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Abstract

Nursing in an operation ward is intensive and rapid changes and sudden situations are
commonplace. This requires both staff and managers to be responsive and have an ability
to work in changing situations. There are many things that daily management can have ef-
fect on, including: staffing, information flow, collaboration with a surgical team, the smooth
running of a patient care process, and common practices. Leadership development is one
of the most important ways to achieve the goals. Daily management can be divided into
many different areas. In this thesis, daily management is addressed through the following
areas: human resource management, self-management, competence management,
change management, communication, work appreciation and feedback.

The purpose is to find out how daily management is accomplished through the areas where
success in daily management has been achieved and what needs to be developed in daily
management. The aim is to develop the daily management of the ward.

The data was collected through a structured questionnaire from the entire nursing staff of
the operation ward (N = 103), with 67 people responding, representing a response rate of
65 %. Quantitative questions were analyzed using descriptive statistical methods and desc-
ribed by distributions; the open-ended question was analyzed deductively by theme.

In each area, based on the results, there are issues to be developed as well as issues
where respondents believed that the daily management has been succeed. Daily mana-
gers were generally perceived to have a positive attitude to development, enthuastic about
their own work, and most felt that daily management sought to direct resources and exper-
tise to where they were most needed. Things to be developed included; distributing respon-
sibilities evenly, the knowledge and skills of the daily managers, making tacit knowledge
visible, gaining support in the midst of change, and improving the flow of information. One
of the most important issues respondents mentioned was the importance of collegial beha-
vior. The importance of consistent working methods and securing sufficient staffing are also
important issues.

Based on the results of the thesis, there are things that function well in daily management
and things that need to be improved. The results can be used to improve things in a better
way.
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1 JOHDANTO

Terveydenhuollon toimintaymparistot muuttuvat lahitulevaisuudessa monella
tapaa muun muassa SOTE-uudistuksen myo6ta. Organisaatiot ja johtaminen
ovat jo muuttuneet paljon ja muuttuvat jatkossa yha enemman. (Grénroos &
Peralda 2004, 5.) Hoitoty0 leikkausosastolla on dynaamista ja intensiivista ja
nopeat muutokset seka akilliset tilanteet ovat tyossa tavallisia. Henkilokun-
nalta ja johtajilta vaaditaankin monesti nopeaa reagointia seka valmiutta toi-
mia muuttuvissa tilanteissa. (HUS 2017, 4-6.) Tyo leikkausosastolla on pai-
vystysluonteista ja akillisia muutoksia ennalta suunnitellussa toiminnassa tulee

paivittain, nama luovat haasteita esimiestyolle yksikdssa.

Leikkaussaliymparisto on yksi seka kalleimmista etta tuottavammista yksi-
koOista sairaalassa, taman vuoksi salien kayton tehokkuus on yksi merkittava
osa sairaalan kustannustehokkuutta. Huomiota tuleekin kiinnittda henkiloston
kayttéon, informaation kulkuun ja ajankayttéon. (Marjamaa ym. 2008, 596.)
Paivittaisjohtamisella pystytaan vaikuttamaan naihin kaikkiin, ja siksi sen ke-
hittdminen on tarkeaa. Hyvalla johtamisella on myds vaikutusta leikkaussalitii-
min yhteistyohon, ja tydnjaon seka koordinoinnin onnistuminen edistavat tiimin
yhteisty6ta. Potilaan hoitoprosessin sujuvaan etenemiseen ja hoitotyon kor-
keatasoiseen toteutumiseen vaikuttavat muun muassa olosuhteet, selkeat yh-
teiset toimintatavat seka selkea johtaminen. (Tengvall 2010, 8-9.) Taman
vuoksi johtamisen kehittdminen on yksi tarkeimmista keinoista tavoitteiden

saavuttamisessa (Gronroos & Perala 2004, 5).

Jorvin sairaala on HUSIn toinen suuri paivystyskirurgian keskus, johon on kes-
kitetty ymparivuorokautinen operatiivinen paivystys sisaltden myds ydllisen
leikkaustoiminnan. Jorvin sairaalan anestesia- ja leikkausosasto K paivystaa
24/7-periaatteella ja noin 50 % leikkauksista on paivystyksellisia. (HUS 2015,
6, 19.) Osastolla hoidetaan synnytysten, vatsaelinkirurgian, endokriinisen ki-
rurgian, ortopedian, traumatologian, plastiikkakirurgian seka palovammakirur-
gian erikoisalojen potilaita. Osasto tarjoaa anestesia palveluita myds ulkoa-
nestesioihin muun muassa endoskopioihin, ect-hoitoihin ja hammasanestesi-

oihin.
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Jorvin sairaalan Anestesia- ja Leikkausosasto K:lla on Iahiaikoina pyritty kiin-
nittdmaan huomiota paivittaisjohtamisen sujuvoittamiseen. Tarkoituksena on
ollut selkeyttdd muun muassa paivittaista tydnjakoa ja koordinointia. Osastolle
on myos tulossa lahivuosien aikana iso peruskorjaus, jonka myo6ta osaston ti-

lat muuttuvat taysin seka paivittyvat nykyaikaisiksi.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa paivittaisjohtamisen toteutu-
mista sen osa-alueiden kautta, missa osa-alueilla on onnistuttu paivittaisjohta-
misessa ja mita kehitettavaa paivittaisjohtamisessa olisi talla hetkella. Tutki-
muksen valmistumisen jalkeen voidaan tulosten perusteella |[ahted miettimaan

keinoja ja tyokaluja, kuinka paivittaisjohtamista voisi kehittaa.

2 PAIVITTAISJOHTAMINEN

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni teoreettisen viitekehyksen. Viitekehys
perustuu teoriatietoon, joka on saatu systemaattisella seka osittain manuaali-
sella tiedonhaulla, paaosin tietokannoista Pubmed ja CINAHL (ks. liite 1). Tie-
donhaku on tehty vuoden 2018 alussa. Paivittaisjohtamista ja johtamista
yleensakin eri tyOkentilla on tutkittu paljon, mutta itse leikkausosaston paivit-
taisjohtamisesta, varsinkin suomalaisessa ymparistossa, ei I0ytynyt tutkimuk-
sia. Taman vuoksi tiedonhaku ei ollut helppo, ja tiedonhakua jouduttiinkin te-
kemaan osittain manuaalisesti ja paivittaisjohtamisen eri osa-alueiden mu-
kaan. Tiedonhaussa kaytettiin muun muassa seuraavia hakusanoja: péivittéis-
Johtaminen, ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen, osaamisen johtaminen,
itsensé johtaminen, muutosjohtaminen, viestintd, management, health care,
leadership, leadership style, daily management, self-management, operation

room management.

2.1 Paivittaisjohtaminen

Johtamista ja paivittaisjohtamista eri tyokentilla, niin terveydenhuollossa kuin
muilla toimialoilla, on tutkittu monesta eri nakokulmasta useissa tutkimuksissa.

Johtajuuden kehittaminen ja johtajien kouluttaminen ovat ajankohtaisempia
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nyt kuin koskaan aiemmin. Tassa on samalla suuri muutosajan mahdollisuus.
(Viitanen ym. 2007, 9.) Johtamisen toimintaymparistd voidaan jakaa kolmeen
erilaiseen ymparistoon. Naita ovat yksikko, organisaatio ja ulkomaailma. Yk-

sikko tarkoittaa johdettavana olevaa yksikkoa, organisaatio taas viittaa saman
organisaation muihin osiin, ulkomaailma tarkoittaa kaikkia muita taustayhteyk-
sia, joita johtajalla on. Paivittaisjohtajalla on oman yksikkdnsa henkildstoon ja

toimintaan muodollinen maaraysvalta. (Viitala 2004, 71-72.)

Johtaminen yksinkertaisuudessaan on edellytysten ja resurssien turvaamista
siihen perustehtavaan, jota tiimi tai yksittaiset ihmiset on palkattu tekemaan
(Miettinen ym. 2000, 11). Johtamisty® on monesti pitkalti yksinoloa vastuun ja
velvollisuuksien kohtaamisessa seka ristiriitatilanteiden selvittdamisessa. Se on
myos tyoyhteison tukemista ja kannustamista. Johtamisessa vaadittavien tai-
tojen kehittdminen vaatii usein koulutusta, kokemusta, omaa motivaatiota ja
kehittamishalua. (Ollila 2006, 111.)

Tutkimusten mukaan lahijohtaja on operatiivisen johtamisen keskiossa ja hei-
dan tydnkuvansa on laaja (Harmoinen 2014, 63). Paivittaisjohtajalla on tyos-
saan useita erilaisia rooleja. Han toimii keulakuvana, ohjaa tyontekijoita, luo
tydomotivaatiota, keraa tietoa seka valittaa sita. Han pyrkii kiinnittamaan ihmis-
ten huomion oikeisiin asioihin tydssaan. Han toimii myds aloitteentekijana, ris-
tiriitojen kasittelijana, voimavarojen jakajana ja neuvottelijana seka paatoksen-
tekijana. (Ollila 2006, 63.) Hoitotyon substanssiosaaminen ja nayttéon perus-
tuvat kaytannot korostuvat hoitotyon johtajalla sita enemman, mita lahempana
potilashoitoa han toimii. Paivittaisjohtaminen hoitotydssa perustuu johtami-
seen ja hoitotyon asiantuntijuuteen seka alan tutkimuksen tuntemiseen, kay-
tanndn kokemukseen ja toimintaympariston seka palvelujarjestelman tuntemi-
seen. Paivittaisjohtajan asema jo itsessaan edellyttaa lainsaadannon tunte-
mista ja henkildston ohjausta seka valvontaa. (Sosiaali- ja terveysministerio
2009, 39.)

Terveydenhuollon Iahiesimiehiin kohdistetaan isoja odotuksia vastata osaston
paivittaisesta hoitotyon ja toiminnan sujuvuudesta. Lahiesimiehet varsinkin
operatiivisella tulos- ja toimialueella kokevat monesti tydnsa kuormittavaksi ja

emotionaalisesti uuvuttavaksi. Hoitotydn johtajan valta suhteessa hoitotyon re-
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sursseihin koetaan usein riittamattomana ja taman myota hoitotyon tavoittei-
den saavuttaminen hankalana. Hoitotyon johtajat kokevat valtansa myos ni-
melliseksi ja organisaatioiden saantoéihin pohjautuvaksi. (Viinikainen 2015, 63—
70.) Valta on yleisesti ottaen tydyhteiséille tarkea asia. llman valtaa organisaa-
tion rakenteet ja toiminta olisivat monesti puutteellisia. Erityisesti esimies-
tyossa joudutaan jatkuvasti tekemisiin vallan kanssa ja johtajuus sisaltaakin
aina valtaa ja sen kayttoa perustellulla tavalla. (Jalava 2001, 29.) Vallalla tar-
koitetaan vaikuttamista ja voimaa saada asioita tapahtumaan seka ihmisia toi-
mimaan halutulla tavalla. Valta ei ole jonkun henkildn ominaisuus, vaan se il-
menee aina ihmisten valisissa vuorovaikutussuhteissa. Johtajan on osattava
kayttaa valtaa organisaation ja yksikkonsa hyvaksi ja sen tulee nakya oikeu-
denmukaisella ja eettisella tavalla yksikossa. Valta voi olla joko virallista eli an-
nettua tai epavirallista eli hankittua. (Ollilla 2006, 78; Jalava 2001,30-31.)

2.2 Paivittaisjohtamisen osa-alueita

Johtaminen on toimintaa, jolla on aina jokin tiedostettu kohde. Kohteen tiedos-
taminen on ratkaisevaa johtamisen tuloksille. (Viitala 2005, 18-19.) Paivittais-
johtaminen pitaa sisalladn monia osa-alueita, joita ovat, itsensa johtaminen,
asioiden johtaminen, ihmisten johtaminen yksildina ja tiimeina, muutosjohtami-
nen seka osaamisen johtaminen (Ollila 2006, 77; TTK 2017). Paivittaisjohta-
minen on tyontekijoiden ohjaamista tukemista, valmentamista, delegointia ja
yhdessa tekemista yksildllisesti ja oikeudenmukaisesti (Ollila 2006, 77). Hyva
johtaminen tuottaa myos seka tulosta etta tydhyvinvointia (TTK 2017). Johta-
misen kohteen selkea maarittely suuntaa huomiota ja resursseja oikeaan.
Tama taas tuottaa parhaimmillaan nopeastikin nakyvia tuloksia ja kehitysta.
(Viitala 2005, 21.) Paivittaisjohtaja huolehtii tydssaan tavoitteiden saavuttami-
sesta toimintaymparistossaan, han myos johtaa resursseja ja osaamista oike-
aan suuntaan. Paivittaisjohtajalle kuuluvia osa-alueita ovat myos aikataulujen
hallinta ja aikatauluttaminen seka tyon sujuminen ilman hairidtekijoita ja tarvit-

taessa hairiotekijoihin puuttuminen. (TTK 2017.)
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Nykyaikana tyossa korostetaan tehokkuutta. Tehokkuus vaatii tekemaan asi-
oita taitavammin seka kayttamaan tietoa, osaamista ja ymmarrysta moninai-
semmin. Jotta organisaatio olisi hyvinvoiva, tulee sen pystya uusiutumaan ja
ennakoimaan muutoksia seka oppia nopeasti. Johtamisella ja johtamistaidoilla
on suora yhteys tyoyhteison menestykseen ja hyvinvointiin. Tukea antava
vuorovaikutuksellinen johtamistapa luo tyohon tasapainoiset tyoskentelyolo-
suhteet, tydn mielekkyys ja terveytta seka osaamista yllapitava toimintakyky
tydyhteisdssa sailyy. (Ollila 2006, 99-100.)

Johtaja pystyy omalla johtamisellaan vaikuttamaan tydyhteison ilmapiiriin. II-
mapiiri muodostuu tydyhteisoissa ihnmisten valisesta vuorovaikutuksesta. lima-
piiri voi olla hyva tai huono; vapauttava ja innostava tai ahdistava. limapiiri vai-
kuttaa suoraan ihmisten tydomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen seka tyon tulok-
siin. (Viitala 2004, 63.)

Tassa opinnaytetyossa paivittaisjohtamisen osa-alueet on rajattu kirjallisuuden
perusteella opinnaytetyontekijan toimesta seuraaviin viiteen: itsensa johtami-
nen, asioiden johtaminen, ihmisten johtaminen, muutosjohtaminen ja osaami-
sen johtaminen. Naiden osa-alueiden lisaksi kirjallisuudessa oli kasitelty paljon
viestintaa, palautteenantoa seka tyon arvostusta ja niiden liittymista johtami-
seen, taman vuoksi myos nama alueet on myos paatetty liittaa tahan opinnay-

tetyohon.

2.2.1 lhmisten johtaminen

Henkildstd on organisaation tarkein voimavara ja organisaation kilpailukyky
muodostuu henkildston osaamisesta ja motivaatiosta. Henkil6stojohtamisesta
on tullut tarkeimpia osaamisalueita johtajan ty0ssa, ja se on yksi tarkea osa
hoitajajohtajien tyota. Hyva johtaminen vaikuttaa suoraan henkiloston ja tyoyh-
teison hyvinvointiin. (Gronroos & Perala 2004, 22; Ollila 2006, 77.) Henkilo-
kunnan ja tydyhteison hyvinvointia tulee seurata vuosittain. Tyohyvinvointi
muodostuu turvallisesta tydymparistosta, luottamuksen ilmapiirista, yhteisesta
arjesta seka hyvasta johtamisesta. (HUS 2017, 8.)
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Tulevaisuudessa henkilostojohtaminen ja vuorovaikutusosaaminen ovat tar-
keimpia osaamisalueita johtajilla. Oman ammattialan osaaminen myds koros-
tuu erikoissairaanhoidossa toimivilla johtajilla. (Viitanen ym. 2007, 23.) Koska
ihmiset, eli henkilostd, muodostavat merkittavan osuuden organisaation ar-
vosta, henkiloston huomioonottamiseen ja kehittdmiseen panostavat organi-
saatiot selviavat parhaiten muuttuvissa olosuhteissa. Ihmisten johtamisessa
on usein kuitenkin puutteita terveydenhuollossa, yhtena syyna tahan pidetaan
sita, etta tyoelamassa ahkerimmasta ja kokeneimmasta ammatti-ihmisesta
tehdaan useimmiten johtaja ilman etta kiinnitetadn huomiota siihen, osaako
han johtaa ihmisia. lhmisten johtaminen on haastavaa, ja siihen vaaditaan pal-
jon muutakin kuin vain oman ammattialan asiantuntijuutta. (Viitanen ym. 2007,
45.)

Ihmisten johtamisen paallimmaisena tavoitteena on saada tarvittavat asiat ta-
pahtumaan ja ihmiset toimimaan tavalla, jolla saavutetaan tavoitteita. Yhteis-
tyossa toimiminen on yksi ihnmisten johtamisen peruselementteja. Tuloksia
saadaan ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Yhtenaiset johtamiskaytannot
my0s luovat oikeudenmukaista ja tasavertaista johtamista. (TTK 2017; Viitala
2004, 69-71.)

Motivointi, kommunikointi, henkiloston kehittaminen, johtajuuden jakaminen,
arvostus, tuki ja johtamisen oikeudenmukaisuus ovat hyvan ihmistenjohtajan
tunnusmerkkeja (Viitanen ym. 2007, 45-46, 50). Hyva ihmistenjohtaja omaa
myonteisen ihmiskuvan, on kiinnostunut tyontekijoistaan ja luottaa naihin, han
on myo0s innostava ja hyodyntaa tyontekijoiden omia vahvuuksia johtamises-
saan (TTK 2017). Inmisten johtamisessa johtajalta vaaditaan valmiuksia toi-
mia johdonmukaisesti, valittdvasti ja oikeudenmukaisesti. Asenteet toisia ihmi-
sia, ymparistda, tavoitteita ja toimintaa seka ongelmia kohtaan ovat ihmisten
johtamisessa merkityksellisia. Hyvaan johtamiseen kuuluu myos alaisten itse-
luottamuksen vahvistaminen, alaisiin luottaminen seka erilaisuuden hyvaksy-
minen. Ihmisten johtamisessa on myos kysymys itsensa johtamisesta. (Ollila
2006, 74, 76.)

Ihmiskeskeinen ja osallistava johtaminen lisda motivaatiota ja tyotyytyvai-

syytta. Talla johtamistavalla tarkoitetaan informaation, vallan ja vaikutusmah-
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dollisuuksien jakamista esimiehen ja alaisten kesken. Se myos edistaa tiimi-
tyota ja sen onnistumista. (Viitala 2002, 88.) Johtaja pystyy vaikuttamaan tyo-
yhteison toimivuuteen ja tyytyvaisyyteen jarjestamalla alaisten kuuntelemiselle
aikaa, huomioimalla ihmisia, olemalla avoin ja antamalla asianmukaista pa-
lautetta (Viitanen ym. 2007, 46). Han pystyy myos omalla toiminnallaan vaikut-
tamaan motivoivan ilmapiirin luomiseen tyoyhteisdssa. Tyon on oltava riittavan
haasteellista, jotta se rohkaisisi omien voimavarojen kayttoon. Tehokkaina
motivointikeinoina pidetaan suullista tunnustusta, koulutus- ja opiskelumahdol-
lisuuksien parantamista, tyon vastuullisuuden lisaamista, uralla etenemismah-
dollisuuksien parantamista ja tyon sisallon kehittamista. Suoritustavoitteiden
ohella tulisikin ottaa huomioon jokaisen yksilon oppimistavoitteita. Monesti uu-
sien tietojen hankkimiseen tarvitaan hieman rohkaisua seka sisaista motivaa-
tiota. Sisdinen motivaatio taas lisaa innovatiivisuutta tydymparistdssa. Kun
taas motivaatiolla kokonaisuudessaan on vaikutusta yksilon sitoutumiseen

tydhonsa, yksikkdonsa ja organisaatioon (Ollila 2006, 81-84.)

2.2.2 Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen koostuu omasta hyvinvoinnista huolehtimisesta, kehitty-
misalueiden tunnistamisesta, jatkuvasta oppimisesta, ajankayton hallinnasta
seka tuen hakemisesta tarvittaessa (TTK 2017). Itsensa johtaminen vaatii tie-
tynlaista jamakkyytta, jolla tarkoitetaan monesti omista oikeuksista kiinni pita-
mista toisen oikeuksia loukkaamatta. Jamakkyys on myos vastuun ottamista
omasta kayttaytymisesta. (Miettinen ym. 2000, 62.) Ihmiset ovat eri asteisesti
tietoisia itsestaan. Tietoisuustaidot helpottavat itsensa johtamisen onnistumi-
sessa. Tietoisuustaidoilla tarkoitetaan sita, etta on tietoisesti lasna nykyhet-
kessa. Tama auttaa havaitsemaan ja ymmartamaan minkalaista informaatiota
ymparistdsta tulee ottaa vastaan seka miten informaatioon reagoidaan. Kun
ymmartaa ja ohjaa omaa sisimpaansa, kykenee ajattelemaan ja toimimaan ti-
lanteen vaatimalla tavalla seka mahdollisimman viisaasti. (Salmimies ym.
2014.)

Hoitotyossa edellytetaan jokaiselta oman osaamisen tason tunnistamista ja

sen kehittamista, tarkeda on myos tunnistaa omat voimavaransa. Tyontekijan
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seka johtajan on havaittava mika on olennaisin tehtava, mitd hanen osaami-
sellaan ja koulutuksellaan on mahdollista suorittaa. Johtajan tehtavana ja
haasteena on lisaksi yksikon toiminnan yllapitaminen perustehtavan mukai-
sena. Tyontekijan sitoutuminen yksikkoon nakyy tiimin tyontekijan seka tiimin
voimakkaana tahtona toteuttaa perustehtava ja olla aktiivinen ja luova toimin-
nan kehittdmisessa. (Miettinen ym. 2000, 11, 48-49.)

2.2.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on yksi osa organisaation kokonaisjohtamista (Gron-
roos & Perala 2004, 8-9). Se tulisi nahda kokonaisuutena, joka on osa yksi-
kon toimintaa ja vaikuttaa samalla koko toiminnan kokonaisuuteen (Viitala
2005, 195). Osaamisen johtamisella tai osaamisperusteisella johtamisella
(competence-based management) tarkoitetaan ajattelu- ja toimintatapaa,
jonka avulla organisaatioissa pyritaan tarkastelemaan, johtamaan ja kehitta-
maan organisaation inhimillistd padomaa (Gronroos & Perala 2004, 8-9). Sen
tavoitteena on organisaatiolle hyddyllisen osaamisen hankkiminen, kehittami-
nen ja sailyttaminen (Hyrkas 2009, 16; Viitala 2002, 49; Viitala 2005, 16). Ter-
veydenhuollon toiminnan luonne edellyttdakin kokonaisvaltaista tiedon ja
osaamisen johtamisen lahestymistapaa ja se keskittyy usein organisaation tai
verkoston sisaisiin kysymyksiin (Kivinen 2008, 191, 194). Osaamisen johtami-
nen on vuorovaikutteista johtamista. Kaikensuuntaiselle vuorovaikutukselle,
vapaalle ilmaisulle, kriittisille kannanotoille ja aktiiviselle keskustelulle on luo-
tava johtamisella edellytyksia. (Ollila 2006, 51, 78.)

Osaamisen johtaminen koskettaa kaikkia organisaation ja yksikon johtajia.
Osaamisen johtamisella on tarkeaa turvata osaamisen tietoisen vaalimisen
jatkuvuus ja toteutuminen silloinkin, kun ihmiset yksikossa vaihtuvat. Tarkein
tehtava osaamisen johtamisessa on kuitenkin rakentaa silta yrityksen strate-
gian ja yksildiden osaamisen valille. (Viitala 2005, 109, 194, 297.) Osaamisen
huomiointi auttaa esimiehia selkeyttamaan toiminnan visioita osana organi-
saation strategisia valintoja (Gronroos & Perala 2004, 8-9). Osaamisen johta-
misen lahtokohtana on sen osaamisen maarittely, jonka varassa organisaation

ja tydyksikon visio pystytaan saavuttamaan ja strategiat toteutumaan (Viitala
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2005, 63). Haastetta tahan tuo se, etta osa johtajistakin, varsinkin julkisissa
terveydenhuollon organisaatioissa, on heikosti tietoinen ja sitoutunut organi-
saation strategiaan (Kivinen 2008, 191, 194). Visiolla tarkoitetaan nakymaa,
jota kohti kuljetaan ja joka halutaan saavuttaa, eli visio on toisin sanoen tule-
vaisuuden tavoite. Strategia taas on reitti kohti visiota, keinoja tai valintoja, joi-
den avulla organisaatio tai yksikko pyrkii saavuttamaan tavoitteensa ja saavut-
taakseen. Visio elaa ja muuntuu koko ajan toimintaympariston muutoksen mu-
kana, tdman vuoksi myos strategian on hieman joustettava. (Viitala 2004, 52—
53.)

Osaaminen on kasvava, rajaton voimavara, jonka arvo lisdantyy kaytettaessa.
Osaamista on pyrittava jakamaan muiden kanssa ja se tarkoittaa kykya toimia
moninaisissa tilanteissa. Jokaisen yksilon osaaminen on myos yksildllista ja
se muodostuu kokemuksen ja koulutuksen myaéta. (Ollila 2006, 51, 78.) Oman
osaamisen kayttaminen ja kehittdminen on monelle tarkeaa myos tyéhon si-
toutumisen kannalta (Viitanen ym. 2007, 46). Vastuu oman osaamisen yllapi-
tamisesta on kuitenkin jokaisella ihnmisella itsellaan; loppupeleissa jokainen
siis vastaa oman ammattitaitonsa kehittymisesta ja ajan tasalla pitamisesta
(Viitala 2005, 23). Johdon tehtavana on tukea osaamisen rakentumista, mah-
dollistaa sen kehittyminen ja saada aikaan organisaatiossa vahva yhteisolli-
syyden tunne (Hyrkas 2009, 16, 33-34, 50, 52-53; Viitala 2005, 23). Osaami-
sen kehittamisen tulee olla myods suunnitelmallista (HUS 2017, 8). Osaamista
kannustava johtaja omaa itsekin hyvan oman alan ammattitaidon seka vuoro-
vaikutustaidot. Han kykenee motivoimaan ja innostamaan omalla esimerkil-
laan, mutta on silti tietoinen omasta vastuullisesta roolistaan paatoksenteossa.
(Qllila 2006, 85-86.)

Osaamisella on organisaatioissa monia merkityksia nakokulmasta riippuen.
Organisaationnakdkulmasta se on strategisen kyvykkyyden perusta, organi-
saation jasenten nakokulmasta tydssa menestymisen perusta ja taas esimie-
hen nakokulmasta valine tavoitteiden saavuttamiseen kuin myos johtamistydn
kohde. (Viitala 2002, 49.) Osaamisen johtaminen painottaa usein osaamista,
jota yksilo tarvitsee suoriutuakseen tydstaan hyvin organisaatiossa omalla

osa-alueellaan. Osaaminen voidaan jakaa erilaisiin tasoihin esimerkiksi yksi-
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I6n osaamiseen, organisaation osaamiseen ja ydinosaamiseen. Jokaisella or-
ganisaatiolla ja yksikolla on omat ydinosaamisalueensa. (Hyrkas 2009, 16,
33-34, 50, 52-53.)

Osaamisen johtamisessa ovat ratkaisevassa asemassa johtajien henkilokoh-
taiset ominaisuudet ja valmiudet johtaa osaamista. Tieto ja osaaminen kytkey-
tyvat suoraan yksiloiden tahtoon, sitoutumiseen, innostukseen, mielikuvituk-
seen, luovuuteen ja henkiseen seka fyysiseen jaksamiseen. Taman vuoksi tie-
toa ja osaamista ei voi johtaa samalla tavalla kuin fyysisia resursseja. Tama
luokin haastetta johtamiselle. (Ollila 2006, 54—-55.) Muutostilanteissa seka
muutoksen johtamisessa tulisi huolehtia myos osaamisen johtamisesta. Talla
voidaan taata organisaation ja yksikon toimintakyky tulevaisuudessa. (Holo-
painen ym. 2013, 69.)

Yksi osaamisen johtamisen osa-alueista on tiedon johtaminen/ tietoresurssien
johtaminen. Tarkeita tietoresursseja ovat muun muassa henkiloston osaami-
nen seka organisaation toimintaprosessit ja niihin liittyvat tiedot. Oikeaa tietoa
olisikin tarkeaa saada oikeaan aikaan, oikeille ihmisille. (Viitala 2005, 197—
200.) Tiedon johtaminen sisaltaa tiedon tehokkaan hallinnan seka tiedon lisaa-

misen, levittamisen, omaksumisen ja uudistumisen (Viitala 2004, 53).

Asiantuntijaorganisaatioissa, asiantuntijat toimivat suurimmalta osin teoriatie-
don ja faktojen vahvaan tuntemukseen perustuvien, intuition ja kokemusten
kautta syntyneiden mallien avulla. Taman vuoksi tallaisissa ymparistoissa on
paljon hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on yksi osaamisen alueista. Hiljainen tieto
on henkildkohtaista, kokemuksellista tietoa, jota on vaikea kommunikoida ja
jakaa, se kuvaa kokemuksista, kompetenssista ja taidoista muodostunutta
osaamiskokonaisuutta, johon perustuen toimitaan tyossa ja pystytaan oppi-
maan uutta. Se on sidottu ihmisten toimintaan, menettelytapoihin, rutiineihin,
tilanteisiin ja arvoihin seka tunteisiin. (Kivinen 2008, 49, 87.) Arvokkaan hiljai-
sen tiedon ldytamiseen ja nakyville tuomiseen olisi hyva pyrkia, jotta se voi-
daan hyddyntaa paremmin. Tama edellyttaa sita, etta joku huomaa asian.
Asemansa puolesta esimies olisi yksi parhaimmista taman asian huomaami-
seen ja huomioonottoon. (Viitala 2005, 132—-133.) Hiljaisen tiedon huomaami-
nen mahdollistaa paremmin tiedon valittamisen, reflektoinnin ja arvioinnin tyo-

yhteisOssa, talldin hiljainen tieto voidaan yhdistaa helpommin muuhun tietoon.
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Taman seurauksena voi syntya uutta tietoa ja innovaatioita. Tavoiteltavaa
olisi, etta piilevaa, hiljaista tietoa olisi mahdollisimman vahan ja tieto kulkisi

tydyhteison sisalla vapaasti. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 32.)

Osaamisen johtamisella tulisi siis pyrkia siihen, etta ihmisten tiedot ja taidot eli
osaaminen, voisivat olla tyoyhteison kaytossa ja ihmiset voisivat kokea onnis-
tumisen ja saavutusten tuntemuksia seka tyon iloa (Ollila 2006, 101). Tiivistet-
tyna osaamisen johtamisen peruselementit esimiestyossa ovat oppimista edis-
tavan ilmapiirin luominen, oppimisen suuntaaminen, oppimisprosessien tuke-

minen ja esimerkilla johtaminen (Viitala 2005, 313).

2.2.4 Asioiden johtaminen

Johtajan tehtavana ei ole ainoastaan toiminnan ohjaaminen vaan han myds
ohjaa toiminnan suuntaviivoja. Organisaation resurssien taloudellinen ja teho-
kas kayttdé on yksi esimerkki asioiden johtamisesta. (Gronroos & Perala 2004,
6.) Asioiden johtaminen voi tuottaa tydhyvinvointia, talldin se on systemaat-

tista toimintaa, jota tavoitteet ja jarjestelma tukevat (TTK 2017).

Asioiden johtaminen on organisaation toimintaprosessien hallintaa ja suunnit-
telua seka organisointia, arviointia, kontrollointia ja naihin liittyvaa paatoksen-
tekoa. Johtamisen tulisi perustua organisaation visiolle, arvoille ja strategialle.
Organisaatioissa on yhdessa sovitut pelisdannét, suunnitelmat ja toimintamal-
lit, eivatkd nama muutu henkildiden vaihtuessa. (TTK 2017, Viitala 2004, 69—
70.)

2.2.5 Muutosjohtaminen

Terveydenhuolto muuttuu jatkuvasti. Lahitulevaisuudessa Sote-muutos jo it-
sellaan vaikuttaa siihen, etta organisaatioissa ja yksikdissa tarvitaan hoitotyos-
sakin vahvaa muutosjohtamisen osaamista. (Aalto 2014, 231-232.) Jatku-
vassa muutoksessa elaminen myos edellyttaa muutoksen hallinnan keinoja

tyoyhteisdissa (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 32). Hyva johtaminen
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my0s korostuu jatkuvassa muutoksessa (HUS 2017, 8). Vuorinen (2008) on
kasitellyt vaitoskirjassaan muutosjohtamista osastonhoitajien ja sairaanhoita-
jien nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan osastonhoitajien muutosjohtaminen
oli harkitsevaa, konkreettista ja maltillista ja painottui perustehtavan suoritta-
misen turvaamiseen. Osastonhoitajat myos kyseenalaistivat maltillisesti uudis-
tumisprosesseja esimiestyossaan, jotta perustyon tekeminen voitiin turvata.
He hyvaksyivat yliopistosairaaloissa esimiehen mahdollisuuksien ja keinojen
rajallisuuden ja kokivat tarvitsevansa itse tukea ja valmentautumismahdolli-
suuksia esimiestehtavaan. (Vuorinen 2008, 94-95.) Toisaalta toisen tutkimuk-
sen mukaan osaamisen arvostaminen toteutui yliopistosairaaloissa parhaiten.
Tama taas osoitti kyseisten sairaaloiden vetovoimaisuutta siten, etta johtajat

hakeutuivat mieluummin yliopistosairaaloihin tydhén. (Harmoinen 2014, 66.)

Tyon sisalto ja ymparisto ovat jatkuvassa muutoksessa, talla hetkella sup-
peista tyonkuvista ja rutiininomaisesta tyosta ollaan siirtymassa kohti laajene-
via ja kokonaisvaltaisia tyonkuvia seka ei-rutiininomaista tyota. Tyota luonneh-
tii nykyisin ja tulevaisuudessa vaihtelevuus, ainutlaatuisuus, tehtavien keski-
nainen riippuvuus, epavarmuustekijoiden lasnaolo, voimakas muutos ja jat-
kuva uudelleen muotoutuminen. (Viitala 2005, 110-111.) Paivittaisjohtajat
ovat yleisesti ottaen kehitysmyoOnteisia, mutta usein heidan kyvyissaan nayt-
toon perustuvan hoitotyon kehittajina ja uudistajina on parantamisen varaa.
Heidan tulisikin osata hankkia ja soveltaa tutkimustietoa kaytantdon, jotta toi-

minnan kehittdminen olisi mahdollista. (Gronroos & Perala 2004, 22.)

Muutosjohtamisen haaste on, etta johtajan ja tyontekijoiden oletetaan olevan
sitoutuneita toisiinsa. Johtajan haasteena on laajentaa tyontekijéiden kiinnos-
tusta oman hyvan tavoittelusta toimintaan koko yksikon hyvaksi. Johtamisella
voidaan edistaa tata, esimerkiksi motivoinnin avulla tuomalla ihmisille esille
tyon tarkoituksen, tavoitteet seka haasteet. (Vuorinen 2008, 28.) Esimiehen
tulisi olla saavutettavissa ja lasna muutoksessa. Esimiehen lasna olevan ja
valmentavan johtamisen ja itsensa likoon laittamisen muutostilanteissa on to-
dettu edistavan tydhyvinvointia ja rakentavan luottamusta. (Sosiaali- ja ter-
veysministerié 2009, 35.).

Sairaalat ovat useissa tutkimuksissa esiintyneet monimutkaisina, hierarkkisina

ja byrokraattisina laitoksina. Muutoksen johtaminen tallaisissa instituutioissa
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on monesti hankalaa. (Viitanen ym. 2007, 15.) Muutosjohtaminen vaatiikin joh-
tajilta paamaaratietoisuutta, kykya laittaa asiat tarkeysjarjestykseen, vastuun-
jakoa, konfliktien selvittamistaitoa, omistautumista ja palkitsemista (Gronroos
& Perala 2004, 13). Muutos on vain harvoin taysin hallittavissa ja johdetta-
vissa, parhaimmillaankin sitd voidaan vaan suunnata ja helpottaa (Viitala

2005, 30).

Muutoksen mielekkyys on pystyttava perusteltua henkilokunnalle siten, etta he
haluavat ponnistella sen eteen ja sitoutua siihen. Hyva muutosjohtaja kykenee
osoittamaan vision avulla kehittdmisen suunnan ja rohkaiseman ihmisia seka
antamaan valineitd muutoksen toteuttamiseen. (Viitala 2004, 89.) Muutosjoh-
tajien oletetaan osaavan johtaa muutosta myds taloudellisesti ja tehokkaasti,
ohjaten moniammatillista henkildstoa pedagogisesti samalla soveltaen alan
uusinta tietoa johtamisessaan (Viitanen ym. 2007, 13). Johtajilta vaaditaan
myOs muutoksen ennakointia, kehittdmistavoitteiden maarittelya, muutosvas-
tarinnan ymmartamista seka hyvaa ja ymmarrettavaa viestintaa muutoksen
keskella (TTK 2017).

Muutoskykyisen tydyhteison piirteitéa ovat vuorovaikutteisuus johtamisessa, tii-
mityO, oppimisen ja kehittymisen suosiminen, aloitteellisuus, avoin ja tehokas
tiedonkulku, kannustava ilmapiiri, joustavuus toiminnassa ja tyonjaossa, keski-
nainen tuki, runsas palaute, resurssien kayttd suunnitellusti seka tarvittaessa
uudet toimintatavat ja niiden kayttod (Ollila 2006, 60—61). Muutosjohtamisen
voima on siina, etta muutosjohtaja etsii uusia tapoja tyontekoon uskaltaen ky-
seenalaistaa voimassaolevia, mikali ne eivat ole enaa toimivia tai tehokkaita
(Vuorinen 2008, 29).

Ihmisten osaamisen vahvistuminen tuottaa perustaa muutoksille ja mahdollis-
taa ne, muutos my0s toisaalta haastaa ihmisia paivittamaan osaamistaan. Jos
henkildstdon osaaminen ja oppimiskyky ovat hyvalla tasolla voidaan suuristakin
muutoksista selviytya sujuvasti. (Viitala 2005, 29-30.) Muutoksessa ja muu-
tosjohtajan toiminnassa on olennaista myds vallan jakaminen (Vuorinen 2008,
30).

Muutostilanteissa viestinnan merkitys korostuu. Tiedon puute aiheuttaa huhuja

ja pelkoja. Taman vuoksi oikea-aikainen ja totuudenmukainen tieto on tarkeaa
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ja sita tulisi levittad mahdollisimman avoimesti. Antamalla ymmarrettavaa tie-
toa muutoksen kulusta ja vaiheista voidaan muutosta merkittavasti helpottaa.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 32—-33; Viitala 2005, 285.) Muutoksessa
avoin tiedonvalitys auttaa yksiloita ja ryhmia jakamaan kokemustaan, valtta-
maan tarpeetonta tyota, uusien tyontekijoiden perehtyminen nopeutuu ja tieto-

seka taito-paaoma pysyy ylla (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 32).

Muutos perustellaan usein jarjella, mutta koetaan tunteella (Pirinen 2015).
Eparointi ja vastustaminen kuuluvat luonnollisena osana kaikkeen muutok-
seen (Viitala 2004, 96). Sitoutumista muutokseen haittaa usein tieto siita, etta
jostakin vanhasta tulee luopua ja uuteen sopeutua. Tasta aiheutuu pelkoa ja
epavarmuutta siita, opimmeko ja osaammeko uusia asioita. Muutoksessa on
nahtavissa aina erilaisia vaiheita ihmisten tuntemuksissa. Naita ovat: 1) sokki,
epatoivo ja kieltaminen, 2) pelko ja viha, 3) masentuminen, 4) ymmarrys ja hy-
vaksynta, 5) eteenpain jatkaminen. Muutoksessa esimiehen tuleekin tukea
tydntekijaa naiden tunteiden kasittelyssa. (Pirinen 2015; Viitala 2005, 308—
309.)

Muutosvastarinta on voima, joka vaikeuttaa muutoksen johtamista, sita ei
voida koskaan taysin poistaa ja joskus se on hyvaksikin. Se on luonnollinen ja
inhimillinen tapa reagoida uusiin ja vieraisiin asioihin. Se huonontaa tyéilmapii-
rida ja kuluttaa tyontekijoiden energiaa seka motivaatiota. Tydyhteisdn perus-
tehtava voi myos vaaristya. (Pirinen 2015.) Joskus muutosvastarinta voi olla
myos organisaatiokulttuurin luomaa ja johtamistavallakin voi olla tahan vaiku-
tusta (Viitala 2004, 96). Muutosvastarintaa voi olla danekasta, hiljaista tai pas-
siivista. Adnekkaalld muutosvastarinnalla lietsotaan negatiivista ilmapiiria tyo-
yhteis60n ja tuodaan muutoksen negatiiviset nakokulmat esille. Hiljaiset muu-
toksen vastustajat tekevat muutosvastarintaa piilossa ja vaikuttavat sielta ka-
sin muutosta vastaan. Passiivisessa vastarinnassa henkilo passiivisella kayt-
taytymisellaan jarruttaa muutoksen etenemista ja voi muodostua taakaksi esi-

miehelle seka muille tydntekijoille. (Pirinen 2015.)

Muutosvastarinnan syita voi olla useita: tietamattomyys ja ymmartamatto-
myys, luopumisen pelko, haluttomuus muuttua, epaselva suunta, huono johta-
minen, vaikuttamismahdollisuuksien puute, tuntemattoman pelko, osaamatto-

muus, edellisen muutoksen huonot kokemukset, epavarmuus, pelko oppiiko
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enaa uutta, luottamuksen puute, valinpitamattomyys, tyytymattomyys, muka-
vuudenhalu, vaarinymmarrykset, ennakkoluulot, uskomukset, kriittisyyden
ihannointi, uupumus, oman edun tavoittelu, hylatyksi tulemisen pelko, arvojen

ristiriita, kyynisyys (Pirinen 2015).

Muutosvastarintaa voi murtaa johtamisella, ja keinoja tahan on monia. Tyonte-
kijoiden tunteiden kuunteleminen, suunnan nayttaminen, oikean tiedon esille
tuominen seka tavoitteiden selkea kertominen ovat avainasemassa muutos-
vastarinnan murtamisessa. Johtajan tulee myds kannustaa ja osallistaa tyon-
tekijoita muutoksessa. Kiittamista ei tulisi unohtaa, ja se on tarkeaa muutok-
sen keskella. (Pirinen 2015.)

Muutoksessa on kyse uuden ja vanhan rajapinnalle uskaltautumisesta, rajojen
ylityksesta ja uusien yhteistydmuotojen seka dialogin Idytamisesta eri toimijoi-
den kesken. Muutostilanteissa korostuu osallistava johtamistapa. Muutosten
eteenpain viemiseen tarvitaan jokaisen esimiehen ja tyontekijan osaamista ja
osallistumista. Johtajan tehtavana on kertoa paamaarat ja toimintaperiaatteet
mihin muutoksella pyritaan. Osallistavalla johtamistavalla jokainen tyontekija
voi osallistua tilanteisiin, joissa valmistellaan tyohon tai tydolosuhteisiin liittyvia
asioita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 35.) Mita enemman tyontekijat
ovat saaneet osallistua tyoyhteison paatoksentekoon, sita enemman he ovat

motivoituneita toimimaan niiden mukaisesti (Jalava 2001, 38).

Osallistava johtaminen on yhteistydhon perustuva johtamistapa. Ammatillisuu-
teen yleisesti kuuluu seka autonomia etta riippuvuus toisista ja yhteistyo tois-
ten kanssa. Toimiessa yhteistydssa henkildiden osaaminen ja voimavarat
seka tieto ja asiantuntemus yhdistyvat yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.
Yhteisty0hon perustuvassa johtamisessa johdon ja henkiloston rooleja ei maa-
ritellda aseman, vaan projektin mukaan ja paatosvaltaa on delegoitu tyonteki-
jGille tietyissa tehtavissa. (Sosiaali- ja terveysministerid 2009, 34.) Esimiehella
on kuitenkin keskeinen rooli, kun tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksia

parannetaan (Jalava 2001, 42).

Osallistavan johtamisen on todettu parantavan tydolosuhteita, ilmapiiria seka

henkildston ja johtajien valista vuorovaikutusta kuin myds tiedottamista (Sosi-
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aali- ja terveysministerio 2009, 34). Onnistuessaan osallistava johtaminen joh-
taa siihen, etta yksilotasolla tyontekija tuntee tyonsa arvokkaaksi, niin itselleen
kuin muillekin, han uskoo enemman omaan kykyynsa suorittaa tyonsa vaati-
mat tehtavat, hanella on mahdollisuus olla aloitteellinen ja ohjata omaa tyo-
taan, han havaitsee ja ymmartaa myos oman tyopanoksensa merkityksen (Ja-
lava 2001, 39—-40).

2.2.6 Viestinta

Yleisesti yksi keskeisista terveydenhuollon ongelmista on puutteellinen tiedon-
kulku. Johtamisen strategioissa tulisikin kiinnittaa tahan erityisesti huomiota.
(Grénroos & Perala 2004, 5). Tiedottamisen aktiivisuus ja kohdentaminen oi-
keaan aikaan, oikeisiin asioihin ja oikeaan paikkaan on tavoitteiden onnistumi-
sen kannalta keskeista (HUS 2017, 8; Miettinen ym. 2000, 142). Tydyksikon
ristiriitatilanteissa on useimmiten kysymys joko vaarinkasityksesta tai siita,
ettei henkilokunta ole saanut riittavan ajoissa tietoa itseaan tai omaa tyotaan
koskevista asioista (Valimaki 1998, 188).

Paatoksenteko ja ongelmanratkaisu ovat jokapaivaisessa johtamisessa lasna
ja jotta ongelmia pystyttaisiin sujuvasti ratkaisemaan ja paatoksia perustele-
maan tulee yksikon informaation olla perusteltua ja tiedonkulun sujuvaa. Infor-
maatio ei kuitenkaan aina ole organisaatioissa yksiselitteista. (Ollila 2006, 76—
77.) Viestinnan onnistuminen vaikuttaa myos paatoksentekoon. liman riittavia

tietoja ei joitakin paatoksia voida edes tehda. (Siirala ym. 2016, 813.)

Terveydenhuollossa johtaja on muodollinen auktoriteetti. Tassa asemassa
johtaja saa mahdollisuuden luoda suhteita, joiden kautta han paasee infor-
maation lahteille. Taman informaation avulla johtaja pystyy tekemaan paatok-
sia ja luomaan strategiaa toiminnan toteuttamiseksi. (Gronroos & Perala 2004,
6.) Paivittaisen johdon tulee toimia viestinnassa linkkina ylimman johdon ja
henkiloston valilla. (Viitanen ym. 2007, 46.) Kaikki puhe ja keskustelu itses-
saankin ovat viestintaa, mutta tarkeinta yksikon ja organisaation viestinnassa

olisi kayttaa keinoja, jotka saavuttavat kaikki tiedon tarvitsevat. Tallaisia kei-
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noja ovat esimerkiksi sisainen lehti (sédhkoisena tai painettuna), viikkotiedot-
teet, erilliset tiedotteet organisaatiota ja yksikkda koskevista muutoksista, il-
moitukset henkilostdoa koskevista tapahtumista seka seinailmoitustaulut. Mita
tarkeampana jotakin tietoa pidetaan, sita tehokkaammin sita tulisi levittaa laa-

jasti kayttamalla erilaisia valineita. (Viitala 2005, 284.)

Johtajien avoin kommunikaatio ja viestinta vaikuttavat myonteisesti tyontekijoi-
den tydmotivaatioon ja tydyhteison ilmapiiriin (Ollila 2006, 79). Organisaa-
tioissa kommunikaatiota kulkee moneen eri suuntaan: ylhaalta alas, alhaalta
ylOs ja lateraalisesti. Naista ylhaalta alas suuntautuvalla kommunikaatiolla vai-
kutetaan strategioihin, tavoitteisiin, ohjeisiin, menettelytapoihin ja palauttee-
seen. Alhaalta yl6s suuntautuvalla taas informoidaan ongelmista, tuloksista,
ehdotuksista, kysymyksista ja tarpeista. Lateraalinen kommunikaatio taas tar-
koittaa ongelmien, tarpeiden, palautteen ja neuvojen koordinoimista. Lateraali-
nen kommunikaatio nayttelee osaa tiedonkulussa, tuen antamisessa ja toimin-

tojen jarjestamisessa. (Ollila 2006, 80.)

Sisainen viestinta on tarkeaa, jotta henkilosto sitoutuu yhteisiin paédmaariin ja
saa ty0ssaan tarvittavan tiedon (Viitanen ym. 2007, 46). Johtajalle hoitotydssa
ei riita pelkastaan omaa vastuualuettaan koskeva tieto, vaan hanen olisi hyva
seurata mita muissa toimintayksikoissa ja -ymparistdissa myodskin tapahtuu
(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 32). Viestinnan ja varsinkin hyvan sellai-
sen, avulla henkildkunnan tietopohjaa ja yhteista kasitteistéa vahvistetaan. Se
on my0s oppimisen kannalta tyontekijoille tarkeaa, vaikkakin toki kaikki tyoyh-
teison jasenet ovat omalta osaltaan vastuussa hyvan viestinnan toteutumi-
sesta. (Viitala 2005, 284.)

Siihen, miten tieto liikkuu yksikdn sisalla, vaikuttaa usein myds ns. "psykososi-
aalinen filtteri”. Talla tarkoitetaan sita, kuinka esimies - alainen- vuorovaikutus-
suhteita on erilaisia ja esimerkiksi esimiehen tulkinnat alaisensa kyvykkyy-
desta ja panoksesta omaa seka yksikkonsa tehtavaa ajatellen vaikuttavat hei-
dan keskinaiseen vuorovaikutukseensa. Osasta perustyontekijoista tulee esi-
miehen ”lahipiirin” alaisia, nama tydntekijat saavat helposti enemman infor-
maatiota, vaikutusmahdollisuuksia ja tukea tydssaan kuin "ulkokehaan” kuulu-

vat. Myos viesti - vuorovaikutussuhteen luonne vaikuttaa paljon esimiehen ja
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perustydssa olevan tyontekijan suhteeseen. Etaisyytta vahentava puhe sisal-
taa avoimuutta ja huumoria. (Viitala 2002, 84—85; Viitala 2005, 184—185.)

2.2.7 Lean terveydenhuollossa ja leikkausosastolla

Lean- johtamisen malli terveydenhuollossa sisaltaa yleisesti ottaen tyokaluja,
johtamisjarjestelman ja filosofian, jotka voivat muuttaa tapaa, jolla sairaalaa
organisoidaan ja johdetaan. Se on malli tai menetelma, jonka avulla sairaalat
voivat parantaa potilaiden hoidon laatua vahentamalla virheita ja potilaiden
odotusaikoja. Sen on tarkoitus tukea tyontekijoita poistamalla tiesulkuja ja an-
tamalla heille mahdollisuuden keskittya potilaiden hoitoon. Lean-jarjestelman
avulla, pitkalla aikajanteella, organisaatio vahvistuu seka kustannukset ja riskit
vahenevat. Sen on tarkoitus helpottaa organisaation kasvua ja laajentumista.
Lean auttaa myds rikkomaan esteita organisaation sisaisten rakenteiden va-
lilla ja taman myota eri yksikot voivat tydoskennella paremmin yhdessa potilai-
den hyvaksi. (Holden ym. 2015, 181.)

Lean- johtamisen mallin tavoitteena on jatkuva kehittdminen ja sen johtamisfi-
losofiaan kuuluu johtaa nykyhetkea saaden samalla koko henkildsté mukaan
kehittamaan toimintaa. Lean- johtamisen mallin tuominen kaytantoon vaatii
johtajilta oman ajattelutavan muutosta seka malliin panostamista. Mallia kay-
tantdon tuodessa johtajan tulee olla sitoutunut itsensa kehittamiseen, hanen
tulee valmentaa ja kehittad muita mallia kohti, antaa tukea paivittaiseen kaize-
niin eli jatkuvaan parantamiseen seka luoda visio ja yhdenmukaistaa tavoit-
teita. (Poksinska ym, 2013, 886-888.)

Viime aikoina kysynnan ja tarjonnan valista epasuhtaa on myos leikkaustoi-
minnassa useissa yksikoissa pyritty ratkaisemaan Lean-johtamisella. Lean-
johtamisessa ja ajattelussa painottuu sujuva kommunikaatio ja yhteistyo eri-
koisalojen ja ammattiryhmien seka organisaation sisaisten rakenteiden kes-
ken. Sen keskeinen tavoite on helpottaa potilaan hoitopolkua asiakasnakokul-
maa painottaen seka sujuvoittaa tyota niin ettd vahemmalla voidaan tehda
enemman. (Niskanen 2014, 428, 431.)
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HUSissa Lean-paivittaisjohtamisen mallia on jalkautettu useisiin toimintayksi-
koihin muutaman viime vuoden aikana. Lean-valmentajakoulutusta on jarjes-
tetty pienelle osalle johtajista. Malli pitaa sisallaan lyhyen paivittaisen kokouk-
sen, jossa kaydaan lapi edellisen paivan mittarit ja tapahtumat seka tuleva
paiva. Johtamisessa kaytetaan hyvaksi myos visuaalisen johtamisen tauluja,
joita ovat esimerkiksi mittaritaulu, resurssitaulu ja jatkuvan parantamisen
taulu. Mallin mukaan paivittain tulee myos seurata henkilokunnan turvalli-
suutta, potilasturvallisuutta, laatua, tehokkuutta seka lapimenoaikoja. (HUS
2016, 24-25.)

2.3 Oma persoona paivittaisjohtamisessa

Paivittaisjohtajaa voi kuvailla peiliksi, taman peilin kautta henkildkunta tarkas-
telee organisaation paatdoksentekoa ja toimintaa. Sanat, ajatukset seka teot on
monesti punnittava tarkkaan eri nakokulmista, koska paivittaisjohtaja toimii
esimerkkina tydssaan. (Valimaki 1998, 221.) Paivittaisjohtaja on muodollinen
auktoriteetti siind organisaatiossa missa han toimii. Johtajalla on monia erilai-
sia rooleja. Naita ovat muun muassa henkildstéjohtajan rooli, informaation
vaihtoon liittyva rooli, ja paatoksentekoon liittyva rooli. Henkildstojohtajan roo-
lissa han on keulakuva, jolla on vastuu organisaation tyontekijoista, paatosten
hyvaksynnasta ja yhteydenpidosta organisaation sisa- ja ulkopuolelle. Infor-
maation vaihtoon liittyvassa roolissa han vastaanottaa ja l1ahettaa informaa-
tiota kontrollointitarkoituksessa ja toimii tiedottajana seka puhemiehena. Paa-
toksentekoon liittyvassa roolissa han maarittelee alaisten tydnkuvaa, resursoi
seka sijoittelee resursseja sisa- ja ulkopuolisten tahojen kanssa. Johtajalla tu-
leekin olla johtamiseen tarvittavat tiedot ja ominaisuudet tehtavien menestyk-
sekkaaseen suorittamiseen. (Gronroos & Perala 2004, 6.) Hoitotydn johtajan
rooli vaatii johtamis- ja kehittamisosaamisen lisaksi myods vahvaa tutkimus-

osaamista (Holopainen ym. 2013, 77).

Johtaja pystyy vaikuttamaan omalla persoonallaan yleisen ilmapiirin, yhteis-
hengen ja tyotyytyvaisyyden yllapitoon seka sosiaalisen tuen antamiseen ja
oikeudenmukaisuuteen (Grénroos & Perala 2004, 13). Innostava, kokeiluihin
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rohkaiseva ja tyontekijoiden asiantuntemusta kunnioittava johtaja saa henki-
|6ston miettimaan omia toimintatapojaan seka muutoksen tarvetta. Jos johtaja
tekee yksin, kuuntelematta muita, kaikki kehittamista koskevat paatokset tai
vetaytyy kehitysvastuusta henkildston halu kehittymiseen ja kehittamiseen

muuttuu Kielteiseksi. (Holopainen ym. 2013, 55.)

Uudistuville muutosjohtajille on ominaista heidan kykynsa rohkaista ja moti-
voida tyontekijaa ohjaamalla heita ja osoittamalla mika merkitys yksittaisen

tyontekijan tyolla on tavoitteiden saavuttamisessa (Holopainen ym. 2013, 56).

Johtajan tulisi huomioida tydssaan niin omat voimavaransa kuin alaistensakin
voimavarat (HUS 2017, 8). Useimmiten johtajilla on vahva halu, toive seka
motivaatio olla hyvia henkilostojohtajia. Taman vuoksi heille pitaisikin antaa
rittdvasti tukea ja mahdollisuuksia kehittdd omaa johtajuuttaan. (Viitanen ym.
2007, 10.)

Tutkimusten mukaan ihanteellista johtajaa kuvaavat seuraavat ominaisuudet:
innovatiivisuus, tulevaisuusorientaatio, kokonaisnakemys, toiminnallinen johta-
minen, muutoksen johtaminen, itseluottamus, innostus, paattavaisyys, priori-
sointikyky, delegointi- ja konsultointikyky organisointikyky, palautteen antami-
nen, yhteydenpito, tuki, persoonallisuus, sisainen eheys ja kommunikointitai-
dot seka han kannustaa, etta kunnioittaa tyontekijoita. Tutkimusten perusteella
tosin voidaan todeta etta, pelkastaan johtajan ominaisuuksien perusteella ei
hyvaa johtajatyyppia voida tunnistaa vaan johtajalla tarvittavat ominaisuudet
vaihtelevat tilanteiden mukaan. (Gronroos & Perala 2004, 13, 22.) Periopera-
tiivisesta nakdkulmasta paivittaisjohtajat tarvitsevat ongelmanratkaisukykya,
stressin ja konfliktien johtamistaitoja seka ymmarrysta taloudellisista seurauk-
sista (Siirala ym. 2016, 807).

2.4 Paivittaisjohtamisen kehittaminen

Hoitotyon paivittaisjohtaminen on erilaisten ihmisten ja asioiden seos. Paivit-
taisjohtamisen hallitsemiseksi johtaja tarvitsee useita erilaisia taitoja ja mene-



26

telmien hallintaa. Naita tarvitsee harjoitella ja kehittaa jatkuvasti, koska yksi-
kon, potilaiden seka henkilokunnan tarpeet muuttuvat koko ajan. Erilaisten
suunnitelmien ja paatésten perustelu on johtamisessa tarkeaa. Selkea linja
johtamisessa edesauttaa henkilokunnan luottamuksen syntya johtajaan ja sii-
hen etteivat paatokset ole henkild- tai tilannesidonnaisia. Paivittaisjohtamisen
paatoksenteon seka toiminnan perustelun tulisi nousta aina toiminnan sisal-
I0sta. Johtajan olemassaolo ei ole ensisijaisesti henkilokunnan toiveita ja odo-
tuksia varten, vaan sen vuoksi miksi tydyksikkd on perustettu. (Valimaki 1998,
179-181.)

Jokaisen yksikon toimintaa tulisi ohjata yhteiset arvot. Paivittaisjohtamisessa
naihin tulisi panostaa vaikkakin yhteisten arvojen mukainen toiminta on jokai-
sen tyontekijan vastuulla. Paivittaisjohtajan yhtena tehtavana esimiehena on
saada aikaan tyontekijoiden kesken yhteisiin arvoihin perustuva yhteistoiminta

seka tarvittaessa yhteisten arvojen selkeyttaminen. (Valimaki 1998, 181-182.)

HUSIn (2012, 3) arvot on maaritelty seuraavalla tavalla:

ihmisten yhdenvertaisuus

potilasléhtbisyys

luovuus ja innovatiivisuus

korkea laatu ja tehokkuus

avoimuus, luottamus ja keskindinen arvostus.

0O O O O O

Henkildkunnan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat useat seikat. Olennaisimpina
ovat henkiloston mahdollisuus osallistua paatdoksentekoon, tehokas tiedonvali-
tys, osaston kehittamisaktiivisuus ja innovatiivisuus. Osaava, motivoitunut ja
tyohonsa sitoutunut henkildkunta ovat edellytys hyvinvoivalle tydyhteisolle. Ta-
han paastakseen on henkildokunnan koulutusta kehitettava. Tybolojen paranta-
minen ja henkildbkunnan mitoittaminen tarvetta vastaavasti vaikuttavat myos
hyvinvointiin suuresti. Yksi hyva keino tyoyhteison kehittamiseen on koko tyo-
yhteison koulutus, jossa johto ja henkilosto ovat vuoropuhelussa keskenaan.
(Gronroos & Perala 2004, 19, 23.)

Johdon tuki ja kannustava johtaminen ovat avainasemassa uusien tyokaytan-

tojen kayttoonotossa. Johtajien johtamismenetelmien kehittdminen ja vahvis-
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taminen ovat myos tarkeaa, ja tama vaikuttaa suoraan henkiloston tyossajak-
samiseen, motivaatioon ja yllapitéda tyohyvinvointia. (Viitanen ym. 2007, 13.)
Paivittaisjohtajan tulisi opetella ero keskustelun ja paatoksenteon valilla. Ha-
nen tulee kuunnella henkilokuntaa paatoksiin liittyvissa asioissa, mutta myos

saada aikaan paatos toiminnasta. (Valimaki 1998, 228.)

Kehityskeskustelut ovat tarkeita johtamisen ja paivittaisjohtamisen kannalta, ja
niita tulisi myos pitaa tyoyksikoissa saanndllisesti. Ne ovat varsinkin osaami-
sen johtamisen apuna, kun mietitdan henkilokunnan osaamisen kehittamistar-
peita tyossa. Kehityskeskusteluissa keskitytaan jokaisen tydyhteisdn jasenen
tyohon, osaamiseen ja kehittymistarpeisiin. Niiden etuina ovat henkilokohtai-
suus ja keskittyminen yhteen tyontekijaan kerralla seka tietojen vaihto, palaut-
teen anto molempiin suuntiin ja henkilokohtaisen kehittymissuunnitelaman te-
keminen. (Viitala 2004, 197-200.)

Johtajan itsensa kehityksessa on olennaista palautteesta oppiminen. Oppimi-
nen ja muuttuminen palautteen pohjalta on riippuvainen halusta, tahdonvoi-
masta, kyvysta ja uskalluksesta ottaa palautetta vastaan. Palautetta tulisi
my0s analysoida yhteisty0ssa organisaation jdsenten kanssa. Johtaja tarvit-
see usein myos henkilokohtaista keskusteluyhteytta omaan esimieheensa3,
jotta palaute tulisi kasiteltya hyvin. Johtamistyon haasteita voidaan kayda lapi
esimerkiksi tydnohjauksessa. (Ollila 2006, 90, 93.)

Tydnohjaus voidaan liittaa kiinteasti osaamisen johtamiseen, koska tyonoh-
jaus tavoitteellisena toimintana pyrkii edistamaan ohjattavassa tapahtuvaa op-
pimaan oppimista. Tydnohjauksella tarkoitetaan ohjaajan ja ohjattavan vuoro-
vaikutuksessa tapahtuvaa tyohon liittyvien kysymysten kasittelya ja se on va-
paaehtoisuuteen perustuvaa. Se on menetelma tai jopa valine, jonka avulla
yksittaiset tyontekijat, tiimit tai kokonaiset tyoyhteisot voivat kehittaa ammatil-
lista osaamistaan. Tyonohjauksen tavoitteena on ohjattavien yksildllisten omi-
naisuuksien, ammatillisten arvo- tieto- ja taitoperustojen seka tyon kehittami-
nen ohjattavan omista lahtokohdista kasin. Lyhyemmin silla siis pyritaan lisaa-
maan ammatillisia ja persoonallisia valmiuksia kyseiseen tydhon. Tyonohjauk-
sen olisi hyva olla jatkuvaa ja sdanndllista. Tydonohjauksella on tarkoitus sel-

kiyttaa tyon tavoitteita, tehtavia ja rooleja seka vaikuttaa johtajuuteen. Sen



28

kolme tarkeinta osa-aluetta ovat: ammatillinen kehittyminen, tydyhteison jase-
nena kehittyminen ja persoonallinen kehittyminen. (Ollila 2006, 94-97, 106—
107.) HUSissa lahiesimiehilla tulisi olla mahdollisuus osallistua ja saada tyon-
ohjausta (HUS 2017, 8).

3 LEIKKAUSOSASTO TOIMINTAYMPARISTONA

Terveydenhuollossa, johtamis- ja organisointimalleissa, on huomioitava orga-
nisaation perustehtava. Johtajan tehtdvana on saada ihmiset organisaatiossa
toimimaan organisaation perustehtavan tayttamiseksi. (Gronroos & Perala

2004, 6, 9.) Leikkausosaston perustehtava on maaritelty seuraavalla tavalla:

Potilaan hyvé, turvallinen ja laadukas (perioperatiivinen) hoito tiimityénéa
ajankohdasta ja henkilbkunnan kokoonpanosta riijppumatta. (HUS,
2017.)

YksilOlle on tarkeaa tietaa, miten oma tehtava, ja tavoitteet liittyvat laajempaan
kokonaisuuteen organisaatiossa. Jos tyontekijoiden tietoisuus organisaation
perustehtavasta, tavoitteista ja strategiasta on heikko, heidan toimintansa ei
valttamatta suuntaudu organisaation tavoitteiden mukaisesti. (Kivinen 2008,
194-195.) Suunnitelmallista johtamista osana asiakas- ja potilastydn kokonai-
suutta on henkildokunnan myds helpompi ymmartaa. Tama edellyttaa, etta toi-
minnan perusteet ja tavoitteet on esitetty nayttdon perustuvasti. (Harmoinen
2014, 65.)

HUSIn strategiset paamaarat ovat (HUS 2012, 11):

Potilaslahtoinen ja oikea-aikainen hoito
Korkeatasoinen tutkimus ja opetus

Tiivistyva kumppanuus perusterveydenhuollon kanssa
Vaikuttava ja kilpailukykyinen toiminta

0 O O O

Perioperatiivisessa hoitotydssa keskipisteena on potilas ja hoidon tavoitteena

potilaalle paremman terveydentilan saavuttaminen, nykyisen terveydentilan
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sailyttaminen tai karsimysten lievittaminen. Potilasturvallisuuden takaaminen
on myOs aarimmaisen tarkeaa. Leikkaus- ja anestesiahoitajilta tama edellyttaa

monipuolista ammatillista osaamista ja patevyytta. (Tengvall 2010, 1.)

Leikkausosastolla tyontekijat toimivat usein tiimeissa leikkaussaleissa. Tiimin
ja tiimityon voi maaritella monella eri tapaa. Leikkausosastolla tiimilla tarkoite-
taan useimmiten leikkaussalitiimia, joka on yhdessa samassa leikkaussalissa
hoitamassa samaa, yhteista potilasta. Tiimi on usein moniammatillinen tyo-
ryhma, joka tekee tavoitteellista, suunnitelmallista ja saanndllista yhteistyota
toteuttaakseen perustehtavan haasteet ja saavuttaakseen yksiloa paremmin
yhdessa sovitut tavoitteet. Jokaisella tiimin jasenella on oma tehtavansa ja
vastuunsa, ja jokainen tiimin jasen osallistuu paatoksentekoon yhdessa muun
tiimin kanssa. Tiimi on toisin sanoen tyokalu, joka taitavasti kaytettyna tarjoaa
valineen ongelmien ratkaisemiseen ja hoidon suunnitteluun. Sujuvan tiimityon

avulla hoito on myds laadukkaampaa. (Miettinen ym. 2000, 67—68.)

3.1 Perioperatiivinen sairaanhoitaja

Perioperatiivisella hoitotyolla tarkoitetaan leikkausta edeltavaa, leikkauksenai-
kaista ja leikkauksenjalkeista vaihetta kirurgisen potilaan hoidossa (EORNA
2009; Lukkari ym. 2007, 11-13; Silvennoinen ym. 2012, 22-23; Tengvall
2010, 5). Perioperatiivinen sairaanhoitaja on yleisnimitys anestesiasairaanhoi-
tajana, valvovana sairaanhoitajana ja instrumentoivana sairaanhoitajana tyos-
kenteleville sairaanhoitajille (Karma ym. 2016, 12). Edelleenkin usein leikkaus-
ja anestesiasairaanhoitaja mielletaan tehtavakeskeiseksi suorittajaksi tai l1aa-
karin assistentiksi, vaikka heilla on oma tarkea tehtavansa moniammatillisen
tiimin jasenena hoitotyon asiantuntijana ja toiminnan tarkkailijana (Tengvall
2010, 9).

Perioperatiivisessa hoitotydssa kaytetaan vaikuttavia menetelmia siten, ettei

hoidosta koidu potilaalle tarpeetonta haittaa (Karma ym. 2016, 9). Siina tarvi-
taan monitieteellista tietoa. Jotta tydssa menestyisi, on henkildlla oltava hyvat
anatomian, fysiologian, mikrobiologian, aseptiikan ja sairaalahygienian tiedot.

Myds psykologian, sosiologian, kasvatustieteen, farmakologian, matematiikan,
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teknologian ja laaketieteen, erityisesti anestesiologian seka kirurgian tiedot
ovat tyossa tarkeita. Nykyaikana myos tietotekniikan hallinta perioperatiivi-
sessa hoitotydssa korostuu. (Lukkari ym. 2007, 11-13.) Perioperatiivisen hoi-
totyon kuuluu aina my0Os perustua nayttoon, eli tieteellisesti havaittuun tutki-
musnayttoon, hyvaksi havaittuun toimintanayttoon tai kokemukseen perustu-
vaan nayttoon (Lukkari ym. 2007, 11-13; Karma ym. 2016, 8). Paivystystoi-
minta yksikossa nostaa huomattavasti hoitohenkiloston ja hoitotyon toiminto-

jen vaatimustasoa (Tengvall 2010, 6).

Yleisesti ottaen hyva ammattitaito sisaltaa tietoja, taitoja, valmiuksia ja asen-
teita. Ammattitaito on maaritelty monipuoliseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvyk-
kyydeksi suoriutua tyotehtavista, jotka sisaltavat seka laajan toimintakykyisyy-
den etta kehityskykyisyyden. (Viitala 2005, 113.) Ammatillinen patevyys voi
olla suppea-alaista tai laajaa. Suppea-alainen patevyys saattaa johtaa pysy-
vyyden arvostamiseen, muutosten vastustamiseen tai uupumiseen. Laaja-alai-
nen taas mahdollistaa sopeutumisen, kehittymisen ja uskalluksen muuttaa
tyota tarvittaessa. Ammatillinen patevyys muodostuu peruskoulutuksessa saa-

tujen perusvalmiuksien ja tyotehtavien vaatimusten myaota. (Ollila 2006, 52.)

Perioperatiivisen sairaanhoitajan kompetenssi muodostuu ydinpatevyydesta,
erikoispatevyydesta ja yleispatevyydesta, jolla tarkoitetaan potilaan hoitoon
littyvaa patevyytta. Ydinpatevyyteen liittyvat tiedot ja taidot saavutetaan sai-
raanhoitajan tutkintoon liittyvassa koulutuksessa. Perioperatiivisen sairaanhoi-
tajan erikoispatevyyteen kuuluu esimerkiksi potilaan tarkkaileminen aneste-
sian aikana, teknisten laitteiden kayton osaaminen, leikkauspotilaan turvalli-
suudesta vastaaminen, steriilin alueen luominen ja steriilin toiminnan taitami-
nen. Sairaanhoitajan kyky yhdistaa ydinpatevyytta ja erikoispatevyytta potilaan
yksildllisen hoidon suunnittelussa ovat yleispatevyytta. (Karma ym. 2016, 12—
16; Lukkari ym. 2007, 27-28.)

Nopeasti muuttuva terveydenhuollon toimintaymparistd nakyy perioperatiivi-
sessa toimintaymparistossa tyotehtavien ja osaamisvaatimuksien muuttumi-
sena. Perioperatiivisessa toimintaymparistossa tyoskentelevilta sairaanhoita-
jilta vaaditaan erittain hyvaa ammattipatevyytta eettisessa ja luotettavassa

paatoksenteossa, henkea uhkaavien tilanteiden varhaisessa tunnistamisessa
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ja hallinnassa seka potilaan tilan monipuolisessa arvioinnissa. Perioperatiivi-
sessa hoitotydssa myos korostuu potilaiden fysiologisen, psyykkisen ja fyysi-
sen turvallisuuden, sujuvan jatkohoidon ja asianmukaisen toipumisen turvaa-
minen seka moniammatillinen tiimitydskentely, tilanne- ja hoitotoimien hallinta
kuin myGs enenevissa maarin tietoteknologinen osaaminen. (Silvennoinen ym.
2012, 22-23.)

3.1.1 Anestesiasairaanhoitaja

Anestesialaakari ja -sairaanhoitaja muodostavat tydparin, joka yllapitaa ja to-
teuttaa potilaan anestesiaa ja toimivat osana perioperatiivista hoitoryhmaa.
Anestesialaakari vastaa laaketieteellisesti anestesian annosta ja anestesiasai-
raanhoitaja potilaan anestesian aikaisesta tarkkailusta ja hoidosta. Anestesia-
sairaanhoitaja arvioi preoperatiivista tietoa potilaasta ja vastaa leikkausta
edeltavista anestesiavalmisteluista. (Lukkari ym. 2007, 302-305; Tengvall
2010, 9-10.) Han yllapitaa suunniteltua anestesiaa itsenaisesti ja yhteistydssa
anestesialaakarin kanssa seka tarkkailee ja hoitaa potilasta anestesian aikana
ja kirjaa seka tiedottaa potilaan hoidosta. Anestesiahoitaja hoitaa ja tarkkailee
potilasta myds postoperatiivisesti, kirjaa potilaan hoidon, toteuttaa potilaan
siirron jatkohoitopaikkaan ja vastaa tiedotuksesta siirron yhteydessa. (Lukkari
ym. 2007, 302-305.) Anestesiahoitotydn luonne on nopeatempoista, vaihtele-
vaa ja se vaatii nopeaa reagointi- seka ennakointikykya. Anestesiasairaanhoi-
tajan tulee omata myos vahva, itsenadinen, perusteltu paatdoksentekokyky, jotta
han pystyy tarvittaessa johtamaan yllattavaa tilannetta potilaan hoidon aikana.
Varsinkin paivystysaikana tama korostuu, koska anestesialaakaria saatetaan
tarvita muualla kuin leikkausosastolla. (Lukkari ym. 2007, 354; SASH 2018.)

Anestesiahoitajan tehtavankuva on siis kovin moninainen jo leikkausosaston
sisalla. Perioperatiivisen toiminnan lisaksi anestesiasairaanhoitajat tydoskente-
levat myos erilaisissa leikkausosaston ulkopuolisissa anestesiatehtavissa.
(EORNA 2009; Lukkari ym. 2007, 304-305.)
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3.1.2 Leikkaussairaanhoitaja

Leikkaussairaanhoitajat toimivat leikkaussalissa instrumentoivan sairaanhoita-
jan tehtavissa seka valvovana sairaanhoitajana (Lukkari ym. 2007, 332-337,
354; Tengvall 2010, 10). Valvova ja instrumentoiva sairaanhoitaja toimivat tyo-
parina ja usein vaihtavat tehtavia keskenaan vuoron aikana (Karma ym. 2016,
12; Tengvall 2010, 10). He toimivat yhteistyossa anestesiaryhman kanssa.
Leikkausryhmassa kirurgin vastuulla on suorittaa toimenpide ja avustavan
henkilon taata mahdollisimman hyva nakyvyys ja toiminta-alue kirurgille. Inst-
rumentoiva sairaanhoitaja huolehtii instrumentoinnista, aseptiikan toteutumi-
sesta, seurannasta seka arvioinnista ja potilaan turvallisuudesta omalta osal-
taan. Instrumentoivan hoitajan vastuulla on kaikkien leikkauksessa kaytetta-
vien instrumenttien ja valineiden oikea, potilaalle turvallinen ja aseptinen kasit-
tely. Tarkistuslaskennasta huolehtiminen on myés instrumentoivan sairaanhoi-
tajan vastuulla. Leikkauksen jalkeen instrumenttihoitaja tarvittaessa huolehtii
myos valineiden huollosta, mikali valinehuoltajat eivat ole paikalla. (Lukkari
ym. 2007, 332-337, 354.)

Valvovan sairaanhoitajan tehtavina taas on huolehtia, etta kaikki tarvittava va-
lineistd on leikkausryhman kaytettavissa. Han myos huolehtii kirjaamisesta ja

muun muassa naytteiden lahettamisesta seka tarvittaessa kipsaamisesta/las-
toittamisesta ja rontgenkuvien ottamisesta. Valvovaa sairaanhoitajaa voisikin

kutsua salin yleismieheksi. (Lukkari ym. 2007, 332—-337, 354.)

3.2 Paivittainen johtaminen leikkausosastolla

Tyo leikkausosastolla on paivystysluonteista ja akillisia muutoksia ennalta
suunnitellussa toiminnassa tulee paivittain, nama luovat haasteita esimies-
tyodlle yksikdssa (Silén- Lipponen 2005, 69, 78). Leikkaussalien ja leikkaus-
osaston tehokas kayttd vaikuttaa sairaalan kustannuksiin huomattavasti. Me-
nestyksekkaaseen johtamiseen leikkausosastolla vaikuttavat esimerkiksi orga-
nisaation rakenne, hyva johtajuus seka moniammatillinen yhteisty6. (Marja-
maa & Kirvela 2007, 809, 812—-813.) Paivittaisjohtaja tekee paivittain tydssaan
niin strategisia, taktisia kuin operatiivisia paatoksia (Siirala ym. 2016, 807).



33

Paivittaisjohtaminen leikkausosastolla sisaltdéd muun muassa potilaiden ja re-
surssien koordinointia, toimenpiteiden aikatauluttamista seka tehokkuuden
seurantaa. (Marjamaa & Kirvela 2007, 809, 812—813.) Leikkausosastolla pai-
vittaisjohtajilta edellytetaan vankkaa, ihmislaheista johtamistaitoa, teknista ja
nakemyksellista osaamista seka tulevaisuuden visiointikykya (Tengvall 2010,
8).

Paivittaisjohtaminen leikkausosastolla sisaltaa paljon organisointia. Leikkaus-
toiminnan paivittainen lapivienti on listanvetajan eli ynden paivittaisjohtajista
yhtena tavoitteena. Paivittainen leikkausohjelma on elektiivisten leikkausten
osalta suunniteltu etukateen, mutta paivystykset, hataleikkaukset, peruutuk-
set, leikkauksen pitkittyminen ja henkilokunnan sairastuminen muokkaavat
tata jatkuvasti. Leikkaussalikapasiteetti pyritaan hyddyntamaan mahdollisim-
man hyvin ja lapimenoaikoja seurataan, jotta ne pysyisivat mahdollisimman
pienina. (Lukkari ym. 2007, 53-58; Siirala ym. 2016, 807.) Henkilokunnan si-
joittaminen yksikdssa ja osaamisen varmistaminen kaikissa tiimeissa on pai-

vittaisjohtajan vastuulla sekin (Siirala ym. 2016, 810).

Leikkaustiimin tavoite on turvata ammattitaitoinen ja sujuva hoito leikkauspoti-
laille (Silén-Lipponen 2005, 69, 78, 89-91). Organisaation johdon ja paivittais-
johdon tuleekin korostaa potilasturvallisuutta toiminnassaan ja tyoolojen tulee
olla sellaisia, etta hoito voidaan toteuttaa turvallisesti. Potilasturvallisuuden
edistdminen vaikuttaa myods kustannuksiin. (Karma ym. 2016, 8-9.) Haasteita
sujuvaan ja turvalliseen hoitoon voivat luoda muun muassa kommunikoinnin
tai vuorovaikutuksen puute, jatkuvat keskeytykset, avun saannin hankaluus,
huono paatdksentekokyky, epavarmuus ja jatkuvat muutokset tiimien kokoon-
panoissa seka jatkuvat ylity6t tai taydellisyyden tavoittelu. (Siirala ym. 2016,
809-813; Silén-Lipponen 2005, 69, 78, 89-91.)

Muutosta on monesti hankala ennakoida taysin, mutta toiminta muutoksen
keskella tulisi silti varmistaa sujuvaksi. Jatkuva muutoksen keskella toimimi-
nen tuokin paivittaisjohtajille lisdhaastetta tyéhon. (Viitala 2005, 295.) Nope-
asti muuttuvissa toimintaymparistoissa yksildiden suorituskyky on myos yha
useammin kiinni osaamisesta kuin siita, etta tavoitteet olisivat epaselvat. Ta-
han tulisikin kiinnittdd huomiota johtamisessa. Yleisesti ottaen suorituskyky

koostuu kaikesta siita, jonka varassa hyva tyosuoritus voi syntya. Naita ovat
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muun muassa riittdva osaaminen, tieto tavoitteista, hyvat tyoolosuhteet ja vali-
neet, sekd motivoivia kannusteita ja fyysista seka psyykkista hyvinvointia. (Vii-
tala 2005, 91.) Johtajan tulisi ymmartaa, etta hanen paatoksillaan on monen-
laisia vaikutuksia asioihin. Paatokset paivittaisessa johtamisessa vaikuttavat
potilasturvallisuuteen, hoidon koordinointiin, tehtavien jakoon seka tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Vaaraan aikaan, vaarassa paikassa tehty paatos voi koitua
kalliiksi (Siirala ym. 2016, 807.)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET SEKA TUTKIMUSKY-
SYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata, paivittaisjohtamisen toteutumista
sen osa-alueiden kautta, missa osa-alueilla on onnistuttu paivittaisjohtami-
sessa ja mita kehitettavaa paivittaisjohtamisessa olisi talla hetkelld. Tutkimuk-
sen tavoitteena on kehittdd osaston paivittaisjohtamista ja tutkimuksen valmis-
tumisen jalkeen, tulosten perusteella voidaan miettia keinoja ja tyokaluja,

kuinka paivittaisjohtamista voisi kehittaa eteenpain.

Tutkimustehtavat:

1) Miten ihmisten johtaminen toteutuu?

2) Miten itsensa johtaminen toteutuu?

3) Miten osaamisen johtaminen toteutuu?

4) Miten asioiden johtaminen toteutuu?

5) Miten muutosjohtaminen toteutuu?

6) Miten viestinta toteutuu yksikdssa?

7) Miten tydn arvostus ja palautteenanto yksikdssa nakyy tyontekijoille?

8) Mita tai miten paivittaisjohtamista tulisi kehittaa?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimusprosessi aloitettiin teoriatiedon hankinnalla ja aineiston rajaamisella.
Kyselylomakkeen rakentaminen tutkimukseen sopivaksi oli tarkea osa proses-

sia.

5.1 Aineiston keruu ja analysointi

Aineisto kerattiin strukturoidulla kyselylomakkeella leikkausosaston koko hoi-
tohenkilokunnalta (ks. liite 3). Kyselylomake kohdistettiin osaston lahiesimie-
hille/ paivittaisjohtajille seka anestesia- ja leikkaussairaanhoitajille (N = 103).
Kyselylomake rakennettiin teoriatietoon pohjautuen, paivittaisjohtamisen osa-
alueilta poimittiin teoriapohjan perusteella tarkeita asioita, joita laitettiin vaitta-
miksi. Aluksi vaittamia oli huomattavasti enemman kuin mita lopulliseen kyse-
lyyn valikoitui lomakkeen esitestauksen ja muokkauksen myo6ta. Kysely raken-
nettiin paivittaisjohtamisen osa-alueiden pohjalta kattamaan paivittaisjohtami-
sen perusperiaatteet laajasti. Kyselylomakkeen helposti vastattavuuteen kiin-
nitettiin erityistd huomiota. Kyselylomakkeessa kaytetaan paaosin Likertin-as-
teikkoa (Heikkila 2008, 53-54).

Vastausaikaa kyselyyn oli 1.6.2018-31.7.2018, eli kaksi (2) kuukautta. Pi-
dempi vastausaika oli perusteltua kesalomakauden osuessa juuri samaan ai-
kaan kyselyn kanssa. Ennen kyselyn avaamista julkiseksi vastaajille, kyse-
lysta tiedotettiin osastolla sopivalla tavalla, aamukokouksen yhteydessa seka
sahkopostitse. Linkki kyselyyn ja saatekirje |ahetettiin kyselyyn osallistujille
sahkopostitse (ks. lite 2). Kyselyn vastausajan aikana kyselysta muistutettiin

vastaajia noin kahden viikon valein sahkopostitse.

Kvantitatiiviset kysymykset analysoitiin kuvailevin tilastomenetelmin ja kuva-
taan jakaumin, tutkimuksen avoin kysymys analysoidaan deduktiivisesti tee-
moittain. (Heikkila 2008, 16—17, 183, Kankkunen ym. 2013, 130-131).
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6 TUTKIMUSTULOKSET TUTKIMUSTEHTAVITTAIN

Kysely lahetettiin 103 henkildlle ja kyselyyn vastasi 67 henkiloa. Nain ollen tut-

kimuksen vastausprosentiksi tuli 65 %.

6.1 Ihmisten johtamisen toteutuminen

Ihmisten johtamisen toteutuminen jakoi kyselyn vastauksissa vastaajat mel-
kein jokaisen kysymyksen kohdalla suurin piirtein kahtia. Vastaajista hieman
alle puolet (43,48 %) oli joko taysin tai jokseenkin eri mielta siita, etta paivit-
taisjohto tuntee alaisensa, jokseenkin samaa mielta tasta oli suurin joukko
(52,17 %) ja taysin samaa mielta vain muutama (4,35 %). Kyselyssa kysyttiin
vastaajien kokemuksesta paivittaisjohdolta saadusta tuesta, pieni osa vastaa-
jista (7,25 %) koki saavansa erinomaista tukea paivittaisjohdolta, reilu puolet
(55,07 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta tuen saamisesta, kun taas
neljannes (27,54 %) jokseenkin erimieltad asiasta ja pieni (7,25 %) oli taas tay-

sin eri mielta tasta, muutama (2,9 %) vastaaja ei omannut asiaan mielipidetta.
Johtamisen oikeudenmukaisuus jakoi vastaajat myds puoliksi, positiivisia vas-

tauksia, eli heita, jotka kokivat johtamisen oikeudenmukaiseksi, ollen hieman

enemman (kuva 1).

60,00%

52,94%
50,00%
40,00%
32,35%
30,00%
20,00%
10,00% 252
2,94% - 2,94%
0,005 Nl [ s |
Ei mielipidetta Taysin eri mieltéd Jokseenkin eri Jokseenkin Tdysin samaa
mielta samaa mielta mieltd

Kuva 1. Koen johtamisen yksikdssamme olevan oikeudenmukaista.
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Paivittaisjohdolta saadun yleisen tuen lisaksi kysyttiin tuesta, jota paivittais-
johto antaa uusien tyékaytantojen kayttdonotossa. Vain kolmannes (33,33 %)
vastaajista oli taysin- tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he saivat paivit-
taisjohdolta tukea uusien tydkaytanteiden kayttdéonotossa, noin puolet (47,83
%) oli jokseenkin eri mielta ja kuudennes (15,94 %) taysin eri mielta, muuta-
malla (2,9 %) ei ollut mielipidetta asiaan.

Tasaisesta paivittaisjohdon vastuun jaosta yksikon tydntekijoéille olivat yli puo-
let vastaajista joko jokseenkin- tai taysin eri mielta (66,18%) (kuva 2) ja vain
alle puolet vastaajista kokivat paivittaisjohdon maarittelevan onnistuneesti

tyontekijdiden paivittaisia tehtavia (kuva 3).
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Kuva 2. Paivittdisjohtomme jakaa vastuuta yksikéssa tasaisesti tyontekijdille.
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Kuva 3. Paivittdisjohtomme maarittelee onnistuneesti tydntekijéiden paivittaisia tehtavia.
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Tyontekijoiden ja paivittaisjohdon valilla vallitseva molemminpuolinen arvos-
tuksen kokeminen jakoi vastaajat lahes kahtia. Vain muutama (2,9 %) vastaa-
jista oli taysin samaa mielta vallalla olevasta arvostuksesta, hieman alle puolet
(47,83 %) jokseenkin samaa mielta, kolmannes (36,23 %) jokseenkin eri
mielta ja kymmenesosa (11,59 %) taysin eri mielta, yhdella vastaajalla (1,45

%) ei ollut asiasta mielipidetta.

Paivittaisjohdon oma toiminta vaikuttaa niin yksikon tiimitydhon, ilmapiiriin kuin
tyontekijoiden innostukseen tehda tyonsa paremmin. Hieman reilu puolet
(52,95 %) vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta paivittais-
johto edistaisi omalla toiminnallaan tiimityota yksikdssa (kuva 4). Vain alle
puolet (47,06 %) olivat jokseenkin samaa mielta siita, etta paivittaisjohdon
oma toiminta edistaa positiivista ilmapiiria yksikdssa (kuva 5). Myds reilusti yli
puolet (60,3 %) kokivat olevansa joko taysin tai jokseenkin eri mielta siita, etta
paivittaisjohto innostaa omalla toiminnallaan heita tekemaan tydnsa paremmin
(kuva 6).
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Kuva 4. Paivittdisjohtomme edistdad omalla toiminnallaan tiimity6ta yksikdssa.
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Kuva 5. Paivittdisjohtomme edistda omalla toiminnallaan positiivista ilmapiiria yksikossa.
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Kuva 6. Paivittdisjohtomme innostaa omalla toiminnallaan minua tekemaan tydni paremmin.

6.2 Itsensa johtamisen toteutuminen

ltsensa johtamista koskeviin vaittamiin suurin osa vastaajista vastasi lahes
kaikkiin olevansa vaittamista joko jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Eniten
vastaajia jakoivat sitoutumista yksikkoon mittaava vaittama yksikkomme toi-
mintaa ohjaavista yhteisista arvoista (kuva 7) ja vastaajien kokemus siita,
kuinka he voivat vaikuttaa omalla paatoksenteollaan osaston arkeen ja toimin-

taan (kuva 8).
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Kuva 7. Yksikkdmme toimintaa ohjaavat yhteiset arvot.
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Kuva 8. Pystyn vaikuttamaan omalla paatdksenteollani osaston arkeen ja toimintaan.

Suurin osa vastaajista oli tdysin samaa mielta (41,18 %) tai jokseenkin samaa
mielta (55,88 %) siita ettd pyrki omalla toiminnallaan edistdmaan yksikkdmme
positiivista ilmapiiria, vain muutama vastaaja (2,94 %) koki olevansa tasta jok-

seenkin eri mielta.

Omien vahvuuksien tunnistamisesta tydssa kysyttaessa yli puolet (53,62 %)
olivat taysin samaa mielta siita, etta tunnistavat vahvuutensa, hieman alle
puolet (43,48 %) jokseenkin samaa mielta ja vain muutama (2,9 %) jokseenkin
eri mieltd. Suurin osa (97,05 %) pyrki kayttdmaan omia vahvuuksia tydssaan,
naista reilusti yli puolet (61,76 %) oli tdysin samaa mielta asiasta, noin kol-
masosa (35,29 %) jokseenkin samaa mielta, tosin muutama (2,95 %) vastaaja

oli myds jokseenkin eri mieltd omien vahvuuksien kayttamisesta tydssa.

Omien heikkouksien tunnistamisesta tyossa kysyttaessa lahes kaikki olivat
taysin samaa mielta (47,83 %) tai jokseenkin samaa mielta (50,72 %) siita,
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ettd he tunnistavat omat heikkoutensa, yksi vastaaja (1,45 %) oli asiasta jok-
seenkin eri mieltd. Suurin osa vastaajista myos pyrki kehittamaan itseaan

tydssansa (kuva 9).
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mielta samaa mieltd mielta

Kuva 9. Pyrin kehittdmaan itseéni tydssani.

Yli puolet (55,22 %) oli taysin samaa mielta siita, etta he pystyivat havaitse-
maan, mika on olennaisin tehtava heidan tydssaan, hieman alle puolet (43,28
%) jokseenkin samaa mielta ja yksi (1,50 %) jokseenkin eri mielta. Yksi vait-
tama koski sita, kuinka vastaajat kokivat pystyvansa toimimaan tyossaan teh-

tavien edellyttamalla tavalla (kuva 10).
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Kuva 10. Pystyn toimimaan tydssani tehtavieni edellyttamalla tavalla.

Tietoisuudesta yksikon perustehtavasta olivat taysin samaa mielta suurin osa
(67,16 %) ja jokseenkin samaa mieltd kolmasosa (29,85 %), muutama (2,99

%) koki olevansa asiasta jokseenkin eri mielta. Kuitenkin kaikki vastaajat olivat
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joko taysin (61,19 %) tai jokseenkin (38,81 %) samaa mielta siita, etta he pyr-

kivat toimimaan tyossaan perustehtavan edistamiseksi.

6.3 Osaamisen johtamisen toteutuminen

Osaamisen johtaminen on yksi paivittaisjohtamisen tarkeista kulmakivista. Oi-
keanlaisen osaamisen kohdentaminen oikeaan paikkaan oli yksi osaamisen

johtamista mittaavista vaittamista (kuva 11).
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Kuva 11. Tyolleni on tarkea3, etta johtamisella pystytddn kohdentamaan oikeanlaista osaa-

mista oikeaan paikkaan.

Parannettavaa osaamisen johtamisen osa-alueella vastaajat kokivat erityisesti
paivittaisjiohdon oman alan tietojen ja taitojen riittavyydessa, jotta he pystyvat

tukemaan jokaisen oman osaamisen kehittymista paremmin (kuva 12).
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Kuva 12. Paivittdisjohtomme omaa riittdvat oman alan tiedot/taidot, ja pystyvat ndin tukemaan

oman osaamiseni kehittymista paremmin.
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Vastaajat myos kokivat, etta jokaisen tyontekijan henkilokohtaisen osaamisen
kehittymisen tukemisessa oli parannettavaa. Kymmenesosa (11,76 %) vastaa-
jista oli taysin eri mielta siita, etta saa henkilokohtaisen osaamisen kehittami-
seen tukea, puolet (50 %) jokseenkin eri mieltd, hieman alle kolmasosa (30,89
%) jokseenkin samaa mieltd ja vain muutama (5,88 %) taysin samaa mielta.
Yhdella (1,47 %) ei ollut mielipidettd asiaan. Hiljaisen tiedon nakyvaksi tuomi-
nen on vastaajien vastauksien perusteella myds selkeasti kohta missa voisi

olla parannettavaa (kuva 13).
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Kuva 13. Paivittdisjohtomme edistaa hiljaisen tiedon nékyvaksi tuomista.

Paivittaisjohdon tieto osaamisen heikkouksista ja vahvuuksista (kuva 14) seka
paivittaisjohdolta saatu kannustus hydédyntda omaa osaamistaan ja tietamys-

taan tydssa (kuva 15) jakoi molemmat vaittdamat vastaajat lahes identtisesti.
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Kuva 14. Paivittaisjohto tietda osaamiseni heikkoudet ja vahvuudet.
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Kuva 15. Paivittdisjohtomme kannustaa minua hyddyntdmaan omaa osaamistani ja tietdmys-

tani tydssa.

Paivittaisjohdolta saatu tuki virheiden ja ongelmien rakentavassa kasittelyssa
jakoi myds vastaajia. Vain muutama (2,94 %) oli taysin samaa mielta siita, etta
paivittaisjohto tukee virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelya yksikossa.
Hieman yli puolet (51,47 %) oli jokseenkin samaa mielta, reilu kolmasosa
(38,24 %) jokseenkin eri mielta, pieni osa (5,88 %) taysin eri mielta ja yhdella

vastaajista ei ollut asiaan mielipidetta.

6.4 Asioiden johtamisen toteutuminen

Aikataulujen hallinta on yksi osa asioiden johtamista. Kyselyssa paivittaisjoh-

don aikataulujen hallintaa koskeva vaittama jakoi vastaajia (kuva 16).
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Kuva 16. Aikataulujen hallinta sujuu hyvin paivittaisjohdoltamme.
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Suurin osa vastaajista oli joko taysin (10,30 %) tai jokseenkin (61,76 %) sa-
maa mielta siita, etta paivittaisjohto pyrki ohjaamaan resursseja ja osaamista
sinne missa on suurin tarve. Neljasosa (23,53 %) oli asiasta jokseenkin eri
mielta, muutama (2,94 %) taysin eri mielta ja yhdella (1,47 %) vastaajalla ei ol-

lut mielipidetta asiaan.

Paivittaisjohdon tulisi myds omalla toiminnallaan edistaa tyon sujumista yksi-
kossa ilman hairidtekijoita. Tasta olivat tdysin samaa mielta muutama (5,89 %)
vastaaja, jokseenkin samaa mielta reilusti yli puolet (58,82 %), jokseenkin eri

mieltd kolmasosa (30,88 %) ja yhdella (1,47 %) vastaajalla ei ollut mielipidetta.

6.5 Muutosjohtamisen toteutuminen

Paivittaisjohtajat koettiin yksikdssa kehitysmyonteisiksi. Taysin samaa mielta
(8,96 %) ja jokseenkin samaa mielta (73,13 %) oli suurin osa vastaajista. Jok-
seenkin eri mielta kehitysmyonteisyydesta oli vain noin kymmenesosa (13,43
%), taysin eri mielta yksi (1,49 %) vastaaja, ja muutamalla (2,99 %) ei ollut
mielipidetta. Paivittaisjohto myds koettiin itse sitoutuneiksi sovittuihin muutok-
siin, tAysin samaa mielta (8,93 %) tai jokseenkin samaa mielta (55,89 %) oli
reilusti yli puolet vastaajista. Neljannes (25 %) kuitenkin koki olevansa jok-
seenkin eri mielta paivittaisjohdon sitoutuneisuudesta sovittuihin muutoksiin ja
pieni osa (4,41 %) oli taysin eri mielta, yhta pienella osalla (4,41 %) ei ollut
mielipidetta asiaan. Paivittaisjohtajien innostus omasta tyostaan nakyi vaihte-

levasti vastaajille (kuva 17).
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Kuva 17. Paivittaisjohtajamme ovat innostuneita omasta tyostaan.



46

Yksikon ollessa suurten muutosten alla vastaajat olisivat selkeasti kaivanneet
lisaa tukea paivittaisjohtajiltaan muutoksen keskella. Paivittaisjohtajilta saa-
dusta tuesta tyontekijoille muutoksen keskella oli taysin samaa mielta vain
yksi vastaaja (1,49 %), hieman reilu kolmasosa (37,32 %) oli jokseenkin sa-
maa mieltd. Jokseenkin eri mielta tuen saannista oli hieman alle puolet (43,28
%), taysin eri mieltd noin kuudesosa (16,42 %) ja yhdella (1,49 %) vastaajalla
ei ollut mielipidetta asiaan. Siitd huolimatta, ettei suurin osa kokenut saa-
neensa tukea muutoksen keskella kokivat reilusti yli puolet paivittaisjohdon
olevan saavutettavissa ja lasna muutoksen keskella. Paivittaisjohdon lasna-
olosta ja saavutettavuudesta muutoksen keskella oli taysin samaa mielta pieni
osa vastaajista (5,97 %), jokseenkin samaa mielta yli puolet (56,72 %) vastaa-
jista, jokseenkin eri mielta neljannes (26,87 %), taysin eri mielta alle joka kym-

menesosa (7,46 %) ja muutamalla (2,99 %) ei ollut mielipidetta.

Vain yksi (1,45 %) vastaaja oli taysin samaa mielta siita, etta paivittaisjohto
kuuntelee mielipiteita yksikon toiminnan kehittamiseksi. Jokseenkin samaa
mielta tasta oli hieman alle puolet (44,93 %), kolmasosa (34,78 %) oli jokseen-
kin eri mielta ja noin joka kuudes (17,39 %) vastaaja oli taysin eri mielta, yh-

della (1,45 %) vastaajalla ei ollut mielipidetta.

Hieman alle puolet (44,78 %) vastaajista oli jokseenkin samaa mielta siita, etta
paivittaisjohto edistaa omalla toiminnallaan sitoutumista yksikkoon. Jokseen-
kin eri mielta oli kolmannes (29,85 %), taysin eri mielta joka kuudes (17,91 %)

vastaaja ja muutamilla (7,46 %) vastaaijilla ei ollut asiaan mielipidetta.

Tulevaisuuden suunnitelmista kertomisen yksikkoa koskien kokivat monet
vastaajista huonoksi, (kuva 18) kuin my®és riittdvan osaamisen varmistamisen

muutoksen keskella (kuva 19).
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Kuva 18. Yksikkdbmme tulevaisuuden suunnitelmista kerrotaan selkeasti.

40,00% 37,32%
35,00% 31,34%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00% 1,49% 1,49%
0,00% — F—

28,36%

Ei mielipidettda Taysin eri mieltd Jokseenkin eri Jokseenkin Taysin samaa
mielta samaa mielta mielta

Kuva 19. Riittdvd osaaminen pyritddn varmistamaan muutoksen keskella.

Nayttoon perustuva hoitotyd on tarkeaa toteutettaessa kaytannon hoitotyo6ta,
toiminnan kehittamisessa olisi hyva ottaa huomioon nayttéén perustuvan hoi-
totyon kayton tukeminen. Yllattavan isolla maaralla vastaajista ei ollut mielipi-
detta saadusta tuesta nayttoon perustuvan hoitotyon kayttéa kohtaan, samoin
kuin monikaan ei kokenut tukea saavansa (kuva 20).
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Kuva 20. Yksikdssdmme tuetaan nayttéén perustuvan hoitotyén kayttdéa toimintamme kehitta-

misessa.

Muutosjohtamisen tarkeimmista osa-alueista vastaajien tuli valita kolme itsel-
leen tarkeinta asiaa. Tarkeimmaksi nousi avoin ja tehokas tiedonkulku,
toiseksi tarkeimmaksi arvostettiin niin tyontekijoiden kuunteleminen kuin uu-

den oppimisen ja kehittymisen turvaaminen (kuva 21).
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Kuva 21. Koen, ettd muutoksen keskella paivittaisjohtajien on tarkeaa:
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6.6 Viestinnan toteutuminen

Viestinnan toteutumista yksikdssa kuvaavissa vaittamissa kasiteltiin niin yksi-
kon sisaista kuin yksikon ja organisaation valilla olevaa viestintaa seka viestin-
nan ilmapiiria. Muutama (5,97 %) vastaaja koki olevansa taysin samaa mielta
siita, etta yksikdssa on hyva ja luottamuksellinen ilmapiiri, jossa on helppo il-
maista omia ajatuksia ja tunteita, melkein puolet (42,26 %) olivat tasta jok-
seenkin samaa mielta, kolmasosa (32,84 %) jokseenkin eri mielta, hieman alle
kymmenesosa (8,96 %) taysin eri mieltad ja muutama (2,99 %) ei ollut asiaan
mielipidetta. Vuorovaikutuksen sujuvuudesta yksikossa oli taysin samaa
mieltd muutama (5,97 %) vastaaja, jokseenkin samaa mielta lahes puolet
(47,76 %), jokseenkin eri mieltd 37,31 % ja taysin eri mieltd muutama (5,97

%), parilla (2,99 %) vastaajalla ei myoéskaan ollut asiaan mielipidetta.

Tiedon valittdmisen avoimuus jakoi vastaajat lahes kahtia mielipiteissaan
(kuva 22). Vastaajat jakaantuivat kahtia myods yksikon sisalla tapahtuvan tie-

donkulun sujuvuudesta kysyttaessa (kuva 23).
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Kuva 22. Tiedon valittdminen yksikéssdmme on avointa.
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Kuva 23. Tiedonkulku yksikkdbmme sisalla on sujuvaa.

Reilusti yli puolet (63,24 %) vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri

mielta oikea aikaisesta tiedon saannista yksikossa (kuva 24).
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Kuva 24. Minulle kerrotaan oikea aikaisesti yksikkbmme toimintaa koskevista asioista.

Tiedonkulku organisaatiossa lapi eri tasojen koettiin molempiin suuntiin suurin
piirtein yhta heikoksi. Alle kolmasosa vastaajista oli jokseenkin samaa mielta,
etta tiedonkulku organisaation tyontekija- ja paivittaisjohtotasolta ylemmille ta-
soille on sujuvaa. Jokseenkin eri mieltd oli I1ahes puolet (48,53 %), hieman alle
viidesosa (16,18 %) oli taysin eri mielta ja joillakin (7,35 %) vastaajista ei ollut
asiasta mielipidetta. Toisinpain kulkeva tiedonkulku arvioitiin yhta heikoksi,
vain 1,47 % oli taysin samaa mielta, etta tiedonkulku organisaation ylemmilta

tasoilta paivittaisjohto- ja tydntekijatasolle on sujuvaa. Neljasosa (23,54 %) oli
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jokseenkin samaa mieltd, kolmasosa (35,29 %) jokseenkin eri mielta, neljas-
osan ollessa taysin eri mielta tasta. Yllattavasti kymmenesosalla (11,76 %)

vastaajista ei ollut tdhan mielipidetta ollenkaan.

6.7 Tyon arvostuksen ja palautteenannon nakyminen tyodntekijoille

Hyvista suorituksista koki puolet saavansa palautetta paivittaisjohdolta, kun
taas toinen puoli ei saanut palautetta (kuva 25). Saanndllista palautetta
omasta onnistumisesta tyossaan taas suurin osa ei kokenut saavansa (kuva
26).
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Kuva 25. Saan myodnteista palautetta hyvista suorituksista paivittaisjohdoltamme.
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Kuva 26. Saan tydssani saannollisesti palautetta siita, miten olen onnistunut.

Kysyttdessa vastaajien omasta palautteenannosta niin hyvasta (kuva 27), kuin

huonostakin (kuva 28) johtamisesta vastaajista yli puolet olivat sita mielta, etta
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he eivat anna palautetta kummastakaan, hieman alle puolet antoivat hyvasta
johtamisesta, kun taas huonosta johtamisesta palautetta antoi viela pienempi

osa.
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Kuva 27. Annan palautetta hyvasta johtamisesta.
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Kuva 28. Annan palautetta huonosta johtamisesta.

6.8 Mita asioita ja miten tulisi paivittaisjohtamisessa kehittaa

Kehitettavia asioita tuli vastauksissa esiin jokaisella paivittaisjohtamisen osa-
alueella. Eniten esille tulivat kehitettaviksi asioiksi seuraavat asiat osa-aluei-

den sisalla.
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6.8.1 lhmisten johtamisessa kehitettavia asioita

Ihmisten johtamisessa kehitettaviksi asioiksi vastaajat kokivat yhdeksi tarkeim-
mista asioista henkilokohtaisen kohtaamisen alaisten ja tyonjohdon valilla.
Selkedmman ja sujuvamman listanvedon vaikutus tydpaivan sujumiseen ni-
mettiin tarkeaksi. Ihmisten jaksamisesta huolehtiminen varsinkin tasapuoli-
sesta tyonjaosta huolehtimalla seka tasapuolisesti johtamalla kaikkia oli mai-
nittu kehitettavissa kohteissa. Vastaajat halusivat johdonmukaisia paatoksia ja
panostamista salisijoitteluihin, jotta yksittaisen hoitajan tyoviikosta ei tulisi liian
raskasta. Myos selkeat saannot ja normit, jotka koskevat kaikkia tyontekijoita
olivat tarkeita ja se etta, sovituissa prosesseissa ja kaytanndissa pysyttaisiin
paivittaisjohdossa olevan henkildon muuttumisesta huolimatta. Vastaajien mie-
lesta oli myos tarkeaa, etta jokainen ammattirynma tekisi sille kuuluvia tehta-
vid. Varahenkildiden kuormitus koettiin valtavaksi, tdman vuoksi riittdvan vara-
henkildiden maaran turvaaminen oli vastaajien mielesta tarkeaa, jotta lakisaa-

teiset tauot toteutuisivat joka vuorossa.

6.8.2 Itsensa johtamisessa kehitettavia asioita

Vastaajat toivoivat kaikilta, niin paivittaisjohtajilta kuin toisiltaankin kollegiaa-
lista kayttaytymista. Osa vastaajista koki, etta johdon selkeat tavoitteet ovat
jaaneet heille epaselviksi, he kokivat, ettd muutokset olivat akkinaisia ja pouk-
koilevia. Henkilot, jotka toimivat listanvetajina ovat vastaajien mielesta hyvin
erilaisia, kuin myos heidan osaamistasonsa vaihtelee suuresti. Paivittaisjohta-
misen tason vastaajat kokivat peilautuvan suoraan salityoskentelyyn, turha

saataminen aiheuttaa stressia salitydskentelyyn.

Maltillinen ja tydntekijét tunteva listanvetéja tuo péivaén rauhallisen tunnel-

man, jonka turvin tydpéaiva sujuu mielekkaasti.

Vahvuus paéivittaisjohtamisessa: henkilb on itse tehnyt salityéta tai tekee sité
edelleen. Tietdd mité salissa tapahtuu, tuntee ihmiset ja tietda mistéa puhu-

taan.
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6.8.3 Osaamisen johtamisessa kehitettavia asioita

Osaamisen johtamisessa yhdeksi tarkeimmista asioista vastauksissa nousi
paivittaisjohdon henkilokunnan tuntemus, perustyon tuntemus, hoitajan osaa-
misen tason tunteminen ja mielenkiinnon huomioiminen tyotehtavissa, seka

tyontekijoiden kuunteleminen resursseissa.

Paéivittaisjohdon tulisi tuntea tybntekijat paremmin, tietdéd heidén vahvuutensa,
Jotta osaa suunnata oikeita resursseja oikeisiin kohtiin ja varmistaa néiden riit-

tavyys.

Vastaajat kokivat, etta uuden oppimisen turvaaminen ja kehittyminen esimer-
kiksi koulutusten avulla olisi tarkeaa. Myos perehtyjille kuuluisi saada rauha
tydntekoon, seka vanhojen tyontekijoiden perehdytykseen uusiin asioihin tulisi
kiinnittda huomiota ja antaa aikaa, jotta osaaminen voidaan turvata. Kehitys-
keskustelut ja niiden paivittaminen ajan tasalle, oli vastaajien mielesta tarkea
kehitettava asia. Niidenkin perusteella osaamista voisi jakaa tasaisesti ja jar-

kevasti.

Jokaisen tydntekijan tulisi pystyé toimimaan missé tahansa osastolla tehta-
vassa ns. perustoimenpiteessé ja pédivystévien hoitajien omata sellainen tieto-/
taitopohja, ettéa selvidvat myds harvinaisemmista tapauksista ilman, ettéa poti-

lasturvallisuus vaarantuu.

6.8.4 Asioiden johtamisessa kehitettdvia asioita

Asioiden johtamisen puolellakin nousi esiin vastauksissa resurssien oikean

kayton tarkeys.

Tulisi muistaa, ettei selviytymisesté liian vahilla resursseilla saisi tulla uutta

normaalia.
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Vastaajat kokivat, etta paivittaisjohdon olisi hyva pystya ennakoimaan asioita,
jos se vaan on mahdollista. Toiminnan selkeat tavoitteet pitaisi nakya kaikille
ja toiminta olla tavoitteiden mukaista, tahan auttaisi vastaajien mukaan konk-
reettiset tavoitteet ja niiden mietitty toteuttaminen seka implementointi kayt-
toon. Toiden ja vastuiden seka vastuualueiden tasainen jakautuminen olisi
my0s vastaajien mielesta tarkeaa ja omien vastuualueiden hoitamiseen tulisi

antaa tarvittava aika.

6.8.5 Muutosjohtamisessa kehitettavia asioita

Tyodntekijoiden huomioiminen ja kuunteleminen muutoksen keskella koettiin
tarkeaksi. Paivittaisjohdon tuki henkilokunnalle ja henkilokunnan puolella ole-
minen muutoksen tuomassa ulkopuolisessa paineessa mainittiin tarkeaksi
vastaajille. Myds uudistuksista tiedottaminen voisi olla laajempaa, eika liikaa
uudistuksia saisi vastaajien mielesta tulla kerralla. Muutoksen implementointiin
kaytantoon tulisi myos kiinnittaa huomiota seka uudistusten toteutumisen oh-

jaukseen ja seurantaan kaytannossa.

6.8.6 Viestinnassa kehitettavia asioita

Avoin ja tehokas tiedonkulku, seka tiedonkulun parantaminen oli isolle osalle
vastaajista tarkeaa. Tiedon saaminen ajoissa asioista, jotka koskevat omaa
tyota oli tarkeaa. Tiedonkulussa johdon kesken koettiin olevan kehitettavaa,
seka henkilokunnan riittavassa ohjeistuksessa asioista. Yhteiskeskusteluja tai

infotilaisuuksia toivottiin enemman.

Asioiden saaminen ndkyvdmmiksi ja avoimemmaksi. Tuntuu, ettd monet asiat
kulkevat tydntekijélta tyontekijélle, eiké aina ole selvda, mité asioita pitéisi tie-
taé ja mik4 asia on koko osaston kéyténtd, mikéa puolestaan yksittdisen henki-

16n mielipide.



56

6.8.7 Palautteenannossa ja tyon arvostuksessa kehitettavia asioita

Alaisten arvostaminen ja tyontekijoiden kuuntelemiseen tulisi vastaajien mie-
lesta kiinnittaa huomiota. Vastaajat kokivat haluavansa rauhan tyonteolle,
seka vastuualuetdiden tekemiselle, tama myds osoittaisi sita, etta niidenkin te-
kemista arvostettaisiin. Ihmisten jaksamisen huomiointiin paivittaisjohtami-
sessa tulisi vastaajien mielesta kiinnittaa enemman huomiota. Vastaajat halu-
sivat tyontekijoille tasa-arvoista kohtelua ja tarvittaessa paivittaisjohdon puut-
tumista tyontekijan kaytokseen. Myos nopeaan korjaavaan palautteeseen tu-
lisi vastaajien mielesta kiinnittda huomiota. He myds toivoivat enemman hen-

kilokohtaista palautetta seka kannustamista.

6.8.8 Paivittaisjohtamisen kehittaminen

Vastaajien mielesta riittavan varahenkilomaaran seka henkildkuntamaaran tur-
vaaminen olisi yksi suuri asia paivittaisessa tdiden sujumisessa. Kun henkilo-
kunnassa tulee sairastapauksia, tulisi saleja perua rohkeammin tai sijoitella
potilaita jarkevammin. Paivystyssalien toiminta tulisi kuitenkin turvata esimer-
kiksi huolehtimalla niihin tauottajat tai tarvittavat apulaiset aloitukseen. Myos

selkeat ja yhdenmukaiset tyoskentelytavat olisivat tarkeita.

Asioiden (péivittdisjiohdon) yhdenmukaistaminen, jokainen tekee télla hetkella
omalla tavallaan, joten kokonaiskuva jéé epéselvéksi. Listanvetéjan tyotehta-

visté runko tybpéaivaan.

Paivittaisjohdon tulisi miettia ajatuksella paivittaista salitydn etenemista ja pyr-
kia omalla toiminnallaan pitdmaan tunnelma rauhallisena. Paivittaisjohdon
saatavilla olemiseen tarvittaessa seka esimerkilla johtamiseen voisi vastaajien
mielesta kiinnittda huomiota. Myos tyoilmapiiriin panostaminen ja positiivinen

ilmapiiri olisi vastaajien mielesta tarkeaa johtamisen kehittamisessa.

Selkeat suunnitelmat esimerkiksi perehdytysaikataulujen ja tavoitteiden suh-

teen, seka niiden seuranta ja tarpeen vaatiessa suunnitelman muuttaminen,
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parantaisivat perehdytyksen tuloksia. Systemaattinen kirjallinen perehdytysoh-

jelma olisi tarkea.

Oman henkildstdn tuntemiseen ja osaamisen tuntemiseen tulisi kiinnittda huo-
miota. Omien kokousten pitdminen anestesia- ja instrumenttihoitajille olisi tar-
keaa. Niiden avulla tarkeiden asioiden tiedottaminen onnistuisi paremmin.

Vain sahkopostitse tiedottaminen koettiin tehottomaksi.

7 POHDINTA

Paivittaisjohtaminen leikkausosastolla kyselyn tulosten perusteella pyrittiin sel-
vittamaan paivittaisjohtamisen toteutumista sen osa-alueiden kautta, missa
osa-alueilla on onnistuttu ja mita kehitettavaa paivittaisjohtamisessa on talla
hetkella. Tulosten perusteella voidaan osastolla miettia keinoja ja tyokaluja,

kuinka kehittaa paivittaisjohtamista eteenpain.

7.1 Tulosten tarkastelu

Kirjallisuuden pohjalta paivittaisjohtaminen pitaa sisallaan useita osa-alueita;
ihmisten johtaminen, itsensa johtaminen, asioiden johtaminen, osaamisen joh-
taminen ja muutosjohtaminen (Ollila 2006, 77; TTK 2017). Naiden osa-aluei-
den sisalta viestinta, palautteenanto seka tyon arvostus nousivat kirjallisuuden

mukaan tarkeiksi asioiksi paivittdisjohtamisessa ja paivittaisjohtajan tyossa.

Lahes kaikilla johtamisen osa-alueilla vastaukset jakoivat vastaajia niihin, jotka
olivat vastauksista samaa mielta tai eivat olleet. Lahes missaan vastauksessa
vastaajat eivat selkeasti olleet yhta mieltd vastauksesta. Tama voisi kertoa
siita, etta paivittaisjohtamista koskevat asiat voi toinen vastaaja kokea lahem-
pana itseaan oleviksi kuin toinen vastaaja. Varmasti myos tietynlaiset henkilo-
kemiat perustyota tekevan henkilon ja paivittaisjohdon valilla voivat vaikuttaa

jonkin verran eri vastaajien vastauksiin ja nain ollen kyselyn tuloksiin.
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Ihmisten johtamisen osa-alueella selkeimmin kehitettavia kohteita olivat: vas-
tuun jako tasaisesti tyon tekijoille, tyon tekijoiden paivittaisten tehtavien maa-
rittelyn onnistuminen, paivittaisjohdon tuen anto uusien tyokaytantojen kayt-
toonotossa, seka paivittaisjohdon oman toiminnan vaikutus tiimityon edistami-
seen ja yksittaisen tyontekijan innostukseen tehda tydnsa paremmin. Henkilo-
kohtainen kohtaaminen alaisten ja tyonjohdon valilla oli vastaajien mielesta

tarkeaa ihmisten johtamisessa.

ltsensa johtaminen oli johtamisen osa-alueista ainut, jonka vastaajat kokivat
suurimmalta osin onnistuneeksi. He kokivat tunnistavansa omat vahvuutensa
tyossa ja pyrkivat mielestaan kayttamaan niita mahdollisimman paljon. He
myos kokivat tunnistavansa heikkoutensa seka kehittamaan itseaan tyossaan.
Lahes kaikki vastaajat olivat tietoisia yksikon perustehtavasta ja pyrkivat toimi-
maan tydssaan perustehtavan edistamiseksi seka havaitsivat, mika on olen-
naisin tehtava tyossa silla hetkella. Kehitettaviksi alueiksi itsensa johtamisen
saralla he kokivat, etteivat he pystyneet vaikuttamaan omalla paatdksenteol-
laan osaston arkeen ja toimintaan, myos osa koki, etteivat yksikon toimintaa
ohjaa yhteiset arvot. Yhdeksi tarkeimmista asioista he mainitsivat, etta he toi-
voivat niin paivittaisjohtajilta, kuin toisilta kollegoiltaan kollegiaalista kayttayty-

mista.

Osaamisen johtamisen osa-alueella vastaajat kokivat, etta heidan tyollensa oli
tarkeaa, etta jontamisella pystytdan kohdentamaan oikeanlaista osaamista oi-
keaan paikkaan. Kehitettavia asioita heidan mielestaan oli paivittaisjohdon
omissa tiedoissa ja taidoissa, jotta paivittaisjohto pystyy tukemaan alaistensa
oman osaamisen kehittymista. Vastaajien mielesta tyontekijoiden henkilokoh-
taisen osaamisen kehittymisen tuessa oli myos parannettavaa, seka paivittais-
johdon tietamyksessa alaistensa osaamisen heikkouksissa ja vahvuuksissa.
Myos hiljaisen tiedon nakyvaksi tuomisen edistaminen oli selkeasti kehitetta-
vaa. Vastaajat kokivat, ettd uuden oppimisen turvaaminen ja kehittyminen esi-

merkiksi koulutusten avulla olisi tarkeaa.

Asioiden johtamisessa kehityskohteeksi vastaajat nimesivat aikataulujen hal-
linnan sujumisen. Myos resurssien oikea kohdentaminen tuli vastauksissa
esiin. Taman suurin osa vastaajista koki tarkeaksi ja suurin osa koki, etta pai-

vittaisjohto pyrkii ohjaamaan resursseja ja osaamista sinne missa on suurin
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tarve. Suurin osa vastaajista koki my0s, etta paivittaisjohto pyrki omalla toi-

minnallaan edistdmaan tyon sujumista, jotta se sujuisi ilman hairidtekijoita.

Muutosjohtamisessa tarkeimmiksi asioiksi vastaajat kokivat avoimen ja tehok-
kaan tiedonkulun, tyontekijoiden kuuntelemisen seka uuden oppimisen ja ke-
hittymisen turvaamisen. Kehitettaviksi asioiksi he kokivat muutoksen keskella
rittdvan osaamisen varmistamisen ja nayttoon perustuvan hoitotyon kayton
toiminnan kehittamisessa. Myos paivittaisjohdon tuessa muutoksen keskella
oli vastaajien mielesta parannettavaa, seka yksikk6a koskevien tulevaisuuden
suunnitelmien kertomisessa. Vastaajat kokivat kuitenkin paivittaisjohtajat kehi-
tysmyonteisiksi, itse sitoutuneiksi sovittuihin muutoksiin, seka innostuneiksi

omasta tyostaan.

Viestinnan osalta kehitettaviksi asioiksi kyselyn pohjalta tuli esiin tiedonkulku
organisaatiossa eri tasojen valillda molempiin suuntiin, seka vastaajien koke-
mus siita, etta heille kerrotaan oikea aikaisesti yksikon toimintaa koskevista
asioista. Osa vaittamista jakoi vastaajat lahes kahtia. Osa koki tiedon valitta-
misen yksik0ssa avoimeksi, osa taas ei. Samalla tavalla vastaajat kokivat tie-
donkulun yksikon sisalla; noin puolien vastaajien mielesta se sujui, puolien
mielesta ei. Yhteistilaisuuksia tai infokeskusteluja toivottiin enemman, jotta tie-

donkulku yksikon sisalla olisi sujuvampaa ja nhopeampaa.

Myonteista palautetta hyvista tydsuorituksista kokivat vastaajat jonkin verran
saavansa, mutta saannollisessa palautteen saannissa oli selkeasti kehitetta-
vaa. Myos vastaajien omassa palautteenannossa johtamiseen liittyen oli sel-

keasti kehitettavaa, niin hyvaa, kuin huonoakin johtamista koskien.

Paivittaisjohtamisen kehittamista koskevassa kysymyksessa vastaajat kokivat
tarkeaksi riittavan varahenkilomaaran ja henkilokuntamaaran turvaamisen ti-
lanteessa kuin tilanteessa, seka selkeiden ja yhdenmukaisten tydskentelyta-
pojen tarkeyden. Myds rauhallinen tunnelma johtamisen osalta seka johtajien
saatavilla oleminen olivat tarkeita asioita vastaajille. Tyontekijoiden tuntemi-
nen seka heidan osaamisensa tunteminen olivat myos yksi avaintekijoista,

jotta paivittaisjohtaminen onnistuu parhaalla mahdollisella tavalla.
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7.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus toteutettiin hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen ja sen luotettavuutta
arvioidaan tutkimusraportissa kattavasti. Tiedonkeruu suunniteltiin huolelli-
sesti. Kysymykset suunniteltiin niin, etteivat ne johdattele vastaajaa tiettyihin
vastauksiin. (Ks. Heikkila 2008, 29-30.) Tutkimukseen osallistujille korostet-
tiin, etta tutkimukseen vastaaminen on vapaaehtoista. Kaikki vastaukset kasi-
tellaan luottamuksellisesti, eika yksittaisia vastaajia pystyta tunnistamaan tut-
kimusraportista. (Ks. Hirsjarvi ym. 2000, 26-28, 219., Kankkunen ym. 2013,
218-221.) Tutkimuksen eettisyytta pohdittaessa, voi miettia vaikuttaako tutki-
muksen tuloksiin tutkimuksen tekijan oma tydskentely tutkimuksen kohteena
olevalla osastolla. Tutkimuksen aikana tutkimuksen tekija pyrki vastaamaan
tutkimusta koskeviin kyselyihin mahdollisimman neutraalista, eika pyrkinyt
nain ollen vaikuttamaan tutkimuksen tulokseen. Kyselyn vastaukset myos ka-
siteltiin juuri sellaisina vastauksina, kuin mita tutkimuksesta tuli, eika tutkimuk-
sen tekijan oma mielipide vaikuttanut niihin lainkaan. Tutkimuksen tuloksista ei
yksittaisen vastaajan mielipide tule ilme, eika vastaajat ole nain ollen tunnistet-
tavissa tuloksista. Tutkimukseen myos haettiin ja saatiin tutkimuslupa HUSIn

ohjeiden mukaisesti.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tiedonkeruu suunniteltiin huolellisesti, tutkimuslomake pohjautui
teoriatietoon ja kysymykset tehtiin mahdollisimman yksiselitteisiksi seka hel-

poiksi vastata, jotta vaarinymmarrysten riski olisi mahdollisimman pieni.

Kysely oli suunnattu osaston lahiesimiehille ja paivittaisjohtajille seka perus-
tydssa oleville anestesia- ja leikkaussairaanhoitajille. Kyselyn vastausprosentti
pyrittiin saamaan korkeaksi. Katoa kyselyyn vastanneissa pyrittiin minimoi-
maan selkealla motivoivalla saatekirjeella, helposti vastattavalla kyselylomak-
keella ja helposti palautettavalla, anonyymilla, internetissa olevalla kyselylo-
makkeella. (Heikkila 2008, 30, 43-44, 186-188.) Sahkdisen kyselylomakkeen

etuja ovat taloudellisuus, nopeus, joustavuus, helppous seka ympariston
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saastaminen. Haasteina taas voivat olla lomakkeen pituus seka ajankayton ra-
jallisuus. (Kankkunen ym. 2013, 120.) Taman vuoksi kysely pyrittiin tekemaan
sopivan lyhyeksi ja helpoksi vastata, jotta siihen vastaaminen onnistuu suju-
vasti ty0aikana. Tutkimuslomake pohjautuu teoriatietoon ja kyselyn kysymyk-
set on pyritty tekemaan yksiselitteisiksi, eli kaikkien vastaajien tulisi ymmartaa
kysymykset samalla tavalla. Tutkimuslomake oli esitestattu Sairaanhoitaja
YAMK- opiskelijoiden asiantuntijapaneelissa seka muutamalla leikkausosas-
ton entisella tyontekijalla, jotta kysymysten sisaltdéa tai muotoa oli voitu tar-
peen vaatiessa tasmentaa. (Ks. Hirsjarvi ym. 2000, 191, 213-214; Heikkila
2008, 22, 186, 188; Kankkunen ym. 2013, 191-192.)

Tutkimustulokset raportoitiin mahdollisimman tarkasti ja puhtaina tuloksina.
Myds mahdolliset kielteiset tulokset ja tutkimuksen puutteet on raportoitu. (Ks.
Kankkunen ym. 2013, 225.)

Tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia tarkastellaan. Validiteetilla tarkoite-
taan sita, onko tutkimuksessa mitattu juuri sita, mita oli tarkoituskin mitata. Re-
liabiliteetti taas viittaa tulosten pysyvyyteen. (Ks. Kankkunen ym. 2013, 189.)
Opinnaytetyon tekija on itse rajannut paivittaisjohtamisen osa-alueet kirjalli-
suuteen perustuen, tdman vuoksi samankaltainen tutkimus/kysely jonkun
muun henkilon tekemana samasta aihealueesta voisi olla tuloksiltaan hieman
erilainen johtuen paivittaisjohtaminen maaritelman rajaamisesta eri tavalla.
Validiteettia mietittaessa, tutkimuslomake/mittari ei valttamatta ole validi kai-

killa mittareilla, mutta tahan tyohon ja tutkimukseen se on sopiva.

8 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda osaston paivittaisjohtamista, jotta tutki-
mustulosten perusteella yksikdssa voidaan miettia keinoja ja tyokaluja, kuinka
kehittaa paivittaisjohtamista eteenpain. Kyselyn vastauksissa tuli selkeasti
ilmi, etta kehitettavaa on jokaisella osa-alueella, toisissa enemman, toisissa
vahemman. Monet asiat olisivat varmasti kehitettavissa parempaan suuntaan

jo aivan pienilla muutoksilla johtamisessa. lhmisten johtamisen osa-alueella
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vastuun jako tasaisemmin tyontekijoille ja tuki paivittaisjohdolta uusien tyokay-
tanteiden kayttoonotossa. Itsensa johtamisessa yhteisten arvojen parempi
esiin tuominen yksikdssa, seka kollegiaalinen kayttaytyminen. Osaamisen joh-
tamisen osa-alueella hiljaisen tiedon nakyvaksi tuominen ja asioiden johtami-
sessa huomion kiinnittdminen oikeaan resurssien kohdentamiseen. Muutos-
johtamisen osa-alueella riittdvan osaamisen varmistaminen muutoksen kes-
kella seka parempi tiedottaminen yksikkoa koskevien tulevaisuuden suunnitel-
mien suhteen. Viestinnan kannalta oikea-aikainen tiedonkulku oikeille henki-
IGille olisi asia, johon kiinnittda huomiota ja joka varmasti pienella vaivalla olisi
parannettavissa. Palautteenanto niin kollegoiden kesken kuin paivittaisjohdon
suunnalta olisi myos pienella asian huomioimisella muutettavissa parempaan

suuntaan.

Monet asiat paivittaisjohtamisessa pystyisi siis pienia asioita huomioimalla
muuttamaan parempaan suuntaan. Opinnaytetyon kyselyn perusteella ei
pysty antamaan mitaan tiettyja konkreettisia ehdotuksia, miten parantaa kyse-
lyssa esiin nousseita kehityskohteita. Avoimen kysymyksen perusteella vas-
taajat kertoivat joitakin ehdotuksia paivittaisjohtamisen kehittamiseksi. Kuiten-
kin taman opinnaytetydn perusteella tulevat paremmin esille kehityskohteet
seka ne asiat, jotka olivat vastaajien mielesta jo suhteellisen toimivia. Naiden
vastausten perusteella osastolla voidaan miettia keinoja paivittaisjohtamisen
kehittamiseen. Kaikkea ei varmastikaan pystyta kehittamaan kerralla, vaan
pienia osa-alueita kerrallaan, nain muutokset saataisiin paremmin implemen-

toitua pysyviksi jokapaivaisessa toiminnassa.

Taman opinnaytetyon tuloksilla on merkitysta paivittaisjohtamisen kehittami-
sessa leikkausosastolla, tulokset kertovat mitka ovat vastaajien mielesta sel-
keimmin kehitettavia kohteita. Paivittaisjohtamisen kehittaminen ja vastuun ot-
taminen siita tosin jaa osaston henkilokunnalle itselleen. Tulosten perusteella
he voivat miettia miten paivittaisjohtamista lahtea kehittdamaan ja miten muu-

tokset siina saa implementoitua pysyviksi jatkossakin.

Jatkotutkimusehdotuksia tahan tutkimukseen liittyen voisi olla esimerkiksi jon-
kinlainen toiminnallinen tutkimus missa mietittaisiin keinoja, kuinka kehitetta-

vat asiat voitaisiin implementoida osaston kaytantoihin, seka myds tuoda esi-
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merkiksi uusien tyontekijoidenkin tietoon, jotta paivittaisjohtamisen kehittami-
nen ei pysahtyisi. Saman kyselyn suorittaminen myos esimerkiksi vuoden
paasta siita, kun paivittaisjohtamista on alettu osastolla kehittaa, voisi kertoa,
kuinka hyvin kehittamisessa on onnistuttu. Myos saman kyselyn tekeminen
saannollisesti, esimerkiksi vuosittain tai kahden vuoden valein, voisi antaa pa-
lautetta paivittaisjohdolle seka koko osaston henkilokunnalle kehitettavista

kohteista seka suunnasta, johon paivittaisjohtamista tulisi kehittaa.



64

LAHTEET

Aalto, P. 2014. Muutos sosiaali- ja terveydenhuollon organisoinnissa ja hoito-
tyon johtajuus. Hoitotiede 3, 231-232.

EORNA. 2009. Eorna framework for perioperative nurse competencies.
WWW-dokumentti. Saatavissa: https://www.eorna.eu/attachment/283394/ [Vii-
tattu: 12.1.2018.]

Gronroos, E. & Perala, M.-L. 2004. Johtamistutkimus terveydenhuollossa —
kirjallisuuskatsaus. Stakes, Aiheita 22/2004. Helsinki: Stakes.

Harmoinen, M. 2014. Arvostava johtaminen terveydenhuollossa. Tampereen
yliopisto. Terveystieteiden yksikko. Vaitoskirja.

Heikkila, T. 2008. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Hirsjarvi, S., Remes, S. & Sajavaara, P. 2000. Tutki ja kirjoita. Helsinki:
Tammi.

Holden, R. J., Eriksson, A., Andreasson, J., Williamsson, A. & Dellve, L. 2015.
Healthcare workers” perceptions of lean: A context-sensitive, mixed methods
study in three Swedish hospitals. Applied Ergonomics 47, 181-192.

Holopainen, A., Junttila, K., Jylha, V., Korhonen, A. & Seppanen, S. 2013.
Johda NAYTTO KAYTTOON hoitotyéssa. Helsinki: Fioca.

HUS. 2012. Edellakavija. Vaikuttavaa hoitoa potilaan parhaaksi. Strategia
2012-2016. Helsingin- ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri. WWW-dokumentti.
Saatavissa: http://www.hus.fi’/hus-tietoa/hallinto-ja-paatoksenteko/hallinto/stra-
tegia/Documents/HUS%20strategia%202012-2016.pdf [Viitattu: 18.1.2018.]

HUS. 2015. Jorvin sairaalan pitkan aikavalin toiminta- ja tilasuunnitelma. Hel-
singin- ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri. WWW-dokumentti. Saatavissa:
http://hus01.tjhosting.com/kokous/20152000-7-98363.PDF [Viitattu:
13.1.2018.]

HUS. 2016. Hyvaa tyopaivaa! Henkilostokertomus 2016. Helsingin- ja Uuden-
maan sairaanhoitopiiri. WWW-dokumentti. Saatavissa: http://niinidigi.kopio-
niini.fi/hus/hus_henkilostokertomus 2016/#/1 [Viitattu: 13.1.2018.]

HUS. 2017. Hoitoty6 Atekissa. HYKS. ATeK. Helsingin- ja Uudenmaan sai-
raanhoitopiiri. WWW-dokumentti. Saatavissa: http://www.hus.fi/hus-tietoa/sai-

raanhoitoalueet/hyks/hyks-atek/hoitotyo/Documents/ATeK-hoi-
toty%C3%B6n%20esite%202017.pdf [Viitattu: 21.12.2017.]

Hyrkas, E. 2009. Osaamisen johtaminen Suomen kunnissa. Lappeenrannan
teknillinen yliopisto. Kauppatieteellinen tiedekunta. Vaitoskirja.

Jalava, U. 2001. Esimiesty6 — valmentaminen ja uudistuminen. Helsinki:
Tammi.


https://www.eorna.eu/attachment/283394/
http://www.hus.fi/hus-tietoa/hallinto-ja-paatoksenteko/hallinto/strategia/Documents/HUS%20strategia%202012-2016.pdf
http://www.hus.fi/hus-tietoa/hallinto-ja-paatoksenteko/hallinto/strategia/Documents/HUS%20strategia%202012-2016.pdf
http://hus01.tjhosting.com/kokous/20152000-7-98363.PDF
http://niinidigi.kopioniini.fi/hus/hus_henkilostokertomus_2016/#/1
http://niinidigi.kopioniini.fi/hus/hus_henkilostokertomus_2016/#/1
http://www.hus.fi/hus-tietoa/sairaanhoitoalueet/hyks/hyks-atek/hoitotyo/Documents/ATeK-hoitoty%C3%B6n%20esite%202017.pdf
http://www.hus.fi/hus-tietoa/sairaanhoitoalueet/hyks/hyks-atek/hoitotyo/Documents/ATeK-hoitoty%C3%B6n%20esite%202017.pdf
http://www.hus.fi/hus-tietoa/sairaanhoitoalueet/hyks/hyks-atek/hoitotyo/Documents/ATeK-hoitoty%C3%B6n%20esite%202017.pdf

65

Kankkunen, P. & Vehvilainen-Julkunen, K. 2013. Tutkimus hoitotieteessa. Hel-
sinki: Sanoma Pro.

Karma, A., Kinnunen, T., Palovaara, M. & Perttunen, J. 2016. Perioperatiivi-
nen hoitotyd. Helsinki: Sanoma Pro.

Kivinen, T. 2008. Tiedon ja osaamisen johtaminen terveydenhuollon organi-
saatioissa. Kuopion yliopisto. Terveyshallinnon ja -talouden laitos. Vaitoskirja.

Lukkari, L., Kinnunen, T. & Korte, R. 2007. Perioperatiivinen hoitotyd. Helsinki:
WSOY.

Marjamaa, R. A. & Kirvela, O. A. 2007. Who is responsible for operating room
management and how do we measure how well we do it? Acta Anaesthesio-
logica Scandinavica 51, 809—814.

Marjamaa, R., Vakkuri, A. & Kirvela, O. 2008. Operating room management:
why, how and by whom? Acta Aneaesthesiologica Scandinavica 52, 596—600.

Miettinen, S., Miettinen, M., Nousiainen, |. & Kuokkanen, L. 2000. Itsensa joh-
taminen sosiaali- ja terveysalalla. Helsinki: WSOY.

Niskanen, M. 2014. Johtamisella vaikutetaan hoitotulokseen. Finnanest 5,
428-432.

Ollila, S. 2006. Osaamisen strategisen johtamisen hallinta sosiaali- ja terveys-
alan julkisissa ja yksityisissa palveluorganisaatioissa. Vaasan yliopisto. Sosi-
aali- ja terveyshallinto. Vaitdskirja.

Pirinen, H. 2015. Esimies muutoksen johtajana. E-kirja: Alma Talent. Saata-
vissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/BAX-
BBXAUCGBJXAB#kohta:ESIMIES((20)MUUTOKSEN((20)JOHTAJANA((20)

Poksinska, B., Swrtling, D. & Drotz, E. 2013. The daily work of Lean leaders —
lessons from manufacturing and healthcare. Total Quality Management 8,
886-898.

Salmimies, R. & Ruutu, S. 2014. Itsensa johtaminen. E-kirja: Alma Talent.
Saatavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/BAC-
BBXXUBGAJ#kohta:ITSENS((c4)((20) JOHTAMINEN((20)

SASH. 2018. Esite anestesiahoitajan tydosta. WWW-dokumentti. Saatavissa:
http://sash.fi/julkaisut/esite-anestesiahoitajan-tyosta/ [Viitattu: 12.1.2018.]

Siirala, E., Peltonen, L-M., Lundgrén-Laine, H., Salantera, S. & Junttila, K.
2016. Nurse managers’ decision-making in daily unit operation in peri-opera-
tive settings: a cross-sectional descriptive study. Journal of Nursing Manage-
ment 24, 806—815.

Silén-Lipponen, M. 2005. Teamwork in Operating Room Nursing. University of
Kuopio. Department of Nursing Science. Doctoral dissertation.


https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/BAXBBXAUCGBJXAB#kohta:ESIMIES((20)MUUTOKSEN((20)JOHTAJANA((20
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/BAXBBXAUCGBJXAB#kohta:ESIMIES((20)MUUTOKSEN((20)JOHTAJANA((20
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/BACBBXXUBGAJ#kohta:ITSENS((c4)((20)JOHTAMINEN((20
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.xamk.fi/teos/BACBBXXUBGAJ#kohta:ITSENS((c4)((20)JOHTAMINEN((20
http://sash.fi/julkaisut/esite-anestesiahoitajan-tyosta/

66

Silvennoinen, A-S., Salantera, S., Meretoja, R. & Junttila, K. 2012. Sairaanhoi-
tajien ammatillinen patevyys perioperatiivisessa toimintaymparistossa. Tutkiva
hoitotyd 3, 22-31.

Sosiaali- ja terveysministerio. 2009. Johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa
hoitotyéhon. Toimintaohjelma 2009-2011. Helsinki: Sosiaali- ja terveysministe-
rio.

Tengvall, E. 2010. Leikkaus- ja anestesiahoitajan ammatillinen patevyys. Ita-
Suomen yliopisto. Hoitotieteen laitos. Terveystieteiden tiedekunta. Vaitoskirja.

TTK. 2017. Johtaminen ja esimiestyo. Tyoturvallisuuskeskus. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://ttk.fi/tyohyvinvointi ja tyosuojelu/tyoturvallisuu-
den perusteet/johtaminen ja esimiestyo

Viinikainen, S. 2015. Hoitotydn ja hoitotydn johtajan valta seka organisaation
sosiaalinen todellisuus. Tampereen yliopisto. Terveystieteiden yksikko. Vaitos-
kirja.

Viitala, R. 2002. Osaamisen johtaminen esimiestydssa. Vaasan yliopisto. Lii-
ketaloustiede 44, Johtaminen ja organisaatiot. Vaitoskirja.
Viitala, R. 2004. Henkilostojohtaminen. Helsinki: Edita.

Viitala, R. 2005. Johda osaamista! Osaamisen johtaminen teoriasta kaytan-
toon. Keuruu: Inforviestinta.

Viitanen, A., Kokkinen, L., Konu, A., Simonen, O., Virtanen, J.V., Lehto, J.
2007. Johtajana sosiaali- ja terveydenhuollossa. Kunnallisalan kehittamissaa-
tion tutkimusjulkaisut, nro 59. Vammala: Vammalan kirjapaino oy.

Vuorinen, R. 2008. Muutosjohtaminen suomalaisessa yliopistosairaalassa
osastonhoitajien ja sairaanhoitajien arvioimana. Tampereen yliopisto. Hoitotie-
teen laitos. Pirkanmaan Sairaanhoitopiiri. Vaitoskirja.

Valimaki, R. 1998. Osastonhoitajan kasikirja. Tampere: Kirjayhtyma.


https://ttk.fi/tyohyvinvointi_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo
https://ttk.fi/tyohyvinvointi_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo

67

TUTKIMUSTAULUKKO Liite 1
Tutki- Tutkimuk- | Menetelma | Otos Keskeiset tu-
muksen | sen tarkoi- | ja mittarit lokset
tekija/t, |tus
vuosi ja
maa
Gron- Kirjallisuu- Kirjallisuus- | 49 kotimaista ja 52 | Suurin osa
roos, E. | den perus- katsaus kansainvalista tutki- | kotimaisista
& Pe- teella tutkia musta tutkimuksista
rala, M- | miten ter- koski erikois-
L. 2004. | veydenhuol- sairaanhoi-
Suomi. lon johta- don johta-
mista on tut- mista. Useim-
kittu seka mat koti- seka
mitka ovat ulkomaiset
olleet ter- tutkimukset
veydenhuol- koskivat joh-
lon johtami- tajien johta-
sen tutki- mistyyleja
muksen pai- seka toimin-
nopistealu- toja. Niissa
eet. kuvattiin joh-
tajien kasityk-
sia omasta
roolista, toi-
minnasta ja
osaamises-
taan kuin
myos henki-
|6ston nake-
myksia hoito-
tydn johta-
jista. Osas-
tonhoitajat oli-
vat tutkimus-
ten mukaan
ensisijaisesti
henkildstojoh-
tajia. Johtami-
sen vaiku-
tusta suh-
teessa toimin-
nan tehok-
kuuteen tai
henkilostoon
oli tarkasteltu
usein tutki-
muksissa.
Harmoi- | Kehittaa va- | 1.vaihe: Ke- | 1.vaihe: kasiteana- | Kokonaisuu-
nen, M. | lidi ja reliaa- | hitettiin ar- | lyysi N=14, kirjalli- dessaan ar-
vostavan suuskatsaus N=20,
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2014.
Suomi.

beli arvosta-
van johtami-
sen mittari.
Kuvata mita
arvostava
johtaminen
on. Miten ar-
vostava joh-
taminen to-
teutuu ter-
veydenhuol-
lon organi-
saatioissa.
Mita yh-
teytta arvos-
tavalla joh-
tamisella on
tyohon si-
toutumi-
seen, tyosta
lahtemi-
seen, am-
matista lah-
temiseen,
urakehityk-
seen ja
joustavuu-
teen tyossa.

johtamisen
mittari kasi-
teanalyysin,
kirjallisuus-
katsauksen
ja delfoi-tut-
kimuksen
avulla.

2.vaihe: Ky-
sely arvos-
tavasta joh-
tamisesta.

delfoi-tutkimus
N=76

2.vaihe: N=2671,
joista johtajia
N=426

vostava johta-
minen toteu-
tui terveyden-
huollon orga-
nisaatioissa
hyvin. Tasa-
arvoisuus to-
teutui parhai-
ten ja suunni-
telmallinen
johtaminen
heikoiten.
Henkildkun-
nan mielesta
arvostava
johtaminen
toteutui hei-
kommin kuin
johtajien mie-
lesta. Tyohon
sitoutuminen
oli keskita-
soista, mita
vahemman
arvostavaa
johtamista oli
sita helpom-
min ja enem-
man tyosta
lahdettiin.
Urakehityk-
seen arvosta-
van johtami-
sen vaikutus
oli kohta-
laista, eika ar-
vostavalla
johtamisella
ollut yhteytta
henkildokun-
nan jousta-
vuuteen
tyossa. Johta-
jien jousta-
vuuteen silla
oli merkitysta
silta osin, etta
se vaikutti
tyossa jaksa-
misen edista-
miseen seka
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hieman osaa-
misen arvos-
tamiseen.
Holden, | Selvittaa Tutkimuk- Kvantitatiivinen tut- | Osa yksilGista
R. J., kuinka ter- sessa kay- | kimus: N=386 hoi- | koki leanin
Eriks- veydenhuol- | tettiin sekoi- | tajaa, N=166 laaka- | positiivisesti
son, A., | lon tyonteki- | tettuja me- | ria, Kvalitatiivinen ja se vaikutti
And- jat hahmot- | todeja, tutkimus: N=7 stra- | tydnimuun
reasson, | tavat lean kvantitatii- | tegisen tason johta- | positiivisesti,
J., Wil- | johtamisen | vista dataa | jaa, N=19 muutos- | tosin monet
liams- seka kvali- | johtajaa ja N=21 Ia- | kokivat taysin
son, A, tatiivista. hiesimiesta painvastoin.
Dellve, Lean johtami-
L. 2015. sen imple-
USA. mentointi tyyli
eri asioiden
yhteyksissa
vaikutti paljon
yksiloiden
mielipitee-
seen leanista.
Hyrkas, | Kyselyn Kvantitatii- | N=444 kuntaa jo- Nelja erilaista
E. 2009. | avulla selvi- | vinen ky- hon kysely lahetet- | orientaatiota
Suomi. | tettiin, miten | sely tiin osaamisen
osaamisen johtamiseen:
johtaminen Strategiaoh-
kunnissa jattu yhteisol-
miellettiin, linen orien-
minkalainen taatio, Inno-
on osaami- vatiivinen
sen johtami- orientaatio,
sen nykytila Teknologinen
kunnissa orientaatio ja
seka tavoit- strategialah-
teet. tdinen jarjes-
telmaorien-
taatio. Osaa-
misen johta-
misen paino-
tuksen erilai-
suus vaikutti
siihen, kuinka
paljon toi-
menpiteita ja
tyovalineita
osaamisen
johtamisessa
kaytetaan.
Kivinen, | Kaksitahoi- | Kasiteana- | Kasiteanalyysiin 56 | Knowledge
T.2008. | nen, ensim- | lyysi, Kyse- | kansainvalista artik- | management
Suomi. maisena lytutkimus — kasitteen
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asiana tar-
koitus sel-
keyttaa
knowledge
manage-
ment — kasi-
tetta kasite-
analyysin
avulla, toi-
sena asiana
kuvata tie-
don ja osaa-
misen johta-
misen toetu-
tumista seka
selittaa sii-
hen vaikut-
tavia teki-
joita tervey-
denhuollon
organisaa-
tioissa.

kelia. Kyselytutki-
mus 25 eri organi-
saatiota, naissa or-
ganisaatioissa eri
tasoilla tyoskentele-
vat johtajat N=521
ja tyontekijat N=853

ominaisuuk-
siksi tulivat
systeemisyys,
yhdistavyys,
hallinta, oppi-
minen ja edis-
tavyys.

Kyselytutki-
muksen tulok-
set kertoivat
etta tiedon
hankintaa,
sailyttamista
ja kayttoa ei
oltu suunni-
teltu kaikissa
organisaa-
tioissa, eika
yhteisista toi-
mintatavoista
oltu sovittu.
Ongelmakoh-
dista suurim-
miksi nousi-
vat riittama-
ton vertailu-
tiedon saanti
muista orga-
nisaatioista
seka yksikoi-
den valisen
tiedonvaihdon
vahaisyys.
Jarjestelmia
ja tietotuot-
teita oli saata-
villa, mutta
niita ei kay-
tetty paljoa.
Eniten kaytet-
tiin viestintaa
ja tiedonha-
kua edistavia
jarjestelmia,
vahiten osaa-
misen johta-
mista tai ke-
hittamista
koskevia jar-
jestelmia.
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Marja- Tutkimuk- Kysely N=84 anestesiolo- | Vastaajien
maa, R. | sen tarkoi- gia, N=98 hoitaja ammatista
A., Kir- | tuksena ol johtajaa, 60 eri julki- | riippuen leik-
vela, O. | selvittaa sessa sairaalassa. | kaussalien
A. 2007. | mitka eri paivittaisjoh-
Suomi. ammattiryh- dosta vastasi
mat ovat te- hoitajien mie-
kemisissa lesta enim-
leikkaussa- makseen hoi-
lien paivittai- tajat, kun taas
sessa johta- ladkarien
misessa mielesta
seka minka- anestesiolo-
laisia moni- git. Toimin-
torointi tyo- nan tehok-
kaluja toi- kuuden mit-
minnan te- taamisessa
hokkuuden kaytettiin
mittaamisen useimmiten
apuna kay- eri toimintojen
tettiin. ennakkoon
tiedossa ole-
via aikoja, sa-
lien kayttdoas-
tetietoja seka
salien vaihto-
nopeutta. Mo-
nitorointi oli
monimut-
kaista van-
hanaikaisien
informaatio-
systeemien
takia.
Ollila, S. | Tarkoituk- laadullinen | Sosiaali- ja terveys- | Julkiset orga-
2006. sena tarkas- | tutkimus palveluiden julkis- nisaatiot pyr-
Suomi. | tella osaa- haastatte- | ten (N=22) ja yksi- | kivat kehityk-
misen stra- | luja tyisten (N=12) joh- | sessaan te-
tegista joh- tajien haastatteluja | hokkaaseen
tamista julki- palveluiden
sissa ja yk- tuotantoon,
sityisissa kun taas yksi-
palveluorga- tyisilla organi-
nisaatioissa saatioilla on
seka tarken- enemman
taa johtami- ajatus myos
sen kehitta- tyon sisallon
mishaas- parantami-
teita. sessa tulevai-

suutta ajatel-
len. Johtami-
sen kehitta-
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mishaas-
teissa oli
osaamispoh-
jaisen johta-
misen reflek-
tiivinen ajat-
telu ja dialogi.
Nama ovat
tarkeita stra-
tegisen johta-
misen tukime-

netelmia,
jotka samalla
tuottavat joh-
tajien hyvin-
vointia.
Pok- Tarkoituk- haastatte- | 5 tapausta ("Case”) | Tulosten mu-
sinska, sena oli luja, ha- organisaatioissa, kaan johta-
B, edistdd ym- | vainnointia, | joita voidaan pitda | mistyon tyyli
Swrtling, | marrysta kokouksiin | hyvina esimerk- muuttui Lean
D., kohti parem- | osallistu- keina Lean johtami- | johtamisen
Drotz, E. | pia johta- mista, yri- sen toteuttami- myota, aiem-
2013. mistapoja ja | tyksen asia- | sesta. min johdettiin
Ruotsi. | johtajuutta kirjoihin tu- toimintaa, toi-
Lean organi- | tustumista mintoja tai
saatioissa. prosesseja,
nyt johdettiin
ihmisia. Joh-
tajien rooli
muuttui
enemman
motivoivaksi,
valmenta-
vaksi ja he
pyrkivat kehit-
tamaan niin
yksilita kuin
tiimejakin.
Siirala, Kuvailla tak- | adneen N=20 hoitaja johta- | Hoitajajohta-
E., Pel- | tisiaja ope- | miettimis jaa jat tekivat yli
tonen, L- | ratiivisia metodi, 700 paatosta,
M., paatoksia, joka analy- jotka kasitti-
Lund- joita hoitaja | soitiin tee- vat asioita
grén- johtajat te- mojen mu- joko lahitule-
Laine, kevat johta- | kaan sisal- vaisuuteen tai
H., Sa- | essaan leik- | |[6bnanalyy- kauemmaksi.
lantera, | kausosastoa | silla. Paatoksia piti
S., Junt- | perioperatii- usein tehda
tila, K. visesta na- monta sa-
2016. kOkulmasta. manaikaisesti
Suomi. useiden kes-

keytysten
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kera. lahitule-
vaisuuden
paatokset si-
salsivat hen-
kildkunnan si-
joittelua, riitta-
van henkilo-
kuntamaaran
turvaamista,
leikkaus aika-
taulujen
suunnittelua
ja valineiden
saatavilla ole-
mista. Pitkan
tahtaimen
suunnitelmat
sisalsivat
henkilokunta-
resursseihin
liittyvia asi-
oita, hoitotyon
kehitykseen,
tarvikkeisiin ja
laitteistoon
liittyvia asioita
seka yksikon

taloutta.
Silén- Kuvata tiimi- | Haastattelut | N=51 leikkaussali- | Tiimityon ta-
Lippo- tyon merki- | ja kirjallinen | hoitajaa ja N=30 voite leik-
nen, M. | tysta leik- aineisto, hoitaja opiskelijaa kauksessa oli
2005. kaushoito- kerays mer- turvata am-
Suomi. | tydssa suo- | kityksellis- mattitaitoinen
malaisten, ten tapahtu- ja sujuva
englantilais- | mien mene- hoito poti-
ten jaame- | telmaa laalle. Turval-
rikkalaisten | kayttaen, lisuutta yllapiti
hoitajien ja analysointi tiimin jasen-
hoitotyon kuvaileva ten kyky ha-
opiskelijoi- fenomeno- vaita riskeja
den koke- loginen me- ja ohjata tois-
musten netelma ja ten tiimin ja-
kautta. Ku- | laadullinen senten tyos-
vata tiimi — sisalléonana- kentelya. Pie-
kasitteen lyysi. net yksikot
maarittelya olivat jousta-
ja ilmene- vampia,
mista aikai- niissa oli hel-
semman Kkir- pompi olla toi-
jallisuuden sille avuksi,
perusteella. kommuni-

koida ja tehda
paatoksia.
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Tyo oli stres-
saavinta
vasta-alkajille
ja iakkaille
tyontekijoille.
Tiimityota vai-
keuttivat epa-
varmuus, jat-
kuvat kokoon-
panomuutok-
set, ylityo-
tarve, taydelli-
syyden tavoit-
telu ja vuoro-
vaikutuksen
ongelmat.
Opiskelijat
paasivat pa-
remmin tii-
mien jase-
niksi hyvalla
ohjauksella
seka hyvak-
syvalla ilma-
piirilla. Eri
kulttuurien
valilla ei ollut
kuin muuta-
mia eroja:
tapa jarjestaa
tydvuorot ja
ylityot,
asenne alem-
min koulutet-
tuun henkilos-
toon ja tiimin
jasenten vaa-

timus rapor-
toida kirjalli-
sesti hoitoon
liittyvista lai-
minlyon-
neista.
Teng- Tarkoituk- Kyselylo- Viiden yliopistolli- Edellytetty
vall, E. sena selvit- | make sen sairaalan viiden | ammatillinen
2010. taa leikkaus- eri erikoisalan leik- | patevyys oli
Suomi. | ja aneste- kausyksikoiden leik- | vaatimusta-
siahoitajan kaus- ja anestesia- | soltaan erit-
ammatillista hoitajat, anestesio- | tain korkeaa.
patevyytta logit ja kirurgit Leikkaushoi-
intraoperatii- N=589 tajien amma-
visessa hoi- tillisessa pa-
totyOssa. tevyydessa
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korostui
aseptisuus,
turvallisuus,
kommuni-
kointi, doku-
mentointi ja
tekninen toi-
minta. Anes-
tesiahoitajien
ammatilli-
sessa pate-
vyydessa
taas korostui
anestesia- ja
laakehoidon
osaaminen,
anestesiahoi-
don aloitus,
kommuni-
kointi ja tur-
vallisuus.
Malli joka tut-
kimuksessa
kehitettiin,
selkeytti
anestesia- ja
leikkaushoita-

jan ammatin
sisaltéa in-
traoperatiivi-
sessa hoito-
tyossa.
Viinikai- | Tarkoituk- 1.vaihe: 1. vaihe: N=10 yli- | Hoitotyon
nen, S. sena tunnis- | kvalitatiivi- hoitajaa, valta on kes-
2015. taa ja ku- nen, 2.-4. 2.-4. vaihe: N=264 | kitasolla hoi-
Suomi. vata hoito- vaihe: osastonhoita- totyon la-
tydn ja hoi- | kvantitatiivi- | jia/apulaisosaston- | hiesimiesten
totyon johta- | nen kysely- | hoitajia arvioimana.
jien valtaa tutkimus Se toteutuu
julkisen ter- parhaiten hoi-
veydenhuol- totydn tavoit-
lon organi- teiden ja tu-
saatioissa. losten saavut-
Selvittaa tamisessa.
kuinka pal- Se on kohta-
jon organi- laisessa yh-
saatiokult- teydessa hoi-
tuurilla ja or- totyon johta-
ganisaatioil- jan vallan
mapiirilla on kanssa. Joh-
yhteytta hoi- tajan valta il-
totyon ja menee ase-

hoitotyon
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johtajan val-
taan.

man tuo-
mana-, per-
soonallisena-
ja legitiimival-
tana.

Viitala,
R. 2002.
Suomi.

Tarkoitus
kirjallisuu-
den ja em-
piirisen tutki-
muksen
avulla ym-
martaa il-
miota "osaa-
misen johta-
minen esi-
miestydssa”.
Mita ovat ne
elementit ja
piirteet esi-
miestyossa,
jotka edista-
vat organi-
saation me-
nestymiselle
tarkeaa op-
pimista ha-
nen johta-
massaan
tydyhtei-
sOssa.

1.vaihe: kir-
jallisuus-
analyysi,
2.vaihe:
kvalitatiivi-
nen kysely-
tutkimus

1.vaihe: N=8

2. vaihe: N=154
johtajaa 36 eri orga-
nisaatiosta

Tutkimukseen
osallistuneet
johtajat oh-
jaavat alais-
tensa kehi-
tysta positiivi-
sella tavalla
omalla esi-
merkillaan.
Heidan vah-
vuutensa oli
omassa am-
matillisuu-
dessa ja posi-
tilvisen seka
aktiivisen il-
mapiirin vah-
vistamisessa.
Oppimispro-
sessista vas-
tuun ottami-
nen oli heille
kuitenkin tun-
tematon teh-
tava viela.
Klusteriana-
lyysin mu-
kaan johtajat
voitaisiin luo-
kitella neljaan
eri joukkoon:
kapteenit, oh-
jaajat, kolle-
gat ja val-
mentajat. Vii-
meinen
luokka "val-
mentajat”,
edustaa joh-
tajia, jotka
ovat jo edisty-
neet tieta-
myksen hal-
linnassa.
Heita voidaan
kutsua tiedon
johtajiksi.
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Vuori- Tarkoituk- Metodologi- | viiden suomalaisen | Osastonhoita-
nen, R. | sena kuvata | nen triangu- | yliopistosairaalan jat valtuuttivat
2008. suomalais- | laatio yhdis- | N= 481 osastonhoi- | muutosjohta-
Suomi. | ten yliopisto- | taen seka tajat, N=2405 Sai- | misessa sai-
sairaaloiden | kvantitatiivi- | raanhoitajat, Kolme | raanhoitajia
osastonhoi- | nen etta yliopistosairaalaa toimintaan.
tajien muu- | kvalitatiivi- | ryhmahaastatteluja | Johtamisessa
tosjohta- nen aineis- | N=13 osastonhoita- | he kayttivat
mista osas- | tonkeruu ja | jaa tien naytta-
tonhoitajien | analyysime- mista, se il-
seka sai- netelmat meni harkit-
raanhoita- tuna ja suun-
jien arvioi- nitelmallisena
mana. johtamisena.
Rohkaisemi-

nen tuli esille
sairaanhoita-
jien tukemi-
sena ja kan-
nustamisena
seka palkitse-
misena. Yh-
teiseen visi-
oon innosta-
minen tarkoitti
johtamisessa
yhteisty6ta ja
asiantuntijoi-
den kaytta-
mista tavoit-
teiden asetta-
misessa,
seka kun arvi-
oidaan niiden
saavutta-
mista. Perus-
tehtava pyrit-
tiin myds tur-
vaamaan.
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Liite 2
SAATEKIRJE

SAATEKIRJE
Espoo 27.4.2018
ARVOISA VASTAANOTTAJA,

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, XAMK:ssa, Akuuttihoito-
tyon YAMK koulutusohjelmassa (Sairaanhoitaja YAMK). Opintoihin kuuluvana
lopputyona teen opinnaytetyon aiheesta Paivittaisjohtaminen leikkausosas-
tolla.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten paivittaisjohtamisessa on yk-
sikdssa onnistuttu ja missa olisi kehitettavaa. Tulosten perusteella voidaan
lahtea miettimaan keinoja ja tyokaluja, kuinka kehittaa paivittaisjohtamista
eteenpain.

Aineisto kerataan internetissa webropol-alustalla toteutettavalla kyselylomak-
keella. Kysely on tarkoitettu kaikille Jorvin Leikkausosasto K:ssa tyoskentele-
ville leikkaus- ja anestesiahoitajille, seka lahiesimiestehtavissa toimiville. Tut-
kimuksen tekemiseen on haettu tutkimuslupa Helsingin ja Uudenmaan sai-
raanhoitopiirilta.

Kyselyn vastaamiseen menee aikaa 5-10-minuuttia. Siihen vastataan nimetto-
mana ja vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti, eika yksittaista vastaajaa
pystyta tunnistamaan tuloksista. Kyselyyn vastaamaan paasee 01.06.2018-
31.07.2018 valisena aikana.

Taman linkin kautta paaset vastaamaan suoraan kyselyyn: https://www.webro-
polsurveys.com/S/DA111E0695BF7D41.par

Tyon ohjaavana opettajana toimii Yliopettaja Niina EkIOf (niina.eklof@xamk.fi)
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu XAMK:sta.

Jos sinulla on kysyttavaa opinnaytetyosta tai kyselysta, vastaan mielellani ky-
symyksiin.

Kiitos osallistumisestasi!
Elina Valokari

oelva009@edu.xamk.fi
050-3458470



https://www.webropolsurveys.com/S/DA111E0695BF7D41.par
https://www.webropolsurveys.com/S/DA111E0695BF7D41.par
mailto:niina.eklöf@xamk.fi
mailto:oelva009@edu.xamk.fi
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Liite 3
KYSELYLOMAKE

Padivittdisjohtaminen leikkausosastolla

Tervetuloa vastaamaan Paivittaisjohtaminen leikkausosastolla-kyselyyn.

Kysely on tarkoitettu Jorvin Leikkausosasto K.n leikkaus- ja anestesiasairaanhoitajille, seka osastolla la-
hiesimiestyossa toimiville. Kyselyyn vastataan nimettomina, eika yksittaista vastaajaa pystyta tunnista-
maan tuloksista. Kyselyyn vastaaminen vie n.5-10 minuuttia. Vastaa kyselyn vaittamiin valitsemalla mieli-
pidettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Paivittaisjohtajilla kyselyssa tarkoitetaan osaston oh (osastonhoitaja), aoh:t (apulaisosastonhoitajia)

seka listanvetadjia.

1. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *

0=Ei
olini 1=Taysin 2=Jokseen- 3=Jokseenkin 4=Taysin sa-
mielipi-
g eri mieltd  kin eri mieltd samaa mieltd maa mielta
detta
Paivittaisjohtomme tuntee alaisensa [] [] [] [] []
Paivittaisjohtomme jakaa vastuuta yk-
e [] [ [] ] ]
sikdssa tasaisesti tyontekijoille
Koen johtamisen yksikossamme ole-
[] [] [] [] []

van oikeudenmukaista

Yksikossamme vallitsee molemmin-

puolinen arvostus tyéntekijdiden ja [] [] [] [] []
paivittaisjohdon valilla

Paivittaisjohtomme maarittelee onnis-

tuneesti tydntekijdiden paivittaisia teh- [ ] ] ] ] ]
tavia

Paivittaisjohtomme edistaa omalla toi-

minnallaan tiimityota yksikossa
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Paivittaisjohtomme innostaa omalla
toiminnallaan minua tekemaan tyoni [] [] [] [] []

paremmin

Paivittaisjohtomme edistda omalla toi-
minnallaan positiivista ilmapiiria yksi- ] ] ] [] []
kossa

Saan tarvittaessa tukea paivittaisjoh-

doltamme

Koen saavani paivittaisjohdolta tukea

uusien tyokaytantdjen kayttdonotossa

2. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *

0=Ei mie- 1=Taysin 2=Jokseen- 3=Jokseenkin 4=Taysin sa-

lipidettda eri mieltd kin eri mielta samaa mieltd maa mielta

Yksikkdbmme toimintaa ohjaavat

. [] [] [] [] []

yhteiset arvot
Pyrin edistamaan omalla toimin-
nallani yksikkdbmme positiivista il- L] L] [] [] []
mapiiria
Pystyn vaikuttamaan omalla paa-
toksenteollani osaston arkeen ja ] ] L] [] []
toimintaan
Tunnistan omat vahvuuteni tydssa ] [] [] [] ]
Pyrin kayttamaan omia vahvuuk-

o [] [] [] [] []
siani tyossa
Tunnistan omat heikkouteni tydssa [ ] L] [] []
Pyrin kehittdmaan itseéni tydssani ] [] [] [] []



81

Pystyn havaitsemaan mika on

L [] [] [] ] ]
olennaisin tehtava tyossani
Pystyn toimimaan tyossani tehta-
- —_ [] [] [] ] []
vieni edellyttamalla tavalla
Olen tietoinen yksikkdbmme perus-
o [] [] [] ] []
tehtavasta
Pyrin toimimaan tyossani perus-
[] [] [] [] []

tehtavan edistamiseksi

3. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *

0=Ei . 2=Jokseen- 3=Jokseen- 4=Taysin
1=Taysin
mielipi- kin eri kin samaa samaa
eri mielta
detta mielta mielta mielta
Paivittaisjohtomme omaa riittavat oman
alan tiedot/taidot, ja pystyvat nain tuke-
o [] [] [] ] ]
maan oman osaamiseni kehittymista pa-
remmin
Jokaisen tyontekijan henkilokohtaista
. o [] [] [] ] []
osaamisen kehittymista tuetaan
Paivittaisjohto tietaa osaamiseni heikkou-
. [] [] [] ] []
det ja vahvuudet
Paivittaisjohtomme kannustaa minua hyo-
dyntdmaan omaa osaamistani ja tietamys- [ ] ] ] ] ]
tani tydssa
Paivittaisjohtomme tukee virheiden ja on-
. e L] [] ] ] ]
gelmien rakentavaa kasittelya yksikossa
Paivittaisjohtomme edistaa hiljaisen tiedon
[] [] [] [] []

nakyvaksi tuomista
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Tyolleni on tarkeaa, etta johtamisella pys-

tytd&n kohdentamaan oikeanlaista osaa- L] [] [] [] []

mista oikeaan paikkaan

4. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *

0=Ei 2=Jokseen- 4=Taysin
~ 1=Taysin 3=Jokseenkin
mielipi- Kin eri samaa
eri mielta samaa mielta
detta mielta mielta
Aikataulujen hallinta sujuu hyvin paivit-
e [] [] [] [] []
taisjohdoltamme
Paivittaisjohtomme pyrkii ohjaamaan
resursseja ja osaamista sinne missé on [] [] [] [] []

suurin tarve

Paivittaisjohtomme pyrkii toiminnallaan
edistdmaan tydn sujumista yksikos- [] [] [] [] []

samme ilman hairidtekijoita

5. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *

O=Ei
olin 1=Taysin 2=Jokseen- 3=Jokseenkin 4=Taysin sa-
mielipi-
P eri mieltd  kin eri mieltd samaa mieltd maa mielta
detta
Paivittaisjohtajamme ovat kehitys-
s [] [] [] [] []
myonteisia
Paivittaisjohtajamme ovat itse sitoutu-
. - ) [] [ [] ] ]
neita sovittuihin muutoksiin
Paivittaisjohtajamme ovat innostu-
[] [] [] [] []

neita omasta tydstaan
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Paivittaisjohtajamme tukevat tyonteki-

[] []

joita yksikossa muutoksen keskella
Paivittaisjohtomme kuuntelee mielipi-
teitani yksikkdbmme toiminnan kehitta- ] ]
miseksi
Paivittaisjohtomme edistda omalla toi-

. . o [] ]
minnallaan sitoutumistani yksikkoon
Yksikkomme tulevaisuuden suunnitel-

. - [] []
mista kerrotaan selkeasti
Riittava osaaminen pyritaan varmista- ] ]
maan muutoksen keskella
Paivittaisjohtomme on saavutetta-

. ) [] []
vissa ja lasna muutoksen keskella
Yksikossamme tuetaan nayttdon pe-
rustuvan hoitotydn kayttoa toimin- [] []

tamme kehittamisessa

6. Valitse kolme itsellesi tarkeinta asiaa.

Koen ettd muutoksen keskella paivittaisjohtajien on tarkeaa: *

[ ] Kuunnella tydntekijoitd

[ ] Osoittaa muutoksen suunta selkessti

[] Avoin ja tehokas tiedonkulku

[ ] Tehda tavoitteet selviksi

[ ] Kannustaa tyontekijoitd muutoksen keskelld
[ ] Osallistaa tydntekijoitd muutokseen

[] Antaa palautetta

[_] Turvata uuden oppiminen ja kehittyminen
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7. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *

O=Ei 2=Jokseen- ~ 4=Taysin
. 1=Taysin 3=Jokseenkin
mielipi- kin eri ~_ samaa
eri mielta samaa mielta
detta mielta mielta
Tiedon valittaminen yksikdssamme on
. [] [] [] ] []
avointa
Tiedonkulku organisaation tyontekija- ja
paivittaisjohtotasolta ylemmille tasoille [] [] [] [] []
on sujuvaa
Tiedonkulku organisaation ylemmilta ta-
soilta paivittaisjohto- ja tydntekijatasolle [] [] [] [] []
on sujuvaa
Tiedonkulku yksikkdbmme sisalla on su-
. [] [] [] ] []
juvaa
Minulle kerrotaan oikea aikaisesti yksik-
[] [] [] [] []

komme toimintaa koskevista asioista

Yksikossamme on hyva ja luottamuksel-
linen ilmapiiri, jossa on helppo ilmaista [] [] [] [] []

omia ajatuksia ja mielipiteita

Vuorovaikutus yksikdssamme on suju-

vaa

8. Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto *
0=Ei mie- 1=Taysin  2=Jokseenkin 3=Jokseenkin 4=Taysin sa-
lipidetta eri mielta eri mielta samaa mieltd maa mielta

Saan myoOnteista palautetta hy-
vistd suorituksista paivittaisjoh- ] ] ] ] ]

doltamme
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Saan tydssani saanndllisesti pa-

lautetta siitd, miten olen onnistu- ] ] L] L] []
nut
Annan palautetta hyvasta johta-
. [] [] [] [] []
misesta
Annan palautetta huonosta johta-
[] [] [] [] []

misesta

9. Mita asioita ja miten tulisi mielestasi paivittaisjohtamisessa kehittda yksikdssamme? Kirjoita kolme

tarkeinta asiaa. *




