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Neuvolan osastonhoitajan tyd koostuu lahijohtamisesta ja toiminnan kehittdmisesta. La-
hiesimiehen& toimiminen on hyvin moninaista ja tehtdvankuva on laaja. Opinnaytetydn tarkoi-
tuksena on luoda eteldsuomalaisen organisaation neuvolan osastonhoitajille tydtehtévien pro-
sessinkuvaus. Tavoitteena on tuottaa sahkdinen prosessinkuvaus, joka toimii tydkaluna arjen
tydssa. Tarkoituksena on selkiyttdd osastonhoitajan tyonkuvaa ja avata tehtévien sisaltoa.

Prosessinkuvauksen tarkoituksena on myos toimia perehdytysrunkona uusille osastonhoitajille.

Opinnaytetyo on toteutettu laadullisena kehittamistyona. Aineiston keruussa on kaytetty voi-
massa olevia dokumentteja; vanhaa osastonhoitajan vuosikelloa, uusittua organisaation ko-
kousrakennetta seka johtamismallia. Liséksi aineiston kerdamisté varten osastonhoitajille jar-
jestettiin tydpaja, jossa kaytettiin dialogista haastattelumenetelméaa. Pajaan osallistui tutki-
jan liséksi seitsemén neuvolassa tydskentelevaa osastonhoitajaa. Tydpajan tarkoituksena oli
syventya osastonhoitajan tydtehtavien sisaltdéon ja kerata kokemuksia tydtehtavien tarkoituk-
senmukaisuudesta. Tydpajan jalkeen kirjattu aineisto lahetettiin kaikille osastonhoitajille ja
heidan esimiehilleen kommentoitavaksi. Prosessinkuvaus esiteltiin osastonhoitajien tydko-

kouksessa ja siihen tehtiin viimeiset muokkaukset.

Tybpajasta saadun aineiston perusteella voitiin todeta, etta prosessinkuvaukselle on tarvetta.
Uusi prosessinkuvaus koostuu kaikista neuvolan osastonhoitajan tydtehtavisté helposti luetta-
vasta muodosta. Prosessinkuvaus sisdltaa paivittaisten tyotehtéavien lisaksi tyon kannalta olen-
naisia linkkejé erilaisiin tyon ja johtamisen ohjeisiin sek& listauksen kokouksista, joihin osas-

tonhoitajan osallistuvat.

Osastonhoitajan prosessinkuvauksen tietoja tullaan péivittamaan aina tarpeen mukaan osas-
tonhoitajien tydkokouksissa. Jatkossa siihen liitetdan neuvolan ylihoitajan tyotehtavat ja
mahdollisesti myds terveydenhoitajien tydtehtavat. Nain saadaan koko neuvolan yhteinen pro-
sessinkuvaus. Koska prosessinkuvaus on sahkdinen tyovaline, voisi siihen kehittéda hakutoimin-

non, jotta tiedot Ioytyvat mahdollisimman helposti ja kdytettavyys helpottuu.

Asiasanat: Lahiesimiestyd, johtaminen, neuvola, prosessinkuvaus
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The work of a Maternity and Child Health Clinic’s head nurse consists of immediate super-
vision and the development of processes. Working as an immediate supervisor includes a
vast array of responsibilities and tasks. The goal of this thesis is to design a digital process
description for the head nurses of a Southern Finnish Maternity and Child Health Clinic
that can be used as a tool in everyday work. Furthermore, the aim is to clarify the head
nurse’s job description and the content of different tasks that it withholds. In addition,
the produced process description will be used as the basis for orientation of newly re-

cruited head nurses.

The study was carried out as a qualitative development work. The collected data was
gathered from valid documents, including the old head nurse’s annual wheel calendar,
the re-newed organisation’s meeting structure and management model. Data was also
celected from a workshop organised for the head nurses using a dialogic interview
method. Seven head nurses, as well as the researcher, took part in the workshop. The
goal of the workshop was to focus on the different responsibilities of the head nurse and
to gain experience-based knowledge on their relevance. Afterwards, the written outcome
was sent for comments to all of the head nurses and their supervisors. The data gathered
in the workshop indicated that there is need for a process description. The designed pro-
cess description entails all the responsibilities of a head nurse in a clearly legible way. In
addition to daily responsibilities and tasks, the process description includes essential links
to guidelines on leadership and management and a list of meetings, in which head nurses

should participate.

The process description will be updated as needed in the meetings of head nurses. In the
future, the Maternity and Child Health Clinic’s senior nurse’s and public health nurse’s
job descriptions will be added into it resulting in a comprehensive process description en-
compassing the whole Maternity and Child Health Clinic. Since the process description is
in a digital form, a search command could be designed and implemented in order to in-

crease usability and to make searching information easier.

Keywords: immediate supervision, management, Maternity and Child Health Clinic, pro-

cess description
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1 Johdanto

Hyva esimies kunnioittaa ihmisten osaamista, ammattitaitoa ja asiantuntemusta. Han osoittaa
sen antamalla tyontekijoille vapautta ja vastuuta luottamalla heihin. Esimies uskoo tydnteki-
joistaan hyvaa, antaa kiitosta hyvin tehdysta tydsta ja kannustaa entista parempiin suorituk-
siin. Esimies osaa kuitenkin my6s puuttua epakohtiin ja antaa rakentavaa palautetta. Osaava
ja itseohjautuva tyoyhteiso vapauttaa esimiehelle aikaa tydn ja toiminnan kehittamiselle.
(Hamalainen 2015, 27.)

Neuvolassa, kuten muissakin sosiaali- ja terveysalan yksikdissa palveluja keskitetdaan. Neuvo-
latydhon perustetaan isompia keskittymia. Monitoimijaisten yksikkdjen tarkoituksena on kes-
kittéa kaikki lapsiperheille suunnatut palvelut saman katon alle sek& helpottaa ammattilais-
ten valista yhteistydta. Monitoimijaisten yksikkdjen myota siella tyéskentelevien lahiesimies-
ten tyd muuttuu ja laajenee. Tyontekijoitd saattaa olla enemman, joka tarkoittaa henkildsto-
tyon lisdantymista. Lisaksi lahiesimies on keskeisessa roolissa moniammatillisen yhteistyon
muodostamisessa ja verkostojen kehittamisessa. Vastuu kasvaa, tyonkuva laajenee ja kehitta-
mistyo lisdéntyy. Lahiesimiehen tyon laajentuessa on tarkedé alkaa jakaa vastuuta ja dele-
goida tehtavia niissa puittein, kun se on mahdollista. On mietittava tehtavanjakoa uudelleen

ja priorisoida tehtavia.

Tutkin kirjallisuutta osastonhoitajan tyéhon peilaten ja kehittdmistehtavaani tukien. Tarkoi-
tuksenani on tuottaa uusi neuvolan osastonhoitajan prosessinkuvaus, luoda ja kehittaa sita
valmentavaa ja osaamisen johtamista silmélla pitéden. Henkildstotyo on lahiesimiehen tarkein
tehtava eika sita voi delegoida eteenpdin. Valmentavalla tydotteella, osaamisen lisdéamisella
ja tiimin itseohjautuvuuden lisdédmisella voidaan saada léhiesimiehen taakkaa mahdollisesti
kevennettya. Luomalla uuden prosessinkuvauksen pyrin tuomaan osastonhoitajan tyénkuvaa
paremmin esille. Samalla haluan syventad sita niin, ettd se helpottaisi uusia osastonhoitajia

hahmottamaan tydn moninaisuuden ja selkeyttaisi jokapaivaista tyoskentelya.

Osastonhoitajilla on ollut kaytdssaan vuosikello. Vuosikello oli paivitetty viimeksi vuonna
2018. Taman jalkeen esimerkiksi johtamisen mallit ja kokousrakenne ovat muuttuneet. Vuosi-
kello on hyvin harvalla osastonhoitajalla kaytdssa ja se koettiin epakaytannolliseksi. Lisaksi
uudet osastonhoitajat kokivat, ettd vuosikellon sisdlté on vaikeasti tulkittavissa. Tasté syntyi
idea kehittaa vuosikellosta osastonhoitajille prosessimallinen tehtévankuvaus, joka on hel-
posti luettavissa, tydtehtévat ovat selkeasti auki kirjoitettu ja linkitetty lisatietojen saa-

miseksi.

Uudelleen organisoimalla osastonhoitajan tyotehtavia, kehittdmalla sen sisaltoa ja luomalla

havaintojen perusteella uusi osastonhoitajan prosessinkuvaus, saadaan osastonhoitajan arkea



helpottava tydvéline. Uusi osastonhoitajan prosessinkuvaus toimii neuvolan osastonhoitajien
sahkoisena tyovalineena, johon mydhemmin on tarkoitus liittda ylihoitajien tehtavat ja integ-
roida ne keskendan toimivaksi kokonaisuudeksi yhteisen tydn pohjaksi. Tutkimukseni toimin-

taymparisténa toimii eteldsuomalaisen organisaation neuvolat ja niiden lahiesimiehet.

2 L&hiesimiesty6 neuvolassa

Julkisen terveydenhuollon toimintaa saatelevat useat eri lait ja asetukset. Neuvolatoimin-
nassa niista keskeisimpia ovat terveydenhuoltolaki ja asetus neuvolatoiminnasta. Terveyden-
huoltolaissa on méaaritelty, minkalaisia terveydenhuollon palveluita kuntien tulee jarjestaa ja
mita ne pitavat sisallaan. Neuvolapalveluiden jarjestaminen on yksi kuntien vastuulla oleva
toiminta (Terveydenhuoltolaki 15 §, 1326/2010). Neuvolapalveluihin kuuluvat lasta odotta-
vien, alle kouluikaisten ja heidan perheidenséa seuranta ja tukeminen. Neuvolapalvelut toimi-
vat yhdessa varhaiskasvatuksen, lastensuojelun, erikoissairaanhoidon ja tarvittaessa muiden
toimijoiden kanssa yhteistydssa perheiden hyvinvoinnin edistdmiseksi. Asetus neuvo-latoimin-
nasta maarittelee tarkemmin palvelun sisallon. Asetuksen tarkoituksena on varmistaa, etta
palvelut ovat kaikille saatavilla, yhdenmukaiset ja yksil6lliset erot huomioon ottavat. Neuvo-
latydn tarkoitus on terveyden ja mielenterveyden edistaminen, varhaisen tuen tehostaminen
ja syrjaytymisen ehkaiseminen seka erityisen tuen tarpeen tunnistaminen. Muita neuvolatoi-
mintaa ohjaavia lakeja ovat muun muassa laki terveydenhuollon ammatti-henkil6ista, tartun-
tatautilaki, laki potilaan asemasta ja oikeuksista, tietosuojalaki seké asetus rokotuksista ja

potilasasiakirjoista. (THL)

Lahijohtamisesta 16ytyy useita tutkimuksia. Jaana Norrbacka tutki Pro Gradu- tutkielmassaan
ettd minkalaisia odotuksia osastonhoitajiin kohdistuu heidan omasta nakdkulmastaan. Tutki-
muksen johtopaatoksista voi todeta, ettd osastonhoitajaan kohdistuu paljon odotuksia eri ta-
hoilta ja eri ndkékulmista. Osastonhoitajalta odotetaan aitoa lasndoloa ja aktiivista henkilos-
totydtd, mutta myos jatkuvaa toiminnan kehittamista ja ajan tasalla olemista. Osastonhoita-
jalta odotetaan oma-aloitteista verkostoitumista ja moniammatillista yhteistydtéd. Osastonhoi-
tajan tehtévana on huolehtia, etté organisaation tavoitteet saavutetaan ja hoitoty6 on laadu-
kasta. Osastonhoitajalta edellytettiin taitoa ndhda asioita monesta eri nakoékulmasta ja kykya

toimia tilanteen vaatimalla tavalla. (Norrbacka 2012, 49-50.)

2.1 Osastonhoitaja lahiesimiehena

Lahiesimiehen ty6 koostuu paaasiassa paivittaisestd tyosté ja asioista, joita han hoitaa yh-
dessa henkildstonsa kanssa. Lahiesimiesty® on olla henkildston rinnalla jokapéaivaisessa tydssa

ja elaméssa. Lahiesimiehen tyd on hyvin moninaista ja koostuu useista eri palasista. Tama



tydn moninaisuus tekee lahiesimiehen tyostéa hyvin vaativaa ja vaatii esimiehelté paljon. La-
hiesimiehen jokapaivaiseen tyohdn kuuluvat muun muassa rinnalla kulkeminen, tydn ja tyéyh-
teisdn seuranta, toiminnan kehittdminen ja asiakasnéakdkulman yllapitdminen. Lisaksi henki-
16ston tukena oleminen, ongelmien ratkomiseen osallistuminen ja yhteishengen luominen ovat

lahiesimiehen paivittaisia tehtavia. (Salminen 2012, 28.)

Voisi siis sanoa, etta lahiesimies on mukana ihan kaikessa tyopaikalla tapahtuvassa asiassa,
suoraan tai valillisesti. Lahiesimies huolehtii, etta toimintaa maarittelevia lakeja ja asetuksia
noudatetaan, asetetut tavoitteet saavutetaan ja on mukana toiminnan kehittdmisessa. L&-
hiesimies toimii viestinviejana henkiléston ja ylimman johdon valilla. Tasta syysta lahiesimie-
hen tulee olla hyvin perilla tydpaikkansa tapahtumista ja asioista sekd myds valtakunnallisesti
tapahtuvista asioista, jotka ohjaavat toimintaa. Lahiesimiesty6 vaatii sitoutumista, laajem-

man kokonaiskuvan hallitsemista, organisointikykya seké ihmissuhdetaitoja.

Kuten kaikkien tydntekijoiden, myds esimiehen on tarkedd ymmartaa tehtavansa ja roolinsa
omassa tydyhteisdssaan. Esimiehen tulee tietdd oman tehtéavansa merkityksen ja kayttaa val-
taa sopivasti. Halu kuunnella ja hyodyntdéa tiiminsé osaamista seké taito tehda selkeitd paa-
toksid ovat esimiehen tarkeimpid ominaisuuksia. Esimieheksi ryhtyvalla henkildlla tulee olla
halu oppia ja kehittyd esimiehend. Esimiehen tulee myds tuntea johdettavan tiiminsa tydteh-
tavat. (Jarvinen 2005, 13-15) Esimiehen tehtavana on huolehtia, etta tyonteon edellytykset
ovat kunnossa, yllapitaa jarjestysta ja selkeyttd. Esimies myds huolehtii, ettéd jokainen tydyh-
teisdn jasen tietaa perustehtévansa ja tuntee sita ohjaavat arvot. Tydelaman jatkuva muutos
vaatii esimiehelta aktiivista otetta ja uudenlaista suhtautumista tiiminsa johtamisessa. (Jarvi-
nen 2005, 27-33.)

Tydn ja tydyhteison kehittdminen on osa lahiesimiehen jokapaivaista tydta. Kehittdmisessa
olennaista on kehityksen seuranta, joka valitettavan usein unohdetaan. Tasté syntyy usein
tyontekijoille vaikutelma, etté kehittamista tehdaan vain kehittamisen vuoksi eika se usein
motivoi tyontekijoita kehittdmistydlle. Syntyy ilmapiiri, jossa kehittdmisesta on tullut
”peikko”, jonka vuoksi tyaikaa menee hukkaan ja kehittdmisesta syntyy ylimaaraista, turhaa
tyota. Tasta syysta kehittdminen vaatii hyvaa suunnittelua ja selkeat perustelut. Talléin ne
kytkeytyvéat arkeen, tukevat ja helpottavat tyotd, eivat liséa sitd. Pitkan téhtdimen suunnitel-
mat, jotka tukevat organisaation visiota ja tehtavaa, luovat edellytykset hyvélle kehittami-
selle. Lahiesimiehen tulee huolehtia, etté henkildston tiedot ja taidot ovat ajan tasalla. Tama
edellyttaad henkiléston osaamisen kehittamista. Lahiesimiehen tulee huolehtia, ettei osaami-
nen ole vain harvojen varassa, jotta osaamisen jakaminen ja eteenpdin siirtdminen mahdollis-
tuvat. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 178-179, 184.)



Savaspuro (2019, 49) sanoo hyvin kirjassaan; ”” Jos johtajan ajasta alle puolet on varattu ihmi-
sille, on rehellista tunnustaa, ettd ihmiset eivat ole johtajan tarkein prioriteetti.” Tama ki-
teyttda hyvin sen, ettd henkilostotyo on lahiesimiehen tarkein tehtéava ja ihmisiin panostami-
nen on tarkeda. Lasnaolo, saavutettavuus ja lahestyttavyys ovat lahiesimiehelle tarkeitda omi-

naisuuksia.

Yksi lahiesimiehen vaikeimmista tehtavistd on henkiléstén johtaminen. Lahiesimiehen tehta-
vana on havainnoida vallitsevaa kulttuuria, aistia ilmapiiria ja taitoa toimia erilaisissa ristirii-
tatilanteissa. Ristiriitatilanteissa oikeudenmukaisuus on térke&a. Lahiesimieheltd vaaditaan
tietoa ja taitoa seka kykya ymmartaa tyoyhteisoén dynamiikkaa. Tydyhteison motivaatioon,
osaamiseen, innostamiseen ja hyvinvointiin liittyvien elementtien tunnistaminen on térkeda.
Lahiesimies toimii esimerkkina tydyhteistssa seka tukee ja ohjaa sen jasenia. (Laaksonen &
Ollila 2017,168.)

Tybyhteiso tarvitsee viestintaa pystyakseen toimimaan. Tydyhteisdn viestintaa tulee myos
suunnitella, valvoa ja ohjata. Tydyhteisén viestinnan tarkein tehtava on tukea perustyota. Se
voi olla ulkoista tai sisdisté viestintada. Ulkoinen viestinté tarkoittaa viestimista esimerkiksi yh-
teistydkumppaneille tai asiakkaille ja sisainen viestinté tyéviestintaa. (Aberg 2006, 96.) Puro
(2003, 17.) muistuttaa, ettd viestinnassa on kyse puhumisesta ja kuuntelemisesta. Naisté kah-
desta kuunteleminen on keskeisempi, silla se kiteyttaa viestimme merkityksen. Puhumisen si-
jaan meidan tulisi keskittya kuuntelemiseen, silla puhuminen tulee itsestdéan. Kuunteleminen

on hyvaa ja ennakkoluulotonta viestintaa ja se on tarkea tydkalu esimiehelle.

Esimiehen tulisi kiinnittdd huomiota myds sanattomaan viestintdan. Jos sanallinen ja sanaton
viestinta ovat ristiriidassa keskendén, usein sanaton viestinta saa vallan. Jos kasvojen ilmeet
tai sanojen aanensavy ei vastaa sanallista asiaa, saattaa koko sanoma muuttaa merkitysta tai
muuttua jopa merkityksettoméksi. Hyvan esimiehen edellytyksend onkin, ettd hén osaa tehda
havaintoja ja johtopaatoksia sanattoman ja ristiriitaisen viestinnan perusteella. (Maki ym.
2014,90-91.)

Esimiehen tehtavana on toimia tydyhteison viestijana, puolestapuhujana, voimavarojen hank-
kijana, palautteena antajana, kehittdjana ja pelkojen poistajana. Esimiehen tulee toimia esi-
merkillisesti ja ndyttaa suuntaa. Esimiehen tuottama viestintd on monimuotoista, johon kuu-
luu erilaiset kokoukset, kehityskeskustelut, sahképostit ja muut viestinnan kanavat. Esimie-

hen on tarke&4 olla oman tydyhteisdnsa suunnannayttaja, ohjaaja. (Aberg 2006, 94.)

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat lahiesimiehen arjen viestintaa. Lahiesimie-
hen on tarke&dd ymmartaé palautteen merkityksen tyéssaan. Palaute sisaltéa tyon arviointia,

osoittaa kiinnostusta ja on edellytys kehittymiselle. Lahiesimiehen tulisi antaa korjaavaa pa-
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lautetta, mutta myds onnistumisista tulisi muistaa antaa palautetta. Onnistumisista saatu pa-
laute kehittéa ja kannustaa parempiin suorituksiin. Korjaavan palautteen anto on myés tar-
keda kehittymisen kannalta. (Aarnikoivu 2013, 164-166.)

Suomalaisessa kulttuurissa monesti keskitytdan enemman puutteisiinkuin vahvuuksiin. Kehit-
téamisestd puhuttaessa koetaan usein syyllistamista tai syyllistymista. Jokaisella meisté on kui-
tenkin omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Esimiehen tehtavana on lI6ytaa nama tyontekijois-
taan ja keskittya nimenomaan vahvuuksien esiin tuomiseen. Vahvuuksia ldytyy jokaiselta,
mutta ne eivat aina ole esilla tai niitd ei arvosteta. Tyontekija kayttad vahvuuksiaan herkem-
min, kun hantad on innostettu kayttamaan taitojaan. Innostuakseen tydntekija tarvitsee esi-
mieheltd tuen mahdollisuuden kayttdd omaa osaamistaan. (Ristikangas & Ristikangas 2016,
34-36.)

Kehityskeskustelut ovat otollisia tilaisuuksia antaa palautetta. Ne eivat kuitenkaan korvaa ar-
jessa annettua palautetta eikd painvastoin. Kehityskeskustelut ovat tarkeitd, silla niissa esi-
mies saa selville tydntekijansa vahvuudet, voimavarat, mielenkiinnon kohteet ja erityisosaa-
miset, mutta myds kehittamiskohteet. Kehityskeskustelussa esimies pitda huolen, ettd tyonte-
kija tiedostaa tyonsa tavoitteet ja on motivoitunut saavuttamaan ne. Kehityskeskustelut saa-
vat usein tyontekijan kokemaan, etta esimies valittda ja on kiinnostunut, mika vaikuttaa suu-

resti tydhyvinvointiin. (Aarnikoivu 2013, 172.)

Lahiesimiehen tulisi omata kolme erilaista viestintataitoa; puhe- ja esiintymistaidon, keskus-
telutaidon ja kirjallisen viestinnan taidon. Kirjallinen viestintédtaito on olennainen taito infor-
maation valittamisessa. Esimiehen tulisi 10ytaa olennaiset tiedot suurista tietomaarista ja il-
maisemaan itsensa tasmallisesti. Sahkdposti on nykyaan oleellinen osa yritysten viestintaa,
mutta sen kayttaminen viestintavalineena vaatii opettelua. On tiedostettava, ettd mita asi-
oita sdhkopostilla voi valittaa ja mité ei. Lisaksi sdhkodposti saattaa aiheuttaa turhaa in-for-
maatiotulvaa. Tasté syysta sahkdpostit tulisi aina kohdentaa ja niiden tulee olla selkeita ja
helposti ymmarrettéavia. (Salminen 2012,124, 126-127.)

2.2 Valmentava johtaminen

Valmentava esimiestyd on melko uusi, moderni tapa johtaa, jossa painopisteena on ihmisten
johtaminen. Valmentava esimies pyrkii 16ytdmé&an ihmisisté vahvuuksia ja tukemaan heidén
oppimistaan. Valmentava esimies ja tydntekija jakavat vastavuoroisesti omia tietojaan, taito-
jaan ja kokemuksiaan. He toimivat rinnakkain yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Val-
mentavassa esimiestydssa avainasemassa ovat kuunteleminen, kyseleminen, ohjaaminen ja
lasnéolo. Tavoitteena on vahvistaa ja kehittdéd ihmisten omaa osaamista. Valmentava johtami-
nen parantaa tydpaikan ilmapiiria ja aikaansaa sita kautta ihmiset sitoutumaan ty6hén ja tyo-

yhteisdon. (Moksi 2016, 11-12.) Valmentavan johtamisen tulisi koskea koko organisaatiota,
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jolloin jokainen olisi sek&a valmennettavan etté valmentajan roolissa, silla valmentavat tyota-
vat kehittavat itsensa johtamisen taitoja. Organisaation valmentavan tydkulttuurin tulisi olla
kaytannon toimintaa tukevaa. Valmentava johtaminen edellyttdd esimiesten kouluttamista
valmentavaan toimintatapaan sekda myos tyontekijoiden kouluttamista valmennuksellisuuden
periaatteista. (Uutela 2019, 152.)

Jotta valmentava esimiehisyys onnistuu, on esimiehen ensimmaiseksi varmistettava, etta
tydntekijat tietavat perustehtévansa, tavoitteensa seka tydtansa ohjaavat arvot ja lait. Naita
tulisi kdyda sdanndllisesti 1api, jotta missio ja visio pysyvat kirkkaina mielessd. Valmentavan
lahiesimiehen tehtévana on toimia suunnannayttajana, joka tietaa ja vastaa kysymyksiin mi-
hin, miksi ja mitd. Valmentava esimies varoo vastaamasta kysymyksiin: miten ja milloin, silla
niihin vastaamalla tydntekijoiden vastuullisuus ja sitoutuminen heikkenevat. Valmentavan esi-
miehen on kuitenkin huolehdittava, ettd tyontekijoilla on madritetyt rajat. Valmentava esi-
miesty® on rennompaa ja vapaampaa kuin autoritdérinen johtamistapa. Se ei kuitenkaan tar-
koita, etta tyontekijat voivat olla valittamatta pelisddnndista tai poiketa sovitusta suunnasta
ja tavoitteista. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 71-72, 75.)

Molemminpuolinen kunnioittaminen ja luottamus valmentavan esimiehen ja tydntekijan va-
lill ovat valttaméattomyys. Valmentavan esimiehen tulee toimia ammattieettisesti, empaatti-
sesti ja tasa-arvoisesti eikd nostaa itsedan tyontekijoita ylemmas. Esimiehen tulee sitoutua
valmentavaan tydotteeseen ja toimia johdonmukaisesti. Esimies tarvitsee omalta esimiehel-

téan ja organisaatioltaan tukea valmentavaan tyokulttuuriin. (Maattanen 2015, 118-119.)

Tydntekijéiden kehittyminen ja kasvaminen ovat valmentavan esimiehen paatavoitteita. Ha-
nen tehtavanaan on kannustaa tyontekijoitdén aina parempiin suorituksiin, kohti yhteisia ta-
voitteitta. Esimiehen tulee luottaa tydntekijdidensa kykyihin ja uskoo, etta 16ytamalla itse
vastauksen kysymyksiinsa, tyontekija motivoituu ja saa itseluottamusta. Esimies toimii kasva-
tustehtavassd, jossa han huolehtii yksiléiden kasvamisesta henkildina seka heidan kehittymi-
sestaan asiantuntijoina. Aina téssa tehtévéassa ei voi onnistua. Esimiehelld tuleekin olla roh-
keutta kohdata niin onnistumisia, kuin epaonnistumisiakin. Esimiehen tulee kulkea mu-kana
hyvina ja huonoina paivina. Jokaiseen paivaan tulisikin suhtautua avoimin mielin, silla esimie-

hisyys ei tule koskaan valmiiksi. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 23-25.)

2.3 Itseohjautuvuus

Itsechjautuvuus tarkoittaa kykyé johtaa itse itsedén, ilman ulkopuolisen ohjausta ja kontrol-
lia. Itseohjautuvan henkilon tulee olla motivoitunut tekeméaan asioita omaehtoisesti. Hanella
tulee olla selkeat paamaéaérat ja tavoitteet seka tarvittavaa osaamista niiden saavuttamiseen.
Itseohjautuvuus vaatii kykya hallita sellaisia tehtavia, joita aiemmin on jattényt esimiehen
huolehdittavaksi. Naita ovat esimerkiksi ajanhallinta, tehtavien priorisointi ja resurssien hal-
linta. (Martela & Jarenko 2017, 12.)
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Itseohjautuvalla tiimilla on selkeé&t, yhdessa sovitut pelisdannot ja kdytannot sekd ennalta
maaritetyt roolit. Itseohjautuvan tiimin jasenet ovat vastuullisia ja omaavat kyvyn tehda oi-
keita asioita ja paatoksia parhaaksi katsomallaan tavalla. Itseohjautuvuus vaatii yhteistyotai-
toja, innovatiivisuutta, osaamista seka tahtoa jatkuvaan oman toiminnan tarkasteluun ja ke-
hittdmiseen. (Martela & Jarenko 2017, 277.)

Jokainen ihminen on itseohjautuva, ainakin jossakin maarin. Esimiehen tehtavana on kannus-
taa jokaista olemaan omalla tavallaan itseohjautuva. Itseohjautuvuuden esteena saattaa olla
esimerkiksi se, ettéd henkild ei usko onnistuvansa annetussa tehtévéssa. Toisena esteend itse-
ohjautuvuuden onnistumiseen saattaa olla, ettei henkil6 usko tai arvosta tehtéavaansa. (Nor-
rena 2019, 95.)

Itseohjautuvuus ei poista esimiehen tarvetta tydpaikoilla, se saattaa jopa lisata sita. Esimie-
hen tulee olla entistd enemman mukana tydntekijéiden arjessa, kulkea rinnalla ja tukea. Esi-
miehen tulee auttaa tydntekijoité padstamaan irti vanhoista tavoista ja omaksumaan uutta.
Organisaatioissa, joissa on paljon vanhoja toimintamalleja, matka itseochjautuvuuteen on
yleensa pidempi. Itseohjautuvuuteen tukeminen vaatii esimieheltéd aivan uudenlaisia johtami-
sen taitoja. (Martela & Jarenko 2017, 314-315.)

2.4 Muutoksen johtaminen

Muutos on tyéelamaéssa osa arkea. Muutosta tapahtuu koko ajan eika silta voi valttya. Jatku-
vat muutokset tydeldmassa haastavat ihmiset kehittdméén itsedén ja tydtapojaan. Muutos
mielletdan usein kehittymiseksi ja asioiden oletetaan parantuvan, mutta muutos voi olla myos
taantumista ja kutistumista. Joka tapauksessa muutos tarkoittaa aina erilaisuutta ja se vaatii
sopeutumista. Sopeutuminen muutoksiin taas vaatii aikaa. Esimiehen tulee muistaa, etta jo-
kainen reagoi muutoksiin eri tavalla ja siihen vaikuttavat heidédn omat henkilékohtaiset ta-
pansa kasitellda muuttuvia tilanteita. Muutos ei mydskaan koskaan saa olla liian suuri, kaikesta
vanhasta ei tule luopua. On pysahdyttava tarkastelemaan, ettd mité hyvaa oli vanhassa ja sai-
lyttaa jo toimivat asiat. Esimiehen rooli téassd on tarkea. Hanen tulee tuoda esille, mitéa hyvaa
muutos tuo, mutta samalla kunnioittaa sita, mika ennestaan oli hyvaa. (Romppanen & Kallas-
vuo 2011, 200-202.)

Kokevat ihmiset muutoksen hyvana tai huonona, esimiehen tehtdvané on johtaa muutosta,
sillda ilman johtamista, muutosta ei tapahdu. Muutos vaatii aina ajattelutavan muutosta. Esi-
miehen tulisikin ensin miettid, ettd mitd han itse ajattelee muutoksesta, jasentaé ajatuk-
sensa ja pohtia sitten, kuinka motivoida ihmisia muutokseen. Muutoksen aiheuttamista nega-
tiivisistakin asioista pitéa keskustella. Esimiehen tehtavand on myds seurata muutoksen edis-

tymisesta arjessa. (Ahlroth & Havunen 2015, 58-60.)
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Esimies on muutosten keskelld aina haastavassa tilanteessa. Muutosvastarintaa esiintyy lahes
poikkeuksetta. Muutokseen kielteisesti reagoiminen on normaalia ja jopa positiivista kayttay-
tymistd, vaikka se usein koetaan negatiiviseksi. Esimiehen tehtavana on keskustella ja nostaa
esiin huolenaiheet ja pelot, joita muutos aiheuttaa. Keskusteleminen katkaisee siivet oletta-
muksilta ja mahdollisilta vaariltékin tiedoilta. Esimiehen tehtédvéna on kertoa muutoksesta re-
hellisesti, mitédan salaamatta. Tama lisda turvallisuuden tunnetta ja luottamusta. (Salminen
2012, 147-149.)

Anu Lonka haastatteli Pro Gardu- tutkimuksessaan hoitotyon lahijohtajia ja tutki heidan koke-
muksiaan muutosjohtamisessa. Han tuli johtopaatokseen, etta lahiesimiesten ammattitaidon
yllapitaminen sadanndlliselld kouluttamisella luo uusia toimintatapoja ja ndin tuetaan ajanta-
saista lahiesimiestydta. Toimintaymparistdn muuttuminen, etdjohtaminen ja resurssi-kysy-
mykset nousivat tutkimuksessa esille ldhijohtamisen haasteina. Muutoksen suunnittelulla ja
tydntekijoéiden osallistamisella on suuri merkitys muutoksen johtamisessa. Vuorovaikutus ja

vastuun jakaminen auttavat lahijohtajaa muutoksen johtamisessa. (Lonka 2018)

Tyontekijoiden osallistaminen muutoksen suunnitteluun liséd muutosmyodnteisyytté. Osallista-
minen liséa tietoa ja ymmarrysta muutoksen tarpeellisuudesta ja valttamattomyydesta. Se
auttaa tyontekijoitd hahmottamaan kokonaiskuvaa muutoksesta ja hyvaksymaan sen parem-
min. Tydntekijat sitoutuvat paremmin muutokseen ja luottavat sen tarpeellisuuteen saades-
saan itse osallistua sen suunnitteluun ja toteutukseen. Vaikutusmahdollisuus omaan ty6hon
lisdd merkittavasti tydhyvinvointia ja myodnteisyytta organisaatiotaan kohtaan. (Laaksonen &
Ollila 2017, 118.)

Muutokselle tulee my6s antaa aikaa. Esimiehen tulee muistaa, ettd muutoksessa ovat organi-
saation lisaksi yksilot. Esimiehen tehtavana on johtaa jokaista yksilona ja ottaa huomioon hei-
dan henkiltkohtaiset tarpeensa ja ominaisuutensa. Esimies on aina tietoisempi muutoksesta ja
hénella on olut aikaa muutoksen kasittelyyn pidempaan, kuin tyontekijoilla. Siksi esimiehen
tulee muistaa antaa aikaa muutoksen kasittelylle, olla karsivallinen ja antaa tilaa kaikenlai-
sille reaktioille, joita muutos aiheuttaa. Muutosta ei voi nopeuttaa, silla hyvaa ei synny het-
kessa. Esimiehen on hyva muistaa myds, ettd muutosprosessi jatkuu usein myés muutoksen ta-

pahduttua. Muutospuhetta tulee jatkaa myds muutoksen jalkeen. (Salminen 2012, 151-152.)

Myds esimies tarvitsee tukea muutoksessa ja sen johtamisessa. Esimies tarvitsee tietoa, tukea
ja selkeét tavoitteet voidakseen johtaa tyoyksikkddan. Han tarvitsee myos palautetta teke-
mastaan tyosta voidakseen kehittyd. Esimiehen tulee olla jatkuvassa vuoropuhelussa oman

esimiehenséa kanssa, pyytaa tarvittaessa apua ja tukea. (Aarnikoivu 2013, 105,107.)



14

2.5  Tyo6hyvinvoinnin tukeminen

Tyb6hyvinvointi on olennainen osa esimiestyota. Esimiehen johtamistyyli ja asennoituminen
tybhyvinvointia kohtaan vaikuttavat tutkimusten mukaan suoraan tydyhteisén tydhyvinvoin-
tiin. Tydhyvinvointia lisda, jos esimiehelld on positiivinen ja avoin tyéote. Arkipdivainen koh-
taaminen henkildstén kanssa, aito lasnéolo ja kuunteleminen vaikuttavat positiivisesti tyohy-
vinvointiin. Tydntekijéiden hyvinvointiin vaikuttaa suuresti, jos heilla on mahdollisuus vaikut-
taa omaan ty6honsa, he saavat vastuuta ja heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti. Tyontekijoi-
hin panostavan esimiehen tydyhteisdssa suorituskyky paranee. Tydhyvinvointia lisdé esimiehen
kiinnostus kehittaa tydyhteiséd, mutta myos kehittaa itsedan esimiehena. Halu toimia yhdessa
henkildston kanssa ty6hyvinvoinnin kehittdmiseksi on osoitus onnistuneesta esimiestydsta. On-
nistuakseen tyohyvinvoinnin lisddmisessa, tulee esimiehen osata arvioida itseddn ja omaa toi-
mintaansa. Hanen tulee rohkeasti pyytda ja ottaa vastaan palautetta omasta toiminnastaan ja
kehittaa itsedan ja toimintaansa sen mukaan. Esimiehen ja johdon tunteminen parantaa luot-

tamuksen rakentamista tyoéntekijoiden ja johdon vélille. (Virolainen 2012, 106-108.)

Avoin ja rehellinen vuorovaikutus tyontekijoiden ja esimiehen valilla on avain tyéyhteison tyo-
hyvinvointiin. Esimiehen tulee ottaa kaikki tyontekijat huomioon ja kohdattava heidat aidosti.
Osallistuminen saanndéllisesti yhteisiin kokouksiin tydntekijoiden kanssa ja henkilokohtaisten
kohtaamisten mahdollistaminen lisddvat vuorovaikutusta ja siten myds tydhyvinvointia. Yh-
teishengen luominen on yksi esimiehen tarkeimmista tehtévista rakentaessaan hyvinvoivaa
tydyhteisda. Esimiehen tulee toimia esimerkillisesti ja suhtautua vakavasti velvoitteisiinsa ja
vastuuseensa. Talldin esimies voi vaatia myds tydntekijoiltadn samaa kaytosta. (Tarkkonen
2012, 86-88.)

Myds tyontekijalla itselladan on vastuu omasta tydhyvinvoinnistaan. Samassa tyépaikassa ole-
villa ihmisilla voi olla hyvin erilainen kokemus tydyhteisén tyéhyvinvoinnista. Jos tydntekija
kokee tyéhyvinvointinsa alentuneen, on hanen velvollisuutensa keskustella asiasta lahiesimie-
hen kanssa tai olla yhteydessa tytterveyshuoltoon. Tarvittaessa mukaan selvittelyyn voidaan
ottaa esimerkiksi ylempéaa johtoa, tyésuojeluhenkildita ja luottamushenkildita. Naiden toimi-
joiden tarkoituksena on ajoissa havaita ja reagoida tyéhyvinvointia alentaviin tekijoihin, jotta
tyontekijat pysyisivat tyokykyisind. Tydhyvinvointia tuetaan kiinnittdmalla huomiota seka

psyykkisiin etta fyysisiin tyéoloihin. (Suonsivu 2014, 63-64.)

Tyb6hyvinvointia voidaan mitata monilla eri mittareilla. Perinteisesti tydhyvinvoinnista kertoo
sairaspoissaolojen ja ty6tapaturmien maara. Myods erilaiset tydhyvinvointikyselyt, fiilismittarit
ja itsearvioinnit kertovat tyéhyvinvoinnin tilasta. Valtakunnalliset kyselyt vertaavat tydyhtei-
s6si tuloksia muihin. Tallainen kysely on esimerkiksi Ty6terveyslaitoksen toteuttama KuntalO-

tutkimus, joka toteutetaan joka toinen vuosi. Sen tarkoituksena on selvittaa kunta-alan tyon-
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tekijoiden tyoén muutoksien vaikutuksia terveyteen ja tyohyvinvointiin. Monella ty6paikalla to-
teutetaan omia kyselyja, joiden tarkoituksena on selvittaa tydpaikkojen ilmapiiria tai tyohy-
vinvointia laajemmin. Kyselyja ja tutkimuksia toteuttaessa on tarkeda muistaa, etta niiden

tuloksiin tulee olla resursseja myos vastata ja reagoida. (Manka & Manka 2016, 215-219.)

Tybelama vaatii esimieheltd nykyaan paljon ja asettaa paineita. Esimies on jatkuvan valvon-
nan alla. Hanen tekemisiaan ja sanomisiaan tarkkaillaan ja ne vaikuttavat suuresti tydyhtei-
s6on. Tyontekijat haastavat esimiestd ja osaavat olla vaativia. Tydelama muuttuu jatkuvasti
ja esimiehen tulee olla valveutunut. Tydn moninaisuus ja rikkonaisuus haastavat esimiesta ja
saattavat aiheuttaa stressia. Esimies saattaa joutua paivittdin tilanteisiin, jotka ovat oman
mukavuusalueensa ulkopuolella. H&n ei voi jattad tehtavid tekeméttd, vaikka ne eivat olisi
héanelle mieluisia tai ne pelottaisivat hanta. Myds tyén yksindisyys saattaa aiheuttaa ahdis-
tusta ja ulkopuolisuuden tunnetta. Esimiehen hyvinvointi on téarkeda koko organisaatiolle, silla

se vaikuttaa myos tydyhteison hyvinvointiin ja toimivuuteen. (Salminen 2012, 222-223.)

Esimiehen tyéhyvinvointiin saattaa alentavasti vaikuttaa liian tiukat aikataulut, tulosvastuulli-
suus sekd ennakoimattomat tilanteet ihmisten johtamisessa. Omalta esimiehelté tulevat vaa-
timukset saattavat olla ristiriidassa tyontekijoiden vaatimusten kanssa ja painvastoin. La-
hiesimies saattaa silloin olla hyvin stressaavassa tilanteessa. Myds sosiaalisen tuen puute tai
vahaisyys kuormittavat useaa esimiestd. Samalla tasolla olevaa esimiesta ei valttamatta ole
tai ne ovat fyysisesti kaukana. Esimiehet ovat usein yksin isojen paatosten ja haastavien tilan-
teiden kanssa. Esimiesten olisi tarkeaa saada vertaistukea ja mahdollisuuden puhua asioista
saannollisesti jonkun kanssa. Esimiehilla on usein mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhénsa
tyontekijoitda enemman. Vaikutusmahdollisuus omaan ty6hon ja tyon vaihtelevuus liséavat esi-
miesten ty6hyvinvointia, jolloin tydta ei koeta niin stressaavana. Tydmaara saattaa kuitenkin
olla liian suuri ja ylit6ita tulee herkasti. Esimiesten hyvinvointia uhkaakin usein liian pitkat
tydpaivat. Joustavuutta tyépaiviin ja tybaikoihin antaa mahdollisuus etatyohon. Etatyota teh-
dessa tyon keskeytyminen véhenee ja auttaa keskittyméan tyohdén paremmin, jolloin tehok-
kuus paranee. (Virolainen 2012, 201-202, 205.)

Tybdhyvinvoinnin pysyvyyden ja tuottavuuden sdilymisen kannalta esimiehen on téarkeaa ope-
tella asettamaan rajat ja sanomaan ei. Ty6elaman rajojen asettaminen selkeyttaa tyonkuvaa
ja vaikuttaa positiivisesti tydon mielekkyyteen. Rajojen asettaminen saattaa myos ehkaista yli-
toiden tekemisen ja puolesta tekemisen muiden hyvéksi. Rajojen asettaminen sdilyttaa tyon
hallinnan ja ehkaisee uupumusta. Rajojen asettamisen onnistuminen vaatii hyvaa itsetunte-

musta sek& tyon asiantuntijuutta. (Alamikkeld 2019, 12-13.)

Tybhyvinvoinnistaan huolehtiva esimies osaa delegoida ja priorisoida toitaan. Vaatii esimie-

heltéd hyvia johtamistaitoja delegoida toitaan alaisille ja valtuuttaa heille vastuutehtéavia.
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Tama viestii tyontekijoille luottamusta ja auttaa heitd kehittymaan. Onnistuessaan johtamis-
tehtavassaan esimies on rajannut tditaan ja hanella on terve suhde ty6elamaan. (Jarvinen
2005, 150.)

2.6 Osaamisen johtaminen

Ty6n kehittdminen, ongelmien ratkaiseminen ja perustehtévistd suoriutuminen vaativat osaa-
mista. Jokaisen osaaminen organisaatiossa on tarkeaa ja valttamatoénta tavoitteiden saavutta-
miseksi. Osaaminen ja sen kehittdminen vaativat johtamista. Jatkuvassa muutoksessa esimie-
heltd vaaditaan erityisosaamista osaamisen johtamisessa. Tama tarkoittaa taitoa osata nahda
ja hallita kaikkea sita taitoa, tietoa ja osaamista, joita omassa tydyksikdssaan on. Tyénteki-
joilla tulee olla mahdollisuus kehittya osaamisessaan ja esimiehen tulee huolehtia olosuh-
teista niin, etté se toteutuu. Organisaatiossa on paljon osaamista, joka lahtee yksittaisten
tyontekijoiden taidoista ja ylettyy linjassa aina organisaation toimintatapoihin asti. Esimies
toimii osaamisen esikuvana, joten on tarkeéa, etta esimies huolehtii omasta osaamisesta ja
haluaa kehittya tyéssaan. Organisaation uusiutuminen vaatii kaikilta sitoutumista, halua ke-
hittya ja oppia seké taitoa rakentavaan kyseenalaistamiseen. Taméa edellyttaa, etté ilmapiiri
ja rakenteet kannustavat niin tekemaén. Nain yksildt ja organisaatio kehittyvat ja uudistuvat.
Tiimitydskentely on lisdantynyt sosiaali- ja terveysalalla. Tiimi-tydskentelysséa toisia autetaan
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja jokainen osallistuu yhteisen tyon suunnitteluun ja
kehittdmiseen. Tiimitydskentelyssa toisten kokemuksista oppiminen mahdollistuu ja lisda
osaamista. (Laaksonen & Ollila 2017, 175-179.)

Organisaation toiminnan kannalta on hyvin tarkead, etta henkiléstdn osaamista hyddynnetaan,
tehdéén yhteistyota, kiinnitetddn huomiota tydviihtyvyyteen ja huolehditaan, etté henkil6std
on sitoutunutta ja motivoitunutta. Osaamisen johtaminen edellyttéa tydntekijoihin perehty-
mistd; heidan kykyihinsa ja kiinnostuksen kohteisiinsa tutustumista ja perustietoihin syventy-
mista. Tutustumalla tyontekijoihinsa esimies saa valtavasti rikasta tietoa siita, mité erityistai-
toja tyontekijalta 16ytyy, viihtyykd hén tydssdén ja minkalaisia urasuunnitelmia héanelléa on.
Tydntekijéiden osaamista hyédynnetaan organisaatioissa liian vahan. Tydn-tekijan osaamisen
hyddyntaminen lisda hanen tehokkuuttaan ja tyon jalki on laadukkaampaa. (Virolainen 2017,
29-30.)

2.6.1 Nayttéon perustuva johtaminen

Nayttoon perustuva paatdoksenteko ja johtaminen perustuvat toiminnan tehokkuuden ja vai-
kuttavuuden lisdamiseen, toiminnan yhtenaistamiseen ja tydntekijéiden osaamiseen. Esimie-
hen tehtévana on huolehtia, ettd toiminnan tehokkuus ja toimivuus ovat nayttéén perustuvaa.
Asiakastytsséa se tarkoittaa, etté asiakkaita hoidetaan parasta tietoa kayttaen. Nayttéon pe-
rustuvan tiedon lisaksi tyontekijat kayttavat tydssaan omaa kokemustaan ja ammattitaitoaan

asiakaskohtaisesti. Asiakastytssé tavoitteena on aina I6ytaa viimeisintd, tutkittua tietoa,
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jotta voidaan toimia asiakkaiden parhaaksi. Esimiesten tehtédvéana on huolehtia, etté tieto saa-
vuttaa kaikki tydntekijat. Samalla heidan tulee huolehtia, ettd myds he itse toimivat nayttdén
perustuvan tiedon edellyttamalla tavalla. Kokemukset ja tietotaito lisdavat ja rikastuttavat

esimiehen johtamisty6ta. (Perala ym. 2012, 32-33.)

Myds esimiesten osaamisella on merkitysta naytt6on perustuvassa johtamisessa. Nayton kayt-
tda organisaatiossa lisda esimiesten esimerkkina oleminen ja tyontekijoiden rinnalla toimimi-
nen. Nayttoon perustuvan johtamisen taito vaatii esimiehiltéd kokemusta ja kouluttautumista,
mutta myds tyontekijoiden kouluttaminen ndyttéon perustuvaan toimintaan on tarkeda. (Mu-
honen 2019, 16.)

2.6.2 Strateginen johtaminen

Esimiehen tehtavana on pitaa huolta ja seurata, etta tydn perustehtava on jokaisen tiedossa
ja hallinnassa. Hanen tehtavansa on ottaa perustehtava saannéllisesti puheeksi tydntekijoiden
kanssa ja pohtia asiaa yhdessa. Organisaatioiden tavoitteet ja toimintatavat muuttuvat jatku-
vasti, mutta perustehtava pysyy useimmiten samana. Esimies pitad myds huolen, etta tydnte-
kijat tietavat mitkd ovat heidan tyonsa tavoitteet. Han pitédd huolen, ettd tydntekijat tieta-
véat, ettd mihin ja minkalaisiin tuloksiin perustehtavalla pyritdan. Jotta tyontekijat sitoutuvat
yhteisiin tavoitteisiin, tulee esimiehen k&ydéa vuoropuhelua heidén kanssaan. Yhteinen ym-
marrys perustehtavasta ja tyon tavoitteista luo luottamusta ja liséda sitoutumista. Tydntekijoi-
den tulee osata kertoa, ettéd miten heidén organisaationsa strategia nékyy heidan tydssaan.
Strategiakeskusteluja on hyva kayda lapi tiimissa, jotta ihmiset motivoituvat ja mahdolliset
pelot saadaan kitkettya pois. Strategian tavoitteita tulee mitata ja seurata, jotta tyo tulee
nékyvaksi ja konkreettiseksi. Talloin tydntekijat kokevat, ettd he oikeasti pystyvat vaikutta-

maan asioihin. (Ristikangas & Grunbaum 2014, 72-75.)

Esimiesten strategiseen ajatteluun tulee panostaa. Esimiehen strateginen ajattelu auttaa or-
ganisaation strategian kehittymisté ja toteuttamista. Strategisen ajattelun kulmakivena on
miettid, miten tydta voisi kehittédd ja saada tehokkaammaksi. Olemassa olevia toimintatapoja
kyseenalaistetaan. Strategisessa ajattelussa tulee ennakoida tulevaa, havaita muutoksia ja
tiedostaa nykytila. Naiden pohjalta voi alkaa suunnitella ja toteuttaa uutta strategiaa. Tyon-
tekijoiden tiedottaminen, motivoiminen ja osallistaminen strategian suunnittelussa on tar-
keda. Palautetta tulisi pyytaa aktiivisesti. Strategian onnistumisen kannalta on olennaista,
ettd esimies pitaa tyontekijoiden motivaatiota ja luottamusta ylla sekd mahdollistaa ja kan-

nustaa tavoitteisiin paasya. (Virolainen 2017, 36-43.)

Esimiehen tulee tiedostaa myds oma perustehtévansa tydyhteison jasenend. Strategia ja ta-
voitteet ovat selkeat ja han tydskentelee maaratietoisesti niiden saavuttamiseksi. Samalla

han mahdollistaa tydntekijdidensa tavoitteiden saavuttamisen ja perustehtéavan onnistumisen.
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Esimies tiedostaa ja sietédd epaonnistumisen mahdollisuuden itseltédan ja muilta. Esimiehen tu-
lee tiedostaa omat vastuunsa ja velvoitteensa ja haluaa panostaa itsensa seka tyén jatkuvaan
kehittdmiseen. Esimiehen tulee osata pyytda tarvittaessa apua ja tukea omaan esimiestyo-

honsa strategian ja tavoitteiden saavuttamiseen. (Aarnikoivu 2013, 207-209.)

2.7  Lahiesimiestyd moniammatillisessa toimintaympéristossa

Moniammatillisessa yksikossa johtamista katsotaan uudesta nakdkulmasta. Johtamisen Kivija-
laksi on tullut itseohjautuvuus, yhteinen ty0 ja sisdinen motivaatio. Johtamisen kulttuuri
muodostuu muun muassa valmentavasta johtamisesta, osaamisen johtamisella, tiedolla johta-
misella ja ketteralla kehittamisella. Myds monialaisten tiimin kehittdaminen ja peliséantdjen

luominen ovat osa johtamista moniammatillisessa toimintaympéristossa.

Lahiesimiehen tyonkuva laajenee ja monipuolistuu moniammatillisessa toimintaymparistéssa.
Lahiesimiehen verkostoituminen ja moniammatillinen yhteistydkyky korostuvat entisestaan.
Lahiesimiehet osallistuvat yhteisten toimintamallien luomiseen ja niiden jatkuvaan arviointiin
ja kehittamiseen. Nama tapahtuvat moniammatillisissa esimieskokouksissa. Lahiesimiehen
tehtavana on huolehtia, ettd néissd kokouksissa késitellyt ja sovitut asiat tulevat oman tii-
minsa tietoon ja kaytantdon. Lisaksi lahiesimiehen tulee huolehtia, ettd oman tiiminsa tyon-
tekijat verkostoituvat muiden toimijoiden kanssa ja tekevat mutkatonta yhteistydtéa perhei-

den parhaaksi.

Lahiesimiehen tiimin koko kasvaa moniammatillisessa toimintaymparistossé, kun palveluja
keskitetaan. Terveydenhoitajien tydmenetelmat muuttuvat, kun omista huoneista luovutaan,
kannettavat tietokoneet otetaan kayttoon ja tydaika laajenee. Muutoksissa ja tiimin kehitta-
misessé tiedottaminen ja tukena oleminen ovat lahiesimiehen tarkeimpia tehtéavia. Tydnteki-
joiden osallistaminen tyon kehittdmiseen ja muutosten suunnitteluun auttavat muutosten ka-
sittelysséa. Valmentavalla johtamisella ja itseohjautuvuutta tukemalla l&hiesimiehelle vapau-
tuu enemman aikaa tydn, tiimin ja itsensa kehittamiselle seka tyéntekijéiden osaamisen tuke-
miselle ja lisddmiselle. Tavoitteena on toimiva ja osaava tiimi, joka kehittdd omaa ja yhteista

toimintaansa ja osaamistaan asiakkaidensa parhaaksi.

3 Kehittamisasetelma

3.1 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoitteet ja kehittdmistehtavat

Opinnaytetyoni tarkoitus on luoda sahkdisessd muodossa oleva neuvolan osastonhoitajan pro-
sessinkuvaus. Tavoitteena on tuottaa osastonhoitajille uusi, tyota helpottava tydkalu, joka on

helposti saatavilla ja joka on helposti paivitettava tyétehtavien muuttuessa.
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Ty6ni kehittamistehtavat ovat

Osastonhoitajan vuosikellon sisallon paivittaminen ja kehittaminen
Péivitettyjen tyotehtavien auki kirjoittaminen helpottamaan perehdytysta

Sahkdisessa muodossa olevan osastonhoitajien prosessinkuvauksen tuottaminen

A W N

Luoda uusi prosessinkuvaus, jonka sisdlta koostuu kaikista edelléa mainituista elemen-

teista

3.2 Menetelmalliset ratkaisut

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on pyrkida ymmartaméaan tutkittavaa ilmiota ja selvitta-
maan ilmidn syvempaa tarkoitusta. Laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan kerata esimer-
kiksi haastattelemalla, havainnoimalla sekd kayttamalla dokumentteihin perustuvaa tietoa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.) Laadullista tutkimusta voidaan kayttaa silloin, kun tietysta ilmi-
Osté halutaan saada syvallinen ndkemys, halutaan luoda uusia teorioita tai ole-massa olevasta

ilmidsta halutaan saada hyva kuvaus. (Kananen 2014, 17.)

Laadullisen tutkimusmenetelman prosessi alkaa tutkittavan ilmién valitsemisella. Usein tutkit-
tava ilmio sisaltda ongelman, joka halutaan ratkaista, mutta jos ongelmaa ei ole, ilmi6 asete-
taan ongelman muotoon. Samaa ilmidta voidaan tarkastella hyvin monesta eri nakdkulmasta.
Kun ilmién ongelma on tiedostettu, muutetaan se tutkimuskysymyksiksi. Tutkimuskysymyksiin
vastataan keratyn tai valmiin aineiston pohjalta. Tiedonkeruu- ja tiedon analyysimenetelmat
valitaan sen mukaan, mika tutkimusmenetelma valitaan. Tutkimusprosessin viimeinen vaihe

on raportointi tutkimuksen johtopaatoksista. (Kananen 2014, 27-28.)

Kaytan tassa opinndytetyossani laadullista tutkimusta, silla tavoitteeni on syventya osaston-

hoitajan tyonkuvaan ja luoda sen pohjalta uusi tyovéline.

3.2.1 Aineiston keruu ja saatu aineisto

Laadullisen tutkimuksen aineistoa voidaan ker&até esimerkiksi haastattelemalla, havainnoi-
malla seka kayttamalla dokumentteihin perustuvaa tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.) Tut-
kijan tehtavana on 16ytaa ratkaisu ilmiosta kerddmastaan aineistosta. Tavoitteena on, ettd

tutkimuksen lopputulos on uskottava, luotettava ja totuudenmukainen. (Kananen 2014, 65.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin voimassa olevia dokumentteja; osastonhoitajan vuosikelloa,
organisaation johtamismallia ja uudistettua kokousrakennetta. Tutkimuslupaa ei tarvittu, silla
organisaatiota ei mainita tassa tyéssa. Dokumentteja voivat olla esimerkiksi muistiot, kokous-
paivékirjat, vuosikertomukset ja toimenkuvat. Naité kaikkia voidaan kayttéa laadullisen tutki-
muksen aineistona, jos ne liittyvat tutkittavaan ilmiédn. Dokumentteja voidaan kayttaa tutki-
muksessa tukemaan ja tdydentdmaan haastatteluja tai tutkimusmateriaalina sellaisenaan.
(Kananen 2014, 91-92.)
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Olemassa olevien dokumenttien liséksi aineiston kerddmiseen kaytettiin dialogista haastatte-
lumenetelméaa. Dialogisessa tutkimusmenetelmassa tutkijalla on kokemusta tutkittavasta ilmi-
Osté ja/tai hanelld on siihen suora kontakti. Dialogisessa haastattelussa tutkija kuuntelee,
mutta myos osallistuu keskusteluun aktiivisesti ja tuo omia ajatuksiaan julki. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 78-79.)

Osastonhoitajille pidettiin tyépaja 18.12.2019. Tutkijan lisaksi tyépajaan osallistui seitseman
neuvolan osastonhoitajaa. Pajan tarkoituksena oli kartoittaa osastonhoitajien kokemuksia
vanhasta vuosikellosta ja sen sisallosté. Pajassa kaytiin yksityiskohtaisesti koko vuosikellon si-
salt6 lapi ja pohdittiin sitd uuden johtamismallin mukaisesti osaamisen johtamisen, itseohjau-
tuvuuden ja valmentavan johtamisen nédkdkulmasta. Pajassa pohdittiin my6s yhdessa, etta
mita tehtévia voidaan delegoida ja mista tehtavista osastonhoitajan tulisi ottaa enemman
vastuuta. Tydpajassa kaytiin avointa keskustelua ja aineisto keréattiin kirjallisesti keskustelun

perusteella.

3.2.2 Aineiston luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus arvioidaan aina kokonaisuutena. Tutkijan tulee rakentaa
tydnsa niin, etta siita selvida seuraavat asiat: miten tutkimus on tehty, miksi se on tehty ja
mihin ratkaisuun sill4 on p&asty. Nain tutkimukseen perehtynyt henkild pystyy arvioimaan

tydn tuloksia ja sen uskottavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141.)

Aineistona kaytetyt dokumentit ovat organisaatiossa kaytettavia ja luotettavia dokumentteja.
Tybpajassa kirjattu aineisto lahetettiin tydpajan paatteeksi kaikille pajaan osallistuneille seka
osastonhoitajien esimiehille sdhkdpostitse kommentoitavaksi. Nain varmistettiin, etta pajassa
kirjatut ideat ja ajatukset olivat totuudenmukaisia ja oikein dokumentoitu. Pajaan osallistu-
neet osastonhoitajat olivat etukateen tietoisia pajan sisallosta ja sitoutuneita oman tyénku-
vansa tarkastelemiseen ja kehittdmiseen. Aineiston analyysi on ldhetetty osastonhoitajan esi-

miehelle ja hanen kauttaan esitelty neuvolatyon paallikdlle.

Kerattya aineistoa sailytetaan sahkoisessa muodossa ja paperisena. Séhkdiseen aineistoon on
paasy kaikilla osastonhoitajilla ja ylihoitajilla, silla aineistoa on lahetetty sahk&postitse. Ai-
neisto ei sisalla arkaluontoisia tai salaisia tietoja, joten siksi niitd on voitu sahkdpostitse la-
hettad. Paperisessa muodossa olevaan aineistoon on ainoastaan tyon tekijalla paésy. Paperi-
sessa muodossa olevat aineistot havitetaan tietosuojajatteena tutkimuksen paatyttya. Lopul-
lista tuotosta tullaan sailyttdm&an organisaation tyé¢tilassa, jonne on paasy kyseisen organi-

saation neuvolan osastonhoitajilla ja ylihoitajilla seka neuvolan paallikolla.
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3.2.3 Aineiston analyysi

Aineistoa analysoidessa tulee paattaa, ettd mika aineistossa kiinnostaa ja kayda aineisto lapi
taman pohjalta. Kaikki yliméarainen kannattaa jattaa aineistosta pois. Aineiston luetteloimi-
nen, teemoittaminen ja tyypitteleminen helpottavat aineiston analysoimista. lImidn rajaami-
nen on tarkedd, jotta se vastaa tutkimuksen tarkoitusta. Aineiston kiinnostuksen kohteen tu-

lee siis olla linjassa tutkimuksen tarkoituksen kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92.)

Aineiston analyysin lahtokohtana pidettiin osastonhoitajan tyénkuvan kokoamista yhteen ja
tydtehtavien selkiyttamista. Tyotehtavat luokiteltiin kuukausittaisiin, viikoittaisiin ja paivit-
taisiin tyotehtaviin. Satunnaiset, mutta toistuvat tydtehtavat luokiteltiin erikseen. Kokoukset
jaoteltiin kokouksiin, joihin osastonhoitaja osallistuu ja kokouksiin, joissa osastonhoitajalla on
erityinen rooli, kuten puheenjohtajuus tai sihteeriys. Lisaksi aineistosta eriteltiin ne tehtavét,

jotka osastonhoitajat kokivat voivansa tulevaisuudessa delegoida terveydenhoitajille.

Laadullisen tutkimuksen vaikein vaihe on ratkaisun ndkeminen analysoidusta aineistosta. Rat-
kaisun l16ytyminen edellyttaa, etta tutkija on edennyt tydssaan sen tarkoitus edella eli tie-

téen, mitd han on etsiméassa. (Kananen 2014, 115.)

4  Tulokset

Tutkimustuloksia analysoidessa tuli esille, ettd osastonhoitajan tyénkuva on hyvin moninaista.
Osastonhoitajalla on paljon yksittaisia tehtavia, joita ei ole koottu yhteen. Tydtehtavia saat-
taa olla pelk&n muistin varassa eikad néin ollen uudet osastonhoitajat ole tehtévien tasalla.
Toimivien tydtapojen ja -menetelmien jakaminen kollegoiden kanssa sadstaa aikaa seka aut-
taa tyon hallinnassa ja rajaamisessa. Keskustelu tydn sisallosta ja tyotavoista kollegoiden
kanssa auttaa jaksamaan ja luo yhteiséllisyyden tunnetta, silla osastonhoitajan ty®d on usein
hyvin yksindista. Yhtenaiset tyotavat ja yhdessa sovitut tydn raamit madaltavat kollegan kon-
sultointia ja vertaistuen hakemista ja saamista. Osastonhoitajien kanssa kdydyn keskustelun
perusteella on selvasti tarkeada, etta kaikki heidan tekemansa tyd tulee nakyvaksi. Kirjoitta-
malla tyd nékyvéksi tydn moninaisuus ja tehtévien ”pirstaloisuus” saadaan paremmin naky-
viin. Uuden prosessinkuvauksen toivottiin olevan helposti luettavissa ja muokattavissa. Koke-

mus on, etta jos tyovaline on helposti muokattavissa, tulee sitd helpommin paivitettya.

Tybpajassa tarkasteltiin 1&pi kaikki osastonhoitajan tydtehtavat ja niiden sisaltd. Tarkoituk-
sena oli pohtia tehtavien tarkoituksenmukaisuutta ja miettid, onko osastonhoitaja oikea hen-
kilo tehtdvaan. Joitakin tydtehtavia paatettiin siirtdd terveydenhoitajille ja osaa tehtavista
haluttiin jakaa yhdessa ylihoitajien kanssa tehtavaksi. Naitd muutoksia ehdotettiin ylihoita-

jille ja neuvolan péaallikdlle.
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Vanha osastonhoitajan vuosikello (Liitel) koettiin vaikealukuiseksi eika se sisaltéanyt kaikkia
osastonhoitajan tyotehtavia. Lisaksi kello-mallia oli teknisesti vaikea muokata ja siksi sen pai-
vittdminen usein jai tekeméattd. Uudet, vasta tyonsa aloittaneet osastonhoitajat kokivat, etta
vuosikellon tehtéavien tarkoitusta ja sisaltoa oli vaikea selvittaa, kun niita ei oltu ollenkaan
avattu vuosikellossa. Vuosikellossa olevien tehtéavien tarkoituksen etsintddn menee aikaa ja

kollegaa pitaa konsultoida monessa asiassa.

4.1 Osastonhoitajan uusi prosessinkuvaus

Uusi osastonhoitajan prosessinkuvaus (Liite 2) sisaltda kaikki osastonhoitajan ty6tehtavat.
Prosessinkuvauksessa tyotehtavat on jaettu kuukausittaisiin tyétehtaviin, paivittaisiin tydteh-
taviin ja muihin tyotehtéviin. Rekrytointi ja perehdytys ovat laajuuden ja toistuvuuden vuoksi
nostettu omaksi osiokseen. Prosessinkuvauksessa on lueteltu kokoukset, joihin osastonhoitajat
osallistuvat. Lisdksi on mainittu roolit eri kokouksissa. Prosessinkuvauksen loppuun kootaan

matkan varrella tarkeaksi koettuja, tyota tukevia tehtavia ja ohjeita.

Prosessinkuvaukseen kirjattujen tehtavien sisallét on auki kirjoitettu. Sisaltéjen auki kirjoi-
tuksen on tarkoitus auttaa uusia osastonhoitajia hahmottamaan tyotehtévia ja helpottaa tyo-
tehtavien suorittamisessa. Prosessinkuvauksessa tehtaviin on suorat linkit, jolloin tydtehtavaa
tai siihen liittyvia ohjeita tai lomakkeita ei tarvitse omatoimisesti lahte& etsiméan. Organisaa-
tion tietoturvan suojaamiseksi tassa tydssa ei esitella tehtavien sisaltéja, vaan esitellaan tyo-

tehtavat otsikkotasolla.

Osastonhoitajan prosessinkuvausta sailytetdan osastonhoitajien yhteisessa, sahkdisessa tyoti-
lassa. Nain prosessinkuvaus on kaikkien saatavilla ja helposti I6ydettéavissa. Prosessinkuvausta
pystyy jokainen helposti muokkaamaan. Prosessinkuvauksen paivittdmiseen eli tydtehtéavien
poistamiseen tai lisadmiseen osallistuvat kaikki osastonhoitajat. Muutokset kasitellaan yhtei-
sessa tyokokouksessa. Nain pysytéan ajan tasalla ty6tehtévista ja tydtapojen yhtenevaisyy-

desta.

Ty6tehtévien oikealle puolelle saa kirjoittaa huomioita ja keraté mahdollisia tarpeellisia link-
keja tyon tueksi. Reunimmaisena oikealla on ylihoitajan tyotehtavéat- sarake, johon on tarkoi-
tus kirjata heidan tydtehtavansa. Ylihoitajien koottua tyotehtavansa ja lisattya ne prosessin-
kuvaukseen, tulee prosessinkuvauksen nimi muuttumaan. Talla hetkelld prosessinkuvaus on

tehty osastonhoitajien nakékulmasta.

Uusi prosessinkuvaus koettiin osastonhoitajien taholta hyvéksi ja toimivaksi. Tehtavien auki
kirjoittaminen helpottaa arjen tydta. Uusi prosessinkuvaus vahentad muistin varassa olevaa
tietoa ja lisdé tyon yhtenevaisyytta. Osastonhoitajat olivat kiitollisia siitd, etta uusi prosessin-
kuvaus tuo heidan tydnsa kuormittavuuden ja tehtévien paljouden esille. Osastonhoitajat toi-

vovat, ettd tama havainnollistaa asian myos heidan esimiehilleen.
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Myds esimiehet tarvitsevat kunnollista perehdytysta tyéhonsa. Osastonhoitajan tydn paljous ja
moninaisuus vaikuttavat siihen, etta perehdytyksessa moni asia jaa osastonhoitajan itsensa
selvitettavaksi ja l6ydettavaksi. Tasta syysta uusi prosessinkuvaus helpottaa uuden osaston-

hoitajan ty6hon syventymisté ja hahmotusta siita, mika kuuluu hanen tehtéaviinsa ja mika ei.

5 Pohdinta

Opinnaytetyon tulosten perusteella voidaan todeta, etta lahiesimiestyd neuvolassa vaatii
osastonhoitajalta hyvid vuorovaikutustaitoja, joustavaa tydotetta ja valmiutta tyén kehittami-
seen. Osastonhoitajan alaisten suuri méaara pakottaa osastonhoitajan valmentavaan tydottee-
seen ja itseohjautuvuuden tukemiseen. Neuvolan osastonhoitajalla on oltava halu ja taito ver-
kostoitua sekéa luoda kontakteja eri toimintoihin. Liséksi l&ahiesimiehen tulee osata kommuni-

koida ja toimia alaistensa ja linjajohdon valilla luoden toimivaa organisaatiota.

Henkilostotyd on lahiesimiehen tarkein tehtava. Lahiesimiehen tulee huolehtia, ettd hénen
tiiminsa jasenet voivat hyvin ja auttaa heitd ongelmien ratkaisussa tarvittaessa. Lahiesimie-
hen tulee tuntea tydyhteisdnsa ja sen jasenet seka sielld esiintyvat ilmiot. Talla tuntemuk-
sella han osaa raportoida havainnoistaan eteenpdin ja kehittédd toimintaa tarpeen vaatiessa.
Lahiesimiehella tulee olla myds tahtoa kehittéa itseddn ja osaamistaan. Lahiesimiehen tulee
tuntea tyonsa tavoitteet seka tunnistaa omat vahvuutensa ja kehittdmiskohteensa. L&-
hiesimiehen tulee olla itseohjautuva, tehda itsenaisia paatoksia ja luottaa omiin taitoihinsa.
Tulee muistaa, ettd myd6s lahiesimiehelld on esimies, johon hanen tulee voida tarvittaessa
turvautua. Kollegat ovat voimavara, joista lahiesimies saa vertaistukea ja ideoita tyén teke-

miseen.

Opinnaytetydn tulosten tulee olla luotettavia. Luotettavaan tulokseen paastaan hyvalla suun-
nittelulla ja laadun varmistamisella. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on vaikea arvi-
oida eiké siihen ole olemassa yhta ohjekirjaa. Laadullinen tutkimus pohjautuu osalta tutkijan
tulkintaan. Tasta syysta tutkimuksen tekijalla on suuri rooli aineiston keruussa ja analyysissa.
Luotettavuutta voi vahvistaa antamalla aineiston luettavaksi niille henkil6ille, joita tutkimuk-
sen ilmid koskettaa. Tallin tutkija saa vahvistusta omille tulkinnoilleen, joka liséa tyén luo-
tettavuutta. (Kananen 2014, 145, 151.) Osastonhoitajan uusi prosessinkuvaus ja tutkimustu-
lokset esiteltiin osastonhoitajille heidén tydékokouksessaan 11.2.2020. N&in varmistettiin, etta
tydpajassa kirjattuja asioita on tulkittu oikein ja ne on kirjattu asianmukaisella tavalla. Tassa
tydssa tutkija itse tyoskentelee kyseisessé organisaatiossa ja tydyhteisdssa osastonhoitajana.
Tama lisda tyon luotettavuutta ja ymmarrysta tyon tarpeellisuudesta. Dialoginen haastattelu
toimi tasté syysta tutkimusmenetelmand hyvin, silla ndin paasi myos itse vaikuttamaan omaa

tydtaan helpottavan tydvalineen kehittdmiseen.
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Jatkokehittamisena voisi sahkoiseen tydvélineeseen lisdta hakutoiminnon, jolloin tietyn tehté-
van etsiminen prosessinkuvauksesta nopeutuu ja helpottuu. Kun ylihoitajien tehtavat on li-
satty prosessinkuvaukseen, voisi yhdessa miettid, kuinka tydtehtéavia voisi jouhevasti jakaa
molempien osapuolten tyén helpottamiseksi ja selkeyttamiseksi seka yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Mahdollisesti myds terveydenhoitajien tydtehtévat voisi jatkossa lisata pro-
sessinkuvaukseen, vaikka eivat ole johtamiseen liittyvid tehtavia. Tama voisi lisata linjassa

tapahtuvaa toisen tyén ymmartamista.
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Neuvolan osastonhoitajan vuosikello

Toistuvat tydtehtdvat:
Tyavuerosuunnittelu, laskujen
tarkastaminen, sahkapostit ja Chat,
sairaspoissaclojen seuranta,
yksildlliset keskustelut, uusien
tydntekijoiden rekrytoiminen ja
perendyttaminen, opiskelijoiden
tapaamiset, ryhmatilastointien
seuranta, virhetilastointien
seuranta, asiakaspalauttest,
rekisteritietojen tarkastuspyynnot,
tartuntatautilaki-seuranta. Erilaiset
kayttooikeudet,
Potilastietojarjestelman
perehdytyksen jérjestaminen ja
perenhdytystodistuksien
keraaminen, perehdytyksen
saaneiden imoittautumisen
hyvaksyminen
Koulutuskalenierissa

imi-kokoukset
1x vko

Manitoimijainen tilmi-
kokous

1 kevat

1% syksy

Neuvola ja
terveysaseman
yhieisty dkokoukset;
1 x kevét, 1 x syksy

Perheverkosto:
1 x kevit
12 syksy

0Oh-th
kokoukset -
2 % kevat

2 % syksy

Paiviletty 31.5.2018

Supistettu toin

KOULUTUKSET ja PAJAT

Huom. YT

Yhih
kokoukset:
1x kevat
1% syksy

Oh-yh-
tydkokous:
3 vkon vélein

Neuvola
paivakodissa
yhigistydkokou
ksel 2 x
vuodessa

Eskot 1 x kk




Liite 2: Osastonhoitajan uusi prosessinkuvaus

Kuu-

kausi

Osastonhoitajan tydtehtavat

Tarvittavat

huomiot

Ylihoitajan
tyotehtavat

Tam-

mikuu

Edellisen vuoden potilasturvallisuus-ilmoi-

tusten tarkistus ja kuittaus

KuntalO/Tyo6terveyskyselyn tulokset

Ty6pohjaseuranta

Kesalomatoiveet

Tilastointiohjeen lapikdyminen tiimiko-

kouksessa

Perhevalmennus-palautteiden lapikaymi-

nen

Virhetilastojen tarkistaminen

Ryhmaétilastointien seuranta

Helmi-

kuu

Vaarojen arviointi

Mitoituslaskenta

Virhetilastojen tarkistaminen

Tilastoidut kaynnit

Keséalomasijaisten rekrytointi

Ryhmatilastointien seuranta

Maalis-

kuu

Kesdajan toiminnan suunnittelu

Tyo6n tavoitteet
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Opiskelijoiden harjoittelupaikat syksylle

Poisjaaneiden kartoitus, kutsukirjeet ja

kooste

Ryhmatilastointien seuranta

Virhetilastojen tarkistaminen

Huhti- | Tyhypaivan suunnittelu

kuu
Virhetilastojen tarkistaminen
Ryhmatilastointien seuranta

Touko- | Tydpohjaseuranta

kuu
Mitoituslaskenta
Vauvan pdaivan suunnittelu
Neuvolatiimin seuranta
Ryhmatilastointien seuranta
Virhetilastojen tarkistaminen

Kesa- Kesatyontekijoiden perehdytys

kuu
Syksyn suunnittelu
Neuvolaldakariaikojen tarvelaskenta
Yhteenveto alkuvuoden onnistumiskeskus-
teluista
Virhetilastojen tarkistaminen
Ryhmatilastointien seuranta

Heina- | Virhetilastojen tarkistaminen Supistettu toi-

kuu minta

Ryhmatilastointien seuranta
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Elokuu

Influenssarokotusten suunnittelu

Virhetilastojen tarkistaminen

Ryhmatilastointien seuranta

Syys-
kuu

Mitoituslaskenta

Lomien suunnittelu ad 1.5.

Poisjaaneiden kartoitus, kutsukirjeet ja

kooste

Irtaimiston hankintaesitykset

Virhetilastojen tarkistaminen

Ryhmatilastointien seuranta

Loka-

kuu

Ty6pohjaseuranta

Joulunajan suunnittelu

Opiskelijoiden kevaéan harjoittelupaikat

Asiakastyytyvaisyyskysely

Virhetilastojen tarkistaminen

Ryhmatilastointien seuranta

Mar-

raskuu

Vastuutehtavien paivitys
Influenssarokotusten organisointia
Virhetilastojen tarkistaminen

Ryhmatilastointien seuranta

Joulu-

kuu

Tartuntatautilakiseuranta

Mitoituslaskenta
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Neuvolaldakéariaikojen tarvelaskenta

Neuvolatiimin seuranta

Virhetilastojen tarkistaminen

Ryhmatilastointien seuranta
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Paivit- | Sahkoposti
taiset
tycteh- Tyétilat ja Chat
tavat
ava Puhelut
Lasnéolo
HR-tyopoydan yllapito
Laskujen tarkastaminen
Tyévuorosuunnittelu
Rekry- sis. uudet
tointi tyontekijat ja
ja pe- opiskelijat
reh-
dytta-
minen
Muita Puhelinpalvelun sijaissuunnittelu
tyoteh-
tAViA Asiakaspalautteiden selvittely ja kasittely

seké hankalien asiakastapausten hoitami-

nen

Rekisteritietojen tarkastuspyynnot

Huoltajuus- ja osoitetietojen tarkastami-

nen

Kehityskeskustelut

Varttikeskustelut




Koulutuskalenterin hallinta
Yhteisty0 tyoterveyshuollon kanssa
Tavaroiden tilaaminen

Tyo6tapaturmien ilmoitusten kasittely ja

kuittaaminen

Omasta vastuutehtéavasta huolehtiminen
Palkitseminen

Epipen-koulutusten pitdminen

Puhelinpalvelun yhteystietolistan ja puhe-

linluettelon paivittaminen
Koulutuksiin osallistuminen
Kehittamisty6 ja verkostoituminen

Talokohtaiset tehtavat
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Ko- Kokoukset, joihin oh osallistuu ja joissa ha-
kouk- nellda on puheenjohtajan tai sihteerin teh-
set tava:

Tyon Sairauspoissaolojen seuranta:

tueksi

Tatéa prosessinkuvausta saavat kaikki vapaasti muokata, kun huomaavat puutteita tai vaa-

raa tietoa. Muutoksista tulee ilmoittaa seuraavassa osastonhoitajien tyékokouksessa.
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