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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhuollon Iahijohtajan tyota pidetdan erittdin tarkednd, koska heidan toi-
minnallaan on suora yhteys organisaation perustehtavaan eli korkealaatuisen potilastyon
tuottamiseen (Udod & Care 2012, 68). Toisaalta l&hijohtajan roolia on kuvattu myos vai-
keimmaksi, vaativimmaksi ja haastavimmaksi rooliksi organisaatiossa johtamisen muuttu-

essa yha kompleksisemmaksi ja monimuotoisemmaksi.

Lahijohtajat vastaavat yksikkénsa hoidon laadusta, toiminnan tehokkuudesta seké henkil6s-
ton tyytyvéisyydestd, ja he ovat siten keskeisessa roolissa organisaation tavoitteiden saavut-
tamisessa (Narinen 2000, 2). Honkalammen (2009) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon
ldhijohtajat ovat toimintaperiaatteiden ja -tavoitteiden ndkdkulmasta erityisessa asemassa,
koska he johtavat suurinta osaa organisaation henkiléstdvoimavaroista ja paivittaisesta toi-
minnasta. Organisaatiossa l&hijohtajan asema on lahell& juuri sité ty6ta, jota varten palveluja
tuottava yksikko on olemassa.

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympéristda koskettavat globaalit ja yhteiskunnalliset
muutokset edellyttdvat muutoksia myods johtamisajattelussa ja -kdytannoéissa. Hoitotyon la-
hijohtajien tehtdvakenttd on muuttunut hoitotyépainotteisesta hallinnollisempaan suuntaan
(Udod & Care 2012, 68), mika osaltaan on muuttanut myds lahijohtajan osaamisvaatimuk-
sia. Organisaatioiden tulee kiinnittaa erityista huomiota lahijohtajien tydhyvinvointia tuke-
viin tekijoihin sekd tyon hallinnan tukemiseen entistd monimuotoisemmalla ja haasteelli-

semmalla tyokentélla.

Suomen sosiaali- ja terveyspolitiikan strategisena painopistealueena on hyvinvoinnin tur-
vaaminen. Tyohyvinvointia ja johtamisty6té vahvistamalla kasvatetaan tyoeldman vetovoi-
maa sekd mahdollistetaan tuottavuuden kasvu tyouria pidentamall&. Sosiaali- ja terveysmi-
nisterion tavoitteiden mukaan johtaminen tulee nostaa tyéhyvinvointipolitiikan ytimeen (So-
siaali- ja terveysministerid 2012; Sosiaali- ja terveysministerid 2010). Lahijohtajien oma hy-
vinvointi heijastuu suoraan tyontekijoiden tyosséjaksamiseen, joten l&hijohtajien tyéhyvin-
vointiin ja voimavaratekijoihin panostaminen on keskeinen tekija organisaation menestyk-

selle ja tavoitteiden saavuttamiselle (Udod & Care 2012, 76). Lahijohtajien jaksamista ja



tyohyvinvointia voidaan edistdd muun muassa lisédmalla tydajan hallinta- ja vaikuttamis-
mahdollisuuksia (Rehnbéck & Keskinen 2005).

Tamén opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Kokkolan sosiaali- ja terveystoimen ter-
veyspalveluiden tulosalueen hoitotyon lahijohtajien keskeisimpié tyotehtévia ja niihin kay-
tettyd tydaikaa. Tulosten perusteella oli tarkoitus nostaa esille keskeisimpia kehittdmiskoh-
teita ja ty0ajanhallintaa tukevia keinoja. Opinnéytetyon tavoitteena oli tydajanhallintaa ke-
hittdmalla tukea hoitotyon lahijohtajien tydhyvinvointia. Opinndytety0 toteutettiin tyoela-
méalahtdisend toimintatutkimuksena ja aineistonkeruumenetelménd kéytettiin suoraa tyo-

ajanseurantaa kohdeorganisaatioon laaditun tydajanseurantalomakkeen avulla.

Tutkija oli yhdessé tydelaman edustajien ja kohderyhmén kanssa aktiivisesti mukana kehit-
tdmis- ja tutkimustydssa toimintatutkimuksellisen lahestymistavan mukaisesti. Opinnayte-
tyon tutkimustulokset antavat hoitotydn lahijohtajille mahdollisuuden tarkastella omaa ty6-
taén seka vaikuttaa oman tyon ja tydajanhallinnan kehittdmiseen. Tutkimustuloksia voidaan
hyodyntéé kohdeorganisaatiossa lahtokohtana lahijohtajien tyon ja tybajanhallinnan kehitta-
miselle sek& tyohyvinvoinnin tukemiselle. Hoitotyon lahijohtajien keskeisimpié tyotehtavia
sekd tybajanseurannan avulla saatua tietoa tydajan jakaantumisesta voidaan soveltaa myods

muissa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa lahijohtajien tyon kehittamisessa.



2 HOITOTYON LAHIJOHTAJIEN TYON SISALTO JA TYOHYVINVOINNIN
JOHTAMINEN MUUTTUVASSA SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON KON-
TEKSTISSA

Johtaminen sosiaali- ja terveydenhuollon toimintakentélld kytkeytyy olennaisesti alan koko-
naisuuden ja sen késitteiston hallitsemiseen. Johtamistyon siséllét vaihtelevat eri tehtévissa
toimintaympariston muuttuessa. Liséksi palvelujéarjestelmassa tapahtuvat muutostekijat ja
yhteiskunnalliset muutokset luovat jatkuvasti uusia vaatimuksia johtamisosaamiselle. (Ris-
sanen & Lammintakanen 2011, 38.) My6s Vuori (2005, 20) painottaa johtamisen konteksti-
lahtoisyyttd: johtaja on aina suhteessa toimintaymparistoonsa ja tyon sisallon maérittelyn

tulee aina tapahtua kontekstia tuntien.

Johtamisen kontekstisidonnaisuuden vuoksi on perusteltua tarkastella sosiaali- ja terveyden-
huoltojarjestelmaé ja sen erityispiirteitd johtamisen ndkokulmasta. Sosiaali- ja terveyden-
huollon toimintaymparistdssa tapahtuvat muutokset vaikuttavat alan johtamiseen ja luovat
uusia osaamisvaatimuksia johtamistyohon. Lahijohtajan keskeisimpien tyotehtdvien ja
ty6ssé tapahtuneiden muutosten tarkastelu antaa kuvan tyon sisallon muuttumisesta. Tyon
muutoksilla ja alalla tapahtuvilla uudistuksilla on vaikutusta myos l&hijohtajien ty6ssa jak-
samiseen. Tassd opinndytetydssa tavoitteena oli tydajanhallintaa kehittamalla tukea hoito-

tyon lahijohtajien tydhyvinvointia.

2.1 Sosiaali- ja terveysala johtamisymparistona

Suomen perustuslain mukaan julkisen vallan on turvattava jokaiselle riittavat sosiaali- ja
terveyspalvelut ja edistettdvé vaeston terveyttd (Suomen perustuslaki 731/1999, 38). Sosi-
aali- ja terveydenhuoltojarjestelma perustuu valtion tuella toteutettuun kunnalliseen sosiaali-
ja terveydenhuoltoon. Kunnat vastaavat sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisesta joko
omana palvelutuotantonaan tai muodostamalla erilaisia kuntayhtymid. Julkisen sektorin
ohella palveluita tuotetaan yksityisella sektorilla seké erilaisten jéarjestdjen avulla. (Sosiaali-

ja terveydenhuollon jérjestelma ja vastuut.)



Sosiaali- ja terveyspalveluista puhutaan yleisesti kokonaisuutena, vaikka palveluilla on niité
erottavia ominaispiirteitd esimerkiksi lainsdddannossa, palvelun kestossa tai eri osaamisen
korostumisena. Palveluiden erot kuitenkin vaikuttavat kuntien sosiaali- ja terveysjohtami-
seen. Esimerkiksi sairaalaorganisaatioiden johtamisessa korostuvat vahvasti terveyden-
huollon erityispiirteet, kuten esimerkiksi eri ammattikuntien erilaiset johtamiskéaytannét.
(Rissanen & Lammintakanen 2011, 25.)

Poliittinen paatoksenteko ja ohjaus vaikuttavat sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiseen
luomalla seké& ehtoja ettd mahdollisuuksia. Tulevaisuudessa erityisesti kansainvalistyminen
ja kansainvélinen politiikka vaikuttavat johtamiseen entistd enemmaén. Palvelujen tuottami-
sen ja saatavuuden ndkdkulmasta kunta- ja valtakunnan rajat ovat olleet ratkaisevia sosiaali-
ja terveydenhuollossa. Nama rajat ovat kuitenkin katoamassa asiakkaiden paatoksenteko-

mahdollisuuksien lisddntyessa. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 260-265.)

Suomalaista palvelujéarjestelméé on pidetty kuntaméaaran vuoksi hajautettuna. Viime vuosina
painopiste onkin ollut pyrkimys yhtd kuntaa laajempiin palvelurakenteisiin. Terveydenhuol-
lon portaisuutta ilmentdd myds jako perus- ja erikoissairaanhoitoon. Myds sosiaalipalvelui-
den osalta voidaan erottaa jako perus- ja erityispalveluihin. Portaisuuden nakékulmasta pal-
velujarjestelmén kehittdmisen painopisteend on ollut pyrkimys vahvistaa perusterveyden-
huoltoa. Liséksi erilaiset integrointikysymykset ovat vahvistuneet lainsdddannon valmiste-

lussa. (Rissanen ja Lammintakanen 2011, 28.)

Hyvinvointipalveluiden integrointi on Rissasen ja Lammintakasen (2011, 106, 108) mukaan
kansainvélinen trendi. Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistossa on useita integ-
roinnin tarvetta aiheuttavia piirteita, joista Rissanen ja Lammintakanen nostavat esille vées-
ton ikarakenteellisten tekijoiden aiheuttamat muutokset palvelutarpeissa, -odotuksissa ja
-vaatimuksissa sekd objektiivisesti todetuista tarpeista riippumattoman palveluiden kysyn-
nan aiheuttamat palvelutarpeiden kasvut. Ndma aiheuttavat sosiaali- ja terveysalalla paineita
kehittdd palveluiden sisdltod, palvelutarjontaa ja rakenteita sekd palveluja tuottavia organi-

saatioita, ohjausta ja johtamista.

Stenvall ja Virtanen (2012, 13, 40—41) mukaan Suomen sosiaali- ja terveyspalvelujen koko-
naisuus nayttaytyy edelleen 2010-luvulla melko pirstaleisena useista rakenteellisista uudis-
tuksista huolimatta. Heidan mukaansa uudistukset ovat jadneet organisaatioiden ulkopuo-

lelle sen sijaan, ettd uudistamisty6td olisi tehty organisaatioiden sisalla. Tulevina vuosina



ennakkoluulottomia uudistuksia on kuitenkin pakko tehdd ja saattaa loppuun asti toimin-
taympériston muuttumisen vuoksi. Rakenteiden uudistamisen tehtava edellyttdd myds joh-
tamiskaytantdjen uudistamista. Stenvallin ja Virtasen mukaan tulevaisuuden johtamisajatte-
lun perustana tulee olla verkostoituminen, asiakaslahtdisyys, innovatiivisuus, kyvykkyys

muutokseen ja prosessien johtamiseen.

Vastaavanlaisia ajatuksia sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestelman pirstaloitumisesta ja
tuotantopainotteisuudesta esittdvat myos Virtanen, Suoheimo, Lamminmaki, Ahonen ja
Suokas (2011, 12, 49). Heiddn mukaansa vahva professionaalisuus ja sektorirajat ovat edel-
leen arkipdivaa sosiaali- ja terveydenhuollossa ja haastavat toiminnan asiakaslédhtoisyytta.
Toiminnan ohjattavuuden haasteena ovat hajautetut ja moniammatillisesti toimivat palvelu-
organisaatiot. (2011, 12, 49.)

Julkisen hallinnon uudistumisella on pyritty parantamaan toiminnan tuloksellisuutta, talou-
dellisuutta, tehokkuutta ja vaikuttavuutta. Tamé on johtanut markkinaohjautuvuuden tuloon
osaksi hallinnollista ajattelua. Markkinaohjautuvuudessa julkinen hallinto on joutunut
omaksumaan yksityisen terveydenhuollon markkinastrategisen toimintatavan, mik& on nos-
tanut tulosjohtamisen keskeiseksi johtamisen perusopeista ja taloushallinnollisen osaamisen

keskeiseksi osaamisalueeksi. (Leppénen 2010.)

Surakan (2006, 54-55) mukaan tulosjohtaminen on lisénnyt taloushallinnon tehtévien siirtoa
ylihoitajilta osastonhoitajille. Talouspainotteinen ajattelutapa voi aiheuttaa arvoristiriitoja,
Jjos organisaatiossa ei hoitotyossé tarkeina pidetyille arvoille aseteta juurikaan arvoa. Myos
Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen ja Lehto (2007) kirjoittavat kasvavan mana-
gerialismin aiheuttamista arvoristiriidoista ja johtamisongelmista terveydenhuollossa. Gan-
zin, Wagnerin ja Torenin (2015, 44) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden
pyrkimys tehokkuuteen, taloudellisuuteen ja tuottavuuteen sek& teknologian lisédntyminen
monimuotoisissa organisaatioissa aiheuttavat arvoristiriitoja ja ovat tuoneet moraaliset ja

eettiset haasteet osaksi johtamisen arkipdivaa.

Tasapainottelu perinteisten arvojen ja tuloksellisuuden vélilla on heréttanyt paljon keskuste-
lua. Voidaankin kysya, onko liiketaloudellisten periaatteiden ja toimintamallien vahvistumi-
nen sosiaali- ja terveydenhuollossa jattanyt varjoonsa alalla vaikuttavat perinteiset eettiset
arvot? Kun panostetaan tiettyihin asioihin, jotkin muut tarkeat asiat voivat jaada vaille riit-
tdvaa huomiota. Johtamistydn haasteena voidaan nahda paésy johtamisvélineiden mekaani-

sesta kaytosté niiden luovaan kayttoon (Rissanen & Lammintakanen 2011, 93, 103—-104).



Sosiaali- ja terveyspalveluiden ominaispiirteet ja alan muutokset haastavat johtamista, mutta
lisaksi organisaatiokulttuurin piirteet tai tyén sisallot voivat tuoda erityisndkymié johtami-
seen. Sosiaali- ja terveydenhuollolle on ominaista toimiminen eldman peruskysymysten pa-

rissa. (Rissanen & Lammintakanen, 2011, 83-84.)

Toimintaympéristssa tapahtuvat muutokset ja uudistuspyrkimykset seka sosiaali- ja tervey-
denhuollon ominaispiirteet vaikuttavat merkittavésti lahijohtajien tyon sisaltoon ja hallin-
taan. Suurten ik&luokkien ik&&ntymiseen liittyvat haasteet, rakenteelliset muutokset seka
tekniikan ja tiedon nopea lisadntyminen edellyttdvat muutoksia johtamisymparistossa (Met-

sémuuronen 1998).

Sosiaali- ja terveydenhuollon siséisessé ja ulkoisessa toimintaymparistossa tapahtuva jat-
kuva muutos asettaa uudenlaisia haasteita ja odotuksia hoitotyén johtajuuteen. Terveyden-
huollon muutoksissa hoitotyon johtajien on luotava uusia visioita tyoyksikén toiminnan
suunnan nayttamiseksi. Johtajilta edellytetddn kykya saada tyontekijét sisdistaméan visiot,
sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin ja tyoskentelemdan aktiivisesti tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Kanste 2005, 22.)

Keskeisimpané tulevaisuuden haasteina sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla voidaan Stenval-
lin ja Virtasen (2012, 27, 34, 36) mukaan nahda véeston ikarakenteeseen sekd henkil9ston
saatavuuteen liittyvét tekijat. Vaeston ikadntyminen ja huoltosuhteen heikentyminen liséavét
vaistamatta julkisia menoja ja koettelevat julkisen talouden kestavyytta. Sosiaali- ja tervey-
denhuollon osuus kuntien menoista on yli puolet, joten sosiaali- ja terveydenhuollon uudis-
tamista ei myoskadn voida irrottaa koko kunta- ja palvelurakenteen uudistamisesta (Kaara-

kainen, Niiranen & Kinnunen 2010).

Toisaalta Stenvall ja Virtanen (2012, 11, 38) nékevat sosiaali- ja terveydenhuollon kansan-
taloudellisen merkityksellisyyden avaavan uusia mahdollisuuksia alan innovaatioille ja nii-
den juurruttamiselle. Tehostamalla nykyisten resurssien kéytt6a ja tuottavuutta uusien inno-

vaatioiden avulla voidaan nykyista sosiaali- ja terveydenhuoltoa kehittad ja uudistaa.

Innovaatioiden johtamisen on tapahduttava verkostossa ja oltava luonteeltaan yhteisollista.
Stenvallin ja Virtasen (2012, 35—-36) mukaan palveluketjujen rajapintojen moninaisuus vaa-
tii erilaista johtamisen mallia kuin nykyinen, vahvasti tuotanto- ja talouslahtoiseen ajatteluun

nojautunut malli. Stenvall ja Virtanen kayttavat kasitettd asiakkuusjohtaminen kasittdmaan



seka strategisen johtamisen, prosessien johtamisen, innovaatioiden johtamisen ettd muutos-
johtamisen palvelujen tuotannossa. Asiakkuusjohtaminen edellyttédé sosiaali- ja terveyden-
huollossa epatavanomaista ajattelua, tapaa nahda sosiaali- ja terveydenhuollon palvelutar-
peet organisatoriset rajat ylittdvind kysymyksind ja kykya hahmottaa kokonaisvaltaisesti

sekd asiakasprosesseja etté organisaatioiden tyoprosesseja.

Rissanen ja Lammintakanen (2011, 238) nakevat riittavien henkildstoresurssien turvaamisen
tulevaisuuden haasteena sosiaali- ja terveydenhuollossa. Rekrytointi vaikeutuu kaikilla
aloilla, ja palvelut on tuotettava entistd pienemmalla henkilostolld. Liséksi haasteena ovat
muutokset henkildston pysyvyydessa ja sitoutumisessa. Kokonaisuutena namaé tekijat koros-
tavat hyvén johtamisen merkitystd. Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijéiden
motivaatioon ja sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen seké tyon tuloksellisuuteen ja sité kautta

organisaation menestykseen.

2.2 Lahijohtajien keskeisimmat tydtehtavat ja tydon muuttuminen

Sosiaali- ja terveydenhuollossa lahiesimiehen ja osastonhoitajan ké&sitteet ovat vakiintuneet
kuvaamaan yksikon péivittéisestd johtamisesta ja kehittdmisestd seké operatiivisesta tyosta
vastaavaa henkil0a. Téssa opinndytetydssa kaytetadn vastaavaa késitetté lahijohtaja. Vaikka
l&hijohtaja-kasitteen kayttd on vield melko uutta, on sen kéytt0 perusteltua kasitteen suku-
puolineutraaliuden vuoksi sekd johtamisen korostumisena omana erityisosaamista vaativana
alana (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010).

Sosiaali- ja terveydenhuollon ldhijohtajat ovat tarkedssa asemassa vaikuttaessaan yksikois-
s&an tehtavan tyon vélitykselld suoraan organisaation perustehtdvaan ja menestykseen. L&-
hijohtajat vastaavat yksikkdnsé hoidon laadusta, toiminnan tehokkuudesta seké henkildston
tyytyvaisyydesta ja ovat siten tarkedssa roolissa organisaation tavoitteiden saavuttamisessa.
(Narinen 2000, 2.) Toisaalta sosiaali- ja terveydenhuollon l&hijohtajiin kohdistuu paineita
usean eri intressirynman taholta ja muun muassa Reikko ym. (2010) ovatkin kuvanneet l&-
hijohtajan tyoskentelevin niin sanotusti ’puun ja kuoren” vilissd. Myds Udod ja Care (2012,
74) kuvasivat tutkimuksessaan lahijohtajan roolia kahden tulen vélissa olemiseksi heidan

vastatessaan seka henkiloston ettd ylemmén johdon vaatimuksiin. Sharman ja Kirkmanin



(2015, 194) mukaan l&hijohtajat toimivat yh& haasteellisemmassa toimintaymparistossé glo-
balisaation, kehittyvan teknologian, niukkenevien resurssien seké jatkuvien kustannuspai-

neiden vuoksi.

Reikko ym. (2010) kuvaavat sosiaali- ja terveysalan lahijohtajuutta yhdeksi johtamisen eri-
tyisalueeksi. Lahijohtajat vastaavat tydssdaan palvelujen tuottamisesta, henkiloston saatavuu-
desta ja ammattitaidosta seké vastaavat valittomiin asiakastarpeisiin. Organisaatiossa lahi-

johtajan asema on lahell& juuri sité ty6td, jota varten palveluja tuottava yksikkd on olemassa.

Myos Honkalampi (2009) mukaan hoitohenkil6ston johtajat ovat toimintaperiaatteiden ja -
tavoitteiden ndkokulmasta erityisessé avainasemassa, koska he johtavat suurinta osaa orga-
nisaation henkildstovoimavaroista ja paivittaisesta toiminnasta. Terveydenhuollon ammatti-
henkil6tausta yhdistettynd johtamiskoulutukseen, -osaamiseen ja -ndkemykseen on vahva

pohja strategiselle johtamiselle koko organisaatiossa.

Johtamisosaamisen merkitys korostuu nykypaivana hoitotyon lahijohtajan tyon sisallon pai-
nopisteen muuttuessa hoitotyépainotteisesta enemman hallinnolliseen. Surakka (2006, 37)
nostaa vaitoskirjassaan 2000-luvun haasteeksi sen, miten hoitotyon johtaja pystyy yhdista-
madn johtamiseensa hoitotyon ytimen ja miten ilmenevat sekd hanen johtamisen etta hoito-
tyon asiantuntijuutensa. Vield viime vuosikymmenell& I&hijohtajat laskettiin perusmiehityk-
seen. Talld vuosikymmenelld hoitotydn osuus on véhentynyt, mutta usein l&hijohtaja joutuu
tyévoimapulan takia osallistumaan hoitotyohon. Ongelmia syntyy, jos uusia tyétehtavié siir-
retdan lahijohtajalle miettiméttd, miten han pystyy huolehtimaan hoitotyon osuudesta. Lisa-
tehtavien antamisen tulisikin aina perustua omaan tyontekijén haluun kehittya hoitotyon 1a-
hijohtajana. (Surakka 2006, 93-94, 131, 178.)

Substanssitydsta on vaikea karsia, koska vastuu on suuri ja tyotehtavien tekemétté jattami-
nen lisdd huonon omantunnon kokemusta. Lahijohtajan tehtéva vaatii jatkuvaa roolin vaih-
tamista ja toisaalta monen roolin kantaminen samanaikaisesti. Ndma saattavat vaikuttaa sii-
hen, ettd tyon jatkuvuutta ja omaa johtamistyylia on mahdotonta sailyttaa. Tyypillisin rooli-
ristiriidan seuraus on liiallinen kuormitus, voimattomuus seka jaksamattomuus. Eras tyypil-
linen rooliristiriita ilmenee juuri silloin, kun lahijohtaja toimii tydyhteis6ssa samanaikaisesti
sekd johtajana ettd kollegana eli suorittaa perustehtdvad oman johtamistyonsa rinnalla. Tél-
lainen ristiriita aiheuttaa myds aikapulaa ja tdiden ruuhkautumista. Jos lahijohtaja hallinnoi
useaa yksikkod, tasapainoilu yksikdiden vélilla voi olla haastavaa. (Keskinen 2005; Reikko
ym. 2010; Rehnbéck & Keskinen 2005.)



Surakka (2006, 160—162) toteaa, etté l&hijohtajat kuitenkin kokevat substanssiosaamisen tér-
kedné tuettaessa henkil6st6d omassa tydssaén eivatka he ole valmiita luopumaan omasta asi-
antuntijatehtavastaan. Vuori (2005) ja Honkalampi (2009) kirjoittavat, ettei hoitoty6n johta-
mistehtavissé voida erottaa johtamistyoté ja substanssiosaamista, vaan johtamisympériston
erityispiirteiden vuoksi kontekstin tunteminen on vélttdmatonta johtamistydssa onnistumi-

sen kannalta.

Organisaatioiden monimuotoisuuden ja ty6tehtdvien haasteellisuuden takia l&hijohtajien ei
kuitenkaan ole endd mahdollista osata kaikkia alaistensa t0it4. Perinteinen kaikkitietavainen
ldhijohtajan rooli ei enda toimi, ja johtaminen on siirtynyt kohti valmentavaa otetta. Lahi-
johtajan tarkeimpid tehtdvia on antaa tyontekijoille valmiudet menestya tydssaan mahdolli-
simman hyvin. (Terdva & Makela-Pusa 2011.)

Surakan (2006, 141) tutkimuksessa suurin muutos lahijohtajien tydssa 1990-luvulta 2000-
luvulle tultaessa oli valittdman ja vélillisen hoitotydn osuuden véhentyminen. L&hijohtajat
olivat siirtyneet hoitotyon tekemisestd enemmaén hoitotyén johtajiksi hoitotyon asiantunti-
juuden pysyessa ennallaan. Tutkimuksen mukaan johtamisen, toimintaedellytysten luomisen
ja suunnittelun kuvaukset lisdéntyivat 2000-luvulla. Vastuullisuuden kuvauksissa muutos
nékyi tukemisen ja kehittdmisen kuvausten lisadantymisend. Surakka (2006, 144) tiivistaa
ldhijohtajan kokonaistyon siséllon erilaiseksi jarjestelyksi, tietokeskuksena olemiseksi ja yh-
teistyoksi sekéd osaamisen varmistamiseksi, tukemiseksi ja kehittdmiseksi. Walker, Wysocki
ja Kepner (2002) kuvaavat lahijohtajien tydstd kolmasosan olevan “tulipalojen sammutta-

mista”.

Leppéanen (2010) selvitti pro gradu -tutkielmassaan terveydenhuollon johtamistehtavissa tar-
vittavaa osaamista seka osaamistarpeiden eroja julkisissa ja yksityisissd organisaatioissa. Li-
séksi tutkielmassa tarkasteltiin osaamisen kehittdmistd. Tutkimuksen tulosten mukaan ter-
veydenhuollon l&hijohtajan tehtévéat jakautuivat selkeésti kolmen ison kokonaisuuden alle,
joita olivat henkildstéjohtaminen, asioiden johtaminen ja strateginen johtaminen. HenkilGds-
tdjohtamisen osalta tuloksissa painottuu oikein resursoidun henkilékunnan ja riittavan am-
matillisen osaamisen takaaminen joka tyovuorossa. Asioiden johtamisen osalta tutkimuk-
sessa korostui erityisesti taloushallinnollinen osaaminen, joka Leppdsen mukaan nykypéi-
vané kuuluu l&hijohtajan tydhon ja on perustana koko toiminnalle. Taloushallinnon osalta
lahijohtajien ty6tehtavat koostuvat yksikon talouden seurannasta ja hallinnasta, laskujen ka-

sittelysta ja hankintojen tekemisestd, budjetoinnista ja toiminnan suunnittelusta. Strategisen



10

johtamisen nékdkulma on tulevan kehityksen ennakoiminen. Tulevaisuuden johtamisessa

olennaista on tavoitteellinen ja ennakoiva toiminta.

Lahijohtajan tyohon onkin viime vuosien aikana tullut kokonaan uusia tydalueita. Muun
muassa organisaatioiden muutokset ja tiedonkulun nopeutuminen ovat lisanneet vaatimuksia
toimintojen madaltamisesta ja paatoksenteon hajauttamisesta. Paatosvallan hajauttamisen ta-
voitteena ovat toiminnan sujuvuuden parantaminen ja vahdisempi byrokratia. Paatoksenteon
delegointi ja tyon muuttuminen asiakaskeskeisemmaksi on muuttanut myo6s l&hijohtajien
tyon sisaltod ja lisannyt vastuuta yksikon taloudesta, henkilostosta ja laadusta. Tulosjohta-
misesta ja talouspainotteisuudesta on tullut julkisen sektorin johtamisen kehittdmisen perus-

linja sek& kunta- etté valtiosektorilla. (Narinen 2000, 2.)

Perinteisesti sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot ovat asiantuntijaorganisaatioita, joi-
den johtajat ovat uransa aikana omaksuneet vahvan ammatillisen orientaation. Organisaation
talouspainotteinen ajattelutapa ja kasvava managerialismi voivat kuitenkin aiheuttaa erilaisia
rooliristiriitoja ja johtamisongelmia terveydenhuollossa. (Viitanen ym. 2007.) Vastaavan
suuntaisia nakemyksia esittdd Surakka (2006, 25) kirjoittaessaan sairaaloiden muokkautu-
misesta enemman yritysmaailmaan sopiviksi, jolloin lahijohtajilta odotetaan vakuuttavuutta
ja vastuullisuutta heidan yhdistaessaan perinteista parantamisen missiota liikeyritysten etiik-

kaan.

Suonsivun (2004) mukaan lahijohtajat kokevat tehtavansa sirpaleisena, mika vaikeuttaa pit-
kajanteisen suunnittelun tekemista. Lisaksi tehtdvanjakoa lahijohtajien ja keskijohdon vélill&
on kuvattu epéselvaksi. Viime vuosien aikana on esimerkiksi henkiléstohallinnollisia tehté-
vid siirretty ylihoitajilta 1&hijohtajille, mik& aiheuttaa epaselvyyttd molempien tehtavéku-
vassa. Myos Surakka (2006, 12) toteaa l&hijohtajien omien nakemysten ja odotusten lahijoh-
tajan tyOsté eroavan toisistaan. Liséksi eri tason hoitotyon johtajilla on tutkimusten mukaan
halua laajentaa tehtdvidén toisten tytalueille. Surakka esittadkin tulevaisuuden haasteeksi
yhteisen viitekehyksen 16ytdmisen eritason hoitotydn johtajille, jotta ammattikunnan yhte-

nainen aani saadaan esille.

Tutkimusten kautta valittyy mielikuva siit4, kuinka l&hijohtajan ty6hon vaikuttavat eri aika-
kausina painottuvat yhteiskunnalliset tekijat seké alalla tapahtuvat uudistukset ja vallalla
olevat johtamisen nakdkulmat. Sosiaali- ja terveydenhuollon lahijohtajan tyon sisalté on

muokkautunut vuosikymmenien aikana hallinnollisempaan suuntaan, ja muutostahti on
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muuttunut vield 1970-luvulla perinteisesta viiden vuoden muutostahdista 1-2 vuoden yksi-
I6tason muutostahtiin, mika organisaatiotasolla on lyhyt aika (Surakka 2006, 50). Nykypai-
vana sosiaali- ja terveydenhuollon l&hijohtajien onkin sopeuduttava jatkuvaan muutokseen

osana arkipéivan johtamistyota.

Surakka (2006, 179-180) esittda kolme tulevaisuuden haastetta Iahijohtajan tydssé: tutkitun
tiedon kayttdmisen hoitotydssa, myonteisen palautteen saamisen omasta tyostaan yksilévas-
tuisen hoitotyon lisd&ntymisen myotd seka osaamisen varmistaminen ikérakenteellisista

muutoksista johtuvan tyévoiman uusiutumisen vuoksi.

Haasteita voidaan tarkastella myds organisaation tasolla, jolloin henkil6ston osaaminen ja
sen hyédyntaminen ndhd&én organisaation kriittisend menestystekijand. Lahijohtajien osaa-
miseen ja kehittymiseen tulee kiinnittaa erityistd huomiota. Tahén liittyy myds johtamisen
ja esimiestyon oikeanlainen resursointi seka selkeé vallan- ja vastuunjako. L&hijohtajien teh-
tavakuvien pitad olla tiedossa ja heidan tulee olla 1asna ja tyontekijoiden saavutettavissa riit-
tavasti. (Honkalampi 2009.)

Osaamisen kehittdminen tarkoittaa sek& l&hijohtajan ettd henkiléston ammattitaidon, asian-
tuntemuksen ja tdna paivana myos terveydenhuollon tietojarjestelmien hallinnan jatkuvaa
vahvistamista. Lahijohtajan haasteena on pitkalle erikoistuneen osaamisen ja asiantuntijuu-
den johtaminen. Asiantuntijatyoyhteisoissa korostuu jaettu johtajuus, joka perustuu toimi-
vaan yhteistyohon, avoimeen keskusteluun ja delegointiin. Se ei kuitenkaan poista l&hijoh-
tajan kokonaisvastuuta, vaan nimenomaan luo haasteita kokonaisuuksien hallinnan taidoille.
Taman pdivan johtajuus on jakamista ja vuorovaikutteisuutta, ja se kulminoituu vahvasti

jaksamisen problematiikkaan. (Kanste 2014.)

Kansteen (2014) mukaan tulevaisuuden lahijohtajilta edellytetd&dn yhd enemman metataitoja:
innovatiivisuutta, luovuutta, muutosten hallintaa, tunnedlyd ja sosiaalista kyvykkyyttd. Kui-
tenkin on syyta Kiinnittdd huomiota myds tydntekijoiden taitoihin olla alaisia. Kiinnostus
hoitotyon johtamisen ja johtamistyon kehittdmiseen ei tuota tuloksia, jos ei samanaikaisesti

tarkastella tyontekijoiden toimintaa ty6-yhteison jaseniné.

Rehnbéckin ja Keskisen (2005) tutkimuksessa alaistaidot nayttivat olevan yhteydessa tyo-

yhteison hyvinvointiin mutta eivat lahijohtajan hyvinvointiin. Hyvinvoivien tyoyhteiséjen
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taitavilla alaisilla oli vdsyneemmét lahijohtajat kuin huonommin voivilla tydyhteisoilla. Tut-
Kijat 10ysivat ilmiota selittavia tekijoité lahijohtajien tyén hallinnasta ja hallinnan tunteesta

seké jatkuvasta vuorovaikutuksen séatelysta.

Leppéanen (2010) nakee tamén péivan ja tulevaisuuden keskeisina haasteina henkildston rek-
rytointiin liittyvét asiat. My6s Reikon ym. (2010) tutkimuksessa tuotiin esille huoli henki-
|6stOn riittavyyden turvaamisesta. Tutkimuksen perusteella korvaavan henkil6stén saaminen
ei aina ole helppoa ja sen koetaan vievén lahijohtajalta aikaa enemman kuin ennen. Reikko
ym. (2010) kysyvatkin, kuinka kehittda tyoté ja uusia toimintatapoja, jos lahijohtajilta menee
kohtuuttoman paljon aikaa tyohon perehdyttamiseen ja korvaavan henkiléston hankintaan.
Haasteellisimmaksi asiaksi tutkimuksessa koettiin lahijohtajan ty6ssa suuri tydméaré ja eri-

laisten ty6tehtavien paljous.

Johtaminen on yksi keskeinen organisaation menestystekijé, ja johtamisen kehittdminen on
erds tarkeimpié keinoja organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamisessa. Ty6elama
2020 -hankkeen visiona on tehdd suomalaisesta tyoeldmastd Euroopan parasta vuoteen 2020
mennessad. Hanke perustuu vuonna 2012 valmistuneeseen tydelamastrategiaan. Strategian
mukaan julkisella sektorilla organisaation menestyksestéd kertoo erityisesti sen vaikuttavuus
yhteiskunnassa ja kansalaisten kokemana. Tavoitteessa onnistumiseksi on organisaatioiden
panostettava johtamiseen ja esimiestyohon, yhteistyohon, uusiin tydnteon tapoihin seka tyon
voimavaratekijoiden ettd tyon imun vahvistamiseen. (Ty6eldmén kehittdmisstrategia vuo-
teen 2020 2012.)

Nykypéivéan lahijohtajuus korostaa ty6hyvinvoinnin johtamisen nédkdkulmaa. Perinteisten
tuotannontekijéiden rinnalle ovat nousseet aineettomat voimavarat, kuten uudistumiskyky ja
henkilokunnan osaaminen. Mankan (2014, 90) mukaan henkilGstoresursseja ei voida enda
lisatd, vaan ty6té on tehtéva uudella tavalla. Innovatiivisuus, sitoutuneisuus ja innostus edel-
Iyttavat kuitenkin huomion kiinnittdmistéa tyontekijoiden tydhyvinvointiin, koska kuormit-

tunut ja kiireen kanssa kamppaileva tyontekija ei yll& parhaimpaansa.
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2.3 Tybajanhallinta tydhyvinvoinnin johtamisessa

Ty6hyvinvointi on kasitteend hyvin monitahoinen ja sitd voidaan l&hestyé seké yksilo- etta
tyoelamalahtoisesta nakokulmasta. Virolainen (2012, 11-12) nakee tyohyvinvoinnin kasit-
teessd samankaltaisia piirteitd Maailman Terveysjarjestd WHO:n terveysmaéaritelman
kanssa. WHO:n madritelman mukaan terveys on taydellisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaa-
lisen hyvinvoinnin tila. Terveys ei siten ole vain sairauden puuttumista, vaan kyse on koko-
naisvaltaisemmasta tilasta. Taméan nakemyksen mukaisesti myos tyéhyvinvointi voidaan
ymmartéa kokonaisvaltaisesti ja puutteet jollakin sen osa-alueella heijastuvat helposti toisiin
osa-alueisiin (Virolainen 2012, 11-12).

Lahijohtajan oma tyohyvinvointi tydssé nousee keskeiseksi tekijéksi, silla johtamistyohon
liittyy monia hyvinvoinnin uhkatekijoitd. Lahijohtajan oma hyvinvointi myos heijastuu suo-
raan alaisten jaksamiseen ty6ssd, ja sen vuoksi siihen tulee organisaatioissa kiinnittaa eri-
tyistd huomiota. (Udod & Care 2012, 76.) Keskeinen tekijé lahijohtajan tydhyvinvoinnin

tukemisessa on tyon hallinta- ja vaikutusmahdollisuuksien lisdédminen.

Vaikuttamismahdollisuudet, erityisesti ajankayton ja tydskentelyn jarjestdmisen kannalta,
ovat merkityksellisid tyon voimavaratekijoita. Vaikuttamismahdollisuuksia kuvaillaan mah-
dollisuutena tuoda esiin omia ndkemyksia ja vaikuttaa organisaation asioihin. Pietilan (2005,
28) mukaan tyon voimavarat lisdéntyvat vaikuttamismahdollisuuksien my6td, miké puoles-
taan lisda tyon imua ja sen kautta tyohyvinvointia. L&hijohtajan onnistumisen kokemus tai
haasteellisten tilanteiden ratkaisu antavat tydhon voimaa. Luomalan (2008, 24) mukaan vai-
kuttamismahdollisuudet voivat olla esimerkiksi tybaikataulujen ja tyévalineiden valinnan-

mahdollisuuksia.

Tyon hallinnalla puolestaan tarkoitetaan tyontekijan keinoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohon seka tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tyon hallinnassa
on olennaista varsinaisten tyon hallintamahdollisuuksien liséksi henkilon kyky ja taito kayt-
taa hyvakseen néita hallintakeinoja. Huono tyon hallinta yhdistettynd kuormittavaan tyohon
on riskitekija tyéhyvinvoinnille. (Rehnback & Keskinen 2005.)

Rehnbéckin ja Keskisen (2005) mukaan tydajan hallintamahdollisuuksien lisédminen on

merkittava lhijohtajien tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Tama kuitenkin edellytt&a perus-
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teellista resurssien tarkastelua suhteessa tyotehtéviin. Toinen l&hijohtajien jaksamista edis-
tava toimenpide on antaa heille vélineita ja tukea ristiriitatilanteiden hallintaan. Kolmanneksi
tulisi tarkastella l&hijohtajien kokemia rooliristiriitoja. L&hijohtajan kaksoisrooli saattaa
hyodyttaa tyoyhteisdd mutta vasyttaa lahijohtajaa. L&hijohtajalla tulisi myds olla mahdolli-

suus tarkastella rooleihinsa liittyvia ristiriitaisuuksia ja oppia tasapainottamaan eri rooleja.

Tybhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta Kirjoittaa myds Laine (2014, 9-10) yhdistamalla
tyohyvinvointia tarkastelevat nakokulmat kokonaisvaltaiseksi toimintamalliksi. Toiminta-
mallin mukaan tyontekijén tulee pitaa huolta itsestdén, mutta samalla tydnantajan tulee tukea
tyontekijan tyéhyvinvointia ja huolehtia tyon tekemisen edellytyksistd. Kokonaisvaltainen
toimintamalli edellyttdd kaikkien toimijoiden vastuuta. Organisaatioissa on tyypillista vyo-
ryttdéd tyohyvinvoinnista huolehtimisen vastuu lahijohtajille, vaikka heill4 on huoli myds
omasta hyvinvoinnistaan. Laine kysyykin, kuinka ihmiset saadaan aktiivisesti miettimaan
omia tyokaytantdjaan, uudistumaan ja innovoimaan. Keskeisend lahtokohtana tyéhyvin-
voinnin tukemiselle voidaan Laineen mukaan pitad tyoprosessien saatelya ja kehittdmista
seké kuormituksen hallintaa. (Laine 2014, 15, 25.)

Salo (2008, 15-17) sek& Lehto ja Sutela (2008) toteavat kohtuullisen tyohon sitoutumisen
olevan lahijohtajan voimavara. Vastaavasti hyvin voimakas sitoutuminen nakyy jatkuvana
kaytettdvissa olona ja vaikeutena irrottautua tyosta. Talldin sitoutuminen kaantyy tyon vaa-
timukseksi. Surakan mukaan lahijohtajien tydhyvinvointia heikentévat ylityot, potilaiden ja
omaisten valitukset, kokemukset pompottelun kohteena olemisesta seké tyon yksinéisyys.
Jatkuva huoli henkil6kunnan puolesta vie l&hijohtajien voimavaroja. Tyén madré on viime
vuosina lisaantynyt, ja tyonkuvaa olisi Surakan (2006, 160—162) mukaan tarkoituksenmu-
kaista kehittdd. Lehdon ja Sutelan (2008) mukaan kiire heikentad tydssé viihtymisté etenkin
terveydenhoitotyon ja hallinnollisen johtotyon ammateissa toimivilla. Salo (2008, 20) tay-
dentdd, ettd tyon maara koetaan kuormittavana vaatimuksena erityisesti silloin, kun ty6t kes-
keytyvét erilaisista syisté ja ndin ollen tehtavéat jadvat kesken ja kasaantuvat.

Tyon keskeytymistd voidaan lahestyd myos positiivisen ndkokulman kautta. Nakemyksen
mukaan keskeytykset valmistavat muuhun ympériston arsykkeisiin vastaamiseen valmistau-
tumiseen, jolloin ne voidaan tulkita positiivisena tekijana. Viive keskeytyneen tyttehtévan
jatkamiseen ei tilastollisesti merkittavasti eroa usein tai harvoin keskeytyksia saaneiden koh-

dalla. Tulosta selitettiin silla, ettd keskeytysten keskell& tydskentelevat kehittavat tavoitteen
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saavuttamisstrategian, jolla selvidvat useammasta keskeytyksestd ja samalla alkuperéisesta

tehtavasta ajallaan. (Kallioméki-Levanto 2005.)

Perlow (1999) toteutti jatkuvien keskeytysten aiheuttamaan vaikeaan tydskentelytilantee-
seen kehittdmistyotd, jossa pyrittiin kehittdmaan ajanhallintaa tyoryhmatasolla. Keskeisin
kehitettava asia oli jarjestaa tydryhmassa keskeytyméatonté, hiljaista aikaa. Hiljainen aika oli
sellaista, jolloin tydryhmén jasenten kesken sovittiin, ettd kukaan ei saa keskeyttaa toista.
Keskeytymattoméana aikana voitiin suunnitella ja ennakoida tulevaa tyoté ja tehdd omaa yk-
silollista tyota ja siten ehkaista aikakriiseja. Myds muiden kanssa tehtdvan yhteistyon ja
kanssakaymisen suunnittelu etukateen tuli mahdolliseksi. Keskeytyméton aika jérjestettiin
sopimalla tyopaivéasté ajanjakso, jolloin kukaan ei keskeyta toista. Tulosten mukaan hiljai-
nen aika koettiin hyddylliseksi ja suurin osa tyéryhman jésenisté arvioi tehokkuutensa ole-
van yli keskimaardisen tehokkuuden kokeilun aikana. Hiljaisena aikana oli mahdollista
tehda ne ty6hon liittyvat tehtavat, jotka muutoin olisivat jadneet myohaan tehtavaksi. Myos
tietoisuus omasta vaikutuksesta muihin kasvoi asiantuntijoiden keskuudessa. Oman hiljaisen
ajan tarkeyden lisaksi havaittiin myds muiden tarve hiljaiseen aikaan. Kun oli pakko kes-
keytt44 ja olla tekemisissé kollegan kanssa, oltiin valmistautuneempia. Kolmas myénteinen
kokemus hiljaisen ajan kokeilusta liittyi 1&hijohtajan toimintaan ja johtamistyyliin. Lahijoh-

tajat tekivat vahemman tilannetarkistuksia ja muuttivat vahemman priorisointeja.

Tyo6n kuormittavuuden syiné voivat olla my0s entistd monimutkaisemmat ja enemman aikaa
vievat tyotehtdvat. Liséksi samassa ajassa on suoriuduttava aina vain suuremmasta tyttaa-
kasta. Syyt liittyvét siten enemmin ulkoisiin tai muualta organisaatiosta tuleviin paineisiin
kuin yksil6lliseen ajanhallintaan liittyviin tekijoihin. Yksilotason keinot tydajan hallintaan
ovat kuitenkin rajalliset: ylity6t, pdivan tdiden suunnittelu, keskittyminen tai toiden dele-
gointi. Tutkijoiden mukaan tydyhteisossa voidaan puuttua kiireeseen keskusteluin ja tyojar-
netta (Jarnefelt & Lehto 2002). Priorisoimalla ja delegoimalla tyotehtavia seké valttaméalla
ajanhukkaa, viivastelya ja tehtévien siirtoa myéhemmaksi voidaan vaikuttaa ty6ajan hallin-
taan (Walker, Wysocki & Kepner 2002).

Thomack (2012, 201-203) mukaan parhaimpia keinoja ajanhallintaan ovat tavoitteiden aset-
taminen, suunnitelman laatiminen sek tavoitteiden maarittdminen. Ty6ajanhallinnan haas-

teena ei ole ainoastaan ajankayton hallinta vaan myos itsensd johtaminen. Ajanhallinnalla
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voidaan tarkoittaa taitoa saada asiat tehdyiksi silloin kun niiden pit&4 olla tehtynd, ja tehok-
kaan ajanhallinnan ensimmaéinen askel on maarittdd mihin aikaa kéytetdan. Thomack tuo
artikkelissaan esille konkreettisia ohjeita ajanhallintaan. Esimerkiksi k&yttdméall& tyopaivan
viimeiset viisi minuuttia seuraavan tyopdivan suunnitteluun, tehtavien priorisointiin ja tyo-
poydan siivoamiseen seka laatimalla tyttehtévistd listan mahdollistaa tyontekijan positiivi-

sen reflektion kuluneen paivan tyotehtévista seké viestittad mielelle tydpaivéan paattymisesta.

Rehnbéckin ja Keskisen (2005) mukaan tyén vaatimukset johtavat useammin tyduupumuk-
seen kuin voimavarat suojaavat silt4. Tyon vaihtelevuus suojaa merkittavasti henkiseltd uu-
pumukselta, ja silla on myds suora vaikutus palautumiseen. Tyon vaihtelevuudella ei ole
suoraa vaikutusta tyon vaatimuksiin, mutta silla on positiivisia vaikutuksia tydon voimava-
roihin. Ty6uupumus vahentad organisaation tehokkuutta ja tuloksellisuutta, voimavarat taas

lisddvét sitoutumista organisaatioon ja lisadvat osaltaan organisaation tehokkuutta.

Tutkimuksissa on todettu l&hijohtajan tyéhyvinvoinnilla olevan suora vaikutus myds henki-
I6kunnan tyohyvinvointiin. Rehnbéckin ja Keskisen (2005) tutkimuksessa kuitenkin yhteys
oli k&énteinen. Tutkimuksen mukaan valtaosa hyvinvoivista lahijohtajista oli huonommin
voivien tydyhteisojen lahijohtajia, ja hyvinvoivien yksikdiden lahijohtajat arvioivat jaksa-
misensa huonommaksi. Tutkijat kysyvétkin, onko lahijohtajien tyon hallinnassa vasymysta
selittivia tekijoita? Tyotehtdvien ja tydajan epasuhta on pakottanut I&hijohtajat venyttaméan
tyOpaivien pituutta mutta my0s siirtamaan johtamistyohon liittyvia tyotehtavida myéhem-
maéksi tai jattdmaan niitd kokonaan tekematta. Osalla lahijohtajista on myos substanssitehté-
vid, mika koettiin selvasti vaikeimmaksi tinkimisen kohteeksi. Tydtehtavien siirtoa tai teke-
matta jattdmista seurasi useimmilla maininta huonosta omastatunnosta, eli mieluummin tin-

gitdan vapaa-ajasta kuin jatetadn turhaltakin tuntuva tyotehtava tekematta.

Rehnbéckin ja Keskisen (2005) mukaan lahijohtajien voimavaroja syo selkedasti eniten vuo-
rovaikutuksen séétely. L&hijohtajan odotetaan perustellusti ottavan kantaa ja toimivan ra-
kentavasti seka tyoyhteison sisdisten ristiriitojen ettd asiakkaiden kanssa ilmenevien konflik-
tien selvittelyssa. Néissa tilanteissa lahijohtajan odotetaan toimivan oikeudenmukaisesti,
johdonmukaisesti ja puolueettomasti, eika lahijohtaja voi olla varma prosessin lopputulok-
sesta, vaikka pyrkisi tekemaan parhaansa. Konkreettinen keino edistéa lahijohtajien jaksa-
mista on vahvistaa heiddn ammattitaitoaan konfliktijohtamisen alueella. (Rehnbéck & Kes-
kinen 2005.)
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Udod ja Care (2012, 71) tunnistivat tutkimuksessaan kuusi sosiaali- ja terveydenhuollon 1&-
hijohtajan tyéhyvinvointia kuormittavaa tekijaa: talouden johtamiseen liittyvéat osaamisvaa-
timukset, niukkojen henkilstoresurssien johtaminen, henkildstoon liittyvat konfliktit ja ris-
tiriidat, lahijohtajan rooliin ja -asemaan liittyvat kuormitustekijat seka tyon ja tydajanhallin-
taan liittyvat tekijat. Tyéhyvinvointia tukevina tekijoina tutkijat korostivat kollegatuen mer-

Kitysta sekda oman esimiehen antamaa tukea.

Rehnbéck ja Keskinen (2005) ovat todenneet rooliristiriitojen olevan erittdin kuormittavia.
Useimmin mainittu rooliristiriita ilmenee l&hijohtajan ja kollegan roolien valilla saman ih-
misen toimiessa valilla l1ahijohtajana, vélilla kollegana. Rooliristiriitojen kuormittavuutta se-
litetdédn muun muassa silld, ettd ne asettavat erityisen haasteen tyén hallintakeinoille. Eri
rooleihin siséltyvat odotukset ja niiden ristiriitaisuudet tulisi tunnistaa. Kollegat saattavat
olettaa, etté tyontekijana toimiva lahijohtaja voi hallita ty6td&dn paremmin kuin muut tyonte-
kijat, ja odotukset ovat sen vuoksi korkeammalla. Lahijohtaja voi itsekin asettaa itselleen
tyontekijand korkeammat tavoitteet kuin muille tyontekij6ille I&hijohtajan roolin takia,
vaikka kahteen rooliin siséltyva kuormitus todennékdisemmin laskee suoritustasoa kuin nos-
taa sitd. Lahijohtajat tunsivat myos syyllisyytta siité, ettd joutuvat johtamistehtéviensa takia
jattamaan tyontekijakollegansa yksin tyota tekemdaan. Lahijohtajan kaksoisrooli kuitenkin
lisad tyontekijoiden kokemusta johtamisen oikeudenmukaisuudesta. (Rehnbéck & Keskinen
2005.)

Lahijohtajien tydhyvinvointiin ja voimavaratekijoihin panostaminen muun muassa tyon vai-
kuttamis- ja tydajanhallintamahdollisuuksia edistamalla voidaan nahda tarkeana tekijana
my0s organisaation menestykselle ja tavoitteiden saavuttamiselle. Tdma opinndytetyd kes-
Kittyy hoitotyon l&hijohtajien keskeisimpien tyotehtévien ja niihin kdytetyn tyfajan jakaan-
tumisen tunnistamiseen. Opinndytetyon tavoitteena on tydajanhallintaa kehittamélla tukea

hoitotyon lahijohtajien tydhyvinvointia.
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtédva. Erityisesti laadullisessa tutkimusproses-
sissa tutkimustehtavét saattavat muuttua tutkimusprosessin edetessa. Méaaréllinen tutkimus,
joka jakautuu selvemmin erottuviin vaiheisiin, asettaa selvemmin n&kyviin tutkimusongel-
mat, mutta toisaalta velvoittaa tutkijan loogiseen tutkimuksen suoritusjarjestykseen. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2013, 126, 137.)

Tama opinndytetyo toteutetaan tyteldmalahtoisend tutkimuksena. Opinndytetydssa kayte-
tdan lahestymistapana toimintatutkimusta, joka pyrkii etsimaan ratkaisuja kaytdnnon tyo-
elamén ongelmiin ja saamaan aikaan muutosta. Vaikka toimintatutkimus kuuluu laadullisen
tutkimuksen lajeihin, ei se kuitenkaan poissulje maaréllisten menetelmien kayttod sen mu-
kaan mik& tutkimuksessa on merkityksellistd (Whitehead ym. 2003, 8). Toimintatutkimuk-
sellinen lahestymistapa tulee kaytdnnonlaheisyytensé vuoksi sovellettavaksi tdhan tyéela-

malahtbiseen kehittdmisprosessiin.

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad Kokkolan sosiaali- ja terveystoimen terveyspalve-
luiden tulosalueen hoitotydn lahijohtajien keskeisimpid tyotehtévia ja niihin kdytettya tyoai-
kaa. Tulosten perusteella oli tarkoitus nostaa esille keskeisimpié kehittdmiskohteita ja tyo-
ajanhallintaa tukevia keinoja. Opinnédytetyon tavoitteena oli tydajanhallintaa kehittdmalla
tukea hoitotyon l&hijohtajien tydhyvinvointia. Opinnéytetydssa etsitaan vastauksia seuraa-
viin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitka ovat keskeisimmat hoitotyon lahijohtajien ty6tehtavat?
2. Miten eri ty6tehtdvét ajallisesti painottuvat hoitotyon lahijohtajien ty6ssa?

Opinnaytetyon kehittdmistehtavand on edelld kuvattujen tutkimuskysymysten tulosten pe-
rusteella nostaa esille keskeisia kehittdmiskohteita seké 10ytéda keinoja, joilla tuetaan hoito-

tyon lahijohtajien tydajanhallintaa ja tydhyvinvointia.
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4 OPINNAYTETYOPROSESSIN KUVAUS

Tassa luvussa kuvataan opinndytetydprosessin eteneminen. Aluksi tarkastellaan opinnéyte-
tyon toimintaympéristod ja kohderyhméa seka toimintatutkimusta tutkimuksen lahestymis-
tapana. Seuraavaksi kuvataan tydajanseuranta aineistokeruumenetelména ja vastausten ana-
lysointia. Ty0ajanseurannan tulokset ja l&hijohtajien ty6ajanhallinnan kehittdminen esitel-

1adn omissa alaluvuissaan.

4.1 Toimintaympariston ja kohderyhméan kuvaus

Opinnaytetyon toimintaymparisténd on Kokkolan kaupungin sosiaali- ja terveystoimi. Sosi-
aali- ja terveystoimen tehtdvana on auttaa ja tukea kuntalaisia selviytyméén sosiaalisista ja
terveydellisisté riskeistd seka taloudellisista vaikeuksista ehkaisevilla toimenpiteilla ja jar-
jestamaélla tarpeen mukaisia ja monipuolisia palveluja. Kokkolan sosiaali- ja terveystoimen
toimialan organisaatio koostuu neljasta eri tulosalueesta eli terveyspalveluista, vanhuspalve-
luista, sosiaali- ja vammaispalveluista seka hallinnosta. Toimialan palveluksessa oli vuoden
2013 lopussa kaikkiaan 1157 vakinaista viranhaltijaa ja tyontekijaa, joista terveyspalveluissa
tyoskenteli 377, vanhuspalveluissa 567, sosiaali- ja vammaispalveluissa 199 ja hallinnossa
14. (Kokkolan sosiaali- ja terveystoimi 2014.) Tamé& opinndytety® kohdistuu terveyspalve-

luiden tulosalueelle.

Terveyspalveluiden tulosalue vastaa kansanterveyslain mukaisten terveyspalveluiden jérjes-
tdmisesta edistdmalld ja yllapitamalla vaeston terveyttd vahentamalla terveysriskeja, vaikut-
tamalla elintapoihin ja ymparistoon seka tuottamalla terveyspalveluja. Terveyspalveluiden
tulosalue on jaettu avohoidon, terveyskeskussairaalan, suun terveydenhuollon, kuntoutuk-

sen, rontgenin ja tukipalveluiden tulosyksikdihin. (Kokkolan sosiaali- ja terveystoimi 2014.)

Kokkolan kaupunki on tuottanut isantdkuntamallilla Kruunupyyn sosiaali- ja terveystoimen
palvelut vuoden 2009 alusta (Kokkolan sosiaali- ja terveystoimi 2014). Kruunupyyn sosi-
aali- ja terveystoimen henkilosto tydskentelee Kokkolan kaupungin palveluksessa, ja tdima
opinnaytetyd kohdentuu siten my6s Kruunupyyn perusterveydenhuollon vastaaviin tulosyk-

sikdihin
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Opinndytetyén kohderyhman muodostavat Kokkolan ja Kruunupyyn terveyspalveluiden tu-
losalueen perusterveydenhuollossa tyéskentelevét hoitotydn lahijohtajat. Kohderyhmaan va-
littiin padsaantdisesti hallinnollista tydaikaa tekevat lahijohtajat yhtendisen tehtavakuvan
vuoksi. Yhtendinen tehtdvakuva mahdollistaa strukturoitujen, hoitotyon lahijohtajien kes-
keisimpid tyotehtavid kuvaavien toimintoluokkien laatimisen tydajan mittaamista varten.
Toimintoluokat laadittiin tiiviissé yhteistydssa kohderyhmén kanssa kaymalla dialogia tyon
sisdllostd osastonhoitajakokouksissa ja ohjausryhmén kokoontumisissa. Prosessin aikana
kohderyhméan péaadyttiin siséllyttdmaan myos substanssityoté tekevét hoitotyon lahijohtajat
hallinnollisten tyopaivien osalta.

Tamaén opinndytetyén ohjausryhmé muodostettiin aiheen valinnan yhteydessé helmikuussa
2014. Ohjausryhman jasenia olivat terveyspalveluiden tulosalueen hoitotyon johtaja, hoito-
tyon palvelupéallikko, hoitotyon osastonhoitaja sekd opinndytetyon toteuttaja. Opinnayte-
tyon toteuttaja toimi ohjausryhmén koollekutsujana, aiheen esittelijand, laati muistiot yhtei-
sistd kokoontumisista seka vastasi opinnaytetyo- ja tutkimusprosessin etenemisestd. Ohjaus-
ryhma kokoontui opinnéytety0prosessin eri vaiheissa reflektoimaan prosessin etenemista ja

toi oman asiantuntijuutensa ohjausryhman ja tutkijan kayttoon.

4.2 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Opinndytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, joka tukee voimakkaasti kaytannon tyoela-
maén kehittdmista. Toimintatutkimus on tutkimusmenetelmd, joka t4ht&& asioiden muuttami-
seen ja kehittdmiseen entista paremmiksi. Toimintatutkimus ei ole kiinnostunut vain siit,
miten asiat ovat, vaan ennen kaikkea siit4, miten niiden tulisi olla. Toimintatutkimuksessa
toteutetaan samanaikaisesti sekd tutkimus ettd kdytannon tilanteen tai tutkittavan ilmion
muutos. (Ojasalo ym. 2009, 58.)

Anttilan (2007, 135, 137) mielesta toimintatutkimus sopii hyvin tilanteisiin, joissa toiminnan
avulla pyritd&n muuttamaan jotakin ja samanaikaisesti lisatdan sekd ymmarrysta etté tietoa
muutosta kohtaan. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on nain kehittad uusia taitoja tai uutta
ldhestymistapaa johonkin tiettyyn asiaan ja ratkaista kdytannén toiminnan ongelmia. Toi-

mintatutkimus soveltuu parhaiten sellaisiin hankkeisiin, joissa on kysymys ryhmaéssa tai
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muussa yhteisdssa tapahtuneen muutoksen yhteistoiminnallisesta prosessoinnista ja arvioin-

nista.

Myos Huang (2010, 93-109) korostaa artikkelissaan toimintatutkimuksen kéytdnnénlahei-
syytta ja eri toimijoiden aktiivista osallisuutta tutkimusprosessissa. Toimintatutkimus sovel-
tuu hyvin tyoelamalahtdisen kehittdmisprosessin lahestymistavaksi. koska sen tavoitteena
on paitsi ratkaista organisaatiossa ilmeneva kaytannén ongelma myos luoda samanaikaisesti

uutta tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.

Tdassa opinnaytetydssé hyddynnetédédn toimintatutkimuksellista 1ahestymistapaa. Opinnéyte-
tyon tarkoituksena on tutkia ja selvittad k&ytanndssa esiin tulleita ongelmia ja kehittaa kei-
noja niiden ratkaisemiseksi. Opinnaytetydprosessin aikana tutkijan ja kohderyhmén ymmar-
rys tutkittavaa asiaa kohtaan lisdéntyy aktiivisen vuorovaikutuksen ja reflektion seka aineis-
ton analysoinnin kautta. Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa tulee kdaytannonlaheisyy-

tensa vuoksi parhaiten sovellettavaksi tahén tyéelamaléhtoiseen kehittdamisprosessiin.

Vaikka toimintatutkimus luetaan kuuluvaksi laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen la-
jeihin, on siind kuitenkin tutkimuksen kaytannonlaheisyyteen liittyvia ndkemyseroja. Laa-
dullinen tutkimus on tutkimusta k&ytdnnosta-ei yhteistydssa toimijoiden kanssa. Toiminta-
tutkimuksen suhde méarélliseen tutkimukseen riippuu siitd, mika on tutkimusprosessin kan-
nalta olennaista. (Huang 2010, 94.) Toimintatutkimus ei sido tutkijaa vain yhden tutkimus-
metodin ké&yttoon, vaan siind voidaan hyodyntaa seka laadullisia ettd méarallisia menetelmia
sen mukaan, mik& tutkimuksessa on merkityksellista (Ojasalo ym. 2006, 61; Whitehead ym.
2003, 8). Vaikka tamé toimintatutkimuksena toteutettava opinndytetyo sijoittuu laadullisen
tutkimuksen lajeihin, hyddynnetdan tassé tutkimuksessa myos maarallisia tutkimusmenetel-
mié aineiston keruun ja analysoinnin vaiheessa. Méaérallisten menetelmien hyddyntaminen
on perusteltua laskettaessa eri ty6tehtaviin kdytettya tydaikaa ja sen jakaantumista tyGtehta-

vien valilla.

Toimintatutkimuksessa tiedontuotantotapa etenee prosessimaisesti teoriaa ja kaytantéa yh-
distellen. Tutkimusprosessia ei useinkaan voida tarkoin ennalta suunnitella, vaan prosessin
aikaiset kehittdmishavainnot ohjaavat tutkimuksen etenemisté. Tavoitteena on kaytannolli-
sen tiedon tuottaminen. (Toikko & Rantanen 2009, 30.) Toimintatutkimuksen syklisyys ai-
heuttaa sen, ettd tutkimuksen tarkkaa aikataulua voi olla vaikea mé&arittdd. Tutkimuksen

kesto riippuu myos syklien maaréastd. Myos tutkimuksen péattymisen maarittdminen ei aina
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ole kovin selvad, ja tutkimusstrategia saattaa muuttua prosessin aikana (Whitehead ym.
2003, 10-11).

Toimintatutkimuksen tutkimusprosessi etenee sykleissé, ja se muodostaa ajassa etenevén
itsereflektiivisen spiraalin. Toiminnassa seuraavat toisiaan aina uudelleen suunnittelun, toi-
minnan, havainnoinnin ja reflektion vaiheet. Uusien kierrosten aikana pyritdadn paraneviin
tuloksiin, ja syklin yksi kierros on perusta seuraavalle. Jatkuvassa diskurssissa tuodaan eri-
laiset vaitteiden ja tietojen perustelut ryhmén Kriittisen tarkastelun kohteeksi (Ylemman
AMK-tutkinnon metodifoorumi 2014.) Toimintatutkimuksessa ensimmainen kehd muodos-
taa lahtokohdan kehittamiselle ja uudet kehat tdydentavét aina edellisid, jolloin kehittdmis-
toiminta tdsmentyy prosessin aikana. VVoidaankin vaittaa, etta tuloksellisuus on usein kiinni
siitd, kuinka monta keh&a kehittdamisprosessin aikana ehditddn toteuttaa. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 66—-67.)

Heikkinen, Rovio ja Kiilakoski (2007, 82) ovat toisaalta sitad mielt4, ettei toimintatutkimuk-
sen syklien méaara ole mielek&s arviointikriteeri siind, onko tutkimus toimintatutkimusta.
Toimintatutkimukselle ominainen jatkuvuus ja spiraalimainen kehittdminen voivat siséltya
yhteenkin sykliin. Heiddn mukaansa syklien maaraé tarkedmpéaa on toimintatutkimuksen pe-
rusidean, suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin toteutuminen ja olennaista on tutkivan ty6-

otteen omaksuminen.

Tassa tutkimusprosessissa voidaan havaita toimintatutkimukselle tyypillinen syklisyys seka
jatkuva reflektio, joka nékyi tassa kehittdmisprosessissa sen jokaisessa vaiheessa. Prosessin
kokonaisvaltaista reflektiivisyyttd ilmentéé erityisesti vuorovaikutukseen perustuva kehitta-
misote sekd prosessin syklinen eteneminen, jossa tietoa tuodaan jatkuvasti ryhman Kkriittisen
tarkastelun kohteeksi (Anttila 2007). Prosessin eteneminen on kuvattu Toikon ja Rantasen
(2009, 67) mallia mukaellen kuviossa 1 (KUVIO 1.)

Reflektiivinen ajattelu on toimintatutkimuksen keskeinen piirre. Sen avulla pyritaan toimin-
nan ymmartdmiseen ja kehittdmiseen. Reflektion keskeisyys ilmenee muun muassa siten,
ettd toimintatutkimus hahmotetaan itsereflektiivisena kehénd, jossa toiminta, sen havain-
nointi, reflektointi ja uudelleen suunnittelu seuraavat toisiaan. Toisaalta spiraalimaisuutta on
arvosteltu kaavamaisuudesta. Toiminnan etenemisessé ei voida todellisuudessa erottaa tark-
kaan suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin vaiheita. Tyoyhteison toiminta koostuu moninai-

sista prosesseista, ja se harvoin kehittyy spiraalimaisesti ja yhtendisesti eteenpdin. Yleensé
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toimintatutkimuksen edetessé siihen kehkeytyy eraanlaisia sivuspiraaleja, uusia ennakoimat-
tomia tutkimusongelmia ja -tehtavié. (Mékisalo 2003, 147-148; Heikkinen 2007, 201-204;
Anttila 2007, 136.)

Toimintatutkimuksen lahtokohtana on usein kaytdnnon tydelamén tilanne, joka koetaan
syysté tai toisesta ongelmalliseksi. Kehittdmistarve johtuu véhintédéan yhta usein ympaériston
jatkuvasta muutoksesta. Mik&an organisaatio ei voi pitkaan eld irrallaan ymparistostd, vaan
sen on ainakin mukauduttava toimintaympariston muutoksiin. Toimintatutkimuksessa tut-
kija toimii ryhman aktiivisena jasenend ja tutkimukseen osallistuvat toimivat tasavertaisina
koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimusprosessia ei voida suunnitella kohderyhman ulkopuo-
lella eika sitd voida jattaa prosessin lopussa yksinomaan ulkopuolisten arvioitavaksi. (Linturi
2003.) Taman opinnaytetyoprosessin lahtokohdat ovat kaytannon tydeldmassa ja siella to-

detussa kehittdmistarpeessa.

On tarkedd huomioida, ettd toimintatutkimusta ja kehittdmistutkimusta pidetaan usein késit-
teellisind synonyymeind, vaikka niiden tutkimusmetodologioissa on selkeitd eroavaisuuksia.
Olennaisin ero liittyy tutkijan osallisuuteen ja rooliin tutkimuksessa: kehittdmistutkimuk-
sessa tutkija ei osallistu interventioon eli muutoksen lapivientiin, kun taas toimintatutkimuk-
sessa tutkija osallistuu aktiivisesti muutoksen l&pivientiin. (Kananen 2014, 13, 29.) Téssa
opinnaytetyoprosessissa tutkija toimi aktiivisena ja tasavertaisena ryhman jasenend koko tut-
kimusprosessin ajan. Kehittdmisprosessin onnistumisen edellytyksena voidaan pitaa aktiivi-

seen vuorovaikutukseen perustuvaa lapivientia yhdessa kohderyhmén kanssa.
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4.3 Ty6ajanseuranta aineistonkeruumenetelmana

Taman opinndytetyon lahtokohtana on tyGelaméstd noussut tarve hoitotyon lahijohtajien
tyon kehittdmiselle. Tarve pohjautuu lahijohtajille tehtyyn tutkimukseen, jonka osaamiskar-
toituksen pohjalta keskeisimpina kehittdmishaasteina nousivat itsensa johtamiseen ja tyo-
ajanhallintaan liittyvat asiakokonaisuudet (Wentus 2012). Opinndytetyon tavoitteena on tu-
kea hoitotyon l&hijohtajien tydhyvinvointia tydajanhallintaa kehittdméalla. Aineistonkeruu-
menetelmand hyddynnettiin hoitotydn lahijohtajille suunnattua tybajanseurantaa, jonka vas-
tausten perusteella nostettiin esille keskeisia kehittdmiskohteita seké keinoja, joilla tuetaan

ldhijohtajien tybajanhallintaa ja tydhyvinvointia.

Tybajan kayton mittaamisen menetelmat voidaan jakaa kahteen ryhméan: arviointiin perus-
tuviin menetelmiin ja tiedonkeruuseen perustuviin menetelmiin. Subjektiivisessa arviointi-
menetelmassa tyontekijé arvioi itse tydhonsa kuluvaa aikaa aiemman kokemuksensa perus-
teella. Menetelman heikkoutena ovat kuitenkin suuret poikkeavuudet todellisuudesta. Tyo-
ajankayttod voidaan havainnoida joko jatkuvana havainnointina tai maaravalein. Jatkuvan
havainnoinnin on todettu antavan luotettavat tulokset, mutta menetelméané se on ty6lés, aikaa
vieva ja kallis. Tyontekijan itsensa tekema raportointi on toinen tiedonkeruun tapa keski-
maéaraisten aikojen mittaamisessa. Ongelmana voivat kuitenkin olla vastustus ja motivaation
puute, koulutuksen suuritdisyys, tarkan kirjaamisen epdavarmuus erityisesti kiireisissa tyo-
tehtavissd ja muistivaikeus retrospektiivisissa tutkimuksissa. Etuna on kuitenkin menetel-
maén taloudellisuus, silla saatavat aineistot ovat suuria ja tyontekijat tuntevat hyvin oman
tyonsa. Strukturoidun lomakkeen kayton on todettu huomattavasti lisddvan itseraportoinnin
luotettavuutta ja kéyttokelpoisuutta. (Partanen 2002, 48, 49.)

Tassa opinndytetydssa kéaytettiin hoitotyon l&hijohtajille suunnattua suoraa tydajanseurantaa,
jota l&hijohtajat toteuttivat itseraportointina viikon seuranta-aikana. Ty0ajanseurannassa
kaytettiin strukturoitua lomaketta, jossa oli kuvattu l&hijohtajien keskeisimmat tyotehtavat
eli toiminnot. Strukturoidun lomakkeen on todettu lisd&van vastausten luotettavuutta, ja me-
netelména se on kaytanndssa helposti toteutettava (Partanen 2002, 49; Metsépelto & Tikka-
nen 1995, 4-5). Tybajanseurantaa varten laadittiin lomake (LIITE 1), johon keskeisimmat

tyotehtavat eli toiminnot koodattiin juoksevilla numeroilla.

Lomakkeen pédéluokat laadittiin tutkijan toimesta aluksi BSC:n neljaa osa-aluetta (asiakas,

prosessi, talous, henkildstd) mukaellen, mutta ohjausryhman kokoontumisessa toukokuussa
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2014 péétettiin hyodyntad toimintojen laatimisessa kohdeorganisaatioon laadittua l&hijohta-
jien perehdytyskorttia, jossa tyon siséltd on kattavasti kuvattu. Ohjausryhman kokoontumi-
sessa kaytiin lapi perehdytyskortin asiakokonaisuuksia ja perehdytyskortin otsakkeita mu-
kaellen muodostettiin lahijohtajien keskeisimpié ty6tehtdvia kuvaavien toimintojen paaluok-
kien otsakkeiksi henkilstéjohtaminen, laatuty6 ja turvallisuus, toiminnan suunnittelu ja ar-
viointi sekd muu tydajan kayttd. Naiden paaluokkien alle sijoitettiin varsinaiset keskeisimpia

ty6tehtdvia kuvaavat toiminnot, jotka koodattiin juoksevilla numeroilla.

Ohjausryhman kokoontumisessa kaytiin lapi myo6s alustavaa tydajanseurantalomaketta
(LITE 2). Tutkija laati lomakkeen aluksi yksipuoleisena, mutta ohjausryhman toimesta paa-
dyttiin kaksipuoleiseen lomakkeeseen, jolloin tehtavakoodeille varatuille riveille j&i enem-
maén tilaa. T&ma mahdollisti useamman koodin kirjaamisen samalle riville tai koodien tar-
kentamisen kasin kirjaamalla. Ty0ajanseuranta péatettiin toteuttaa 15 minuutin ajanjak-
soissa. Ohjausryhmaéssa keskusteltiin myds tydajanseurannan ajankohdasta ja seuranta-ajan
pituudesta. Tdssa vaiheessa seuranta-ajan pituudeksi paatettiin kaksi viikkoa, jolloin saatai-
siin mahdollisimman kattava kuva lahijohtajien tyon sisallosta ja eri tyotehtéviin kaytetysta

ajasta.

Hoitotyon lahijohtajien keskeisimpia tyotehtavia kuvaavaa toimintolomaketta ja tydajan-
seurantalomaketta kasiteltiin I&hijohtajien ja ohjausryhméan kesken osastonhoitajakokouk-
sessa syyskuussa 2014. Tavoitteena oli, ett4 toiminnot olisivat mahdollisimman selkedt, ym-
marrettavat ja kattavat mutta toisaalta toisensa poissulkevat. Osastonhoitajakokouksesta saa-
dun palautteen perusteella tutkija muokkasi lomakkeita edelleen, ja ne kaytiin l1&pi vield uu-
delleen seuraavassa osastonhoitajakokouksessa. Samassa yhteydessa tutkija antoi lahijohta-
jille suullisen informaation tutkimuksesta sek& ohjeistuksen lomakkeiden tayttamisesta. Seu-
ranta-ajankohdaksi varmistui syyskuun 2014 viimeinen viikko ja seuranta-ajaksi paatettiin
ajankaytollisista syista johtuen yksi viikko. Tutkimustuloksia paéatettiin tarvittaessa tdyden-

t4a haastatteluilla tai kyselyll& aineiston alustavan analysoinnin jalkeen.

Lomakkeet ja lahijohtajien keskeisimpia ty6tehtdvid kuvaavat toiminnot laadittiin tiiviissa
yhteistyossa lahijohtajien ja ohjausryhmén kanssa, jolloin tutkittavat olivat alusta alkaen mu-
kana aktiivisina toimijoina tutkimusprosessissa. L&hijohtajien itsensé tekemaé raportointi so-
veltuu hyvin tiedonkeruun menetelmaksi tassa kehittdmistytssa hyvan oman tyon tuntemuk-

sen vuoksi. Tulosten luotettavuutta pyrittiin lissdméaén strukturoiduilla toiminnoilla, jotka
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toimivat ty6tehtdvien kirjaamisen pohjana. Toisaalta lahijohtajien oli mahdollista myos tar-
kentaa tydtehtavien ja toimintojen sisaltoja kasin kirjaamalla. Jokaisen paaluokan yhteyteen
jatettiin yksi avoin toiminto (muu, mik&?), jonka avulla voitiin k&sin kirjata niita tyotehtavia,

joita ei voitu sijoittaa mink&an toiminnon yhteyteen.

4.4 Tybajanseurannan vastausten analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdan perinteisesti induktiivista analyysia, koska tutkijan
pyrkimyksena on odottamattomien seikkojen paljastaminen. Sen vuoksi ldht6kohtana ei ole
teorian tai hypoteesin testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkas-
telu. Sitd, mika on térkedd, ei maaraa tutkija. (Hirsjarvi ym. 2013, 164.) Toisaalta, kuten
aikaisemmin mainittiin, on laadullisen ja madréllisen tutkimusotteen tarkka erottelu vaikeaa
jamolempia menetelmi& voidaan hyddyntdd samassa tutkimuksessa rinnakkain tai tutkimuk-

sen eri vaiheissa.

Tassa opinnaytetydssé olennaista on tuoda esille l&hijohtajien keskeisimpiin tyotehtaviin
kaytetty aika. Tutkimuksessa tarkastellaan ty0ajankéyton jakautumista eri tyotehtévien kes-
ken hoitotyon l&hijohtajille suunnatun suoran tydajanseurannan avulla. TyGajanseurannan
vastausten analysoinnissa kaytettiin kvantitatiivisia analysointimenetelmié kirjaamalla toi-
mintoihin kaytetyt ajat Excel-taulukkolaskentaohjelmaan. Jokaiselle vastauslomakkeelle
laadittiin oma taulukko, jolloin tuloksia voitiin tarkastella yksilokohtaisesti ja huomioida
toimintojen yksilokohtaiset hajonnat. Excel-taulukkolaskentaohjelma soveltuu téssa tutki-
muksessa kerétyn aineiston analysointiin hyvin aineiston pienesta koosta johtuen. Jokainen
ldhijohtaja (10 henkil6d) toteutti tydajanseurantaa viikon ajan viiden paivan seurantajak-
soissa, jolloin lomakkeita palautui tutkijalle yhteensd 50 kappaletta. Taulukoista laskettiin
ohjelmaa hyddyntaen eri tyotehtéviin eli toimintoihin kdytetty aika. Luotettavuuden varmis-

tamiseksi tulosten laskenta suoritettiin kaksi kertaa.

Tybajanseurannan vastausten analysoinnissa laskettiin yhteen koko seurantaviikon tyajan-
kayttd toiminnoittain kaikkien l&hijohtajien osalta yhteensa ja yksilokohtaisesti, seké verrat-
tiin tydajankayttoa eri toimintojen vélilla. Yksilokohtaisten tulosten esittaminen téssa tutki-

muksessa ei kuitenkaan ole perusteltua tutkimuseettisisté syista johtuen.
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Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita myos tyon keskeytysten méérasté ja sisallostd, joten
niitd mitattiin erillisilld merkinno6illa. Téassa tutkimuksessa ei selvitetty keskeytyksiin kulu-
nutta tarkkaa aikaa vaan oltiin kiinnostuneita lahijohtajien tyon keskeytysten padasiallisista
syistd ja méarastd. Tyon keskeytysten tarkka mittaaminen olisi ollut tutkimuksellisesti haas-
tavaa, koska tyon keskeytymiset pohjautuvat aina yksilon subjektiiviseen kokemukseen

siitd, mitka tapahtumat koetaan varsinaisina tyon keskeytymisina.

4.5 Tybajanseurannan tulokset

Ty0Oajanseurannan tuloksia tarkastellaan seuraavissa kappaleissa. Luvuissa 4.5.1 ja 4.5.2 esi-
tetdan hoitotyon lahijohtajien tydajan jakaantuminen eri paaluokkiin (henkildstéjohtaminen,
laatuty0 ja turvallisuus, toiminnan suunnittelu ja arviointi sek& muu tydajan kaytto) ja kasi-
tell4&n tybajan jakaantumista eri tyotehtdavien kesken paaluokkien sisalld. Tulokset esitetdan
taulukoissa eri tyotehtaviin kaytettynd aikana (minuuttia) ja prosentteina kunkin paaluokan

kokonaistyOajasta.

Tybajanseuranta toteutettiin Kokkolan sosiaali- ja terveystoimen terveyspalveluiden tulos-
alueen hoitotyon l&hijohtajille ajalla 29.9.-10.10.2014 viiden paivan seurantajaksoissa. Ty0-
ajanseurannassa kaytettiin strukturoituja lomakkeita, joissa l&ahijohtajien keskeisimmat ty6-
tehtavat eli toiminnot oli koodattu juoksevilla numeroilla kirjaamisen helpottamiseksi. Lo-
makkeille oli mahdollista tehda tarkennuksia kasin kirjaamalla. Liséksi jokaisen paaluokan
alle jatettiin yksi avoin toiminto (muu, mika?) sellaisten tyotehtdvien kirjaamiseksi, joita ei

voitu selkedsti sijoittaa mink&éan toiminnon yhteyteen.

Tyb6ajanseurantalomakkeita jaettiin yhteensé 15 kappaletta ja niit4 palautui 10, jolloin vas-
tausprosentiksi muodostui 75 %. Kokonaisuutena ainestoa kertyi yhteensa 50 lomaketta.
Seurantajakson jélkeen palautetuista lomakkeista tarkistettiin merkintdjen oikeellisuus, loo-
gisuus ja laskettiin yhteen eri toimintoihin kéytetty aika minuutteina. Tyfajanseurannan tu-

lokset esitetaan laskelmien avulla prosentteina ja graafisina kuvioina.
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4.5.1 Tybajan jakaantuminen paaluokittain

Taulukosta 1 selvidd hoitotyon lahijohtajien ty6ajan jakaantuminen paaluokittain seuranta-
jakson kokonaistyoajasta (TAULUKKO 1). Seurantajakson aikana lahijohtajien tydssé pai-
nottuivat erityisesti toiminnan suunnittelun ja arvioinnin (30 %) seka henkildstéjohtamisen

(28 %) toimintokokonaisuudet

TAULUKKAO 1. Ty6ajan jakaantuminen pé&&luokittain

Muu tydajan kaytto

Toiminnan suunnittelu ja
arviointi

Laatutyo ja turvallisuus

Henkilostojohtaminen

0 5 10 15 20 25 30 35

%

4.5.2 Tybajan jakaantuminen eri toimintoalueisiin

Taulukoissa 2-5 tarkastellaan tydajan jakaantumista toiminnoittain padluokkien sisalla. Tu-
lokset esitetddn tyotehtaviin kéytettyna aikana (minuuttia) sek& prosenttiosuutena kunkin

paéluokan kokonaistytajasta.

Henkilostojohtamisen-padluokkaan (TAULUKKO 2) kuuluvista ty6tehtdvisté Iahijohtajien
tybaika painottui erityisesti toiminnolle muu, mika? (21,0 %). Avoin toiminto (muu, mika?)
mahdollisti tyotehtévien tarkennukset kasin kirjaamalla sellaisille toiminnoille, joita ei voitu
luokitella kuuluvaksi mink&d&n muun tyétehtavan yhteyteen. L&hijohtajat kuvasivat toimin-
non sisaltod padasiassa erilaiseksi vuorovaikutukseksi henkilokunnan kanssa. VVuorovaiku-
tusta kuvattiin muun muassa henkilokunnan ohjeistamiseksi, opastamiseksi, tukemiseksi tai

muuksi keskusteluksi henkilékunnan kanssa. Toiseksi eniten tydaikaa henkildstdéjohtamisen
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tyotehtavisté veivat sijaisjérjestelyt, joiden osuus henkilgstéjohtamisen toimintoihin kayte-

tysta tydajasta oli 16,5 %.

TAULUKKO 2. Tydajan jakaantuminen Henkildstéjohtaminen-paaluokassa

Henkilostojohtaminen

17 Muu, mika? :ﬁﬁ (21,0%)
16 Koulutus (oma] ﬁ 675 [11,4%}

15 Kehittamispaiva M 30 (0,5%)
14 Koulutussuunnittelu  fussssd 240(4,1%)

13 Kehityskeskustelu # 765 (12,9%)
12 Sijaisjarjestelyt _—,—,—,—4’ . 975(16,5%)

11 Tyénohjaus (oma) | 0(0,0%)
10 Varhaisentuen keskustelu | 0(0,0%)

9 Palautteen antaminen | 30(0,5%)

8 Ristiriitatilanteen kasittely | 45 (0,8%)

7 Vuosilomien suunnittelu  jud 60 (1,0%)

6 Esitysten / padtdsten valmistelu s 390 (6,6%)
5 Opiskelijaohjaus s 210(3,5%)
4 Paitoksenteko ﬁ 600 (10,1%)

3Perehdytys, mentorointi s 210(3,5%)

2 tyi‘)sopimuksen laatiminen w 420{7,1%]

1 Rekrytointi . 30(0,5%)

0 200 400 600 800 1000 1200 1400
Minuuttia (% p3iluokan kokonaistybajasta)

Laatutyo ja turvallisuus -pdaluokan (TAULUKKO 3) ty6tehtdavissa korostui palaverien val-
mistelu, johon lahijohtajat kéyttivat seurantajaksolla tydaikaa 23,5 % kyseisen paaluokan
kokonaistyOajasta. Toiseksi eniten lahijohtajat kéyttivat aikaa potilas- ja tyoturvallisuudesta
huolehtimiseen (15,5 %) ja lahes yhta paljon tydaikaa auditointiin osallistumiseen (14,8 %)

seka erilaiseen kehittdmistyoryhman toimintaan osallistuminen (12,9 %).
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TAULUKKO 3. Ty0Oajan jakaantuminen Laatutyo ja turvallisuus-padluokassa

Laatutyo ja turvallisuus

27 Muu, miki? | 135 (3,4%)
26 Tydympériston jarjestely R 165 (4,2%)

25 HaiPro -raporttien kisittely S 165 (4.2%)
24 Pelastus- ja poistumisharjoitus R 375 (9,5%)
23 Potilas- ja tyéturvallisuudesta...ﬁ 615 (15,5%)

22 Palaverin valmistelu | 930i(23,5%)
21 Toimintachjeiden tai -suunnitelman... Jusd 330(8,3%)
20Kehittdmistydryhman toimintaan... ﬁ 510(12,9%)
19 Auditointiin osallistuminen |————— 585 (14,8%)

18 Palautteiden kasittely |l 150(3,8%)

0 200 400 600 800 1000

Minuuttia (% pdiluokan kokonaistydajasta)

Toiminnan suunnittelu ja arviointi -paéluokassa (TAULUKKO 4) lahijohtajien ty6aika pai-
nottui avoimelle toiminnolle muu, mika? (33,2 %). Lahijohtajat kuvasivat toimintoa erilai-
siksi yhteistydn muodoiksi, kuten neuvotteluiksi, puheluiksi tai sdéhkopostin kasittelyksi.
Keskeisimpid tyotehtavia pohdittaessa ei palavereille tai neuvotteluille koodattu omaa toi-
mintoa, koska palaverit k&sitettiin menetelmaksi tai keinoksi jonkin asian késittelemiseksi.
Menetelmien kirjaamisessa esiintyi kuitenkin suurta variaatiota, joten toiminnon muu, mika?
sisélle oli kirjattu myos palavereihin tai neuvotteluihin kaytettyé aikaa. Toiseksi eniten Toi-
minnan suunnittelu ja arviointi-paaluokan tyotehtavista lahijohtajien tytaikaa vei tydvuoro-
suunnittelu, jonka osuus pééluokan kokonaistyoajasta oli 32 %. Taulukosta 4 voidaan myds

havaita erityisesti organisaation sisaisen yhteistyon korostuvan lahijohtajien tydssa.
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TAULUKKO 4. TyOajan jakaantuminen Toiminnan suunnittelu ja arviointi-pad&luokassa

Toiminnan suunnittelu ja arviointi

| 1 |
36 Muu, miki? 2430 (33,2%)
35 Oman organisaaation sisdinen yhteistyd ﬁ 855(13,3%)
34 Oman organisaation ulkopuolinen... jud 315 (4,9%)

33 Raporttien, rekisterien, tilastojen,,,u 300(4,7%)
32 Tybvuorosuunnittelu “055{32,0%}
31 laskujen kasittely | 555 (8,6%)
30 Hankintojen / tilausten tekeminen i 120(1,9%)
29 Budjetin laadinta ja seuranta | 90 (1,4%)

28 Toimintasuunnitelman tai...| 0(0,0%)

1] 500 1000 1500 2000 2500
Minuuttia (% péd&luokan kokonaistyoajasta)

Muu ty6ajan kayttod -paéluokassa (TAULUKKO 5) olevista toiminnoista l&hijohtajien hen-
kilokohtaiset tauot (42,8 %) olivat vieneet tybaikaa eniten seurantajakson aikana. Sahkopos-
tin kasittelyyn kului tytaikaa 33,8 % kyseisen padluokan toiminnoista.

TAULUKKO 5. Ty06ajan jakaantuminen Muu ty0ajan kéaytto-paéluokassa

Muu tyoajan kaytto

41 Muu, mika? 495{11),2%]

40 Poissaolo tydstd (oma) 90 (1,8%)

d 555(8,6%)

39 tydaikana tapahtuvat matkat
38 Sahkopostin kasittely 1650(33,8%)

37 Henkilokohtainen tauko 435 (42,8%)

0 500 1000 1500 2000 2500

Minuuttia (% p3iluokan kokonaistybajasta
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Taulukosta 6 n&hdaén eri tyotehtdvien osuus tydajanseurantajakson kokonaistytajasta
(TAULUKKO 6). Kokonaisuutena tarkasteltaessa hoitotyon lahijohtajien tydssa painottui-
vat Toiminnan suunnittelu ja arviointi -paaluokan toiminnot muu, mika? ja tyévuorosuun-
nittelu. Toiminnon muu, mika? siséltoa avattiin jo aikaisemmin padluokan késittelyn yhtey-
dessd (TAULUKKO 4). Tyoajanseurannan tuloksia kokonaisuutena tarkasteltaessa henkil6-
kohtaisten taukojen osuus kokonaistyfajasta korostuu. Henkildkohtaisilla tauoilla tarkoite-
taan paaasiassa tyoehtosopimuksen mukaisia tydaikaan sisaltyvia lepotaukoja (ruokailu- ja
kahvitauot). Tulosten kasittelyn yhteydessa osastonhoitajakokouksessa lahijohtajat toivat
esille henkilokohtaisten taukojen merkityksen epdvirallisena foorumina henkil6kunnan
kanssa. Taukotilanteet toimivat yhtenéd keinona luoda yhteisollisyytta ja olla vuorovaikutuk-
sessa henkilokunnan kanssa. Liséksi taukojen pitaminen koettiin merkityksellisina l&hijoh-

tajien oman tydhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen nakokulmasta.

Sahkopostin késittelyyn kului aikaa 7,8 % seurantajakson kokonaistyOajasta. Lahijohtajat
toivat keskustelussa esille sahkopostin merkityksen térke&nd viestintavalineend. Toisaalta
séhkdposti, kuten erilaiset palaverit ja neuvottelutkin, voidaan ké&sittdd menetelminé eri asi-
oiden késittelemiseksi. Myos tyovuorosuunnittelu (9,7 %) koettiin tarkednd osana lahijohta-

jan johtamisty6ta ja henkilostoresurssien kohdentamista.

Yhteenvetona tydajanseurannan tulosten perusteella voidaan todeta l&hijohtajien tydssa ko-
rostuvan erilaiset yhteistyon ja vuorovaikutuksen muodot, kuten erilaiset neuvottelut, puhe-
lut ja palaverit. Vuorovaikutuksen toiminnoista voidaan havaita seka virallisen ettd epaviral-
lisen vuorovaikutuksen muotoja. Lisaksi tuloksissa korostuvat erilaiset tyon jarjestelyn ja

organisointiin liittyvét tyotehtavat.

Ty0Oajan jakaantumista eri tyotehtévien kesken tarkasteltaessa ndhdaén eri tyotehtaviin kay-
tetyn ajan jakaantumisessa olevan huomattavaa hajontaa. Myos tydajanseurannan vastausten
yksilokohtaisessa tarkastelussa tulee esille merkittédva hajonta toimintoihin kdytetyn ajan vé-
lilld. Suureen hajontaan tyon eri osa-alueiden ja ty6tehtdvien painottumisen valilla voidaan
|6ytaa selittavid tekijoita johdettavien yksikoiden erilaisista toimintarakenteista. L&hijohtajat
toivat keskustelussa esille johdettavien yksikdiden erilaiset toiminnalliset rakenteet ja niiden
vaikutukset eri tyotehtavien painottumiseen. Yksikoiden erilaisuuden liséksi suuri hajonta
tyotehtdvissa viestii l&hijohtajien tyén moninaisuudesta ja rikkonaisuudesta. Lahijohtajien
tyon sisaltd on kokonaisuutena hyvin laaja-alainen. Lisdksi ty6ajanseurannan toteutuksen

ajankohdalla lienee vaikutusta eri toimintojen painottumiseen ty6ssa.



TAULUKKO 6. Yhteenveto tytajan jakaantumisesta toiminnoittain

41 muu, mika
40 poissaolo tydstd (oma)
39 tybaikana tapahtuvat matkat
38 sdahkdpostin kdsittely
37 henkilokohtainen tauko
36 muu, mika
35 oman organisaation sis. Yhteistyo
34 oman organisaation ulkopuol. Yhteistyo
33 raporttien, rekisterien, tilastojen kdsittely
32 tydvuorosuunnittelu
31 laskujen kasittely
30 hankintojen / tilausten tekeminen
29 budjetin laadinta / seuranta

27 muu, mika

25 HaiPro -raporttien kasittely

24 pelastus- ja poistumisharjoitus

23 potilas- ja tyoturvallisuudesta huoleht.
22 palaverin valmistelu

21 toimintaohj., -kasikirjan tai suunn. paivitt.
20 keh.tydryhman toimintaan osallistuminen
19 auditointiin osallistuminen

18 palautteiden kasittely

17 muu, mika

16 koulutus (oma)

15 kehittdmispaiva

14 koulutussuunnittelu

13 kehityskeskustelu

12 sijaisjdrjestelyt

11 tyonohjaus (oma)

10 varhaisentuen keskustelu

9 palautteen antaminen

8 ristiriitatilanteen kasittely

7 vuosilomien suunnittelu

6 esitysten / paatosten valmistelu

5 opiskelijachjaus

4 padtoksenteko

3 perehdytys, mentorointi

2 tydsopimuksen laatiminen

1 rekrytointi

28 toim.suunnitelman / osavuosikats....

26 tydympdriston jdrj. / muutosten...
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4.6 Lahijohtajien tydajanhallinnan kehittaminen

Tassa opinndytetyossa selvitettiin hoitotyon lahijohtajien keskeisimpié ty6tehtavia ja niihin
kaytetyn ty6ajan jakaantumista. Tydajanseurannan vastausten analysoinnin jalkeen alustavat
tulokset kasiteltiin ohjausryhmén kokoontumisessa joulukuussa 2014 ja esiteltiin kohderyh-
malle helmikuussa 2015. Ty6ajanseurannan tuloksia késiteltiin osastonhoitajakokouksessa
kesékuussa 2015, jolloin my6s valittiin kehitettdvd kohde. Tassé opinnaytetydprosessissa
kehitettavaksi kohteeksi valikoitui sijaisjarjestelyiden keskittdminen lahijohtajien tydajan-
hallintaa tukevana tekijana. Tuloksissa sijaisjarjestelyihin kéytetty aika ei erityisesti koros-
tunut tyOajanseurantajakson aikana (4,6 % kokonaistyOajasta), mutta useissa keskustelussa
seké l&hijohtajat ettd ohjausryhma toivat esille suuren kausittaisen vaihtelun sijaisjarjestelyi-
hin kéytetyssa ajassa. Yleisesti sijaisjarjestelyiden koettiin vievan merkittavasti lahijohtajien
tyoaikaa ja toimintaa haluttiin kehittdd yhtendisemmaksi. Sijaisjarjestelyiden keskittdminen
lisaa toimintojen tehokasta organisointia ja toteuttamista seka luo liséksi positiivista kuvaa
organisaatiosta. Positiivinen organisaatiokuva edelleen lisd4 tydnantajan vetovoimaa ja

edesauttaa rekrytoinnin onnistumista seka riittdvan henkilostoreservin turvaamista.

Useat tutkimukset tukevat l&hijohtajien kokemusta sijaisjarjestelyihin kaytetystd ajasta.
Muun muassa Leppénen (2010) nostaa rekrytointiin liittyvat asiat keskeisiksi tulevaisuuden
haasteiksi. Lisaksi Reikko ym. (2010) toteavat korvaavan henkiléstén hankkimiseen kulu-
van enemman aikaa kuin ennen. Kuikan (2012, 14) selvityksen mukaan jarjestdjen esimiehet
kayttivat aikaa keskimaarin puolesta tunnista kahteen tuntiin yhden sijaisen hankkimiseen.
Liséksi Kuikka tuo tutkimuksessaan esille sen, kuinka rekrytointiin kéytetty aika ei usein-
kaan ole yhtdjaksoinen, vaan rekrytointia tehdddn muu tyd keskeyttéen tai sen ohessa. Té&-

mén koettiin rasittavan tydyhteisoja ja lisddvan esimiesten ja tyontekijéiden stressia.

Useissa rekrytoinnin kehittdmisraporteissa tavoitteena oli lahijohtajien tydajan sdéstdminen
ja sijaisjarjestelyihin kéytetyn tyépanoksen vapautuminen muihin tehtéviin. Kuikan (2012)
selvityksen mukaan lahijohtajilta jai enemmaén aikaa perustehtavien hoitamiseen sijaisjarjes-
telyiden keskittdmisen myo6td, mutta aikaa toiminnan kehittamiselle ja suunnittelulle ei jaa-
nyt, koska sijaisten perehdyttdminen vei aikaa enemman kuin aikaisemmin. Suunnittelema-
ton rekrytointi sisaltdd kuitenkin enemman riskejé, siithen kaytetddn enemman aikaa, ja sen
lopputulokset voivat olla arvaamattomampia kuin hyvin suunnitellussa ja konseptoidussa

rekrytoinnissa.
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Omien resurssien tiedostaminen on suunnitelmallista toimintaa. Resurssien tiedostamisella
voidaan varautua tulevaisuuteen ja hallita tata paivad. Toiminnan suunnitteleminen on myds
osa strategiaa. Kokkolan sosiaali- ja terveyspalveluiden toimintasuunnitelmassa vuosille
2014-2017 on esitelty keskeiset strategiset paddmaérat, jotka pohjautuvat Kokkolan kaupun-
gin strategiaan. Suunnitelmallinen ja aktiivinen rekrytointi tukee strategisten linjausten mu-
kaista vetovoimaista tyonantajakuvaa. Rekrytointitarpeiden tiedostaminen ja toiminnan

maarittdminen voidaan kartoittaa esimerkiksi henkilostosuunnitelman kautta.

Tassa opinnaytetydprosessissa sijaisjarjestelyiden keskittdminen paadyttiin kasitteleméaén
henkildstdsuunnitelman kautta organisaation toimesta syksyn 2015 aikana. Kehittdmiskoh-
teen pilotointia eli sijaisjarjestelyiden keskittdmista erillisen rekrytointiyksikon perustami-
sella tai nime&mall& rekrytointikoordinaattori ei voida sisallyttad tahan opinndytetydoproses-
siin. Liséksi jarjestelyn vaikutuksen arviointi hoitotyon l&hijohtajien tydajanhallintaan ja

tyéhyvinvointiin jaa jatkotutkimushaasteeksi.

Yksi sijaisjarjestelyitd selkeyttava vaihtoehto on rekrytointiyksikdn perustaminen tai rekry-
tointikoordinaattorin nimedaminen. Rekrytoinnin kehittdminen on pitkdjanteista tyota, jossa
yhteistyon ja kumppanuuden merkitys korostuu. Suunnittelussa tulee erityisesti ottaa huo-
mioon tulosalueen yksikdiden erilaiset toimintarakenteet ja toiminnan edellyttdma osaami-
nen. Tama korostaa keskindisen yhteistyon merkitystd toiminnan suunnittelussa ja organi-

soinnissa.

Sijaisjarjestelyiden tai kokonaisrekrytoinnin keskittdmisen suunnittelua voidaan lahestyé
muun muassa Bowmanin esittdman mallin mukaisesti (KUVI1O 2). Vaikka mallia voidaan
kayttaa pohjana kaikelle organisaation toiminnalle, se ei kuitenkaan anna yksiselitteista vas-
tausta jarjestamispaatoksiin, vaan toimii paatoksenteon viitekehyksend. Mallissa verrataan
organisaation omaa osaamista alan parhaaseen seka toiminnan strategista merkitysté organi-
saatiolle. (Kauhanen 2009, 47-48.)
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Korkea Liittoudu Investoi Tee

jatee

Toiminnon Keskin-

strateginen Kkertainen Liittoudu | Liittoudu | Tee
merkitys
Matala Ulkoista Ulkoista Ulkoista
Matala Keskin- Korkea
kertainen

Osaamisen taso verrattuna alan parhaaseen

KUVIO 2. Bowmanin Tee, ulkoista, liittoudu-malli (Kauhanen 2009, 48)

Mallin avulla saadaan késitys siitd, tulisiko pohdittava toiminto ulkoistaa, hoitaa liittoutumi-
sen avulla, tehd& organisaation siséisesti tai investoida siihen ja tehda itse. Mallista voidaan
paéatelld, ettei toimintojen ulkoistaminen valttdmatta ole paras vaihtoehto. Mikéli rekrytoin-
nin merkitys organisaatiossa on strategisesti korkea, saadaan mallin mukaan paras tulos te-
kemalla se itse. Mallissa liittoutumisella tarkoitetaan yhteistyota eri tahojen kanssa, mika on
tehokkainta, kun yhteistyd hoidetaan keskitetysti yhdestd paikasta. Organisaation itse hoi-
tama keskitetty rekrytointi yhteistykumppaneita apuna kayttden on kaikkein tehokkainta ja
siten voidaan saavuttaa parhaimmat tulokset. Tah&n olennaisesti vaikuttavia tekijoita ovat
muun muassa oman organisaation ja yhteistydkumppaneiden osaaminen, tilanteiden muut-

tuminen sek& toiminnan edellyttdmat henkildstoresurssit. (Kauhanen 2009, 48.)
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5 POHDINTA

Seuraavissa luvuissa tarkastellaan tutkimustuloksia ja niiden hyddynnettavyytta seka kay-
daan lapi eettisyyden ja luotettavuuden toteutuminen opinndytetydssa. Opinnaytetyontekijan
omaa ammatillista kasvua ja opinnédytetydprosessin toteutumista arvioidaan suhteessa ylem-
mén ammattikorkeakoulututkinnon kompetensseihin. Lopuksi esitetddn johtopaatokset ja

jatkotutkimushaasteet.

5.1 Tutkimustulosten arviointia

Taméan opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Kokkolan sosiaali- ja terveystoimen ter-
veyspalveluiden tulosalueen hoitotyon lahijohtajien keskeisimpid tyotehtévia ja niihin kay-
tettyd tyGaikaa. Tulosten perusteella oli tarkoitus nostaa esille keskeisimpié kehittamiskoh-
teita ja ty0ajanhallintaa tukevia keinoja. Opinnédytetyon tavoitteena oli tydajanhallintaa ke-
hittdmalla tukea hoitotyon ldhijohtajien tyohyvinvointia.

Tybajanseurantaan osallistuneiden l&hijohtajien tydajasta suurin osa liittyi erilaisiin tyon jar-
jestelyn, organisoinnin ja toiminnan suunnittelun seka yhteistyén muotoihin eri toimijoiden
kanssa. Merkittdva osa lahijohtajien tydajasta on erilaista vuorovaikutusta, ohjausta, neuvo-
mista ja tukemista henkilokunnan kanssa. Rehnbéckin ja Keskisen (2005) tutkimuksen mu-
kaan jatkuva vuorovaikutuksen séately on merkittava riskitekija lahijohtajien tydhyvinvoin-
nille. Erilainen vuorovaikutus henkilékunnan kanssa oli tassé tutkimuksessa myos selkeésti
yleisin syy lahijohtajien tyon keskeytymiselle. Tyon keskeytymisen syiné voidaan tunnistaa
myo6s yhteistyon erilaiset muodot, kuten puhelut, sahkopostit, tapaamiset, neuvottelut tai

poikkeustilanteiden edellyttdma yhteistyo eri toimijoiden kanssa.

Yksilokohtaisia tuloksia ei tassa opinndytetydssé tarkastella tutkimuseettisista syista joh-
tuen. Kokonaisuutena tarkasteltaessa eri tyotehtaviin kéytetty aika kuitenkin hajaantui mer-
Kittavasti lahijohtajien vélilla ja jokaisen lahijohtajan tydn painopiste oli seuranta-aikana eri
ty6tehtdvissa. Tahén vaikuttavat keskeisesti johdettavien yksikoiden erilaiset toimintaraken-

teet. Yksikot eroavat toisistaan sekd kooltaan etté toimintarakenteiltaan, jolloin I&hijohtajien
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tyotehtévissé painottuivat johtamisen eri osa-alueet. Tatd tukee my6s Vuoren (2005, 20) na-
kemys johtamisen kontekstisidonnaisuudesta, jolloin myds haasteet hoitotydn johtamisessa

ovat erilaisia

Lahijohtajille laaditun osaamiskartoituksen perusteella vahvimmin kehitettdvaksi osa-alu-
eeksi nousi itsensé johtaminen (Wentus 2012). Myds tassa opinnaytety0ssé itsensa johtami-
sen merkitys korostuu l&hijohtajien tyon sisallon painottuessa vuorovaikutukseen ja sen sa-
telyyn seké erilaiseen tyon jarjestelyyn ja organisoitiin liittyviin toimintoihin. T&man pdivan
tyon menestyksellinen hoitaminen edellyttédé ajanhallinnan taitoja. Myos Sabelis (2015, 390)
toteaa itsensd johtamisen nakokulman tulleen entistd tdrkedmmaksi nykypéivana. Tassé
opinnaytetydssé itsensé johtamisen osa-alue liittyy keskeisesti tyéhyvinvoinnin johtamisen
nakokulmaan. Erityisesti tyon ja tydajanhallintaan seké tyon keskeytyksiin liittyvissa kysy-

myksissé itsensé johtamisen merkitys nousee merkittdvaén asemaan.

Erilaisia keinoja ajanhallinnan kehittdmiseksi on Kirjallisuudessa kuvattu runsaasti (mm.
Thomack 2012). T&ssé tyossa ei kuitenkaan perehdyta yksittéisiin kdytdnnon tydajanhallin-
taa tukeviin menetelmiin vaan keskitytadén tarkastelemaan tydajanhallintaa tydhyvinvoinnin
johtamisen ja tyon kehittdamisen nakdkulmista. Tydajanhallinnan kehittdmisen menetelmat

kulminoituvat organisaation antaman tuen liséksi itsensé johtamisen osa-alueelle.

Reikko ym. (2010) kirjoittavat ammatillisen kompetenssin kehittymista edellyttavista it-
sesdatelyvalmiuksista. Heiddn mukaansa itsesaatelytaidot liittyvat tahdonalaisiin prosessei-
hin, joiden avulla yksilo organisoi ja saatelee tydtehtaviin ja osaamisen kehittymiseen liitty-
vaad oppimista. Koska tydtehtavét vaativat yha enemmaén asiantuntijuutta ja yksilollista pa-
neutumista ja asennoitumista, voidaan olettaa, ettd itseséatelyvalmiuksien merkitys amma-

tillisen kompetenssin osina lahijohtajan tehtévissé tulee tulevaisuudessa kasvamaan.

Terévén ja Makeld-Pusan (2011) mukaan lahijohtajan tarkeimpié tehtdvia on antaa tyonte-
kijoille valmiudet menestyé tydssddn mahdollisimman hyvin. Lahijohtajan tyd voidaan ny-
kypaivana nahda mahdollisimman laadukkaan asiakastyon mahdollistamisena. Tama edel-
Iyttdd toiminnan jatkuvaa suunnittelua, kehittdmista ja arviointia. Myds tdman tutkimuksen
tuloksissa korostuivat toiminnan suunnittelun ja arvioinnin toiminnot (TAULUKKO 1).
Surakan (2006, 141) tutkimuksessa toimintaedellytysten ja suunnittelun kuvaukset lisd&n-
tyivat lahijohtajien tyossa 2000-luvulla. Surakan (2006, 144) mukaan lahijohtajan kokonais-

tyon siséltd voidaan tiivistaa erilaiseksi jarjestelyksi, tietokeskuksena olemiseksi, henkil6-
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kunnan tukemiseksi ja kehittdmiseksi. Tulokset ovat talt4 osin yhtenevaiset myos téssa tut-
kimuksessa tydajanseurannan avulla saatuihin tuloksiin, jossa korostuivat erilaiset vuorovai-
kutuksen muodot, kuten opastaminen, ohjeistaminen, tukeminen tai muu keskustelu henki-

I6kunnan kanssa seka erilaiset toiminnan suunnittelun ja arvioinnin toiminnot.

Lahijohtajien keskeisimpia tydtehtavid kuvaavien toimintojen padluokiksi muodostuivat
henkildstojohtaminen, laatuty0 ja turvallisuus, toiminnan suunnittelu ja kehittdminen sek&
muu ty6ajan kayttd. Lomakkeella ei ollut erikseen toimintoa tai padluokkaa kehittdmistoi-
minnalle, joka kuitenkin on erittdin keskeinen osa hoitotyon lahijohtajien tyon siséltoa ja
perustehtavaa. Keskustelussa lahijohtajat toivat esille kehittamistydn olevan jatkuvaa ja mer-
kittava osa arkipéivan johtamisty6té ja siséltyvan kaikkiin tyotehtdviin. Kehittdmisen erot-
taminen omaksi toiminnakseen olisi voinut olla myds tutkimuksellisesti haasteellista. My6s
Wentus (2012, 65) totesi opinndytetydssaan kehittdmistyon sisaltyvan olennaisena osana l&-

hijohtajien tyohon.

Hoitotyon lahijohtajien keskeisimpien tydtehtavien ja niihin kaytetyn tytajan jakaantumisen
ohella tassa opinnaytetyodssa selvitettiin myds keskeisimpié syité l&hijohtajien tyon keskey-
tymiselle sekd tyon keskeytysten maaraa. Keskeytyksiin kulunutta tarkkaa aikaa ei selvitetty,
vaan painopiste oli keskeytysten syissé ja maaréassa. Lahijohtajat ohjeistettiin merkitsemaan
tyotehtdvan keskeytyminen kenoviivalla (/) varsinaisen, keskeytyneen, tydtehtavan yhtey-
teen ja kirjaamaan syy keskeytykselle ty6tehtavien koodeja kayttamalla tai avoimin Kirjauk-

sin.

Keskeytysten kirjaamisessa esiintyi suurta yksilokohtaista vaihtelua, eivatka kaikki lahijoh-
tajat olleet kirjanneet tyon keskeytyksia ollenkaan. Nain ollen tyon keskeytyksiin liittyvié
tutkimustuloksia voidaankin pitédé vain suuntaa antavina. Keskustelussa lahijohtajat toivat
esille suuren vaihtelun tyén keskeytysten maarassd. Kaikkia asioista toiseen siirtymisia ei
mydskadn koettu tyon keskeytyksing, vaan niiden ajateltiin olevan osana tyotd. Ty0ajanseu-
rannan vastauksista voitiin havaita lahijohtajien jatkaneen keskeytynytta tyotehtdvaa, kun
keskeytyksen syy oli saatu hoidettua. Yleisimmin ty0 keskeytyi puhelun tai tyontekijan

kanssa kaydyn keskustelun vuoksi.

Keskeytysten maaré analysoitiin manuaalisesti kasin laskemalla. Tyon keskeytymisten kes-
keisimmat syyt liittyivat padasiassa erilaiseen vuorovaikutukseen tai sisdiseen yhteistydhon
organisaation eri tahojen kanssa. Henkilostéjohtamisen toiminnolle muu, mika? kirjattiin

yhteensd 61 keskeytyskertaa. Kyseistd toimintoa oli kuvattu erilaiseksi vuorovaikutukseksi
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henkilokunnan kanssa. Lahes yhté usean (54) keskeytyksen syyksi oli kirjattu oman organi-
saation sisdinen yhteistyd. Toimintoa oli edelleen tarkennettu avoimin kirjauksin yhteis-
tyoksi muun muassa tyoterveyshuollon tai it -yksikon kanssa seka erilaisiksi neuvotteluiksi

tai palavereiksi.

Tyon keskeytysten hallinta voidaan nahda paitsi lahijohtajan persoonaan myds yleisesti
oman tyon hallintaan liittyvana kysymyksena. Vaikka tdman tutkimuksen aineistossa oli ha-
vaittavissa suurta variaatiota keskeytysten kirjaamisessa, voidaan siitd kuitenkin tehda eri-
laisia ty6ajanhallintaan liittyvia johtopadatoksia. Usein lahijohtajat palasivat keskeytyneen
ty6tehtdvan pariin hoidettuaan tyon keskeytymisen aiheuttaneen tydtehtdvan. Keskeytyksia
saattoi olla my0s useita perakkain, mutta niiden jalkeen palattiin kuitenkin varsinaisen tyo-
tehtdvan pariin. Aineistosta oli havaittavissa myos yksilokohtaisia eroja vuorovaikutuksen
méaé&rassa henkilokunnan kanssa. Rehnbéck ja Keskinen (2005) toteavat jatkuvan vuorovai-
kutuksen saatelyn ja saatavilla olon kuormittavan merkittavasti lahijohtajan omaa jaksa-
mista. Ty6ajanseurannan avulla saadut tulokset hoitotyon lahijohtajien tyon keskeytymisten
paéasiallisista syista toimivat kohdeorganisaatiossa lahtokohtana tyon kehittamiselle. Muun
muassa Perlow (1999) toteaa tutkimuksessaan hiljaisen tyGajan jarjestamisen péivittain

edesauttavan l&hijohtajien tyon- ja tybajanhallintaa.

Opinnaytetyoprosessin voidaan ndhdd saavuttaneen tavoitteensa, kun hoitotyon lahijohtajien
keskeisimmat tyotehtdvat ja niihin kdytetyn ajan jakaantuminen saatiin tytajanseurannan
avulla selvitettya ja kehitettavat kohteet nostettiin vuorovaikutuksessa toimijoiden yhteisen,
kriittisen tarkastelun kohteeksi. Aktiivisen dialogin kautta luotiin pohjaa interventiolle l&hi-
johtajien tyéhyvinvoinnin tukemiseksi ty6ajanhallintaa kehittdamalla. Opinnéytety6n tulok-
set toimivat l&htokohtana hoitotyon lahijohtajien tyon kehittdmiselle ja tydhyvinvoinnin tu-
kemiselle. Tuloksia lahijohtajien ty6ajan jakaantumisesta eri tyotehtévien kesken voidaan
jatkossa hyodyntédd myos esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydesséd, jolloin ne toimivat
perustana l&hijohtajien oman tyon siséllon ja tydajanhallinnan taitojen tarkastelulle ja ref-
lektiolle.

Hoitotyon l&hijohtajien keskeisimpid tyotehtévia seka tydajanseurannan avulla saatua tietoa
ty6ajan jakaantumisesta voidaan soveltaa myds muissa sosiaali- ja terveydenhuollon orga-
nisaatioissa lahijohtajien tyon kehittdémisessa ja tyéhyvinvoinnin tukemisessa. Ty0ajanseu-
rantaa varten laaditut lomakkeet ja lahijohtajien keskeisimpia tyotehtavia kuvaavat toimin-
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not ovat kontekstisidonnaisia, ja ne on laadittu kohdeorganisaatioon nyt tutkittavaa kohde-
ryhmaa varten. Tdmén vuoksi lomakkeet eivat suoraan ole siirrettdvissa eivétka toiminto-
luokat sovellu sellaisenaan toisen kohderyhmén mittaamiseen. Lomakkeita voidaan kuiten-

kin soveltaen hyddyntdd myds muissa organisaatioissa.

5.2 Opinnaytetyon eettisyys

Eettisesti hyva tutkimus edellyttdd hyvan tieteellisen kdytdnnon noudattamista tutkimuksen-
teossa (Hirsjarvi ym. 2013, 23). Suomessa tutkimushankkeiden eettisyytta ja asianmukai-
suutta valvotaan useiden erillisten elinten toimesta. Opetusministerion asettama Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta on laatinut ohjeet tieteellisten menettelytapojen noudattamiseen.
Sen mukaan hyvén tieteellisen k&ytdnnon ldhtokohtia ovat rehellisyys, huolellisuus ja tark-
kuus tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa, esittdmisessé ja arvioinnissa. Tutkimuksessa
sovelletaan avointa ja vastuullista tiedeviestintaa tuloksia julkistaessa, kunnioitetaan toisten
tutkijoiden tekeméa tyota seké huolehditaan tarvittavien lupien hankinnasta. (Tutkimuseet-
tinen neuvottelukunta 2012; Kuula 2006, 34—35.) Tieteelliset normit ja menettelytavat oh-
jaavat myos tutkimuksellista kehittdmistoimintaa ja ovat siten perustana myos tata tutkimus-

prosessia koskevissa péatoksissa.

Kuulan (2006, 39) mukaan hyvien tieteellisten kdytantdjen noudattaminen on laadukkaan ja
luotettavan tutkimuksen perusedellytys. Hyvéa tutkimusetiikkaa ilmentad myos kyky ja halu
keskustella avoimesti esiin nousevista kriittisista kysymyksista ja ongelmista. Normeilla oh-
jataan tutkimuksen tekoa ja ilmastaan niita arvoja, joihin tutkijan toivotaan sitoutuvan. Ih-
mistieteissa keskeinen ldhtokohta ovat ihmisen kunnioittamista ilmentévét arvot. ltsemaa-
réamisoikeutta kunnioitetaan tutkittavien huolellisella informaatiolla ja antamalla mahdolli-
suus pééattaa osallistumisestaan tutkimukseen. Olennaista on valttaa henkista ja fyysisté va-
hingoittamista. Henkisella vahingoittamisella voidaan tarkoittaa myds julkaistavia tutkimus-
tuloksia ja tutkijan kirjoittamistyylid, joilla voi olla vahingollinen vaikutus tutkittavien ela-
madn. T&han sisaltyvat myos tunnistettavuuteen, aineiston arkistointiin ja keruuseen liittyvat
ylimaaréiset rasitteet. Tutkijan on my6s huolehdittava tutkittavien yksityisyyden suojasta si-

ten, ettd yksittaista henkiloa ei tutkimustekstista voida tunnistaa. (Kuula 2006, 60-64.)
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Tutkimusaineistoa voidaan keratd tutkittavilta monin eri tavoin. Kaikissa tapauksissa tutkit-
taville tulee antaa tietoa tutkimusaineiston kaytosta. Tutkija voi informoida tehtavésta tutki-
muksesta esimerkiksi lomakkeiden yhteydessa lahetetyn informaation avulla. Tdma on sa-
malla tutkijaa velvoittava sopimus aineiston kaytosta. Jos tutkija ei anna mitéan kirjallista
informaatiota tutkimuksesta, muodostavat hanen tukittaville antamansa suulliset lupaukset
aineiston kaytt6a maarittavan suostumuksen (Kuula 2006, 99-101). Kuulan (2006, 104) mu-
kaan ehdottomin osa informointia on tutkittaville annettava kirjallinen tieto siitd, kuka on
tutkimuksesta vastaava taho ja keneen voi ottaa yhtyetta lisatietojen saamiseksi tutkimuk-

sesta.

Tassa opinndytetyossa lahijohtajia informoitiin huolellisesti tutkimustyon eri vaiheissa. Pro-
sessin alussa huhtikuussa 2014 kohderyhmalle esiteltiin aihe ja tutkimuksen alustava aika-
taulu. Ennen aineistonkeruun aloittamista l&hijohtajille ohjeistettiin suullisesti tydajanseu-
rantalomakkeiden tayttaminen seka toimintoluokkien kéayttéon liittyvat seikat. Samassa yh-
teydessé kaytiin myods avointa dialogia toimintojen kirjaamisesta ja mahdollistettiin lisatie-
don kysyminen. Lahijohtajille jaettiin kirjallinen informaatio (LIITE 3) tutkimuksesta ja sen
tarkoituksesta sek& seurantalomakkeen tayttdmisestd. Lomakkeiden mukana jaettavassa saa-
tekirjeessa (LITE 4) oli myos tutkijan yhteystiedot lisatiedon pyytamista varten. Tutkitta-
vien itseméardamisoikeutta kunnioitettiin tutkimuksessa lomakemuotoisella aineistonke-
ruulla, jolloin tutkittava voi itse tehdd valinnan osallistumisestaan tutkimukseen. Toisaalta
tdmé edellytti tutkijalta kohderyhmén huolellista informointia tutkimuksen tarkoituksista
sekd motivointia luotettavan ja riittavan aineiston keraamiseksi. Téssa opinnaytetydssa vas-
tausprosentti oli 75 %. Korkeasta vastausprosentista voidaan péatella lahijohtajien olevan
kiinnostuneita ja motivoituneita oman tyonsa kehittdmiseen. Myo6s tutkimusinformaation

voidaan paatella onnistuneen.

Kuulan (2006, 105-106, 155) mukaan tutkittavien motivoimiseksi on hyva kertoa, millaista
uutta tietoa tutkimuksella tavoitellaan ja miten saavutettavia tutkimustuloksia voidaan tule-
vaisuudessa hyodyntad. Tutkimuskysymysten mahdollinen muuttuminen erityisesti laadul-
lisen tutkimusprosessin myota tekee tutkittavien tarkan informoinnin lahes mahdottomaksi,
mutta se ei kuitenkaan poista informoinnin velvoitetta, vaan tutkittaville on kerrottava se,

mité tiedossa ja suunnitelmissa on.
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Tutkittavien itsemadrdé@misoikeuden ja vapaaehtoisuuden kunnioittaminen on erityisen tar-
keda silloin, kun tutkimusaineistoa keratdén viranomaisen toiminnan yhteydessa. Tutkitta-
ville ei saa tulla sellaista vaikutelmaa, ettd heidén on osallistuttava tutkimukseen tai muutoin
silla voi olla negatiivisia vaikutuksia heille itselleen. Tata normia voidaan kunnioittaa muun
muassa silloin, kun aineistoa kerataan esimerkiksi kirjekyselyin. Talléinkin tutkittavat voi-

vat itse tehda paatdksen osallistumisestaan. (Kuula 2006, 108.)

Tunnistettavuuden estdminen on yksi parhaiten tunnettuja ihmistieteiden tutkimuseettisia
normeja. L&htokohtana on tarve suojella tutkittavia niiltd mahdollisilta negatiivisilta seu-
rauksilta, joita heidan tunnistamisensa tutkimusjulkaisusta saisi aikaan. Joskus tunnistamat-
tomuuden lupaaminen katsotaan myos edellytykseksi saada rehellisid vastauksia ja keinoksi
lisata tutkittavien osallistumista. Kun tutkitaan esimerkiksi pienié erityisryhmid, on tutkijan
kirjoitustavalla suuri merkitys. Tutkijan tdytyy kunnioittaa tutkittavien ithmisarvoa myos
teksteissaan. Kriittisenkin tutkimuksen tavoitteena on ymmartéé ja selittédd tutkittavaa koh-
detta ja 10ytaé vastauksia kaytdannén ongelmiin. (Kuula 2006, 201, 206.)

Aineiston anonymisoinnilla tarkoitetaan sek& suorien ettd epasuorien tunnisteiden poista-
mista aineistosta tai niiden muuttamista. Lain mukaan anonymisointi on tehty silloin kun
yksittéista tutkittavaa ei voida aineistosta tunnistaa helposti ja kohtuuttomitta kustannuksitta.
Toisaalta liian pitkélle viety anonymisointi saattaa vahent&4 aineiston tutkimusarvoa. (Kuula
2006, 112.)

Tassa opinnaytetydssa tutkittavilta ei keratty tunnistetietoja edellyttavaa aineistoa ja lomak-
keiden mukana toimitetussa saatekirjeessa tutkittavia pyydettiin olemaan kirjaamatta mitaén
tunnistetietoja lomakkeille. Lomakkeet tulivat vain tutkijan k&yttoon, niiden sailyttdminen
aineiston analysoinnin jalkeen ei ole tarpeellista ja lomakkeet tuhotaan asianmukaisesti. Li-
séksi tulosten kasittelyn yhteydessa kasiteltiin yksilokohtaisia tuloksia vain siltd osin kuin

se aineiston analysoinnin kannalta oli tarpeellista.

5.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Kysymys tutkimuksen luotettavuudesta kohdistuu tutkimusmenetelmiin, -prosessiin ja -tu-

loksiin (Toikko & Rantanen, 2009, 121). Olennaista ja tutkimusetiikan mukaista toimintaa
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on ehdoton totuudellisuus ja rehellisyys tutkimusprosessissa sekd myos mahdollisten virhei-
den esiintuominen ja kriittinen arviointi. Taman opinnaytetyon luotettavuutta liséa tutkimus-
prosessin ja kaytettyjen menetelmien mahdollisimman tarkka kuvaaminen ja kriittinen arvi-
ointi. Tutkimuksessa tehdyt valinnat ja tulkinnat pyritdan tekeméan nakyviksi, jolloin Toi-
kon ja Rantasen (2009, 123) mukaan erityisesti laadullisessa tutkimuksessa voidaan luotet-
tavuuden arvioinnissa kayttaa vakuuttavuuden kasitetta. Myos Kananen (2014) kirjoittaa tar-
kan dokumentaation olevan perusedellytys tarkasteltaessa tutkimuksen luotettavuutta. Do-
kumentaation pohjana tassa tutkimusprosessissa oli tutkimuspaivéakirjan pitaminen, jonka
avulla erilaiset havainnot ja keskusteluiden yksityiskohdat voitiin tuoda osaksi analyysia tut-

Kimusprosessin eri vaiheissa.

Tutkimuksen luotettavuuden kaksi keskeista ja perinteisesti kdytettyd kasitettd ovat reliaa-
belius eli tutkimustulosten toistettavuus ja validius eli tutkimuksen pétevyys. Validiteetti
tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sit4, mitd sen on tarkoituskin mitata. Re-
liabiliteetti eli toistettavuus tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia, toistet-

tavissa olevia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2013, 231.)

Tassa opinnaytetydssa tydajanseurantaa varten laadittu seurantalomake ja strukturoidut tyo-
tehtdavat ovat kontekstisidonnaisia ja ne on laadittu kohdeorganisaatioon nyt tutkittavaa koh-
deryhmaé varten. Tdméan vuoksi lomakkeet eivat suoraan ole siirrettavissa eivatka toiminto-
luokat sovellu sellaisenaan toisen kohderyhmdan mittaamiseen. Toisaalta validiteetin vaati-
mukseen tulosten pétevyydesta on pyritty vastaamaan strukturoiduilla, valmiiksi laadituilla
toimintoluokilla ja mahdollisimman selkeallda ty6ajanseurantalomakkeella seké tulosten
huolellisella analysoinnilla. Validiteettia lisd44 my0s tulosten hyvéaksyttaminen tutkimusryh-
mélla (Kananen 2014, 154). T&ss& opinnaytetydssa alustavat tulokset kasiteltiin yhdessa la-
hijohtajien kanssa helmikuussa 2015, jolloin heill& oli mahdollisuus arvioida tulosten péte-
Vyyttd ja vastaavuutta suhteessa omaan tyohonsa. Lopulliset tulokset kasiteltiin lahijohtajien
kanssa kesékuussa 2015, jolloin myos valittiin kehitettdva kohde. Lahijohtajille mahdollis-
tettiin tulosten pohdinta etuk&teen, jolloin heilld oli aikaa reflektoida tuloksia ja pohtia kehi-

tettdvid osa-alueita tyGajanseurannan tulosten pohjalta.

Kanasen (2014, 136) mukaan puhtaasti validiteettiin liittyvien kriteerien liséksi luotettava
tutkimus edellyttad objektiivisuutta eli sitd, ettd tulkinnat nousevat pelkastdan aineistosta
eika tutkijan omilla mielipiteill4 ole vaikutusta tuloksiin. Toisaalta laadullisessa tutkimuk-
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sessa tulkintoja voi olla monia eika laadullinen tutkimus koskaan voi olla taysin objektiivi-
nen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulkintoja on vain yksi. Tassa tutkimuksessa voidaan
nahdd vaikutteita molemmista tutkimuslajeista. Aineiston analysoinnissa hyoddynnettiin
kvantitatiivisia menetelmig, jolloin tuloksista voitiin tehdd selkeat tulkinnat. Toisaalta tutki-
muksen tuloksiin kokonaisuutena vaikuttivat myos prosessin aikana tehdyt paatelmat ja kes-

kustelut lahijohtajien kanssa.

Reliabiliteetin vaatimusta tutkimuksen toistettavuudesta heikentdd prosessin ainutkertai-
suus; varsinainen tyfajanseuranta ja kohderyhman kanssa tehtdva ryhmatyo sijoittuvat tie-
tylle ajanjaksolle, jolloin tutkimus ja rynméadynamiikka eivét ole koskaan suoraan toistetta-
vissa. Kananen (2014, 131) kirjoittaa ilmion luonnollisesta muuttumisesta, mika aiheuttaa

ongelmia reliabiliteetin vaatimuksessa.

Tybajanseurannan toteuttamisen ajankohdalla ja seurantajakson pituudella voi olla vaiku-
tusta saatujen tulosten luotettavuuteen. Ty6ajanseuranta toteutettiin tdssa tutkimuksessa vii-
kon mittaisena, jolloin tietyt toiminnot ja tyon osa-alueet saattoivat painottua toisia enem-
méan. Pidemman seurantajakson aikana tydtehtdvat olisivat voineet jakaantua tasaisemmin,
mutta pitkd seuranta-aika olisi toisaalta kuormittanut lahijohtajia kohtuuttomasti ja voinut
siten vaikuttaa myos aineiston méardaan. Ohjausryhma paatti tarvittaessa taydentaa tuloksia
haastatteluilla tai kyselyilla aineiston analysoinnin jalkeen. Taydentdvia haastatteluita ei kui-
tenkaan koettu tarpeelliseksi, vaan viikon mittaisen seurantajakson aikana saatiin yleiskasi-

tys keskeisimpiin tyotehtaviin kdytetysta ajasta ja sen jakaantumisesta.

Hoitotyon lahijohtajien keskeisimmat tyotehtévét pohjautuvat kohdeorganisaatioon tyo-
ajanseurantaa varten laadittuun lomakkeeseen. Nelja padéluokkaa ja toiminnot laadittiin 1ahi-
johtajien perehdytyskortin toimintoja mukaellen. Toimintoja muokattiin aktiivisessa yhteis-
ty6ssé lahijohtajien ja ohjausryhman kanssa siten, etta niistd saatiin mahdollisimman selkeat,
ymmarrettavat ja kattavat mutta toisensa poissulkevat. L&hijohtajille jatettiin mahdollisuus
tehda taydentévié kirjauksia seurantalomakkeille ja jokaisen padluokan alle jatettiin avoin

toiminto (muu, mika?) kasin tehtdvia kirjauksia varten.

Tulosten luotettavuuteen vaikuttavat l&hijohtajien subjektiiviset kokemukset omista ty6teh-
tavistd seka herkkyys eri toimintojen kirjaamiseen. Erityisesti keskeytysten osalta voidaan
tyon keskeytyksid olettaa olevan enemmaén kuin mitd tutkittavat olivat Kirjanneet, koska
kaikkia tyon keskeytymisia ei mielletty varsinaisina tyon keskeytymisina vaan niiden ajatel-

tiin olevan osana tyota.
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Kananen (2014, 67—-68) kirjoittaa, ettd tutkijan taytyy olla perill4 kohdeilmiosta eli kehitet-
tavasta kohteesta. Toimintatutkimuksessa tutkija on mukana muutoksessa ja aktiivisena toi-
mijana prosessissa. Perehtyneisyys kohdeilmidon tai ilmidn tunteminen oman tyon kautta
voi Kanasen (2014, 138) mukaan estdd nakemadstd asioita uudella tavalla. Toisaalta téssa
tutkimusprosessissa tutkijan tausta ja tutkittavan ilmion omakohtainen tuntemus voidaan
ajatella eduksi. Hoitotyon lahijohtajan tyon sisallon ymmartaminen kokonaisuutena ja toi-
mintoluokkien laatiminen oli sujuvaa, kun tutkija tunsi tutkittavaa kontekstia entuudestaan.
Etuna voidaan toisaalta ndhda myos se, ettd tutkija tulee tydyhteison ulkopuolelta ja siten,

ettd han kontekstin tuntemisesta huolimatta nakee tutkimuskohteen ulkopuolisen silmin.

Oman tydajan hallinnan kehittdminen ja kdytdnnon ajanhallintamenetelmien hyodyntdminen
jaa tassé opinndytetydssa lahijohtajien itsensa toteutettavaksi. Niitd voidaan myds organi-
saation toimesta tukea esimerkiksi koulutuksellisin keinoin tai tyonohjauksen kautta. Tule-
vaisuudessa itsensé johtamisen merkitys tydeldmassa korostuu entisestddn muutostahdin no-
peutuessa ja osaamisvaatimusten muuttuessa. Tassé opinndytetydssa tehty tytajanseuranta
osoittaa sen, miten eri tyOtehtévat painottuvat lahijohtajien tydssd, ja antaa suuntaa siihen,

kuinka lahijohtajien tyota ja tydhyvinvointia voidaan organisaatiossa edelleen kehittaa.

5.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman ammatillisen kasvun pohdinta

Tamaéan opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd Kokkolan sosiaali- ja terveystoimen ter-
veyspalveluiden tulosalueen hoitotyon lahijohtajien keskeisimpid tyotehtavia ja niihin kay-
tettyd tyGaikaa. Tulosten perusteella oli tarkoitus nostaa esille keskeisimpié kehittamiskoh-
teita ja ty0ajanhallintaa tukevia keinoja. Opinnéytetyon tavoitteena oli tydajanhallintaa ke-
hittdmalla tukea hoitotyon lahijohtajien tydhyvinvointia.

Opinnaytety6 toteutettiin toimintatutkimuksellista lahestymistapaa mukaellen. Kehittdmis-
prosessissa voidaan erottaa toimintatutkimukselle tyypillinen syklinen eteneminen seké teo-
rian ja kaytdnnon vuorovaikutuksellisuus. Opinnéytetydprosessin eteneminen kuvattiin ku-
viossa 1 (KUVIO 1). Toimintatutkimukselle tyypillinen jatkuva reflektio on keskeinen tekija
tutkimusprosessin etenemisessa ja taman tutkimusprosessin aikana pyrittiinkin aktiiviseen

dialogiin ja jatkuvaan tyon reflektointiin toimijoiden kesken. Erilaisten lahijohtajien tytajan-
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hallintaa tukevien keinojen I6ytdminen tutkimustulosten kasittelyn, yhteisen vuorovaikutuk-
sen seka teoriatiedon reflektion kautta tukee jatkossa organisaatiota sen pyrkimyksissa lahi-

johtajien tyon kehittdmiseksi ja tyéhyvinvoinnin tukemiseksi.

Toimintatutkimus pyrkii toiminnan kehittdmiseen muutoksen kautta. Kanasen (2014, 57)
mukaan tutkimusta suunniteltaessa tulisi kuitenkin huomioida intervention aiheuttamat mah-
dolliset kustannukset ja mahdollisuus intervention lapiviemiseen. Téssd opinndytetydssa ke-
hitettdva kohde ei ollut etukdteen tiedossa, vaan se tunnistettiin tydajanseurannan avulla saa-
tujen tulosten ja osapuolien yhteisen dialogin kautta. T&ll4 oli vaikutusta erityisesti tutki-
musprosessin suunnitteluun, joka oli tassd opinndytetyéprosessissa haasteellista johtuen
siitd, ettei varsinainen kehittdmiskohde ollut etukateen tiedossa. Tutkimuksen aikataulu, ta-
voite ja tarkoitus tdsmentyivat prosessin aikana. Varsinaisen muutoskohteen lapivienti ja
vaikutusten arviointi jaa puuttumaan tdssa opinnaytetydssa. Se ei kuitenkaan véahenna tutki-
muksen tuottamaa merkitysta organisaatiolle, vaikka tutkimusprosessiin intervention toteut-

taminen ja sen vaikutuksen arviointi olisikin tuonut prosessille merkittavaa lisaarvoa.

Tutkimuksessa hyddynnettiin aineistonkeruumenetelména hoitotyon lahijohtajille suunnat-
tua suoraa tybajanseurantaa, jota lahijohtajat toteuttivat itseraportointina viikon seurantajak-
soissa. Suora tybajanseuranta soveltui hyvin aineistonkeruumenetelmaksi téssa tutkimuk-
sessa lahijohtajien hyvdn oman tyén tuntemuksen vuoksi. Hyva oman tyon tuntemus oli
edellytyksena strukturoitujen tyotehtavien kayttamiselle. Taman vuoksi keskeisimpia tyo-
tehtavia kuvaavien toimintojen muokkaus ja arviointi yhdessa l&hijohtajien kanssa oli edel-

Iytys tutkimusprosessin onnistumiselle.

Ty0Oajanseurannan vastausten perusteella nostettiin esille keskeisimpié kehitettavia kohteita
sekd tybajanhallintaa tukevia keinoja. Tassé opinndytetytssa kehitettdvaksi kohteeksi vali-
koitui sijaisjarjestelyiden keskittdminen hoitotyon l&hijohtajien tydajanhallintaa tukevana te-
kijana. Vaikka sijaisjarjestelyihin kdytetty aika ei erityisesti tydajanseurannan tuloksissa ko-
rostunutkaan, sen kuitenkin koettiin vievan merkittavasti l&hijohtajien tyoaikaa. Sijaisjarjes-
telyiden keskittdminen myos tukee organisaation strategisia pyrkimyksia vetovoimaisen

tyénantajakuvan luomisesta.

Tamaén opinndytetydprosessin aikana oma ymmarrys sosiaali- ja terveydenhuollon lahijoh-
tajan tyota seka siind tapahtuneita muutoksia ja niiden vaikutuksia lahijohtajien tydhyvin-
vointiin lisaantyi, ja ymmarryksen lisaantyminen vahvisti omia ndkemyksiani. Tama opin-

naytetyoprosessi on kokonaisuutena vahvasti tukenut omassa johtamistydssa kehittymista ja
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ammatillista kasvua. Opinndytety6 on mahdollistanut syvallisen perehtymisen kiinnostavaan
ja erittéin ajankohtaiseen aihealueeseen, jonka kehittdmiseen on organisaatioiden myos tu-

levaisuudessa panostettava.

Ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon johtavien opintojen ja niihin siséltyvan opinndy-
tetyon yleisena tavoitteena on muun muassa antaa opiskelijalle laaja-alaiset valmiudet tutki-
mustiedon soveltamiseen tydeldmassa sekd kdyttdmaan valittuja menetelmié tydelamén on-
gelmien erittelyyn ja ratkaisemiseen (YAMK opinndytetydopas 2009). Kanasen (2014, 19)
mukaan toimintatutkimus nahdaan nykyéaén keinona parantaa yhteiséjen, tydpaikkojen ja so-
siaalisen elaman laatua. Erityisesti tutkimusprosessin kautta saavutettu osaaminen ja tutki-
muksellisen kehittdmisotteen omaksuminen ovat tarkeitd menetelmid nykypaivan tyoela-
maéssé. Itse koen tutkimuksellisen tydotteen kehittyneen prosessin aikana ja uskon, etta siita

on paljon hyotyd myo6s nykyisessa tydsséani lahijohtajana.

Kananen (2014, 140) kirjoittaa toimintatutkimusprosessin aikana tapahtuvasta oppimisesta,
joka on perinteisiin opetusmenetelmiin verrattuna syvallisempaa ja pysyvampéaa. Kyseessé
on toiminnan kautta oppiminen. Toimintatutkimukselliseen ldhestymistapaan perustuvan
tutkimuksen lapivieminen on ollut haasteellinen mutta antoisa prosessi, joka on ennen kaik-
kea vahvistanut omaa tutkimuksellista otetta ja osaamista. Naiden ominaisuuksien vahvistu-
minen ja kehittyminen tuo merkittavia hyotyja myos tyoelaman kehittdmiseen ja ongelmien

ratkaisemiseen. Lisdksi oma kiinnostus tutkimustyohon kasvoi prosessin aikana.

Keskeinen merkitys opinnéytetydprosessin onnistumiselle on ollut prosessiin sitoutunut ja
kehittdmistyosta innostunut tydeldmakumppani. Ohjausryhmén jésenet ovat tuoneet oman
asiantuntijuutensa opinndytetyon tekijan ja tutkimusprosessin kéyttoon ja merkittévasti
edesauttaneet prosessin onnistumista. Osastonhoitajakokouksissa hoitotydn lahijohtajat
osoittivat kiinnostusta oman tyon kehittdmiseen ja heidan vahvalla oman tyon tuntemuksel-
laan on ollut keskeinen merkitys prosessin onnistumiselle. Tdmén opinndytetyon tulokset
toimivat lahtokohtana l&hijohtajien tyon kehittdmiselle kohdeorganisaatiolle my0s jatkossa
paitsi nyt tutkittavan kohderyhman osalta, myds sovellettuna muihin sosiaali- ja terveyden-

huollon organisaatioihin.
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5.5 Tulosten hyddynnettavyys ja johtopaatokset

Tamaén opinndytetyon tarkoituksena oli toimintatutkimuksen avulla selvittdd Kokkolan sosi-
aali- ja terveystoimen terveyspalveluiden tulosalueen hoitotyon lahijohtajien keskeisimpia
ty6tehtdvia ja niihin kaytettya aikaa. Tavoitteena oli tydajanhallintaa kehittamalla tukea hoi-
totyon l&hijohtajien tyohyvinvontia. Aineistokeruumenetelména kaytettiin lahijohtajille
suunnattua suoraa tybajanseurantaa, jossa lahijohtajat kirjasivat tydajanseurantalomakkeelle
suorittamansa tyotehtévat strukturoitujen keskeisimpia ty6tehtavid kuvaavien toimintoluok-
kien avulla. Opinnéytetytssa tarkasteltiin myods tyon keskeytymisen pééasiallisia syita ja

maaraa.

Tybajanseurantaa varten laaditut lomakkeet ja ldhijohtajien keskeisimpi& tyotehtdvia kuvaa-
vat toiminnot ovat kontekstisidonnaisia ja ne on laadittu kohdeorganisaatioon nyt tutkittavaa
kohderyhméa varten. Tdman vuoksi lomakkeet eivét suoraan ole siirrettévissa eivéatka toi-
mintoluokat sovellu sellaisenaan toisen kohderyhman mittaamiseen. Hoitotyon Iahijohtajien
keskeisimmat tyotehtdvat ja niihin kdytetyn ajan jakaantumisen selvittdminen toimivat l&h-
tokohtana lahijohtajien tydn kehittdmiselle. Lomakkeita voidaan hyddyntda myos jatkossa
ldhijohtajien ty6té ja tyonhallintaa kehitettdessa. Tyoajanseurannan avulla saatuja tuloksia
l&hijohtajien tyGtehtaviin kdytetyn ajan jakaantumisesta seka tydajanseurannassa kaytettyja
lomakkeita voidaan jatkossa kéayttdd myos lahtokohtana oman tyon tarkastelulle ja reflekti-
olle esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessd. Taman tutkimuksen tulokset ja lomak-

keet ovat sovellettavissa myds muihin organisaatioihin lahijohtajien tydn kehittdmisessa.

Tyb6ajanseurannan avulla saadulla tiedolla on merkitysté Iahijohtajien tyon sisallon ja ty6-
ajanhallinnan kehittdmisen sek& tyohyvinvoinnin tukemisen nékokulmasta. Saadun tiedon
avulla voidaan 16ytéé keinoja lahijohtajien tydhyvinvoinnin ja tydajanhallinnan tukemiseksi,

josta téssd opinnaytetyoprosessissa keskeiseksi nostettiin sijaisjarjestelyiden keskittdminen.

Kuten aikaisemmin todettiin, tdman paivan johtajuus on jakamista ja vuorovaikutteisuutta,
ja se kulminoituu vahvasti jaksamisen problematiikkaan. Myos tdman tutkimuksen myo6té
voidaan todeta erityisesti vuorovaikutuksellisten tekijoiden ja sen sadtelyn olevan isossa roo-
lissa l&hijohtajien tydssa. Lisaksi erilainen asioiden jarjestely ja organisointi sekd jatkuvan

muutoksen ja hektisyyden hallinta ilmentavét hyvin tdman péivan johtamista.
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Ty0Ossé tapahtuneet yleiset muutostekijat ja hoitotyon l&hijohtajien tyén muuttuminen hal-
linnollisempaan suuntaan ovat muuttaneet lahijohtajien osaamisvaatimuksia. Organisaatioi-
den tuleekin panostaa l&hijohtajien tydhyvinvoinnin tukemiseen erilaisilla rakenteellisilla ja
toiminnallisilla jarjestelyilla sekd johtamistyon tukemisella. Johtamistyon tukemisella on
vaikutusta myds henkildston tydhyvinvointiin ja sen my6ta organisaation tavoitteiden saa-

vuttamiseen ja tuloksellisuuteen.
Opinnaytetyon pohjalta esitén seuraavia johtopaatoksia:

1. Lé&hijohtajien tyon sisélto tulee maaritelld selkeasti ja pyrkia toimintojen yhtenaisté-
miseen tyon selkeyttdmiseksi.

2. Lahijohtajien tydajanhallintaa ja tydhyvinvointia voidaan tukea organisaation raken-
teellisilla ja toiminnallisilla jarjestelyilla sek& johtamistyon tukemisella.

3. Sijaisjarjestelyjen keskittdminen on yksi keino tukea lahijohtajien tydajanhallintaa ja
vapauttaa tydaikaa muiden tehtévien hoitamiseen.

4. Jokaisen organisaation tulisi panostaa systemaattisesti johtamisosaamisen kehittami-
seen ja lahijohtajien tybhyvinvoinnin tukemiseen.

5. Itsensd johtamisen taidot ovat keskeisia lahijohtajien tydajanhallinnan kehittami-
sessd ja tydhyvinvoinnin tukemisessa ja niita voidaan tukea esimerkiksi koulutuksel-

lisin tai tyonohjauksellisin keinoin.

5.6 Jatkotutkimushaasteet

Opinnaytetyossa selvitettiin hoitotydn lahijohtajien keskeisimpid tyotehtévia ja niihin kéy-
tettyd aikaa. Tydajanseurannan avulla saatujen tulosten seka osapuolien aktiivisen vuorovai-
kutuksen avulla kehittdmiskohteeksi valittiin sijaisjarjestelyiden keskittdminen l&hijohtajien
ty6ajanhallintaa kehittavana tekijand. Opinndytetydn merkittavyytta organisaatiolle koros-
taa se, ettd prosessissa selvitettiin l&hijohtajien tydajan jakaantuminen eri tyGtehtavien kes-
ken ja tulosten pohjalta tehdyn synteesin kautta kehitettiin keinoja tydajanhallinnan kehitté-
miseksi ja tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Jatkossa olisi mielenkiintoista selvittaé interven-
tion eli sijaisjarjestelyiden keskittdmisen vaikutus lahijohtajien tyéajanhallintaan ja pidem-
maélla aikavélilla myos tydhyvinvointiin. Lisdksi intervention konkreettinen toteutus eli toi-

minnan suunnittelu ja organisointi sek& vaikutusten arviointi jaa jatkotutkimushaasteeksi.
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HENKILOSTOJOHTAMINEN

1. rekrytointi (koko prosessi; il-
moitus, haastattelu, valinta,
valinnan vahvistaminen
jne.)

tydsopimuksen laatiminen
perehdytys, mentorointi
paatoksenteko (sisaltaen
vuosiloma-, virkavapaus-,
sairauspoissaolo-, koulutus-
paatokset jne.)
opiskelijaohjaus

esitysten ja paatésten val-
mistelu / tekeminen
vuosilomien suunnittelu
ristiriitatilanteen kasittely,
muistutus- / varoitusmenet-
tely, epaasialliseen kohte-
luun puuttuminen

9. palautteen antaminen
10.varhaisentuen keskustelu
11.tydnohjaus (oma)

12. sijaisjarjestelyt

13. kehityskeskustelu

14. koulutussuunnittelu

15. kehittamispéaiva

16. koulutus (oma)

17.muu, mik&

hown

o u

© N

LAATUTYO JA TURVALLISUUS

18. palautteiden kasittely (sisal-
téaen opiskelija-, asiakas-,
omais-, tyontekijapalaut-
teet)

19. auditointiin osallistuminen /
yksikon itsearviointien tayt-
tdminen

20. kehittamistybryhman toi-
mintaan osallistuminen

21.toimintaohjeiden, -kasikirjan
tai suunnitelmien paivittami-
nen (sisaltéden toimintokasi-
kirjan, pelastus-, valmius-,
laake- tai opiskelijakasikir-
jan / -suunnitelman tms.)

22.palaverin valmistelu

23. potilas- ja tyoturvallisuu-
desta huolehtiminen: tyota-
paturmat, sisdilmaongelmat
yms. selvittely, laitteiston
huoltoon liittyvat asiat

24. pelastus- ja poistumisharjoi-
tus

25.HaiPro -raporttien kasittely /
riskien arviointi

26.tydympariston jarjestely,
muutostodiden suunnittelu

27.muu, mika

TOIMINNAN SUUNNITTELU JA AR-
VIOINTI

28.toimintasuunnitelman ja -
kertomuksen tai osavuosi-
katsauksen valmistelu

29. budjetin laadinta ja seu-
ranta

30. hankintojen / tilausten teke-
minen

31.laskujen kasittely

32.tyévuorosuunnittelu (koko
suunnitteluprosessi, myos
toteumien ajot jne.)

33.raporttien, rekisterien, tilas-
tojen kasittely

34.oman organisaation ulko-
puolinen yhteistyo (esim.
opiskelija- tai omaisyht.tyo)

35.oman organisaation sisai-
nen yhteistyo (esim. tyoter-
veyshuolto)

36. muu, mika

MUU TYOAJAN KAYTTO

37.henkildkohtainen tauko

38. séhkopostin kasittely

39.tybaikana tapahtuvat mat-
kat

40. poissaolo tyosta (oma)

41. muu, mika

3Ll



Paivamaara:
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KLO

TOIMINTOKOODIT

MENETELMA (puhe-
lin, sahkdposti, kokous
tms.)

7:00 - 7:15

7:15-7:30

7:30 - 7:45

7:45 - 8:00

8:00 - 8:15

8:15-8:30

8:30 - 8:45

8:45-9:00

9:00 - 9:15

9:15-9:30

9:30 - 9:45

9:45 - 10:00

10:00 - 10:15

10:15-10:30

10:30 - 10:45

10:45 - 11:00

11:00 - 11:15

11:15-11:30

11:30 - 11:45

11:45 - 12:00

KAANNA —
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KLO

TOIMINTOKOODIT

MENETELMA (puhe-
lin, sahkodposti, kokous
tms.)

12:00 — 12:15

12:15-12:30

12:30 — 12:45

12:45 - 13:00

13:00 - 13:15

13:15-13:30

13:30 — 13:45

13:45 - 14:00

14:00 — 14:15

14:15 - 14:30

14:30 — 14:45

14:45 - 15:00

15:00 - 15:15

15:15 -15:30

15:30 — 15:45

15:45 -16:00

Huomioitavaa:
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TYOAJANSEURANTALOMAKKEEN TAYTTOOHJE

Toteuta tyGajanseurantaa viikon ajan (ma-pe) joko viikolla 40 tai 41 jokaisena tydssaolopai-
vanasi pl. paivat, jolloin olet potilas- / asiakastytssa.

Kirjaa jokainen paiva omalle lomakkeelle (huom! lomake kaksipuoleinen). Muista merkita
paivamaara jokaiseen lomakkeeseen!

Kirjaa jokainen 15min aikana tekemasi tydtehtava ylos, voit kirjata samalle riville useitakin
toimintokoodeja.

Voit myds tarkentaa toimintoja / koodeja kéasin kirjaamalla. Voit kirjata tarkennuksia myos
lomakkeen lopussa olevaan huomioitavaa -kohtaan tai muualle lomakkeessa olevaan koh-
taan, kuitenkin niin, ettd ne ovat helposti tulkittavissa. Voit kirjata kasin my6s silloin, kun
soveltuvaa toimintokoodia ei ole saatavilla.

Erottele toiminnon aikana tapahtuvat keskeytykset kenoviivalla samalle riville (kts. alla). Kes-
keytyksidkin voi olla monta 15min aikana.

Kirjaa kayttamasi menetelma ja siihen kaytetty aika viereiselle sarakkeelle mikali se on mah-
dollista.

Ala kirjaa lomakkeelle mitaan tunnistetietoja!

Tulosten luotettavuuden varmistamiseksi pyrithdn huolelliseen, tarkkaan ja rehelliseen kir-
jaukseen!

Esimerkki kirjauksista klo 8-10.00: ty6paiva alkanut klo 8 sdhkdpostin kasittelylla, joka on
kuitenkin keskeytynyt sijaisjarjestelyjen vuoksi. Sijaisjarjestelyd on hoidettu puhelimitse klo
8.30 saakka tydvuorosuunnittelun ohessa. Klo 8.30-9.30 tydvuorosuunnittelua, joka on
keskeytynyt henkilokunnan opastamisen vuoksi. Henkilokohtainen tauko klo 9.30, jonka
aikana on hoidettu puhelimitse oman organisaation sisdisia yhteistyoasioita (esim. tytter-
veyshuollon kanssa). Taman jalkeen paiva on jatkunut tydsopimusten laatimisella jne.

KLO TOIMINTOKOODIT MENETELMA (puhelin,
sahkoposti, kokous tms.)
7:00 - 7:15
7:15-7:30
7:30 - 7:45
7:45 - 8:00
8:00 - 8:15 38 /12 12 puhelin
8:15 - 8:30 32 /12 12 puhelin
8:30 - 8:45 32
8:45 - 9:00 32 /17 henkildkunnan opastaminen
9:00 - 9:15 32
9:15-9:30 32
9:30 - 9:45 37/35 35 puhelin
9:45 -10:00 2
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Hyvi hoitotyén esimies,

opiskelen Centria ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali-
ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Opintoihini sisaltyva opin-
ndytetyo toteutetaan yhteistyossa Kokkolan ja Kruunupyyn sosiaali- ja terveyspalvelujen
kanssa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa hoitotyon esimiesten tyon sisdltod, keskeisimpiin
tyotehtaviin kdytettya aikaa ja kehittda esimiesten tyon hallinnan keinoja. Tyon sisallon ja
tyotehtaviin kdytetyn ajan selvittdmiseksi hoitotyon esimiehet osallistuvat viikon mittai-
seen tyOGajanseurantaan.

TyOajanseuranta toteutetaan lokakuussa 2014 jaksotetusti viikkojen 40 ja 41 aikana. Viikon
mittaiseen tyfajanseurantaan osallistuu jokainen kyseisena aikana hallinnollista tyota te-
keva esimies. Potilas- / asiakastyota tekevat esimiehet tayttavat seurantalomakkeen vain
hallinnollisten paivien osalta. Kaikki lomakkeet kasitelldaan nimettémina, joten ethan kirjaa
yhteys- tai muita tunnistetietojasi lomakkeelle. Tietoja kasitelladan ehdottoman luottamuk-
sellisesti ja hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen siten, ettei yksittaisen henkilén vastauksia
voida tunnistaa missdaan tutkimuksen vaiheessa.

Seurantaviikon padatyttya palauta taytetyt seurantalomakkeet suljetussa kirjekuoressa yh-
teyshenkil6lle (hoitotyon palvelupaallikkod Ritva Jamsd), kuitenkin viimeistddn 13.10. men-

nessd. Yhteyshenkilo toimittaa lomakkeet tutkijalle.

Aineiston analysoinnin jalkeen ty0ajanseurannan tulokset kasitellaan kootusti ohjausryh-
massa ja esitelladn osastonhoitajakokouksessa marraskuussa 2014. Vastaan mielellani tut-
kimusta tai ty6ajanseurantaa koskeviin kysymyksiinne missa tahansa tutkimuksen vai-
heessa. Centria ammattikorkeakoulusta opinndytetydni ohjaajana toimii yliopettaja, TtT
Annukka Kukkola.

Kiitos etukiteen yhteistyosta!
Ystavallisesti,

Kirsi llola

Sairaanhoitaja, YAMK -opiskelija
Centria ammattikorkeakoulu, Kokkola
Puh:

Sahkoposti:









