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KT Pirjo-Liisa
Poikonenkuvaavat omakohtaisia kokemuksiaan Tydidentiteettivalmen-
nuksesta (luku 5). Kokemukset valitet&anoin, runoin, kuvin seka
draaman ja musiikin keinoin multimediaesityks&ys&. on osallistu-
jien itse tuottamasta esityksestd, joka kuvaa heiddn kokemustaan val-
mennuksesta symbolisesti esitettyn&, ei osallistujien tyoskentelya val-
mennuksessa.

Toisen osan lopuksi Tyoterveyslaitok§gim ja tydorganisaatioiden
kehittaminen esaamiskeskuksen johtaja, FT, Dos. Anneli Leppanen
kuvaa puheenvuorossaan, miten tydhyvinvointia on eri aikoina maari-
telty ja miten se on yhteydessa ammatillisiin identiteetteihin ja toimi-
juuteen.

Kolmas osa keskittyy johtajaidentiteettien erityiskysymyksiin (luvut
6-8). Kuudennessa luvussa osastonhoitajat Mari Manninen, Esa Ales-
talo, Kati Jetsu, Petteri Mannisto ja ylihoitaja Paula Pyhala-Liljestrom
Keski-Suomen Sairaanhoitopiiristéa tarkastelevat hoitotydn johtamisen
uudistamista keskussairaalan paivystysalueella siitd ndkokulmasta, miten
hoitotydn johtamisella voidaan tukea henkildston hyvinvointia. Seitse-
mas luku kuvaa Jyvaskylan yliopiston opettajankoulutuslaitoksen joh-
tajan KT Tiina Silanderin ja Salme Mahlakaarron kirjoittamana johta-
jaksi kasvun aidon ja kiehtovan tarinan. Taméan osan viimeisessé luvussa
KT Paivi Hokké kollegoineen kuvaa toimijuutta tukevaa johtajuutta ja
sen rakentumista erityisesti jarjen ja tunteen yhdistdmisen ndkokulmasta
(luku 8).Tassa hyddynnetdén hankkeen Johdon valmennuksesta kerat-
tya tutkimusaineistoa.


















AMMATILLISEN TOIMIJUUDEN JA
TYOSSA OPPIMISEN VAHVISTAMINEN:
HANKKEEN TAUSTAA JA LAHTOKOHTIA

Anneli Etelapelto, Paivi Hokka,
Susanna Paloniemi & KatjaVahasantanen
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sojen kulttuuriset k&ytanteet ja vallitsevat puhetavat rajoittavat tyonte-
kijoiden identiteettien uusiutumista (Hokka 2012). Pahimmillaan taméa
voi johtaa ammatillisten identiteettien rapautumiseen, tydon mielekkyy-
den katoamiseen, turhautumiseen, sitoutumattomuuteen, uupumiseen
ja vastarintaan muutoksia kohtaan (eKinrmunen 2010; Vahasanta-
nen 2013 Tama ei edista tydssé oppimista eika mydskaan organisaation
todellisia muutoksia, silla vaarana on uudistusten jddminen pinnallisiksi
ja naennaisiksi, jos tyontekijat eivat sitoudu ni@Bdmvensivu 20}.0

Nayttaakin siltd, etiéakenteellinen ja toiminnallinen uudistargaen
nisaatioissa on hyvin haasteellista. Muutosten onnistunut lapivienti
organisaatioissa edellyttdd mahdollisuuksia tyontekijoiden tydidenti-
teettien tydstamiseen (Billett 2011; Kira & Balkin 2014). Liséksi tyo-



yhteisdissa tulisi olla vaikutusmahdollisuuksia oman toiminnan ja ty6-
kaytantdjen kehittamiseen seka tydyhteison toimintaan osallistumiseen
ja vaikuttamiseen. Muutoksessa korostuu sellaisen johtamisen merki-
tys, joka aidosti kykenee vahvistamaan tyontekijoiden ammatillista toi-
mijuutta ja samalla tukemaan organisaation toimintojen ja eri tasojen
valisten suhteiden uudistumista (Hokka & Vahéasantanen 2014). Tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin, tydssa oppimisen ja koko organisaation toi-
mivuuden nakokulmasta tarvitaankin tyontekijoiden aktiivista vaikut-
tamista sek& osallistumista paatoksentekoon ja yhteiseen toimintaan
(Kalliola & Nakari 2007jlohtamisen ndkokulmasta tamé merkitsee tar-
vetta uudenlaiseen, tyontekijoita osallistavaan ja heidan tydidentiteet-
tiensa ymmartamiseen perustuvaan johtamiseen.

Tyborganisaation toimivuuden edistamiseen olemme aiempien tut-
kimustemme pohjalta ehdottaneet vaihtoehdol@nikytkentéista hal-
lintomalligHOkka & Vahasantanen 2014; ks. myos Vanhalakka-Ruoho
2006) Se korostaa organisaatioiden luonnetta monimutkaisina ver-
kostoina, joissa tyontekijat, tydyhteisot ja hallinnon tasot ovat tiiviissa
vuorovaikutuksessa keskenaan. Keskeisend nahdaén tasavertainen vuo-
ropuhelu hallinnon ja tydntekijaryhmien valilla. Talléin johtaminen
ei perustu tiukkaan strategiseen tulosohjaukseen, vaan eri toimijoiden
valiseen dialogiin ja vuorovaikutukseen (Hokka & Vahasantanen 2014;
Jappinen 2012). Tyontekijat osallistetaan strategian laadintaan, jolloin
myds sitoutuminen sen toteuttamiseen vahvistuu. Vuorovaikutukselli-
sia tiloja luomalla tarjotaan mahdollisuuksia monitasoisten kytkenttjen
rakentumiselle organisaation vertikaalisten ja horisontaalisten tasojen
vélille. Tallaisten kytkenttjen kautta luodaan tilaa tyontekijoiden aloit-
teille uusista tyokaytannoistd, ammatillisen identiteetin uudistamiselle
sekéa naiden avulla tydssa oppimiselle, tydhyvinvoinnille (ks. Leppanen
téssa teoksessa; Mahlakaarto 2010) ja tuottavuuden kasvulle.

Nykyiset tydelamén kehittdmiseen tahtdavat mallit ja ohjeloéit
ole riittavasti huomioineet tyontekijoiden ja tydyhteiséjen moninai-
sen tuen tarvetta kehittymisessa. Useat menetelmét (esim. Kehittava
tyontutkimus, Tulosjohtaminenyvat keskittyneet yksipuolisesti tyon
ulkoisten rakenteiden, kuten tyon organisoinnin, toiminnan valinei-
den tai johtamisen kehittamiseseka jattaneet yksittaisten tyonteki-
joiden toimijuuden ja ammatillisen identiteetin kysymykset huomiotta.



Ty0elamaan tarvitaankin uudenlaisia kehittémismalleja ja niitd tuke-
via tyokaluja, joilla voidaan vahvistsamanaikaisesti ja monitasoisesti
seka tyontekijoiden ettd organisaatioiden uusdiaatlisttaon dialogi-

sen tyokulttuurin ja yhteistoiminnallisuuteen tahtaavien menetelmien
kehittaminen yhdessa identiteettityokalujen kavssdauksena téahan
haasteeseen taman hankkeen tavoitteena onkehitaaAmmatilli-

sen toimijuuden monikytkentéinen vahvistamjs&hjghdestaa yksilo-,
yhteis6- ja organisaatiotason toimia, pyrkien vahvistamaan naiden vali-
sia kytkentoja.

Ammatillisen toimijuuden vahvistaminen hankkeen keskitssa

Naemme ammatillisen toimijuuden oleellisena osana ty6ssa oppimista:
yksildiden, tydyhteisdjen ja organisaatioiden uusiutumista. Toimijuus on
ymmarretty hyvin eri tavoin eri tieteenaloilla, mutta useimmiten silla
viitataan aktiivisuuteen, aloitteellisuuteen, osallisuuteen seka kokemuk-
siin oman tyon ja elamén hallinnasta kuten myods todellisiin vaikutus-
mahdollisuuksiin.Ymmarrameéneimijuuden prosessiksi ja katsomme

1 Olemme PROAGENT (wwwi/jyu. /PROAGENT) ja aiemman PROFID
hankkeen aikana julkaisseet useita artikkeleita ja kirjoja, joissa toimijuutta
ja identiteetteja tarkastellaan perusteellisemmin kuin mité tdss& on mahdol-
lista. Tyoidentiteetteihin keskittyy mm. teos Eteldpelto, Collin & Saarinen
(toim.) (2007)Ty6, identiteetti ja oppiminBrMijuutta kasitellddn teoksessa
Etelapelto, Heiskanen & Collin (toim.) (20Mglta ja toimijuus aikuiskasva-
tuksessdusimmat toimijuutta ja identiteettejd seka niiden merkitysta tyossa
oppimisen kannalta tarkastelevat artikkelit (Etelapelto,vVahasantanen, Hokka &
Paloniemi, 2013, 2014a, 2014b) olemme julkaisseet sudhilekskasvatus
-lehdesséa (2014b) ja englanniksi kasikiljassaational Handbook of Research
in Professional and Practice-Based Learn{2@Mal) uvussa «ldentity and
agency in professional learninge.Toimijuus -kasitteen monitieteista teoreettista
perustaa ja sen pohjalta ammatillisen toimijuuden subjektikeskeista sosiokult-
tuurista lahestymistapaa olemme tarkastelleet laajassa katsaudretlidelissa
of Educational Resedebldessa (Vol. 10, December 2013, 45-65).
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Yliopisto 23 osallistujaa;

(syksy 2013) hallintohenkildsto ja johtajia 0






















TYOIDENTITEETIT PELISSA JA PEILISSA
— MENETELMALLISIA RATKAISUJA
TOIMIJUUDEN VAHVISTAMISEEN
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TYOIDENTITEETTIVALMENNUS
MONIPUOLISEN VOIMAVARAISTUMISEN
AREENANA
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Tybelaman muutosvirrassa kaikilla tyontekijoilla ei ole valttamatta
voimavaroja aktiivisesti vaikuttaa omaan ammatilliseen identiteettiin
ja tyokaytantoihin.Vahalle huomiolle on kuitenkin jaanyt tydntekijan
voimavaraistaminen ja identiteettityon tukeminen. Sen sijaan muutosti-
lanteissa usein kavellaan tydntekijoiden yli ja kasitelladn ilmoitusasiana
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.Tuomme esille, ettd osallistujien oppimisen ja toimi-
juuden vahvistumisen ndkdkulmasta on oleellista valmennuksen tavoit-
teiden ja sisaltdjen rdataldiminen, osallistujien osallisuuden tukeminen
ja valmennuksen rakentaminen prosessiksi.

Tavoitteiden ja sisaltojen raataldéiminen

TyOidentiteettivalmennukseen osallistujat edustivat eri ammattiryhmia
sairaalasta ja yliopistosta. Vaikka valmennuksella oli tietyt tavoitteet ja
runko, sen sisaltdjen suunnittelussa pyrittiin huomioimaan osallistujien
erityiset tarpeet ja toiveet. Kaiken kaikkiaan osallistujat olivat tyytyvaisia
valmennuksen siséltéihin.Valmennuksen sisaltdihin liittyen olisi kuiten-
kin toivottu lisapanostusta esimerkiksi toimijuuden teoreettiseen tar-
kasteluun ja kaytannon harjoitteita toimijuuden vahvistamiseen, kuten
eras osallistuja totesi:

Yksi kasite, mitd olisi voinut viela ehka tuossa, tama liittyy toimijuuteen ja
tydssa toimimiseen ja voimautumiseen, niin olisi ollut kauhean ihana kuulla
tai keskustella, etta mité se toimijuus on.Toimijuuden k&sitetta vaikka sitten
kasitella, miten me sitd hahmotetaan ja ymmarretaan ja mitd se on meidan
tybeldmassa ja kunkin yksilon tydelamassa ja missa se ontuu ja mita pitéisi
vahvistaa. Sita olisi ollut varmaan ihan kiva pohtiaf Ja siihenkin sitten
saisi varmaan just téllaisia harjoituksia vahan kuin palautteenantoon, etta
miten esim. toimin aktiivisemmin tai otan niin kun aktiivisemman roolin tai
missa tilanteissa ehk& on parempi, etté ei ole niin aktiivinen tai tammaista
nain.

Muutenkin osa osallistujista toivoi, ettéa kasiteltavista teemoista olisi tar-
jottu enemman materiaalia ja teoreettisia avauksia oman oppimisen
tueksi.

Liséksi toiveena valmennuksen kehittamiseksi esitettiin, ettd val-
mennuksessa tarkasteltaisiin enemman tydyhteisé6n ja -organisaati-
oon liittyvid asioita, kuten tydyhteisdn pelisdantoja, arvoja ja henkilds-
ton keskindisia suhteita. Uusien sisaltbehdotusten liséksi toivottiin, etta
kaytettaisiin enemman aikaa kasiteltaviin asioihin. Erityisesti palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen koettiin tarkedana omassa tydssa ja






Tal-
laisia harjoituksia voisi jatkossa toteuttaa esimerkiksi erilaisten virtuaa-
lisovellusten avulla.

Valmennuksen rakenteen uudistamiseksi esitettiin toiveita. Erityisesti
toivottiin, ettéd valmennus olisi pidempi ja tapaamiskertoja olisi useam-
pia. Samanaikaisesti kaivattiin jonkinlaisia tukirakenteita valmennuk-
sen oppien yllapitamiseksi valmennuksen jalkeen. Osalla osallistujista oli
pelkona, ettd ajan kuluessa ja arjen kiireessa hienot oivallukset omasta
tyosta ja identiteetistd unohtuvat, lisd&ntynyt yhteisollisyys ja hyva ilma-
piiri karisevat seka palataan vanhoihin toiminta- ja vuorovaikutustapoi-
hin. Tukirakenteet opitun ja vahvistuneen toimijuuden yllapitdmiseksi
olisivatkin aarettoman tarkeita, jotta valmennuksella olisi pitkaaikaisia
vaikutuksia osallistujien tyoarkeen.

Ammatillisen toimijuuden vahvistaminen oppimisen
ja tybelaman kehittdmisen ytimessa

TyOidentiteettivalmennus loi tilan, ajan ja paikan monipuoliselle oppi-
miselle. Valmennuksessa oli mahdollista kirkastaa ja vahvistaa omaa
ammatillista identiteettiddn, suhdettaan tyohon ja urapolkuaan seka
rikastuttaa omia ty0yhteisdsuhteitaan.Valmennus antoi myos vélineita ja
nakemystéa ihmisten kanssa tyoskentelyyn ja omaan opetustyohon seka
lisdsi itsetuntemusta ja voimautti tydn ulkopuolisessa elamassa. Erityisen
tarke&néd oppimisen kannalta oli vertaistuki seka kokemusten jakami-
nen ja muiden kertomuksista oppiminen (ks. myds Kira 2010; LaPointe
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Odotan niin innolla

Mikahan juttu tama oikein on?
Katsotaan mita tuleman pitaa!

Ja tahankinkd mun viela piti lahtea

Tyéidentiteettivalmennukseen osallistui Jyvaskylan yliopiston kah-
dessa laitoksessa tydskentelevia tutkijoita ja opettajia. Osa ryh-
malaisista tunsi hyvin toisensa kun taas osa ryhmalaisista oli toisilleen
vieraampia. Ryhmalaisten ajatukset rynméan alkaessa vaihtelivat myon-
teisen uteliaasta odotuksesta innostuneeseen jannitykseen seka neutraa-
lista odotuksesta epailevampiin mietteisiin.

Ryhman vetdjan persoona ja tapa ohjata ryhmaa muodostuivat tér-
keiksi tekijoiksi ryhnméssa ja siing, millaisena ryhmalaiset kokivat val-
mennuksen. Ryhméan ilmapiiri, luottamuksellisuus, avoimuus ja rehel-
lisyys koettiin tarkeana. Naiden syntymiseen vaikutti paljon ryhman
vetgjan henkilokohtainen reipas ja hyvaksyva tapa kohdata ihmisia ja
asioita. ZSalmesta lahtenyt hyilié levisi koko ryhmaan ja vaikeitakin
asioita ja kokemuksia uskallettiin jakaaZ kuten eréas ryhmaléisisté kertoi.

Useille osallistujille itse ryhméa ja muut ryhmalaiset tulivat tarkeiksi
tekijoiksi valmennuksessaisten tarinat elamasta ja tydelamasta koet-
tiin térkein& ja ne koskettivat, ZNe tarinat, joita ei koskaan edes kahvi-
poytakeskusteluissa kerrotaZ. Eras osallistuja kuvaili ryhman merkitysta
seuraavasti:

Koin hyvin konkreettisella tavalla ryhmalaisten rikkauden; luovuuden
meissa kun tydskentelemme yhdessa; viisauden ryhmalaisissa. Mieleen jaivat
jonkun sanomiset, jotka pystjdtpuhuttelivat pitkaan. Ryhma oli kuin

syli, jossa uskaltautui itsekin avautumaan ja olemaan oma itsensa.

Tarkeita teemoja ja monipuolisia menetelmia matkan varrella

Ryhmassa tyostetyt teemat tuntuivat tarkeilta. Keskusteluissa pohdit-
tiin tydelaman ja ihmissuhteissa toimimisen ydinkysymyksia. Millaista



valta ihmissuhteissa, alis-
taminen, manipulaatio, hyvaksikayttd ja kiusaaminen. Olenko tdman-
kaltaisissa ihmissuhdehaasteissa uhri vai toimija? Missa tilanteissa kaytan
itse valtaa vaarin ja epaeettisesti? Ryhmassa keskusteltiin myos tyoela-
man paineista ja odotuksista, tydelaman vaativuudesta, raskaudesta ja
antoisuudesta seka jaksamisesta ja omasta pienuuden tunteesta toimit-
taessa yksilona isossa organisaatiossa.Valilla mielessa kavi myos kaikesta
sivuun siirtyminen, kaipuu johonkin kevyempaan.

Rattaat py0rii aina vaan, Rattaat pyorii aina vaan, Rattaat pydrii aina vaan
Kunnes tuli ratasrikko, Ei auta muu kuin pysahtya
Jattéda kone ja astua, vihredlle nurmelle, levittaa siivet

Osallistujat pitivat ryhmassa kaytettyjd menetelmia toimivina ja
monipuolisina. Toiminnalliset menetelmét pelottivat alussa, mutta
menetelmien avulla tehdyt harjoitukset jaivat myos parhaiten mieleen.
Erityisesti tarke&na koettiin keskustelut, kuvalliset ja draamalliset mene-
telmat seka arkkityypit, jotka Ztuntuivat selkeilté ja laittoivat ajattele-
maan omaa itse& tyontekijana, perheenjaseneni ja ystavanaZ. Osallis-
tujat kykenivat hyodyntamaan ryhmassa kaytettyja menetelmia myos
opetuksessaan myohemmin. Joillekin muodostui tarkedksi ammatillisten
kehojen kanssa tydskentely, kuten seuraavat ryhmalaiset kertovat:

Ryhmalaisten ammatillisten kehojen aarella myds huomasi, miten
erilaisia ja upeita kehoja oli tehty. Niisté keskustelemalla kirkastui se,
mita itse pitda tyossaan ja elamassaan tarkeand, mista tydssdén nauttii ja
mit& haluaa siina kehittaaf

Ammatillinen keho, siina oli ihania hetkia, kun kollegan kanssa tehtiin sita
kahdestaan. Meilla oli hauskaa, se hetki oli sellainen mieleen jaava.



titeettivalmennuksessa tarkeana koettiin oman itsetuntemuksen
vahvistuminen ja sen huomaaminen, ettad itse kullakin on omat tyo-
huolensa, niin yliopiston péatkéatyodlaisella kuin ZvakinaisemmanZ toimen
omaavallakin. Valmennus voimautti ja opetti oivaltamaan syvemmin
tydyhteisdn merkitysta seka opetti kiinnittamaan huomiota siihen, mil-
loin sanon ZEI'Z. Eraén osallistujan mukagid@ntiteettivalmennuk-
sen annit ovat olleet pitkakestoisia:

Olen tullut tyéskentelyn jalkeen paremmin sinuiksi itseni kanssa, mutta
myds tuntenut kuuluvani tydyhteisédn jotenkin paremmin. Oma paikka ja
oma tyd on alkanut tuntua omemmalta ja tulevaisuus ei huoleta entiseen
tapaan. Olen ravistellut sellaisen duunari mentaliteetin itsestani sivummalle
ja loytamassa tutkija identiteettia ja ajatusta siita, etta voin olla akateeminen
tyélainen. Myds muuten tulevaisuus ja ty6elama tuntuvat ID -paja valmen-
nuksen jalkeen enemman mahdollisuuksilta kuin pelotteilta.

Ryhma syvensi ymmarrysta itsesta ja tydelaman ytimesta seké vah-
visti hyvinvoinnin kokemusta. Mydnteinen kokemus ryhméasta antanee
eraan ryhmaldisen mukaan rohkeutta myds kohdata tyéelaman muutos-
ten mukanaan tuomia haasteita tulevaisuudessakin, jolloin tydskentely
oman yksikon rajoja ylittavissa ryhmissa on hyvin todennakdista. Se, etta
Tybidentiteettivalmennus oli samalla myos tutkimukseen osallistumisen
prosessi, aiheultti ristiriitaisia tunteita varsinkin prosessin alussa. Ohessa
ryhmalaisten ajatuksia valmennuksesta:

Valmennuksessa oli paljon arvokasta ja hyvaa, mutta tahan liittyi myds risti-
riitoja. Kun tdama tutkimus oli tdssa mukana, kun silloin tempautui mukaan
niin prosessiin ja nyt, hitto vie, tasta tulee julkaisuja!

Koin, ettd sain enemman otetta tunteisiini ja kykenen ehka hieman parem-
min hyodyntdmaan tunteitani paastakseni tavoitteisiini erityisesti ihnmissuh-
teissa. Erityisesti vihan merkitys rajojen asettamisessa tuntui tarkealta. Tun-
teita tyostin koko prosessin ajan
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Tyon ja tyo-

organisaatioiden kehittaminensaamiskeskuksen johtajana. Hanella
on mittava ja monipuolinen ura Tyoterveyslaitoksen tutkijana, erikois-
tutkijana ja osastonjohtajana. Han on toiminut lukuisissa oman alansa
kansainvalisissa jarjestoissa ja verkostoissa seka laajoissa tydelaman tut-
kimushankkeissa vastuullisena johtajana. Anneli Leppéasen tutkimustee-
mat ja kehittdmishankkeet kattavat laajan kirjon, kohdistuen alun alkaen
tydstressiin ja mydhemmin muun muassa tyéhyvinvointiin, oppimiseen,
osaamiseen ja johtamisen kehittdmiseen seké tydorganisaatioiden tuot-
tavuuden parantamiseen. Han on ollut kehittelemassa lukuisia arviointi-
ja interventiomenetelmia seka toiminut asiantuntijana lukuisilla tyela-
man kehittdmisen foorumeilla.

Asiantuntijapuheenvuorossaan Leppanen maarittelee aluksi, mita tyo-
hyvinvoinnin kasitteellda on eri aikoina tarkoitettu ja miten se nykyisin
maaritelladn WHOnN toimesta. Leppanen nojaa tarkastelussaan yli 30
vuoden omakohtaiseen kokemukseen tyéhyvinvointia koskevien ilmi-
oiden tutkimisessa. Taman jalkeen Leppéanen tarkastelee toimijuuden ja
ammatillisen identiteetin merkitysta tyéhyvinvoinnin kannalta nédhden
ne monella tapaa tarkeina. Tyoelaman kehittdmismenetelmien osalta
Leppénen ndkee ongelmaksi sen, etta olemassa olevia ja hyviksi havait-












HOITOTYON JOHTAMISEN
UUDISTAMINEN KESKUSSAIRAALAN
PAIVYSTYSALUEELLA

Mari Manninen, Esa Alestalo, Kati Jetsu, Petteri Mannisto
& Paula Pyhala-Liljestrom
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Henkiléstoresurssin ja
toimintaa tukevien
séhkoisten
toimintamallien hallinta

Hoitohenkilokunnan
poissaolosuunnittelu
Sijaisrekrytointi ja
perehdytyksen organisointi
perehdytysohjelman
mukaisesti

Pitkaaikaisten sijaisten
kehityskeskustelut,
osaamisen kartoitus,
koulutuksen suunnittelu,
toteutuksen organisointi ja
arviointi yhdessa hoitotyén
johtamistiimin kanssa
Sahkoisten toimintamallien
kehittaminen ja paivitys:
hoito- ja potilasohjeet,
kotisivut, tietojarjestelmien
kehittaminen, sahkoinen
asiointi, hoitoprosessia
ohjaavat sahkdiset
toimintamallit

Hoitotyon vastuualuejaon
yllapito ja kehittaminen
paivystysalueella /
sahkinen, perustyota
[EEVERGINIRIEE]

Osastonhoitaja 1.

B.

Henkildstévoimavarojen
johtaminen ja
tyéhyvinvoinnin ja
jaksamisen tuki

Vakinaisen henkilokunnan
kehityskeskustelut,
osaamisen kartoitus,
koulutuksen suunnittelu,
toteutuksen organisointi ja
arviointi yhdessa hoitotydn
johtamistiimin kanssa

Hoitoty6n vastuualuejaon
yllapito ja kehittaminen

vystysalueella /
lahtokohtana
perustehtavasta johdettu
osaamisen sisallon
maarittely

Varhaisen puuttumisen
(Vartu) prosessit

Haittatapahtumailmoitusten
Kkasittely
(potilasturvallisuus/henki-
18ston turvallisuus) ja
raportointi, tarvittavien
toimenpiteiden suunnittelu
yhdessa paivystysalueen
johtoryhman kanssa

Lasnaolosuunnittelu
ja paivittainen
tyonjohto

Ty6vuorosuunnittelu

Akillisten poissaolojen
hallinta,
paivittaisresursoinnista
huolehtiminen

Hankinnat ja tilaukset

D.

Hoitoty6n
johtaminen

Toiminnan
suunnittelu,
arviointi ja
kehittamisen
johtaminen
yhdessa
toimialuejohtajan
kanssa

Yhteistyd
paivystyspotilaan
hoitoketjussa
olevien
tukipalveluiden
ja
yhteistyokump-
paneiden kanssa

Hoitoty6n johdon
koordinointi

Sairaanhoitopiirin
tason
kehittamistehtava
t ja tyéryhmat

Osastonhoitaja 2. Apulaisosastonhoitaja 1
ja2.












JOHTAJAIDENTITEETIN
VAHVISTUMINEN SISAISEN
JA ULKOISEN KOHTAAMISEN TILOINA

Tiina Silander & Salme Mahlakaarto

ZOle itse se muutos, jonka haluat saada aikaiseksi.Z
(Mahatma Gandhi)
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KUKA MUU MUKA MUUTTAA?
OPETTAJANKOULUTUSLAITOKSEN
JOHTAJAT MUUTOSTYON
ARKKITEHTEINA

Tiina Silander, Matti Rautiainen & Emma Kostiainen













Konkreettisen sysayksen johtamistavan muutokselle antoi jaettu
kokemus yhteisten kokousten vetdmisesta. Aikaisemmin kerran kuu-
kaudessa pidetyn laitoskokouksen veti laitoksen johtaja ja varajohtaja
oli puolestaan vetovastuussa luokanopettajia ja aineenopettajia koulut-
tavien kokouksista. Jo kokoukseen valmistautuessa olo tuntui lamaan-
tuneelta ja kokouksen aikana lamaantuneen tunnelman rinnalle tuli
ahdistus. Kokouksissa koko yhteison paha olo purkautui ja purkauk-



sen kohteena, eraénlaisena yhteison sylkykuppina oli kokouksen vet&ja,
vaikka han ei olisikaan ollut ZsyyllinenZ kasiteltavaan asiaan. Kokouksen
jannitteisesté tunneilmastosta normaaliin tydvireeseen toipuminen saat-
toi kestaéa kauan ja edellytti tunnekokemuksen jakamista jonkun toisen
kanssa.

Johtajatiimin toimintaa tiivistettiin ja muutettiin yksildiden tydsta
yhteiseksi tekemiseksi. Tamé nakyi ensinndkin kokouskaytanteiden
muuttamisena. Kokouksia valmistellaan ja vedetddn yhdessd, mika
vahentaa kokouksista vastuuta kantavien turvattomuuden tai avutto-
muuden tunnetta yhteisén ongelmien edessa. Kun lahtékohtana on se,
etta kokouksen vetdjia on kaksi tai useampia, on asetelma valmiiksi dia-
loginen ja se mahdollistaa keskustelevamman ja ratkaisukeskeisemman
l&hestymistavan.

Johtajisto paatti myos aloittaa yhteiset, sdanndlliset kokoontumi-
set. Noin kerran lukukaudessa johtajisto vetéytyy ZkorpiseminaariinZ
paivaksi, pariksi tekema&an yhteista ajattelutytd, jakamaan ideoita ja
niiden perusteella vetamaan toiminnan linjauksia ja jaettuja toiminnan
periaatteita. Naiden lisaksi johtajisto tapaa usein joko suunnitellusti tai
spontaanisti. Spontaanin tapaamisen ja asioiden yhdessa ratkaisemisen
on mahdollistanut fyysinen sijainti lahekkain. Aikaisemmin johtajisto
oli sijoittautunut eri puolille suurta rakennusta ja saattoi kulua hyvin-
kin pitkia aikoja ilman tapaamista tai kohtaamisia. Nykyaéan johtajisto
on sijoittautunut vierekkaisiin tydohuoneisiin, mink& vuoksi arkipai-
vankin ongelmakohtia pystytdén ratkomaan yhdessd, mika vaistamatta
johtaa monipuolisempiin nédkemyksiin eteen tulevien pulmien ratkai-
suissa. Samalla on muodostettu yhteista linjaa paatoksentekoon, mika
on vahentanyt henkildstolta mahdollisuutta ZkalastaaZ toivottu ratkaisu
sillg, etta kysyy vastausta tietylté johtajalta.

Jaettua johtamista on toteutettu myds tyOparitydskentelyn kautta.
Vaikka johtajilla on omat vastuualueensa, toimitaan kuitenkin usein
tyoparina kokousten lisdksi myds muissa yhteyksissa, mika rakentaa dia-
logisuuden tiloja sekd omaan yhteist6n ettd witegskostoihin. Joh-
tajien toimintaa on teravoitetty myos jokaisen vastuualueella. Esimerk-
kina tasta on johtajiston kehittdmispaivana henkilostolle antamat teesit
seuraavan lukuvuoden tydskentelyn suuntaamiseksi pidemman tahtai-
men tavoitteiden suunnassa. Jokainen johtaja antoi omaan vastuualuee-



Johtamista koskevaan kritiikkiin on vastattu yhteisesti. Kun yhdelle
johtajista oli annettu rydppyna palautetta laitoksen johtamisesta, otettiin
asia ensin johtajiston yhteiseen kasittelyyn.Yhteisen pohdinnan myo6ta
paatettiin pitd& niin sanotut Johtajat kuulolla vol. 1-3 tilaisuudet, joissa
kasiteltiin henkiloston kanssa johtamista, siind koettuja ongelmia ja sité,
miten johtamista laitoksella voidaan kehitté&. Tapaamisten valilla joh-
tajisto kasitteli omissa tapaamisissaan saatua palautetta ja henkildston
kanssa kaytya keskustelujen antia. Samassa yhteydessa kaytimme myos
tyOyhteisOasiantuntijan konsultaatiota, koska otimme saadun palautteen
vakavasti.

Edella kuvattu esimerkki kuvaa oivallisesti jaetun johtajuuden etuja.
Sen sijaan, ettéd annetun kritiikin edessa olisi yksin vasynyt ja uupunut,
antoi yhteinen johtaminen mahdollisuuden kasitella palautetta raken-
tavasti, yhteisesti ja kriittisestikin. Samalla kyettiin ongelmiin hautau-
tumisen sijaan etsimdan ratkaisuvaihtoehtoja ja prosessin edetessa hyo-
dyntdmaan avoimemmin henkildston esille nostamia kehitysehdotuksia.
Johtamisen muutos yksin tekemisesta jaettuun johtamiseen on paitsi
kehittanyt laitoksen johtamiskulttuuria myos ollut johtamisen voima-
vara..yksin kukaan johtajista ei olisi saanut omalla vastuualueella yhta
paljon edistymista aikaan, eiké yksin kukaan johtajista olisi jaksanut
muutosta vieda eteenpallaetun johtamisen ideaa on kehitetty edel-
leen niin, etta laitoksen eri toimikuntien puheenjohtajat muodostavat
laitoksen johtoryhman.

Tiistai ... tie yhteiseen aikaan

Keskeinen yhteisollisemman toimintakulttuurin syntymista estanyt asia
oli yhteisen ajan puuttuminen. Jos ei ole aikaa ja paikkoja yhteen tule-
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TOIMIJUUDEN KEHITTAMISESSA
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Taulukko 1. Osallistujien palautteet ja arviot Tydkonferensseista (n =

mainintojen lukumaara)

Sisallot Myonteiset luonnehdinnat sisalldista (36)
(n=42) Osallistujat itse luomassa sisaltoja (4)
Sisallét ympéripyoreita ja pinnallisia (2)
SISALTO, Menetelméa Toimiva ja kiinnostava menetelmé (17)
LUONNE JA (n=49) Kayttokelpoinen menetelma (14)
TOTEUTUS Ty6skentelytapa ja rakenne +/- (18)
(n=123)
Pienryhma- Hyvaa ryhmien vaihtuminen (16)
tydskentely Roolien vaihtuminen +/- (9)
(n=32) Tyoskentely ryhmissa toimivaa (7)
Tyokonferenssi  Tasavertaista ja kuuntelevaa dialogia (15)
dialogisena Pienryhmat dialogisina tiloina (9)
tilana Plenaarissa  kaytetyt puheenvuorot tydyhteisén
(n=28) hierarkian mukaisia (4)
OSALLISTU-
MINEN JA
DIALOGISUUS
(n=122)
Moni&éninen

osallistuminen
(n=23)

Rajoja ylittdva osallistuminen Tyokonferenssissa (15)
Henkiléstén niukka osallistuminen ja edustuksellisuus

(®)

KEHITTAMINEN
JA  OPPIMINEN
(n=112)

Tyokaytantdjen
kehittamispuhe
(n=52)

Kehittémis-
ehdotusten
toteuttaminen
(n=45)

Oppiminen
(n=14)

Innovatiivisuuspuhe (22)
Aiempaa toistava puhe (16)
Reflektiivinen ja nakdkulmia laajentava puhe (14)

Tarve ja toive kehittdmisehdotusten toteutuksesta (27)
Kehittdmisehdotusten hyédyn ja toteuttamisen epaily
(®)

Kehittamisehdotusten laajentaminen (13)

Yksildllinen oppiminen (9)
Yhteisollinen oppiminen (5)
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