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The new strategy of the Lauste Family Rehabilitation Centre was published in 2023
and knowledge management is part of the new strategy. The thesis was done as a
development project for the Family Rehabilitation Centre Lauste. The aim of the the-
sis was to facilitate the work of the team manager in relation to knowledge manage-
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyd toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmistoimintana. Tarkoituksena oli
luoda organisaation Iahijohtajille tiedolla johtamisen malli. Tavoitteena oli kehittda keratta-
van tiedon hyddyntamista ja sitad kautta saada tydkaluja lahijohtajan tydhdn. Tiedolla johta-
minen on valittu yhdeksi osa-alueeksi Perhekuntoutuskeskus Lausteen uudessa strategi-
assa. Nain ollen luotavan mallin oli tarkoitus osaltaan auttaa strategian implementoinnissa

seka edistaa strategisiin tavoitteisiin paasya.

Opinnaytetydn tietoperusta muodostuu tiedolla johtamisen seka sosiaali- ja terveysalan 13-
hijohtamisen teoriasta. Kehittamistyon avuksi toteutettiin perustutkimus. Tutkimus toteutet-
tiin sdhkoisena kyselyna, avoimin kysymyksin. Kyselyn kohteena olivat organisaation Iahi-
johtajat. Lisaksi kehittdmistydssa kaytettiin tyopajatydskentelya. Tydpajatydskentelyyn

osallistui johtoryhman jasenia seka talousasiantuntija.

Kehittamistydn nakdkulma tiedolla johtamiseen Iahijohtajan roolissa valikoitui organisaation

johtoryhman jasenten kanssa kaydyn ideointikeskustelun perusteella.

Lahijohtajan johtamisty® on arjessa tapahtuvaa ja se toteutuu kaikessa paivittaisessa toi-
minnassa, yhdessa ihmisten kanssa. Lahijohtajan tarkeimpana tehtavana pidetaan organi-
saation perustehtavan toteuttamista omassa yksikéssaan. Lahijohtaja organisoi ty6ta ja hoi-
taa riittavat resurssit. Myos yksikdn talouden johtaminen kuuluu lahijohtajan tehtaviin.
(Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, 58.)

Tiedolla johtaminen on paatdksentekoa, joka pohjautuu ajantasaisen ja laadukkaan tiedon
kayttéon. Tieto paatdksen tekoa varten on keratty menneisyydesta. Tiedolla johtamisella
tarkoitetaan koko sita prosessia toimenpiteineen, joka tahtaa jarkiperaiseen paatdksente-
koon. Kerattya tietoa hydédynnetaan tapahtumien ja toimenpiteiden ennakoimiseen arvioi-
malla tiedon perusteella syy-seuraussuhteita seka niiden vaikutusta tulevaan. Tiedolla joh-
taminen tukee organisaatiota strategisten tavoitteiden saavuttamisessa seka auttaa kehit-
tamaan toimintaa ja kohdentamaan resursseja sinne, mista niista hyddytaan eniten. (Sosi-

aali- ja terveysministerio.)

Tiedolla johtamisessa haasteena ei niinkaan nykyaan ole tiedon saatavuus, vaan se, etta
miten tunnistetaan organisaation toiminnan kannalta oleellinen ja tarkea tieto. Tunnistami-
seen tarvitaan kyvykkyytta, taitoja ja aikaa. Organisaation toimintakulttuurin tulisi olla kan-
nustava suhteessa tiedon kayttoon. Myds rakenteiden tulisi tukea tiedon kayttéa. (Sinervo
& Jantti, 2020, 3-4.)



2 Kehittamistyon lahtokohdat
2.1 Nykytilan ja tarpeen kuvaus

Hyvinvointialueilla on sote-jarjestdmislain mukaan velvoite kerata tietoa vaeston hyvinvoin-
nin tilasta, palveluiden saatavuudesta, laadusta, vaikuttavuudesta ja kustannuksista. Tie-
dolla johtaminen onkin yksi sote-uudistuksen kulmakivista (Valo, 2022.) Hyvinvointialueiden
tarpeet tiedolla johtamisen suhteen vaikuttavat myds palveluntuottajiin. Hyvinvointialueet
tekevat paatoksia hankinnoista huomioiden tiedot esimerkiksi kustannuksista ja vaikutta-
vuudesta. Palveluntuottajilla tulee olla tata tietoa saatavilla hyvinvointialueille. Toisaalta Vii-
talan & Jylhdn mukaan nykyaan yrityksissa laadukkaan ja hyédynnettavan tiedon saaminen
on osa strategiatydta. Tietoa pidetdan organisaatioiden paatéstenteossa laadun kannalta

ratkaisevana perustana (Viitala & Jylha, 2019).

Palvelujohtajan haastattelu vuoden 2023 alussa toi esille tiedolla johtamisen nykytilan Per-
hekuntoutuskeskus Lausteella. Haastattelussa tuli ilmi, ettd Perhekuntoutuskeskus Laus-
teella ei ollut tehtyna tiedolla johtamisen mallia tai suunnitelmaa. Tietoa organisaatiossa
kuitenkin kerattiin ja jonkun verran myos hyddynnettiin. Tiedolla johtaminen oli tulossa
osaksi uutta strategiaa ja sen vuoksi asiaan oli erityisesti alettu kiinnittdmaan huomiota.
Organisaatiossa oli pohdittu, etta tiedolla johtamisen avuksi organisaatioon tulisi luoda sys-
teemeja teknisiin ratkaisuihin, jotta tietoa ei tarvitsisi kerata yhtaan kasipelilla. Haastattelun
aikaan organisaation kaytdssa oli esimerkiksi asiakastieto- ja hr-jarjestelmat, jotka kerasivat
paljon tietoa, jota ei vield hyddynnetty riittdvalla tasolla. Organisaatiolla oli suunnitelmissa
pohtia mita tietoa haluttaisi kerata ja hyddyntaa. Haastattelussa tuli ilmi myés ajatus siita,
ettd tiedon tulisi olla helposti saatavilla, jotta itseohjautuvuus organisaatiossa lisaantyisi.
Palvelujohtaja toi esiin, etta tieto tulisi kdyda myds saannollisesti lapi tarkoituksenmukai-

sissa rakenteissa, jotta sen avulla paastaisi johtamaan.

Palvelujohtaja nosti haastattelussa esiin myds tarpeen tuoda tiedolla johtamista Iahijohtajille
tietoisuuteen seka tarpeen ohjata lahijohtajia tiedolla johtamisessa. Tama lisaisi lahijohta-
jien ymmarrysta esimerkiksi paikkalukujen perusteista seka resurssien lisdamisen seurauk-
sista yksikon talouteen. Organisaatiossa on pohdittu myos, ettd asiakasprosesseista tule-
vaan tietoa tulisi hydodyntaa tehokkaammin toiminnan kehittamisessa. Haastattelussa tuli
ilmi myos, ettd haastattelun aikaan organisaatiossa hiljaisen tiedon merkitys oli korostu-
nutta, silld prosesseja tai tunnuslukuja ei ollut kuvattuna riittavalla tasolla. Organisaation
laajentuessa hiljaisen tiedon haasteet nousevat esiin verrattuna sellaiseen hyddynnetta-

vaan tietoon, jonka prosessit ovat kuvattu.



2.2 Yhteistydkumppani

Perhekuntoutuskeskus Lauste on yksityinen, voittoa tavoittelematon lastensuojelupalvelui-
den organisaatio. Perhekuntoutuskeskus Lauste tuottaa sijaishuollon, erityisen huolenpi-
don, erityiskoulun, perhekuntoutuksen ja avohuollon palveluita. Yksikot sijaitsevat Turussa
ja Uudessakaupungissa. Asiakaspaikkoja on lapsille ja nuorille 70 sekd 27 paikkaa per-
heille, perhekuntoutuksessa. Perhekuntoutuskeskus Lausteella tydskentelee yli 200 lasten-

suojelun, erityisopetuksen ja perhekuntoutuksen ammattilaista.

Perhekuntoutuskeskus Lausteella tydskentelee 16 lahijohtajaa. Lahijohtajat toimivat eri yk-
sikdiden johtajina, vastaten toiminnasta, toimintaymparistosta, osaamisen kehittdmisesta ja
henkildstoresurssista. Lahijohtajan vastuulla on lisdksi asiakasprosessi ja han ohjaa tavoit-
teiden mukaista kuntoutusty6ta. Lahijohtaja vastaa myds laadunhallinnasta ja osallistuu toi-
minnan kehittdmiseen ja ohjaamiseen yhteistydssa organisaation muiden lahijohtajien ja

johdon kanssa.

Perhekuntoutuskeskus Lausteella on julkaistu uusi strategia 2023.
2.3 Tavoite, tarkoitus ja kehittamistehtavat

Kehittamistydn tavoitteena oli helpottaa lahijohtajan tyéta suhteessa tiedolla johtamiseen.
Tavoitteena oli saada lahijohtajille heidan tydssaan tarvitsemansa tieto helpommin hyédyn-

nettavaksi.

Kehittamistydn tarkoituksena oli luoda malli tiedolla johtamista tukemaan lahijohtajille Per-

hekuntoutuskeskus Lausteelle, yhteiskehittdamisen keinoin.
Kehittamistehtavat olivat:

1. Koota tietoa kyselyn avulla, lahijohtamisen nykytilasta ja haasteista tiedolla johtami-

sessa
2. Laatia suuntaviivoja tiedolla johtamisen mallille johtoryhman ty6pajassa
3. Laatia malli tiedolla johtamisesta lahijohtajille

4. Laatia tiedolla johtamisen mallin toteuttamissuunnitelma johtoryhman tyopajassa



3 Tietoperusta
3.1 Lahijohtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Lahijohtaja vastaa yksikkdnsa paivittaisesta toiminnasta ja sen kehittdmisesta. Lahijohtajilla
on organisaatioissa kaksinainen rooli, heidan kuuluessa sekd omaan yksikkdonsa, etta
koko organisaation johtamisjarjestelmaan. Lahijohtaja toimii usein, miten yksikkdnsa tyon-
tekija- ja asiakasrajapinnan keskidssa. Lahijohtaja vastaa asiakkaiden tarpeisiin seka toimii
tyontekijoiden ja organisaation johdon valisena linkkina. Yhdessa henkildstonsa kanssa la-
hijohtaja muuttaa organisaation strategiset tavoitteet, mission ja vision kaytannén toimin-
naksi. (Reikko ym. 2010, 19-34.)

Lahijohtaja toimii organisaation johdon ja tyontekijdiden valissa. Toisaalta Iahijohtajalta odo-
tetaan tydn tehostamista ja sitten taas toisaalta lahijohtajan tehtavana on tukea tyontekijoi-
tadan. Lahijohtajaan kohdentuu nain ollen ristiriitaisia odotuksia. (Olakivi, ym. 2021: Paasi-
virta & Pitkanen, 2021.) Olakiven ym. (2021) tutkimuksessa nousi esiin, ettd puutteellinen
tuki lahijohtajalta lisasi tydntekijan kuormittuneisuutta ja sitd kautta aikeita vaihtaa tyopaik-
kaa vanhustenhuollossa. Jotta lahijohtaja voisi tukea alaisiaan riittavalla tasolla, on kaytet-
tavissa oltava tarvittavat resurssit tydnantajan puolesta. Lahijohtajan koulutuksesta tulee
huolehtia, samoin kuin siita, ettd lahijohtajalla on riittavasti aikaa alaisilleen. Lahijohtajia

kuormittavat usein kiire ja hankaluudet rekrytoinneissa. (Olakivi, ym. 2021.)

Lahijohtajan tehtavat vaihtelevat yksikén koon ja palvelumuodon mukaan, joten yksiselit-
teista luetteloa tehtavista tai toimenkuvaa ei ole olemassa. Lahijohtajan vastuulla on yksi-
kon paivittaisen toiminnan johtaminen. Lahijohtajan tehtavankuva on laaja. Asiakkaiden ja
henkildston tarpeiden huomioisisen lisaksi lahijohtajan on huomioitava tydssaan organisaa-
tion linjaukset ja erilaiset sdadodkset. Asioiden johtamisen ja henkilostdjohtamisen lisaksi

Iahijohtajat osallistuvat usein myds asiakastyéhon. (Reikko ym. 2010, 33-34.)

Suoriutumisen johtamisessa yhdistyvat strateginen ja operatiivinen johtaminen. Suoriutu-
misen johtaminen on aktiivista johtamisty6ta, jossa lahijohtaja seuraa, mittaa, raportoi ja
antaa palautetta. Lahijohtaja huolehtii yksikkdnsa kohti strategian paamaaria ja tavoitteita

ohjaten ja suuntaa antaen. (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, 61.)

Nykytilaista sosiaalialan toimintaymparistda voidaan kuvata vaikeasti ennakoitavaksi, no-
peiden muutosten vuoksi. Lahijohtajan tehtavaa tilannekuvan yllapitamisesta tyoyhteisdssa
pidetdan haastavana. Tilannetieto on sita tietoa, jota taytyy tietaa, jotta ei tulisi yllatetyksi.
Tiedon saaminen ja sen tulkinta tuottavat tilannekuvan, tilannetietoisuuden ja tilanneym-
marryksen. Jotta lahijohtaja pystyisi ennakoimaan tulevat tapahtumat ja tunnistamaan ris-

kitekijat, tulee hanelld olla ajantasainen tilannekuva. Tilannekuva syntyy jatkuvan



informaation hankinnalla toimintaymparistosta seka sen yhdistamisesta aikaisempaan tie-
toon. Tilannekuva mahdollistaa paatdéksenteon. Tilannekuvaa tulisi rakentaa yhteistydssa
organisaation johdon, lahijohtajien ja tyontekijdiden seka sidosryhmien kanssa, vuorovai-
kutuksessa. Vuorovaikutuksessa kertynyt monipuolinen data auttaa tilannekuvan rakentu-
misessa, kun se analysoidaan ja hyédynnetdan. Johtamisen tulisi pohjautua oikeaan kasi-
tykseen tilannekuvasta, jotta toimintaa voidaan suunnata operatiiviselta tasolta strategiselle
tasolle. Lahijohtajan tehtdvana on pitda oma yksikkd ajan tasalla tilannekuvasta. (Rousu &
Lanne-Eriksson, 2021, 70.)

Yksikon talouden johtaminen kuuluu lahijohtajan tehtaviin ja I&hijohtajan tulisi ymmartaa
yksikkdnsa taloutta seka talouden ja toiminnan suhdetta. Lahijohtaja ei ole yksin talousvas-
tuussa, vaan esimerkiksi organisaation talousjohtaja tukee ja auttaa lahijohtajaa. Talouden
johtamisessa lahijohtajan tehtavia ovat toiminnan ja talouden suunnittelu ja seuranta seka
sisainen valvonta. Lahijohtajan on tunnettava taloushallinnan kasitteisto, jotta hén osaa
keskustella taloushallinnon ammattilaisten kanssa. Paivittaisten talouteen liittyvien tehta-
vien, kuten laskujen tarkistuksen lisaksi lahijohtajan tehtdvana on seurata yksikkénsa bud-
jetin toteumaa. Budjetin toteumasta tehtyjen johtopaatésten perusteella lahijohtaja tekee

tarvittavat korjaavat toimenpiteet. (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, 74.)

Lahijohtajan tehtaviin kuuluu myds henkildstévoimavarojen johtaminen. Talla tarkoitetaan
toimintoja, joita tarvitaan resurssoinnissa, henkildstén osaamisen varmistamisessa seka
henkildstén hyvinvoinnin ja motivaation yllapitamisessa. Henkildstéjohtaminen on tarkea
seurannan kohde tydvoimavaltaisessa organisaatiossa. Henkildstdjohtamisen ja henkil6s-
totydn mittareilla saadaan tarkeaa tietoa liittyen henkiléston tyéhyvinvointiin, sitoutumiseen
ja motivaatioon. Henkiléstovoimavarojen ja — johtamisen mittarit valitaan siten, ettd ne tu-
kevat organisaation tavoitteita. Mittareita on valittavissa moniin eri tarkoituksiin, kuten oh-

jaamiseen, seurantaan, valvontaa ja informointiin. (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, 78-79.)

Lipponen ym. (2018) tutkimuksessa tuli ilmi, etta tyontekijat olisivat kaivanneet yksilollista
lahijohtamista tyouransa eri vaiheissa. Lahijohtamiselta odotettiin erilaisia johtamistyyleja
erilaisiin tilanteisiin. Lahijohtajilta odotettiin jamakkyytta ja oikeudenmukaisuutta p aatdksen-
teossa. Tutkimuksessa havaittiin, etta hyvalla lahijohtamisella pystyttiin vaikuttamaan yh-
teenkuuluvuuden ja tydntekijdiden arvostuksen tunteeseen. Nama taas lisasivat tydhyvin-
vointia. Lahijohtajilta my06s kaivattiin tukea ja kannustusta. Haastatellut pitivat tarkeana Ia-

hijohtajan kykya kuunnella ja huomioida tyontekijdiden tydn luonne. (Lipponen ym. 2018.)

Osaamisen johtaminen korostuu asiantuntijaorganisaatioissa, joita sosiaalialan tydyhteisot

ovat. Osaamisen johtamista pidetdan tarkeadna osana strategista henkildstdjohtamista.



Organisaation ja yksikdn perustehtavassaan menestymisen edellytyksena on osaavat tydn-
tekijat. (Rousu & Lanne-Eriksson, 2021, 86.)

Lastensuojelussa ty6ta tehdaan vuorovaikutuksessa ja Iahijohtajan hyvat vuorovaikutustai-
dot ja lasnaolo korostuvat hyvan johtamisen piirteind. Tarkeda on myds tuen tarjoaminen
vaativaa asiakastyota tekevalle henkilostolle reflektioiden ja rakenteiden avulla. Riittavan
hyva substanssiosaaminen tuo lahijohtajalle mahdollisuuden tukea asiantuntijoita tydssaan.
Lastensuojelualalla on suuri vaihtuvuus ja sen vuoksi lahijohtajan roolia riittdvien resurssien
huolehtijana pidettiin trkedna. Jotta tydn laatu ei huononnu resurssivajeen vuoksi, on rek-
rytointiprosessien ja perehdyttdmisten hoitaminen huolella ja tehokkaasti olennainen osa
yksikdn toimintakyvyn sailyttdmisessa. Lastensuojelun lahijohtajan voidaan kuvata tarvitse-
van toisaalta herkkyytta ja toisaalta kovuutta. Herkkyys tulee esiin arvostuksena, kannusta-
misena ja kannatteluna. Kovuutta tarvitaan kestamaan lasten ja perheiden kohtaamaa ha-
taa ja pahuutta (Paasivirta & Pitkanen, 2021, 21-39.)

3.2 Tiedolla johtaminen
3.2.1 Tiedolla johtamisen maarittelya

Tiedolla johtamista pidetdan osana laajempaa kasitetta, tietojohtaminen. Tiedolla johtami-
nen voidaan jakaa kahteen osaan. Tiedolla johtaminen on tiedon tuottamista, hallin-
noimista, sailéntaa ja analysointia. Toinen osa tiedolla johtamista on tiedon hyédyntaminen.
Menestyksekkaan yritykset hyddyntavat kasittelemaansa tietoa ja se tuottaa niille kilpailue-
tua ja on merkityksellistd tuotannontekijana. Tiedon hyddyntadmisen kannalta on tarkeaa
I6ytaa ihmiset, joilla on riittdvasti kykya soveltaa kerattya tietoa paatdksenteossa. Tiedon
hyoédynnettavyyteen vaikuttaa myds henkildiden mahdollisuudet ja motivaatio tiedon sovel-
tamiseen. (Kosonen, 2019, 3.) Tiedolla johtamisen prosessin vaiheita ovat: 1. tiedon han-
kinta ja talteen ottaminen, 2. tiedon jalostaminen raakatiedosta kaytettavaan muotoon, 3.

kasitellyn tiedon jarjestaminen, 4. tiedon hyédyntaminen. (Choo, 2000.)

Tiedolla johtaminen tukee, tietoaineistojen avulla, ajantasaista palveluiden johtamista ja
paatoksentekoa. (Laihonen & Saranto, 2021, 9.) Tietoperustaisessa johtamisessa yhdisty-
vat osaaminen henkilostojohtamisessa ja liiketoiminnassa seka kyky kayttdaa kokemuspe-
raista tietoa ennakoivassa, tavoitteellisessa johtamistydssa. (Rytila, 2011, 211.) Tiedolla
johtamisella pyritaan toisaalta tiedon puutteesta johtuvan epavarmuuden vahentamiseen ja
toisaalta tiedon maaran paljoudesta ja / tai toimintatilanteen vaikeaselkoisuudesta syntyvan
moniselitteisyyden hallintaan (Jalonen, 2015, 40.) Tiedolla johtaminen on osa organisaation
tavoitteiden ja toiminnan toteuttamista. Tiedolla johtamisen kehittdmisen tulisi pohjautua or-

ganisaation strategisiin tavoitteisiin. (Vesiluoma, 2012.)



Hujalan & Laihosen (2022) tutkimus osoitti, etta tiedolla johtaminen ei ole ainoastaan takti-
nen valinta, vaan sita tulee pitaa strategisena aloitteena, jolla pyritddn ymmartdmaan miten,
koko sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelman tietovarantoja voidaan kayttaa, jotta saadaan
vaikutuksia potilaiden hyvinvointiin. (Hujala & Laihonen, 2022.) Eksplisiittinen tieto yhdistyy
hiljaiseen tietoon vuorovaikutuksessa, joka sisaltda organisaation tiedon yhdistamista ja si-
sdistamistd. Organisaatioiden valisten suoritus erojen voidaan ndhda johtuvan niiden erilai-
sista tietovarastoista ja niiden erilaisista valmiuksista kehittaa ja ottaa kayttoéon tietoa. (Choo
& Bontis, 2002.)

Tiedolla johtamista ei tule pitaa itseisarvona, vaan sen hydty tulee esiin sen vaikutuksesta
toimintaa parantavasti. Yksinkertaisimmillaan tiedolla johtaminen on organisaation toimin-
nasta saadun tiedon ja toimintaan vaikuttavan ulkoisen tiedon yhdistelya tavoilla, jotka vie-
vat organisaatiota kohti sen tavoitteita. Tasta esimerkkina voi olla tieto palvelun tuotannon-
kustannuksista suhteessa palvelun kysyntaan, jotka yhdistamalla voidaan tehda paatdksia
resurssien kohdentamisesta. Tiedolla johtamisen ideaalina voidaan pitaa relevantin tiedon
erottamista epdolennaisesta tiedosta. Tarkea huomio onkin se, etta kaikella saatavilla ole-

valla informaatiolla ei ole toiminnan kannalta oleellista merkitysta. (Jalonen, 2015, 41.)

Monissa yrityksissa laadukkaan ja hyddynnettavan tiedon saaminen on osa strategiatyota.
Tietoa pidetaan organisaatioiden paatéstenteossalaadun kannalta ratkaisevana perustana.
Organisaatioissa tulee pystya analysoimaan mika tieto on organisaation kannalta tarkeaa
ja hyédynnettavissa olevaa. Valtavasta datamaarasta tulee pystya l6ytamaan organisaation
kannalta relevantti tieto. Jotta todennettu tieto saadaan paatdksen teon tueksi, organisaa-
tiossa maaritellaan tarkoin mita tietoa tarvitaan ja mista tietoa kerataan. Lisaksi sovitaan,
kuka on vastuussa mistakin osa-alueesta liittyen tiedonhallintaan. Organisaatiossa maari-
telldan lisdksi vastuualueet liittyen minkakin tiedon hyddyntamisesta, tietojen raportoinnista

seka siitd miten tietoa prosessoidaan ja levitetaan. (Viitala & Jylha, 2019.)

Yhtena strategisen tiedon kayttamisen alueena organisaatio-oppiminen, organisaation tie-
don luomisen, jarjestamisen ja tiedon kayttamisen uuden luomiseen. Tiedon avulla uuden
luomista on olemassa olevien palveluiden parantaminen, uusien palvelujen luominen seka
organisaatioprosessien parantaminen. Uuden luomisen esteita organisaatiossa voivat olla
tiedon ja asiantuntemuksen hajautuminen organisaation eri yksikéihin. Jaettu tieto auttaa
organisaatiota siina, etta organisaatiossa ei jouduta tarpeettomasti keksimaan pyo6raan uu-
delleen. Toisena esteena pidetaan organisaation vaikeutta oppia pois vanhasta. Olemassa
olevien kaytantojen hylkddminen seka oletusten ja uskomusta kyseenalaistaminen on vai-
keaa ja sen vuoksi taysin tietopohjaisena organisaationa toimiminen estyy. (Choo, 1996,
272.)



3.2.2 HR-tiedolla johtaminen

HR-tieto on oleellinen osa organisaation tiedolla johtamista. HR-tiedolla johtaminen kytkey-
tyy organisaation muuhun tiedolla johtamiseen. Henkildéstéanalytiikasta saatu tieto auttaa
organisaatiota ratkaisemaan liiketoiminnan haasteita. Mita paremmin strategia, tiedolla joh-
taminen ja henkildstdhallinto saadaan sovitettua yhteen, sitd paremmin tiedolla johtaminen
ja henkildstohallinto voivat vaikuttaa organisaation suorituskykyyn. Tulevaisuudessa henki-
I6stdanalytiikan kytkeytyminen liikketoiminnan johtamiseen tulee olemaan yha merkittavam-
massa roolissa (DiClaudio, 2019; Gloet & Berrell, 2003; Saramies & Tdérnroos, 2021, 73-
83.)

Tutkimuksissa on todettu tiedolla johtamisen HR-kaytantdihin liittyvien osa-alueiden vaikut-
tavan tiedolla johtamisen tehokkuuteen. Johdonmukainen henkiléstéhallintaohjelma ja hen-
kildstohallinto auttavat tietojen kerd@misessa. Tiedolla johtamisen suunnittelussa henkilds-
téhallinon keraamien tietojen valittdminen ylimmalle johdolle on tarkea tehtava. Henkildsto-
hallinnolle tata valitettavaa tietoa kertyy virallisista kyselyista ja esihenkildiden kanssa kay-
tavista keskusteluista. Henkildstdhallinto auttaa organisaatiota luomaan tiedolla johtamista
alhaalta yléspain. (Oltra, 78-79, 2005.)

HR:n suhteen tiedolla johtamisen onnistumisen kriittisia tekijoitéd ovat henkildéstdéhallinnon ja
tiedolla johtamisen vastuualueiden ristiriitojen puuttuminen, tietdmyksen jakaminen johdon-
mukaisen HR-jarjestelman puitteissa, tietdmyksen hallinnan huomioiminen koulutussuunni-
telmissa, tiedolla johtamisen huomioiminen tydnsuunnittelussa, suoritusarvioinneissa tuot-

tavuuden mittaaminen ja sen huomioiminen palkka-arvioinneissa. (Oltra, 2005, 78-79.)

Tietoa henkilostosta voidaan kerata henkilostokyselyilla, haastatteluilla, HR-tietojarjestel-
masta seka palkkajarjestelmasta, tydajanseurannasta ja tydvuorosuunnittelusta. Henkilos-
toddatan lahteina toimivat myos perehdytys, kehityskeskustelut ja [ahtdhaastattelut. Esimer-
kiksi henkilostokyselyissa ihanteellista olisi, ettd vastaajat vastaisivat kaikkiin kysymyksiin,
jotta datan kaytettavyys monipuolisesti mahdollistuisi. Dataa voidaan kerata myos asiak-
kuuksien hallinnan merkinndista, jolloin tulee ottaa huomioon eettiset nakdkulmat ja tieto-
turvan toteutuminen. Lahtdhaastattelujen analysoinnissa on huomioitava, ettd osa lahti-
joista ei halua polttaa siltoja takanaan, eika ehka siksi halua tuoda esiin lahtonsa todellisia
syita. Lisaksi Iahtdhaastattelujen analysoinnissa tulee huomioida, etta vastauksia taytyy olla
tarpeeksi, jotta otos ei anna vaaristyneita tuloksia. (Kauppi & Makela, 2022; Saramies &
Térnroos, 123, 2021.)

Henkilostokyselyt ovat keskeinen tiedonlahde, kun suunnitellaan ja toteutetaan toimenpi-

teitd liittyen tyohyvinvointiin. Sosiaali- ja terveysalalla tietoa henkilostosta kertyy lisaksi



esimerkiksi ty0ajoista, sairauspoissaoloista seka vaaratilanneilmoituksista. Organisaatiot

keraavat usein tietoa myds kaydyistd koulutuksista. (Tydterveyslaitos.)

Mikali organisaatiossa halutaan seurata kaytyjen kehityskeskustelujen maaraa, tulisi se
tehda sen vuoksi, etta kehityskeskustelujen kdyminen vaikuttaa mahdollisesti pysyvyyteen,
tyodtyytyvaisyyteen ja tyéhyvinvointiin, ei sen vuoksi ettd saadaan kaytyjen keskustelujen
maara itsessaan selville. Jotta mittareiden seuraamisesta tulisi kaikille merkityksellista, tu-
lee esihenkildiden ymmartaa, ettd esimerkiksi edelld mainitut seikat ovat kytkdksissa hen-
kildstén osaamisen seka organisaation kyvykkyyden ja tuottavuuden kanssa. (Saramies &
Tdérnroos, 2021, 65.)

HR-mittarit ja henkildéstdanalytiikka ovat litoksissa muuhun tiedolla johtamiseen. Organi-
saatiossa voidaan esimerkiksi tarkastella vaihtuvuutta suhteessa asiakastyytyvaisyyteen ja
liketoiminnalliseen tuottavuuteen. Tarkastelun kohteena voi olla myds henkildstotyytyvai-
syys ja tydhyvinvointi suhteessa asiakaskokemukseen. Henkildstéhallinnon tietojen integ-
roiminen muuhun kerattyyn tietoon, kuten asiakassuhteiden hallinnan tietoihin nostavat

henkildstdsta saadun tiedon arvoa (DiClaudio, 2019; Saramies & Térnroos, 2021, 65.)

Henkildstoon liittyvaa tietoa keratdan organisaatioissa paljon, mutta sen kattava hyddynta-
minen seka yhdistdminen muihin kerattaviin tietoihin (esimerkiksi talousluvut, asiakastyyty-
vaisyys) on yleisesti organisaatioissa viela vahaista. HR-tiedon yhdistdminen muihin mitat-
taviin tietoihin antaisi suurimman hyddyn. Tietosuoja-asiat nAhdaan usein esteena ja tiedon
hyédyntamisesta luovutaan niihin vedoten. Ulkopuolisilta saatavilla olevan tiedon kayttoon
saamisen suhteen kannattaa mahdollisuuksia selvitella. Tiedon kerdamisen suunnittelu
seka tarvittavien suostumusten pyytaminen jo siind vaiheessa, mahdollistavat tiedon katta-

van hyoédyntamisen. (Saramies & Tornroos, 2021, 123; Tydterveyslaitos.)

Johdon eri tasoille valitaan tyypillisesti, ainakin jossain maarin eri mittareita seurattaviksi,
silla eri tasoilta seurataan samoja asioita (tyd, tyon tuloksellisuus, henkildstd), eri nakdkul-
mista. Esihenkild tukee ja johtaa omaa yksikk6aan, tiimi- ja yksildtasolla, kohti optimaalista
suoritusta. Organisaation strategia maarittdd mita HR-mittareita valitaan esihenkilbille seu-
rattavaksi. Kun mittarit on maaritelty selkeasti, voidaan tuloksia vertailla eri ajankohtina ja
pitaa mittareita luotettavina. Mittareiden valinnassa on huomionarvoista se, etta esihenkild
saa ymmarryksen siita, miksi juuri kyseisten mittareiden seuranta on tarkeaa hanen roolis-

taan kasin. (Saramies & Térnroos, 2021, 136.)

Epasuoria mittareita, kuten mittarit sairauspoissaoloista, ylitydtunneista ja vaihtuvuudesta
auttavat suorien mittareiden ohella antamaan kattavamman ja objektiivisemman kuvan.
Epasuoria mittareita saadaan niin sanotusta kovasta datasta, numeerisesta datasta. (Sara-
mies & Tornroos, 2021, 140.)
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Henkilostokyselyiden ja pulssikyselyiden oikein kayttaminen johtaa toimenpiteisiin, jotka na-
kyvat henkilostolle saakka. Henkilostokyselyt tuottavat HR:lle paljon kiinnostavaa dataa,
HR-tiedolla johtamisen hyddyntamiseen. Kyselyiden analytiikan hyddyntamisessa tulee
huomioida tietosuoja ja eettisyys, jotta vastaajien anonymiteetti séilyy. Anonymiteetin saily-
minen on tarkeda henkildstokyselyiden laadun ja luotettavuuden kannalta. (Saramies
&Tornroos, 2021, 143.) Analyyseissa mahdollisuus henkildiden tunnistamiseen on poistettu
kayttdmalla anonymisoitua dataa. Poissaolodatassa on erityisesti huolehdittava arkaluon-
teisen tiedon kasittelystd. Esimerkiksi sairauspoissaoloihin liittyva diagnoositieto on arka-

luonteista, kun taas sairauspoissaolojen maarat eivat. (Saramies & Tdérnroos, 2021, 158.)

Selittdva analytiikka voi auttaa 16ytdmaan syitd nykyhetken tilanteeseen ja olla apuna, kun
ratkotaan nykyhetken liiketoiminnallisia haasteita. Selittava analytiikka tuo esiin huomioita-
vaa operatiivista tietoa. Sen avulla voidaan analysoida syita ilmididen taustalla seka sita
oliko tutkituilla asioilla vaikutusta toisiinsa. Vaikka arjessa helposti [0ydetdan syy-seuraus-
suhteita, on muistettava, etta tosiasiallisesti korrelaatiotutkimukset ovat sovellettavissa syy-
seuraussuhteiden todentamiseen heikosti. Esimerkiksi ylitdiden ja sairauspoissaolojen
vaistd suhdetta tarkastellessa tulisi huomioida lahtotasot, sekd mahdolliset kolmannet
muuttujat. (Saramies & Toérnroos, 2021, 184-185.) Monilla organisaatioilla on nykyaan kay-
téssaan analytiikkaa, jonka avulla saadaan tietoa esimerkiksi siitd mita tapahtui ja miksi,
korkean vaihtuvuuden tilanteissa. Tulevaisuudessa olisi tarkeaa pystya datan avulla ennus-
tamaan selkedmmin onko tyontekija jddmassa vai lahtemassa. Taman tiedon perusteella
voitaisi avainhenkildille raataléida ratkaisuja, joiden avulla heidat saisi pidettya organisaa-
tiossa. (DiClaudio, 2019.)

Ennustavaa analytiikkaa kaytetaan, kun halutaan arvioida tulevaa kehittymista. Ohjaavassa
analytiikassa algoritmi tekee suosituksia tulevaisuuden kulun muutoksista. (Saramies &
Tornroos, 2021, 187-190.)

Data luokitellaan maaralliseen ja laadulliseen dataan. Maarallinen data on numeraalista ja
sitd saadaan esimerkiksi HR-jarjestelmasta ja henkilostokyselyiden tuloksista. Maarallisen
datan avulla voidaan tutustua ilmidihin, 16ytaa kytkdksia eri ilmididen valilla, ennustaa muu-
toksia ilmidissa, luokitella ilmidita, yksinkertaistaa moniulotteisia iimidita seka ryhmitella da-
taa eri luokkiin. Usein data-analyysiin luotetaan ja ajatellaan, ettd se kertoo ehdottoman
totuuden. On kuitenkin mahdollista, etta data johtaakin tulkitsijansa harhaan. Taman vuoksi
on tarkeaa valita oikeat menetelmat ja niita tulee kayttaa tieteellisesti asianmukaisesti. (Sa-
ramies & Tornroos, 2021, 230-233.)
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Laadullinen data on myos tarkeda ja se auttaa sekd hypoteesien muodostuksessa, etta
maarallisen datan analysoinnissa. Laadullista dataa ovat esimerkiksi Iahtohaastattelut seka

henkilostokyselyiden avoimet vastaukset. (Saramies & Tornroos, 2021, 230-231.)
3.2.3 Tiedolla johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalaa voidaan kuvata tietointensiiviseksi alaksi. Uutta tietoa luodaan jat-
kuvasti ja tieto vanhenee nopeasti, koskien seka asiakastyon, ettd johtamisen kannalta.
Laadukas ja ajantasainen tieto ja sen hyédyntadminen parantavat organisaation tulokselli-
suutta seka tuovat lisdvalmiuksia toimintatapojen uudistuessa. Sosiaali- ja terveysalan or-
ganisaatioissa on ominaista vahva professionaalisuus seka hierarkkinen rakenne ja naihin
rakentunut kulttuuri. Tdma tuo tiedon merkitykselle ja johtamiselle omanlaisensa kontekstin.
Tietoa ja kykya kasitella sita, tarvitaan jatkuvassa muutoksessa seka isommissa, rakenteel-
lisissa muutoksissa. Tieto voi olla nakyvaa, taulukoita ja numeroita, eli eksplisiittista tai hil-
jaista tietoa. (Vakkala & Palo, 2016, 187-226.)

Sosiaali- ja terveyspalveluita tuottavissa organisaatioissa keratdan valtavasti tietoa toimin-
nasta eri tieto- ja raportointijarjestelmista. Jarjestelmat ja raportointi keskittyy mittaamaan
toiminnan operatiivista tehokkuutta mika tuo haasteita strategiselle tietojohtamiselle seka
tiedonkeruuseen. Lisaksi tiedon hajanaisuus koetaan haasteena. Jotta tietoa pystyttaisi
kayttdmaan strategisessa paatdksenteossa tulisi sitéd pystya analysoimaan, yhteismitallis-
tamaan seka yhdistelemaan. Tiedon suuresta maarasta taytyisi pystya valikoimaan paatok-
senteon kannalta oleellisin tieto. Strategisessa paatdksenteossa sisaisen tiedon liséksi tar-

vitaan myds organisaation ulkopuolista tietoa. (Klemola ym. 2014, 12.)

Tietotarpeiden tunnistaminen, tiedon hankinta ja jalostus seka tiedon varastoiminen ja hyo-
dyntaminen ovat keskeisessa roolissa tehokkaassa ja onnistuneessa johtamistytssa. So-
siaali- ja terveysalalla jatkuva muutos toimintaymparistossa ja kehittyvat toimintatavat edel-

lyttavat tietoa ja kykya kasitelld sitd. (Syvajarvi & Pietilainen, 2016, 13-19.)

Sosiaali- ja terveysalalla haasteena yleisesti nahdaan puutteet tiedon ajantasaisuudessa ja
luotettavuudessa. Tama korostuu johtamistydssa paatoksentekoon liittyvissa tilanteissa
seka toiminnan suunnittelussa. Sosiaali- ja terveysalalla puhutaan paljon tietotulvasta ja
tietoahkysta, mika liittyy sahkoisten kanavien kayttdon tiedon jakamisessa. Tiedon maara
ei kuitenkaan ole tae sille, etta tieto olisi tarkoituksenmukaisessa paikassa ja etta se olisi
ajantasaista erilaisten tilanteiden kannalta. Toimivatkaan, luotettavaa tietoa sisaltavat tieto-
jarjestelmat eivat takaa tiedon kaytettavyytta ja hyddynnettavyytta. (Vakkala & Palo, 2016,
187-226.)
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Sosiaali- ja terveysalalla palveluntuottajien kayttamista tietojarjestelmien rajapinnoista puut-
tuu usein tietoja yhdistelevid ominaisuuksia. TAman vuoksi paatdksen teossa tarvittavaa
tietoa kootaan usein manuaalisesti kertaluontoisena. Tiedon manuaalinen kerddminen ja
tiedon jalostaminen vie resursseja ja on hidasta. Lisdksi haasteita tulee analyysin toistami-
sessa, kun tieto joudutaan kerd@maan aina uudelleen. Paatoksia joudutaan tekemaan il-
man faktapohjaista tietoa, mikali tarvittavaa tietoa ei pystyta tuottamaan aikataulussa. (Kle-
mola ym. 2014, 11-13.)

Tietojohtamisen hyotyja sosiaalitydn organisaatioissa ovat pelkan kilpailuedun ja voiton li-
sdamisen lisdksi myds lisdarvon tuottaminen palveluille seka yhteiskunnallisen tehokkuu-
den ja yleisen hyvinvoinnin lisddminen. Organisaatioiden tulisi varmistaa johdon tuki tiedon
kayttdmiseen ja tiedon hallinnan kayttddn ottamiseen. Tutkimuksessa havaittiin, ettéd kan-
nustimien tarjoaminen oli olennainen osa tietojohtamisen aloittamisen onnistumista. Tiedon
kayttamisesta tulisi antaa positiivista palautetta. Myds tydntekijdéiden voimaannuttamisella
havaittiin olevan positiivista vaikutusta tiedon kayttéén ottamiseen, mutta toisaalta havait-
tiin, ettd yhtaaikaisesti toteutettuna kannustimien kaytté6n ottaminen ja voimaannuttaminen
aiheuttivat tyontekijdissa hammennysta. Tutkijat suosittelivat tutkimuksensa tulosten perus-
teella myds huomioimaan sen, etta pelkka tiedon olemassaolo ei riita, vaan vasta kun tietoa
sovelletaan kaytantéon, se auttaa sosiaalialan organisaatiota ratkaisemaan ongelmiaan.
(Colnar & Dimovski, 2019.)

Lastensuojelussa tiedolla johtamisessa isossa roolissa on tyon vaikuttavuuden arviointi ja
mittaaminen. Vaikuttavuuden mittaamiseen tarvitaan asiakkailta saatua tietoa ja arviointia
riittdvan pitkalta aikavalilta. Jotta vaikuttavuutta saadaan aikaiseksi, tarvitaan motivoitunutta
ja pysyvaa henkilékuntaa (Heinonen & Sinko, 2014.) Lastensuojelutydnkehittamisessa tar-
keana tietolahteena, tutkimustiedon lisaksi, toimii kokemusperainen tieto. Tulevaisuudessa
asiakkaiden tuottama tieto ja kokemus tulisi olla vaikuttamassa yha enemman lastensuoje-

lun palveluiden jarjestamisessa (Heinonen ym, 2018.)
3.2.4 Tiedolla johtaminen lahijohtamisen nakokulmasta

Tiedolla johtamisen onnistumiseen tarvitaan datasta saadun analysoidun tuloksen hyddyn-
tamista toiminnantasolla. Tama vaatii resurssien lisaksi osaamista. Erityisesti HR-tiedolla
johtamisessa on tarkeaa viestia tuloksista ja toteuttaa suunnitellut toimet. Tama lisda hen-
kiloston luottamusta siihen, etta esimerkiksi henkilostokyselyyn vastaaminen on hyodyllista.
Tiedosta saatujen tulosten pohjalta muutostyon tekemisessa on tarkeaa tuoda henkilostolle
tietoon, mista tarve muutokseen on Iahtdisin, muutoksen merkitys ja muutoksen vastaami-

nen henkildston tarpeisiin. Lapinakyvyys ja koettu oikeudenmukaisuus vaikuttavat suurelta
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osin henkildston tydtyytyvaisyyteen seka tuottavuuteen. (Saramies & Térnroos, 2021, 243-
244.)

Yksilotasolla tiedolla johtamisella pyritddn parantamaan tyontekijoiden tuottavuutta ja hy-
vinvointia. Tydhyvinvoinnin ja tehokuuden suhteesta on keskusteltu mydés yha enemman.
Tyotyytyvaisyys, tydmotivaatio, tydhon sitoutuminen ja tydntekijdiden vaihtuvuus ovat konk-
reettisia tulosmittareita, joita kaytetdan taydentdmaan tuottavuusnakdkulmaa. Prosessita-
solla tehokkuusmittareita tdydennetaan laatua koskevilla tiedoilla. (Hujala & Laihonen,
2021.) Atapattun & Huybersin (2022) tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tiedolla johtami-
sesta saatava kilpailuetu oli ratkaisevasti sidoksissa organisaation kykyyn ymmartaa tyon-
tekijoiden kriittinen rooli tiedolla johtamisessa seka tiedolla johtamisen hyédyntadminen yk-
silétasolla. (Atapattu & Huybers, 2022, 528-547.)

Tieto auttaa palvelun laadun ja toiminnan tehokkuuden seuraamisessa ja parantamisessa.
Tietojohtamista voidaan kayttda palveluiden ja yksikdiden toiminnan kehittdmisessa ja te-
hostamisessa, tuotetun tiedon avulla. Tuotettua tietoa voidaan hyédyntda myos asiakas-
ryhmien seurannassa seka kokonaistuottavuuden ja tehokkuuden arvioinnissa. Tietoa voi-
daan kayttda myds tehtyjen paatdsten ja toiminnan vaikuttavuuden tutkimiseen. (Klemola
ym. 2014, 11-13.)

Datan arvo maarittyy sen hyédyntamisesta. Jotta tiedolla johtamissa on mahdollista saada
mahdollisimman kattavaa tietoa asioiden ja ihmisten johtamiseen, tulee esihenkil6lla olla
kykya ja halua yhdistda datasta analysoidut tulokset omaan ammattitaitoon ja intuitioon
seka sidosryhmien asiantuntijuuteen ja tutkittuun tietoon. (Saramies & Térnroos, 2021, 170-
175.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmisen nakdkulmasta organisaatiossa on tarkeaa tunnistaa mita tie-
toa on jo kaytettavissa ja miten naita tietoja voidaan yhdistaa toisiinsa. Organisaatiossa
tulee myds tarkastella sita, etta onko tarpeen kerata viela jotain sellaista tietoa, jota ei viela
kerata. Eri tasot organisaatiossa hyddyntavat tietoa eri tavoin. Organisaation ylin johto tar-
vitsee ajantasaista ja analysoitavissa olevaa tietoa omasta organisaatiosta seka laajemmin
toimialalta, tueksi strategiseen paatdksentekoon. Keskijohdon ja esihenkildiden tyossa kes-
keista on tieto, joka koskettaa omaa vastuualuetta tai yksikkdéa. Taman tiedon hyddynnet-
tavyydessa yhtena oleellisena tekijana on mahdollisuus peilata sitd vastaavia toimijoita tai
yksikoita koskevaan tietoon. Keskijohto hyodyntaa tietoa esimerkiksi resurssien suuntaa-
misen apuna. Esihenkilotydssa tietoa kaytetaan sekd suhteessa tiimiin, ettad yksilotasolla.
Yksittaisiin tyontekijoihin liittyvan tiedon kohdalla tulee huomioida luottamuksellinen tapa

tiedon kasittelyssa. (Tyoterveyslaitos.)
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Tyobhyvinvoinnin johtamisessa keskeisena asiana voidaan pitda organisaation henkiléstéon
liittyvan tiedon hyddyntamista eli henkilostoanalytiikkaa. Tiedolla johtaminen pitaa sisallaan
tiedon kerdamisen, yhdistdmisen, analysoinnin seka hyddyntdmisen. Tydhyvinvointia joh-
detaan tiedolla usein tarkastelemalla tyéhyvinvoinnin aiempaa tilaa ja jo tapahtuneita asi-
oita. Toteutuneiden asioiden seuranta on tarpeellista, mutta paatdéksen teon tueksi kannat-

taa ottaa myos ennakointiin pohjaavia analyysimenetelmia. (Kauppi & Makela, 2022.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd voidaan ymmartaa tiedon analysoinnin avulla. Tiedon
perusteella valitaan keinot, joilla pyritddn vaikuttamaan naihin tekijoihin. Kehittamistyé on
jatkuvaa, sen seurauksia tulee seurata ja tulevia toimia suunnata saadun tiedon perusteella.
Kaikkia organisaation ty6hyvinvointiin liittyvia kysymyksia ei tarvitse ratkaista yhdella ker-
taa. Tiedolla johtamista voi Iahted hyddyntdmaan alkuun, vaikka vain yhden strategisesti
keskeisen haasteen yhteydessa. Esimerkiksi henkiléstdn vaihtuvuuden ongelmaan voi pu-

reutua selvittamalla sitd ennustavia tekijoita. (Kauppi & Makela, 2022.)

Kossyvan ym. (2023) tutkimuksessa havaittiin, etta tiedolla johtamisen kaytannot vaikuttivat
myonteisesti tydntekijoiden sitoutumiseen. Tiedon avulla tydntekijat voivat tehda tydnsa te-
hokkaasti, kehittdd uusia taitoja ja osaamista ja edeta urallaan, tama tekee tydntekijdista
tuottavampia ja tehokkaampia tydssaan. Organisaation ottaessa kayttédn tiedolla johtami-
sen kaytantdja, se tukee tiedon hankkimista, jakamista ja hyédyntamista tyontekijdiden kes-
kuudessa tarjoten arvokkaan resurssin, joka lisaa tyontekijdiden patevyyden, itsenaisyyden
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Nama asiat puolestaan vaikuttavat myonteisesti tyonteki-

jéiden sitoutumiseen seka tydhonsa, etta organisaatioon. (Kossyva ym. 2023.)
3.2.5 Haasteet tiedolla johtamisessa

Tiedolla johtamisen haasteina on yleisesti nahty tiedon hyédyntamiseen liittyvat esteet.
Nama esteet liittyvat osaamiseen, resursseihin ja tietojarjestelmiin. Tutkimuksissa on ha-
vaittu, etta sosiaalialalla suurimmat organisaatioiden tunnistamiseen liittyvat haasteet suh-
teessa tiedon hyddyntamiseen, ovat puutteet osaamisessa. Datan suuri maara ei auta or-
ganisaatiota kehittamaan toimintaa, mikali dataa ei voida jalostaa hyodynnettavaksi. Datan
jalostusprosessi, jossa siitda muodostuu tietoa, lisda datan arvoa. Jotta organisaation data-
varantojen potentiaali saataisi kayttoon, olisi tarkeaa tunnistaa ja poistaa datan jalostuksen
esteet. Mikali tietojarjestelmien hyddynnettavyytta halutaan edistaa ja sitouttaa henkilost6a
tietojarjestelmien hyédyntamiseen, on henkildston tietojen ja taitojen vahvistaminen oleel-
lista. Tiedolla johtamiseen ja datan hydédyntadmiseen tarvitaan monipuolista osaamista or-
ganisaatiossa. Tarvitaan osaamista data-analytiikasta, tietohallinnasta ja johtamisen kay-
tanteista. Tietojarjestelman kokonaisarkkitehtuurin tulisi tukea kaytannon tyon, johtamisen

ja hallinnon tarpeita, jotta laadukkaan datan tuotanto, analyysi ja hyddyntadminen
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toteutuisivat. Tavoiteltujen hyotyjen toteutumisen ja tietojarjestelman tarkoituksenmukaisen
kaytdn edellytyksena on tydntekijdiden riittdva kouluttaminen tietojarjestelmien kayttoon.
Organisaation osaamistarpeet on tarkeaa tunnistaa ja varmistaa digitalisaatioon liittyvan
osaamisen ulottuminen myoés ylimpaan johtoon. Tama auttaa johtoa ymmartamaan tietojar-
jestelmiin liittyvat mahdollisuudet riittavalla tasolla. Osaamisvaateissa tarkeiksi asioiksi nou-
sevat kyky ottaa haltuun uudenlaisia ajattelu- ja toimintatapoja sekd halukkuus uudistaa

palvelutuotantoa ja johtamista datalahtoisesta nakokulmasta. (Salovaara ym. 2021.)

Helanderin ym. (2020) tutkimuksessa tunnistettiin tiedolla johtamisen haasteiden syiksi
muun muassa siilomainen johtaminen seka viestinnan ja vuorovaikutuksen puutteet. Jotta
tiedolla johtamisen potentiaalin voisi saavuttaa edellytetdan kokonaisvaltaisia toimia ja vuo-
rovaikutusta organisaatiossa sekd avoimen tiedonjaon hydtyjen korostamista. Tiedolla joh-
tamisessa asiakaslahtdisyys asettuu etusijalle organisaatiolahtdisyyden jaadessa taka-
alalle. (Helander ym. 2020.)

Tiedon valttaminen voi liittyd myds teknisiin esteisiin. Teknisia esteita ovat esimerkiksi aika,
jolloin este syntyy siita, kun yksildlla kuluu aikaa lisatiedon etsimiseen, sen sijaan etta toi-
misi jo olemassa olevan tiedon perusteella. Myds kustannukset ovat teknisia esteita. Kus-
tannukset aiheutuvat siita, kun lisatiedon hankkiminen viivastyttaa ja vaikeuttaa paatoksen-
tekoa. Lisatieto lisdd myds informaatiodhkya seka saattaa vaikuttaa siihen tartutaanko esiin
tuleviin mahdollisuuksiin. Tiedonhankinnan kustannuksia lisda my0s se, etta kaikki tarjolla
oleva tieto ei ole hyddynnettavissad kyseisessa ongelmanratkaisu- tai paatdéksentekotilan-
teessa. Yksild kokee tiedonhankinnan mielekkaaksi, kun hankitun tiedon arvo on suurempi,
kuin tiedonhankinnan koetut tunneperaiset tai tekniset esteet. Vastaavasti yksilé on taipu-
vainen pidattdytymaan tiedon hankinnasta, mikali tiedonhankinnan esteet koetaan suurem-
maksi kuin siitd koitunut hyéty. (Jalonen, 2015, 53-54.)

Salovaaran ym. (2023) tutkimuksen tulosten mukaan sosiaalipalveluiden johtajat eivat viela
useinkaan saa tarvittavia raportteja suoraan jarjestelmista, vaan joutuvat pyytamaan niita
erikseen. Johtajat kokoavat tarvitsemaansa dataa eri jarjestelmista ja tietoaineistoista. Tie-
dolla johtamisen kannalta tutkimuksessa selvisi huomattavia puutteita sosiaalialan tietojar-
jestelmissa tietotuotteiden ja — palveluiden osalta. Tietojarjestelmista saatavilla olevan tie-
don hyddyntaminen vaikuttaa tyolaalta. Tama tyolays ei edesauta johtamisen tahtaamista

kohti organisaation tavoitteita. (Salovaara ym. 2023, 55-58.)

Helanderin ym. (2020) tutkimuksessa havaittiin, etta tiedolla johtamisen suurimpia haasteita
olivat tietojarjestelmiin liittyvat tekniset ongelmat ja epdyhdenmukaisuudet tiedon keraami-
sessa. Nama tekijat estivat tietojen hankkimisen yhdenmukaisesti seka jakamisen organi-

saatioiden yksikdiden valilld. Tutkimuksessa tunnistettiin haasteita myds dataan liittyen.
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Haasteeksi tiedolla johtamisen toimeenpanon suhteen havaittin myos tiedon omistajuu-
teen, kayttdoikeuksiin ja kayttopolitikkaan liittyvat asiat. Teknisten osatekijdiden kyvykkyys
palvella onnistumista voidaan varmistaa vasta, kun johtaminen ja organisointitavat ovat
ajantasaiset ja toimivat suhteessa tiedolla johtamiseen. Tutkimuksen perusteella organisaa-
tioiden johtamis- ja toimintakulttuurin muutos analysoitua tietoa laht6kohtaisesti ja tehok-
kaasti hyodyntavaksi on hidasta, vaikka tiedon hyddyntaminen olisikin jo teknisesti mahdol-
lista. (Helander & ym. 2020.)

3.2.6 Tietoarkkitehtuuri

Tietoarkkitehtuuri on tiedolla johtamisen kokonaisuuden suunnittelu ja hallinta. Organisaa-
tiolle voidaan luoda uutta arvoa suunnittelemalla rakenteet ja menetelmat tiedon hallintaan.

Tehokasta tietamyksen hallintaa voidaan pitéda avaimena kasvuun. (Choo, 2000.)

Organisaatiot, joissa toimintatiedonhallintaan liittyvat prosessit on maaritelty, toimivat te-
hokkaammin tiedon kerdamisessa, analysoinnissa ja kayttamisessa. Nama organisaatiot
kykenevat myods hydtymaan tietolahteistd enemman. Toimintatietoprosessien maarittely,
yhdenmukaisesti kuvatut tavoitteet seka toimintaprosessit tekevat mahdolliseksi tiedon jat-
kojalostamisen seka sen kayttamisen tiedolla johtamisessa. Tiedon hyddyntadmiseen tarvi-
taan tietojarjestelmia, analysointiohjelmistoja seka tietoarkistoja. (Laihonen & Saranto,
2021, 12-13.)

Tietoanalyysitydkalut kasittelevat kaikenlaista tietoa ja suorittavat asianmukaisia analyyseja
oivallusten saamiseksi. Bl (business intelligence) - jarjestelmissa on kaytetty laajasti kuvai-
levaa analytiikkaa. (Wang & Byrd, 2017, 524.) Erilaiset Bl - ratkaisut auttavat automatisoi-
maan ja visualisoimaan tietoa esihenkildiden ja johdon kaytettavaksi. Bl-ratkaisujen avulla
saatava kuvaileva analytiikka auttaa esihenkil6a tunnistamaan mahdolliset haasteet nope-
asti, silla kuvailevan analytiikan nakyma henkil6éstéén on ajantasainen. Kuvaileva analy-
tiikka hyddyntaa erilaisia itsepalveluportaaleja ja raporttiratkaisuja ja tuo tiedot valituille hen-
kil6ille saatavaksi visuaaliseen muotoon muutettuna. Bl-ratkaisut auttavat myos teknisesti
maarittamaan kayttdoikeuksia eri datoihin, jolloin eri johtamisen tasoilla olevat johtajat na-
kevat omalta koontindytéltaan juuri omassa roolissaan tarvittavan tiedon. (Saramies & Torn-
roos, 2021,181-183.)
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4 Menetelmalliset lahtokohdat
4.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Opinnaytetydssa kehittdmisprosessia avustettiin tutkimuksella, jolla kartoitettiin tiedolla joh-
tamisen nykytilaa, tarpeita ja haasteita. Tutkimus auttoi suuntaamaan kehittdmisprosessia

oikeaan suuntaa ja tarvittavalle tasolle myds implementointia ajatellen.

Kehittamistoiminta on sidottu kontekstiin ja sen tehtavana on hyddyntaa tuloksia juuri siina
ymparistdssa, johon se on suunniteltu. Kehittdmistoiminnassa kaytetaan aikaisempaa tut-
kittua tietoa ja kehittdmisen tueksi voidaan toteuttaa tutkimus kerryttdmaan tietoa. Tiedon-
keruussa menetelmana voi olla kyselyt, haastattelut tai havainnointi (Salonen ym. 2017, 34-
35.) Tutkimus kehittdmistydssa auttaa huomioimaan kehittdmistydhon vaikuttavat tekijat
kattavasti ja suunnitelmallisesti. Kehittamistyon tulokset ovat myds paremmin perusteltuja,
kun kehittdmistd on avustettu tutkimuksella. Kehittamistydssa yhdistyvat aiempi tutkittu
tieto, kehittdmistyon aikana saatu tieto ja kehittdmistyon tulos. Jotta kehittdmistydsta saa-

taisi paras mahdollinen hyéty, tulisi ndiden tekijoiden yhdistya (Ojasalo ym. 2015, 21.)

Kehittamistoiminnan |ahtokohtana voivat olla nykyisen tilanteen tai toiminnan haasteet tai
nakyma jostain tulevasta. Kehittdminen tdhtdd muutokseen ja silla on tavoitteet. Kehitta-
mistoiminta voi kohdistua rakenteisiin ja prosesseihin tai yksittaisiin tydntekijéihin ja heidan
osaamiseensa. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistyvat konkreettinen kehitys-
toiminta ja tutkimuksellinen lahestymistapa. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa pe-
rustutkimusta kaytetdan kehitystydon tukena. Perustutkimus ei itsessdan tahtda suoraan
kaytannéllisiin tavoitteisiin, vaan se tahtaa tietamyksen edistamiseen. Perustutkimus vastaa
kysymyksiin mita ja miksi. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tutkimus on ikdan kuin
avustavassa roolissa. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tutkimuksen kysymykset
nousevat kaytdnnon toiminnasta ja rakenteista. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta tahtaa
konkreettiseen muutokseen, pyrkien samalla perusteltuun tiedon tuottamiseen. (Toikko &
Rantanen, 2009, 16-21.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tuotoksena on tyypillisesti jotain konkreettista, kuten
tuote, malli tai menetelma. Konstruktiivisessa lahestymistavassa kaytanto ja teoria kayvat
tiivistd vuoropuhelua keskenaan ja siina keskeista on tuotoksen hyodyllisyyden ja toimivuu-

den arviointi (Ojasalo ym. 2015, 38.)
4.2 Lahestymistapa

Tassa kehittdmisprosessissa noudatettiin 1ahtdkohtaisesti konstruktiivista mallia. Kehitta-

misprosessi tehtiin yhteiskehittdmisena organisaation johtoryhman jasenid osallistaen.
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Organisaation johtoryhman jasenet osallistuivat kehittdmisprosessin ideointivaiheeseen
seka toteutusvaiheessa tutkimuksesta nousseiden keskeisten aiheiden pohjalta kehittamis-
prosessin reflektointiin. Kolmas osallistava arviointivaihe oli tarkoitus toteuttaa, kun opin-
naytetyo olisi ollut 1ahes valmis. Kolmannessa vaiheessa oli tarkoitus suunnitella saadun
tuloksen perusteella mallin implementointia organisaatiossa. Organisaatiossa oli kuitenkin
samanaikaisesti kehitteilld muutoinkin tiedolla johtamisen prosessit ja nain ollen tdman ke-
hittdmistyon tuotokset liitettiin osaksi muuta prosessia. Organisaation lahijohtajien osalli-
suus tulee nakyviin kehittdmisprosessin tuotoksessa, tiedolla johtamisen mallissa, joka on

tehty heille suunnatun tutkimuksen pohjalta.

Konstruktiivisessa mallissa (Kuvio 1) yhdistyvat lineaarinen malli ja spiraalimalli. Verrattuna
suoraviivaiseen lineaariseen malliin konstruktiivisessa mallissa kehittdmishanketta arvioi-
daan eri vaiheissa ja se huomioi inhimillisia tekijoitad. Konstruktiivisessa mallissa koroste-
taan osallisuutta sekad yhteisdllista otetta ja pedagogista tyéotetta. Konstruktiivisessa mal-
lissa kdydaan vuoropuhelua tasavertaisesti, kehittdmishankkeen aikana pysahdytaan, arvi-

oidaan ja suunnataan eteenpain. (Salonen, 2013, 16.)

Kehittamistoiminta lahtee liikkeelle kehittdmistarpeen tunnistamisesta. Tydssa on mahdol-
lisesti havaittu muutostarve, joka sysaa liikkeelle kehittdmistoiminnan. Alussa on hyva, yh-
dessa sidosryhman kanssa yhteisymmarryksessa, maaritelld aihe seka jo rajata sita. Ai-
hetta ei tdssa vaiheessa tarvitse maarittda viela tarkoin. Seuraavassa vaiheessa, ideoin-
nissa, tavoitteena on I6ytaa ne kohdat, joihin muutosta halutaan seka se, miten muutokseen
paastaan. Tassa vaiheessa on tapana osallistaa asianosaisia, jotta aiheesta saataisi riitta-
vasti eri nakdkulmia esiin ja toisaalta ettd asianosasisia saataisi sitoutumaan ja motivoitu-
maan kehittdmistydhon. Ideointivaiheessa kaytetdan usein valineita, jotka lisdavat osalli-
suuden lisaksi luovuutta ja moniaanisyytta (Salonen ym. 2017, 56-65.) Ideointivaiheessa
kehittamistyolle etsitdan mielekas kehittamiskohde. Organisaation kehittdmistarpeiden tun-
nistaminen on osa kehittamistyota. Kehittamistyo voi olla ongelmaperustainen tai se voi liit-
tya uudistamistarpeeseen. Uudistamisperustaisessa kehittamistydssa tavoitteena on esi-
merkiksi uudenlaisen palvelun luominen tai toimintaprosessin uudistaminen. Kohteen valin-
nan jalkeen ideointivaiheessa pohditaan kehittamistyon tavoitteita. Tavoitteet voidaan viela
tassa kohtaa jattaa maarittelematta tarkemmin silla ne voivat tarkentua kehittamistyon ede-
tessa (Ojasalo ym. 2015, 25-26.)

Suunnitteluvaiheessa tarkennetaan ideointivaiheessa syntyneet ajatukset seka se mita ke-
hittdmistyolla on realistista tavoitella. Suunnitteluvaiheessa tarkastellaan kehittdmiskoh-
detta suhteessa asiakkaisiin ja strategiaan. Tama tarkastelu kertoo, onko kehittdmistarve

tarkea. Suunnitteluvaiheessa perehdytaan aiheen Kkirjallisuuteen ja tutkimustietoon,
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taustatiedon saamiseksi. Suunnitteluvaiheessa rajataan kehittdamisen kohde tarkemmin
seka laaditaan kehittdmissuunnitelma. Suunnitteluvaihetta seuraa toteutusvaihe. Toteutus-
vaiheessa suunnitelma on valmis ja hyvaksytty organisaatiossa. Kaytanndssa toteutusvai-
heessa tehtavana on toteuttaa tehty suunnitelma kehittdmistyosta. Kehittdmistoiminnan tu-
loksena on usein jokin materiaali esimerkiksi prosessikuvaus, opas tai uusi tuote. Tuloksen
tulisi tuottaa lisdarvoa tydyhteisolle. Arviointivaiheessa laaditaan kirjallinen loppuraportti ke-
hittamistoiminnasta, suhteessa kehittamissuunnitelmaan. Arviointia tehdaan kehittamistoi-
minnassa usein kaikissa vaiheissa, kun arvioidaan ensin suunnitelman toteutuskelpoi-
suutta, sitten alustavia tuloksia ja lopuksi koko prosessia. Paattamisvaiheeseen liittyy sen
suunnittelu, miten saatua tuotosta aiotaan hyddyntaa ja miten se saadaan implementoitua.
(Salonen ym. 2017, 56-65.)

Toimijat

TKI-menetelmét

Materiaalit ja aineistot

Dokumentointi

Tarve
Paikka/ympdristd
sitoutuminen

Suunnitteluvaihe

Toimijat
TKI-menetelmét

Materiaalit ja aineistot

Dokumentointi

Vaiheistus
Vastuut
Kumppanit

Esivaihe
Toimijat
TKI-menetelmat
Materiaalit ja aineistot
Dokumentointi

Viimeistelyvaihe

Toimijat
TKI-menetelmat
Materiaalit ja aineistot
Dokumentointi

Tyodstaminen
Toimijat
TKI-menetelmat
Materiaalit ja aineistot
Dokumentointi

Tarkistusvaihe
Toimijat
TKI-menetelmat
Materiaalit ja aineistot
Dokumentointi

Valmis tuotos
Esittely
Levittdminen
Julkaistaminen

Kuvio 1. Konstruktiivinen malli (Salonen 2013) mukaillen.

4.3 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Opinnaytetyodn kehittamisprosessia tuettiin toteuttamalla tutkimus. Kehittdmisprosessin ai-
kataulun vuoksi tutkittaviksi valikoitui vain organisaation lahijohtajat ja tutkimuksen aineisto
kerattiin sahkoisella kyselylla, kayttden webropol-alustaa. Tutkimuksen kyselyssa kaytettiin
avoimia kysymyksia, jotta saataisi mahdollisimman kattava kuva tiedolla johtamisen nykyti-
lasta lahijohtajan roolista kasin organisaatiossa. Tutkimusta varten haettiin tutkimuslupa or-

ganisaatiolta. Toisena menetelmand kaytettiin aivoriihityyppista tydpajatyoskentelya.
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Kyselyyn liitettiin saatekirje (Liite 1), jossa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta ja kuvattiin lyhy-

esti tiedolla johtamista. Kyselylomake on liitteessa 2.

Kehittamistoiminnassa tarvitaan aineistolta usein nopeita vastauksia, silla tiedontuotannon
on tarkoitus palvella kehittdmisprosessia. Kehittdmistoiminnassa on yleista, etta joissain ta-
pauksissa on perusteltua rajata tiedonkeruuta. Voi olla kehittdmistoiminnan kannalta perus-
teltua kerata aineistoa ja analysoida sita vain tietyn ominaisuuden suhteen homogeenisilta
ihmisilta, esimerkiksi tyontekijoiltd. Tatd kutsutaan yhden kategorian asetelmaksi. (Toikko
& Rantanen, 2009, 119-121.) Laadullisia menetelmia kaytetdan, kun aihetta ei tunneta riit-
tavasti ja siitd halutaan lisaa tietoa. Tutkimuksen kohteeksi valitaan ryhma, josta halutaan
lisda tietoa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija tulkitsee saatua aineistoa. (Ojasalo ym.
2015, 106.) Kehittamistyota avustavan tutkimuksen lisdksi asiantuntijaty6ta kehitettdessa
kaytetaan usein myods yhteisollisia menetelmid. Menetelmien valintaan vaikuttavat millaista
tietoa tarvitaan ja mihin sité aiotaan kayttaa. Kehittdmistdissa suositellaan kaytettaviksi use-

ampia menetelmia rinnakkain (Ojasalo ym. 2015, 38.)
4.3.1 Kyselytutkimus

Menetelmana kyselya pidetdan nopeana ja tehokkaana, mutta sen huonona puolena pide-
tdan tuotetun aiheiston pinnallisuutta. Kyselyjen heikkoudeksi katsotaan myds se, etta siina
jaadaan epatietoisuuteen siitd, miten vakavasti vastaajat ovat suhteutuneet tutkimukseen

ja miten perehtyneita he ovat olleet aiheeseen ennen kyselya (Ojasalo ym. 2015, 121.)

Kyselya suunniteltaessa huomioidaan tarkasti mita tietoa tarvitaan. Kyselylomakkeen suun-
nittelu pohjautuu kehittamistydn tavoitteisiin. Lomake laaditaan vasta, kun kehittamistyon
tavoitteet ovat kirkastuneet, jotta lomakkeelle saadaan kaikki tarvittavat kysymykset tavoit-
teiden suhteen, mutta ei sellaisia kysymyksia, joiden vastauksista ei ole hyotya. Lomakkeen
tulee olla selkea ja kysymystenasettelun helppotajuinen. Vastaamishalun suhteen on huo-
mioitava, etta liian pitka kysely laskee vastaamishalukkuutta. Sopiva vastaamisaika kyse-

lyyn on 15-20 minuuttia (Ojasalo ym. 2015, 131.)

Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden ilmaista itsedan omin sanoin.
Avoimet kysymykset myos antavat tietoa vastaajien tietdmyksesta aiheeseen liittyen. Avoi-
milla kysymyksilla saadaan myos viitteita vastaajien asiaan liittyvien tunteiden voimakkuu-
desta. Lisaksi se osoittaa mika vastaajien mielesta on tarkeaa ja keskeista aiheessa. (Hirs-
jarvi ym. 2001, 188.)

Sahkaoisten kyselylomakkeiden etuna on niiden nopeus, seka kyselya tehdessa, etta siihen
vastatessa. Verkkokyselyiden aineistonkeruuta helpottaa se, ettd materiaali on jo suoraan

sahkdisessa muodossa eika sita tarvitse litteroida tai sy6ttad erikseen. Verkkokyselyissa
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aineistot ovat suoraan siind muodossa, miten vastaajat ovat vastanneet eika riskia aineis-
tonkeruuvaiheen lyontivirheista ole. Tama tuo tutkimukselle lisda luotettavuutta. Webropolia
kaytettdessa naytolla on nahtavissa useita kysymyksia yhta aikaa, jolloin vastaaja voi ver-
tailla vastauksiaan. Tama auttaa vastaajaa hahmottamaan kokonaisuutta seka pysymaan

johdonmukaisemmin aihealueella. (Ojasalo ym., 2015, 128; Valli & Perkkila, 2018.)
4.3.2 Tyobpaja

Tyo6pajan tarkoitus on vaihtaa mielipiteita, tietoja, ajatuksia ja ideoita vuorovaikutuksessa.
Tyo6pajoissa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja valineita, jotka auttavat osallistujia yh-
teiseen toimijuuteen. Tybpajan tuotokseksi muodostuu yhteenveto. (Salonen ym., 2017,
91.)

Aivoriihitydpajassa ideoita tuotetaan ryhmassa. Ryhma pyrkii vetajan tai fasilitaattorin avulla
luomaan uusia lahestymistapoja tai ratkaisuja ongelmiin. Aivoriihitydskentelyn alussa kay-
daan lapi tavoitteet ja kerrataan toiminta periaatteet. Sen jalkeen ryhma ideoi vapaasti ja
vetdja kirjaa ideat ja vetaa niita yhteen. Lopuksi valintavaiheessa ideoita tarkastellaan kriit-

tisesti ja ryhma valitsee toteuttamiskelpoiset ideat. (Ojasalo ym., 2015, 161.)

Ryhmassa tydskentelyssa on tarkeaa se, ettd joku toimii ryhman fasilitaattorina. Fasilitaat-
tori valmistelee tapaamisen ja auttaa ryhmaa vaihtoehtojen ideoinnissa, ratkaisemaan on-
gelmia ja paatdksen teossa. Fasilitaattorin tehtdvana on varmistaa ideoiden tasapuolinen
kasittely ja ryhman sitoutuminen yhdessa paatettyihin asioihin. Fasilitaattori toimii puolueet-

tomasti. (Summa & Tuominen, 2009, 9.)
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5 Tutkimuksellisen kehittamistyon toteutus
5.1 Kehittamistyon aikataulu ja kulku

Kehittamistyd alkoi aiheen ideoinnilla kevaalla 2023 organisaation johtoryhman tyépajassa.
Sité seurasi suunnitteluvaihe, jonka aikana tutustuttiin aiheen taustatietoon seka laadittiin
ja kirjoitettiin suunnitelma. Varsinainen toteutusvaihe alkoi syksylla 2023. Toteutusvaihee-
seen kuuluivat kysely lahijohtajille, kyselyn tulosten analysointi, analysoitujen tulosten esit-
tely tyOpajan jasenille. Kehittamistydta suunnattiin tydpajassa, jonka tyéskentelyn pohjalta
luotiin malli Iahijohtajan tiedolla johtamiseen. Viimeiseen vaiheeseen kuului raportin kirjoit-
taminen ja sen valmistuttua mallin esittdminen johtoryhmalle. Kehittdmistyon kulku ja aika-

taulu ovat kuvattuna kaaviossa 1.

Ideointivaihe Suunnitteluvaihe Toteutusvaihe

Kehittdmistyon taustatietoon tutustuminen,
suunnitelman laatiminen ja kirjoittaminen Kysely l3hijohtajille lokakuu 2023
touko-elokuu 2023

Kehittdmistyon aiheen ideointijohtoryhman
tyopajassa toukokuussa 2023

Kyselyn tulosten analysointi loka-marraskuu
2023

Kyselyn analysoitujen tulosten esittely ja
niiden pohjalta kehittdmistyon suuntaaminen
johtoryhman tyopajassa joulukuu 2023

Tiedolla johtamisen mallin luominen tammi-
maaliskuu 2024

Mallin esittdminen johtoryhmallesen
valmistuttua

Kaavio 1. Kehittamistydn kulku ja aikataulu
5.2 Kehittamistyon aineiston keruu
5.2.1 Kysely lahijohtajille

Kysely suunnattiin l1ahijohtajille ja siind kysyttiin seuraavia asioita: Millaisissa asioissa talla
hetkella hyddynnat tietoa johtamistydssasi? (mita tietoa keratdan ja miten hyddynnetaan).

Millaisia kaytantdja on jo luotuna lahijohtajille tiedolla johtamiseen? Mitkd asiat koet
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haasteiksi tiedolla johtamisessa omasta roolistasi kasin? Miten toivot, etta tiedolla johta-
mista voisi tulevaisuudessa hyddyntaa lahijohtajan tydssa? Kysely lahetettiin sdhkodpostitse
organisaation kuudelletoista lahijohtajalle ja vastausaikaa kyselyyn oli alun perin viikko.
Koska kyselyyn oli kuuden ensimmaisen paivan aikana tullut vain kolme vastausta vastaa-
misaikaa, jatkettiin vield neljalla paivalla. Kyselyyn vastasi kymmenen Iahijohtajaa, joten
vastausprosentiksi muodostui 62,5%. Vastaajista 80% tydskenteli Iahijohtajana kuntoutus-

tydssa ja 20% muussa lahijohtajan tydssa.
5.2.2 Tydpajatyoskentely

Lahijohtajille suunnatun kyselyn tuloksia kasiteltiin tydpajassa, johon osallistui organisaa-
tion johtoryhman jasenia seka taloushallinnan asiantuntija. Tyépajan tavoitteena oli suun-
nata kehittdmisty6ta lahijohtajilta saadun tiedon ja organisaation muun tiedolla johtamisen
prosessin vaiheen perusteella. Tydpajatydskentely toteutettiin aivoriihitydskentelya mukail-
len. Tyéskentelyn alussa kaytiin [api tydpajatydskentelyn tavoitteet. Sen jalkeen ryhma ideoi
dialogisesti kehittamistyon jatkoa kyselyn teemoitettujen vastausten seka organisaatiossa
jo aikaisemmin tiedolla johtamisen kehittdmisen suhteen tehtyjen valintojen pohjalta. Ide-
ointivaiheen jalkeen ryhma valikoi ne osa-alueet, joita Iahdettiin jatkotydstamaan. Kehitta-
mistyon kanssa yhta aikaa organisaatiossa oli kehitteilla Power Bl:n kayttédnoton aloittami-
nen. Tydpajan keskustelu tuotti koosteen siita mita tietoja Power Bl:n kautta lahijohtajien
kayttéon tuotettaisi alkuvaiheessa seka muista kehittdmistoimista tiedolla johtamisen kehit-

tdmisen suhteen.
5.3 Aineiston analysointi

Kehittamisprosessin tutkimus analysoitiin sisallénanalyysin avulla. Kyselyn vastaukset ana-
lysoitiin aineistolahtdisesti. Vastauksista koodattiin eri vareilla niissa toistuvat, tutkimuksen
kannalta oleelliset asiat. Varikoodauksen jalkeen ilmaisut pelkistettiin ja ryhmiteltiin kehitta-
mistehtavien aiheiden mukaan. Analyysin avulla aineistosta saatiin keskeiset nostot aihee-
seen liittyen. Nama keskeiset nostot olivat perusta luodessa kehittamisprosessin varsi-

naista tuotosta, tiedolla johtamisen mallia organisaation lahijohtajille.

Laadullisen tutkimuksen analyysissa lIoydetaan aineistosta tyypillisesti paljon kiinnostavavia
aiheita, mutta analyysia tehdessa pitdydytaan tarkkaan rajatussa aiheessa ja muut ilmiot
jatetdan jatkotutkimusaiheiksi. Ennen varsinaista analyysia sisalté koodataan koodimer-
keilla. Koodimerkinnat auttavat tutkijaa toimimalla muistiinpanoina ja polkuina samansuun-
taisten ilmididen aarelle aineistosta, ne auttavat myos jasentamaan ilmioita ja aiheita seka

toimivat tekstin kuvailun apuvalineina. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)
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Sisallonanalyysissa aineisto pelkistetaan, ryhmitellaan ja kasitteellistetdan. Ensimmaisessa
vaiheessa aineisto pelkistetaan, siita jatetdan kaikki tutkimukselle epdolennainen tieto pois.
Pelkistdminen voidaan tehdad esimerkiksi siten, ettd aineistosta etsitdan tutkimustehtavaa
kuvaavia ilmaisuja. Pelkistetyt ilmaisut listataan. Pelkistettyjen ilmaisujen kerddmisessa tu-
lee huomioida, ettd yhdessa vastauksessa voi olla useampia eri pelkistettyja ilmauksia. Pel-
kistettyjen ilmauksien listaamisella luodaan pohjaa seuraavalle vaiheelle, eli ryhmittelylle.
Ryhmittelyssa aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Nama ilmiot luo-
kitellaan samankaltaisuuksien mukaan alaluokiksi. Alaluokat nimetaan sisaltéa kuvaavasti
ja niitd yhdistelemallda muodostetaan ylaluokkia. Ylaluokkia yhdistelemalld muodostetaan
paaluokkia ja lopuksi yhdistava luokka, joka on yhteydessa tutkimustehtavaan. Aineiston
kasitteellistdmisvaiheessa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja muodoste-
taan teoreettisia kasitteitd valikoidun tiedon perusteella. (Tuomi & Sarajarvi, 2018; Vilkka,
2021.)

Teemoittelussa aineistosta etsitaan ilmiéita ja asioita, jotka toistuvat useamman osallistujan
vastauksissa. IImi6t voivat olla aineiston teemoihin liittyvia tai toisaalta yllattaviakin asioita.
Tyypittelemalla tehtavassa aineiston analyysissa pyritdan ryhmittelemaan asiat yhteisten
piirteiden mukaan. Tyypittely voidaan tehda kehittdmistydn tehtavien kannalta tarkeiden

asioiden pohjalta (Ojasalo ym., 2014, 111.)
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6 Tulokset
6.1 Kyselyn tulokset
6.1.1 Tiedolla johtamisen nykytila organisaatiossa

Tiedolla johtamista hydédynnetaan talla hetkella jo asiakastydn/ tydn kohteen johtamisessa,
henkildstdjohtamisessa seka talousjohtamisessa. Tiedolla johtamisen nykytila organisaa-
tiossa lahijohtajien roolista on koottu taulukkoon 1. Asiakastydn johtamisessa tietoa kera-
tdan ja hydédynnetaan asiakaskokemusmittarin, asiakaslapsen historiasta saatavan tiedon,
sosiaalitydntekijdiden palautteen, tutkimus- ja tilastotiedon, yhteistydkumppaneilta keratyn
ja tuotetun tiedon ja tiimien sisaisten itsearvioiden avulla. Lisdksi hyédynnettavaa tietoa
saadaan asiakastilauksista, tydtilausten maarasta seka palveluita tuottavien firmojen seu-

rantaohjelmista, esimerkiksi vesilaitoksen.

"Asiakaskokemusmittarit ovat kdyt6sséa ja niitd pyrimme jatkossa paremmin hyddyntaméén

tybssdmme.”

"Asiakaskokemusmittarit ja tyytyvéaisyyskyselyt sosiaalityontekijoiltad -> kéydaén lapi kes-

kiarvot ja hybdynnetéén tyén suunnittelussa ja palautteen antamisessa tiimille.”

“Toiminnan tavoitteita ja toimintasuunnitelmaa laadittaessa on hyédynnetty olemassa ole-
vaa tutkimus- ja tilastotietoa lastensuojelusta ja sen yhdyspinnoilta. Hy6dynnettéva tieto on
ollut omassa toiminnassa kerétty/tuotettua (asiakkailta, yhteistybkumppaneilta jne.) ja ulko-

puolella tuotettua tietoa.”

Henkildstdjohtamisen osalta tietoa kerataan ja hyddynnetaan osaamiskartoitusten, tayden-
nyskoulutuksiin liittyvien tietojen, henkildstéhallintaohjelman, tydévuorosuunnitteluohjelman,
arjen keskustelujen, tavoitekeskustelujen, coachingkeskustelujen, henkildstokyselyjen ja
tyosuoritemaarien seurannan kautta. Tallainen tieto voi olla esimerkiksi tietoa sairauspois-

saolojen maarista tai vuorotyolaisilla pyhatuntien jakaantumisesta tyontekijoiden kesken.

"Tybntekijbille suunnattujen kyselyiden tuottamaa tietoa. Tietoa hybdynnetéén yksikén toi-

mintaa kehitettaessa.”

"Tietoa kertyy arjen keskusteluissa, alaisen valmistautuessa tavoitekeskusteluun. Hyddyn-

netédén hénen tybtdén suunniteltaessa ja kehittdessa.”

Talousjohtamiseen liittyvaa tiedolla johtamista lahijohtajat tekevat budjetin seurannan, ruo-

kaostosten seurannan ja taloushallinnanohjelman seuraamisen kautta.

“Talouden seuranta accuna-ohjelman kautta.”
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Lahijohtajat kayttavat tiedolla johtamiseen myds muita keinoja. Naitd ovat organisaation
intran seuraaminen, muiden viestintdkanavien seuraaminen, lahijohtajille jarjestettavat HR-
treffit, joissa kasitelldadn organisaation ajankohtaisia henkildstdjohtamiseen liittyvia aiheita.
Laajennetun johtoryhman tapaamiset, joissa kasitellddn organisaation ajankohtaisia johta-
miseen liittyvid aiheita, erilaiset johtamiskoulutukset seka ylipdataan johtaminen. Tiedolla

johtamisen nykytila on koottuna taulukkoon 1.

e kas_t\rom‘ty_on Rl Henkilostgjohtaminen Talousjohtaminen Muut
johtaminen

* Asiakaskokemusmittari

» Asiakaslapsen historia

* Sosiaalityéntekijdiden palaute

# Tutkimus- ja tilastotiedot

» Keratty jatuotettu tieto
yhteistyGkumppaneilta

= Asiakastilaukset

# Tiimin sisdinen itsearvio

= Tyctilausten maarat

* Palveluita tuottavien firmojen
seurantachjelmat

* Osaamiskartoitukset

* Tiedot taydennyskoulutuksista

* Henkilgstéhallintachjelman
kautta tulevat tiedot, esimerkiksi
poissaolojen maarat

= TyGvuorosuunnitteluohjelman
kautta tulevat tiedot, esimerkiksi
pyhatuntien jakautuminen
tyontekijoiden kesken

* Arjen keskustelut

* Tavoitekeskustelut ja
coachingkeskustelut

* Budjetin seuranta
* Taloushallintachjeman seuranta
* Ruokaostosten seurantaarjessa

® Intran seuraaminen

* Muiden viestintdkanavien
seuraaminen

* HR-treffit

* Laajennettu johtoryhma

* Johtamiskoulutukset

* Johtaminen

* Henkilgstokyselyt
* Tydsuoritem3arat

Taulukko 1. Tiedolla johtamisen nykytila

6.1.2 Tiedolla johtamisen haasteet omasta roolista kasin

Tiedolla johtamisen haasteita ovat ajan riittamattémyys datan analysoitiin tai kun pitaisi pe-
rehtya tietoon ennen paatdksen tekoa. Ajan puute on haaste my0és silloin kun tietoa pitaisi
jakaa omalle tiimille ja tiimipalaverit jarjestetdan vain kerran kuukaudessa. Lahijohtajat ko-
kevat yhteisen keskustelun puuttuvan siita mita mittareita kaytettdan ja miten tietoa hyddyn-
netaan. Tiedetaan, etta esimerkiksi tydvuoro-ohjelmaan on luotuna mittareita, mutta ei sita,
miten niita tullaan hyddyntamaan. Yhden lahijohtajan rooli organisaatiossa on yksinainen,
jolloin mahdollisuutta keskustella vertaisen lahijohtajan kanssa ei ole. Asiakkaat eivat tayta
asiakaskokemusmittareita eika kasvatussuunnitelmien paivittamisesta ole tietoa. Tiedon
keraaminen on ylipaataan haastavana ja se tyollistaa paljon. Osa lahijohtajista kokee saa-
tavan tiedon ristiriitaisena. Joidenkin lahijohtajien mukaan, etta tietoa on saatavilla liian va-
han ja sitd on vaikea soveltaa. Myds budjetin seuranta on vaikeana koska ei tiedeta mista
budjetti rakentuu ja vain osa budjetista on lahijohtajan itsensa tekemaa. Haasteena on myos
se, etta tiedolla johtaminen ei tunnu luontaiselta itselle. Koetut keskeisimmat haasteet tie-

dolla johtamisessa on kuvattu kuviossa 2.
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"Asiakaskokemusmittarit, sité ei asiakkaat tayta.”

Z

“Koen, etté en ehdi riittdvésti perehtya tietoon tilanteissa, joissa minun pitééa tehdéa paatés.’

"Tiedon kerddminen tybllistda, ja ajan Ibytdminen kerétyn datan "analysointiin” on vélilla

vaikeaa.”

“Yhteinen keskustelu tiedolla johtamisesta, mitd mittareita kdytdmme, mitd mittaamme ja
miten hyédynndmme tietoa. Néistéa ei olla kdyty ldhijohtajien kanssa juurikaan mitdan kes-

kustelua tai missé en ainakaan itse ole ollut mukana.”

_ Lahijohtajien
Yhteisen tiedolla Tietotaidon

keskustelun . )
puute johtamisen puute

haasteet

Saatavilla
olevan
tiedon

vahaisyys

Kuvio 2. Lahijohtajien kokemat haasteet tiedolla johtamisessa
6.1.3 Toiveet tiedolla johtamisesta tulevaisuudessa lahijohtajan tyossa

Toiveet tiedolla johtamisesta tulevaisuudessa lahijohtajan tydssa on koottuna taulukkoon 2.
Asiakasty6hon tai tydn kohteeseen liittyvien asioiden osalta lahijohtajat toivoivat tulevaisuu-
dessa tietoa asiakasprosesseista asiakkaan kannalta, mika auttaisi kehittymisessa, palve-
lujen laadun mittaamista kaikkien palvelusektoreiden osalta, toiminnan kehittamista oike-

aan suuntaan seka strategian mukaisen vaikuttavuuden yllapitamiseen.

"Tiedolla johtamisena avulla voisin myds kehittdéd toimintaa oikeaan suuntaan ja yllapitda

strategian mukaista vaikuttavuutta.”
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Henkildstojohtamisen osalta toivottiin, etta tiedolla johtamisesta olisi tulevaisuudessa apua
resurssien mittaamiseen suhteessa asiakasmaaraan eri palveluissa. Toivottiin myds, etta
tiedolla pystyttaisi valttdmaan tyéryhman sisaisia ristiriitoja ja edistamaan tiimin kehitysta

oikeaan suuntaa.

“Esim resurssien osalta voisi mitata resurssi suhteessa asiakasmééara, sekéd avohuolto, si-

Jaishuolto ettd perhekuntoutus.”

Muita toiveita tiedolla johtamisen hyddyntamisesta tulevaisuudessa olivat toiveet siita, etta
tietoa saisi kayttdoon ja hyddynnettavaksi mahdollisimman paljon ja ettd sita voisi vieda tii-
mille tietoon. Lahijohtajat toivoivat toimivia jarjestelmia, joissa ei olisi paallekkaisyyksia, jotta
ajankohtaisen tiedon saisi tarkasti ja nopeasti. Tiedolla johtamiseen toivottiin selkedmpia
rakenteita ja ohjeita, sparrausta sekd selkedmpia ohjeita jarjestelmista. Tiedon tulisi olla
I6ydettavissa helposti. Johdolta haluttaisi enemman tietoa ja palautetta |ahijohtajille hyo-
dynnettavaksi omaan johtamistydhon. Toivottiin myds, etta tietoa tuotettaisi, mutta lahijoh-
tajalle jaisi likkumavaraa siihen mitd han alkaa kehittdmaan tiedon puitteissa. Tiedolla joh-
tamista toivottiin kaytettavan tulevaisuudessa kaikkeen siihen mika helpottaisi oman tyon

hallittavuutta.
“Toivoisin selkedmpié rakenteita ja ohjeita tiedolla johtamiseen.”

"Selkeét ohjeet jarjestelmista, jotta osaa kiyttaa ja I6ytaa tietoa sdénndllisesti.”

Asiakasty&n johtaminen Henkildstdjohtaminen “

* Tietoa asiakasprosesseista *Tyéryhman sisdisten ristiriitojen * Mahdollisimman paljon tietoa
asiakkaan kannalta —kehittyminen valttdminen tiedon avulla kayttdon ja hyddynnettiviksi ja
*Palvelujen laadun mittaaminen «Tiimin kehittyminen oikeaan voisi vieda tiimin tietoon
kaikilla palvelusektoreilla suuntaan tiedon avulla sToimivat jarjestelmaét, ei
= Toiminnan kehittdminen oikeaan *Resurssien mittaaminen suhteessa paillekkaisyyksid, jotta saisi
suuntaan asiakasmaaraan eri palveluissa ajankoh:caisen tiedon tarkasti ja
»Strategian mukaisen vaikuttavuuden nopeasti
yllapitdminen *Selkedmmat rakenteet ja ohjeet

tiedolla johtamiseen, sparrausta,
selkedmmaét ohjeet jarjestelmist

*Tiedon |6ydettivyys

*Enemman tietoa, eli palautetta
johdolta lahijohtajille, jotta voisi
hyddyntaad omassa johtamistydssa

*Tietoa tuotettaisi, mutta
lahijohtajalla olisi liikkumavara, etta
mit4 alkaa kehittdmaan tiedon
puitteissa

#Kaikki mika helpottaa oman tyén
hallittavuutta

Taulukko 2. Lahijohtajien tulevaisuuden toiveet tiedolla johtamisessa
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6.2 Tyopajan tulokset

Tyo6pajatydskentelyssa lahijohtajille suunnatun kyselyn tuloksen ja organisaatiossa muuten
kehittdmisen kohteena olleen tiedolla johtamisen aihealueista osa-alueiksi valikoitui taulu-

kossa 3 kuvatut asiat.

Asiakastyén johtaminen Henkildstojohtaminen Talousjohtaminen

¢ Asiakaskokemuskysely * Poissaolojen seuraaminen ¢ Kevennetty tuloslaskelma e Uhka- ja vaaratilanteet
¢ Palautekysely asiakkaalle e Koulutusten toteutumisen ¢ Henkilostokustannukset e Asiakasturvallisuus
palvelu paatyttya seuraaminen e Sijaiskustannukset e Kantelut, poikkeamat,
¢ Palautekysely tilaajalle ¢ Osastotydssa suunnitellut ja o Koulutuskustannukset muistutukset
palvelun paatyttya toteutuneet vahvuudet per
¢ Asiakastyén/omaohjaajaty6n tyévuoro
tuntimaarat o Henkilstokysely
¢ Prosessin noudattaminen
omaohjaajatydssa/
kuntoutustydssa

o Yksikon kayttoaste

e Yksikkokohtainen
hatkapaivien lukumaara

Taulukko 3. Tydpajan tuotos tiedolla johtamisen osa-alueista lahijohtaijille
6.2.1 Asiakastyodn johtaminen

Asiakastydn johtamiseen tyOpajassa valikoitui seuraavia osa-alueita: Asiakastyén seuran-
taa ja kehittamista varten asiakaspalautteiden kerdaminen ja hydédyntdminen. Tama pitaa
sisallaan asiakaskokemuskyselysta saatavat vastaukset sekd asiakaskyselyt palvelu paa-
tyttya. Asiakaskokemuskyselyn kehittamistyéta ollaan aloittamassa organisaatiossa ja uusi
asiakaskokemuskyselyt tulee korvaamaan vanhan. Asiakkaille ollaan ottamassa uudelleen
kayttoon kysely palvelusta asiakassuhteen paatyttya. Palveluntilaajien kyselyista tulevat
palautteet tulisi saada paremmin lahijohtajille hyddynnettaviksi. Tyopajassa suunniteltiin,
ettd palveluista riippuen, jatkossa voidaan asiakastydn tuntimaaria, omaohjaajatyon tunti-
maaria seka prosessin noudattamista omaohjaajatydssa. Jatkossa Power Bl:n kautta tul-
laan seuraamaan myo0s eri yksikdiden kayttdasteita seka sijaishuollossa hatkapaivien maa-

raa.
6.2.2 Henkildstojohtaminen

Henkilostojohtamisen osalta Power Bl:n kautta tydpajassa paatettiin, ettd seurattaviksi tuli-

sivat poissaolojen seuranta esimerkiksi sairauspoissaolot, koulutusten toteutumisten ja
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kustannusten seuranta. Osastotydssa tullaan seuraamaan vahvuuksia tydvuoroissa seka
suunniteltujen ettd toteutuneiden tyévuorolistojen perusteella. Sijaiskustannuksia seka hen-
kildstokustannuksia ylipdataan seurattaisi jatkossa. Henkildstokyselyjen osalta todettiin,

ettd ne tullaan toteuttamaan edelleen ja niissa noudatetaan jo luotua prosessia yksikaittain.
6.2.3 Talousjohtaminen

Talousjohtamisen osalta Iahijohtajille tulee nahtavaksi ja seurattavaksi yksikkdkohtainen
kevennetty tuloslaskelma. Lisaksi lahijohtajien tydta tukemaan jatkossa oli suunniteltu niin
sanonut talousvartit. Talousvarteissa Iahijohtajat tulevat kdymaan oman yksikkonsa talou-
teen liittyvid tunnuslukuja lapi kuukausittain yhdessa talousasiantuntijan ja talouspaallikén

kanssa.
6.2.4 Muut kehitettavat asiat tiedolla johtamisessa lahijohtajien tyossa

Kehittamistarpeita ilmeni myds seuraavissa seurattavissa asioissa, tiedolla johtaminen suh-
teessa uhka- ja vaaratilanteisiin. Uhka- ja vaaratilanne raportoinnin prosessin katsottiin kai-
paavan uudistusta, jotta naista tilanteista saatu tieto auttaisi yksikdita kehittymaan toimin-
nassaan. Asiakasturvallisuuden seuraaminen seka siitd saatavan tiedon hyddyntaminen.
Tiedon hyddyntamisessa suhteessa kanteluihin, poikkeamiin sekd muistutuksiin, tulee
myos tehda kehitystyota. Kanteluiden, poikkeamien ja muistutusten prosessit ovat kuitenkin

Iahtokohtaisesti palvelujohtajien vastuulla.
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7 Lopputuotoksen esittely

Lopputuotokseksi muodostuivat kehat, jotka kuvaavat l1ahijohtajan prosesseja liittyen eri tie-
dolla johtamisen osa-alueisiin. Kehien aiheet valikoituivat tyOpajatyoskentelyssa. Tiedolla
johtamisen perusmallin kehd kuvaa prosessia mittaamisesta toimenpiteisiin ja uudelleen

mittaamiseen (Kuvio 3). Muut kehat I6ytyvat liitteesta 3.

Tiedon mittaaminen

Tiedon analysointi,
EEIEENEED]
vaikuttaviin tekijoihin

Toimenpiteet
suunnitelman pohjalta

Tiedon vieminen

Kehittdminen/ rakenteisiin (couching,

toimintasuunnitelman
tekeminen

esihenkilopalaveri,
talousvartti, tiimi)

Kuvio 3. Tiedolla johtamisen keha, perusmalli

7.1 Lahijohtajien prosessit tiedolla johtamisen osa-alueissa

Henkilostokysely

Henkildstokyselyn osalta tiedolla johtamisen suhteen Iahijohtajan rooli on kayda lapi yksik-
konsa kyselyn tulokset ja valmistella niista esitys omalle tiimille. Henkilostokyselyn tulokset
kasitellaan tydryhmassa ja tydryhma laatii niiden pohjalta yhdessa kehittdmissuunnitelman,

joka kirjataan jarjestelmaan ja jonka toteutumista seurataan vuoden ajan.
Yksikon kayttoaste

Yksikon kayttdasteen tiedolla johtamisen prosessissa lahijohtaja analysoi Power Bl:n kautta
saamansa tiedon kayttdasteesta peilaten sita tietoon, jota hanellda on muuten yksikkdnsa
tilanteesta suhteessa asiakasprosessien vaiheisiin ja kaytettavissa olevaan resurssiin. Mi-
kali on tarvetta, lahijohtaja kasittelee tietoa joko esihenkildpalaverissa tai palvelujohtajan
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kanssa. Jos tarvitaan muutosta kayttdasteeseen, niin Iahijohtaja tekee toiminta suunnitel-

man ja toteuttaa sen.
Asiakasty6 / omaohjaajatyotuntien toteutuminen

Tiedolla johtamisen prosessissa asiakastydtuntien / omaohjaajaty6tuntien toteutumisen
osalta lahijohtaja seuraa toteutuneita tunteja Power Bl:n avulla. Lahijohtaja analysoi toteu-
tuneiden tuntien maaran muuhun saatavilla olevaan tietoon peilaten (esimerkiksi tiedot sai-
rauspoissaoloista, peruuntuneista tapaamisista tai asiakasmaarista. Lahijohtaja keskuste-
lee tarvittaessa kyseen omaisen tyontekijan kanssa tilanteesta ja luo yhdessa tyontekijan

kanssa toimintasuunnitelman, jonka toteutumista seuraa.
Yksikon talous

Yksikén talouden seurannan prosessissa lahijohtaja seuraa Power Bl:n kautta saamaansa
kevennettya talouslaskelmaa kuukausittain. Lahijohtaja analysoi talouslaskelmasta saa-
mansa tiedon peilaten muuhun saamaansa tietoon omasta yksikdstaan, esimerkiksi kayt-
toastetietoon. Lahijohtaja kdy talouslaskelman lapi yhdessa talousasiantuntijan ja/ tai ta-
lousjohtajan kanssa kuukausittain niin sanotussa talousvartissa. Lahijohtaja laatii tarvitta-
essa toimintasuunnitelman talousasiantuntijan tai talousjohtajan tuella ja toteuttaa suunni-

telman omassa yksikdssaan.
Asiakaskokemus

Asiakaskokemuksen, niin tilaaja- kuin kayttajaasiakkaiden osalta, tiedolla johtamisen pro-
sessissa lahijohtaja analysoi saamansa tiedot kyselyista. Taman jalkeen lahijohtaja kay tu-
lokset lapi tydryhman kanssa. Tarvittaessa lahijohtaja tekee yhdessa tyéryhman kanssa

toimintasuunnitelman ja seuraa sen toteutumista yksikossaan.
Hatkapaivat

Sijaishuollonpalveluissa lahijohtaja seuraa tietoa asiakkaiden hatkapaivien maarista. Lahi-
johtaja analysoi saamansa tiedon peilaten sitd muuhun tietoon, mika hanella on yksikkdnsa
asiakkaisiin liittyen. Lahijohtaja tuo tiedon tydryhman palaveriin ja laatii yhdessa tyoryhman

kanssa toimintasuunnitelman, jonka vievat kaytantoon.
Koulutukset

Henkildkunnan suunniteltujen koulutusten toteutumisen ja niiden arkitydhon implementoitu-
misen prosessissa lahijohtaja seuraa toteutuneita koulutuspaivia ja koulutusbudjettia Power
Bl:n avulla. Lahijohtaja vertaa tietoja yksikdon koulutussuunnitelmaan ja koulutusbudjettiin ja

analysoi tiedon. Tarpeen mukaan lahijohtaja keskustelee tydéryhman jasenten kanssa siita,
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miten saatu osaaminen on hyddynnetty tydssa ja jaettu tydryhmalle. Lahijohtaja laatii yh-

dessa tyontekijan kanssa toimintasuunnitelman ja seuraa sen toteutumista.
Yksikon vahvuudet, palkkakustannukset ja sairauspoissaolot

Yksikoén vuorokohtaisten vahvuuksien, keikkalaiskustannusten, yksikdén palkkakustannus-
ten ja sairauspoissaoloihin liittyvia tietoja lahijohtaja seuraa Power Bl:n avulla. Lahijohtaja
analysoi ja vertaa saamiaan tietoja sovittuihin mittareihin. Tarvittaessa lahijohtaja kay tiedon
lapi palvelujohtajan tai henkiléstdjohtajan kanssa ja laatii toiminta suunnitelman. Lahijohtaja

vie laaditus suunnitelman kaytantoon.
Yksikon sairauspoissaolot

Sairauspoissaolojen tiedolla johtamisen prosessissa lahijohtaja analysoi saamansa tiedon
suhteessa mittariin 3,5% sairauspoissaoloraja, jonka ylittyessa lahijohtaja laatii toiminta-
suunnitelman, tarvittaessa palvelujohtajan tuella. Lahijohtaja toimii laatimansa suunnitel-
man pohjalta ja kdy tarvittaessa varhaisen tuen keskustelut tydryhman jasenten kanssa.
Lahijohtaja toimii myds varhaisen tuen keskusteluissa saamiensa tietojen perusteella esi-

merkiksi tydvuorosuunnittelua tehdessaan.
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8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Kehittamistydn tavoitteena oli helpottaa lahijohtajan tyéta suhteessa tiedolla johtamiseen.
Tiedolla johtamisen nykytilaa, sen haasteita ja toiveita tulevaisuuden suhteen tiedolla joh-
tamisesta kartoitettiin kehittamistyota tukeneella perustutkimuksella. Koettujen haasteiden
ja tulevaisuuden toiveiden selvitys auttoi hahmottamaan sita, miten lahijohtajien ty6ta suh-

teessa tiedolla johtamiseen voisi helpottaa.

Esihenkil6ita tulisi tukea heidan tydssaan tiedolla johtamisen prosessissa. Datan analysoin-
nin jalkeisessa tuloksen toiminnaksi viemisessa, esihenkilét ovat olennaiset vaikuttajat.
Jotta esihenkil6t onnistuvat toiminnan viemisessa tyontekijoiden arkeen, tulee heidan itse
olla vakuuttuneita muutoksen hyddysta. Toiminnantasolle viemisessa on tarkeaa myos ni-
meta vastuut ja luoda aikataulu, samalla sovitaan myoés, miten muutoksen tulosta mitataan
ja seurataan. Organisaatiosta on hyva osata tunnistaa esihenkiléiden lisdksi muitakin avain-
henkildita, joiden avulla tulosten muuttaminen toiminnaksi voi osaltaan helpottua. Avain-
henkildt ovat kumppaneita, joihin henkildstd luottaa ja joita kuunnellaan, jolloin muutokset

eivat tule enaa vain ylhaaltd annettuina. (Saramies & Tornroos, 2021, 245-246.)

Kehittamistydta avustavassa tutkimuksessa tuli ilmi, etta Iahijohtajat kokivat tietotaidon puu-
tetta suhteessa tiedolla johtamiseen. Lisaksi koettiin, etta tietoa oli saatavilla vain vahaisissa
maarin. Kokemus tiedon vahaisesta maarasta voi liittya siihen, etta tieto ei ole ollut helposti
l6ydettavissa, kuten palvelujohtaja totesi haastattelussa vuoden 2023 maaliskuussa. Tie-
don soveltaminen koettiin my6s vaikeaksi. Myds riittdvan ajan puuttuminen koettiin haas-

teeksi.

Tiedolla johtamisessa tietojen tulkitsemisen kyky on ratkaisevaa suhteessa paatdksenteon
tehokkuuteen. Johtajat ja tydntekijat tarvitsevat riittavasti tietotaitoa, jotta liiketoiminnan
analytiikan avulla saatuja raportteja voidaan kayttaa mielekkaasti. Tuotettujen raporttien vir-
heellinen tulkinta voi johtaa vakaviin arviointivirheisiin ja kyseenalaisiin paatoksiin. Organi-
saatioiden halutessa paras mahdollinen hyoty tiedon siirtdmisesta tietamykseksi tulisi tyon-

tekijoille jarjestaa riittavasti koulutusta. (Wang & Byrd, 2017, 541.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon digitalisaatiolle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi tulee
alan tietojarjestelmien ja tiedonhallinnan kehittyd johtamistyon tueksi siten, ettd johtami-
sessa tarvittava tieto olisi helposti saatavilla ja sita pystyttaisi hyddyntamaan monipuolisesti.
Tulisi kehittaa tietotuotteita, jotka mahdollistaisivat tiedon tehokkaan jakamisen esimerkiksi
integraatioiden kautta. Jarjestelmien tulisi lisaksi olla helppokayttoisia. Tietojarjestelmien

kaytettavyys ja tiedolla johtamisen tuki linkittyivat tutkimuksen havaintojen mukaan yhteen.
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Tama yhteys korostaa tietojarjestelmien helppokayttdisyyden kehittdmisen merkitysta seka
ammattilaisten, etta johtamistyon nakokulmista. (Salovaara ym. 2023, 55-58.) Tiedon kayt-

tamisen esteend on myds ajan puute. (Jalonen, 2015, 53-54).

Tutkimuksen kyselyn vastauksissa tuotiin esiin myos sita, ettd organisaatiossa on puuttunut

yhteinen keskustelu tiedolla johtamisesta.

Helanderin ym. (2020) tutkimuksessa havaittiin mittaamisen olevan olennainen osa organi-
saation johtamista. Tiedolla johtamista kohti pdasyn onnistumiseen vaikuttivat yhteistyon
kannustimet, selkeiden vastuutahojen I16ytyminen, siitd huolimatta, etta toimintaa kehitettiin
yhdessa. Yhtena keskeisena tekijana onnistumiselle ndhtiin myos yhtenevainen toiminta-
kulttuuri. Siiloutumista pyrittiin valttdmaan kehittdmalla yhteisia mittareita ja eri virastojen
toimintaa tarkasteltiin vierekkain, tdma mahdollisti mittaamisen onnistumista. Tiedon jaka-
misen onnistumiseen vaikutti digitaalisen jarjestelman kehittdmisen lisaksi inhimillinen vuo-
rovaikutus, joka syntyi yhteiskehittdmisen tapahtumissa seka yhteisdllisissa prosesseissa.
(Helander ym. 2020.)

Atapattun & Huybersin (2022) tutkimuksessa havaittiin, etta tiimitydskentely vaikutti myon-
teisesti tiedolla johtamisen kaytanteisiin sitoutumiseen. Tiimitydskentelyssa korostui jasen-
ten jaettu vastuu, mika helpotti yhteisen ymmartamyksen syntymista, yhteiset tavoitteet ja
ponnistelut yhdessa johtivat aktiiviseen ja vuorovaikutteiseen tiedolla johtamiseen. Esimer-
kiksi tiedon jakaminen muiden kanssa luo ryhmaan kuulumisen ja hyvaksynnan tunnetta.
Osallistumalla tiedon jakamiseen tyontekijat oppivat muilta, saavat uusia ideoita ja tietoa ja
lisdavat osaamistaan. Jos tyontekijat nakevat palkkioksi yhteenkuuluvuuden tunteen, osaa-
misen ja hyddyllisyyden, sisdinen motivaatio sitoutua tiedolla johtamiseen lisdantyy. (Ata-
pattu & Huybers, 2022, 528-547.)

Vakkala & Syvajarvi (2020) toteavat, ettd keskustelu tietoon ja johtamiseen sidoksissa ole-
vista arvoista ja haasteista on tarkeaa silla ongelmat liittyen tietoprosesseihin ja tiedon saa-
tavuuteen saattavat heikentaa luottamusta ja sen my6ta johtamistydn vuorovaikutuksellisen

ja ihmislaheisen otteen onnistumista (Vakkala & Syvajarvi, 2020, 136.)

Kehittamistyota avustavassa tutkimuksessa esiin nousseita toiveita suhteessa tiedolla joh-
tamiseen olivat kehittyminen, tehokkuuden lisdantyminen, oman tyon hallittavuuden lisaan-

tyminen seka strategian mukaisen tyon tekeminen tiedon avulla.

Strategiatydn ja strategian implementoinnin ja suunnittelutydn lisaksi tietoa kaytetaan orga-
nisaation suorituskyvyn mittaamiseen, palvelujen arviointiin ja asiakassuhteiden parantami-

seen. Tieto auttaa tunnistamaan ja kompensoimaan heikkouksia seka sopeuttamaan
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strategiaa kilpailuympariston muutoksiin ja arvioimaan nykyisen strategian kayttokelpoi-
suutta. (Rytila, 2011, 202.)

Hujalan & Laihosen (2021) tutkimuksessa tuli esiin tiedolla johtamisen vaikutuksia sosiaali-
ja terveysjohtamisessa. Vaikutuksia olivat parempi ymmarrys asiakkaiden tarpeista, orga-
nisaation suorituskyvyn paraneminen, paremmin kohdennettu paatdksenteko, parempi pal-
velun laatu, kayttaytymisen tai kulttuurin muutos seka parempi riskien hallinta. (Hujala &
Laihonen, 2021.)

Organisaation tiedolla johtamisen onnistumisen edellytyksena on saada luotua organisaa-
tioon sellainen kulttuuri ja ymparistd, joka edistda ja kannustaa tiedon luomista, jakamista
ja kayttamista. Onnistuminen tiedonhallinnassa on onnistumista sellaisten arvojen ja toimin-
tamallien juurruttamista, joiden avulla organisaatiossa ihmiset pystyvat kayttdmaan tietoa
oppimiseen ja innovointiin. Nama olosuhteet auttavat johtajia analysoimaan, keskustele-
maan ja ottamaan kayttoon raataloityja yhdistelmia eri tiedoista, sen mukaan minka tyyp-
pista tietoprosessia ja vuorovaikutuksen tasoa tarvitaan, jotta tietoon liittyva ongelma tai
visio saadaan ratkaistua. (Choo & Rivadavia, 2010, 606.) Organisaatiot, joissa iimenee in-
novatiivisuutta, muutoshalukkuutta ja joilla on halu kehittyd, kykenevat saamaan tiedosta

uutta perspektiivia, tulkintoja ja tapoja kayttaa tietoa. (Rytila, 2011, 201.)

Kehittamistydhon liittyvassa tydpaja tydskentelyssa tuli ilmi, ettéd organisaatiossa oli jo paa-
tetty lahted rakentamaan tietoarkkitehtuuria ja visualisointia Bl-ratkaisuilla. Valineeksi ol
valittu Power BIl. Tydpajassa kaytiin 1api lahijohtajille tehdyn kyselyn tuloksia seka johtoryh-
man tydskentelyssa esiin nousseita tarpeita tiedolla johtamisen suhteen. Nama tiedot yh-
distden tyopajassa paadyttiin taulukossa 3. nimettyihin asioihin tiedolla johtamisen osa-alu-
eista lahijohtajan roolista kdsin. Osa tyOpajassa nimetyistd kokonaisuuksista vaatii viela
muuta kehittamisty6ta, ennen kuin niitd paastaan mittaamaan ja tuloksia hydédyntamaan.
Koska organisaatiossa oli taman kehittamistydn lisdksi samanaikaisesti kdynnissa muuta-
kin kehittamistyota tiedolla johtamisen suhteen, paadyttiin yhdistamaan nama prosessit.
Nain ollen kehittamistydn osaksi suunniteltu implementoinnin suunnittelu tyépajassa jai to-
teuttamatta, silla tiedolla johtamisen toteuttamisen suhteen oli jo tehty paatodksia ja toteut-
taminen oli jo aloitettu. Tama kehittamistyo tuki osaltaan organisaation muuta tiedolla joh-
tamisen kehittamista. Kehittamistyon lopputuotoksessa on esiteltyna malleja eri osa-aluei-
den tiedolla johtamiseen lahijohtajien tyota helpottamaan. Tuleva Power Bl:n tydpdyta hel-

pottaa osaltaan Iahijohtajia tiedon 10ytymisessa.

Hujalan & Laihosen (2023) tutkimuksessa havaittiin, etta resurssien ollessa vahaiset orga-
nisaatioissa tarvittiin johtajan harkintakykya tunnistaa ne hankkeet ja aloitteet, jotka toden-

nakoisimmin tuottavat parhaan tuoton. Integroidussa sosiaali- ja terveyshuollossa voitiin
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tunnistaa tiedolla johtamisen suhteen seuraavia johtamisen suuntaviivoja. Organisaation
strategian ja tiedolla johtamisen keskinainen yhteys, tiedolla johtamisen keskittdminen tar-
keimpiin ja vaikuttavimpiin prosesseihin seka tavoitteiden maarittely siten, ettd ne pakotta-
vat rikkomaan organisaation siiloja. Tama edellyttdd moniammatillista vuoropuhelua, mutta

se synnyttda uutta johtamistietoa. (Hujala & Laihonen, 2023.)

Kivisen (2008) tutkimuksessa havaittiin, ettd monissa organisaatioissa oli kayty keskuste-
luja tiedon hallinnasta, tarvittavista tiedoista, tiedon hankkimisesta, sailyttdmisesta ja kayt-
tdmisesta. Vain muutamissa organisaatioissa tiedonhallintaan oli tehty tietoarkkitehtuuri,
joka sisalsi kirjallisen suunnitelman ja sovitut toimintatavat. Tiedon hallinnassa tarkeaa on
tiedon 16ytymisen saaminen nopeaksi ja riittdva tietotekninen osaaminen, nama edellyttavat
hyvin suunniteltua tiedon hallintaa, toimivia kaytantdja seka riittdvaa henkildkohtaista oh-

jausta esihenkiléille. (Kivinen, 2008.)

Tiedolla johtamisen kaynnistdmisessa tarkeaa olisi asettaa sovitut, mitattavissa olevat ta-
voitteet. Hyvan tiedolla johtamisen strategian tulisi luoda perusta ja konteksti organisaatio-
rajat ylittavalle jatkuvalle parantamiselle ja uudistamiselle. Tiedolla johtamisen tehokkuu-
teen kriittisesti vaikuttavia tekijditd ovat aito strateginen motivaatio tiedolla johtamiseen,
osallistava ja organisaatiorajat ylittava tiedolla johtamisen suunnittelu ja toteutus, tiedolla
johtamisen yksikkddn liittyvien aiempien negatiivisten kokemusten puuttuminen seka tie-
dolla johtamisen integrointi IT-infrastruktuuriin ja tiedolla johtamisen tekninen raataldinti.
(Oltra, 2005, 78-79.)

Verrattaessa kehittamistydn avuksi tehtya tutkimusta tutkimuksiin ja kirjallisuuteen tiedolla
johtamisesta havaittiin, ettd kehittdmistyon tutkimuksessa esiin nousi hyvin samankaltaisia
asioita huomioitaviksi, kuin tutkimuksissa. Nama seikat huomioiden tulisi tiedolla johtamisen
implementoinnissa kiinnittdd huomiota erityisesti seuraaviin asioihin. Mitattava tieto tulisi
olla mahdollisimman selkedssa muodossa esitettyna ja helposti saatavilla Iahijohtaijille. La-
hijohtaijille tulisi taata riittavasti tukea ja koulutusta tiedolla johtamisen eri osa-alueisiin. Or-
ganisaatiossa tulisi maaritella vastuut sen suhteen kuka lahijohtajia tukee ja auttaa missakin
tiedolla johtamisen osa-alueessa. Lahijohtajien tulisi saada riittavasti aikaa mittareiden seu-
raamiseen ja tulosten analysointiin. Organisaatiossa tulisi maaritelld kuka tukee lahijohtajia
ajanhallinnassa. Lahijohtajien tulisi saada kokemus siita, etta tiedolla johtamisesta on heille
hyotya heidan tyossaan, tama auttaa lahijohtajia motivoitumaan tiedolla johtamiseen. Tie-
dolla johtamisesta tulisi kayda riittavasti yhteista keskustelua lahijohtajien kanssa, jotta tie-
dolla johtaminen koettaisi yhteiseksi asiaksi ja tulisi osaksi johtamiskulttuuria. Tiedolla joh-
tamisesta tulisi saada luotua lahijohtajille yhteinen jaettu asia valttdamalla siiloutunutta mal-

lia.
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8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisestd nakodkulmasta tassa opinnaytetydssa oli erityisesti huomioitavaa se, etta opin-
naytetydn tekija tydskenteli myds itse lahijohtajana kyseisessa organisaatiossa. Tutkimuk-
seen osallistuvat henkildt olivat kehittdamistyon tekijan kollegoja ja luonnollisia kohtaamisia
arkitydssa tapahtui koko ryhman kanssa aika ajoin ja Iahimpien kollegoiden kanssa viikoit-
tain. Henkiltiedot suojattiin kyselyssa siten ettd vastaajat vastasivat kyselyyn anonyy-

meina.

Tutkimusetiikka edellyttda tietosuojalainsdadanndn noudattamista. Tutkijan tulee suojata
tutkittavan henkildtiedot ja tiedot, joista tutkimuskohteen jasenet voisi tunnistaa. Tutkijan
tulee kunnioittaa tutkittavien yksityisyytta keratessaan havaintoja. Henkilétietojen suojaa-
mista tulee pohtia kyselylomakkeiden suunnittelussa, havaintojen kirjaamisessa ja tutki-
musaineiston sailyttdmisessa. Anonymiteetti turvataan tutkimuskohteen jasenille tutkimuk-
sen aikana, tutkimustekstissa seka tutkimuksen ulkopuolella. Tutkija voi kohdata tutkimiaan
ihmisia toisissa asiayhteyksissa, jolloin tutkimuksen esiin nostamista tulee valttaa, mikali

tutkittavan roolissa ollut ei itse sita tee. (Vilkka, 2018.)

Tassa kehittamistydssa tapahtui prosessin aikana muutos alkuperaiseen suunnitelmaan,
silla organisaatiossa oli samanaikaisesti muutakin kehitysty6ta liittyen tiedolla johtamiseen.
Tama kehittamistyd liitettiin yhteen muun kehittamistoiminnan kanssa, tukemaan sita. Nain
ollen alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen ideointivaiheen jalkeista tyopajatydskentelya
toteutui vain yksi kerta, suunnitellun kahden sijaan. Kehittdmistyon tavoite pysyi kuitenkin

paamaarana, vaikka prosessi matkan varrella muuttui.

Opinnaytetydn luotettavuutta tarkastellessa tulee huomioida sen luonne. Opinnaytety6 on
kehittdmistoimintaa, jossa kehittamistyon tavoite menee helposti tieteellisten vaatimusten
edelle. Mahdolliset suunnanmuutokset kehittamisprosessin arviointikohdissa vievat myos
luotettavuutta tieteellisesta nakdkulmasta. Talloin tyota voi lahtea ohjaamaan muut tiedon-
keruumenetelmat, kuin tehty tutkimus. Opinnaytetydn kirjoittajan objektiivisuuden sailytta-
minen on myos yksi kriittisen tarkastelun kohde tassa tydssa, jossa tekija kehittad samalla
omaa tyotaan. (Toikko & Rantanen, 2009, 128.)

Tata kehittamistyota avustettiin tutkimuksella, joka toteutettiin sahkdisena kyselyna, avoi-
min vastauksin. Kyselyyn vastasi vain 62,5% lahijohtajista. Heikko vastausprosentti vie
avustavalta tutkimukselta luotettavuutta. Isompi vastausprosentti olisi tuonut mukanaan luo-
tettavampaa tietoa tiedolla johtamisen nykytilasta, haasteista ja lahijohtajien toiveista tie-
dolla johtamisen suhteen. Toisaalta tutkimus olisi voitu toteuttaa myos teemahaastatteluina,

jolloin olisi saatu todennakdisesti suurempi osa lahijohtajista osallistumaan tutkimukseen.
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Kehittamistyon aikana arvioitiin myos sita tulisiko kysely lahettaa vielad uudelleen ja edellyt-
taa kaikilta lahijohtajilta siihen vastaamista koska kyseessa oli tyohon liittyva kehittaminen.
Kehittamistydn aikataulussa pysymisen vuoksi paadyttiin kuitenkin siihen, etta kyselya ei
I&hetetad uudelleen. Heikko vastausprosentti heikensi myoés lahijohtajien osallisuutta tdssa
kehittdmistydssa. Osallisuuden tunteen puute voi vaikuttaa siihen, miten tiedolla johtamisen

kehittamiseen sitoudutaan.

Kehittamistoiminnassa tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa ensisijaisesti sen kaytettavyytta
kehittdmistoiminnassa. Kehittdmistoiminnassa luotettavuuteen vaikuttaa eri toimijoiden si-
toutuneisuus. Aineiston, metodin ja tuotosten luotettavuuteen vaikuttavat seka kehittajien
ettd toimijoiden sitoutuminen kehittdmisprosessiin. Mikali toimijat eivat osallistu prosessin
kaikkiin vaiheisiin, virhemahdollisuus kasvaa. (Toikko & Rantanen, 2009, 121-124.)

Kehittdmistoiminnan, usein rajalliset, aikaresurssit voivat vieda sijaa tieteellisyyden vaati-
muksilta. Tieteellisten menetelmien lisdksi kehittdmistoiminnassa voidaan kayttdd myoés
muita tiedonkeruumenetelmia, mika vie raportilta luotettavuutta. Kehittajalla on kuitenkin
velvollisuus pyrkia luotettaviin tuloksiin seka valttamaan virheellisia tulkintoja. Kehittamis-
toiminnassa haasteeksi voi nousta myds objektiivisuuden sailyttdminen, erityisesti arvioin-
tivaiheessa. Kehittdmistoiminnan prosessia voidaan pyrkid mahdollisimman puolueetto-
masti, ottamatta kantaa epaonnistumisiin tai onnistumisiin tai ratkaisuiden hyvyyteen tai
huonouteen. Kehittamistoiminnan raportit kirjoitetaan usein haluttuja tuloksia seka onnistu-
misia korostaen. Tama vie osaltaan kehittdmistoimintaa epaluotettavaan suuntaa. (Toikko
& Rantanen, 2009,127-128.)

Kehittamistyd tulee tehda rehellisyytta ja tarkkuutta noudattaen ja sita tehtaessa tulee olla
huolellinen. Kehittdmistyon tulosten tulee olla hyddynnettavissa kaytanndssa. Tyoyhtei-
sOssa toteutettava kehittamistyd eroaa tieteellisestad tutkimuksesta siina, etta varsinaisiin
tutkimuksiin tutkittavilta kysytaan suostumus osallistumiseen, kun taas kehittamistydssa
henkiléston oletetaan osallistuvan kehittamiseen. Kehittamistydssa joudutaankin pohti-
maan rajaa suostuttelun ja pakottamisen valilla. Kehittdja sitoutuu toimeksiantajan kaytan-
teisiin, asenteisiin ja arvoihin, jotta kehittamistyota voidaan pitaa rehellisena. Eettisesta na-
kokulmasta kehittaja tulee valttda plagiointia, toisten tutkijoiden, kehittajien tai toimijoiden
osuuksien vahattelya, tulosten yleistamista vailla kritiikkia seka harhaanjohtavaa tai puut-
teellista raportointia (Ojasalo, 2015, 48-49; Vilkka, 2021.)

8.3 Hyoddynnettavyys ja jatkokehittamisideat

Kehittamistyo on tehty yhteiskehittdmisena organisaation johtoryhmasta valikoituneiden ja-

senten kanssa, lahijohtajien kyselyn pohjalta. Lahijohtajien tiedolla johtamisen mallia ja eri
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osa-alueista tehtyja tiedolla johtamisen kehia voidaan hyddyntaa talla hetkelld organisaa-
tiossa lahijohtajina tydskentelevien tyon tukemiseen. Lisaksi ne toimivat uusien rekrytoita-
vien lahijohtajien perehdytysmateriaaleina. Kehat on mahdollista sijoittaa myds osaksi or-
ganisaation vuosikelloa silla esimerkiksi henkildstokysely ja siitd seuraavat kehittamistoimet
ovat jo osa vuosikelloa. Kehat auttavat Iahijohtajia myds hahmottamaan tiedolla johtamisen
prosessia niiden osa-alueiden kohdalla, joista ei tdssa kehittamistydssa tehty omia kehia.
Kehat auttavat lahijohtajaa hahmottamaan missa organisaation ja oman yksikdn arjen ra-

kenteissa mitakin tietoa jatko tyostetaan.

Implementoinnin ndkdkulmasta kehittdmistyon tulokset tulisi jakaa kirjallisena ja kehittamis-
tydn loppuvaiheeseen tulisi muutoinkin kiinnittda erityistd huomiota. Kehittdmistyolla tavoi-
tellaan yleensa muutosta ja sen vuoksi resursseja olisi hyva kayttaa implementointivaihee-
seen (Ojasalo ym. 2015, 25.)

Koko opinnaytety6 toimii I&hijohtajille johdatuksena tiedolla johtamiseen. Onkin tarkeaa,
ettd tyo esitetdan organisaation laajennetussa johtoryhmassa ja etta lahijohtajat saavat sen
luettavakseen. Ty6 johdattaa myods johtoryhman jasenia tiedolla johtamiseen lahijohtajan
nakdkulmasta. Tydssa on tuotu esiin suosituksia siitd mitd implementoinnissa tulisi huomi-

oida.

Kehittamistydhon koottuja osa-alueita ja niiden suhteen tiedolla johtamisen kehittymista voi-
daan myos kayttaa arvioidessa organisaation strategisten tavoitteiden tayttymista. Kehitta-
mistydssa esiin nostetuista osa-alueista osa vaati viela lisdkehittamistd ennen kuin niiden
tuloksia paastaan mittaamaan ja lahijohtajat paasevat analysoimaan tuloksia. Kehittamis-

tydn avulla voidaan seurata myds naiden osa-alueiden kehittymista.

Jatkossa organisaatiossa olisi hyva lahtea pohtimaan millaista kaikenlaista ennakoivaa tie-
dolla johtamista lahijohtajan roolista kasin olisi hyva tehda. Miten pystyttaisi vaikuttamaan
esimerkiksi kayttdasteen pysymiseen korkeana. Mitka asiat vaikuttavat kayttdasteeseen ja
miten lahijohtaja toimisi ennakoivan tiedon saatuaan. Eri mittaristojen ristiintaulukoinneista

olisi myds hyotya, niin liiketoiminnan kuin HR-analytiikan osalta.

Sosiaalialan toimijana erilaisten mittareiden lisaksi on tarkeda muistaa myds laadullinen
tieto ja sen hyddyntaminen. Seka kayttaja-, etta tilaaja-asiakkailta saatu tieto palveluista on
tarkeaa, kun kehitetdan palvelujen laatua ja vaikuttavuutta. Organisaatiossa olisikin hyva
kehittaa viela laadullisen tiedon hyddyntamisen prosesseja. Kayttajaasiakkailta saatu koke-
muksellinen tieto on arvokasta, kun kehitetaan tyon vaikuttavuutta. Tilaaja-asiakkaiden tyy-
tyvaisyys palveluun ja heiltd saatu laadullinen tieto on taas suoraan suhteessa liiketoimin-
nalliseen menestymiseen. Kun kilpailu tydntekijoista on sosiaalialalla kovaa, tulee laadulli-

nen tieto hyddyntaa senkin vuoksi myds HR tiedolla johtamisessa. Tavoitekeskusteluista ja
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couchingkeskusteluista saatu tieto ja sen avulla ennakoiminen voisi auttaa pidentdmaan
tyouria organisaatiossa. Toki lahtohaastattelujen ja -kyselyiden tietojen systemaattinen hyo-
dyntaminen auttaa organisaatiota oppimaan, mutta naiden tydntekijdiden kohdalla ollaan

ikédan kuin jo myodhassa.

Jatkotutkimusaiheena voitaisi tutkia miten organisaation lahijohtajat ovat Iahteneet hyddyn-
tamaan tiedolla johtamista tydssaan ja mita hyotyja he ovat kokeneet tiedolla johtamisesta.
Voitaisi tutkia myds, miten Iahijohtajien tiedolla johtaminen on vaikuttanut organisaation

strategisten tavoitteiden saavuttamiseen.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje

Saatekirje

Teen opinnaytety6td YAMK opintoihin LABIin. Opinnaytetyoni aiheena on luoda meille
Lausteelle, lahijohtajille tiedolla johtamisen malli. Tiedolla johtamisen mallin ajatuksena on
l&hijohtajan tydn sujuvoittaminen ja sen on tarkoitus tuoda tukea esimerkiksi paatoksente-

koon.

Taman, lahijohtajille suunnatun, kyselyn tarkoituksena on taustoittaa tiedolla johtamisen ny-
kytilaa Lausteella, I&hijohtajan roolista kasin. Kysely on webropol-kysely ja siihen vastataan
anonyymisti. Vastauksia sailytetddn opinnaytetydn prosessin ajan, 2024 toukokuuhun

saakka, jonka jalkeen ne tuhotaan.

Toivon, etta teilta likenee hetki aikaa asian aarelle pysahtymiseen ja kyselyn tayttamiseen,
jotta kaikkien aani tulisi kuulluksi tassa kehittamistyossa. Aikaa kyselyn tayttdmiseen me-

nee noin 10- 20 minuuttia. Vastausaikaa kyselyyn on viikko.
Sosiaali- ja terveysministerio kuvaa tiedolla johtamista seuraavasti:

"Tiedolla johtamisella tarkoitetaan ajantasaiseen ja laadukkaaseen tietoon perustuvaa paa-
toksentekoa. Paatdoksenteossa kaytettava tieto on keratty menneisyydessa. Kasitteella tar-
koitetaan myo6s kaikkia rutiineja ja toimenpiteitd, jotka tahtaavat jarkiperaiseen paatdksen-

tekoon.

Ydinajatus on se, etta keratyn tiedon perusteella pystytdan ennakoimaan eri toimenpiteiden
ja tapahtumien syy-seuraussuhteita ja vaikutusta tulevaisuudessa. Parhaimmillaan tieto
muuttuu tietdmykseksi. Tiedolla johtaminen auttaa kehittdmaan toimintaa ja kohdentamaan

voimavaroja sinne, missa niista saadaan suurin hyoty.”

Terveisin,

Eeva-Stiina Hatakka



Liite 2. Kyselylomake

Kysely Idhijohtajille Perhekuntoutuskeskus Lauste

Tiedolla johtaminen Iahijohtajan roolista

1. Millaisissa asioissa talla hetkelld hyddynnat tietoa johtamistydssasi? (mita tietoa ke-

ratdan ja miten hyddynnetaan).
2. Millaisia kaytantdja on jo luotuna lahijohtajille tiedolla johtamiseen?
3. Mitka asiat koet haasteiksi tiedolla johtamisessa omasta roolistasi kasin?

4. Miten toivot, ettd tiedolla johtamista voisi tulevaisuudessa hyddyntaa lahijohtajan

tydssa?



Liite 3. Tiedolla johtamisen kehat

Henkilostokysely

Henkilostokysely

Toteutetaan suunnitellut
kehittamistoimet

Laaditaan
kehittamissuunnitelmat
tiimissa

Yksikon kayttdaste

Yksikon kdyttoaste tieto
Power Bl:n kautta

Lahijohtaja toteuttaa
tehdyn suunnitelman

Lahijohtaja kdy tulokset
lapi ja valmistelee tiimin
kanssa kasittelyn

Tulokset kasitellaan
tiimissa

Lahijohtaja seuraa
yksikkénsa Power Bl:sta
saatavia tietoja ja
analysoi tilanteen

Lahijohtaja vie

Lahijohtaja tekee
toimintasuunnitelman

analysoidun tiedon
palvelujohtajalle tai

esihenkildpalaveriin




Liite 3. Tiedolla johtamisen kehat

Tehdyt asiakastyotunnit/ omaohjaajatunnit

Tieto tehdyista
asiakasty6tunneista tai
omaohjaajatunneista
Power Bl:n kautta

Lahijohtaja seuraa
suunnitelman
toteutumista

Lahijohtaja ja tyontekija
tekevat
toimintasuunnitelman

Yksikon talous

Lahijohtaja analysoi

tilanteen, peilaten

muuhun saatavilla
olevaan tietoon

Lahijohtaja vie tiedon
keskusteluun ko
tyontekijan kanssa

Kevennetty tuloslaskelma
Power Bl:n kautta tietoon

Lahijohtaja toteuttaa tarvittavat
muutokset omassa yksikossaan

Lahijohtaja, talousjohtaja ja

talousasiantuntija tekevat

suunnitelman tarvittavista
muutoksista

Lahijohtaja tutustuu
tuloslaskelmaan kuukausittain
ja analysoi tiedon

Lahijohtaja kay yksikkonsa
tuloslaskelman lapi
talousvartissa talousjohtajan ja
talousasiantuntijan kanssa




Liite 3. Tiedolla johtamisen kehat

Asiakaskokemus

Asiakaskokemuskyselyn
tai palautekyselyn
tulokset

Lahijohtaja vie
sunnitelman kaytantoon Lahijohtaja analysoi
yhdessa tydoryhman kyselyn tulokset
kanssa

Yhdessa tyéryhman
kanssa tehdaan
toimintasuunnitelma

Lahijohtaja kdy tulokset
Iapi tydryhman kanssa

Yksikoén hatkapaivat

Yksikon hatkapaivien
maara Power Bl:n kautta
tietoon

Lahijohtaja ja tyoryhma
vievat suunnitelman
kaytantoon

Lahijohtaja analysoi
tiedon

Tyoryhma laatii
toimintasuunnitelman
I3hijohtajan johdolla

Analysoitu tieto kdydaan
lapi tydryhmassa




Liite 3. Tiedolla johtamisen kehat

Koulutukset

Tieto toteutuneista
koulutuspaivista ja
koulutuskustannuksista Power
Bl:n kautta

Lahijohtaja vertaa toteutuneita
seuraa koulutuspaivia
toteutumista koulutussuunnitelmaan ja
analysoi saamaansa tietoa

Lahijohtaja arvioi tydntekijan
Lahijohtaja ja tyontekija laativat kanssa miten saatu osaaminen
tarvittaessa on otettu kdyttd6n omassa
toimintasuunnitelman tydssa ja miten tietoa jaettu
tiimille

Vahvuudet vuoroissa, palkkakustannukset, sairauspoissaolot

Tieto suunnitelluista ja toteutuneista
vahvuuksista yksikon tyévuoroissa,
keikkalaisten palkoista, yksikon
palkkakustannuksista ja
sairauspoissaoloista Power Bl:n
kautta

Lahijohtaja analysoi saamansa
tiedon verraten sitd sovittuun
mittariin

Lahijohtaja vie suunnitelman
kaytantoon

Lahijohtaja kay tiedon lapi
palvelujohtajan ja tarvittaessa
henkilostojohtajan kanssa

Lahijohtaja laatii
toimintasuunnitelman




Liite 3. Tiedolla johtamisen kehat

Sairauspoissaolot

Tieto sairauspoissaoloista
Power Bl:n kautta

ohtaja toimii saamiensa
tietojen perusteella, esimerkiksi
tyovuorosuunnittelu varhaisen
tuen keskusteluissa sovittujen
kdytanteiden mukaan

Lahijohtaja toimii suunnitelman
mukaisesti ja kdy esimerkiksi
varhaisen tuen keskustelut

Lahijohtaja analysoi tiedot
poissaoloista

[EL I EIEREELI]
toimintasuunnitelman, mikali
3,5% ylittynyt, tarvittaessa
palvelujohtajan tuella
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