminen mahdollistuisi, tulee osata havainnoida ja analysoida
havainnoimaansa, osata aktivoida ja innostaa, samalla kuitenkin osoittaen rajat jamakasti.
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 26.)

2.3.4 Taloudellisuuden johtaminen ja Lean-ajattelu

Johtamistydssa, kuten lahijohtamistydssakaan ei voi valttya talouden viitekehykselta. On
kuitenkin organisaatiosta seka& asemasta riippuvaista, milla tavalla talousjohtaminen kuuluu
tehtavankuvaan. Organisaatiossa, missa kaytetdan rahaa tai varoja tai tuotetaan palveluita
ja on henkildstda, on talousjohtamisella osansa kokonaisuutta. Organisaatiota voidaan si-
ten tarkastella tyontekijandkokulmasta, johtamisnakokulmasta tai sijoittajanakdkulmasta.

Tai kuten julkisessa organisaatiossa niin kuin sairaala, voidaan tarkastella veronmaksajan
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nakokulmasta tarvittavaa talousjohtamisnakdkulmaa. Tarkastelundkodkulmasta riippuen ar-
vioidaan organisaation keskeinen tehtava, mika voi olla ammatti-identiteetin vahvistaminen,
tuotteiden ja palveluiden kustannustehokas tuottaminen tai tuottojen maksimointi. Sairaa-
lassa, sosiaali- ja terveysalalla julkisessa organisaatiossa keskeinen ja ensisijainen tehtava
on riittdvan kattavien palveluiden kustannustehokas tuottaminen kansalaisille. (Pellinen
2017, 16-17.)

Sosiaali- ja terveysalan strategiseen suunnitteluun kuuluu vuosittainen budjetin laadinta.
Budjetin laadinta on keskeinen osa talousjohtamisen rakennetta. Talousarvio antaa infor-
maatiota ja valineen seurata organisaation vuosittaista strategian toteutumista talouden na-
kokulmasta. Julkisessa organisaatiossa, kuten sairaala, budjetti on se rahamaara, milla
vuoden palvelut tulee pystya tuottamaan. (Rajala & Tammi 2014, 21, 23-24.) Operatiiviselle
tasolle jaetaan kokonaisbudjetista oma osuutensa, mitd seuraamalla esimerkiksi henkilds-
ton koulutukset ja tydnohjaukset seka virkistdytyminen tulee toteutua. Lahijohtamisen teh-
tava on jarjestaa arjen toiminta yhdessa keskijohdon kanssa sopeutumaan annettuun bud-
jettiin.

Budijettia laaditaan joko ylhaalta alas, jolloin ylin johto vastaa budjetoinnista tai alhaalta ylos
kun alaiset tekevat konkreettisen budjetin laadinnan ja johto sen hyvaksyy. Etuna alaisten
laatimassa budjetissa on yhteinen sitoutuminen tehtyyn budjettiin. Haittana voi ilmeta alais-
ten lyhytnakdisyys talouden suunnittelussa, eikd kompetenssi riita katsoa pidemmalle tule-
vaisuuteen. Yleisin tapa koota budjetti on siten, etta ylempi johto antaa raamit budjetille ja
alaiset sitten suunnittelevat toiminnan vastaamaan annettuja reunaehtoja. (Norwicki 2015,
282-283.)

Organisaatiorakenne vaikuttaa talousjohtamisen rakenteeseen ja johtamisjarjestelman tu-
lee vastata siita, ettd organisaation kasvaessa, toiminnan monimutkaistuessa ja ympariston
muuttuessa organisaation tulee arvioida milla keinoilla ja organisaatiomuutoksilla voidaan
paasta asetettuihin tavoitteisiin ja strategian mukaiseen toteutukseen. Yritysmaailmassa
mitataan jatkuvasti organisaation tehokkuutta ja sama patee kulutuksen nakokulmasta
myo0s julkisessa organisaatiossa ja siten edellytyksiin tehokkuuden pitamiseksi organisaa-
tion sisalla kuuluu suoritusmittaus, suoritusperusteinen palkitseminen sekd delegoitavat
paatoksenteko-oikeudet. Naiden kolmen elementin tulee olla yhta vahvat ja hyvassa tasa-
painossa, eli suoritusmittauksen tulee kohdistua alueille, mitka koskevat paatdksenteko-oi-
keuden delegointia ja palkitseminen kohdistuu sinne, minka tehokkuutta mitataan. Ei paa-
toksenteko-oikeutta voi antaa sellaisille henkilGille joiden tehtaviin liittyvaa tehokkuutta ei

voida mitata tai siten palkitseminen niilla perusteilla ole mahdollista. (Pellinen 2017, 20-21.)
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Terveydenhuollossa on 2000-luvulta lahtien heratty Lean-ajatteluun ja sen sovittamiseen
esimerkiksi yliopistosairaalan tasoiseen organisaatioon. Lean ajattelun tarkoituksena on
suitsia kustannuksia, edistaa laatua ja tehostaa korkealaatuisten hoitokaytantdjen kayttoa.
Lean ajattelulle on ominaista jatkuva kehittyminen, asiakkaille lisdarvon tuottaminen, ihmis-
ten kunnioittaminen seka voimavarojen tehokas hyodyntaminen. Lean-ajattelun tuominen
systemaattisesti terveydenhuollon organisaatioon edellyttdad valmentavaa johtamistyylia,
selkeita strategiassa kuvattuja visioita seka tavoitteita, naiden toteuttamiseen implemen-
tointisuunnitelmaa seka henkildéston ja johdon sitoutumista siihen. Rajoittavina tekijéina
Lean-ajattelun kaytolle voidaan terveydenhuollossa nahda kulttuurinen hierarkkisuus, me-
nettelytapojen kankeus seka prosessien epaselvyydet. (Maijala, Eloranta & lkonen 2020,
18.)

Ihmisten
kunnioitta-

Lpatinlay

latkuva

Farantaminen

Haasbeet (aizen Mae itse Kunnioitus Tiimityd

(kuva: Eventium 2017.)
2.3.5 Muutoksen johtaminen

Monelle johtamisen teoreetikolle johtaminen ja muutos ovat Idhes synonyymeja keskenaan.
Koko johtamisen ideologia pohjaa siihen, miten vaikuttaa yksil6ihin, organisaatioon tai yh-
teisdihin siten, ettd muutos mahdollistuu. (Ladkin 2010, 127.) Organisaation tuleekin pyrkia
jatkuvaan kehitykseen ja uudistuttava sailyttddkseen toimintakykynsa seka pystyvansa vas-
taamaan kasvavaan ja muuttuvaan kysyntaan. Tarpeen muutokselle voi tuoda myds muu-

tokset lainsdadanndssa tai taloudelliset syyt. (Hyppanen, 2013. 249.)

Muutosjohtamiseen sisaltyy useita johtamisen elementteja ja tasoja. Muutos on prosessi,
mihin sisaltyy asioiden johtamista ja ihmisista koostuva jarjestelma on se mika saa muutok-
sen tapahtumaan ja pysymaan kaynnissa. Suurin tarve muutoksessa on aina ihmisten joh-

tamiselle ja siina onnistuminen on avaintekija muutoksen toteutumiselle ja juurtumiselle.
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Vain pieni osa muutosjohtamisesta liittyy asioiden johtamiseen. (Pussinen 2017, 17.) Joh-
tamisen haasteita muutostilanteissa on koottu seuraavasti esimerkeiksi Organisaatiomuu-
tos teoksessa (Juuti & Virtanen 2009, 146);

¢ |hmisten johtamisessa tulee antaa oma persoona muiden kayttéon

o |hmisia johdettaessa taytyy pystya heittaytymaan ja laittamaan itsensa likoon

¢ Muutosjohtamisessa lahijohtajan tulee edustaa myos ulkopuolista maailmaa

¢ Lahijohtajan tulee pystya johtamaan ihmisten keskelta, silla siella tehdaan kaikki tyo

Mattila (2007, 11-12) kertoo, etta edelleen suurin osa julkishallinnon ja yritysten isoista uu-
distuksista evat saavuta asetettuja tavoitteita. Johdon nakemys epaonnistumisen syista liit-
tyy usein huonoon toimenpanoon seka henkiloston muutosvastarintaan. Henkiléston nake-

mys epaonnistumisesta liittyy yleensa huonoon johtamiseen.

Jatkuvasti ymmarrys lisdantyy sitd kohtaan, ettd ihmiset ovat organisaation tarkein voima-
vara ja tydntekijoita tulee arvostaa. Muutosjohtaminen koostuu muutosprosessista ja tyo-
kaluista seka tekniikoista, kuinka johtaa ihmisid muutokseen siten, ettd muutos tapahtuisi
niilla tasoilla ja siten kuin tavoiteltu. (Baker 2007, 15.) Muutos tapahtuu kuitenkin vaiheittain,
ja Amernakis on kuvaillut muutosta kolmessa vaiheessa, mitd ovat valmius, omaksuminen
ja vakiinnuttaminen. Malli on luotu jatkuvan muutoksen kehdan, mika vastaa tdman paivan
ajatusta muutosprosessista, missa edellisen muutoksen juurtuneet toimintatavat luovat tu-

levaisuuden muutoksen perustan. (Amernakis 2002.)

Muutoksessa viestinta on olennaisessa osassa ja mahdollistajana muutoksen aloittamiselle
seka jatkumiselle. Muutoshankkeiden onnistuminen on yleensa kiinni viestinnan onnistumi-
sesta, siitd kuinka hyvin muutosstrategia seka sisalto viestitdan heille, jota muutos koskee.
Viestinta on parhaiten toteutettu dialogisena muutosviestintdna. Dialogisessa viestinnassa
keskeistd on hyvan ja uskottavan viestinnan lisdksi hyvat vuorovaikutustaidot seka kyky
keskustelun johtamiseen. (Frahm 2003.) Tarkeaa viestinnassa on myds se, etta se on totta
ja johdonmukaista puhujasta riippumatta, mika tekee viestinnasta luotettavaa. (Valpola
2004, 62-63.) Muutosviestintaan on laadittu viisi keskeista asiaa, mitd on hyva ottaa huo-

mioon:
v' Ota lahtétilanne haltuun
v' Nayta esimerkkia
v" Muista eri johdon tasot ja roolit muutosviestinnassa

v Viesti totta
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v" Viesti teoista, ala aikomuksista

(Rinta-Kanto, Lindberg-Naulapaa, Olkoniemi & Westerén 2015.)

MUUTOS
Kokemukset
muutoksesta [ Tiedottaminen

Oeallistiminen Riittavat resurssit:

ElEminen T, aika, tieto, osaaminen,
: - = fyysiset olosuhteet
muutoksessa .~ Motivaatio
f‘. \

- Y Vuorovaikutteinen /
Odotukset / i johtaminen
muutoksesta L muutoksessa

ONNISTUNUT
MUUTOS

(kuva: Oppimispalvelut 2018.)
2.4 Kehittdmisen kohdeorganisaatio

Tyoni ja kehittamistehtavani kohdentuu Pirkanmaan hyvinvointialueen, TAYS keskussai-

raalan, toimialue 205, lastenpsykiatrian vastuualueelle.

Kehittamistydn kohdeorganisaatio, Pirha Tays lastenpsykiatria on Pirkanmaan hyvinvointi-
alueen vaativan lastenpsykiatrisen hoidon vastaava toimija. Lastenpsykiatrian erikoissai-
raanhoidon muut toimijat sijaitsevat Hameenlinnassa ja Seindjoella. Tays lastenpsykiatrian

klinikassa toimii;

Akuutti- ja osastohoidon yksikk6, mihin kuuluu paivystyksellinen sekd akuutti osastohoito,
vaativa elektiivinen osastohoito ja kiireellisen avohoidon yksikkd. Kiireellinen avohoidon yk-

sikko vastaa myos kouluikaisten lastenpsykiatrian sisaisistd konsultaatioista.

Lastenpsykiatrian alkuarvioyksikkd, joka vastaa laajasta lastenpsykiatrisen alkuarvion to-
teutuksesta, hoidon tarpeen arviosta seka jatkohoitoon ohjaamisesta seka vaativasta psy-

kiatrisen laakehoidon seurannasta.

Avohoidon yksikké, joka vastaa vaativasta erikoissairaanhoidon avohoidon toiminnasta,
seka lasten psykoterapia-arviosta ja toteutuksesta. Avohoidon yksikon alaisuudessa toimii

myds lasten psykoterapiatydryhma seka satelliittitydryhma Sastamalassa.
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Lasten neuropsykiatrian yksikk6, mika vastaa neuropsykiatristen tutkimusten, arvion seka

hoidon toteutuksesta seka avohoitona ja paivaosastotoimintana.

Perhe- ja pikkulapsipsykiatrian yksikkd, joka vastaa perhekuntoutuksesta ja pikkulapsien

seka leikki-ikaisten lastenpsykiatrisesta arviosta ja hoidosta.

Lasten oikeuspsykiatrian yksikkd, joka vastaa terveydenhuollossa tehtavista tutkimuksista
lapseen kohdistuneen seksuaali- ja pahoinpitelyrikoksen selvittdamiseksi ja haitan arvioi-
miseksi poliisin, syyttdjan tai tuomioistuimen pyynndsta. Lisaksi yksikossa toteutetaan ja
koordinoidaan perheiden psykososiaalista tukea traumaattisesta tapahtumasta selviamisen

tueksi.

Pirkanmaan hyvinvointialueen strategian karkiteemat ovat; Tarkeinta ihminen, yhdenvertai-
set, ennaltaehkaisevat seka vaikuttavat palvelut, hyvinvoivat tyontekijat seka yhdessa yh-
teen toimiva hyvinvointialue. Strategiaa lukiessa lahijohtamisen nakdkulmasta, mita itse ha-
luan lahtea kehittamaan, kiinnittyi strategiassa huomioni arvoihin, kuten jokaista potilasta
arvostava ja turvallinen hoito, kuinka palvelukulttuuri on aidosti potilaan kanssa tehtavaa
yhteistydta, palvelu on joustavaa ja oikea-aikaista. Strategiassa kuvaillaan tyontekijoita
erinomaiseksi osaavien ihmisten yhteisoksi, mikd on tdissad potilasta varten. Kaikilla on
mahdollisuus kehittya tydssaan seka tuottaa laadukkaita palveluja. (Pirha strategia 2023-
2025.)

Strategiassa (2023-2025) otetaan esille avoin toimintakulttuuri, minka aikaansaamiseksi
uudistetaan toimintatapoja ja tuetaan osallistumista seka laadukasta vuorovaikutusta. Kui-
tenkin sisaisen maineen kyselyssa tulokset herattavat huomiota. Kyselyn mukaan iso pro-
sentuaalinen osuus henkildstdsta lastenpsykiatrian klinikassa on tyytymatonta ja erityisesti
viestintaan ja tiedottamiseen liittyviin asioihin seka johtamiseen oltiin tyytymattomia. Jostain
syysta strategian arvojen toteutuminen on jaanyt kaytannon arjessa toteutumatta, ainakin
nain poikkeusaikana. Syitd on varmasti monia ja poikkeusoloja eletty jo pitkdan, mika var-
masti nakyy turhautumisena ja tyytymattomyytena. Viestintdan on tullut uusia haasteita, kun
ei voida esimerkiksi kokoontua pohtimaan yhteisia asioita, kuten ennen, psykiatrialla kun
keskeisena elementtina on aina ollut Iasna oleva vuorovaikutus ja asioiden yhdessa reflek-
tointi ja siten yhteisty0 lahijohtajan kanssa saattaa jaada etaiseksi. Hyvan lahijohtamistyon
toteutuminen edellyttda hyvaa johtamisosaamisen tasoa esihenkildlta teorian tasolla ja kat-

tavaa seka yhdenmukaista perehdytysta myos lahijohtamistyota tukemaan.
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3 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat

Opinnaytetyon tarkoitus on osaamisvaatimusten kartoittaminen seka perehdytysmateriaalin
laatiminen ja toteutus Intro-pohjaan. Tavoitteeni on myds nostaa TAYS lastenpsykiatrian
hoitohenkildston tyotyytyvaisyytta ja kokemusta lahijohtamistydsta kohti Pirha 2023-2025
strategian (Liite 9.) mukaisia tavoitteita. Opinnaytetydssa kerataan tehtavaan vaadittua tie-
toa johtamisosaamisesta, lahijohtajan tehtavankuvasta ja vaikutuksesta. Lisaksi kerataan
tietoa Webropol —kyselylla Tays lastenpsykiatrian osastonhoitajilta koskien kokemustietoa
tehtavassa tarvittavasta osaamisesta. Toisena kehittamistehtavana oli yhdistamalla osaa-
miskartoituksesta saatu tieto, minka jalkeen tydpajatydskentelyn ohjaamana laaditaan uu-
sille vastuualueen osastonhoitajille perehdytysmateriaali tukemaan lahijohtamiselle asetet-

tujen tavoitteiden saavuttamista.

Perehdytysmateriaalin avulla I&hijohtamista kehitetdan laadullisesti ja tuodaan tehtavassa
tarvittavaa tietoa ja valineita lahijohtajille helposti I6ydettavaan muotoon sahkdisesti. Tama
tukee lahijohtamistydn suorittamista seka siita suoriutumista. Perehtyminen yksikon lahijoh-
tamisen tehtaviin toteutuu talla hetkella 1ahes taysin kaytdnndn oppimisen kautta kysymalla
ja kollegoiden tuella. Nama keinot ovat tarpeellisia tulevaisuudessakin ja kollegiaalinen tuki
on aina johtamistydssa arvokasta, mutta niiden tueksi tassa tydossa laaditaan yhtenainen
tietopohja, minka avulla mahdollistetaan tehokkaampi, kokonaisvaltaisempi seka yhdenver-
tainen perehdytys vastuualueella aloittavalle lahijohtajalle. Siten tehtavien haltuunotto ja si-
saistaminen nopeutuvat, jolloin lahijohtajan on mahdollista paasta syventymaan lahijohta-

mistyon olennaiseen sisaltdon mahdollisimman pian.
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4 Opinnaytetyon toteutus
4.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Kehittamisen valineet, kehittamistydn menetelmat poikkeavat lahtékohdaltaan tutkimusme-
netelmiin verrattuna. Tutkimusmenetelmien valinnassa lahtdkohta on tutkimusongelma, kun
kehittamismenetelmia valittaessa paaasiallisena tavoitteena on saada parhaat mahdolliset
tulokset kehittamistydssa. Kehittdmismenetelmat ovat vapaammin valittavissa kaytannolli-
syyden perusteella, kuin tieteellisen tutkimuksen puhtaat tai integratiiviset menetelmat.
(Toikko & Rantanen 2009,19-21.)

Perinteisesti kehittamistoimintaa ajatellaan jatkuvana lineaarisena tapahtumana, mika ete-
nee suunnitelmallisesti kohti padmaaraa. Tutkimuksellinen kehittdminen kuuluu ammatti-
korkeakoulu -kasitteistédn ja silld tarkoitetaan tyéeldman ilmididen tutkimista ja kehitta-
mista. Peruslahtdkohdiltaan tutkimuksessa ja kehittdmisessa on yhteisia tekijoita, mutta
myoOs eroja. Tutkimuksen pyrkimys on tuottaa luotettavaa, tiedeyhteisdissa hyvaksyttavaa,
koeteltavissa olevaa tietoa. Kehittamisessa taas voidaan tarkastella esimerkiksi organisaa-
tion rakenteita tai tyoyhteison toimintaa ja pyrkia tuottamaan toimivampia kaytanteita tai
tehostaa toimintaa ja kehittamisen onnistumisen maarittaa yleensa se organisaatio, jossa
kehittdminen tapahtuu. (Toikko & Rantanen 2009, 2-3.)

Tutkimuksellinen kehittdminen on kaytanndnlaheista, kohderyhmaa osallistavaa ja kehitta-
miseen liittyy kokeiltavuus kaytanndssa. Kehittdmisprosessiin kuuluu selkea tavoite, kehit-
tamismenetelman valinta, tutkimuksellinen kehittdmisote, prosessin vaiheittainen etenemi-
nen sekd muodostuneen tiedon koettelu ja prosessin reflektointi myds eettisistd nakokul-
mista. Lopuksi arvioidaan tuotosta ja keratdan palautetta tehdysta kehittamistydsta. (Kos-
tamo, Airaksinen & Vilkka 2022.)
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4.2 Kehittamisen eteneminen

-Kehittamiskohteen valinta, aiheen rajaus

-tutkimuslupien hakeminen, alustavan suunnitel-
man hyvaksyttaminen organisaatiossa.

-Metodologisten valintojen ja tyoskentelymuoto-
jen kartoitus

VALMISTELUA -Kehittamistehtavan alustava tyo

SYKSY/TALVI 2022 -webropol —kysely

-teoriapohjan kokoaminen

TOTEUTUS -Kyselyn aineiston kokoaminen

TALVI 2022/KEVAT 2023 -Learning café ideointipajan jarjestaminen ja sen
aineiston kokoaminen

-Perehdytysmateriaalin luominen

TULOSTEN ARVIOINTI JA

" -Kirjallisen tyon viimeistely, tuloksien kirjaami-
TYON VIIMEISTELY

nen ja julkaisu.

KEVAT 2023 . . e . .
-Valmiin ty6n esittdaminen organisaatiossa.

Opinnaytetyon alustavan suunnitelman valmistuttua ja hyvaksytettyani sen ja asianmukai-
set tutkimusluvat saatuani (Liite 1.), aloitin tyon suorittamalla kartoittavan webropol-kyselyn.
(Liite 8.) Kyselyn tarkoituksena oli kerata kokemuspohjaista tietoa talla hetkella esihenkil6-
tydssa olevilta ja heidan nakemyksiaan esihenkilotydssa tarvittavasta osaamisesta. TAYS
lastenpsykiatrian lahijohtajien (n=4) rekrytointi osaksi kehittamistyon tiedonkeruuta toteu-
tettiin vapaamuotoisella suullisella kyselylla osastonhoitajakokouksen yhteydessa kevaalla
2022, kasiteltaessa vastuualueen perehdytyskokonaisuuden sahkdiseen muotoon paivitta-
mista koko lastenpsykiatrian vastuualueella. Lasna kokouksessa olivat vastuualueen osas-
tonhoitajat, kliininen asiantuntijahoitaja seka vastuualueen ylihoitaja. Kirjallinen suostumus
pyydettiin ennen kyselyn toteuttamista. (Liite 7.) Kirjallisesta suostumuksesta oli kaksi ko-

piota kustakin, joista toinen jaa tutkimukseen osallistujalle ja toinen tyén toteuttajalle.
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Webropol-kyselylla pyrkimykseni oli hahmottaa osaamistarpeiden paakohtia eri osaamis-
alueilla I&hijohtajan tehtavassa. Kysymykset olivat avoimia ja houkuttelivat pohtimaan stra-
tegian tavoitteiden mukaiseen lahijohtamiseen tarvittavaa osaamista ja sitd, kuinka tietoa
voidaan kayttda hyddyksi perehdytysmateriaalin koostamiseksi. Kyselyn tarkoituksena ku-
vata l8hijohtamistydn tdmanhetkinen osaaminen seka lahijohtajien nakemys siitd mita
osaamista tarvittaisiin lisda. Saadut tulokset analysoitiin ja niiden pohjalta valittiin kehitta-
misalueet, joiden ohjaamana suunnittelin ja jarjestin osallistavan Learning cafe — henkisen
osastonhoitajatapaamisen, missa yhteisollisesti kerattiin ideoita ja informaatiota valittuihin

teemoihin liittyen. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 57-58.)

Ideoinnin jalkeen lahdin tarkentamaan kehittdmissuunnitelmaa ideoinnin pohjalta ja asetin
kehittamiselle lopullisen tavoitteen. Suunnitteluvaiheeseen kuului myds teoriatietoon pereh-
tyminen ja aiheen syvallinen tarkastelu tutkimustietoon pohjautuen. Suunnitteluvaiheessa
myds viimeistelin kehittdmissuunnitelman, josta ilmenivat tavoitteet, etenemisvaiheet, toi-
mijat, sidosryhmat, kehittdmismenetelmat ja dokumentointi, perehdytys- seka tulosten siir-
taminen kaytantdoon. Kehittdmistoiminnassa yllapidin jatkuvaa reflektoivaa otetta tydsken-
telyssa. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 60-61.)

Alkuinformaation keraamisen jalkeen tutustuin aiheeseen, siihen liittyvaan tutkimustietoon
seka nayttoon perustuvaan materiaaliin. Loin siten vahvan tietoperustan tyélleni. Sitten lah-
din analysoimaan kerdamaani aineistoa ja poimin nayttéon perustuvan tiedon pohjalta jo
toimivat elementit seka erityisessa kehittdmistarpeessa olevia kohtia. Luotin valinnoissani
erityisesti nayttdon perustuvaan tietoon ja peilasin sita kerattyyn kokemusperaiseen tietoon.
Aineiston analysoituani ja kaiken tiedon pohjalta loin perehdytysohjelman, mika tavoittaa
tarkoituksenmukaisella tavalla kohderyhmansa ja edistda johtamisen ja esihenkilétyon ta-

salaatuisuuden kokemusta tyoryhmissa.

Lopuksi kayttdon otettua perehdytyspakettia arvioitiin Webropol-loppukyselylld, missa kar-
toitetaan, vastaako luotu perehdytysmateriaali tarpeita ja koetaanko se tarkoituksenmukai-
sena ja riittdvan kattavana. Lopullinen arvio ja aineiston analysoinnin tulokset kirjattiin lo-

pulliseen kirjalliseen tyéhon. Tyd valmistui julkaistavaksi ja esitettavaksi organisaatiossa.

Kehittamistehtavan toteutuksessa ja koeponnistuksessa ennen Webropol-loppukyselya ja
siitd saatujen tulosten perusteella tehtyjen hienosaatéjen jalkeen oli aika arvioida, kuinka
laajasti uutta perehdytysmateriaalia otetaan kayttéén. Malli luotiin alun perin TAYS lasten-
psykiatrian klinikkaan ja siten sen uskoisi helposti ja luontevasti siirtyvan myds, esimerkiksi

saman vastuualueen, TAYS nuorisopsykiatrian vastuualueelle, mika toimii osittain saman
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keskijohdon alaisuudessa lastenpsykiatrian kanssa. Materiaali luotiin nimenomaan lasten-
psykiatriaan liittyvien erikoisalakohtaisiin tarpeisiin, joten suora siirto eri erikoisaloille hyvin-

vointialueen sisalla ei ole mahdollinen.

Lahijohtamisosaamisen erityiskysymykset ja perehdytystarpeet vaihtelevat paljon erikois-
alojen ja jopa yksikoiden valilla. Teoria pysyy paaosin yhtenevana, joskaan ei muuttumat-
tomana, mutta kaytannossa lahijohtajan tyd ja tehtavankuva voi muuttua paljon myos yksi-
kon kehittdmisen ja toiminnan muutoksen mukana, joten haasteena opinnaytetyon tuotok-
sen kayttokelpoisuuteen liittyy sdanndllisen paivittdmisen tarve. Mikali perehdytysmateriaa-
lin paivittdminen ja systemaattinen tarkastelu ja ajan tasalle tuominen tulevaisuudessa lai-
minlyddaan, tulee materiaalista hyédytdn siind tarkoituksessa mihin se on luotu. Materiaa-

lille tuleekin olla jatkossa nimetty vastuuhenkild.

Lahijohtajaperehdytyksen materiaalia tulee systemaattisesti arvioida vuosittain yhdessa la-
hijohtajien kesken yhteistydssa vastuualueen ylihoitajan kanssa. Vuosittaisen arvio —kyse-
lyn toteuttaa Annu Julin ja yhdessa lahi- ja keskijohdon kanssa arvioidaan tarvittavat muu-

tokset materiaaliin.

4.3 Kehittamisen menetelmat ja kehittamistehtavan lahestymistapa

Valitsemani menetelmat tdhan kehittdmistydhdn olivat soveltavan tutkimuksen seka kay-
tannon kehitystydn yhdistelma. Tydelaman tutkimusavusteinen kehittdminen voisi parhaiten
kuvailla tydskentelyni menetelmallistd paamaaraa. (Toikko & Rantanen 2009, 33.) Tarkoi-
tukseni oli kerata tutkittua tietoa laadukkaan johtamisen ja esihenkildétyon tarpeista ja osaa-
misvaatimuksista seka rinnalle analysoida kokemusperaista tietoa toteutettavasta kyselysta
talld hetkella klinikassa lahijohtamistyota tekevilta. Naita tietoja hyvaksikayttden rakensin
perehdytysmateriaalin sahkodiseen Intro-pohjaan ja siten yhdenmukaistin johtamista Tays
lastenpsykiatrian klinikassa tutkimustietoa hyvaksikayttaen, Pirha strategian arvojen suun-

taiseksi.

Metodologisina I&ahtdkohtina on konstruktionistinen kehittdmisorientaatio, mika korostaa so-
siaalisissa suhteissa tapahtuvaa todellisuutta ja merkityksia. (Toikko & Rantanen 2009, 36)
Nakemykseni mukaan, erityisesti psykiatrian kentassa, sosiaalisten tasojen merkitys ja to-
dellisuus luodaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Raivio (2019) kirjassaan toteaa, etta
"Luova perustutkimus, jota myds uteliaisuustutkimukseksi kutsutaan, tuottaa kuitenkin har-
voin jokapdivéistd eldméé helpottavia innovaatioita. Ne syntyvét soveltavassa tutkimuk-

sessa ja tuotekehityksesséa.”
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Webropol —kyselyn kayttdminen tiedonkeruu menetelmana vaatii lomakkeen huolellisen
suunnittelun seka kysymysten asettelun pohdintaa. Lomakekyselyssa kysymyksen asettelu
tulee olla yksinkertaista ja helppotajuista, jotta vastaajat ymmartavat ja siten vastaavat ky-
symyksiin yhteismitallisin arviointiperustein. (Tietoarkisto n.a.) Kyselya laadittaessa tulee
varmistaa, ettd yhdessa kysymyksessa kysytdan aina vain yhta asiaa ja mikali kaytetaan
vastausvaihtoehtoja, tulee niiden kattaa kaikki mahdolliset vaihtoehdot. Kyselylle kannattaa
my0ds antaa takaraja vastaamiseen. Usein Iyhyt aika, kuten viikko riittda, koska varsinkin
sahkopostilla [&hetetyt kyselyt unohtuvat, mikali niihin ei ole viikon sisdan vastattu, joten
viikon jalkeen harvoin lisda vastaajia tulee. Kyselyn houkuttavalla ja sisaltdéa tukevalla ulko-

asulla on myos merkitysta. (Ruohonen 2022.)

Learning café —tyopaja eli oppimiskahvila kehittdmisessa toimii tapana ideoida ja oppia.
Menetelmana on tarkeaa keskustelu, missa jokainen paasee selittdémaan omia nakemyksia,
paastdan luomaan yhteistd ymmarrysta ja tekemaan ratkaisuja. Keskustelussa voidaan
myds haastaa toisten ndkemyksid, mutta keskeistad on pyrkia yhteiseen konsensukseen.
Menetelmassa tulee valita aiheen sisaltad teemat ja kysymykset mitd halutaan ideoida ja
aihe kerrallaan tydstetdan yhdessa pienryhmassa teemaa. Keskustelua virittdmaan on hyva
jokaiseen teemaan tehda pieni alustus. Menetelmassa voidaan kayttéa hyvaksi apuna

myds muistilappuja mihin voi jokainen kirjoittaa ideoita. (Innokyla n.a.)

Kehittamistehtavassa pyritdan tarkastelemaan aihetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti
ja siten ymmartaa kontekstissa esiintyvia erityispiirteita. Kehittdmistehtavassa kaytin laa-
dullisen tutkimuksen ideologiaa, eli pyrkimys havainnoida kasitteiden rakentumista ihmisen
tietoisuudessa. Tassa kehittdmistehtavassa tutkittiin ensin, minkalaiset asiat osallistujat ko-
kevat merkityksellisiksi osaamisen nakokulmasta lahijohtajan tyosséa eri osa-alueilla. Teh-
tavassa keratyssa aineistossa nousseita merkityksia pyrin tekemaan ymmarrettaviksi pe-

rehdytyksen nakokulmasta.

Aineiston analysointiin vaikuttaa useat asiat, kuten kehittdjan asenne ja elamankatsomus
sekd kokemukset. Tehtavassa pyritddn huomioimaan kaikki vastaukset yksilollisesti 1ahi-
johtamisen osaamisen nakokulmasta. Jokainen vastaaja tuo omia nakemyksiaan ja koke-
muksiaan aineistoksi tehtavaan. Kokemusmaailma minulla kehittdjana ja kyselyyn vastan-
neilla on odotettavissa olevan samankaltainen, toimiessani myos lahijohtajana organisaa-
tiossa. Oletuksena on, ettd samassa ammatissa toimivat tuntevat toistensa kielen ja termis-
ton ja siten ymmartavat kertomaa mahdollisimman samalla tavalla. Kehittamistehtavassa
tulee huomioida, ettd vaikka tarkastellaan, ymmarretdan ja tulkitaan tutkittavaa asiaa, ei

taydellinen ymmartaminen ole kuitenkaan mahdollista. Kehittjan tulee kuitenkin tavoitella
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objektiivista asian tarkastelua seka kuvaamista ja irtaantua omista nakemyksista tarkastel-
tavan ilmién tai asian suhteen. Kehittdjan tulee tutkimuksen keinoin pystya luomaan itsel-

leen asiasta tai ilmiosta uusi ymmarrys ja kasitys.
4.4 Webropol -kyselyn toteuttaminen

Tassa tehtavassa aineistoa kerattiin kahdessa vaiheessa, joista molempiin vaiheisiin osal-
listuivat samat lahijohtajat. Ensimmaisessa vaiheessa aineistonkeruuta tehtiin Webropol-
pohjainen kohdennettu teemakysely lahijohtajille, missa kartoitettiin Iahijohtajien nakemyk-
sia tehtavassa tarvittavasta osaamisesta. Sahkdisen kyselylomakkeen laatimisessa on tar-
keaa pohtia lomakkeen laajuutta, ulkoasua, sisallon loogisuutta seka kysymysten asettelun
tarkkuutta. Kyselyn onnistumiseen vaikuttaa myos vastaajien ajan, halun ja taitojen huomi-

oiminen kyselyyn vastaamisessa. (Tietoarkisto n.a.)

Lomakkeen tekemiseen kaytin Webropol sovelluksen valmista pohjaa, joka vastasi nake-
mykseni mukaan lastenpsykiatrian kontekstia selkeilla vareilla ja grafiikalla. Lisaksi liitin lo-
makkeeseen Tays Webropol ohjelmaan valmiiksi ladattuja kuvia, alkuun ja loppuun tunnus-
merkkina kaytettya Tays lastenpsykiatrian logoa ja sivunvaihtoihin kannustavia hymidita ja
peukkumerkkia. Koska tarkoituksenani oli kerata kokemus- ja ndkemystietoa lahijohtamis-
tyon tekijoilta, tein kyselyyn ainoastaan avoimia kysymyksia. Tavoitteeni oli saada vastaajat
motivoitumaan vastaamiseen ja samalla pohtimaan Iahijohtajan tyon eri osa-alueiden osaa-
misvaatimuksia. Tavoitteenani oli myods tehda neutraali kysely, jossa ei arvoteta eri osa-
alueita johdattelevasti, vaan annetaan vastaajille vapaus vastata jokaiseen kysymykseen
kaikella silla nakemyksella mika heilla on. Kysymykset laadin kaikki samaa kaavaa noudat-
taen. Jokainen kysymys alkoi sanoilla "Nakemyksesi mukaan...” ja paattyi sanoihin ”...l1ahi-
johtaja tarvitsee Tays lastenpsykiatrialla?” Valiin aseteltiin kysymyksen ydin, eli mitéa osaa-
misaluetta toivottiin pohdittavan. Lahijohtajan tyd vaatii osaamista useista kokonaisuuksista
ja tdhan kyselyyn kerasin osaamisalueet lahijohtamisen perehdytykseen laaditulta vastuu-
parien tehtavanjakoa kasittelevaltd lomakkeelta yhdistaen kirjallisuudesta kerattyyn tietoon,
mita perinteisesti nahdaan Iahijohtamisen tehtadvankuvaukseen liitettavan. Kysymyksia tuli

yhteensa 11 ja osaamisalueet joihin kysely perustuivat;

1. Johtamisen teoriaosaaminen
2. Toiminnan suunnitteluun, seurantaan ja arviointiin liittyva osaaminen
3. Tybhyvinvointiin ja henkildston tukemiseen liittyvéd osaaminen

4. Muutoksen hallintaan liittyva osaaminen
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5. Osaamisen hallintaan liittyvé osaaminen

6. Tiedonhallintaan ja viestintaan liittyva osaaminen
7. Henkilostohallintoon liittyvd osaaminen

8. Potilashoitoon liittyva osaaminen

9. Talouteen liittyva osaaminen

10. Turvallisuuteen liittyva osaaminen

11. Tietotekniikkaan liittyva osaaminen

Kyselyn saatteeksi kirjoitin Iahijohtajille tiedoksi, etta kyselyssa keratyn tiedon lisaksi jat-
kamme aineiston pohjalta tiedon jalostamista Learning cafe —tyylisessa yhteisessa tydpa-
jassa. Annoin vastaajille mahdollisuuden harkita vastausten laajuutta siind tiedossa, etta
tulee viela mahdollisuus tuoda suullisesti ndkemyksia esiin mydhemmassa vaiheessa ja
siten avoimiin kysymyksiin tyhjentavasti vastaamiseen ei kohdistu liikaa painetta ja tassa

vaiheessa saadun aineiston maara pysyy kohtuullisena.
4.5 Learning cafe —tyOpajan toteuttaminen

Learning cafe —_menetelmana on tapa ideoida ja oppia. Toiselta nimeltdan oppimiskahvila,
on keskusteluun seka tiedon luomiseen ja tiedon siirtdmiseen kehitetty yhteistoimintame-
netelma. Menetelmassa keskeista on keskustelu, minka kautta I0ydetaan yhteinen ymmar-

rys ja ratkaisuja keskustelussa olevaan aiheeseen. (Innokyla n.a.)

Valmistellessani Learning café —tydpajaa tutustuin erilaisiin perehdytyksen kehittamispro-
sesseihin, joita oli laadittu erilaisissa organisaatioissa. Perehdytysprosessi noudattaa ha-
vaintojeni mukaan perehdytyksen ajallisen seka sisalldllisen suunnittelun ja lopulta naiden
yhdistamisen mista syntyy perehdytyssuunnitelma. Useissa kehittdmisprosesseissa, kuten
omassanikin pohjautuu perehdytyksen suunnittelu ensin osaamiskartoitukseen ja osaamis-

tarpeiden pohjalta koottuun perehdytysmateriaaliin ja suunnitelmaan.

TyOpajassa alustin keskustelua osaamisen teorialla ja kokosin seka yhdistin teoriaan teh-
dyn kyselyn vastauksista koonnit. Valmistelin alustukseen Power Point esityksen havain-
nollistamaan puhuttua monologia. Alustuksen jalkeen jaoin osallistujille, joita oli samat viisi
lahijohtajaa, keta kyselyyn oli vastannut, vuonna 2021 tehdyn osastonhoitajan tehtavanku-
vauksen tukemaan keskustelua ja ohjaamaan kehitettavassa aiheessa pysymista. Tehta-
vaksi tyopajalle oli asetettu vastuualuekohtaiset suullisesti perehdytettavat asiat. Keskus-

teltavat aihealueet olivat;
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e Asiakas- ja prosessiosaaminen, sisaltaen
+« Toiminnan ohjaus

% Prosessin hallinta

% Potilashoidon hallinta

e Henkilostohallinto

e Tulosyksikdn ja osaamisen kehittaminen
e Taloudellisuuden johtaminen

Itse ohjasin keskustelua aiheeseen ja toimin kirjurina. Jokaisesta aihealueesta kerattiin
muistilapuille Jamboard-tauluun asioita, mita ajatellaan perehdytyksen nakokulmasta osas-
tonhoitajan tehtavassa tietona ja osaamisena, mihin ei pysty riittdvan kattavasti pelkan kir-
jallisen perehdytysmateriaaliin avulla perehtymaan vaan naihin aiheisiin tieto tulee pereh-

dyttda myds suullisesti.

Tybpajatydskentelyn lopuksi keskusteltiin tydpajan onnistumisesta. Lahijohtajien nakemys
oli, ettd naille asioille tulisi olla enemman yhteistd keskusteluaikaa, koska vastuualueella
tehdaan paljon yhteisty6ta, niin voisi myos lahijohtajien kesken jakaa aktiivisemmin osaa-
mista ja antaa kollegiaalista tukea myds yhteisollisesti mika lisdisi tasavertaisuutta myos
johtamisen nakdkulmasta suhteessa tydryhmiin. TyOpajaa itsessaan lahijohtajat kuvailivat
onnistuneeksi perehdyttamisen kehittamisen nakokulmasta ja kaikkineen lahijohtajien tyo-

hyvinvointia edistdvana tapahtumana.
4.6 Perehdytys ja materiaali

Perehdyttdmisen kokonaisuuden suunnittelussa ja materiaalin keraamisessa tutustuin pe-
rehdyttamisen rakenteiden tutkimuksiin ja artikkeleihin. Perehdytyksen alkuun tein kuvauk-
sen yksikon hoitotyon lahijohtajan perustehtavasta seka vastuualueen esittelyn ja mita kus-
sakin yksikdssa hoidetaan. Kaytannon perehdytyksen kokonaisuutta Iahdin hahmottamaan
aikajanalle. Mita tulee perehtyjan saada tietoonsa jo ennen ensimmaista paivaa, mita sisal-
t6a tulisi siséltyd ensimmaisen paivan perehdytykseen, sitten ensimmaisen viikon jne. Si-
sallén jaottelun pohtimiseen kaytin samaa osastonhoitajan tehtadvankuvausta, kuin tyépa-
jassa kaytettiin paivitettyna tehtavilla, mitd kuvauksesta puuttui. Liséksi kaytdssa oli yhtei-
sesti tyOstetty koko vastuualueen yleisen perehdytyksen pohja, mitd soveltuvin osin myos

uusi lahijohtaja seuraa omassakin perehtymisessa.
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Jokaiselle aihealueelle kerasin omaan kokonaisuuteen tehtava kerrallaan lyhyen sisallon
mita tehtavassa edellytetdan, mika on ollut vastuualueen periaatteet toimintaan ja liitteeksi
polku mista 10ytyy lisatietoa, seurantaan vaadittavat taulukot tai esimerkiksi suoriteseuran-
taa koskien polku tiedolla johtamisen Tabu taulukkoon. Sisaltéon liitetdan myos suoria link-
keja, mistéd pystyy saamaan lisdinformaatiota aiheeseen tai pdasee suoraan esimerkiksi
suoritettavaan koulutuksen verkkoalustalle. Lisdksi materiaaliin lisdsin vastuuhenkildiden
nimia seka yhteystietoja keneltad voi kysya apua poikkeustapauksissa tai muuten epasel-
vissa tilanteissa, kuten esimerkiksi Titania-tiimilta tydvuoroluetteloasioissa tai potilastiedot
—tydryhmalta potilastietojarjestelmakirjaamiseen liittyvissa erityiskysymyksissa, kuka vas-

taa turvallisuuskysymyksiin tai kuka vastaa HR-asioista yms.

Materiaali sisaltda paljon jatkuen paivitettavaa tietoa, mutta koen tarkeaksi lisata suoria yh-
teystietoja ja kontakteja sekd polkuja perehtymisen ja tiedon saannin sujuvoittamiseksi.
Kaytannon ohjaava kollegatuki kevenee ja resurssia voidaan kohdentaa tarvittaessa enem-
man mentorointiin seka yhteisollisyyden kokemuksen saavuttamiseen ja osaamisen vasta-
vuoroiseen vaihtamiseen seka vahvistamiseen. Nain uusi lahijohtaja pystyy paaosin itse-
naisesti perehtymaan kaytanndn suorittamiseen seka 16ytdmaan tarvitsemaansa tietoa ja
vuorovaikutuksellinen perehdytys tahtaa hiljaisen tiedon lisdamiseen sekd ymmarryksen
vahvistamiseen mita lastenpsykiatrian Iahijohtaminen on ja minkalaisessa kontekstissa sita

tehdaan TAYS lastenpsykiatrialla.
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5 Tulokset
5.1 Lahijohtajien nakemykset tarvittavasta osaamisesta

Vastauksista ilmeni, etta lahijohtamisty6ta tekevien ndkemysten mukaan tehtavassa koe-
taan olevan tarpeen tuntea johtamisen teoriaa asiakaslahtdisesta johtamisesta, prosessi-
johtamisesta, henkildstojohtamisesta, muutosjohtamisesta, tiedolla johtamisesta, hoitotyon
kehittamisen johtamisesta, talousjohtamisesta sekd arvojohtamisesta. Lisaksi mainittiin
strategisen ajattelun osaamisen tarkeys ja erityisesti oman organisaation strategian tunte-

minen.

"Hallintotieteen oppeja seké ihmisten etté asioiden johtamisesta. Tietoa erilaisista johtami-

sen teorioista ja niiden soveltamisesta hoitotyén johtamisessa.”

“Teoriapohjaa tulisi olla strategisesta ajattelusta (PSHP.n strategia), asiakasléhtéisyydesta,
prosessien ja henkilbstbn johtamisesta, tiedolla johtamisesta seké talousjohtamisesta eli
erityisesti terveyshallintotieteen perusteita. PSHP:n oma esimieskoulutus on myds todella

hyvé lisékoulutus, joka lisGosaamista tdméan organisaation johtamiseen.”

Terveyshallintotieteen opinnoissa kasitellddn kaikkia naitéd alueita keskeisind johtamisen
osaamisalueina. PSHP strategiassa mainitaan johtamisen olevan haluttu urapolku
TAYS:ssa ja koko organisaatiossa vallitsevan valmentava johtamisote (PSHP strategia
2020-2025). Tahan strategiassa mainitun johtamismallin teoriaosaaminen olisi myos tar-

peen osata lahijohtamisty6ta tehtaessa.

Toiminnan ohjaamiseen liittyen lahijohtajan tulisi tuntea ja saada koulutusta organisaa-
tiossa kaytossa olevista keratyn tiedon lahteista ja ohjelmista, kuten Tabu ja Titania, seka
hyddyllistad olisi osata kayttda esimerkiksi Excelida. Naiden ohjelmien kayttéon toivotaan
myds lisda koulutusta ja perehdytysta. Koetaan myos, etta tulisi olla selked yhdenlinjainen
malli kaytdssa, kuinka tietoa kasitellddn henkildston kanssa. Nyt kokemus on, etta on jokai-
sen oman kiinnostuksen varassa keratyn tiedon esittdminen seka tiedon kayttdminen joh-

tamistyossa.

"Osaamista ndhdé tulevaisuuteen: Visio, missio, strategia, pitkén linjan toiminnan suunnit-

telun perusteet, osaamista kayttada/soveltaa mittareita ja tilastoja seurannan perusteeksi”

Myds tarpeelliseksi koetaan prosessien johtamisen osaaminen seka talousjohtamisen hal-
linta. My6s toiminnan suunnittelun tueksi koetaan tarpeelliseksi, etta lahijohtaja tuntee yk-

sik0ssa potilashoidossa olevia toimintamalleja seka lastenpsykiatrian keskeisia kaytanteita.
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"Seka teoria tietoa laajasti ettd kokemuksen mukanaan tuomaa tietoa hoitotyén kadytanteista
Jja oman organisaation kdyténteistd. Talous- ja tilastotiedon perusteista on hyobtyad. Hyvaa
tuntemusta ja ajantasaista tietoa lastenpsykiatrian alan kdyténteista, jotta pystyy esim. osal-
listumaan yksikén kehittdmisen suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin. On hybtyé kun on

osaamista erilaisista toimintamalleista kuten AVEKKI, safewards, CPS.”

Tiedolla johtaminen digiaikana on I6ytanyt paikkansa myds terveydenhuollon johtamisen
apuvalineena. Tiedolla johtaminen tarkoittaa tuotetun datan analysointia systemaattisesti,
eli kaytannossa kerattya tietoa hyddynnetaan paatdksenteon tueksi, jotta saavutetaan mah-
dollisesti tehokkuutta ja parempia toimintamalleja. Jotta voidaan tietoa kayttda johtamisen
apuvalineena, tulisi I&hijohtajilla olla hyvat valmiudet ja osaaminen tiedon kasittelyyn ja ana-

lysointiin.

Vastauksissa ilmennettiin ymmarrysta tyéelaman vaativuudesta ja tydhyvinvoinnin johtami-
sen tarkeyttd. Henkilostojohtamisen osaamista pidettiin tarkeana seka vuorovaikutus ja

neuvottelutaitoja. Naissa nahtiin myds persoonaan liittyvat ominaisuudet tarkeana.

"Osaamista ihmisten johtamisesta, taitoa empaattiseen kohtaamiseen, kykyé ratkaista ris-
tiriitatilanteita, kykyé olla tasapuolinen ja oftaa huomioon moninaisia ilmibité ja asioita. Ky-
kyé nostaa tyontekijoiden vahvuuksia esille. Osaamista antaa palautetta rakentavasti ja oi-

keudenmukaisesti.”

Keskeisena oli myos kokemus yksikon toimivan rakenteen ja struktuurin vaikutuksista tyo-
hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Myos tydyhteisdon osallistaminen ja laajemman yhteis-
tyon tekeminen vastuualueella tyohyvinvoinnin kulttuurin luomisessa koetaan tarpeellisena

arvokkaana ja sita toivotaan enemmankin.

"Toivoisin tyéhyvinvointiin tyéryhmé&é, missé ldhiesimiehen& voisi olla mukana ideoimassa
Jja omalta osaltaan vaikuttamassa tybhyvinvoinnin pitkékestoiseen ja yhtendiseen suunnit-
teluun. Tybhyvinvointi on laaja késite ja yhtené tdrkeéné osana on yksikén toimiva rakenne
jJa struktuuri. Néihin on hyvéa saada valilld jonkin vdhan ulkopuolisen tarkastelemaan omia

k&yténteitd ja ohjaamaan oikeaan suuntaan.”

Erityisesti johdettaessa korkeasti koulutettuja asiantuntijatyota tekevia, vaatimustaso lahi-
johtamiseen kasvaa ja odotetaan enemman kuin asemaan ja kaskytysvaltaan perustuvaa
johtamista. Tyohon sitoutumista edistaa luottamukseen perustava organisaatio ja mahdol-
lisuus itseohjautuvaan tyootteeseen. Tavoiteltaessa parempaa sitoutumista organisaa-

tioon, tulee tydhyvinvointiin kiinnittdd huomiota.

Muutoksenhallintaan liittyen todetaan muutoksen olevan tybelamassa jo pysyva ilmié ja

muutosprosessien omakohtainen kokemus auttaa ymmartamaan ja johtamaan muutosta.
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Paineensietokyvysta koetaan olevan hyotya ja tuki omalta esihenkiloltd koetaan tarkeana

muutoksen luotsaamisessa.

"Ottaa vastaa muutoksia toimintaa kehittdvdnd muutospaineita. Noudattaa muutosstrate-
giaa, osata informoida selkeésti ja tavoitteellisesti, mihin muutoksella pyritéén, muutos vies-

tintéd osaaminen. Vastarinnan késittely rakentavasti.”

"Paineen sieto kykyd, osaamista lastenpsykiatrian hoitotydsta, rekrytointiosaamista ja hyvié

vuorovaikutustaitoja.”

Mikali tydyhteisdissa on meneilladn monta muutosprosessia ja uudistamista, niin tulee hel-
posti muutosvastarintaa ja tyoyhteison jasenet voi alkaa estda muutoksen tapahtumista.
Haasteena yleisesti koetaan viestintaan liittyvat seikat, kuten esimerkiksi tiedonkulun haas-
teet ja viestinnan eriaikaisuus. Muutosviestinnan ja muutosjohtamisen koetaan olevan kes-

keisia aiheita johtamisosaamisessa.

Osaamisen hallinnan johtamisessa koetaan, ettd strategisesta osaamisesta seka tietoon
pohjautuvien keinojen hallinta on tarkeda. Osa kokee tarvitsevansa ylemmalta johdolta sel-
kedmpaa kannanottoa ja suuntaviivoja tyontekijdiden ohjaamiseen oikeanlaiseen koulut-
tautumiseen ja omien lisdkoulutusten valintoihin. Kokonaiskuva vastuualueella tarjotuista
palveluista asiakasperheille ja ymmarrys lastenpsykiatrian vastuualueen erityispiirteista

koetaan valttamattomana.

*Jotta resurssit voitaisiin kdyttdd tehokkaasti, tarvitsee lahijohtaja strategista osaamista.
Myés tietoon pohjautuvat johtamisen keinot ovat oleellisia yksikén osaamisen hahmottami-

sessa.”

Kehitystarpeen analysointi ja arviointi ovat onnistumisen kannalta kriittistd ja konkreetti-
sinta. Lahijohtajan tulee tuntea organisaation strategisia tavoitteita ja niitd kohti edistavia

kyvykkyyksien tunnistamista.

"Kokonaiskuva palveluista, tietoa, mitd osaamista tarvitaan, ymmarrysta mité vaaditaan hoi-

tohenkilostélta lastenpsykalla. Verkosto-osaamista.”

Tiedolla johtamisen tarkeana elementtind koetaan viestinta erittain keskeiseksi osaamisalu-
eeksi lahijohtamistyéssa. Viestinnan teoriaosaamista koetaan tarvittavan, jotta osataan
viestia riittavalla tavalla ja oikea-aikaisesti sekd suullisessa vuorovaikutuksessa ja kirjalli-
sesti. Tarvitaan osaamista kokousviestinndssa seka tietoa missa tilanteessa kayttaa sah-

kopostiviestintaa.

"Osaamista viestié oikea-aikaisesti ja selke&sti seké kirjallisesti ettd suullisesti. Kykyé suo-

dattaa ja erottaa, mitkéa ovat oleellisia viestittdvia asioita kussakin tilanteessa.”



35

Vuorovaikutuksessa tulee osata kuunnella sekd antaa ja vastaanottaa palautetta. Kysya
kysymyksia. Jotta yhdessa kehittyminen mahdollistuisi, tulee osata havainnoida ja analy-
soida havainnoimaansa, osata aktivoida ja innostaa, samalla kuitenkin osoittaen rajat ja-

makasti.

"Riittédvéa ja oikeanlainen viestintd on haastavaa. My06s tybntekijét tarvitsevat erilaista vies-
tintdd. Osa on paljon itseohjautuvampaa uuden tiedon hankkimisen suhteen kuin toiset.

Kuulen mielelldni uusia ideoita, miten onnistua viestinndssa.”

Luottamuksen saavuttamisessa henkiloston suuntaan viestintdosaaminen on keskeisessa

osassa johtamisosaamista.

Henkildstohallinnon tehtavissa korostuu organisaation kokoon liittyvia erityispiirteita, kuten
kapea-alaisten osaamisalueiden tukihenkildstd. Tays kokoisessa organisaatiossa koetaan
olevan lahijohtamisen tukena henkilostdhallinnon asioissa osaava HR henkilostd, joten koe-
taan perustietojen osaamisen henkilostohallinnon osaamisessa riittavan. Kuitenkin inmis-
suhdetaidot ja rekrytointiosaaminen koetaan tarkeaksi seka vastuuparijohtamisen osaami-

nen on lastenpsykiatrialla erityispiirre, minka hallitseminen tarkeaa.

"Osaamista rekrytoinnissa sekéa lyhyt etté pitkaaikaisten tyéntekijdiden kohdalla. Osaamista
toimia empaattisesti mutta samalla j@mékasti ja johdonmukaisesti. Osaamista toimia eri ver-

kostojen kanssa kuten tyéterveyshuollon neuvottelut henkiléstén osalta.”

"Kehittavéa ja valmentava johtaminen. Inhimillisten voimavarojen johtaminen. Vastuuparijoh-

tamisen osaaminen, moniammatillisessa toiminnassa hoitotyénjohtajana toimiminen”

Potilashoidon osalta koetaan substanssiosaamisen olevan vahintaan jonkin verran tarkea
osaamisalue myos lahijohtamisessa. Kokemusta myds, etta kliinisestd osaamisesta on hyo-
tya osaamisen johtamisessa, jotta osaa ohjata tyontekijoitd vakuuttavasti ja auttaa yksil6ita

esimerkiksi urasuunnittelussa.

"Osaamista, tietdmysté ja ymmarrysté eri sairauksista, perheiden hoidosta ja lastenpsyki-

atrisista hoitomenetelmista.”

Yleisesti ajatellaan, etta terveydenhuollon johtamisessa painotetaan liikaa substanssiosaa-
mista, mutta on myo6s todettu, etta liika painotus yksinomaan johtamisosaamiseen ei riita.
Lahijohtamisen osaaminen on hyvin sidoksissa organisaation tehtdvaan seka toimintaym-

paristoon.

"Substanssiosaaminen tulisi olla mielestani Lastenpsykiatrialla keskeinen Idhijohtajan omi-

naisuus.”
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Talousosaamiseen ei lahijohtajilla ollut yndenmukaista ndkemysta osaamistarpeen osalta.
Osa vastaajista koki, ettd talouden seuranta ja talousosaaminen ovat keskeistd Iahijohta-

misosaamista, silld raha maarittelee terveydenhuollossa toimintaa keskeisesti.

"Raha maééirittelee todella paljon myoés terveydenhuoltoa, joten talousosaaminen on melko

keskeistd. Kustannustietoinen ajattelutapa on tédrke& osaamisen edellytys.”

"Suoritteiden seuraaminen. Hankintojen, koulutuksen ja tyénohjauksen tarkka seuranta. Tu-

lot ja menot. Vastuualueen kokonaisbudjetti.”

Vastauksissa oli myos mielipiteitd, ettd organisaatiossa on hyvin vahan vaikuttamismahdol-
lisuuksia talouden osalta eika tehtavasta suoriutumiseen juurikaan tarvita talousasiaosaa-

mista.

"Toivoisin enemmén mahdollisuutta vaikuttaa talousasioihin. Tieto auttaisi tdhédn. Nyt tun-
tuu, ettd omat vaikutusmahdollisuudet talousasioihin ovat melko pienet. Talousasioita ei

tarvitse juurikaan hoitaa. Riittédéa, etta pysyy annetuissa reunaehdoissa.”

Organisaatiorakenne vaikuttaa talousjohtamisen rakenteeseen ja johtamisjarjestelman tu-
lee vastata siita, etta organisaation kasvaessa, toiminnan monimutkaistuessa ja ympariston
muuttuessa organisaation tulee arvioida milla keinoilla ja organisaatiomuutoksilla voidaan

paasta asetettuihin tavoitteisiin ja strategian mukaiseen toteutukseen.

Turvallisuusasioiden osaaminen nahtiin yhdenmukaisesti tarkeiksi ja koettiin osaamista tar-
vittavan erityisesti turvallisuuspoikkeamatilanteissa, kuten tietoturvallisuuspoikkeama tilan-
teet, palo- ja pelastussuunnitelman tunteminen ja potilasturvallisuuden vaarantuessa. Myds

turvallisuuskulttuurin luomisen osaaminen nakyi vastauksissa.

"Tieto lastenpsykiatrisessa tybssé nousevien tydturvallisuusriskien tiedostaminen on kes-

keistéd. Osaamista tulisi olla minimiss&én lakisééateisisté turvallisuuteen liittyvisté asioista.”

“Tietoja monista asioista kuten toimimisesta palo- ja pelastussuunnitelman mukaan,
Haipro:n kéytésta tietoa, tietosuojasta. Osaamista toimia tilanteissa, joissa tietosuoja on

vaarantunut.”

Tietotekniseen osaamiseen todetaan, etta perus tietotekninen osaaminen riittaa tehtavassa
suoriutumiseen, joskin kaytossa olevien ohjelmien tunteminen on valttamatonta. Lisaksi esi-
merkiksi sahkopostiohjelman eri mahdollisuuksien ja esitysteknisten ohjelmien keskivertoa

paremmasta hallinnasta on hyétya ja se sujuvoittaa tyota.

” Tietotekniikan perusteet, erilaisten ohjelmien ja jérjestelmien hallinta.”
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“toivoisin koulutusta sédhképostin hallintaan ja ohjelman eri kdyttbmahdollisuuksien tunte-

mista - exel on hyddyllistéa hallita, samoin powerpoint-ohjelman tekeminen”
5.2 Learning café —tyopaja — matka osaamisesta perehdytykseen

Asiakas- ja prosessiosaamisesta todetaan, etta paljon asioita hallitaan muistin varassa ja
hiljaisena tietona. Toiminnan ohjauksessa korostuu yhteistyo eri toimijoiden kanssa ja se,
etta tietdd kenen kanssa mitakin asiaa hoidetaan. Mika kuuluu yhteistyéhén paavastuuparin
kanssa, missa asiassa paatoksia tehdaan vastuualueen johtoryhmassa ja mita asioita hoi-
detaan esimerkiksi toimistosihteerin kautta. Vastuualueen yhteiset asiat tulisi myos osata
erottaa yksikkdkohtaisista, oman vastuuparin kanssa sovittavista asioista mita liittyy yksikon

johtamiseen.

Asiakas- ja prosessi osaaminen: Toiminnan ohjaus, prosessin
hallinta seka potilashoidon hallinta.

La hj oitusasiat Potilaspalautteiden
= et - - - kasittely ja
T0|rr'_|‘|avl'u eella e ja ytltelstyo positiivisista
Opiskelijavalinnat ja tehtava vastuualueella, seka Themies
niiden linjaukset yhteistyd esimerkiksi toimintamallit paliitseminen
esityslistat, muistiot o -
= lahjoittajien
kanssa.
Tietotekniikan Vastuualueen Vastuualueen Kesaajan
hankkiminen johtoryhman keskeneriisiin yhteistoiminta
ja puhelimien yhteistyd ja ::r:::;fst;g‘minen
hallinta tyonjako Vastuualueen
toiminnan
vuosikello

Vastuuparin, eli Tyépisteasiat
usigiissire ja tilojen Tiedolla
ast uar Pienhankinnat kayttd johtaminen ja
tyonjako yksikén i3 kalusteid .
johtamisessa Jaka l.I’S e_' en vastuualueella tilastot
hankkiminen
Osastonhoitajien
keskindinen
tyonjako
S lueen
Yhteistyd Tyoturvallisuuskulttuu Vasu"“.!a = et
paavastuuparin Vastuualueen ri vastuualueella IR
kanssa yhdenmukainen
viestinta

Kuva: Tyopajan aihe 1.
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Henkildstohallinnon asioissa hiljattain hyvinvointialueelle siirtymisen myo6ta lahijohtajille teh-
dyt paatdksentekodelegoinnit ovat uutta ja keskeistd osastonhoitajan tehtavassa. Lahijoh-
tajat kokevat, ettd vastuuta on lisatty mika antaa lahijohdolle enemman paatdoksentekomah-
dollisuuksia. Kaytanndssa muutos edistdd paatdksenteon jouhevuutta tydntekijdiden nako-
kulmasta ja siten lahijohtajat olivat toiveikkaita sen lisdavan siten myos tyontekijdiden tyd-
hyvinvointia. Toisaalta koettiin, ettd yhteistyon vahentyessa HR-sihteerin kanssa, on hallin-
nollisen osaamisen ja ty6- seka tydehtosopimuksen tunteminen entista tarkedmpaa. Kolle-
giaalinen tuki ja yhteisty0 koettiin erityisen tarkeaksi seka koko vastuualueen henkildstoasi-

oiden jakaminen koetaan auttavan esimerkiksi tyénkiertojen seka rekrytointien onnistumi-

Sessa.
Varhaisen
tn;:nr:?::::;i?at ia Vuosilomien Ty&terveyshuollen pl{Ut,tumlse n,
periaatteet : suunRittelu kanssa yhteistys toimintamalli
vastuualueella vastuualueella ja
siihen liittyvit
erityiskysymykset
Vakanssilistan
sijainti ja kayttéén
liittyvat
Rekrytoinnin erityiskysymykset
Tydhyvinvoinnin L . vastuujaot
edistiminen, kyselyt Yksikon koulutus- ja
jne. tyénohjausasiat
Tulosvastuullisuu [ —
Auttamisvelvollisuude ATl TaerTa = Mentorointi

t yksikoiden valilla,
kuinka
henkilostoresurssia
ohjataan
poikkeustilanteissa

seuraaminen ja

Avunannot viestinta

hilystystilanteissa tyontekijoiden Kehityskeskustelut
kanssa

Kuva: Tyopajan aihe 2.

Yksikoiden ja osaamisen kehittdmisen kokonaisuudessa todetaan olevan kyse osaamisen
jakamisesta ja koko vastuualueen osaamisen hyddyntamisesta. Kokemus oli, etta lasten-
psykiatrian vastuualueella arvostetaan tyontekijdiden halua kouluttautua ja kartuttaa osaa-

mista ja sitd halutaan myoés vaalia. Lahijohtajien ndkemys oli, ettd osaamisen johtamisessa
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perehdyttamisen nakokulmasta on tarkea tuoda tietoisuuteen erityisesti erilaisia tehtavan-
kuvia ja mahdollisuuksia raataloida tyontekijan osaamisprofiilin mukaan tehtavia vastuualu-
een sisalla esimerkiksi ryhmatoiminnassa tai tehda myds hallitusti yhteistyota toimialueen
sisdlld, kuten esimerkiksi vastasyntyneiden perheiden kanssa, vastasyntyneiden isien
kanssa tai kuten lasten oikeuspsykiatrialla on konsultaatiorakenteita koko erityisvastuualu-
eella. Tarkeaksi koettiin myos rekrytoinnin ndkokulmasta kertoa lastenpsykiatrian erityispiir-

teiden vaikutuksesta rekrytointivalinnoissa.

Tulosyksikdn ja osaamisen

Rekrytointinakokulma
Tehtavankuvat ja sta
osaamisprofiilit :T:;E::::Zﬂ:f:ﬂ Yksiksiden koulutus-
ja
tyonohjauskaytinnot
Varhaisen
tukemisen Mentorointi
malli Potilaspalautteiden
kégimg Vastuualueen
yhteiset
koulutukset
X Tyonkiertoasiat
Kehityskeskustelut

Yksikkokohtaiset
kehittimisalueet

Kuva: Tyopaja aihe 3.

Taloudellisuuden johtamisessa on keskeista talousvastuullisuus ja siihen liittyen uudet kay-
tannot myds suoriteseurannassa. Todetaan, ettd tehtdvaan kuuluu paljon erilaisissa bud-

jettiraameissa pysymista ja siten taloudellisuuteen ohjaamista ja niiden perehdyttdminen
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koetaan tarkeaksi. Naissa tapahtuu myds muutosta vuosittain, joten uuden lahijohtajan on
tarpeellista tietdd miten 10ytda budjettien raamit ja kuinka rahoja vastuualueella kokonai-

suudessaan hallinnoidaan.

Taloudellisuuden johtaminen

Kuva: Tybpaja aihe 4.

5.3 Perehdytysmateriaali

Koska kaytanndssa Intro —alustaa ei saatu lahijohtajien osalta kayttdon ennen tehtavan val-
mistumista, enka sinne paassyt lahijohtajien perehdytysmateriaalia luomaan sahkdiseen
muotoon, niin esittelen tassa Introon luotua lastenpsykiatrian vastuualueen perehdytyksen
hoitotydn osiota, jotta voidaan saada kasitys tulevaisuudessa moniammatillisesti kaytossa

olevan ohjelman toiminnasta ja kaytosta.
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Kuva: Intron lastenpsykiatrian vastuualueen hoitotydn perehdytys

Kuvan kaltaisesti myds Iahijohtajien perehdytykseen tulee aikajanalle aseteltuna perehdy-
tettavat asiat kronologiseen jarjestykseen. Intron nakyma on kayttajalle ja perehdytyksen
omistajalle hieman erilainen kuin kuvassa, mutta koska en saanut oikeuksia viela perehdy-
tyksen omistajuuteen, en sitd nakymaa pysty tassa esittelemaan. Tama kuvan nadkyma on
perehdytysvastaavan, mista voi seurata perehdytettdvan perehdytyksen etenemista. Kun
perehtyja suorittaa perehdytysta ja etenee siina, niin sitd mukaa kun on nimettyyn aihee-
seen saanut perehdytyksen, kuitataan osiot ndkymassa valmiiksi ja silloin vari ympyrassa

kohteen vieressa muuttuu vihreaksi.

Perehdytyksen osiota klikkaamalla aukeaa tarkempi osion perehdytyskuvaus, missa liitet-
tyna materiaalia. Alla kuvassa auki klikattuna organisaation ja yksikon toiminnan esittely.
Sieltd kun jokainen kohta on klikattu suoritetuksi, niin yleisnakyman vari muuttuu vihreaksi
ja siten esihenkil6 seka vastuuperehdyttdja, joilla paasy perehtyjan henkildkohtaiseen pe-

rehdytyssuunnitelmaan, padsee seuraamaan perehdytyksen toteutusta.

Seuraavalla sivulla my6s kuva lastenpsykiatrian koulutukset —osiosta, missa nakyy vaadit-
tavat koulutukset mita tulee suorittaa ensimmaisen vuoden aikana osana perehdytysta las-
tenpsykiatriseen hoitotydhdén. Samalla tavalla koulutus suorittamisen jalkeen kuitataan val-
miiksi ja ndin perehdytyksen toteutusta on helppo seurata. Kuvassa nakyy myds, miten
alustalle saadaan liitettya suoria linkkeja lisdmateriaaliin tai suoraan suoritettavaan koulu-

tukseen.

Ennen perehdytyksen péat...
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Lahijohtajan perehdytyksessa tulee olemaan perusosio lahijohtamisen osaamistarpeista ja
keskeisista tehtavista laajempina kokonaisuuksina. Naita ovat hallinnollinen osaaminen,
missa kerrataan esimerkiksi keskeiset toimintaa ohjaavat lait, tydmarkkinajarjestelmanteh-
tavat suhteessa lahijohtamiseen, tydsuhdevelvollisuudet seka yhteistyo tyosuojeluorgani-
saation kanssa. Osiossa kerrataan johtamisen osa-alueita, kuten osaamisen johtamisen,
tiedolla johtamisen, valmentavan johtamisen seka taloudellisuuden johtamisen seka Lean-
ajattelun merkitysta lahijohtamisen toteuttamisessa. Kerrataan myds tyéhyvinvoinnin joh-

tamisen keskeisia elementteja.

Kaytannon suorittavan tyon osaan tulee neljan kokonaisuuden alle perehtymista tukevaa
materiaalia. Asiakas- ja prosessiosaamisen alle tulee toiminnan ohjaukseen, prosessin
hallintaan seka potilashoidon hallintaan liittyvaa perehdytysmateriaalia, kuten esimerkiksi
linjauksia kuinka henkildstéresurssia vastuualueella kaytetaan ja koordinoidaan, miten var-
mistetaan riittdva osaaminen yksikdssa eli mitka ovat vahimmaiskriteerit rekrytoinneissa si-
jaistuuteen tai toimeen. Kuinka lomasuunnittelu vastuualueella toteutetaan. Prosessinhal-
linnan osalta materiaali sisaltd esimerkiksi HaiPro —ilmoitusten kasittelya koskevia ohjeis-
tuksia, vastuualueen yhteisia linjauksia yksikdiden kokouskaytannoista, kuinka asiakaspa-
lautetta saadaan ja kasitelldan ja kuinka riskienhallintaohjelma Graniten paivittamista ja ka-
sittelya yksikdissa toteutetaan. Potilashallinnon osiossa perehdytetddan muun muassa hoi-
totakuun seurantaan, lahetekaytantdihin seka potilasprosessin kehittamiseen yhdessa vas-

tuuparin kanssa.

Yksi kokonaisuus tulee olemaan henkildstdhallinnon osuus ldhijohtajan tydssa. Tassa
osiossa tulee olemaan perehdytysmateriaalia muun muassa vastuualueen linjauksia kehit-
tamispaivien kaytdsta, rekrytointikaytanndista, kehityskeskustelujen pitdmisesta, tyohyvin-
voinnin edistamisesta, tydnohjauksien kayton linjoista sekd& kustannusseurannasta seka

henkil6ston perehdyttdmiskaytanndista seka osaamisen varmistamisesta.

Kolmas kokonaisuus tulee olemaan tulosyksikon ja osaamisen kehittaminen missa on
perehtymista tukevaa materiaalia yksikdn toiminnan jatkuvaan kehittamiseen ja kehittamis-
tarpeen arviointiin, vastuualueen koulutusmaarien linjaukset ja koulutusmaararahojen seu-
rantaan ja kayttoon, vastuualueen sisalla yhteistyohon muiden yksikdiden kanssa seka

opiskelijatoiminnan mahdollistamiseen yksikdssa tai osastolla.

Neljas kokonaisuus on taloudellisuuden johtaminen mika sisaltaa perehtymista tukevaa
materiaalia resurssien kaytdn seurantaan ja siitd raportointiin, henkiléstébudjetoinnin ja
kustannusten seurantaan, vastuualueen yhteisiad toimintatapoja hankintojen ja poistojen
osalta, yksikdiden tarviketilausten seurantaan ja hyvaksymiseen liittyvia ohjeita seka vas-

tuualueen linjauksia tulos- ja talousvastuullisuuden seurantaan ja edistdmiseen.
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Lisaksi tulee osio asioista, mihin tarvitaan suullista ja kdytannén perehdytysta vastuu-
alueen kokeneemman lahijohtajan toimesta, missa perehdytetddn muun muassa varhaisen
puuttumisen malliin tai epaasiallisen kayttaytymisen prosessiin vastuualueella, tybpisteasi-
oihin ja tilojen kayttdon, yksikodiden virkistysvarojen kayttoon, tehtavankuviin seka osaa-
misprofiileihin. Toisen vastuualueen Idhijohtajan kanssa syvennetdan osaamista ja pereh-

dytystd mentoroinnin kautta tarvittaessa muistakin materiaalin asioista.
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6 Eettiset periaatteet ja tutkimuslupamenettely

Etiikka ja moraali ovat osa arkista elamaa tilanteissa, missa ihminen pohtii omaa suhtautu-
mistaan seka omaan toimintaa suhteessa toisten tekemisiin. On luontevaa pohtia eri tilan-
teissa mika on sallittua ja mika ei, minkalaista toimintaa voi hyvaksya tapahtuvan ja minka-
laisen toiminnan kokee vaaraksi. Tutkimuseettiset kysymykset ovat kuitenkin tieteen sisai-
sia normeja, mitka voidaan liittdd myds ammattieettisiin periaatteisiin, kuten arvoihin, nor-
meihin seka hyveisiin, mita tydelamassa noudatetaan. Tutkimuseettisiin periaatteisiin kuu-
luu totuuden etsiminen seka kaytettavan tiedon luotettavuus, tutkittavien ihmisarvon kun-
nioitus seka tutkijoiden keskinainen kunnioitus mika tarkoittaa tieteen yhteisollisyyden vah-

vistamista. (Kuula 2011.)

Tieteellinen tutkimus on inhimillista toimintaa, jotka seuraavat tiettyja arvoja. Opinnaytetyon
tai kehittdmistehtavan tekemisessa toimin tutkimuseettisten ja ammattieettisten periaattei-
den mukaisesti ja yleisia rehellisyyden periaatteita noudattaen. Ymmarran, etta aiheen va-
linnassa ja kehittdmistehtavan edetessa tulee tehda rajauksia, mitkd minun tulee selkeasti
my0s perustella. Sosiaali- ja terveysalan tutkimusetiikkaan lainsdadantéon tulee myds tu-
tustua. (Koivisto & Aro 2019.)

Aiheen valinnassa tulee selvittda mika on aiheen kehittamisen tarve ja mika hyoty tehdysta
tutkimuksesta tai kehittdmisesta saadaan ja kenen tarpeesta tutkimusta ja kehittdmista teh-
daan. (Koivisto & Aro 2019.) Omassa aiheessa kehittamislahtokohtana on koko perehdyt-
tamisjarjestelman uudistamistarve sahkdiseen muotoon ja systemaattisen lahijohtamispe-
rehdytyksen puuttuminen kokonaan. Kehittdmisprosessin onnistuessa tulokset hyddyttavat
uusien, tulevien esihenkildiden lisaksi tydyhteisdja, lahijohtajan saadessa kattavan seka
johdonmukaisen perehdytyksen heti tehtavaan siirtyessaan. Lahijohtajille tulee selkea ka-
sitys mita ja minkalaista osaamista heiltd vaaditaan tehtavan hoitamiseen ja mika on Tays

lastenpsykiatrian ja Pirhan strategian mukainen johtamisideologia.

Tutkimukseni ja kehittdmistoimintani kohdistuessa Pirha Tays palveluksessa toimivaan
henkiléstdon ja hoitotydn johtamiseen, tulee minun I&hettaa tutkimuslupahakemus (Liite 1.)
Lisaksi minun tulee tayttaa tutkimuksen Tietosuojaseloste (Liite 3.) ja Tutkimuksen tietosuo-
jan vaikutustenarviointi —lomake (Liite 4.) liitteeksi hakemukseen suunnitelman kanssa
TAYS opetusylihoitajalle, joka on lukenut ja hyvaksynyt suunnitelman. Hakemuksen kasit-
telyyn tuli varata 3-4 viikkoa aikaa ja luvan saaminen edellytti sitoutumista noudattaa lupa-
hakemukseen kirjattua raportointitapaa. Kun lupa oli myonnetty, sain siitd ilmoituksen ja
vasta saatuani kopion opetusylihoitajan mydntamasta tutkimusluvasta (Liite 5.), sain aloit-

taa suunnittelemani kehittamistehtavan toteuttamisen.
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7 Pohdinta

Kattavan, orientaatiosta, koulutuksesta seka tuesta koostuvan perehdyttamisen tiedetaan
vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen, tydpaikan ihmissuhteiden laatuun sekd organisaatioon si-
toutumiseen ja vaikuttaa siten tydpaikalla koettavaan psykologiseen turvallisuuteen, joten
perehdytys on sijoitus organisaation tulevaisuuteen (Sharma & Stol 2019). Taman kehitta-
mistyon tarkoituksena oli kehittda TAYS lastenpsykiatrian vastuualueen Iahijohtajien pereh-
dytysta kartoittamalla tehtavaan tarvittavaa osaamista seka luomalla perehdytysmateriaali
Intro-sovellukseen. Tavoitteena oli lahijohtajien laadukkaan perehdytyksen avulla nostaa
TAYS lastenpsykiatrian hoitohenkiloston tyotyytyvaisyytta ja kokemusta lahijohtamistydsta
kohti Pirhan strategian (2023-2025) mukaisia tavoitteita.

Tarve kehittdmistydhon 1ahti koko vastuualueen moniammatillisen perehdytyksen uudista-
misen projektin myo6ta. Havaittiin, ettéd koko vastuualueen perehdytyksen uudistamisen li-
saksi tarvitaan kokonaan uutena materiaalia myos lahijohtajien perehdytykseen. Aiempaa
materiaalia ei ollut lainkaan. Perehdyttdmisen merkitys ja tehtdva on johdatella uutta tyon-
tekijaa tehtaviin liittyvistd mielikuvista kaytdnndssa suorittamiseen. Perehdytyksen tarkeys
ymmarretaan yrityksissa, mihin palkataan uusia ja vastavalmistuneita tyontekijoita. Tehta-
vissa, mihin palkataan asiantuntijoita tai tydnkuvaan mita tekija maarittelee myds itse, konk-
reettisen perehdyttamisen merkitys pienenee ja siten se tulee helposti myds laiminlyddyksi.
(Kjelin & Kuusisto 2009, 102.) Onnismaa (2010) artikkelissaan toteaa, etta vaikka pereh-
dyttamisen rakenteisiin olisi panostettu, niin perehdytys joko todentuu tai jaa todentumatta
vuorovaikutustilanteissa ja siten perehdyttamista ei tulisi nahda yksisuuntaisena toimenpi-
teena, vaan hyvan perehdytyksen lopputuloksena koko tydyhteisdlla on mahdollisuus ke-
hittya. Perehdytyksessa ensisijaiseksi tavoitteeksi tulisikin siirtdd uudelle tyontekijalle ym-
marrys siitd, mita ollaan tekemassa, kenen kanssa ja miksi, ennemmin kuin yksittaisten

tyosuoritusten teknista osaamista.

Kehittdminen tapahtui kahdessa osassa kahdella eri menetelmalla. Kehittdmisen ensim-
maisessa vaiheessa valittiin sdhkdinen kysely, mita kaytettiin selvittdmaan lastenpsykiat-
rian lahijohtamistehtavissa olevien nakemyksia tehtavassa tarvittavien osaamistarpeiden
kartoittamiseen. Kyselyn tyokaluksi valikoitui Webropol sen monipuolisuuden, helppokayt-
téisyyden seka tietoturvallisuuden vuoksi (Softia.fi n.a.) Liséksi tydkaluun oli tydnantajan
puolesta mahdollisuus saada oikeudet. Menetelma osoittautui hyvaksi, silla Iahijohtajat sai-
vat omassa aikataulussa valita kyselyyn vastaamiseen aikaa kalenterista ja siten kaikki teh-
tavissa toimivat lahijohtajat osallistuivat kyselyyn. Vastaajien maaran ollessa pieni (n=4) jo

valmiiksi, oli tarkea saada kaikilta vastaukset. Kysymykset olivat avoimia.
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Kyselysta saadut vastaukset vastasivat paaasiallisesti hyvin esitettyihin kysymyksiin. Sa-
tunnaisilla vastaajilla osassa kysymyksissa annettu vastaus vastasi johonkin muuhun kuin
esitettyyn kysymykseen tai vastasi osittain johonkin muuhun kuin esitettyyn kysymykseen.

Nama vastaukset poistettiin analyysivaiheessa eika niita huomioitu tuloksissa.

Toisen kehittamisvaiheen tarkoituksena oli antaa suuntaviivoja perehdytystavoille ja mate-
riaalin sisalldlle kehittamispajassa. Tyopajatydskentely kehittdmisen menetelmana toimi hy-
vin osallistavana tapana luoda perehdytyssuunnitelmaan pohjaa. Tyopajassa saadaan ker-
ralla kerattya ja jalostettua ideoita, edistettya yhteisty6ta ja varmistettua toiminnan tehok-
kuutta (Proinno n.a.) Lahijohtajien kokemustieto oli tarkea saada keskustelun kautta kerat-
tya, jota perehdytysmateriaali ja kaytannén perehdytys muovautuvat tarkoituksenmu-
kaiseksi. Tydpajaan oli kutsuttu kaikki lahijohtajat, jotka kyselyynkin vastasivat. Tyopajaan
pystyi osallistumaan 3 kutsutusta neljasta lahijohtajasta. Yhdelle tuli odottamaton henkil®-
kohtainen este. Tybpajaan tehtiin alustukseksi Power Point —esitys minka tarkoitus oli joh-
dattaa lahijohtajat aiheeseen ja kertoa koontia osaamistarpeita kartoittaneesta kyselysta.
Tybpajan kysymyksen asettelu oli 16ytaa perehdytyksen alueet, mita ei koeta pelkédn mate-

riaalin avulla voitavan perehdyttaa.

Alustuksen jalkeen lahijohtajien tehtavanannossa oli maara lahtea keskustelemaan ja ide-
oimaan perehdytysta. Keskustelun aloittaminen osoittautui alkuun haastavaksi ja koettiin,
ettd tehtavananto ei ollut ollut riittdvan kuvaava. Keskustelun aloittamiseen tarvittiin oh-
jausta ja joitakin kaytannon esimerkkeja, minka jalkeen kehittdminen I&hti etenemaan suun-
nitellusti. Alun kankeudesta huolimatta kokemus oli osallistujien kuvaamana voimaannut-
tava ja koettiin tarkedksi osaksi perehdyttamisen kokoamista. Kaikki lasnaolijat saivat ko-

kemuksen osallistumisesta kehittamiseen ja tiedon jakamiseen mika koettiin tarkeana.

Materiaalin kokoamiseen kaytettiin osastonhoitajan tehtdvankuvausta ja sen mukaisesti
laadittiin tehtavien suorittamisen helpottavaa ohjeistusta seka yhteystietoja. Haasteeksi ke-
hittdmistyon toteutukselle ja valmistumiselle lopulta osoittautui Pirkanmaan hyvinvointialu-
een sahkoisen perehdytysalustan, Intron, kayttddnoton viivastyminen mika johtui osin myos
Pirhan intran sisalldllisistad puutteista. Kun vastuualueella paatettiin 1ahtea Intron pilottihank-
keeseen, muuttui myos kehittamistehtavassa alkuperaisesti maaritelty alusta mihin materi-
aalia tuotetaan. Kehittdmiseen lahtiessa oli suunnitelmassa luoda materiaali Moodle-poh-
jaan, mutta kesken tehtavan sahkoinen alusta vaihtui. Lopulta Intron kayttoonotto viivastyi
siten, ettd ennen kehittamistehtavan valmistumista ei saatu Introa viela moniammatillisesti
kayttoon, mutta sisallon luominen alustalle oli kuitenkin jo kaynnissa, yleinen osa valmistu-

massa ja perehdytysmateriaalin sisaltd lahijohtajien osalta valmis alustalle sydtettavaksi.
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Tehtavan valmistuessa oli Intro-pilotointi aloitettu kolmella sairaanhoitajalla, jotka tyosken-

televat akuutti- ja osastohoidon yksikdssa.

Taman kehittdmistyon tekeminen tekijan nakodkulmasta lahti omasta kiinnostuksesta pereh-
dyttamista kohtaan sekd omasta kokemuksesta I&hijohtamistyéhén astumisesta ilman
strukturoitua perehdytysmateriaalia tai tietopakettia lahijohtamisen tehtavista vastuualu-
eella ja mita tehtavasta suoriutumiseen vaaditaan. Perehdyttamisen kehittdminen ja mate-
riaalin keradminen seka tuottaminen on ollut mielekasta ja antanut omaan tyéhon ja siina

suoriutumiseen paljon lisda osaamista seka selkeytta.

Pirkanmaan hyvinvointialueelle siirtymisen johdosta lahijohtajien perehdytykseen sisaltyy
myds koulutukselliset ja vertaistuen elementit. Perehdytysmateriaalin lisaksi uusi [&hijohtaja
osallistuu Pirha akatemian valmentavan johtamisen koulutukseen ja halutessaan saa ver-
taisparin, eli toisen lahijohtajan Pirhan alueelta seka ohjausta vertaistuen hyédyntamiseen.
Nama kaikki yhdessa, eli sahkoinen perehdytysmateriaali, vastuualueen mentorointi, Pirha
akatemian koulutus seka mahdollinen vertaistuki luovat kokonaisvaltaisen ja kattavan pe-

rehdytyksen uusille lahijohtajille.

Jatkossa perehdyttdmisen kehittdmista tulee jatkaa ja materiaalia paivittaa jatkuen. Jatko-
tutkimuskohteena olisi hyva tehda seurantaa perehdytyksen vaikuttavuudesta moniamma-
tillisesti koko vastuualueella, kun sahkodisesta alustasta kokemusta karttuu ja kayttgjia on

luodun vuosikellon mukaisesti tehtaviin perehdytetty.
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Tutkimuksen tietosuojaseloste 1(5)
(EU:n yleinen tistosuoja-asetus (6792016) art. 12, 13 ja 14)
Versio: 1 11.11.2022

1
Tutkimuksen nimi

Lahijohtajan osaaminen ja perehdytys TAYS lastenpsykiatrian vastuualueella

2a N

Rekisterinpitaja /-t Pirkanmaan sairaanhoitopiiri
QOsone
PL 2000, 33521 Tampere
Mout ynleystedol (esim. pubein vicka-akana, sahkoposticsoe)
03 311611

2b

Yhteisrekisterinpitjien Yheesreustennpitdjien yndessd madrmeema lehtdvienjaka

tehtavienjako

3 N [ yhieystedot

Yhteystieto

nkis{erii Annu Haapavuori, annu.haapavuori(a)pshp.fi tai 050-5645387

koskevissa asioissa

Suomessa

4 NI ja yhteystedol

Rekisterinpitajan tieto-

suojavastaava tietosuojvastaava@pshp.fi

3

Tutkimusrekisterin nimi | Lahijohtajan osaaminen ja perehdytys TAYS lastenpsykiatrian vastuualueells

6a

Henkilotietojen kasitte- | Rekisterin sisaltdmia henkilotietoja kasitelldan tutkimusaineistona tieteelisessa wt-

lyn tarkoitus kimuksessa. Henkilotietoja tulee kasitella vain siin3 lasjuudessa ja tarkoituksessa
kuin on kyseisen tutkimussuunnitelman suorittamiseksi valttdmatonta.
Lyhyt kuvaus tutkimuksen tarkoituksesta: tarkoitus kerata laajasti tehtavaan
vaadittua tietoa johtamisosaamisesta, I3hijohtajan tehtivankuvasta ja vaikutuksesta
seka laatia tutkitun tiedon sek3 webropol kyselysta saadun empiirisen tiedon
pohjalta yhdistamalla kattava perehdytysmateriaali tukemaan 3hijohtamiselle
asetettujen tavoitteiden saavuttamista

6b
Henkilotietojen Tassa tutkimuksessa henkilotietojen kasittely perustuu tietosuoja-asetuksen
kasitellyn oikeusperuste | 6 artiklan seuraaviin kohtiin (valitse sopivat):

! Artikla B, 1a: Relisteroidyn antama yksiselitteinen suostumus
Artikla 8, 1b: Rekisteroidyn kanssa tehdyn sopimuksen taytantdon-

pano

E Artikla 8, 1¢: Rekisterinpitdjan lakisasteinen velvoite
Artikla 8, 1e: Yleistd etua koskevan tehtivan suorittaminen tai rekis-
terinpitajalie kuuluvan julkisen vallan kaytto

=] Artikla 6, 1f: Rekisterinpitdjan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen
etujen toteuttaminen

Lisaksi tassa tutkimuksessa arkaluontoisten henkilotietojen kdsittely perus-
tuu tietosuoja-asetuksen 9 artiklan seuraaviin kohtiin (valitse sopivat):

B Artika 0, 2a: Rekisterditivin antama nimenomainen suostumus arka-
luontoisten tietojen kasittelyyn
: Tarkeda yleista etua koskeva s

O Arikla g, 2 unionin oikeuden tai

Pirkanmaan sairaanholtopiirin kuntayhtyms
Teiskontie 35, PL 2000, 33521 Tampere, puh. 03 311 611, etunimi. sukunimi@pshp fi, www pshp fi
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Tutkimuksen tietosuojaseloste 2 (5)

(ELEn yleinen tietosucja-asatus (679/2016) art. 12, 13 ja 14)

Versio: 1 11.11.2022

jasenvalbon lainsaadannon nojalla

[ Artikla 0, 2i: Kansanterveyteen littyva yieinen etu

O Artida 0, 2j: Yleisen edun mukainen arkistointitarkoitus taikka tieteelli-
nen ja histonallinen tutkimustarkoitus tai tilastollinen tarkoitus

7

Tietoldhteet ja niista ke- | Tutkimusaineisto keratdan seuraavista tietoldhteista. Yksildi, mita henkildtietoryh-
rattivat henkilotietoryh- | mia kustakin tietoldhteesta kerataan:

mat

Tutkimuksen kohdejoukon muodostavat Tays Lastenpsykiatrian vastuualueen
I3hiesihenkildt ja aineisto kerataan Mﬂwm

8
Tutkimukseen osallistu-

Tietoja kasitelldan seuraavissa tutkimuskeskuksissa tai sirretaan tai luovutetaan

siirto EU:n tai ETA:n ul-
kopuolelle

vat tutkimuskeskukset | seuraaville vastaanottajille tai vastaanottajaryhmille:
ja tietojen vastaanotta- ) )
jat Tietoja kasittelee vain opinnaytetyon tekija
9
Tutkimustulosten julkai- | Julkaisutoiminnan yhteydessa tutkimusaineistoa saatetaan sirtaa julkaisijan tieto-
seminen kantaan tutkimustulosten oikeellisuuden varmistamiseksi.
Tutkimustuloksia on tarkoitus julkaista:
O kotimaisissa lehdissd
E eurooppalaisissa lehdissa
EU /ETA-alueen ulkopuolisissa lehdissa
O verkkojulkaisuissa
opinnaytetdiden, kuten vaitoskirjojen, julkaisuissa
muualla, missa Ammattikorkeakoulujen -
O tuloksia ei julkaista
10
Tietojen ja naytteiden

Mikali tetoja siiretadn EU:n ja ETA-alueen ulkopuclisin maihin, tiydenna tarvitta-
vat tiedot.

a3 jaorgansadtc M3 1etoa [a mssd 1D varen

Chvtattivt suciato

[ Tietoja / naytteita siirretidn kohdemaahan, joka Euroopan komission tietosuo-
jan rittavyytta koskevan paatoksen mukaan varmistaa riittdvan tietosuojan tason.

Pirkanmaan sairaanholtopiirin kunta
Teiskontie 35, PL 2000, 33521 Tampere, puh. 03 311 611, etunimi.subunimi@pshp i, www pshp fi
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Tutkimuksen tietosuojaseloste 3(5)

(ELn yleinen tietosuofa-asetus (679/2016) art. 12, 13 ja 14)

Versio: 1 11.11.2022

Maat. joita suojatoimi koskee:

[ Tietoja / naytteita siirretaan kohdemaahan, jolia ei ole Euroopan komission tie-

tosuojan rittdvyytta koskevaa paatosta. Asianmukaiset suojatoimet siirroissa toteu-
tetaan kayttaen tietojensurtosopimuksessa Euroopan komission hyvaksymia vakio-

lausekkeita, joihin molemmat osapuolet sitoutuvat.

Maat. joita suojatoimi koskee:

0 Muu tietosucja-asetuksen V-luvun mukainen suojatoimi:

Maat. joita suojatoimi koskee: |

1

Tutkimuksen kesto ja

henkilotietojen

sdilytysaika Henkildtietojen kokonaiss3dilytysaika koostuu tutkimuksen kestosta, mahdollisista la-
kisaateisista sdilytysajoista ja mahdollisesta yleisen edun mukaisesta arkistoinnista.
Tutkimuksen suunniteltu kesto: 15.11.2022-31.2.2023 (alkamis- ja paattymispaiva)
Henkilotietojen sailytysaika tutkimuksen paattymisen jalkeen: biedot havitetaan opin-
naytetyén vﬁihﬂ eli niits ei opinndytetydn valmistumisen jalkeen
vuotta

12

Henkilotietojen suojaus- | Tutkimusaineistoa sailytetasn seka sahkoisessa muodossa henkilokohtaisen kayt-

toimenpiteet tutkimuk- | tajatunnuksen ja vahvan salasanan takana ja kirjallisessa muodossa oleva materi-

sen aikana aali s3ilytetdan lukitussa tilassa, lukitussa kaapissa, mihin on avain ainoastaan tut-
kimuksen tekijalla.

13

Tutkittavan oikeudet

13a

Suostumus tutkimuk-
seen osallistumiseen

Oikeus peruuttaa suostumus tutkimukseen osallistumiseen

Tutkittavalla on oikeus peruuttaa suostumuksensa kliiniseen lddketieteeliseen tutki-
mukseen osallistumiseen. Peruuttamista ennen kerattyja henkilotietoja voidaan
kayttad osana tutkimusaineistoa, mikali tama on valttamatonta ja tista on informoity
tutkittavaa ennen suostumuksen antamista.

Jos tutkittava haluaa peruuttaa suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta, tut-
kittava voi imoittaa tasta tutkimushenkildkunnalle.

12b
Henkilotietojen kasitte-
lyyn liittyvat oikeudet

Tutkittavalla on tutkimukseen osallistuessa kaytoss3an tietosuojalains3aadanndn
mukaisia oikeuksia. Ndiden oikeuksien lasjuuteen vaikuttaa henkilotietojen kasitte-
Iyn oikeusperuste (kts. kohta 8b).

B Oikeus saada tieto henkilotietojensa kasittelysti
Tutkittavalla on oikeus saada tietoa henkildtietojensa kasittelyyn liittyvista toi-
menpiteista.

B Oikeus saada paasy tietoihin

Pirkanmaan sairsanholtoplirin kuntayhtyma
Teiskontie 35, PL 2000, 33521 Tampere, puh. 03 311 611, etunimi sulunimi@pshp fi, www pshp fi
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Tutkittavalla on oikeus saada beto sita, kasitellaanko henkilotietoja ja mita
henkildtietoja tutkimuksessa kasitellaan. Tutkittava voi myds halutessaan pyy-
taa jalienndksen kasiteltavista henkilotiedoista. Jaljenndksen toimittaminen ei
saa vaikuttaa haitallisesti muiden oikeuksiin ja vapauksiin.

B Oikeus tietojen oikaisemiseen
Jos kasiteltdvissd henkildtiedoissa on epatarkkuuksia tai virheitd, tutkittavalla
on oikeus pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta. Mikali tutkittava kistaa hen-
kilotietojen paikkansapitavyyden, voi han vaata tietojen kisittelya rajoitettavan
ajaksi, jonka kuluessa rekisterinpitaja varmistaa tetojen paikkansapitavyyden.

[ Oikeus henkilotietojen poistamiseen
Tutkittavalla on oikeus vaatia henkilotietojensa poistamista kyseisesta tutki-
muksesta. Tutkimusta suorittavalla taholla on kuitenkin oikeus kasitelld tutkitta-
vasta ennen suostumuksen peruuttamista kerattyja tetoja siina tutkimuksessa,
johon tutkittava on antanut suostumuksensa, mikali tama on valttamatonta ja
tutkittava tiesi tista ennen suostumuksen antamista (Laki l3aketieteellisesta
tutkimuksesta 488/1009, 8a§).

[ Ei oikeutta henkilotietojen poistamiseen
Rekisterinpitajalla on lakin perustuva velvollisuus sdilyttaa henkilotietoja
0sana tutkimusaineistoa tietyn maaraajan esimerkiksi l3akkeiden ja 3akints-
laitteita koskevan kansallisen tai EU-lainsaadanndn nojalla.

B Oikeus kasittelyn rajoittamiseen
Tutkittavalla on oikeus henkilotietojen kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa
on jokin seuraavista olosuhteista: tutkittava kiistaa henkilotietojen paikkansapi-
tavyyden. jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka kuluessa rekisterinpitaja voi
varmistaa niiden paikkansapitavyyden; kasittely on lainvastaista ja tutkittava
vastustaa henkilotietojen poistamista ja vaatii sen sijaan niiden kayton rajoitta-
mista tai rekisterinpitaja el enaa tarvitse kyseisia henkildtistoja selosteen koh-
dan 8a mukaiseen tarkoitukseen, mutta tutkittava tarvitsee niitd oikeudellisen
vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi.

B Vastustamisoikeus
Tutkittavalla on oikeus henkilokohtaiseen erityiseen tilanteeseensa liittyvalla
perusteells vastustaa henkilotietojen kasittelya. Talloin rekisterinpitaja i voi
kasitelld henkildtietoja, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa
huomattavan tarkes ja perusteltu syy. joka syridyitaa rekisteroidyn edut, oikeu-
det ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatmiseksi, esittdmiseksi
tai puolustamiseksi.

B Oikeus peruuttaa henkilotietojen kisittelyyn annettu suostumus
Jos kohdassa 6b on maaritelty, ettd henkildtietojen kasittely tassa tutiimuk-
ses53 perustuu suostumukseen, tutkittavalla on oikeus peruuttaa antamansa
suostumus henkilotietojen kasittelyyn.

[ Tutkittavan oikeuksista poikkeaminen
Tutkittavan oikeuksista (oikeudesta paasta tietoihinsa, oikaista tietonsa, oikeus
kasittelyn rajoittamiseen ja vastustamisoikeus) on mahdollista poiketa teteeli-
sen tutkimuksen yhteydessa lain edellytysten tayttyessa (tietosuojalaki 31 §) ja
mik3li on tapauskohtaisesti arvioitu poikkeuksen tarpeellisuus ja asianmukai-
suus. Poikkeusmahdollisuus arvicidaan yksittaistapauksissa kunkin pyynnén
yhteydessa.

Pirkanmaan sairaanholtoplirin kuntayhtyms
Teiskontie 35, PL 2000, 33521 Tampere, puh. 03 311 611, etunimi. subkunimi@pshp fi, www pshp fi
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Jos tutkittava haluaa kayttaa henkilotietojen kasittelyyn liittyvia oikeuksiaan,
hanen tuln toimittaa quaillmn pyynto rtlustmnpltaplle Kirjallinen pnnto

Rekisterdidyn pyynnoista kieltaytyminen

Mikali rekisterinpitaja kieltaytyy joltain osin ylld mainittujen oikeuksien toteuttami-
sesta, on rekisterdidylld oikeus saada kieltaytymisesta todistus, mista kay ilmi kiel-
taytymisen perusteet. Rekisterdidylla on oikeus saattaa kieltaytyminen valvontavi-
ranomaisen kasiteltavaksi.

14
Oikeus tehda valitus
valvontaviranomaiselle

Rekisterdidylla on oikeus tehda valitus valventaviranomaiselle, jos rekisteroity kat-
500, etta hanta koskevien henkilotietojen kasittelyssa rikotaan soveltuvaa tietosuo-
jasaantelya. Kansallinen valvontaviranomainen on Suomessa Tietosuojavaltuutetun
toimisto, yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto
Kayntiosoite: Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00531 Helsinki

Puhelin (neuvonta): 020 568 6777
Puhelin (vaihde): 029 566 8700

Faksi: 029 586 8735

Sahkoposti (kijaamo): tietosuoja@om.fi

Pirkanmaan sairaanholtoplirin kuntayhtyma
Teiskontie 35, PL 2000, 33521 Tampere, puh. 03 311 611, etunimi_ subunimi@pshp fi, www pshp f
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Liite 5. Lupa YAMK-opinnaytetyolle

€3

Tays

Pirkanmaan sairaanhoitopiiri Viranhaltijapaatés 1(2)
Opetusylihoitaja, henkilosto- ja

asiakaspalvelut vastuualue, 17.11.2022 §67/2022
Palvelukeskus

Tieteellinen tutkimus

Asiakirja on sahkoisesti allekirjoitettu asianhallintajarjestelmassa. Pirkanmaan sairaanhoitopiiri 17.11.2022
ko 12:22. Allekirjoituksen oikeellisuuden voi todentaa kirjaamosta.

1054/2022

Lupa YAMK opinnaytetyodlle

LAB ammattikorkeakoulun Sosiaali- ja terveysalan tulevaisuuden johtaja koulutus-
ohjelman opiskelija Annu Haapavuori hakee lupaa opinnaytetyonsa toteuttamiseksi
yhteistydssa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin, Toimialueen 4, lastenpsykiatrian
vastuulaueen kanssa.

Opinnaytetyon tyonimi on “Lahijohtajan osaaminen ja perehdytys TAYS
lastenpsykiatrian vastuualueella "

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa laajasti tehtavaan vaadittua tietoa
johtamisosaamisesta, lahijohtajan tehtavankuvasta ja vaikutuksesta seka
laatia kattava perehdytysmateriaali tukemaan lahijohtamiselle asetettujen
tavoitteiden saavuttamista.

Opinnaytetyon aineistonkeruu toteutetaan kahdella erillisella webropol -kyselylla seka
tyopajatyoskentelyssa. Kohdejoukon muodostavat lastenpsykiatrian vastuualueen
lahiesihenkilot.

Opinndytetyon toteuttamisesta on sovittu yhteistyossa tybelamatahon kanssa.
Liitteet:

1 YAMK Lupahakemus opinnaytetyélle _ Annu Haapavuori.pdf

Paatos

Paatan myontaa luvan opinnaytetyolle seuraavilla

edellytyksilla:

- opinnaytetyossa yhteistyotahona mainitaan Pirkanmaan sairaanhoitopiiri ellei
tyoelamatahon kanssa toisin sovita

- opinnaytetyohon osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja

osallistujia informoidaan tutkimusprotokollan mukaisesti

- opinnaytetyon tuloksia raportoitaessa, ei yksittaista tiedonantajaa voida tunnistaa
- opinndytetyosta toimitetaan raportti tydelamayhteistyotaholle ja opinnaytetyon
tuloksista esittamisesta sovitaan erikseen sen valmistumisvaiheessa

- opinnaytetyon valmistumisesta informoidaan opetusylihoitajaa

Paatoksen peruste
Hallintoylihoitajan paatospoytakirja 18/2010

Tiedoksi
Opiskelija Annu Haapavuori, ohjaava opettaja Mari Kokkonen, ylihoitaja Riitta Vento,
koulutuskoordinaattori Sari Pelttari



Pirkanmaan sairaanhoitopiiri Viranhaltijapaatés 2(2)
Opetusylihoitaja, henkilosto- ja
asiakaspalvelut vastuualue, 17.11.2022 §67/2022

Tays Palvelukeskus

Tieteellinen tutkimus

Asiakirja on sahkoisesti allekirjoitettu asianhallintajarjestelmassa. Pirkanmaan sairaanhoitopiiri 17.11.2022
klo 12:22. Allekirjoituksen oikeellisuuden voi todentaa kirjaamosta.

Allekirjoitus

Susanna Teuho, opetusylihoitaja



Liite 6. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

KIRJALLINEN SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Suostun osallistumaan Annu Haapavuoren opinndytetyona toteuttamaan “Lahijohtajan osaaminen ja
perehdytys TAYS lastenpsykiatrian vastuualueella” -tutkimuksen ensimmdisen aineistonkeruuvaiheen
kyselyyn. Minulle on selvitetty tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus sekd mahdollisuus vetaytya
tutkimuksesta, jos sitd haluan. Jos vetdydyn tutkimuksesta, minua koskeva aineisto poistetaan
tutkimusaineistosta. Tiedan, etta keratysta materiaalista voidaan kédyttaa suoria lainauksia omista
vastauksistani. Lainaukset ovat kuitenkin kirjoitettu siten, ettd minua ei voida tunnistaa tekstista. Minulle
on myds selvitetty, ettd alkuperaistad materiaalia ei luovuteta ulkopuolisille. Olen my®s tietoinen
mahdollisuudestani ottaa tarvittaessa myohemmin yhteytta Annu Haapavuoreen tutkimuksen tiimoilta ja
olen saanut yhteystietoni haneltd. Tatd suostumusta on tehty kaksi samanlaista kappaletta, joista toinen jaa

minulle ja toinen tutkimuksen tekijalle.

R RS [ -
Paikka Aika
Tutkimukseen osallistuja Nimen selvennys
Tutkimuksen tekija Nimen selvennys
Tutkimuksen tekija: Ohjaava opettaja:
Annu Haapavuori Mari Kokkonen
Ylempi AMK-opiskeljia Yliopettaja

annu.haapavuori@student.lab.fi mari.kokkonen@lab.fi



Liite 7. Tiedote tutkimuksesta Tays lastenpsykiatrian lahijohtajille

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA TAYS LASTENPSYKIATRIAN LAHUJOHTAJILLE

Tutkimuksen nimi: LAHIJOHTAJAN OSAAMINEN JA PEREHDYTYS TAYS LASTENPSYKIATRIAN VASTUUALUEELLA

Pyynto osallistua tutkimukseen

Pyydamme teita csallistumaan tahan tutkimukseen, jossa tutkitaanTays lastenpsykiatrian
Iahijohtamisen osaamisvaatimuksia seki laaditazn perehdytysmateriaalia osaamiskartoituksen
pohjalta. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja Teidan mahdollista osuuttanne siina. Lukekaa rauhassa
tama3 tiedote. Jos Teilla on kysyttavas, voitte olla yhteydessa tutkimuksen tekijaan. Jos paitatte
osallistua tutkimukseen, Teitd pyydetaan allekirjoittamaan viimeisella sivulla oleva suostumus.

Osallistumisen vapaaehtoisuus
Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Voitte kieltaytya tutkimuksesta tai peruuttaa jo antamanne suostumuksen syyta ilmoittamatta, milloin
tahansa tutkimuksen aikana. Jos padtatte peruuttas suostumuksenne, tai osallistumisenne
tutkimukseen keskeytyy muusta syysta, siihen menness3 kerattyja henkilotietojanne voidaan edelleen
kayttaa tutkimusaineistona tassa tutkimuksessa, mikali tutkimuksen toteuttaminen vaatii sitd ja
lainsaadanto sallii sen. Jos haluatte peruuttaa tutkimukseen antamanne suostumuksen, ilmoittakaa
siita tutkimuksen tekijlle.

Tutkimuksen toteuttaja

Taman tutkimuksen toteuttaa YAMK-opiskelija Annu Haapavuori. Tutkimuksen rekisterinpitdjd on
PSHP ja tutkija (3nnu.baaRaxweralpshp.fi), jotka vastaavat tutkimuksen yhteydessa tapahtuvan
henkilotietojen kasittelyn lainmukaisuudesta. Rekisterinpitdja vastaa henkilotietojen kasittelyd
koskeviin kysymyksiin.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on keratd laajasti I3hijohtamistehtavassa vaadittua tietoa
johtamisosaamisesta, l3hijohtajan tehtavankuvasta ja vaikutuksesta sek3 laaditaan tutkitun tiedon
seka Webropgl -kyselysta saadun kol kszllisen tiedon pohjaita yhdistamalla kattava
perehdytysmateriaali tukemaan l3hijohtamiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamista.

Tutkimukseen pyydetddn mukaan henkiloita, jotka toimivat talla hetkelld Ihijohtamistehtavissa Tays
lastenpsykiatrian vastuualueella.

Tutkimukseen osallistuu & tutkittavaa.
Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toimenpiteet
Tutkimus kestaa kokonaisuudessaan noin viisi kuukautta, minka aikana toteutetaan s3hkoinen

tiedonkeruukysely, missa kerdtadn kokemusperdista tietoa tehtavassa tarvittavasta osaamisesta.
Tiedonkeruukyselyssa on 11 avointa kysymysta. Kyselysta saatu aineisto analysoidaan ja asetetaan
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n
tiedon pohjaita tavoitteet erikseen jarjestettavaan tyopajatyoskentelyyn samalle kohderyhmalle.
Tyopajassa syvennetdan |a kirkastetaan perehdytysmateriaaliin kerattavia osaamisvaatimuksia ja
k&ytanndn tietoa.

Tutkimukseen liittyvat hyddyt sek3 mahdolliset riskit ja haitat

Tahan tutkimukseen osallistumisesta on jatkossa hyotya tutkimukseen osallistuneille omaan
tyotehtavaan kdytettdvaksi soveltuvan valmiin ja tarkkaan koostetun perehdytysmateriaalin
muodossa, mika tulee vastuualueen kayttodn.

Tutkimukseen osallistumisesta i cle tiedossa olevia haittoja.

Tutkimukseen osallistumisesta voi aiheutua myds odottamattomia haittoja. Jos tutkimuksen aikana
saadaan turvallisuuden tai tutkimuksen jatkamisen kannalta oleellista uutta tietoa, tutkimuksen
suorittaja ottaa valittomasti yhteyttd ja keskustelee tutkimuksen jatkosta.

Tutkimuksen kustannukset ja taloudelliset selvitykset

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Tutkimuksella ei ole tutkimusrahoitusta.

Henkilotietojen kasittely ja tietojen luottamuksellisuus

Henkildtietojanne kisitellaan tassa tiedotteessa kuvattua tieteellista tutkimusta varten.
Henkildtietojen kasittelyn perusteena on laaketieteellisesta tutkimuksesta annetun lain 213 §n ja
tietosuoja-asetuksen mukaisesti

- yleinen etu ja kansanterveyden suojaamistarkoitukseen liittyva yleinen etu (henkilotiedot artikla
6.1.g, arkaluonteiset henkilotiedot artiklz 9.2.1)

- yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus (henkildtiedot artikla 6.1.e, arkaluonteiset
henkilotiedot artikla 9.2 j)

Tutkimuksessa kerataan ja kasitellddn vain tutkimuksen toteuttamiseksi tarvittavia henkildtiztojanne.
Teista ker3ttyja henkilotietoja ja tutkimustuloksia kasitellaan luottamuksellisesti henkilctietojen
kasittelya koskevan lainsaadannon edellyttamalia tavalla. Teidan henkilollisyytenne on ainoastaan
tutkimusta suorittavien tutkijoiden tiedossa, ja he kaikki ovat salassapitovelvollisia. Kaikkia
tutkimuksessa teista kerdttavia tietoja kasitellaan koodattuina. Kaikki henkilotiedot, joista teidat on
mahdollista suoraan tunnistaa (kuten henkilotunnus ja nimi} poistetaan ja korvataan koodinumercila
j2 niita sdilytetdan erilladn koodatuista tiedoista, eika niita anneta tutkimuksen ulkopuolisille
henkilgille. Tutkimuksen tulokset raportoidaan padasiallisesti ryhmatasolla. vksittaisen tutkittavan
tunnistaminen ei ole mahdollista tutkimustulosten julkaisuista tai selvityksista.

Tutkimuksessa ei kerdta henkildtietoja.

Tieteelliseen tutkimukseen liittyy olennaisesti tutkimustulosten julkaiseminen tieteellisissa
julkaisuissa. Tutkimus julkaistaan Theseus -julkaisualustalla.
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HenkilGtietojen kasittelyyn liittyvat oikeudet

Teilla on cikeus n3hda teistd tutkimuksen yhteydessa kerdtyt henkildtiedot, seka saada tietoa, mihin
henkildtietojanne on kaytetty, kenelle niita on luovutettu ja mita tarkoitusta varten. Teilla on myos
oikeus pyytda tietojenne oikzisemista tai taydentamistad, jos havaitsette niiss3 virheitd tai puutteita.
Lisaksi teilld on oikeus pyytaa tietojenne kasittelyn rajoittamista.

Teilla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle, jos katsotte, etta henkildtietojenne kasittelyssa

rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679 tai muuta sovellettavaa
tietosuojalainsaadantoa. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimisto
Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki, PL 800, 00531 Helsinki

Puhelinvaihde: 029 568 6700
sahkoposti: tietosuoja@om.fi

Lisatiedot ja tutkijan yhteystiedot
Mahdollisia kysymyksia tutkimuksesta pyyddmme teitd esittamaan:
Annu Haapavuori

anauhaaRavRi(2lpshe fi
050-564 5387
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Liite 8. Tiedonkeruukysely vastuualueen lahijohtajille

Tiedonkeruukyselyn kysymykset Webropol kyselyyn:

Nékemyksesi mukaan... (kysymykset 1-11) ...IGhijohtaja tarvitsee Tays lastenpsykiatrialla?

1. Minkdlaista johtamisen teoriaosaamista

2. Minkdlaista toiminnan suunnitteluun, seurantaan ja arviointiin liittyvédé osaamista
3. Minkdlaista tydhyvinvointiin ja henkiléstén tukemiseen liittyvéé osaamista

4. Minkdlaista muutoksen hallintaan liittyvdd osaamista

5. Minkdlaista osaamisen hallintaan liittyvdd osaamista

6. Minkdlaista tiedonhallintaan ja viestintddn liittyvdd osaamista

7. Minkdlaista henkildstéhallinnon osaamista

8. Minkdlaista potilashoitoon liittyvdd osaamista

9. Minkdlaista talousosaamista

10. Minkdlaista turvallisuusosaamista

11. Minkdlaista tietoteknistd osaamista



Liite 9. Pirha strategia

Tavoitepuu rakentuu strategian neljan karjen ymparille —
alatavoitteet vastaavat keskeisimpiin ongelmapuun haasteisiin

"Palvelemme pirkanmaalaisia paremmin uudistuen rohkeasti ja kestévéasti”

(3]
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