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1 Johdanto 

Lähijohtaminen, kuten työelämä yleensäkin kehittyy suuntaan, missä sille asetetaan mo-

nenlaisia vaatimuksia sekä vastuita. Lähijohtajat toimivat työnantajan virkasuhteisina edus-

tajina ja positio käsittää lukuisia juridisia sekä organisaation asettamia velvollisuuksia, vas-

tuita ja oikeuksia. Lähijohtajat ovat vastuussa tulosyksikkönsä operatiivisesta johtamisesta 

vastaten yksikölle määrätyn perustehtävän toteutumisesta sekä onnistumisesta. Isona 

osana tehtävänkuvaa on henkilöstöjohtaminen. Henkilöstöjohtamiseen kuuluu myös palve-

lussuhdeasioiden hoitaminen, mikä on merkittävältä osin lakisääteisten asioiden hoitamista, 

jossa edellytetään työlainsäädännön sekä työehtosopimuksen hallintaa ja niiden asetta-

missa rajoissa toimimista sekä päätöksentekoa. Työlainsäädännön sekä työehtosopimuk-

sen osaamisen ylläpitäminen sekä osaamisen kehittäminen ovat keskeistä työssä suoriu-

tumiselle. 

Johtamisella on ratkaiseva merkitys jokaisen organisaation menestykselle. Yritysten sekä 

julkisten organisaatioiden menestys, uudistuminen sekä tehokkuus peilautuvat pitkälti sii-

hen, miten onnistuneesti organisaatiossa toteutetaan asioiden ja ihmisten johtamista. Hyvä 

johtaminen sisältää aina strategista ajattelua, arvoa tuottavien prosessien ymmärrystä, vai-

kutustekijöiden tunnistamista sekä systeemistä ajattelua. Lisäksi hyvältä johtajalta edellyte-

tään ymmärrystä johtajuudesta, organisaatiokäyttäytymisestä sekä henkilöstöjohtamisesta. 

(Viitala & Jylhä 2019.) 

Lähijohtaminen sekä johdon toiminta vaikuttavat myös olennaisesti työhyvinvointiin, mikä 

taas merkittävästi vaikuttaa henkilöstön työssä jaksamiseen. Tutkimukset osoittavat, että 

jopa puolet työntekijöistä eivät ole täysin sitoutuneet työnantajaansa (RN4CAST 2012). Ta-

voiteltaessa pidempiä työuria ja parempaa sitoutumista, tulee työhyvinvointiin kiinnittää 

huomiota. Palvelun laatu, asiakastyytyväisyys, työntekijän työssä jatkaminen sekä tuloksel-

lisuus ovat hyvän henkilöstöjohtamisen hedelmiä (STM 2009,11). Myös lähijohtajien työhy-

vinvointiin ja jaksamiseen tulee kiinnittää huomiota heihin kohdistuvien odotusten ja osaa-

misvaatimusten jatkuvasti lisääntyessä. Näihin odotuksiin voidaan vastata lähijohtajien sys-

temaattisella ja kattavalla perehdytyksellä sekä johtamisosaamisen vahvistamisella koulu-

tuksen, työnohjauksen ja tuen keinoin. 

Lähijohtajuuden käsite vastaa esihenkilön käsitettä. Halusin tähän tehtävään valita lähijoh-

tajuuden käsitteen esihenkilön sijaan, koska siinä missä esihenkilö viittaa hierarkian sane-

lemaan asemaan, niin lähijohtajuudessa kuvautuu paremmin tehtävässä tarvittava henkilö-

kohtainen kompetenssi sekä ammatillinen osaaminen, mitä vaaditaan päivittäisessä johta-

mistyössä. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 19-20.) Koska hyvä perehdyttäminen tehtä-

vään sisältää tehtävän kaikki ulottuvuudet ja lähijohtajan tehtävänkuva on usein laaja ja 
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jopa hieman rajaton, niin opinnäytetyönkin rajaaminen on ollut haaste. Rajauksen lopulta 

tein koskien vastuualuetta ja opinnäytetyö käsittelee vain Tays lastenpsykiatrian vastuualu-

een lähijohtamisen osaamisvaatimuksia sekä työn tavoitteena on tuottaa yhden vastuualu-

een perehdyttämisen materiaali. Pyrkimykseni on tässä opinnäytetyössä antaa kattava 

kuva tehtävään vaadittavasta osaamisesta ja tehtävässä menestymiseen vaadittujen asioi-

den sisäistämiseen ja perehtymiseen tarvittava materiaali.  
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2 Lähijohtaminen 

Lähijohtaja on tulosyksikkönsä ja jokapäiväisen, arkisen työn ensisijainen johtaja ja arjen 

johtamistyön tärkein toimija. Hän on läheisessä vuorovaikutuksessa henkilöstön ja asiak-

kaiden kanssa ja toimii myös läheisessä vuorovaikutuksessa keskijohtoon ja linkkinä hen-

kilöstön sekä keskijohdon välillä toteuttaen johdon näkemyksiä ja tavoitteita käytännön toi-

minnaksi yhdessä henkilöstön kanssa. (Reikko ym. 2010, 12, 29–30.) Terveydenhuollon 

lähijohtajat yhdistävät substanssiosaamisen sekä johtamisen kokonaisuuden yksikön nä-

kökulmasta mielekkääksi yhtälöksi (Lavio 2012, 13). Lähijohtajat eivät yleensä osallistu 

strategiseen suunnitteluun tai strategian luomiseen, mutta muuttavat strategiset tavoitteet 

ja linjaukset käytännön toiminnaksi. (Viitala & Jylhä. 2007, 252–255.)  

Johtaminen käsitteenä on vaikeasti määriteltävissä, sillä johtaminen on ollut isossa muu-

toksessa. Siinä, missä ennen hyvä johtaja omasi kykyä käskeä, kontrolloida ja korjata (Sy-

dänmaanlakka 2009, 20.), niin tänä päivänä työntekijät ovat tietoisempia, aktiivisempiä, it-

seohjautuvampia ja siten hyvään johtamiseen liitettävät ominaisuudet ovat erilaisia. Tänään 

hyvä lähijohtaja on motivoiva, innostava, innostuva, omaa valmentavan ja kannustavan joh-

tamisotteen ja on siirtynyt asioiden johtamisesta (management) ihmisten johtamiseen (lea-

dership). Modernissa johtamistyössä painotetaan työntekijän mahdollisuutta tehdä työ hy-

vin sekä paneudutaan yksikön voimavarojen optimaaliseen käyttöön. (Barid Nizarudin 

Wajdi 2017, 77-78). 

 

(kuva: Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi 2017.) 
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2.1 Lähijohtamisen historiaa 

Johtamisen tyylejä on tutkittu tieteellisesti 1950-luvulta alkaen. Määritelmiä johtajuudesta 

löytyy jo ennen sitä ja yksi vanhimmista teorioista on Kurt Lewinin 1939 määrittelemä jaot-

telu autoritäärisen, demokraattisen ja laissez-faire -tyylin johtamisesta. 1980-luvulla paino-

tettiin tilannejohtamista, 2000-luvun alussa prosessijohtamista ja muutosjohtamista, jotka 

vähitellen lähestyivät 2020-luvun valmentavan johtamisen aikaa. Organisaatioissa painote-

taan nykyään osaamista, kehittämistä sekä asiantuntijuutta ja sen myötä lähijohtajalle ei 

pelkkä ammatillinen tieto ja taito riitä työssä menestymiseen, vaan tarvitaan hyviä kommu-

nikointi- ja sosiaalisia taitoja sekä tunneälyä. (Vuopionperä 2013, 10.)  

Henry Mintzberg (1973) käsittelee johtajuutta siihen liittyvien roolien mukaan. Minzberg ja-

kaa roolit keskeisen sisällön mukaan kolmeen päärooliin: on päätöksentekoon sekä ihmis-

ten välisiin suhteisiin liittyvät roolit.  

Ensimmäisessä päätöksentekoon liittyvässä roolissa vallitsee yrittäjäajattelu, jolloin lähijoh-

taja löytää uusia tapoja tehostaa yksikkönsä toimintaa ja laittaa oma-aloitteisesti alulle muu-

tosta. (Mintzberg 1989, 19.) Tässä roolissa johtaja käyttää tietämystään organisaatiosta, 

havaitsemistaan epäkohdista tai käyttämättömästä potentiaalista organisaation toimin-

nassa. (Mintzberg 1973, 78-79.) Toisessa roolissa johtaja on häiriöiden käsittelijä: hänen 

on puututtava havaitsemiinsa haitallisiin kehityssuuntiin, ongelmiin ja ristiriitoihin, joita on 

syntynyt lähijohtajan vaikutusalueen ulkopuolella. (Mintzberg 1973, 81-82.) Lähijohtajan 

vastuu ja kyky reagoida yksikössä syntyviin ongelmiin ja konflikteihin on tärkeää, koska 

kaikkia konflikteja ei ole mahdollista välttää ennakoimalla. (Mintzberg 1989, 19.) Kolmas 

rooli liittyy resurssien allokointiin ja sisältää lähijohtajan vastuun ajanhallinnasta, työnjaosta 

sekä organisaation toiminnasta. Resurssien allokoinnissa jokainen päätös vaikuttaa aina 

seuraaviin päätöksiin. Minzberg 1973, 85-88.) Kolmas rooli on neuvottelija. Tässä korostuu 

lähijohtajan vastuu organisaation eri osien yhdistävänä elementtinä. 

Viestintään liittyviä rooleja on kolmessa kategoriassa. Havainnoijana lähijohtajan tulee olla 

tietoinen ympärillään tapahtuvasta. Lähijohtaja vastaanottaa informaatiota eri suunnista ja 

tämän tiedon perusteella on harjaantunut tunnistamaan ongelmia ja tekemään päätöksiä. 

Havainnoijan rooliin kuuluu myös osaamisen ylläpitämiseen ja alan ajankohtaisten teemo-

jen tunteminen. (Mintzberg 1973, 65-68.) Toinen rooli on tiedon levittäjä. Lähijohtajan tärkeä 

tehtävä on välittää henkilöstölle tietoa, jota se ei muuten saisi. Tämä tehtävä korostuu joh-

dettaessa asiantuntijatyötä. (Mintzberg 1973, 71-75.) Kolmannessa, eli tiedottajan roolissa 

lähijohtajan tehtävään kuuluu organisaation sisäisen tiedon levittäminen sen toimintaan liit-

tyville tahoille, esimerkiksi ulkopuolisille yhteistyökumppaneille. (Mintzberg 1973, 75-76.)  
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Ihmisten välisiin suhteisiin liittyvät roolit jakautuvat myös kolmeen kategoriaan. Lähijohtaja 

on keulakuva, mikä tarkoittaa edustuksellisia tehtäviä. Tässä roolissa kuvautuu johtamisen 

muodollinen vastuu. Henkilöstöjohtajan roolia pidetään kaikista tärkeimpänä. Tässä tehtä-

vänä on motivointi ja kannustaminen, jotta he työntekijöinä täyttäisivät organisaation odo-

tukset heitä kohtaan sekä omat henkilökohtaiset tarpeensa työtä kohtaan. Lähijohtajan vas-

tuu on luoda työyhteisöön suotuisa työskentelyilmapiiri ja olla omista toimintamalleistaan 

tietoinen suhteessa työyhteisöön ja vuorovaikutukseen. Mintzberg 1973, 16, 59-61.) Kol-

mas kategoria on yhteyshenkilön rooli. Tässä tarkoitetaan lähijohtajan linkittymistä organi-

saatiota ympäröivään ympäristöön. Tämä tehtävä korostuu työskenneltäessä lähellä asia-

kasrajapintaa ja suorassa yhteydessä käytännön toteutuksen kanssa. (Mintzberg 1973, 17, 

65.) 

Modernimpi johtamistyylien tutkimus on Daniel Golemanin (2000) kehittämä kuuden johta-

mistyylin teoria. Golemanin johtamistyylit ovat pakottava, arvovaltainen, demokraattinen, 

yhdistävä, suuntaa näyttävä sekä valmentava johtamistyyli.  

1. Pakottava johtaminen tarkoittaa klassista sotilasjohtamista, missä määrätään 

yl-häältä päin ja vaaditaan ohjeiden tarkkaa noudattamista. Tällaiset johtajat keskittyvät vir-

heiden osoittamiseen, pakottamiseen sekä määräämiseen. Tällaista johtamistyyliä tulisikin 

Golemanin mukaan käyttää ainoastaan kriisitilanteissa, missä edellytetään nopeaa oh-

jausta ja toimintaa.  

2. Suuntaa näyttävä johtamistyyli edellyttää johtajalta selkeää visiota, mitä halu-

taan tavoitella. Tämän tyylin johtajat ovat innostavia, luottavat alaisiinsa ja heidän kykyyn 

tehdä yhteistyötä tiiminä. Tällainen johtaja osaa hyödyntää hyvin käytössä olevaa osaa-

mista ja resurssia.  

3. Yhdistävässä johtamistyylissä luodaan vahvoja emotionaalisia siteitä ja johta-

mistyyli perustuu tiimien keskinäiseen yhteistyöhön. Tällainen johtaminen toimii hyvin orga-

nisaation yrittäessä luoda harmoniaa, parantaa luottamista henkilöstön kesken.  

4. Demokraattinen johtaja pyrkii hyödyntämään henkilöstön osaamista sekä 

saamaan heidät sitoutumaan organisaation tavoitteisiin. Tämä johtamistyyli menestyy, mi-

käli strategia on epäselvä ja tämän kirkastamisessa voidaan hyödyntää henkilöstön osaa-

mista, taitoja sekä mielipiteitä.  

5. Arvovaltaiselle johtajalle ominaista on esimerkillä johtaminen. Siten korostuu 

korkeat suoritusvaatimukset ja jatkuva toiminnan tehostaminen. Johtamistyyli aiheuttaa hel-

posti negatiivista ilmapiiriä ja vaikuttaa työmoraaliin, kun kaikilta odotetaan itse-ohjautu-

mista sekä erinomaista tehokkuutta sekä laatua.  
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6. Valmentava johtaminen (coaching) on hyvin yksilöllinen johtamistyyli. Val-

mentavassa johtamistyylissä johtajan tavoite on kehittää työntekijöitä tulevaisuuteen, oh-

jaa ja opastaa heitä parantamaan toimintaa ja kehittymään ja sitouttaa sekä yhdistää heitä 

strategisiin tavoitteisiin. 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva: Pinskupankki (n.a.) kuvasta muokattu 

2.2 Lähijohtajan hallinnollinen osaaminen 

Suomen työlainsäädäntö perustuu pakottavan oikeuden käsitteeseen. Tämä tarkoittaa, että 

Suomessa tulee noudattaa lakeja ja lait määrittävät vähimmäistason toiminnalle. Suomen 

työlainsäädännön tarkoitus on suojella heikompaa osapuolta, eli työntekijää. Laki sisältää 

myös määräyksen siitä, mitkä ovat kohtia mistä voidaan sopia paikallisesti työnantajan sekä 

työntekijän välillä tai esimerkiksi työehtosopimuksella. (Huhta 2017, 14.) 

Keskeisiä työsuhteeseen vaikuttavia normilähteitä ovat lait, asetukset sekä valtioneuvoston 

päätökset, normaalisitovat ja yleissitovat työehtosopimukset, paikalliset sopimukset ja työ-

sopimukset. Myös vakiintuneet käytännöt, ohjeet, pelisäännöt sekä suositukset ja työnan-

tajan määräykset vaikuttavat työsuhteisiin. Keskeiset työlainsäädäntöön vaikuttavista la-

eista ovat esimerkiksi työsopimuslaki (TSL 26.1.2001/55), työaikalaki (Työaika 

9.8.1996/605), vuosilomalaki (VL 18.3.2005/162), yhdenvertaisuuslaki (30.12.2014/1325), 

työturvallisuuslaki (23.8.2002/738), henkilötietolaki (22.4.1999/523) ja laki yksityisyyden 

suojasta työelämässä (13.8.2004/759). (Huhta 2017, 37-40.) 

Työmakkinajärjestelmällä, eli työnantajaliitoilla sekä palkansaajajärjestöillä on vahva 

asema Suomessa ja työmarkkinajärjestelmän osapuolet ovat aktiivisia osallistumaan työ-

lain-säädännön kehittämiseen. (Huhta 2017, 15.) Sosiaali- ja terveysalan isoja palkansaa-

jajärjestöjä ovat esimerkiksi Tehy, JHL, Super ja JUKO ja kuntatyönantajien iso työnantaja-

järjestö on KT, mikä on myös työmarkkinajärjestö. (JHL 2022.) Työmarkkinajärjestelmällä 

Yhdistävä 

tyyli 

Arvovaltai-

nen tyyli 

Demokraat-

tinen tyyli 

Pakottava 

tyyli 

Valmentava 

tyyli 
Suuntaa näyt-

tävä tyyli 



7 

on keskeisenä tehtävänä solmia työehtosopimuksia, jotka takaavat aina määräaikaisen työ-

rauhan. Työehtosopimuksia voidaan solmia koskemaan tiettyä alaa, tehtäviä tai yritystä. 

Työehtosopimuksen voimassaolon aikana ei osapuolet saa ryhtyä työtaistelutoimenpiteisiin 

koskien työehtosopimuksen osia. Työehtosopimuksen umpeuduttua työtaistelutoimenpi-

teet, kuten lakko, työsulku, ylityökielto tai jollain työtaistelutoimenpiteellä uhkaaminen on 

laillista. Edellytyksenä on, että työtaistelutoimenpiteestä ilmoitetaan valtakunnansovitteli-

jalle ja toiselle osapuolelle vähintään 14vrk ennen toimenpidettä. (Huhta 2017, 15.) 

Sosiaali- ja terveysalalla järeämmät työtaistelutoimenpiteet ovat olleet historiassa harvinai-

sia, mutta nyt sopimuksettoman tilan aikana ja valtakunnallisesti vaikuttavan hoitajapulan 

vuoksi lakkoja on järjestetty ja mittavia työtaistelutoimia on julkisella sektorilla kohdattu. Lä-

hijohtajan on hyvä tuntea lakon aikaisia yleisiä periaatteita mitä noudatetaan. (Huhta 2017, 

19.) 

Henkilöstöryhmällä, johon sovelletaan työehtosopimusta, on oikeutettu valitsemaan luotta-

musmiehen vaaleilla määräajaksi, yleensä kahdeksi vuodeksi kerrallaan. Luottamusmiehen 

tehtäviin kuuluu työntekijöiden tukeminen sekä auttaminen, osallistuminen yhteistoiminta-

menettelyyn ja –neuvotteluihin. Tehtävä kattaa myös yhteistoimintalain mukaisensopimus-

ten tekemisen, paikallisten sopimusten tekemisen sekä erimielisyysneuvottelut. Luottamus-

miehen tekemät sopimukset sitovat sopimuksen tehneitä luottamusmiehen edustamia hen-

kilöitä. (Huhta 2017, 25.) 

2.2.1 Työsuojeluorganisaatio yhteistyö 

Työsuojelutoiminnassa työnantajaa edustaa työsuojelupäällikkö, jonka tehtävä on avustaa 

lähijohtajia tehtävissä, jotka liittyvät työsuojelun asiantuntemukseen sekä yhteistyöhön 

työntekijöiden sekä työsuojeluviranomaisten kanssa. Työsuojelutoiminnan toteutus ja ke-

hittäminen ovat työsuojelupäällikön vastuulla yhdessä työsuojeluorganisaation kanssa. 

Työsuojelupäällikön tulee tuntea alansa säädökset sekä työpaikan olosuhteet. Lisäksi työn-

tekijöiden tulee vaaleilla valita työsuojeluvaltuutettu ja varavaltuutetut kahdeksi vuodeksi 

kerrallaan. Työsuojeluvaltuutettu on henkilöstön edustaja yhteistoimintaa koskevissa työ-

suojeluasioissa ja yhteistyössä työsuojeluviranomaisiin, kuten; 

- työntekijän turvallisuuteen ja terveyteen suoraan vaikuttavat asiat 

- periaatteet, kuinka työpaikan vaarat ja haitat selvitetään ja työpaikkaselvityksissä esiin 

tulleet yleisesti vaikuttavat haitat 

- työkykyä ylläpitävään toimintaan sekä turvallisuuteen ja terveyteen vaikuttavat kehittämis-

tavoitteet 
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- Työntekijöiden turvallisuuteen ja terveyteen sekä työkykyä koskevat työn järjestelyt, mitoi-

tus sekä olennaiset muutokset 

- työsuojeluun ja työturvallisuuteen liittyvä opetus, perehdytys ja ohjauksen tarpeen kartoi-

tus ja järjestelyt 

- työympäristön ja työyhteisön tilaan liittyvät työn turvallisuutta tai terveellisyyttä kuvaavat 

tilastotiedot. 

- edellä mainittujen toimenpiteiden toteuttamisen sekä vaikuttavuuden seuranta 

Työsuojeluvaltuutetulla on oikeus saada nähtäväksi salassa pidettäviä asiakirjoja liittyen 

työympäristön sekä työyhteisön tilaan, turvallisuuteen sekä terveellisyyteen. Työsuojeluval-

tuutetut sekä varavaltuutetut ovat oikeutettuja saamaan koulutusta yhteistoimintatehtä-

viensä hoitamiseksi. (Huhta 2017, 31-32.) 

2.2.2 Työehtosopimuksen ja työsopimuksen tunteminen 

Suomessa työehtosopimuksia on solmittu lähes kaikille aloille ja se sitoo määräajaksi aina 

sen solmineita osapuolia. Työehtosopimukset sisältävät ainakin vähimmäisehdot työaika-

järjestelyistä, palkasta, palkan lisistä, poissaoloista, vuosilomasta, lomarahasta sekä työ-

suhteen päättymisestä. Näiden lisäksi työehtosopimuksessa on määräyksiä paikallisten so-

pimusten tekemisestä sekä erimielisyyksien ratkaisemisesta. Järjestäytyminen liittoon ei ole 

työntekijälle pakollista. (Huhta 2017, 41.) Työehtosopimuksessa on usein useita sellaisia 

kohtia, joista ei voida työsopimuksella poiketa. Työehtosopimusten kehityssuunta näyttäisi 

kuitenkin olevan sellainen, että enemmän annetaan liikkumavaraa työsopimuksella sopimi-

seen. Mikäli työsopimus on ristiriidassa työehtosopimuksen kanssa, noudatetaan kuitenkin 

aina työehtosopimusta. (Hietala & Kaivanto 2017, 30-31.) Julkisella kunnan tai kuntayhty-

män sosiaali- ja terveydenhuollon palveluksessa olevalla henkilöstöllä on neuvottelujen 

kohteena SOTE-sopimus. SOTE-sopimus on helposti luettavissa verkossa, mihin tehdään 

ajankohtaiset päivitykset ja lisätään liitteet. (SOTE-sopimus 2021.) 

Työsopimus on taas työnantajan ja työntekijän keskinäinen sopimus, missä työntekijä si-

toutuu tekemään työtä palkkaa tai muuta vastiketta vastaan työnantajan johdon alaisena. 

Työsopimus ei saa olla ristiriidassa lakien ja työehtosopimuksen kanssa. (Rautiainen & Äi-

mälä 2008, 15.) Työsopimus on sitova. Työnantaja voi tehdä määräysvallan turvin joitakin 

vähäisiä muutoksia työsopimuksen ehtoihin, kuten muuttaa työnkuvaa, mutta olennaisia 

muutoksia voidaan tehdä vain osapuolten yhteisellä sopimuksella. Työsopimus suositellaan 

tekemään aina kirjallisena, vaikka suullinen ja sähköinen sopimus ovat myös päteviä. Työ-

suhteen ehdot tulee olla kuitenkin kirjallisessa muodossa. Työsopimuksen määräaikaisuus 
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tulee olla kirjattu perusteineen, muuten työsuhdetta tulee pitää toistaiseksi voimassa ole-

vana. (Huhta 2017, 44) Kirjatun perusteen tarkoituksena on estää työnantajaa kiertämästä 

työsopimuslain säännöksiä työsuhdeturvaa koskien (Saarinen 2015, 109).  Laillisia perus-

teita määräaikaisuudelle on työntekijän oma aloite, sijaisuus, projekti tai hanke, harjoittelu, 

kesätyö tai oppisopimus, kausityö, tilapäinen ruuhka, kysynnän vakiintumattomuus sekä 

henkilön kanssa joka on saavuttanut eläkeiän, voidaan tehdä perusteetta määräaikainen 

työsopimus. (Huhta 2017, 45-47.) 

Työsopimuksessa tulee ilmetä työnantajan koti- tai liikepaikka, työnteon alkamisajankohta, 

määräaikaisen sopimuksen päättymisaika, koeaika, työntekijän pääasialliset työtehtävät, 

työskentelypaikka, työhön sovellettava työehtosopimus, palkan määräytymisen perusteet 

sekä palkanmaksukausi, säännöllinen työaika, vuosiloman määräytyminen sekä irtisano-

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

Koeaikana voidaan työsopimus purkaa puolin ja toisin päättymään ilman irtisanomisaikaa. 

Pelkkä vetoaminen koeaikaan teoriassa riittää purkamisen perusteeksi. Koeaikapurkua ei 

kuitenkaan saa tehdä yhdenvertaisuuslain syrjintäkiellon vastaisesti. Yhdenvertaisuuslaki 

ottaa kantaa syrjintään iän, uskonnon, sukupuolen, alkuperän, kansalaisuuden, kielen, va-

kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, 

terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän 

syyn perusteella. Koeaikapurku ei saa tapahtua myöskään naisten ja miesten välisen tasa-

arvolain vastaisesti sukupuolen perusteella. Koeaikapurkua ei saa toimittaa myöskään epä-

asiallisella perusteella, kuten aiheettoman epäilyn perusteella. (Hietala ym. 2017, 63.) Koe-

ajan pituus voi olla enintään kuusi kuukautta (Äimälä & Kärkkäinen 2017, 98.) 

2.2.3 Velvollisuudet työsuhteessa 

Kun työsuhde on alkanut, tulevat voimaan myös työntekijän velvollisuudet, joita työnantaja 

voi vaatia noudatettavan. Työntekijän yleisiin velvollisuuksiin kuuluu työn huolellinen suorit-

taminen ja tunnollisen suorittamisen lisäksi edellytetään työntekijältä työn suorittamista nor-

maalilla ahkeruudella. Työntekijää koskee myös lojaliteetti velvoite, mikä tarkoittaa, että 

työntekijän on toiminnassaan huolehdittava, ettei hänen toiminta ole ristiriidassa työnanta-

jan antamien tehtävien tai imagon kanssa. Tällainen käyttäytymisvelvoite ei ole sidottu työ-

aikaan tai työn tekoon. Edellä mainitut säännöt ja ohjeet kuuluvat työntekijän päävelvoittee-

seen. Lisäksi työntekijä on velvoitettu noudattamaan työturvallisuuden edellyttämää varo-

vaisuutta, salassapitovelvoitetta, kieltoa kilpailevan työsopimuksen solmimisesta tai kilpai-

levan toiminnan harjoittamisesta. (Hietala ym. 2017, 82-83.) 
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Työnantajan velvollisuuksiin kuuluu edistää suhdettaan työntekijöihin sekä työntekijöiden 

välisiä suhteita. Työnantajan tulee huolehtia työntekijän suoriutumisesta esimerkiksi muu-

tostilanteissa sekä tukea urakehitystä. Työntekijöitä tulee kohdella tasapuolisesti riippu-

matta työsuhteen kestosta tai määräaikaisuudesta ja syrjintä on kielletty työhön otosta työ-

suhteen päättymiseen asti. (Hietala ym. 2017, 87-88.) Työnantaja pitää työlait ja sovelletta-

van työehtosopimuksen työntekijöiden vapaasti saatavilla työpaikalla esimerkiksi taukoti-

loissa. Työnantaja luovuttaa työntekijöiden ja heidän järjestöjen käyttöön vapaasti ja mak-

sutta yrityksen hallinnassa olevia tiloja taukoihin sekä työajan ulkopuolella työsuhdeasioi-

den käsittelyyn. Kokoontumisoikeutta tulee käyttää niin, ettei siitä aiheudu haittaa. (Huhta 

2017, 66.) 

Työnantajalla on velvoite tarjota lisätyötä osa-aikaiselle työntekijälle, mikäli lisätyötä ilme-

nee ja työntekijä on työhön sopiva sekä omaa vaadittavan koulutuksen ja kokemuksen. 

Osa-aikaiselle tulee tarjota lisätyötä ennen kuin tehtävää tekemään palkataan lisäresurssia 

ulkopuolelta. Työntekijän ei ole pakko ottaa työtä vastaan, ellei siitä ole nimenomaisesti 

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

Työnantaja vastaa työturvallisuudesta siten, että työskentelyolosuhteet, työvälineet ja työ-

ympäristö eivät aiheuta työturvallisuusriskiä. Erityisesti tulee suojella raskaana olevia ja mi-

käli työtehtävät tai työolot vaarantavat syntymättömän sikiön terveyden, tulee työntekijälle 

etsiä korvaavia työtehtäviä raskauden ajaksi. Työnantajalla on myös palkanmaksuvelvoite 

työsopimuksen mukaisesti. Palkkaan voi kuulua myös luontoisetuja, kuten matkapuheli-

netu, autoetu, lounasetu tai asuntoetu. (Huhta 2017, 69-71.) Työantaja on myös velvoitettu 

lakisääteiset vähimmäisvaatimukset täyttävän työterveyshuollon järjestämiseen, mikä sisäl-

tää ehkäisevän työterveyshuollon. Tämä sisältää terveystarkastukset sekä työpaikkaselvi-

tykset tavoitteena ehkäistä työhön liittyviä sairauksia ja tapaturmia, edistää työympäristön 

terveellisyyttä ja turvallisuutta sekä edistää työntekijän työkykyä työuran eri vaiheissa ja 

tukea työyhteisön toimintaa. Työnantaja voi halutessaan tarjota myös kattavampaa työter-

veyshuoltoa työntekijöille. (Finlex, 1383/2001.) 

2.3 Lähijohtamisen vaikuttavuus ja henkilöstöjohtaminen 

Sosiaali- ja terveysalan johtamisosaaminen on ollut laajasti tutkimuskohteena. Yleisesti aja-

tellaan, että terveydenhuollon johtamisessa painotetaan liikaa substanssiosaamista, mutta 

on myös todettu, että liika painotus yksinomaan johtamisosaamiseen ei riitä. Leppänen 

(2010) pohtii lähijohtamisen tarvittavan osaamisen koostuvan ammatillisista vaatimuksista, 

tiedoista, taidoista, arvoista ja asenteista, joita tarvitaan tehtävästä selviytymiseen sekä 

oman tehtävän kehittämiseen. Lähijohtamisen osaaminen on myös sidoksissa organisaa-

tion tehtävään sekä toimintaympäristöön. Vuori (2005) tutkimuksessaan linjaa sosiaali- ja 



11 

terveysalan johtamisosaamiseen kuuluvan kiinteästi ammatillisen osaamisen johtamis-

osaamisen kokonaisuudessa. Kumavaara (2015) korostaa osaamisen johtamisen ja siten 

ammatillisen kasvun tukijan roolia lähijohtajan tehtävässä. Tutkimuksissa todetaan lähijoh-

tajan roolin olevan moniulotteinen ja lähijohtamisella löydetään olevan yhteys henkilöstön 

työhyvinvointiin ja jaksamiseen ja siten hyvän palvelun tuottamiseen.  

Zitting, Laulainen ja Niiranen (2019, 382) tutkimuksessaan erottelevat osaamisen eri ele-

mentit ja miten niistä koostuu johtamisosaamisen kokonaisuus linkittyen käytännön tehtä-

viin johtamistyössä. Osaamista lähijohtajalla tulee olla henkilöstöjohtamisessa, talousjohta-

misessa sekä yleisissä johtamistaidoissa, kuten strateginen ajattelu ja kokonaisuuksien hal-

linta. Lähijohtamistyössä tulee ymmärtää verkostojen sekä moniammatillisuuden konteksti, 

muutostilanteiden johtamisen elementtejä sekä myös substanssiin liittyvää osaamista tar-

vitaan esimerkiksi prosessien johtamiseen. Näiden kaikkien elementtien hallitsemisesta 

muodostuu johtamisosaaminen ja sitä voi oppia sekä koulutuksen kautta, kuten myös työ-

paikalla monin menetelmin.  

Lähijohtaminen ja työelämä on ollut murroksessa valtakunnallisesti jo pidemmän aikaa ja 

lopulta voimakkaasti myös koronapandemian myötä viimeisen kahden vuoden aikana. Ko-

ronapandemia on antanut suuren sysäyksen digitalisaatiolle ja dynaamiselle työympäris-

tölle. (Kangas 2021, 278.) Etätyö on jo vakiintunut työskentelytapa liike-elämässä ja nyt on 

myös löydetty terveydenhuollossa mahdollisuuksia tehdä etävastaanottoa, virtuaalisia pal-

veluja kehitetty ja lastenpsykiatrialla asiantuntijatyössä sekä johtamisessa on löydetty kei-

noja hyödyntää joustavammin etätyömahdollisuuksia. Osin vaikka muutokset antavat 

enemmän joustoa oman työn suorittamisen itseohjautuvuuteen, ajaa globalisaatio ja digita-

lisaatio meidät työskentelemään fyysisesti kauempana toisistamme, esihenkilöistä sekä 

alaisistamme ja siten tuottavat kompleksisuutta sosiaalisiin kahden välisiin suhteisiin työ-

paikalla. Sama ilmiö koskee lähijohtajan ja alaisen suhdetta, mikä tulisi olla koko johtajuu-

den perusta ja työhyvinvoinnin kivijalka. (Kangas 2021, 278.) Etätyöskentely tuo etäjohta-

misen ja sen erityispiirteet uutena segmenttinä lähijohtajien osaamisvaatimuksiin ja siinä 

onnistumisen edellytyksenä on avoin vuorovaikutus, luottamus sekä arvostus, toimivien ja 

yhdenmukaisten pelisääntöjen lisäksi. (Mettiäinen & Himanen 2022.) 

Lähijohtajan suhdetta alaisiinsa voidaan tarkastella kontekstisidonnaisesti. Jokaisen alai-

sen kanssa suhde on hiukan erilainen laadultaan ja ominaisuuksiltaan koska johtaminen 

tapahtuu vuorovaikutuksessa. Hyvät suhteet alaisiin ovat henkilökohtaisia ja niissä tapah-

tuu monenlaista vuorovaikutusta mihin tarvitaan luottamusta, välittämistä ja velvollisuuden 

tuntoa. Lähijohtajan suhde tulee olla vuorovaikutteinen ja vastavuoroinen. Suhde myös 

muuttuu kuluneen ajan, tuttuuden, tapahtumien sekä fyysisen etäisyyden myötä. Kriittisiä 
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tapahtumia lähijohtajan ja alaisen välisen suhteen kannalta on haitalliset vuorovaikutusti-

lanteet, luottamuksen rikkoutuminen ja tilanteet, missä esimerkiksi lähijohtajaan kohdistu-

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

Kalliomaa ja Kettunen (2010) kirjoittavat lähijohtajan ja työntekijän välisen luottamuksen 

parantavan organisaatioon sitoutumista ja työhyvinvointia. Erityisesti johtamisen keskitty-

essä korkeammin koulutettujen ja asiantuntijatyötä tekevien milleniaalien johtamiseen, vaa-

tivat he lähijohtamiselta enemmän kuin asemaan ja käskytysvaltaan perustuvaa johtamista. 

Työhön sitoutumista edistää luottamukseen perustava organisaatio ja mahdollisuus itseoh-

jautuvaan työotteeseen. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan työn autonomiaa, eli työntekijä on 

itse vastuussa ajatuksista, toimista sekä ajanhallinnasta, jotta saa työtehtävät suoritettua 

(Vuori 2021, 357). 

Johtamistyötä tarkasteltaessa etiikan näkökulmasta, tarkoitetaan lähijohtajan kykyä nähdä 

sekä toimintaympäristö ja sieltä nousevat haasteet sekä oman alan eettiset säännöt ja yh-

distää ne. Toimintaympäristössä tulee huomioida muun muassa sieltä nousevat tehokkuus 

ja kustannustietoisuusvaatimukset, sillä yhteisten varojen käyttö edellyttää vastuullisuutta. 

Samalla terveydenhuollon vahvoja eettisiä perinteitä ovat tavoite parantaa, hoivata, hoitaa 

sekä tuottaa yhteistä hyvää, mihin liittyy myös arvostava, inhimillinen, oikeudenmukainen 

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

Luottamus syntyy vuorovaikutuksessa ja ihmisten välisessä kanssakäymisessä myös orga-

nisaatioon. Alkuvaiheessa työsuhdetta luottamus rakentuu nopeammin ja mikäli luottamus 

rikkoutuu, sen palauttaminen ennalleen voi olla lähes mahdotonta. Johtajan on helpompi 

rakentaa luottamusta suhteessa työntekijöihin, kuin työntekijällä lähijohtajaan. Luottamusta 

tulee kuitenkin vaalia, koska uudelleen luottamuksen saavuttaminen on hidasta. Luottamus 

mahdollistaa myös innovaatioiden ja uusien ideoiden syntymisen vapauden ja valtuuttami-

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

Luottamus lähijohtamisessa sisältää palvelevaa ja tunneälykästä johtamismallia, luotetta-

vaa vuorovaikutusta sekä luottamusta rehellisyyteen. Rehellisyyteen luottaminen rakentuu 

useista toimenpiteistä, kuten totuudessa pysymistä, tunteiden käsittelyä, sopimuksista 

kiinni pitämistä, ihmisistä välittämistä. Lähijohtajan tulee osallistaa päätöksenteossa, 

osata valtaistaa ja delegoida, määritellä turvalliset rajat ja informoida muutoksista ajoissa. 

(Kalliomaa ym. 2010.) 

Luottamusta horjuttavia menetelmiä ja kompastuskiviä, jotka synnyttävät helposti ristirii-

toja sekä uhkaavat luottamusta ovat muun muassa ongelmien ratkaisemattomuus, huo-

non työn laadun hyväksyminen, loukkausten käsittelemättömyys sekä vastoinkäymisten 

hyväksymättömyys. Lähijohtajan viestintä tulisi olla selkeää, sillä epäjohdonmukainen 

viestintä horjuttaa luottamusta, kuten kiusallisten asioiden piilottelu tai sovitun muuttami-

nen tiedottamatta siitä. Myös suoruuden ja avoimuuden hylkääminen tai erilaisuuden latis-

taminen synnyttää ristiriitoja helposti. (Kalliomaa ym. 2010.) 

2.3.1 Osaamisen johtaminen 

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan käsitteenä pyrkimystä säilyttää ja kehittää organisaa-

tion osaamisvarantoja johtamisen keinoin (Savolainen 2009, 10). Lammintakanen (2014, 

99) tutkimuksessaan toteaa, että sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa on käyttämätöntä 

osaamiskapasiteettia jopa 30-40%, mikä olisi potentiaalisesti johtamiskäytäntöjä muutta-

malla otettavissa käyttöön.  

Osaamisen johtaminen tulee tapahtua systemaattisesti ja sen tarkoitus on turvata tulevai-

suuden tavoitteiden ja vision edellyttämä osaaminen luodun strategian mukaisesti. Osaa-

misen johtamiseen tarvitaan siis nykytilan tuntemista sekä selkeä visio, mitä ollaan tavoit-

telemassa, jotta siihen tavoitteeseen pääsemiseen voidaan suunnitella keinoja ja ymmär-

retään mihin suuntaan osaamista tulee kehittää. (Lillberg 2014, 16.) Osaaminen on nyky-

ajan resurssia, mitä tulee osata vaalia. Osaaminen koostuu yksilötasolla tiedoista, taidoista, 

asenteista sekä kokemuksista. Lähijohtamisen näkökulmasta tulee johtajalla yhteisötasolla 

olla kykyä kehittää sekä johtaa toimintaa ja luoda uutta osaamista ja tiedon hyödyntämistä 

työyhteisössä. (Rajalahti, Kallioinen & Saranto 2014, 188.) Aikaisemmin on todettu tiedon 

olevan valtaa, mutta nyt nähdään tieto arvokkaana, mikäli sitä jaetaan avoimesti ja siten 

tieto tuottaa lisäarvoa koko organisaatiolle. (Eskola 2018, 7.) 
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Osaamisen johtamiseen ja osaamisen todelliseen karttumiseen sisältyy useita edistäviä 

sekä estäviä elementtejä. Pääelementteinä on tietysti yksilö itse, yhteisö missä työskennel-

lään, sekä lähijohtaja ja hänen kompetenssi osaamisen johtamisessa. Osaamisen kehitty-

mistä edistävät tekijät yksilötasolla ovat muun muassa kehittämismyönteisyys, mikä syntyy 

usein vankasta substanssiosaamisesta, kiinnostuneisuudesta oppia lisää, kehittäjämäi-

sestä työotteesta, halusta vaikuttaa ja olla mukana päätöksenteossa sekä tavoitteesta mitä 

halutaan saavuttaa. Yhteisötasolla tulee olla hyvä työskentelyilmapiiri, hyvät verkostot, 

avoin tiedonkulku sekä lähijohtajan tuki kehittymiseen. (Rajalahti ym. 2014, 190-192.)  

Osaamisen kehittymistä estäviä päätekijöitä ovat yleensä yksilötasolla tiedonkulun hallin-

nan vaikeus ja organisaatiotasolla johtamisosaamisen puute. Tiedonkulun ja hallinnan 

puute on todettu yleensä johtuvan henkilön omista tiedonhankintataitojen puutteesta sekä 

ohjeistuksen puutteesta ja uuden tiedon omaksuminen saatetaan kokea vaikeana. Organi-

saatiotasolla erityisesti muutososaamisen hallinnan puute on johtamisosaamisen suurin 

este kehitykselle. Mikäli työyhteisöissä on meneillään monta muutosprosessia ja uudista-

mista, niin tulee helposti yhteisöllistä muutosvastarintaa ja työyhteisön jäsenet voivat jopa 

alkaa estää muutoksen tapahtumista. Johtamisosaamisen puute näkyy esimerkiksi tiedon-

kulun heikkoutena, resurssien hallinnan puutteena, negatiivisena joukkovoimana muutosta 

kohtaan, sitoutumisen puutteena, epäluulojen leviämisenä ja tehtävien priorisoinnin epäon-

nistumisena. (Rajalahti ym. 2014, 193-195.) 

Osaamisen johtamisen systemaattinen toteuttaminen vaati ydinosaamisen tunnistamista, 

osaamisen mallintamista, kehitystarpeiden kartoitusta sekä osaamisen hallinnan proses-

sien käsittelyä. (Bergman & Moisio 1999, 34.) Kehitystarpeen analysointi ja arviointi ovat 

onnistumisen kannalta kriittistä ja konkreettisinta. Lähijohtajan tulee tuntea organisaation 

strategisia tavoitteita ja niitä kohti edistäviä kyvykkyyksien tunnistamista. Tässä voidaan 

käyttää hyväksi esimerkiksi arvoketjuanalyysia, jonka avulla tunnistetaan yhteydet keskeis-

ten tekijöiden ja toimintojen välillä (Savolainen 2004, 25-26.), tasapainotettua tulosmittaria 

(BSC), osaamiskartoitusta, kehityskeskusteluja, työtyytyväisyys ja ilmapiirimittauksia tai 

henkilökohtaisia kehityssuunnitelmia. (Vuorialho 2016, 37.) Osaamisen täsmällinen mittaa-

minen on mahdotonta, mutta tietoisena sen mittaamisen haasteista ja ongelmista, mittaa-

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

Osaamisen johtamisen ja henkilöstön osaamisen kartuttamisen keinoja on lukuisia. Työpai-

kalla toteutettavia menetelmiä on esimerkiksi sijaisuudet, työnkierto, tehtävänkuvan laajen-

taminen, vastuulliset erityistehtävät, kouluttajana toimiminen, mentorointi sekä perehdyttä-

minen. Näiden lisäksi on tärkeä kiinnittää huomioita tiiminä työskentelyyn ja tekemällä op-
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pimiseen. Työpaikan ulkopuolella voi kehittää osaamista esimerkiksi opintokäynneillä, kou-

lutuksilla, ammattikirjallisuuden sekä lehtien lukemisella sekä tutkinnon laajentamisella tai 

uuden tutkinnon opiskelulla työn ohessa. (Kauhanen 2010, 153-155.) 

2.3.2 Tiedolla johtaminen 

Dalkir (2005) määrittelee tiedolla johtamisen olevan älyllisen pääoman etsimistä sekä tal-

teen ottamista. Perimmäisenä tavoitteena on kuitenkin tiedon käyttäminen hyväksi johtami-

sen päätöksenteossa (Sydänmaanlakka 2012, 176). Tiedolla johtaminen on digiaikana löy-

tänyt paikkansa myös terveydenhuollon johtamisen apuvälineenä. Tiedolla johtamisella tar-

koitetaan tuotetun datan analysointia systemaattisesti, eli käytännössä kerättyä tietoa hyö-

dynnetään päätöksenteon tueksi, jotta saavutetaan mahdollisesti tehokkuutta ja parempia 

toimintamalleja. (Mattinen 2021, 26.) Tehokkaasti tietoa voidaan käyttää hyväksi, kun osa-

taan hankkia ja tunnistaa tietoa, käsitellä sekä jalostaa sitä niin, että sen avulla voidaan 

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

Tietoa on tutkimuksissa käsitteenä käsitelty kolmessa hierarkkisesti jaetussa kontekstissa. 

Niitä ovat data, informaatio sekä tieto. Data on objektiivista raakatietoa ilman asiayhteyttä, 

informaatio on jo prosessoitua ja jollain tavalla suodatettua tai muotoiltua dataa ja hierark-

kisesti nämä kuvautuvat siten, että datasta muodostuu informaatio ja informaatiosta ihmi-

sen tietorakenteeseen yhdistettynä tulkinnan kautta tietämystä ja tietoa. Tieto kulkee aina 

yhdessä ihmisen toiminnan kanssa, eikä sitä voi erottaa erilliseksi ihmisestä, missä tietämys 

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

Tiedolla johtamisen käsitys kuvautuu vahvasti linkittyvän teknologiaan ja informaation hal-

lintaan. Tieto syntyy ihmisessä ja siten tietoa ei suoraan johdeta, vaan pyrkimyksenä on 

tunnistaa työkäytäntöjä ja johtaa niitä. Haasteena tiedolla johtamisessa on noteerata hiljai-

sen tiedon elementit ja yhdistää niihin teknologian tuoma tieto, ihmisiin liittyvät tekijät, kuten 

vision, strategian, johtamisen, motivaation sekä kulttuurin elementit. (Anand, Kant, Patel & 

Singh 2015, 48.) 

Sosiaali- ja terveysministeriö on liittyen sote-uudistukseen käynnistänyt osana Virta- ja Val-

tava-hankkeita, Toivo-ohjelman, missä kehitetään hyvinvointialueiden tiedolla johtamista ja 

uudistetaan kansallista sote-tietopohjaa. Tiedolla johtamisen koetaan olevan sosiaali- ja 

terveydenhuollon uudistuksen onnistumisen edellytys. Toivo-ohjelma tuottaa hyvinvointialu-

eille määrittelyt tiedolla johtamisen tietosisällöille, jolloin alueiden tietopohjasta tulee yhte-

näinen. Yhtenevä sekä kansallinen tietopohja lisää vertailukelpoisuutta sekä asukkaiden 

tasavertaisia mahdollisuuksia laadukkaisiin terveydenhuollon palveluihin. Hyvinvointialu-
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eilla kirjataan tieto rakenteisesti yhtenevillä periaatteilla mikä helpottaa tiedon hyödyntä-

mistä sekä ensisijaisesti, että toissijaisesti ja siten erillistiedon keräämisen tarve vähenee. 

Ajantasainen ja laadukas tietopohja mahdollistaa kansallisen seurannan, arvioinnin ja oh-

jauksen sekä valvonnan. Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujärjestelmän 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 määritellään kokonaisvaltaiseksi tavaksi olla ja vuorovaikuttaa, 

vaikuttaa ja tulla vaikutetuksi. Valmentavaa johtamista kuvataan arvostavaksi, osallista-

vaksi sekä tavoitteelliseksi toiminnaksi yhdessä, minkä tuloksena yksilön kapasiteetti va-

pautuu työryhmän sekä organisaation käyttöön ja työyhteisön koko potentiaali tukee yksi-

löiden voimaantumista. Luottamus on valmentavan johtamisen perusta ja mahdollistaja. 

(Ristikangas & Grünbaum 2014.) Valmentavan johtajuuden kuvataan olevan sitä, että lähi-

johtaja keskittyy tukemaan alaisiaan niin yksilötasolla, kuin yhteisönä, jotta heillä olisi mah-

dollisuus suoriutua hyvin tehtävistään sekä toimia itseohjautuvasti, heillä olisi mahdollisuus 

jatkuvaan kehittymiseen sekä uskaltaisivat ajatella innovatiivisesti. Lähijohtaja siirtää valtaa 

alaisilleen ja rohkaisee heitä ottamaan vastuuta. (Viitala & Jylhä 2019.) 

Valmentavaan johtamisotteeseen kuuluu läsnäolo, luottamuksen sekä suhteen rakentami-

nen johdettaviin, aktiivinen kuunteleminen sekä luovuuden salliminen sekä sille tilan anta-

minen. Esitetään kysymyksiä, pohditaan mitä halutaan saavuttaa ja miten siihen pääsemi-

nen mahdollistuisi. (Ajanko 2016, 108.) Valmentavan johtamisen keskeistä osaamista on 

välittömyys ja nöyryys, kyky asettua toisen asemaan sekä toisen kunnioittaminen. Vuoro-

vaikutuksessa tulee osata kuunnella sekä antaa ja vastaanottaa palautetta. Kysyä kysy-

myksiä. Ja jotta yhdessä kehittyminen mahdollistuisi, tulee osata havainnoida ja analysoida 

havainnoimaansa, osata aktivoida ja innostaa, samalla kuitenkin osoittaen rajat jämäkästi. 

(Ristikangas & Ristikangas 2013, 26.) 

2.3.4 Taloudellisuuden johtaminen ja Lean-ajattelu 

Johtamistyössä, kuten lähijohtamistyössäkään ei voi välttyä talouden viitekehykseltä. On 

kuitenkin organisaatiosta sekä asemasta riippuvaista, millä tavalla talousjohtaminen kuuluu 

tehtävänkuvaan. Organisaatiossa, missä käytetään rahaa tai varoja tai tuotetaan palveluita 

ja on henkilöstöä, on talousjohtamisella osansa kokonaisuutta. Organisaatiota voidaan si-

ten tarkastella työntekijänäkökulmasta, johtamisnäkökulmasta tai sijoittajanäkökulmasta. 

Tai kuten julkisessa organisaatiossa niin kuin sairaala, voidaan tarkastella veronmaksajan 
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näkökulmasta tarvittavaa talousjohtamisnäkökulmaa. Tarkastelunäkökulmasta riippuen ar-

vioidaan organisaation keskeinen tehtävä, mikä voi olla ammatti-identiteetin vahvistaminen, 

tuotteiden ja palveluiden kustannustehokas tuottaminen tai tuottojen maksimointi. Sairaa-

lassa, sosiaali- ja terveysalalla julkisessa organisaatiossa keskeinen ja ensisijainen tehtävä 

on riittävän 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 välineen seurata organisaation vuosittaista strategian toteutumista talouden nä-

kökulmasta. Julkisessa organisaatiossa, kuten sairaala, budjetti on se rahamäärä, millä 

vuoden palvelut tulee pystyä tuottamaan. (Rajala & Tammi 2014, 21, 23–24.) Operatiiviselle 

tasolle jaetaan kokonaisbudjetista oma osuutensa, mitä seuraamalla esimerkiksi henkilös-

tön koulutukset ja työnohjaukset sekä virkistäytyminen tulee toteutua. Lähijohtamisen teh-

tävä on järjestää arjen toiminta yhdessä keskijohdon kanssa sopeutumaan annettuun bud-

jettiin. 

Budjettia laaditaan joko ylhäältä alas, jolloin ylin johto vastaa budjetoinnista tai alhaalta ylös 

kun alaiset tekevät konkreettisen budjetin laadinnan ja johto sen hyväksyy. Etuna alaisten 

laatimassa budjetissa on yhteinen sitoutuminen tehtyyn budjettiin. Haittana voi ilmetä alais-

ten lyhytnäköisyys talouden suunnittelussa, eikä kompetenssi riitä katsoa pidemmälle tule-

vaisuuteen. Yleisin tapa koota budjetti on siten, että ylempi johto antaa raamit budjetille ja 

alaiset sitten suunnittelevat toiminnan vastaamaan annettuja reunaehtoja. (Norwicki 2015, 

282-283.) 

Organisaatiorakenne vaikuttaa talousjohtamisen rakenteeseen ja johtamisjärjestelmän tu-

lee vastata siitä, että organisaation kasvaessa, toiminnan monimutkaistuessa ja ympäristön 

muuttuessa organisaation tulee arvioida millä keinoilla ja organisaatiomuutoksilla voidaan 

päästä asetettuihin tavoitteisiin ja strategian mukaiseen toteutukseen. Yritysmaailmassa 

mitataan jatkuvasti organisaation tehokkuutta ja sama pätee kulutuksen näkökulmasta 

myös julkisessa organisaatiossa ja siten edellytyksiin tehokkuuden pitämiseksi organisaa-

tion sisällä kuuluu suoritusmittaus, suoritusperusteinen palkitseminen sekä delegoitavat 

päätöksenteko-oikeudet. Näiden kolmen elementin tulee olla yhtä vahvat ja hyvässä tasa-

painossa, eli suoritusmittauksen tulee kohdistua alueille, mitkä koskevat päätöksenteko-oi-

keuden delegointia ja palkitseminen kohdistuu sinne, minkä tehokkuutta mitataan. Ei pää-

töksenteko-oikeutta voi antaa sellaisille henkilöille joiden tehtäviin liittyvää tehokkuutta ei 

voida mitata tai siten palkitseminen niillä perusteilla ole mahdollista. (Pellinen 2017, 20-21.) 
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Terveydenhuollossa on 2000-luvulta lähtien herätty Lean-ajatteluun ja sen sovittamiseen 

esimerkiksi yliopistosairaalan tasoiseen organisaatioon. Lean ajattelun tarkoituksena on 

suitsia kustannuksia, edistää laatua ja tehostaa korkealaatuisten hoitokäytäntöjen käyttöä. 

Lean ajattelulle on ominaista jatkuva kehittyminen, asiakkaille lisäarvon tuottaminen, ihmis-

ten kunnioittaminen sekä voimavarojen tehokas hyödyntäminen. Lean-ajattelun tuominen 

systemaattisesti terveydenhuollon organisaatioon edellyttää valmentavaa johtamistyyliä, 

selkeitä strategiassa kuvattuja visioita sekä tavoitteita, näiden toteuttamiseen implemen-

tointisuunnitelmaa sekä henkilöstön ja johdon sitoutumista siihen. Rajoittavina tekijöinä 

Lean-ajattelun käytölle voidaan terveydenhuollossa nähdä kulttuurinen hierarkkisuus, me-

nettelytapojen kankeus sekä prosessien epäselvyydet. (Maijala, Eloranta & Ikonen 2020, 

18.) 

 

(kuva: Eventium 2017.) 

2.3.5 Muutoksen johtaminen 

Monelle johtamisen teoreetikolle johtaminen ja muutos ovat lähes synonyymejä keskenään. 

Koko johtamisen ideologia pohjaa siihen, miten vaikuttaa yksilöihin, organisaatioon tai yh-

teisöihin siten, että muutos mahdollistuu. (Ladkin 2010, 127.) Organisaation tuleekin pyrkiä 

jatkuvaan kehitykseen ja uudistuttava säilyttääkseen toimintakykynsä sekä pystyvänsä vas-

taamaan kasvavaan ja muuttuvaan kysyntään. Tarpeen muutokselle voi tuoda myös muu-

tokset lainsäädännössä tai taloudelliset syyt. (Hyppänen, 2013. 249.) 

Muutosjohtamiseen sisältyy useita johtamisen elementtejä ja tasoja. Muutos on prosessi, 

mihin sisältyy asioiden johtamista ja ihmisistä koostuva järjestelmä on se mikä saa muutok-

sen tapahtumaan ja pysymään käynnissä. Suurin tarve muutoksessa on aina ihmisten joh-

tamiselle ja siinä onnistuminen on avaintekijä 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);  

 Ihmisten johtamisessa tulee antaa oma persoona muiden käyttöön 

 Ihmisiä johdettaessa täytyy pystyä heittäytymään ja laittamaan itsensä likoon 

 Muutosjohtamisessa lähijohtajan tulee edustaa myös ulkopuolista maailmaa 

 Lähijohtajan tulee pystyä johtamaan ihmisten keskeltä, sillä siellä tehdään kaikki työ 

Mattila (2007, 11-12) kertoo, että edelleen suurin osa julkishallinnon ja yritysten isoista uu-

distuksista evät saavuta asetettuja tavoitteita. Johdon näkemys epäonnistumisen syistä liit-

tyy usein huonoon toimenpanoon sekä henkilöstön muutosvastarintaan. Henkilöstön näke-

mys epäonnistumisesta liittyy yleensä huonoon johtamiseen. 

Jatkuvasti ymmärrys lisääntyy sitä kohtaan, että ihmiset ovat organisaation tärkein voima-

vara ja työntekijöitä tulee arvostaa. Muutosjohtaminen koostuu muutosprosessista ja työ-

kaluista sekä tekniikoista, kuinka johtaa ihmisiä muutokseen siten, että muutos tapahtuisi 

niillä tasoilla ja siten kuin tavoiteltu. (Baker 2007, 15.) Muutos tapahtuu kuitenkin vaiheittain, 

ja Amernakis on kuvaillut muutosta kolmessa vaiheessa, mitä ovat valmius, omaksuminen 

ja vakiinnuttaminen. Malli on luotu jatkuvan muutoksen kehään, mikä vastaa tämän päivän 

ajatusta muutosprosessista, missä edellisen muutoksen juurtuneet toimintatavat luovat tu-

levaisuuden muutoksen perustan. (Amernakis 2002.) 

Muutoksessa viestintä on olennaisessa osassa ja mahdollistajana muutoksen aloittamiselle 

sekä jatkumiselle. Muutoshankkeiden onnistuminen on yleensä kiinni viestinnän onnistumi-

sesta, siitä kuinka hyvin muutosstrategia sekä sisältö viestitään heille, jota muutos koskee. 

Viestintä on parhaiten toteutettu dialogisena muutosviestintänä. Dialogisessa viestinnässä 

keskeistä on hyvän ja uskottavan viestinnän lisäksi hyvät vuorovaikutustaidot sekä kyky 

keskustelun johtamiseen. (Frahm 2003.) Tärkeää viestinnässä on myös se, että se on totta 

ja johdonmukaista puhujasta riippumatta, mikä tekee viestinnästä luotettavaa. (Valpola 

2004, 62-63.) Muutosviestintään on laadittu viisi keskeistä asiaa, mitä on hyvä ottaa huo-

mioon: 

 Ota lähtötilanne haltuun 

 Näytä esimerkkiä 

 Muista eri johdon tasot ja roolit muutosviestinnässä 

 Viesti totta 
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 Viesti teoista, älä aikomuksista 

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

 

(kuva: Oppimispalvelut 2018.) 

2.4 Kehittämisen kohdeorganisaatio 

Työni ja kehittämistehtäväni kohdentuu Pirkanmaan hyvinvointialueen, TAYS keskussai-

raalan, toimialue 205, lastenpsykiatrian vastuualueelle. 

Kehittämistyön kohdeorganisaatio, Pirha Tays lastenpsykiatria on Pirkanmaan hyvinvointi-

alueen vaativan lastenpsykiatrisen hoidon vastaava toimija. Lastenpsykiatrian erikoissai-

raanhoidon muut toimijat sijaitsevat Hämeenlinnassa ja Seinäjoella. Tays lastenpsykiatrian 

klinikassa toimii;  

Akuutti- ja osastohoidon yksikkö, mihin kuuluu päivystyksellinen sekä akuutti osastohoito, 

vaativa elektiivinen osastohoito ja kiireellisen avohoidon yksikkö. Kiireellinen avohoidon yk-

sikkö vastaa myös kouluikäisten lastenpsykiatrian sisäisistä konsultaatioista.   

Lastenpsykiatrian alkuarvioyksikkö, joka vastaa laajasta lastenpsykiatrisen alkuarvion to-

teutuksesta, hoidon tarpeen arviosta sekä jatkohoitoon ohjaamisesta sekä vaativasta psy-

kiatrisen lääkehoidon seurannasta.  

Avohoidon yksikkö, joka vastaa vaativasta erikoissairaanhoidon avohoidon toiminnasta, 

sekä lasten psykoterapia-arviosta ja toteutuksesta. Avohoidon yksikön alaisuudessa toimii 

myös lasten psykoterapiatyöryhmä sekä satelliittityöryhmä Sastamalassa.   
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Lasten neuropsykiatrian yksikkö, mikä vastaa neuropsykiatristen tutkimusten, arvion sekä 

hoidon toteutuksesta sekä avohoitona ja päiväosastotoimintana.  

Perhe- ja pikkulapsipsykiatrian yksikkö, joka vastaa perhekuntoutuksesta ja pikkulapsien 

sekä leikki-ikäisten lastenpsykiatrisesta arviosta ja hoidosta.  

Lasten oikeuspsykiatrian yksikkö, joka vastaa terveydenhuollossa tehtävistä tutkimuksista 

lapseen kohdistuneen seksuaali- ja pahoinpitelyrikoksen selvittämiseksi ja haitan arvioi-

miseksi poliisin, syyttäjän tai tuomioistuimen pyynnöstä. Lisäksi yksikössä toteutetaan ja 

koordinoidaan perheiden psykososiaalista tukea traumaattisesta tapahtumasta selviämisen 

tueksi.  

Pirkanmaan hyvinvointialueen strategian kärkiteemat ovat; Tärkeintä ihminen, yhdenvertai-

set, ennaltaehkäisevät sekä vaikuttavat palvelut, hyvinvoivat työntekijät sekä yhdessä yh-

teen toimiva hyvinvointialue. Strategiaa lukiessa lähijohtamisen näkökulmasta, mitä itse ha-

luan lähteä kehittämään, kiinnittyi strategiassa huomioni arvoihin, kuten jokaista potilasta 

arvostava ja turvallinen hoito, kuinka palvelukulttuuri on aidosti potilaan kanssa tehtävää 

yhteistyötä, palvelu on joustavaa ja oikea-aikaista. Strategiassa kuvaillaan työntekijöitä 

erinomaiseksi osaavien ihmisten yhteisöksi, mikä on töissä potilasta varten. Kaikilla on 

mahdollisuus kehittyä työssään sekä tuottaa laadukkaita palveluja. (Pirha strategia 2023-

2025.) 

Strategiassa (2023-2025) otetaan esille avoin toimintakulttuuri, minkä aikaansaamiseksi 

uudistetaan toimintatapoja ja tuetaan osallistumista sekä laadukasta vuorovaikutusta. Kui-

tenkin sisäisen maineen kyselyssä tulokset herättävät huomiota. Kyselyn mukaan iso pro-

sentuaalinen osuus henkilöstöstä lastenpsykiatrian klinikassa on tyytymätöntä ja erityisesti 

viestintään ja tiedottamiseen liittyviin asioihin sekä johtamiseen oltiin tyytymättömiä. Jostain 

syystä strategian arvojen toteutuminen on jäänyt käytännön arjessa toteutumatta, ainakin 

näin poikkeusaikana. Syitä on varmasti monia ja poikkeusoloja eletty jo pitkään, mikä var-

masti näkyy turhautumisena ja tyytymättömyytenä. Viestintään on tullut uusia haasteita, kun 

ei voida esimerkiksi kokoontua pohtimaan yhteisiä asioita, kuten ennen, psykiatrialla kun 

keskeisenä elementtinä on aina ollut läsnä oleva vuorovaikutus ja asioiden yhdessä reflek-

tointi ja siten yhteistyö lähijohtajan kanssa saattaa jäädä etäiseksi. Hyvän lähijohtamistyön 

toteutuminen edellyttää hyvää johtamisosaamisen tasoa esihenkilöltä teorian tasolla ja kat-

tavaa sekä yhdenmukaista perehdytystä myös lähijohtamistyötä tukemaan. 

 



22 

3 Opinnäytetyön tavoite, tarkoitus ja kehittämistehtävät 

Opinnäytetyön tarkoitus on osaamisvaatimusten kartoittaminen sekä perehdytysmateriaalin 

laatiminen ja toteutus Intro-pohjaan. Tavoitteeni on myös nostaa TAYS lastenpsykiatrian 

hoitohenkilöstön työtyytyväisyyttä ja kokemusta lähijohtamistyöstä kohti Pirha 2023-2025 

strategian (Liite 9.) mukaisia tavoitteita. Opinnäytetyössä kerätään tehtävään vaadittua tie-

toa johtamisosaamisesta, lähijohtajan tehtävänkuvasta ja vaikutuksesta. Lisäksi kerätään 

tietoa Webropol –kyselyllä Tays lastenpsykiatrian osastonhoitajilta koskien kokemustietoa 

tehtävässä tarvittavasta osaamisesta. Toisena kehittämistehtävänä oli yhdistämällä osaa-

miskartoituksesta saatu tieto, minkä jälkeen työpajatyöskentelyn ohjaamana laaditaan uu-

sille vastuualueen osastonhoitajille perehdytysmateriaali tukemaan lähijohtamiselle asetet-

tujen tavoitteiden saavuttamista.  

Perehdytysmateriaalin avulla lähijohtamista kehitetään laadullisesti ja tuodaan tehtävässä 

tarvittavaa tietoa ja välineitä lähijohtajille helposti löydettävään muotoon sähköisesti. Tämä 

tukee lähijohtamistyön suorittamista sekä siitä suoriutumista. Perehtyminen yksikön lähijoh-

tamisen tehtäviin toteutuu tällä hetkellä lähes täysin käytännön oppimisen kautta kysymällä 

ja kollegoiden tuella. Nämä keinot ovat tarpeellisia tulevaisuudessakin ja kollegiaalinen tuki 

on aina johtamistyössä arvokasta, mutta niiden tueksi tässä työssä laaditaan yhtenäinen 

tietopohja, minkä avulla mahdollistetaan tehokkaampi, kokonaisvaltaisempi sekä yhdenver-

tainen perehdytys vastuualueella aloittavalle lähijohtajalle. Siten tehtävien haltuunotto ja si-

säistäminen nopeutuvat, jolloin lähijohtajan on mahdollista päästä syventymään lähijohta-

mistyön olennaiseen sisältöön mahdollisimman pian. 
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4 Opinnäytetyön toteutus 

4.1 Tutkimuksellinen kehittäminen 

Kehittämisen välineet, kehittämistyön menetelmät poikkeavat lähtökohdaltaan tutkimusme-

netelmiin verrattuna. Tutkimusmenetelmien valinnassa lähtökohta on tutkimusongelma, kun 

kehittämismenetelmiä valittaessa pääasiallisena tavoitteena on saada parhaat mahdolliset 

tulokset kehittämistyössä. Kehittämismenetelmät ovat vapaammin valittavissa käytännölli-

syyden perusteella, kuin tieteellisen tutkimuksen puhtaat tai integratiiviset menetelmät. 

(Toikko & Rantanen 2009,19-21.)  

Perinteisesti kehittämistoimintaa ajatellaan jatkuvana lineaarisena tapahtumana, mikä ete-

nee suunnitelmallisesti kohti päämäärää. Tutkimuksellinen kehittäminen kuuluu ammatti-

korkeakoulu -käsitteistöön ja sillä tarkoitetaan työelämän ilmiöiden tutkimista ja kehittä-

mistä. Peruslähtökohdiltaan tutkimuksessa ja kehittämisessä on yhteisiä tekijöitä, mutta 

myös eroja. Tutkimuksen pyrkimys on tuottaa luotettavaa, tiedeyhteisöissä hyväksyttävää, 

koeteltavissa olevaa tietoa. Kehittämisessä taas voidaan tarkastella esimerkiksi organisaa-

tion rakenteita tai työyhteisön toimintaa ja pyrkiä tuottamaan toimivampia käytänteitä tai 

tehostaa toimintaa ja kehittämisen onnistumisen määrittää yleensä se organisaatio, jossa 

kehittäminen tapahtuu. (Toikko & Rantanen 2009, 2-3.) 

Tutkimuksellinen kehittäminen on käytännönläheistä, kohderyhmää osallistavaa ja kehittä-

miseen liittyy kokeiltavuus käytännössä. Kehittämisprosessiin kuuluu selkeä tavoite, kehit-

tämismenetelmän valinta, tutkimuksellinen kehittämisote, prosessin vaiheittainen etenemi-

nen sekä muodostuneen tiedon koettelu ja prosessin reflektointi myös eettisistä näkökul-

mista. Lopuksi arvioidaan tuotosta ja kerätään palautetta tehdystä kehittämistyöstä. (Kos-

tamo, Airaksinen & Vilkka 2022.) 

 

 

 

 

 

 

 



24 

4.2 Kehittämisen eteneminen 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Opinnäytetyön alustavan suunnitelman valmistuttua ja hyväksytettyäni sen ja asianmukai-

set tutkimusluvat saatuani (Liite 1.), aloitin työn suorittamalla kartoittavan webropol-kyselyn. 

(Liite 8.) Kyselyn tarkoituksena oli kerätä kokemuspohjaista tietoa tällä hetkellä esihenkilö-

työssä olevilta ja heidän näkemyksiään esihenkilötyössä tarvittavasta osaamisesta. TAYS 

lastenpsykiatrian lähijohtajien (n=4) rekrytointi osaksi kehittämistyön tiedonkeruuta toteu-

tettiin vapaamuotoisella suullisella kyselyllä osastonhoitajakokouksen yhteydessä keväällä 

2022, käsiteltäessä vastuualueen perehdytyskokonaisuuden sähköiseen muotoon päivittä-

mistä koko lastenpsykiatrian vastuualueella. Läsnä kokouksessa olivat vastuualueen osas-

tonhoitajat, kliininen asiantuntijahoitaja sekä vastuualueen ylihoitaja. Kirjallinen suostumus 

pyydettiin ennen kyselyn toteuttamista. (Liite 7.) Kirjallisesta suostumuksesta oli kaksi ko-

piota kustakin, joista toinen jää tutkimukseen osallistujalle ja toinen työn toteuttajalle. 

SUUNNITTELU 

SYKSY 2022 

VALMISTELUA 

SYKSY/TALVI 2022 

TOTEUTUS 

TALVI 2022/KEVÄT 2023 

TULOSTEN ARVIOINTI JA 

TYÖN VIIMEISTELY 

KEVÄT 2023 

-Kehittämiskohteen valinta, aiheen rajaus 

-tutkimuslupien hakeminen, alustavan suunnitel-

man hyväksyttäminen organisaatiossa.  

-Metodologisten valintojen ja työskentelymuoto-

jen kartoitus 

  -Kehittämistehtävän alustava työ  

  -webropol –kysely  

  -teoriapohjan kokoaminen 

  -Kyselyn aineiston kokoaminen  

-Learning café ideointipajan järjestäminen ja sen 

aineiston kokoaminen  

  -Perehdytysmateriaalin luominen 

-Kirjallisen työn viimeistely, tuloksien kirjaami-

nen ja julkaisu.  

-Valmiin työn esittäminen organisaatiossa. 
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Webropol-kyselyllä pyrkimykseni oli hahmottaa osaamistarpeiden pääkohtia eri osaamis-

alueilla lähijohtajan tehtävässä. Kysymykset olivat avoimia ja houkuttelivat pohtimaan stra-

tegian tavoitteiden mukaiseen lähijohtamiseen tarvittavaa osaamista ja sitä, kuinka tietoa 

voidaan käyttää hyödyksi perehdytysmateriaalin koostamiseksi. Kyselyn tarkoituksena ku-

vata lähijohtamistyön tämänhetkinen osaaminen sekä lähijohtajien näkemys siitä mitä 

osaamista tarvittaisiin lisää. Saadut tulokset analysoitiin ja niiden pohjalta valittiin kehittä-

misalueet, joiden ohjaamana suunnittelin ja järjestin osallistavan Learning cafe – henkisen 

osastonhoitajatapaamisen, missä yhteisöllisesti kerättiin ideoita ja informaatiota valittuihin 

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

Ideoinnin jälkeen lähdin tarkentamaan kehittämissuunnitelmaa ideoinnin pohjalta ja asetin 

kehittämiselle lopullisen tavoitteen. Suunnitteluvaiheeseen kuului myös teoriatietoon pereh-

tyminen ja aiheen syvällinen tarkastelu tutkimustietoon pohjautuen. Suunnitteluvaiheessa 

myös viimeistelin kehittämissuunnitelman, josta ilmenivät tavoitteet, etenemisvaiheet, toi-

mijat, sidosryhmät, kehittämismenetelmät ja dokumentointi, perehdytys- sekä tulosten siir-

täminen käytäntöön. Kehittämistoiminnassa ylläpidin jatkuvaa reflektoivaa otetta työsken-

telyssä. (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 60-61.)  

Alkuinformaation keräämisen jälkeen tutustuin aiheeseen, siihen liittyvään tutkimustietoon 

sekä näyttöön perustuvaan materiaaliin. Loin siten vahvan tietoperustan työlleni. Sitten läh-

din analysoimaan keräämääni aineistoa ja poimin näyttöön perustuvan tiedon pohjalta jo 

toimivat elementit sekä erityisessä kehittämistarpeessa olevia kohtia. Luotin valinnoissani 

erityisesti näyttöön perustuvaan tietoon ja peilasin sitä kerättyyn kokemusperäiseen tietoon. 

Aineiston analysoituani ja kaiken tiedon pohjalta loin perehdytysohjelman, mikä tavoittaa 

tarkoituksenmukaisella tavalla kohderyhmänsä ja edistää johtamisen ja esihenkilötyön ta-

salaatuisuuden kokemusta työryhmissä. 

Lopuksi käyttöön otettua perehdytyspakettia arvioitiin Webropol-loppukyselyllä, missä kar-

toitetaan, vastaako luotu perehdytysmateriaali tarpeita ja koetaanko se tarkoituksenmukai-

sena ja riittävän kattavana. Lopullinen arvio ja aineiston analysoinnin tulokset kirjattiin lo-

pulliseen kirjalliseen työhön. Työ valmistui julkaistavaksi ja esitettäväksi organisaatiossa.  

Kehittämistehtävän toteutuksessa ja koeponnistuksessa ennen Webropol-loppukyselyä ja 

siitä saatujen tulosten perusteella tehtyjen hienosäätöjen jälkeen oli aika arvioida, kuinka 

laajasti uutta perehdytysmateriaalia otetaan käyttöön. Malli luotiin alun perin TAYS lasten-

psykiatrian klinikkaan ja siten sen uskoisi helposti ja luontevasti siirtyvän myös, esimerkiksi 

saman vastuualueen, TAYS nuorisopsykiatrian vastuualueelle, mikä 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 sisällä ei ole mahdollinen. 

Lähijohtamisosaamisen erityiskysymykset ja perehdytystarpeet vaihtelevat paljon erikois-

alojen ja jopa yksiköiden välillä. Teoria pysyy pääosin yhtenevänä, joskaan ei muuttumat-

tomana, mutta käytännössä lähijohtajan työ ja tehtävänkuva voi muuttua paljon myös yksi-

kön kehittämisen ja toiminnan muutoksen mukana, joten haasteena opinnäytetyön tuotok-

sen käyttökelpoisuuteen liittyy säännöllisen päivittämisen tarve. Mikäli perehdytysmateriaa-

lin päivittäminen ja systemaattinen tarkastelu ja ajan tasalle tuominen tulevaisuudessa lai-

minlyödään, tulee materiaalista hyödytön siinä tarkoituksessa mihin se on luotu. Materiaa-

lille tuleekin olla jatkossa nimetty vastuuhenkilö.  

Lähijohtajaperehdytyksen materiaalia tulee systemaattisesti arvioida vuosittain yhdessä lä-

hijohtajien kesken yhteistyössä vastuualueen ylihoitajan kanssa. Vuosittaisen arvio –kyse-

lyn toteuttaa Annu Julin ja yhdessä lähi- ja keskijohdon kanssa arvioidaan tarvittavat muu-

tokset materiaaliin. 

  

4.3 Kehittämisen menetelmät ja kehittämistehtävän lähestymistapa 

Valitsemani menetelmät tähän kehittämistyöhön olivat soveltavan tutkimuksen sekä käy-

tännön kehitystyön yhdistelmä. Työelämän tutkimusavusteinen kehittäminen voisi parhaiten 

kuvailla työskentelyni menetelmällistä päämäärää. (Toikko & Rantanen 2009, 33.) Tarkoi-

tukseni oli kerätä tutkittua tietoa laadukkaan johtamisen ja esihenkilötyön tarpeista ja osaa-

misvaatimuksista sekä rinnalle analysoida kokemusperäistä tietoa toteutettavasta kyselystä 

tällä hetkellä klinikassa lähijohtamistyötä tekeviltä. Näitä tietoja hyväksikäyttäen rakensin 

perehdytysmateriaalin sähköiseen Intro-pohjaan ja siten yhdenmukaistin johtamista Tays 

lastenpsykiatrian klinikassa tutkimustietoa hyväksikäyttäen, Pirha strategian arvojen suun-

taiseksi.  

Metodologisina lähtökohtina on konstruktionistinen kehittämisorientaatio, mikä korostaa so-

siaalisissa suhteissa tapahtuvaa todellisuutta ja merkityksiä. (Toikko & Rantanen 2009, 36) 

Näkemykseni mukaan, erityisesti psykiatrian kentässä, sosiaalisten tasojen merkitys ja to-

dellisuus luodaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Raivio (2019) kirjassaan toteaa, että 

”Luova perustutkimus, jota myös uteliaisuustutkimukseksi kutsutaan, tuottaa kuitenkin har-

voin jokapäiväistä elämää helpottavia innovaatioita. Ne syntyvät soveltavassa tutkimuk-

sessa ja tuotekehityksessä.”  
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Webropol –kyselyn käyttäminen tiedonkeruu menetelmänä vaatii lomakkeen huolellisen 

suunnittelun sekä kysymysten asettelun pohdintaa. Lomakekyselyssä kysymyksen asettelu 

tulee olla yksinkertaista ja helppotajuista, jotta vastaajat ymmärtävät ja siten vastaavat ky-

symyksiin yhteismitallisin arviointiperustein. (Tietoarkisto n.a.) Kyselyä laadittaessa tulee 

varmistaa, että yhdessä kysymyksessä kysytään aina vain yhtä asiaa ja mikäli käytetään 

vastausvaihtoehtoja, tulee niiden kattaa kaikki mahdolliset vaihtoehdot. Kyselylle kannattaa 

myös antaa takaraja vastaamiseen. Usein lyhyt aika, kuten viikko riittää, koska varsinkin 

sähköpostilla lähetetyt kyselyt unohtuvat, mikäli niihin ei ole viikon sisään vastattu, joten 

viikon jälkeen harvoin lisää vastaajia tulee. Kyselyn houkuttavalla ja sisältöä tukevalla ulko-

asulla on myös merkitystä. (Ruohonen 2022.) 

Learning café –työpaja eli oppimiskahvila kehittämisessä toimii tapana ideoida ja oppia. 

Menetelmänä on tärkeää keskustelu, missä jokainen pääsee selittämään omia näkemyksiä, 

päästään luomaan yhteistä ymmärrystä ja tekemään ratkaisuja. Keskustelussa voidaan 

myös haastaa toisten näkemyksiä, mutta keskeistä on pyrkiä yhteiseen konsensukseen. 

Menetelmässä tulee valita aiheen sisältä teemat ja kysymykset mitä halutaan ideoida ja 

aihe kerrallaan työstetään yhdessä pienryhmässä teemaa. Keskustelua virittämään on hyvä 

jokaiseen teemaan tehdä pieni alustus. Menetelmässä voidaan käyttää hyväksi apuna 

myös muistilappuja mihin voi jokainen kirjoittaa ideoita. (Innokylä n.a.) 

Kehittämistehtävässä pyritään tarkastelemaan aihetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti 

ja siten ymmärtää kontekstissa esiintyviä erityispiirteitä. Kehittämistehtävässä käytin laa-

dullisen tutkimuksen ideologiaa, eli pyrkimys havainnoida käsitteiden rakentumista ihmisen 

tietoisuudessa. Tässä kehittämistehtävässä tutkittiin ensin, minkälaiset asiat osallistujat ko-

kevat merkityksellisiksi osaamisen näkökulmasta lähijohtajan työssä eri osa-alueilla. Teh-

tävässä kerätyssä aineistossa nousseita merkityksiä pyrin tekemään ymmärrettäviksi pe-

rehdytyksen näkökulmasta. 

Aineiston analysointiin vaikuttaa useat asiat, kuten kehittäjän asenne ja elämänkatsomus 

sekä kokemukset. Tehtävässä pyritään huomioimaan kaikki vastaukset yksilöllisesti lähi-

johtamisen osaamisen näkökulmasta. Jokainen vastaaja tuo omia näkemyksiään ja koke-

muksiaan aineistoksi tehtävään. Kokemusmaailma minulla kehittäjänä ja kyselyyn vastan-

neilla on odotettavissa olevan samankaltainen, toimiessani myös lähijohtajana organisaa-

tiossa. Oletuksena on, että samassa ammatissa toimivat tuntevat toistensa kielen ja termis-

tön ja siten ymmärtävät kertomaa mahdollisimman samalla tavalla. Kehittämistehtävässä 

tulee huomioida, että vaikka tarkastellaan, ymmärretään ja tulkitaan tutkittavaa asiaa, ei 

täydellinen ymmärtäminen ole kuitenkaan mahdollista. Kehittäjän tulee kuitenkin tavoitella 



28 

objektiivista asian tarkastelua sekä kuvaamista ja irtaantua omista näkemyksistä tarkastel-

tavan ilmiön tai asian suhteen. Kehittäjän tulee tutkimuksen keinoin pystyä luomaan itsel-

leen asiasta tai ilmiöstä uusi ymmärrys ja käsitys. 

4.4 Webropol -kyselyn toteuttaminen 

Tässä tehtävässä aineistoa kerättiin kahdessa vaiheessa, joista molempiin vaiheisiin osal-

listuivat samat lähijohtajat. Ensimmäisessä vaiheessa aineistonkeruuta tehtiin Webropol-

pohjainen kohdennettu teemakysely lähijohtajille, missä kartoitettiin lähijohtajien näkemyk-

siä tehtävässä tarvittavasta osaamisesta. Sähköisen kyselylomakkeen laatimisessa on tär-

keää pohtia lomakkeen laajuutta, ulkoasua, sisällön loogisuutta sekä kysymysten asettelun 

tarkkuutta. Kyselyn onnistumiseen vaikuttaa myös vastaajien ajan, halun ja taitojen huomi-

oiminen kyselyyn vastaamisessa. (Tietoarkisto n.a.)  

Lomakkeen tekemiseen käytin Webropol sovelluksen valmista pohjaa, joka vastasi näke-

mykseni mukaan lastenpsykiatrian kontekstia selkeillä väreillä ja grafiikalla. Lisäksi liitin lo-

makkeeseen Tays Webropol ohjelmaan valmiiksi ladattuja kuvia, alkuun ja loppuun tunnus-

merkkinä käytettyä Tays lastenpsykiatrian logoa ja sivunvaihtoihin kannustavia hymiöitä ja 

peukkumerkkiä. Koska tarkoituksenani oli kerätä kokemus- ja näkemystietoa lähijohtamis-

työn tekijöiltä, tein kyselyyn ainoastaan avoimia kysymyksiä. Tavoitteeni oli saada vastaajat 

motivoitumaan vastaamiseen ja samalla pohtimaan lähijohtajan työn eri osa-alueiden osaa-

misvaatimuksia. Tavoitteenani oli myös tehdä neutraali kysely, jossa ei arvoteta eri osa-

alueita johdattelevasti, vaan annetaan vastaajille vapaus vastata jokaiseen kysymykseen 

kaikella sillä näkemyksellä mikä heillä on. Kysymykset laadin kaikki samaa kaavaa noudat-

taen. Jokainen kysymys alkoi sanoilla ”Näkemyksesi mukaan…” ja päättyi sanoihin ”…lähi-

johtaja tarvitsee Tays lastenpsykiatrialla?” Väliin aseteltiin kysymyksen ydin, eli mitä osaa-

misaluetta toivottiin pohdittavan. Lähijohtajan työ vaatii osaamista useista kokonaisuuksista 

ja tähän kyselyyn keräsin osaamisalueet lähijohtamisen perehdytykseen laaditulta vastuu-

parien tehtävänjakoa käsittelevältä lomakkeelta yhdistäen kirjallisuudesta kerättyyn tietoon, 

mitä perinteisesti nähdään lähijohtamisen tehtävänkuvaukseen liitettävän. Kysymyksiä tuli 

yhteensä 11 ja osaamisalueet joihin kysely perustuivat; 

 

1. Johtamisen teoriaosaaminen 

2. Toiminnan suunnitteluun, seurantaan ja arviointiin liittyvä osaaminen 

3. Työhyvinvointiin ja henkilöstön tukemiseen liittyvä osaaminen 

4. Muutoksen hallintaan liittyvä osaaminen 
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5. Osaamisen hallintaan liittyvä osaaminen 

6. Tiedonhallintaan ja viestintään liittyvä osaaminen 

7. Henkilöstöhallintoon liittyvä osaaminen 

8. Potilashoitoon liittyvä osaaminen 

9. Talouteen liittyvä osaaminen 

10. Turvallisuuteen liittyvä osaaminen 

11. Tietotekniikkaan liittyvä osaaminen 

Kyselyn saatteeksi kirjoitin lähijohtajille tiedoksi, että kyselyssä kerätyn tiedon lisäksi jat-

kamme aineiston pohjalta tiedon jalostamista Learning cafe –tyylisessä yhteisessä työpa-

jassa. Annoin vastaajille mahdollisuuden harkita vastausten laajuutta siinä tiedossa, että 

tulee vielä mahdollisuus tuoda suullisesti näkemyksiä esiin myöhemmässä vaiheessa ja 

siten avoimiin kysymyksiin tyhjentävästi vastaamiseen ei kohdistu liikaa painetta ja tässä 

vaiheessa saadun aineiston määrä pysyy kohtuullisena. 

4.5 Learning cafe –työpajan toteuttaminen  

Learning cafe –menetelmänä on tapa ideoida ja oppia. Toiselta nimeltään oppimiskahvila, 

on keskusteluun sekä tiedon luomiseen ja tiedon siirtämiseen kehitetty yhteistoimintame-

netelmä. Menetelmässä keskeistä on keskustelu, minkä kautta löydetään yhteinen ymmär-

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

Valmistellessani Learning café –työpajaa tutustuin erilaisiin perehdytyksen kehittämispro-

sesseihin, joita oli laadittu erilaisissa organisaatioissa. Perehdytysprosessi noudattaa ha-

vaintojeni mukaan perehdytyksen ajallisen sekä sisällöllisen suunnittelun ja lopulta näiden 

yhdistämisen mistä syntyy perehdytyssuunnitelma. Useissa kehittämisprosesseissa, kuten 

omassanikin pohjautuu perehdytyksen suunnittelu ensin osaamiskartoitukseen ja osaamis-

tarpeiden pohjalta koottuun perehdytysmateriaaliin ja suunnitelmaan. 

Työpajassa alustin keskustelua osaamisen teorialla ja kokosin sekä yhdistin teoriaan teh-

dyn kyselyn vastauksista koonnit. Valmistelin alustukseen Power Point esityksen havain-

nollistamaan puhuttua monologia. Alustuksen jälkeen jaoin osallistujille, joita oli samat viisi 

lähijohtajaa, ketä kyselyyn oli vastannut, vuonna 2021 tehdyn osastonhoitajan tehtävänku-

vauksen tukemaan keskustelua ja ohjaamaan kehitettävässä aiheessa pysymistä. Tehtä-

väksi työpajalle oli asetettu vastuualuekohtaiset suullisesti perehdytettävät asiat. Keskus-

teltavat aihealueet olivat; 
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 Asiakas- ja prosessiosaaminen, sisältäen 

 Toiminnan ohjaus 

 Prosessin hallinta 

 Potilashoidon hallinta 

 Henkilöstöhallinto 

 Tulosyksikön ja osaamisen kehittäminen 

 Taloudellisuuden johtaminen 

Itse ohjasin keskustelua aiheeseen ja toimin kirjurina. Jokaisesta aihealueesta kerättiin 

muistilapuille Jamboard-tauluun asioita, mitä ajatellaan perehdytyksen näkökulmasta osas-

tonhoitajan tehtävässä tietona ja osaamisena, mihin ei pysty riittävän kattavasti pelkän kir-

jallisen perehdytysmateriaaliin avulla perehtymään vaan näihin aiheisiin tieto tulee pereh-

dyttää myös suullisesti. 

Työpajatyöskentelyn lopuksi keskusteltiin työpajan onnistumisesta. Lähijohtajien näkemys 

oli, että näille asioille tulisi olla enemmän yhteistä keskusteluaikaa, koska vastuualueella 

tehdään paljon yhteistyötä, niin voisi myös lähijohtajien kesken jakaa aktiivisemmin osaa-

mista ja antaa kollegiaalista tukea myös yhteisöllisesti mikä lisäisi tasavertaisuutta myös 

johtamisen näkökulmasta suhteessa työryhmiin. Työpajaa itsessään lähijohtajat kuvailivat 

onnistuneeksi perehdyttämisen kehittämisen näkökulmasta ja kaikkineen lähijohtajien työ-

hyvinvointia edistävänä tapahtumana. 

4.6 Perehdytys ja materiaali 

Perehdyttämisen kokonaisuuden suunnittelussa ja materiaalin keräämisessä tutustuin pe-

rehdyttämisen rakenteiden tutkimuksiin ja artikkeleihin. Perehdytyksen alkuun tein kuvauk-

sen yksikön hoitotyön lähijohtajan perustehtävästä sekä vastuualueen esittelyn ja mitä kus-

sakin yksikössä hoidetaan. Käytännön perehdytyksen kokonaisuutta lähdin hahmottamaan 

aikajanalle. Mitä tulee perehtyjän saada tietoonsa jo ennen ensimmäistä päivää, mitä sisäl-

töä tulisi sisältyä ensimmäisen päivän perehdytykseen, sitten ensimmäisen viikon jne. Si-

sällön jaottelun pohtimiseen käytin samaa osastonhoitajan tehtävänkuvausta, kuin työpa-

jassa käytettiin päivitettynä tehtävillä, mitä kuvauksesta puuttui. Lisäksi käytössä oli yhtei-

sesti työstetty koko vastuualueen yleisen perehdytyksen pohja, mitä soveltuvin osin myös 

uusi lähijohtaja seuraa omassakin perehtymisessä. 
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Jokaiselle aihealueelle keräsin omaan kokonaisuuteen tehtävä kerrallaan lyhyen sisällön 

mitä tehtävässä edellytetään, mikä on ollut vastuualueen periaatteet toimintaan ja liitteeksi 

polku mistä löytyy lisätietoa, seurantaan vaadittavat taulukot tai esimerkiksi suoriteseuran-

taa koskien polku tiedolla johtamisen Tabu taulukkoon. Sisältöön liitetään myös suoria link-

kejä, mistä pystyy saamaan lisäinformaatiota aiheeseen tai pääsee suoraan esimerkiksi 

suoritettavaan koulutuksen verkkoalustalle. Lisäksi materiaaliin lisäsin vastuuhenkilöiden 

nimiä sekä yhteystietoja keneltä voi kysyä apua poikkeustapauksissa tai muuten epäsel-

vissä tilanteissa, kuten esimerkiksi Titania-tiimiltä työvuoroluetteloasioissa tai potilastiedot 

–työryhmältä potilastietojärjestelmäkirjaamiseen liittyvissä erityiskysymyksissä, kuka vas-

taa turvallisuuskysymyksiin tai kuka vastaa HR-asioista yms.  

Materiaali sisältää paljon jatkuen päivitettävää tietoa, mutta koen tärkeäksi lisätä suoria yh-

teystietoja ja kontakteja sekä polkuja perehtymisen ja tiedon saannin sujuvoittamiseksi. 

Käytännön ohjaava kollegatuki kevenee ja resurssia voidaan kohdentaa tarvittaessa enem-

män mentorointiin sekä yhteisöllisyyden kokemuksen saavuttamiseen ja osaamisen vasta-

vuoroiseen vaihtamiseen sekä vahvistamiseen. Näin uusi lähijohtaja pystyy pääosin itse-

näisesti perehtymään käytännön suorittamiseen sekä löytämään tarvitsemaansa tietoa ja 

vuorovaikutuksellinen perehdytys tähtää hiljaisen tiedon lisäämiseen sekä ymmärryksen 

vahvistamiseen mitä lastenpsykiatrian lähijohtaminen on ja minkälaisessa kontekstissa sitä 

tehdään TAYS lastenpsykiatrialla. 
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5 Tulokset 

5.1 Lähijohtajien näkemykset tarvittavasta osaamisesta 

Vastauksista ilmeni, että lähijohtamistyötä tekevien näkemysten mukaan tehtävässä koe-

taan olevan tarpeen tuntea johtamisen teoriaa asiakaslähtöisestä johtamisesta, prosessi-

johtamisesta, henkilöstöjohtamisesta, muutosjohtamisesta, tiedolla johtamisesta, hoitotyön 

kehittämisen johtamisesta, talousjohtamisesta sekä arvojohtamisesta. Lisäksi mainittiin 

strategisen ajattelun osaamisen tärkeys ja erityisesti oman organisaation strategian tunte-

minen. 

”Hallintotieteen oppeja sekä ihmisten että asioiden johtamisesta. Tietoa erilaisista johtami-

sen teorioista ja niiden soveltamisesta hoitotyön johtamisessa.” 

”Teoriapohjaa tulisi olla strategisesta ajattelusta (PSHP.n strategia), asiakaslähtöisyydestä, 

prosessien ja henkilöstön johtamisesta, tiedolla johtamisesta sekä talousjohtamisesta eli 

erityisesti terveyshallintotieteen perusteita. PSHP:n oma esimieskoulutus on myös todella 

hyvä lisäkoulutus, joka lisäosaamista tämän organisaation johtamiseen.” 

Terveyshallintotieteen opinnoissa käsitellään kaikkia näitä alueita keskeisinä johtamisen 

osaamisalueina. PSHP strategiassa mainitaan johtamisen olevan haluttu urapolku 

TAYS:ssa ja koko organisaatiossa vallitsevan valmentava johtamisote (PSHP strategia 

2020-2025). Tähän strategiassa mainitun johtamismallin teoriaosaaminen olisi myös tar-

peen osata lähijohtamistyötä tehtäessä. 

Toiminnan ohjaamiseen liittyen lähijohtajan tulisi tuntea ja saada koulutusta organisaa-

tiossa käytössä olevista kerätyn tiedon lähteistä ja ohjelmista, kuten Tabu ja Titania, sekä 

hyödyllistä olisi osata käyttää esimerkiksi Exceliä. Näiden ohjelmien käyttöön toivotaan 

myös lisää koulutusta ja perehdytystä. Koetaan myös, että tulisi olla selkeä yhdenlinjainen 

malli käytössä, kuinka tietoa käsitellään henkilöstön kanssa. Nyt kokemus on, että on jokai-

sen oman kiinnostuksen varassa kerätyn tiedon esittäminen sekä tiedon käyttäminen joh-

tamistyössä. 

 ”Osaamista nähdä tulevaisuuteen: Visio, missio, strategia, pitkän linjan toiminnan suunnit-

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

Myös tarpeelliseksi koetaan prosessien johtamisen osaaminen sekä talousjohtamisen hal-

linta. Myös toiminnan suunnittelun tueksi koetaan tarpeelliseksi, että lähijohtaja tuntee yk-

sikössä potilashoidossa olevia toimintamalleja sekä lastenpsykiatrian keskeisiä käytänteitä. 
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”Sekä teoria tietoa laajasti että kokemuksen mukanaan tuomaa tietoa hoitotyön käytänteistä 

ja oman organisaation käytänteistä. Talous- ja tilastotiedon perusteista on hyötyä. Hyvää 

tuntemusta ja ajantasaista tietoa lastenpsykiatrian alan käytänteistä, jotta pystyy esim. osal-

listumaan yksikön kehittämisen suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin. On hyötyä kun on 

osaamista erilaisista toimintamalleista kuten AVEKKI, safewards, CPS.” 

Tiedolla johtaminen digiaikana on löytänyt paikkansa myös terveydenhuollon johtamisen 

apuvälineenä. Tiedolla johtaminen tarkoittaa tuotetun datan analysointia systemaattisesti, 

eli käytännössä kerättyä tietoa hyödynnetään päätöksenteon tueksi, jotta saavutetaan mah-

dollisesti tehokkuutta ja parempia toimintamalleja. Jotta voidaan tietoa käyttää johtamisen 

apuvälineenä, tulisi lähijohtajilla olla hyvät valmiudet ja osaaminen tiedon käsittelyyn ja ana-

lysointiin. 

Vastauksissa ilmennettiin ymmärrystä työelämän vaativuudesta ja työhyvinvoinnin johtami-

sen tärkeyttä. Henkilöstöjohtamisen osaamista pidettiin tärkeänä sekä vuorovaikutus ja 

neuvottelutaitoja. Näissä nähtiin myös persoonaan liittyvät ominaisuudet tärkeänä.  

”Osaamista ihmisten johtamisesta, taitoa empaattiseen kohtaamiseen, kykyä ratkaista ris-

tiriitatilanteita, kykyä olla tasapuolinen ja ottaa huomioon moninaisia ilmiöitä ja asioita.  Ky-

kyä nostaa työntekijöiden vahvuuksia esille. Osaamista antaa palautetta rakentavasti ja oi-

keudenmukaisesti.” 

Keskeisenä oli myös kokemus yksikön toimivan rakenteen ja struktuurin vaikutuksista työ-

hyvinvointiin ja työssä jaksamiseen. Myös työyhteisön osallistaminen ja laajemman yhteis-

työn tekeminen vastuualueella työhyvinvoinnin kulttuurin luomisessa koetaan tarpeellisena 

arvokkaana ja sitä toivotaan enemmänkin. 

”Toivoisin työhyvinvointiin työryhmää, missä lähiesimiehenä voisi olla mukana ideoimassa 

ja omalta osaltaan vaikuttamassa työhyvinvoinnin pitkäkestoiseen ja yhtenäiseen suunnit-

teluun. Työhyvinvointi on laaja käsite ja yhtenä tärkeänä osana on yksikön toimiva rakenne 

ja struktuuri. Näihin on hyvä saada välillä jonkin vähän ulkopuolisen tarkastelemaan omia 

käytänteitä ja ohjaamaan oikeaan suuntaan.” 

Erityisesti johdettaessa korkeasti koulutettuja asiantuntijatyötä tekeviä, vaatimustaso lähi-

johtamiseen kasvaa ja odotetaan enemmän kuin asemaan ja käskytysvaltaan perustuvaa 

johtamista. Työhön sitoutumista edistää luottamukseen perustava organisaatio ja mahdol-

lisuus itseohjautuvaan työotteeseen. Tavoiteltaessa parempaa sitoutumista organisaa-

tioon, tulee työhyvinvointiin kiinnittää huomiota.  

Muutoksenhallintaan liittyen todetaan muutoksen olevan työelämässä jo pysyvä ilmiö ja 

muutosprosessien omakohtainen kokemus auttaa ymmärtämään ja johtamaan muutosta. 
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Paineensietokyvystä koetaan olevan hyötyä ja tuki omalta esihenkilöltä koetaan tärkeänä 

muutoksen luotsaamisessa. 

”Ottaa vastaa muutoksia toimintaa kehittävänä muutospaineita. Noudattaa muutosstrate-

giaa, osata informoida selkeästi ja tavoitteellisesti, mihin muutoksella pyritään, muutos vies-

tintä osaaminen. Vastarinnan käsittely rakentavasti.” 

”Paineen sieto kykyä, osaamista lastenpsykiatrian hoitotyöstä, rekrytointiosaamista ja hyviä 

vuorovaikutustaitoja.” 

Mikäli työyhteisöissä on meneillään monta muutosprosessia ja uudistamista, niin tulee hel-

posti muutosvastarintaa ja työyhteisön jäsenet voi alkaa estää muutoksen tapahtumista. 

Haasteena yleisesti koetaan viestintään liittyvät seikat, kuten esimerkiksi tiedonkulun haas-

teet ja viestinnän eriaikaisuus. Muutosviestinnän ja muutosjohtamisen koetaan olevan kes-

keisiä aiheita johtamisosaamisessa.  

Osaamisen hallinnan johtamisessa koetaan, että strategisesta osaamisesta sekä tietoon 

pohjautuvien keinojen hallinta on tärkeää. Osa kokee tarvitsevansa ylemmältä johdolta sel-

keämpää kannanottoa ja suuntaviivoja työntekijöiden ohjaamiseen oikeanlaiseen koulut-

tautumiseen ja omien lisäkoulutusten valintoihin. Kokonaiskuva vastuualueella tarjotuista 

palveluista asiakasperheille ja ymmärrys lastenpsykiatrian vastuualueen erityispiirteistä 

koetaan välttämättömänä. 

”Jotta resurssit voitaisiin käyttää tehokkaasti, tarvitsee lähijohtaja strategista osaamista. 

Myös tietoon pohjautuvat johtamisen keinot ovat oleellisia yksikön osaamisen hahmottami-

sessa.” 

Kehitystarpeen analysointi ja arviointi ovat onnistumisen kannalta kriittistä ja konkreetti-

sinta. Lähijohtajan tulee tuntea organisaation strategisia tavoitteita ja niitä kohti edistäviä 

kyvykkyyksien tunnistamista. 

”Kokonaiskuva palveluista, tietoa, mitä osaamista tarvitaan, ymmärrystä mitä vaaditaan hoi-

tohenkilöstöltä lastenpsykalla. Verkosto-osaamista.” 

Tiedolla johtamisen tärkeänä elementtinä koetaan viestintä erittäin keskeiseksi osaamisalu-

eeksi lähijohtamistyössä. Viestinnän teoriaosaamista koetaan tarvittavan, jotta osataan 

viestiä riittävällä tavalla ja oikea-aikaisesti sekä suullisessa vuorovaikutuksessa ja kirjalli-

sesti. Tarvitaan osaamista kokousviestinnässä sekä tietoa missä tilanteessa käyttää säh-

köpostiviestintää. 

”Osaamista viestiä oikea-aikaisesti ja selkeästi sekä kirjallisesti että suullisesti. Kykyä suo-

dattaa ja erottaa, mitkä ovat oleellisia viestittäviä asioita kussakin tilanteessa.” 
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Vuorovaikutuksessa tulee osata kuunnella sekä antaa ja vastaanottaa palautetta. Kysyä 

kysymyksiä. Jotta yhdessä kehittyminen mahdollistuisi, tulee osata havainnoida ja analy-

soida havainnoimaansa, osata aktivoida ja innostaa, samalla kuitenkin osoittaen rajat jä-

mäkästi.  

”Riittävä ja oikeanlainen viestintä on haastavaa. Myös työntekijät tarvitsevat erilaista vies-

tintää. Osa on paljon itseohjautuvampaa uuden tiedon hankkimisen suhteen kuin toiset. 

Kuulen mielelläni uusia ideoita, miten onnistua viestinnässä.” 

Luottamuksen saavuttamisessa henkilöstön suuntaan viestintäosaaminen on keskeisessä 

osassa johtamisosaamista.  

Henkilöstöhallinnon tehtävissä korostuu organisaation kokoon liittyviä erityispiirteitä, kuten 

kapea-alaisten osaamisalueiden tukihenkilöstö. Tays kokoisessa organisaatiossa koetaan 

olevan lähijohtamisen tukena henkilöstöhallinnon asioissa osaava HR henkilöstö, joten koe-

taan perustietojen osaamisen henkilöstöhallinnon osaamisessa riittävän. Kuitenkin ihmis-

suhdetaidot ja rekrytointiosaaminen koetaan tärkeäksi sekä vastuuparijohtamisen osaami-

nen on lastenpsykiatrialla erityispiirre, minkä hallitseminen tärkeää. 

”Osaamista rekrytoinnissa sekä lyhyt että pitkäaikaisten työntekijöiden kohdalla. Osaamista 

toimia empaattisesti mutta samalla jämäkästi ja johdonmukaisesti. Osaamista toimia eri ver-

kostojen kanssa kuten työterveyshuollon neuvottelut henkilöstön osalta.” 

”Kehittävä ja valmentava johtaminen. Inhimillisten voimavarojen johtaminen. Vastuuparijoh-

tamisen osaaminen, moniammatillisessa toiminnassa hoitotyönjohtajana toimiminen” 

Potilashoidon osalta koetaan substanssiosaamisen olevan vähintään jonkin verran tärkeä 

osaamisalue myös lähijohtamisessa. Kokemusta myös, että kliinisestä osaamisesta on hyö-

tyä osaamisen johtamisessa, jotta osaa ohjata työntekijöitä vakuuttavasti ja auttaa yksilöitä 

esimerkiksi urasuunnittelussa. 

”Osaamista, tietämystä ja ymmärrystä eri sairauksista, perheiden hoidosta ja lastenpsyki-

atrisista hoitomenetelmistä.” 

Yleisesti ajatellaan, että terveydenhuollon johtamisessa painotetaan liikaa substanssiosaa-

mista, mutta on myös todettu, että liika painotus yksinomaan johtamisosaamiseen ei riitä. 

Lähijohtamisen osaaminen on hyvin sidoksissa organisaation tehtävään sekä toimintaym-

päristöön.  

”Substanssiosaaminen tulisi olla mielestäni Lastenpsykiatrialla keskeinen lähijohtajan omi-

naisuus.” 
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Talousosaamiseen ei lähijohtajilla ollut yhdenmukaista näkemystä osaamistarpeen osalta. 

Osa vastaajista koki, että talouden seuranta ja talousosaaminen ovat keskeistä lähijohta-

misosaamista, sillä raha määrittelee terveydenhuollossa toimintaa keskeisesti.  

”Raha määrittelee todella paljon myös terveydenhuoltoa, joten talousosaaminen on melko 

keskeistä. Kustannustietoinen ajattelutapa on tärkeä osaamisen edellytys.” 

”Suoritteiden seuraaminen. Hankintojen, koulutuksen ja työnohjauksen tarkka seuranta. Tu-

lot ja menot. Vastuualueen kokonaisbudjetti.” 

Vastauksissa oli myös mielipiteitä, että organisaatiossa on hyvin vähän vaikuttamismahdol-

lisuuksia talouden osalta eikä tehtävästä suoriutumiseen juurikaan tarvita talousasiaosaa-

mista. 

”Toivoisin enemmän mahdollisuutta vaikuttaa talousasioihin. Tieto auttaisi tähän. Nyt tun-

tuu, että omat vaikutusmahdollisuudet talousasioihin ovat melko pienet. Talousasioita ei 

tarvitse juurikaan hoitaa. Riittää, että pysyy annetuissa reunaehdoissa.” 

Organisaatiorakenne vaikuttaa talousjohtamisen rakenteeseen ja johtamisjärjestelmän tu-

lee vastata siitä, että organisaation kasvaessa, toiminnan monimutkaistuessa ja ympäristön 

muuttuessa organisaation tulee arvioida millä keinoilla ja organisaatiomuutoksilla voidaan 

päästä asetettuihin tavoitteisiin ja strategian mukaiseen toteutukseen.  

Turvallisuusasioiden osaaminen nähtiin yhdenmukaisesti tärkeiksi ja koettiin osaamista tar-

vittavan erityisesti turvallisuuspoikkeamatilanteissa, kuten tietoturvallisuuspoikkeama tilan-

teet, palo- ja pelastussuunnitelman tunteminen ja potilasturvallisuuden vaarantuessa. Myös 

turvallisuuskulttuurin luomisen osaaminen näkyi vastauksissa. 

”Tieto lastenpsykiatrisessa työssä nousevien työturvallisuusriskien tiedostaminen on kes-

keistä. Osaamista tulisi olla minimissään lakisääteisistä turvallisuuteen liittyvistä asioista.” 

”Tietoja monista asioista kuten toimimisesta palo- ja pelastussuunnitelman mukaan, 

Haipro:n käytöstä tietoa, tietosuojasta. Osaamista toimia tilanteissa, joissa tietosuoja on 

vaarantunut.” 

Tietotekniseen osaamiseen todetaan, että perus tietotekninen osaaminen riittää tehtävässä 

suoriutumiseen, joskin käytössä olevien ohjelmien tunteminen on välttämätöntä. Lisäksi esi-

merkiksi sähköpostiohjelman eri mahdollisuuksien ja esitysteknisten ohjelmien keskivertoa 

paremmasta hallinnasta on hyötyä ja se sujuvoittaa työtä. 

” Tietotekniikan perusteet, erilaisten ohjelmien ja järjestelmien hallinta.” 
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”toivoisin koulutusta sähköpostin hallintaan ja ohjelman eri käyttömahdollisuuksien tunte-

mista - exel on hyödyllistä hallita, samoin powerpoint-ohjelman tekeminen” 

5.2 Learning café –työpaja – matka osaamisesta perehdytykseen 

Asiakas- ja prosessiosaamisesta todetaan, että paljon asioita hallitaan muistin varassa ja 

hiljaisena tietona. Toiminnan ohjauksessa korostuu yhteistyö eri toimijoiden kanssa ja se, 

että tietää kenen kanssa mitäkin asiaa hoidetaan. Mikä kuuluu yhteistyöhön päävastuuparin 

kanssa, missä asiassa päätöksiä tehdään vastuualueen johtoryhmässä ja mitä asioita hoi-

detaan esimerkiksi toimistosihteerin kautta. Vastuualueen yhteiset asiat tulisi myös osata 

erottaa yksikkökohtaisista, oman vastuuparin kanssa sovittavista asioista mitä liittyy yksikön 

johtamiseen.  

 

Kuva: Työpajan aihe 1. 
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Henkilöstöhallinnon asioissa hiljattain hyvinvointialueelle siirtymisen myötä lähijohtajille teh-

dyt päätöksentekodelegoinnit ovat uutta ja keskeistä osastonhoitajan tehtävässä. Lähijoh-

tajat kokevat, että vastuuta on lisätty mikä antaa lähijohdolle enemmän päätöksentekomah-

dollisuuksia. Käytännössä muutos edistää päätöksenteon jouhevuutta työntekijöiden näkö-

kulmasta ja siten lähijohtajat olivat toiveikkaita sen lisäävän siten myös työntekijöiden työ-

hyvinvointia. Toisaalta koettiin, että yhteistyön vähentyessä HR-sihteerin kanssa, on hallin-

nollisen osaamisen ja työ- sekä työehtosopimuksen tunteminen entistä tärkeämpää. Kolle-

giaalinen tuki ja yhteistyö koettiin erityisen tärkeäksi sekä koko vastuualueen henkilöstöasi-

oiden jakaminen koetaan auttavan esimerkiksi työnkiertojen sekä rekrytointien onnistumi-

sessa.  

 

Kuva: Työpajan aihe 2. 

 

Yksiköiden ja osaamisen kehittämisen kokonaisuudessa todetaan olevan kyse osaamisen 

jakamisesta ja koko vastuualueen osaamisen hyödyntämisestä. Kokemus oli, että lasten-

psykiatrian vastuualueella arvostetaan työntekijöiden halua kouluttautua ja kartuttaa osaa-

mista ja sitä halutaan myös vaalia. Lähijohtajien näkemys oli, että osaamisen johtamisessa 
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perehdyttämisen näkökulmasta on tärkeä tuoda tietoisuuteen erityisesti erilaisia tehtävän-

kuvia ja mahdollisuuksia räätälöidä työntekijän osaamisprofiilin mukaan tehtäviä vastuualu-

een sisällä esimerkiksi ryhmätoiminnassa tai tehdä myös hallitusti yhteistyötä toimialueen 

sisällä, kuten esimerkiksi vastasyntyneiden perheiden kanssa, vastasyntyneiden isien 

kanssa tai kuten lasten oikeuspsykiatrialla on konsultaatiorakenteita koko erityisvastuualu-

eella. Tärkeäksi koettiin myös rekrytoinnin näkökulmasta kertoa lastenpsykiatrian erityispiir-

teiden vaikutuksesta rekrytointivalinnoissa. 

 

 

Kuva: Työpaja aihe 3. 

 

Taloudellisuuden johtamisessa on keskeistä talousvastuullisuus ja siihen liittyen uudet käy-

tännöt myös suoriteseurannassa. Todetaan, että tehtävään kuuluu paljon erilaisissa bud-

jettiraameissa pysymistä ja siten taloudellisuuteen ohjaamista ja niiden perehdyttäminen 
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koetaan tärkeäksi. Näissä tapahtuu myös muutosta vuosittain, joten uuden lähijohtajan on 

tarpeellista tietää miten löytää budjettien raamit ja kuinka rahoja vastuualueella kokonai-

suudessaan hallinnoidaan. 

 

 

Kuva: Työpaja aihe 4.  

 

5.3 Perehdytysmateriaali 

Koska käytännössä Intro –alustaa ei saatu lähijohtajien osalta käyttöön ennen tehtävän val-

mistumista, enkä sinne päässyt lähijohtajien perehdytysmateriaalia luomaan sähköiseen 

muotoon, niin esittelen tässä Introon luotua lastenpsykiatrian vastuualueen perehdytyksen 

hoitotyön osiota, jotta voidaan saada käsitys tulevaisuudessa moniammatillisesti käytössä 

olevan ohjelman toiminnasta ja käytöstä.  
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Kuva: Intron lastenpsykiatrian vastuualueen hoitotyön perehdytys 

Kuvan kaltaisesti myös lähijohtajien perehdytykseen tulee aikajanalle aseteltuna perehdy-

tettävät asiat kronologiseen järjestykseen. Intron näkymä on käyttäjälle ja perehdytyksen 

omistajalle hieman erilainen kuin kuvassa, mutta koska en saanut oikeuksia vielä perehdy-

tyksen omistajuuteen, en sitä näkymää pysty tässä esittelemään. Tämä kuvan näkymä on 

perehdytysvastaavan, mistä voi seurata perehdytettävän perehdytyksen etenemistä. Kun 

perehtyjä suorittaa perehdytystä ja etenee siinä, niin sitä mukaa kun on nimettyyn aihee-

seen saanut perehdytyksen, kuitataan osiot näkymässä valmiiksi ja silloin väri ympyrässä 

kohteen vieressä muuttuu vihreäksi. 

Perehdytyksen osiota klikkaamalla aukeaa tarkempi osion perehdytyskuvaus, missä liitet-

tynä materiaalia. Alla kuvassa auki klikattuna organisaation ja yksikön toiminnan esittely. 

Sieltä kun jokainen kohta on klikattu suoritetuksi, niin yleisnäkymän väri muuttuu vihreäksi 

ja siten esihenkilö sekä vastuuperehdyttäjä, joilla pääsy perehtyjän henkilökohtaiseen pe-

rehdytyssuunnitelmaan, pääsee seuraamaan perehdytyksen toteutusta. 

Seuraavalla sivulla myös kuva lastenpsykiatrian koulutukset –osiosta, missä näkyy vaadit-

tavat koulutukset mitä tulee suorittaa ensimmäisen vuoden aikana osana perehdytystä las-

tenpsykiatriseen hoitotyöhön. Samalla tavalla koulutus suorittamisen jälkeen kuitataan val-

miiksi ja näin perehdytyksen toteutusta on helppo seurata. Kuvassa näkyy myös, miten 

alustalle saadaan liitettyä suoria linkkejä lisämateriaaliin tai suoraan suoritettavaan koulu-

tukseen. 
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Kuva: Intro lastenpsykiatrian organisaation ja yksikön toiminnan esittely 

 

Kuva: Intro lastenpsykiatrian koulutukset 
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Lähijohtajan perehdytyksessä tulee olemaan perusosio lähijohtamisen osaamistarpeista ja 

keskeisistä tehtävistä laajempina kokonaisuuksina. Näitä ovat hallinnollinen osaaminen, 

missä kerrataan esimerkiksi keskeiset toimintaa ohjaavat lait, työmarkkinajärjestelmänteh-

tävät suhteessa lähijohtamiseen, työsuhdevelvollisuudet sekä yhteistyö työsuojeluorgani-

saation kanssa. Osiossa kerrataan johtamisen osa-alueita, kuten osaamisen johtamisen, 

tiedolla johtamisen, valmentavan johtamisen sekä taloudellisuuden johtamisen sekä Lean-

ajattelun merkitystä lähijohtamisen toteuttamisessa. Kerrataan myös työhyvinvoinnin joh-

tamisen keskeisiä elementtejä. 

Käytännön suorittavan työn osaan tulee neljän kokonaisuuden alle perehtymistä tukevaa 

materiaalia. Asiakas- ja prosessiosaamisen alle tulee toiminnan ohjaukseen, prosessin 

hallintaan sekä potilashoidon hallintaan liittyvää perehdytysmateriaalia, kuten esimerkiksi 

linjauksia kuinka henkilöstöresurssia vastuualueella käytetään ja koordinoidaan, miten var-

mistetaan riittävä osaaminen yksikössä eli mitkä ovat vähimmäiskriteerit rekrytoinneissa si-

jaistuuteen tai toimeen. Kuinka lomasuunnittelu vastuualueella toteutetaan. Prosessinhal-

linnan osalta materiaali sisältä esimerkiksi HaiPro –ilmoitusten käsittelyä koskevia ohjeis-

tuksia, vastuualueen yhteisiä linjauksia yksiköiden kokouskäytännöistä, kuinka asiakaspa-

lautetta saadaan ja käsitellään ja kuinka riskienhallintaohjelma Graniten päivittämistä ja kä-

sittelyä yksiköissä toteutetaan. Potilashallinnon osiossa perehdytetään muun muassa hoi-

totakuun seurantaan, lähetekäytäntöihin sekä potilasprosessin kehittämiseen yhdessä vas-

tuuparin kanssa. 

Yksi kokonaisuus tulee olemaan henkilöstöhallinnon osuus lähijohtajan työssä. Tässä 

osiossa tulee olemaan perehdytysmateriaalia muun muassa vastuualueen linjauksia kehit-

tämispäivien käytöstä, rekrytointikäytännöistä, kehityskeskustelujen pitämisestä, työhyvin-

voinnin edistämisestä, työnohjauksien käytön linjoista sekä kustannusseurannasta sekä 

henkilöstön perehdyttämiskäytännöistä sekä osaamisen varmistamisesta. 

Kolmas kokonaisuus tulee olemaan tulosyksikön ja osaamisen kehittäminen missä on 

perehtymistä tukevaa materiaalia yksikön toiminnan jatkuvaan kehittämiseen ja kehittämis-

tarpeen arviointiin, vastuualueen koulutusmäärien linjaukset ja koulutusmäärärahojen seu-

rantaan ja käyttöön, vastuualueen sisällä yhteistyöhön muiden yksiköiden kanssa sekä 

opiskelijatoiminnan mahdollistamiseen yksikössä tai osastolla. 

Neljäs kokonaisuus on taloudellisuuden johtaminen mikä sisältää perehtymistä tukevaa 

materiaalia resurssien käytön seurantaan ja siitä raportointiin, henkilöstöbudjetoinnin ja 

kustannusten seurantaan, vastuualueen yhteisiä toimintatapoja hankintojen ja poistojen 

osalta, yksiköiden tarviketilausten seurantaan ja hyväksymiseen liittyviä ohjeita sekä vas-

tuualueen linjauksia tulos- ja talousvastuullisuuden seurantaan ja edistämiseen. 
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Lisäksi tulee osio asioista, mihin tarvitaan suullista ja käytännön perehdytystä vastuu-

alueen kokeneemman lähijohtajan toimesta, missä perehdytetään muun muassa varhaisen 

puuttumisen malliin tai epäasiallisen käyttäytymisen prosessiin vastuualueella, työpisteasi-

oihin ja tilojen käyttöön, yksiköiden virkistysvarojen käyttöön, tehtävänkuviin sekä osaa-

misprofiileihin. Toisen vastuualueen lähijohtajan kanssa syvennetään osaamista ja pereh-

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

Etiikka ja moraali ovat osa arkista elämää tilanteissa, missä ihminen pohtii omaa suhtautu-

mistaan sekä omaan toimintaa suhteessa toisten tekemisiin. On luontevaa pohtia eri tilan-

teissa mikä on sallittua ja mikä ei, minkälaista toimintaa voi hyväksyä tapahtuvan ja minkä-

laisen toiminnan kokee vääräksi. Tutkimuseettiset kysymykset ovat kuitenkin tieteen sisäi-

siä normeja, mitkä voidaan liittää myös ammattieettisiin periaatteisiin, kuten arvoihin, nor-

meihin sekä hyveisiin, mitä työelämässä noudatetaan. Tutkimuseettisiin periaatteisiin kuu-

luu totuuden etsiminen sekä käytettävän tiedon luotettavuus, tutkittavien ihmisarvon kun-

nioitus sekä tutkijoiden keskinäinen kunnioitus mikä tarkoittaa tieteen yhteisöllisyyden vah-

vistamista. (Kuula 2011.) 

Tieteellinen tutkimus on inhimillistä toimintaa, jotka seuraavat tiettyjä arvoja. Opinnäytetyön 

tai kehittämistehtävän tekemisessä toimin tutkimuseettisten ja ammattieettisten periaattei-

den mukaisesti ja yleisiä rehellisyyden periaatteita noudattaen. Ymmärrän, että aiheen va-

linnassa ja kehittämistehtävän edetessä tulee tehdä rajauksia, mitkä minun tulee selkeästi 

myös perustella. Sosiaali- ja terveysalan tutkimusetiikkaan lainsäädäntöön tulee myös tu-

tustua. (Koivisto & Aro 2019.) 

Aiheen valinnassa tulee selvittää mikä on aiheen kehittämisen tarve ja mikä hyöty tehdystä 

tutkimuksesta tai kehittämisestä saadaan ja kenen tarpeesta tutkimusta ja kehittämistä teh-

dään. (Koivisto & Aro 2019.) Omassa aiheessa kehittämislähtökohtana on koko perehdyt-

tämisjärjestelmän uudistamistarve sähköiseen muotoon ja systemaattisen lähijohtamispe-

rehdytyksen puuttuminen kokonaan. Kehittämisprosessin onnistuessa tulokset hyödyttävät 

uusien, tulevien esihenkilöiden lisäksi työyhteisöjä, lähijohtajan saadessa kattavan sekä 

johdonmukaisen perehdytyksen heti tehtävään siirtyessään. Lähijohtajille tulee selkeä kä-

sitys mitä ja minkälaista osaamista heiltä vaaditaan tehtävän hoitamiseen ja mikä on Tays 

lastenpsykiatrian ja Pirhan strategian mukainen johtamisideologia. 

Tutkimukseni ja kehittämistoimintani kohdistuessa Pirha Tays palveluksessa toimivaan 

henkilöstöön ja hoitotyön johtamiseen, tulee minun lähettää tutkimuslupahakemus (Liite 1.) 

Lisäksi minun tulee täyttää tutkimuksen Tietosuojaseloste (Liite 3.) ja Tutkimuksen tietosuo-

jan vaikutustenarviointi –lomake (Liite 4.) liitteeksi hakemukseen suunnitelman kanssa 

TAYS opetusylihoitajalle, joka on lukenut ja hyväksynyt suunnitelman. Hakemuksen käsit-

telyyn tuli varata 3-4 viikkoa aikaa ja luvan saaminen edellytti sitoutumista noudattaa lupa-

hakemukseen kirjattua raportointitapaa. Kun lupa oli myönnetty, sain siitä ilmoituksen ja 

vasta saatuani kopion opetusylihoitajan myöntämästä tutkimusluvasta (Liite 5.), sain aloit-

taa suunnittelemani kehittämistehtävän toteuttamisen. 
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7 Pohdinta 

Kattavan, orientaatiosta, koulutuksesta sekä tuesta koostuvan perehdyttämisen tiedetään 

vaikuttavan työtyytyväisyyteen, työpaikan ihmissuhteiden laatuun sekä organisaatioon si-

toutumiseen ja vaikuttaa siten työpaikalla koettavaan psykologiseen turvallisuuteen, joten 

perehdytys on sijoitus organisaation tulevaisuuteen (Sharma & Stol 2019). Tämän kehittä-

mistyön tarkoituksena oli kehittää TAYS lastenpsykiatrian vastuualueen lähijohtajien pereh-

dytystä kartoittamalla tehtävään tarvittavaa osaamista sekä luomalla perehdytysmateriaali 

Intro-sovellukseen. Tavoitteena oli lähijohtajien laadukkaan perehdytyksen avulla nostaa 

TAYS lastenpsykiatrian hoitohenkilöstön työtyytyväisyyttä ja kokemusta lähijohtamistyöstä 

kohti Pirhan strategian (2023-2025) mukaisia tavoitteita.  

Tarve kehittämistyöhön lähti koko vastuualueen moniammatillisen perehdytyksen uudista-

misen projektin myötä. Havaittiin, että koko vastuualueen perehdytyksen uudistamisen li-

säksi tarvitaan kokonaan uutena materiaalia myös lähijohtajien perehdytykseen. Aiempaa 

materiaalia ei ollut lainkaan. Perehdyttämisen merkitys ja tehtävä on johdatella uutta työn-

tekijää tehtäviin liittyvistä mielikuvista käytännössä suorittamiseen. Perehdytyksen tärkeys 

ymmärretään yrityksissä, mihin palkataan uusia ja vastavalmistuneita työntekijöitä. Tehtä-

vissä, mihin palkataan asiantuntijoita tai työnkuvaan mitä tekijä määrittelee myös itse, konk-

reettisen perehdyttämisen merkitys pienenee ja siten se tulee helposti myös laiminlyödyksi. 

(Kjelin & Kuusisto 2009, 102.) Onnismaa (2010) artikkelissaan toteaa, että vaikka pereh-

dyttämisen rakenteisiin olisi panostettu, niin perehdytys joko todentuu tai jää todentumatta 

vuorovaikutustilanteissa ja siten perehdyttämistä ei tulisi nähdä yksisuuntaisena toimenpi-

teenä, vaan hyvän perehdytyksen lopputuloksena koko työyhteisöllä on mahdollisuus ke-

hittyä. Perehdytyksessä ensisijaiseksi tavoitteeksi tulisikin siirtää uudelle työntekijälle ym-

märrys siitä, mitä ollaan tekemässä, kenen kanssa ja miksi, ennemmin kuin yksittäisten 

työsuoritusten teknistä osaamista.   

Kehittäminen tapahtui kahdessa osassa kahdella eri menetelmällä. Kehittämisen ensim-

mäisessä vaiheessa valittiin sähköinen kysely, mitä käytettiin selvittämään lastenpsykiat-

rian lähijohtamistehtävissä olevien näkemyksiä tehtävässä tarvittavien osaamistarpeiden 

kartoittamiseen. Kyselyn työkaluksi valikoitui Webropol sen monipuolisuuden, helppokäyt-

töisyyden sekä tietoturvallisuuden vuoksi (Softia.fi n.a.) Lisäksi työkaluun oli työnantajan 

puolesta mahdollisuus saada oikeudet. Menetelmä osoittautui hyväksi, sillä lähijohtajat sai-

vat omassa aikataulussa valita kyselyyn vastaamiseen aikaa kalenterista ja siten kaikki teh-

tävissä toimivat lähijohtajat osallistuivat kyselyyn. Vastaajien määrän ollessa pieni (n=4) jo 

valmiiksi, oli tärkeä saada kaikilta vastaukset. Kysymykset olivat avoimia. 
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Kyselystä saadut vastaukset vastasivat pääasiallisesti hyvin esitettyihin kysymyksiin. Sa-

tunnaisilla vastaajilla osassa kysymyksissä annettu vastaus vastasi johonkin muuhun kuin 

esitettyyn kysymykseen tai vastasi osittain johonkin muuhun kuin esitettyyn kysymykseen. 

Nämä vastaukset poistettiin analyysivaiheessa eikä niitä huomioitu tuloksissa. 

Toisen kehittämisvaiheen tarkoituksena oli antaa suuntaviivoja perehdytystavoille ja mate-

riaalin sisällölle kehittämispajassa. Työpajatyöskentely kehittämisen menetelmänä toimi hy-

vin osallistavana tapana luoda perehdytyssuunnitelmaan pohjaa. Työpajassa saadaan ker-

ralla kerättyä ja jalostettua ideoita, edistettyä yhteistyötä ja varmistettua toiminnan tehok-

kuutta (Proinno n.a.) Lähijohtajien kokemustieto oli tärkeä saada keskustelun kautta kerät-

tyä, jota perehdytysmateriaali ja käytännön perehdytys muovautuvat tarkoituksenmu-

kaiseksi. Työpajaan oli kutsuttu kaikki lähijohtajat, jotka kyselyynkin vastasivat. Työpajaan 

pystyi osallistumaan 3 kutsutusta neljästä lähijohtajasta. Yhdelle tuli odottamaton henkilö-

kohtainen este. Työpajaan tehtiin alustukseksi Power Point –esitys minkä tarkoitus oli joh-

dattaa lähijohtajat aiheeseen ja kertoa koontia osaamistarpeita kartoittaneesta kyselystä. 

Työpajan kysymyksen asettelu oli löytää perehdytyksen alueet, mitä ei koeta pelkän mate-

riaalin avulla voitavan perehdyttää.  

Alustuksen jälkeen lähijohtajien tehtävänannossa oli määrä lähteä keskustelemaan ja ide-

oimaan perehdytystä. Keskustelun aloittaminen osoittautui alkuun haastavaksi ja koettiin, 

että tehtävänanto ei ollut ollut riittävän kuvaava. Keskustelun aloittamiseen tarvittiin oh-

jausta ja joitakin käytännön esimerkkejä, minkä jälkeen kehittäminen lähti etenemään suun-

nitellusti. Alun kankeudesta huolimatta kokemus oli osallistujien kuvaamana voimaannut-

tava ja koettiin tärkeäksi osaksi perehdyttämisen kokoamista. Kaikki läsnäolijat saivat ko-

kemuksen osallistumisesta kehittämiseen ja tiedon jakamiseen mikä koettiin tärkeänä. 

Materiaalin kokoamiseen käytettiin osastonhoitajan tehtävänkuvausta ja sen mukaisesti 

laadittiin tehtävien suorittamisen helpottavaa ohjeistusta sekä yhteystietoja. Haasteeksi ke-

hittämistyön toteutukselle ja valmistumiselle lopulta osoittautui Pirkanmaan hyvinvointialu-

een sähköisen perehdytysalustan, Intron, käyttöönoton viivästyminen mikä johtui osin myös 

Pirhan intran sisällöllisistä puutteista. Kun vastuualueella päätettiin lähteä Intron pilottihank-

keeseen, muuttui myös kehittämistehtävässä alkuperäisesti määritelty alusta mihin materi-

aalia tuotetaan. Kehittämiseen lähtiessä oli suunnitelmassa luoda materiaali Moodle-poh-

jaan, mutta kesken tehtävän sähköinen alusta vaihtui. Lopulta Intron käyttöönotto viivästyi 

siten, että ennen kehittämistehtävän valmistumista ei saatu Introa vielä moniammatillisesti 

käyttöön, mutta sisällön luominen alustalle oli kuitenkin jo käynnissä, yleinen osa valmistu-

massa ja perehdytysmateriaalin sisältö lähijohtajien osalta valmis alustalle syötettäväksi. 
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Tehtävän valmistuessa oli Intro-pilotointi aloitettu kolmella sairaanhoitajalla, jotka työsken-

televät akuutti- ja osastohoidon yksikössä. 

Tämän kehittämistyön tekeminen tekijän näkökulmasta lähti omasta kiinnostuksesta pereh-

dyttämistä kohtaan sekä omasta kokemuksesta lähijohtamistyöhön astumisesta ilman 

strukturoitua perehdytysmateriaalia tai tietopakettia lähijohtamisen tehtävistä vastuualu-

eella ja mitä tehtävästä suoriutumiseen vaaditaan. Perehdyttämisen kehittäminen ja mate-

riaalin kerääminen sekä tuottaminen on ollut mielekästä ja antanut omaan työhön ja siinä 

suoriutumiseen paljon lisää osaamista sekä selkeyttä. 

Pirkanmaan hyvinvointialueelle siirtymisen johdosta lähijohtajien perehdytykseen sisältyy 

myös koulutukselliset ja vertaistuen elementit. Perehdytysmateriaalin lisäksi uusi lähijohtaja 

osallistuu Pirha akatemian valmentavan johtamisen koulutukseen ja halutessaan saa ver-

taisparin, eli toisen lähijohtajan Pirhan alueelta sekä ohjausta vertaistuen hyödyntämiseen. 

Nämä kaikki yhdessä, eli sähköinen perehdytysmateriaali, vastuualueen mentorointi, Pirha 

akatemian koulutus sekä mahdollinen vertaistuki luovat kokonaisvaltaisen ja kattavan pe-

rehdytyksen uusille lähijohtajille. 

Jatkossa perehdyttämisen kehittämistä tulee jatkaa ja materiaalia päivittää jatkuen. Jatko-

tutkimuskohteena olisi hyvä tehdä seurantaa perehdytyksen vaikuttavuudesta moniamma-

tillisesti koko vastuualueella, kun sähköisestä alustasta kokemusta karttuu ja käyttäjiä on 

luodun vuosikellon mukaisesti tehtäviin perehdytetty. 
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Liite 7. Tiedote tutkimuksesta Tays lastenpsykiatrian lähijohtajille 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

Liite 8. Tiedonkeruukysely vastuualueen lähijohtajille 

 

Tiedonkeruukyselyn kysymykset Webropol kyselyyn: 

 

Näkemyksesi mukaan… (kysymykset 1-11) …lähijohtaja tarvitsee Tays lastenpsykiatrialla? 

 

1. Minkälaista johtamisen teoriaosaamista  

2. Minkälaista toiminnan suunnitteluun, seurantaan ja arviointiin liittyvää osaamista 

3. Minkälaista työhyvinvointiin ja henkilöstön tukemiseen liittyvää osaamista  

4. Minkälaista muutoksen hallintaan liittyvää osaamista  

5. Minkälaista osaamisen hallintaan liittyvää osaamista  

6. Minkälaista tiedonhallintaan ja viestintään liittyvää osaamista  

7. Minkälaista henkilöstöhallinnon osaamista  

8. Minkälaista potilashoitoon liittyvää osaamista  

9. Minkälaista talousosaamista  

10. Minkälaista turvallisuusosaamista  

11. Minkälaista tietoteknistä osaamista 
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