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haastatteluun lahiesimiesten nakemykset esiin.
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1 JOHDANTO

Henkildstbjohtaminen on tarkea osa jokaisen organisaation hallintoa. Se luo edel-
lytykset hyvalle ja reilulle tydyhteisolle, jossa tyontekijoitd kuunnellaan ja arvoste-
taan. Esimies toimii esimerkkina alaisille ja tarvittaessa ohjaa ja kannustaa alaisia
entistd parempiin tuloksiin. Tutkimuksessani haluan selvittdad miten lahiesimiehet
nakevat henkildstbjohtamisen ja mita he pitavat siina tarkeana. Halusin myds saa-
da selville, mita yksittaisia asioita lahiesimiehet nostavat esille henkiléstdjohtami-
sesta ja miten heidan ndkemyksensa henkilostdjohtamisesta heijastuu kaytannon
tydssa? Naihin kysymyksiin vastaan tuloksissani ja johtopaattksissa.

Keskityn tutkimuksessani kasittelemaan henkilostdjohtajuutta lahiesimiehen roolin
ja osaamisen johtamisen kautta. Naiden nakodkulmien kautta sain haastatteluun
|&hiesimiesten ajatukset nakyviin.

Suurin osa tutkimuksista on tehty henkilokuntaa haastattelemalla. Itseani kiinnosti
esimiesten omat nakemykset henkilostdjohtamisesta. Tama nakodkulma antaa uu-
denlaisen perspektiivin asiaan. Esimiehet pystyivat nain ollen itse miettimaan
omaa johtajuutta ja sen eri ulottuvuuksia. Tastd nékdkulmasta ei myoskaan ole
tehty paljon tutkimuksia, joten siita syysta aihe myods kiinnosti itseani.
Paatuloksena lahiesimiehet kokivat henkilostdjohtamisessa tarkeaksi alaisten yksi-
I6llisen kohtaamisen. Silla tavoin esimies pystyy tarttumaan alaisten tarpeisiin hy-
vin ja sita kautta tyéhyvinvointi lisaantyy. Saavutettavuus ja olo lahella alaisia koet-
tiin yksilollisen kohtaamisen ohella tarkeaksi tekijaksi lahiesimiehella.



2 LAHIJOHTAMINEN

Johtajuutta esiintyy monella eri tasolla. llman hyvaa johtamista organisaation on
vaikea kommunikoida henkildston kanssa. Tassa siis lahijohtaminen ottaa oman
tilansa. Lahijohtaja toimii esimiehena lahella alaisiaan. He vastaavat tyonjohtami-
sesta ja sen organisoinnista mahdollisimman hyvan tuloksen aikaansaamiseksi.
(Mé&ki, Liedenpohja & Parikka 2014, 7). Lahiesimiehille kuuluu paljon vastuuta ja
valtaa tyoyhteistssa ja yksikoissa. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 113). L&-
hijohtajan rooli on tavallaan kaksijakoinen. Toisaalta he tydskentelevéat lahella alai-
sia ja nakevat laheltd haasteet, kehityskohteet ja positiiviset asiat henkiloston kes-
ken, mutta toisaalta lahiesimiehet toimivat kuitenkin esimies tehtavassa ja ovat
vastuussa ylemmalle johdolle. Lahiesimiehen on tarkeaa pysya mukana muutok-
sissa ja pystya tarttumaan erilaisiin haasteisiin toimiessaan johtajana. Ymmartaes-
sa ja havainnoidessa tyoymparistbaan lahiesimiehen on helpompaa perustella
paatoksia henkilostolle. Henkilokunta tarvitsee avoimen ja luotettavan ympariston,

josta osaltaan lahiesimiehet vastaavat.

Nykypaivan lahiesimiehelle on tarkeaa taito pitaa henkilosto ajan tasalla sen hetki-
sista asioista ja toisaalta myos tulevaisuuden ndkymistd. (Romppainen & Kallas-
vuo 2011,11-12.) Tuloksissani palaan tdhén asiaan. On tarkeaa lahiesimiehena
ymmartaa alaisten nakékulma asioihin ja sitd kautta myds tuoda asioita avoimesti
esiin alaisille ja osoittaa luottamusta ja arvostusta heita kohtaan. Alaisten huomi-
ointi paatoksen teossa on myds lahiesimiehen yksi tarkeisté tehtavista. Se motivoi

henkilostda ja sitouttaa tydohon, kun tulee huomioiduksi esimiehen toimesta.

Nykyaan tyontekijoita arvostetaan entista enemman ja heiddn ammattitaidolleen ja
tietamykselleen annetaan enemman arvoa. Jotta esimies voisi kehittdé tyota, vaa-
ditaan alaisilta entista enemman itsendista ajattelua. Alaiset ovat suuri voimavara
seka esimiehelle etta koko tydyhteisolle. Heidan avullaan palveluita ja laatua voi-
daan kehittdd entista paremmin. Lahiesimiehen tehtdva tassa on tukea alaisia ke-
hittymisessa. Valtaa ei kuitenkaan voi kokonaan antaa alaisille, esimies toimii tas-
sa tilanteessa johtajana alaisten ajattelulle ja tekemiselle. (Jarvinen, Rantala &
Ruotsalainen 2014, 118-119.)



Tyoskenneltdessad vanhuspalveluissa on lahiesimiehella oltava kykya tiedostaa
henkilostotarpeet ja ndhda millaista osaamista henkilokunnalta tarvitaan. Ikaihmis-
ten kanssa tehtavaan tyohon liittyy olennaisena osana esimerkiksi palvelutarpeen
arviointi ja palvelutarpeesta nousseet tuotettavat palvelut. Tallaisessa tilanteessa
l&hijohtajalta vaaditaan valmiuksia osata kohdentaa henkilokunnan tydpanos oike-
anlaisiin tydmuotoihin, jotta voidaan saavuttaa laadukas vanhusty6. (STM Laa-
tusuositus hyvan ikaantymisen turvaamiseksi ja palvelujen parantamiseksi 2013,
52-53.) Tutkimuksessani nousi useaan otteeseen esiin oikeanlaisen osaamisen
kohdentaminen ja kehittdminen kullekin kotihoidon alueelle. Taytyy siis pystya la-
hiesimiehend huomioimaan myos alueelliset erot ja sitd kautta miettia koulutusra-
kennetta ja tarvetta. Esimerkiksi tutkimani Vaasan alueen kotihoidon tarve mielen-
terveys- ja paihdekoulutuksille on suuri. Asiakkaiden taustasta riippuen, tdhan
puoleen esimiehet haluavat kiinnittdd huomiota, jotta asiakkaat saavat parhaan
mahdollisen hoidon.

2.1 Lahiesimiehen valta, vastuu ja delegointi

Tiimin johtamisessa ei ole kysymys siitd, etta esimies luopuisi vallasta. Tarkoitus
olisi jakaa ammattitaidon mukaan valtaa ja vastuuta myos alaisille. Tassa tutki-
muksessa vastuun jakaminen koettiin hyvéaksi, mutta muistettiin kuitenkin se, etta
lahiesimies vastaa lopulta asioista. Esimiehen tehtdva on ohjata henkilokuntaa
tekemaan itsenaisia paatoksia ja kantamaan vastuuta. Henkilokunta voi esimer-
kiksi itse suunnitella tybvuorolistan, jonka esimies vain hyvaksyy. Muutoksia teh-
dessa kysyy alaisten mielipidettd tyévuoro muutoksiin. Nain ollen, kun vastuuta
jakaa myos alaisille, jaa esimiehelle mahdollisuus keskittya johtamisessa tarkeisiin
asioihin. Esimerkiksi henkilostontarpeiden kartoittaminen ja henkilokunnan tyéhy-

vinvoinnin parantaminen vaativat aikaa ja keskittymista.

Jatkuva kiinnostus alaisia kohtaan ja ajan tasalla pysyminen yksikdn tapahtumista
on tarke&aa. Luottamus erityisesti tilanteessa, jossa esimies antaa vastuuta alaisille
on olennainen osa esimies tyotéa ja delegointia. Tall6in molemminpuolinen kunnioi-
tus ja arvostus nakyvat myos koko tyoyhteisossa ja tyo tavassa. (Koivukoski, S. &

Palomaki, U 2009, 82.) Tiimiytyminen vie aikaa ja esimiehen on tiedostettava ne
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asiat, joihin pitd& keskittya yhtenaisen tiimin saamiseksi. Eras haastateltava oli sita
mielta, ettd tiimiytyminen on hyva asia. Tiimiytymisen myoOtd esimies ja alaiset

saadaan saman katon alle. Se helpottaa myés kommunikointia puolin ja toisin.

Esimiehen on tarkeda pystya luomaan alaistensa kesken sellainen tydyhteiso, jot-
ta alaiset kokisivat asioiden esiin ottamisen helpoksi. Taman kautta asioiden kehit-
taminen ja osaamisen tunnustaminen ja tunnistaminen helpottuu ja haastaviin asi-
oihin voidaan puuttua nopeallakin aikataululla. Esimiehen tehtava erityisesti on
puuttua arjen asioihin silloin, kun henkilékunta ei pysty siihen ilman esimiehen tu-
kea. Esimies tunnistaa ne asiat, joihin apua tarvitaan ja sita kautta pystyy hyddyn-
tamaan alaisten voimavaroja oikealla tavalla. Johtamisessa on tarkeaa, etta pystyy
keskustelemaan seka kollegoiden kanssa ettéa alaisten kanssa. Moniammatillisuus
ja tietojen jakaminen ovat esimiehen tarkeita tyokaluja. (Koivukoski, S. & Paloméa-
ki, U 2009, 82—-84.) Kollegoiden tuki nousi esiin tutkimuksessani haastavien tilan-
teiden ratkomisessa. Esimiehet arvostavat ja luottavat kollegoidensa tukeen asi-
oissa, jolloin tuki on valmiina muiltakin lahiesimiehilta. Tukea voi saada esimerkiksi
ristiriitatilanteiden ratkaisuun tai muihin asioihin, joissa esimiehen tulee tehda paa-
toksia. Talloin kollegan mielipide voi vahvistaa esimiehen omaa mielipidetta tai
tuoda uusia puolia paatoksen taustalle.

Esimiehelle vastuun ottaminen omasta toiminnastaan sekad vastuullinen toiminta
alaisten kanssa on iso osa hyvaa johtajuutta. Esimiehen tehtava on tarttua maara-
tietoisesti epakohtiin ja tarvittaessa ottaa asiat kehittdmislahtoisesti puheeksi alais-
ten kanssa. Talloin esimiehella on mahdollisuus luoda tiimiinséa ilmapiiri, jossa lah-
tokohtana on asioiden selvittdminen. Asioihin puuttuva esimies antaa itsestaan
jamakan, luotettavan ja valittavan kuvan. (Koivukoski, S. & Paloméaki, U 2009, 85—
86.)

2.2 Roolit lahiesimiehena

Lahiesimiehen toimiessa lahella alaisiaan on tarkeaa sailyttaa esimiehen rooli tyo-
yhteis6ssaan, jossa on hallinnollisia asioita. Esimiehelle kuuluvan vallan avulla
l&hiesimies pystyy muodostamaan tavoitteiden ja tuloksen kannalta parhaan mah-

dollisen yhteisbn. Valta perustuu myds vuorovaikutukseen henkiloston kanssa.
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Johtamisvastuu esimiehella on yhteydessd hanen saamaansa rooliin esimiehena.
Johtamisvastuuseen kuuluu esimerkiksi delegointi, paatoksenteko, tyodtehtéavien
jako, tybajan seuranta ja epakohtiin puuttuminen. (Laaksonen ym 2012, 114-115.)
Nama kaikki asiat ovat lahiesimiehille tuttuja kotihoidossa. Siksi asioiden ymmar-

taminen ja my6s oman roolinsa ymmartaminen auttavat kehittamaan johtajuutta.

Esimiehesta lahtee yksikon ja tiimien toimintamalli. Esimiehen tydtavasta heijastuu
alaisiin ja yksittaisiin jaseniin tapa toimia. Talléin esimies on avainasemassa hyvan
ilmapiirin luomisessa. Tarkeaa on, etta alaiset pystyvat luottamaan esimieheensa,
vaikka eivat koko ajan olisikaan hanen kanssaan tekemisissa. Suotavaa kuitenkin
on, ettad lahiesimies olisi saavutettavissa ja tarpeen tullen henkilokunnan tukena
erilaisissa asioissa. Esimiehen tulee olla esikuva alaisille innostuneena ja positiivi-
sena henkilona tydn suhteen. Innovatiivisuus ja kehittamismyonteinen asenne
hyodyttaa koko henkilokuntaa. Tarkeaa on, etta esimies pitda langat kasissaan ja
alaiset voivat luottaa siihen, etta esimies ratkaisee tilanteet omalla ammattitaidol-
laan ja nain ollen huolehtii myds alaisten tyohyvinvoinnista. (Koivukoski, S. & Pa-
loméaki, U. 2009, 76-81.)
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkildstbjohtaminen on johtamista tavoitteisiin henkilostoratkaisujen avulla, joilla
saavutetaan organisaation strategian mukainen toiminta (Viitala 2013, 18-19). Se
pitdd sisélladn sen, miten saada alaiset ja koko organisaatio toimimaan yhteisia
tavoitteita kohti. Se koskee kaikkea sitéa johtamista, mika liittyy ihmisten kanssa
tehtavaan esimiestyohon. Silla tavoitellaan myds henkiléstdvoimavarojen hyoddyn-
tamista seka huolehtimista siita, ettd kukin pystyy ja saa mahdollisuuden kayttaa
omia tietojaan ja taitojaan hyvaksi. Talla tavoin esimies pystyy motivoimaan ja
varmistamaan sen, etta tyontekijat viintyvét ja pysyvat organisaatiossa toissa pa-
remmin. (Suonsivu 2014, 135.) Henkildstbjohtamiseen kuuluu muutosjohtaminen,
laatujohtaminen, strateginen johtaminen ja tulosjohtaminen (Suonsivu 2014, 138-
149). Tassa tutkimuksessani keskityn kasittelemaan henkiléstojohtamista lahijoh-

tamisen ja osaamisen johtamisen kautta.

Henkildstbjohtamisen tarkoitus on saada yhteinen visio alaisten ja organisaation
valilla selkedksi siita, mita tavoitellaan ja milla keinoin. Talla tavoin henkilostéjoh-
tamisessa voidaan keskittya olennaisiin asioihin, jotta saadaan parhaita mahdolli-
sia tuloksia. Juuti (2015, 59) kirjoittaa, ettd henkildstbjohtamisen tarkoitus on myds

suuntautua enemman asiakkaisiin ja palveluihin pain kuin henkiléston valvontaan.

3.1 Strateginen henkiléstdéjohtaminen

Strateginen henkilostojohtaminen tulee mukaan sen jalkeen, kun organisaatiossa
on tehty toiminta- ja palvelustrategiat. Nain ollen paastaan niiden kautta henkils-
téjohtamisen nakokulmaan, joka keskittyy erityisesti henkildstévoimavaroihin ja
kehittamiseen muiden strategioiden pohjalta. (Suonsivu 2014, 135.) Menestyvan
organisaation yksi tarkeimmista ominaisuuksista on strategiaan perustuva osaa-
misen johtaminen. Toimiva organisaatio ja strateginen henkiléstéjohtaminen koh-
taavat parhaiten silloin, kun esimies aktiivisuudellaan luo sellaisen johtamistyylin,
jossa strategian merkitys jokaisen omassa tyopanoksessaan on ymmarrettavissa.
Esimies osaa myos uudistaa strategiaa ja johtaa ja toimia strategian mukaisesti.
(Tuomi & Sumkin 2012, 14, 42.)
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Henkildstbjohtamisen ja strategisen johtamisen liittAminen toisiinsa mahdollistaa
sen, ettd henkilostbd voidaan pitda tarkeimpéna voimavarana. (Juuti 2015, 58—
59.) Tassa johtamistyylissa voidaan myds ajatella henkiléstdd muunakin kuin pel-
kastaan hallinnollisena tekijana. Talléin henkildstén omia kokemuksia, tietoja ja

taitoja voidaan hyddyntaa paremmin.

Strategiseen henkilostdjohtamiseen liittyy olennaisena osana henkilostostrategia.
Se kuvaa sita toimintatapaa, jolla henkildstdjohtamisella voidaan toteuttaa liiketoi-
mintasuunnitelmat (Viitala 2013, 50). Henkilostostrategiassa tulisi keskittya niihin
osa-alueisiin johtamisen osalta, joilla on olennaisesti merkitystéa organisaation sen
hetkisessa tilanteessa. Sen avulla varmistetaan myds henkiléston ammattitaito ja
riittdva suoritustaso sekd osaaminen (Kauhanen 2015, 103-105.) Siihen kirjataan
ne asiat, joita organisaatio painottaa ja toivoo henkilostolta. Yhteiset linjaukset aut-
tavat kaikkia organisaatiossa tyoskentelevid. HenkilostOostrategia kasittaa kaikki
oleelliset asiat koskien henkilostdd. Se on yksi |ahtokohta sille, miten esimerkiksi
organisaatiossa pyritaan paasemaan tavoitteisiin. Se tuo myds yhtenaisyytta hen-
kilostdasioihin kaikilla hallinnollisilla aloilla. (Henkilostostrategia tukee hyvaa tyon-
antaja politikkaa 2002, 1-4.) Henkilostostrategian avulla pystytddn myos kehitta-
maan henkilésto- ja tydbnantaja politikkaa vastaamaan tavoitteita (Tyossajaksami-
sen ohjelma 2003, 6).

3.2 Sosiaali- jaterveysalan henkilostdéjohtaminen

Sosiaali- ja terveysalalla johtamisessa taytyy keskittya muuhunkin kuin pelkéastaan
rahalliseen tulokseen. Ty6ta tehd&éan kuitenkin ihmisten kanssa ja heille palveluita
tuotetaan. Osaava ja ammattitaitoinen henkilékunta ja halu kehittdd heidan am-
mattitaitoaan ovat henkilostdjohtajalle tarkeitd. Toimiessa ihmisten parissa, on tar-
keda toimia tydpaikan saantbjen mukaisesti. Asiakkaat kuitenkin ovat se, minka

takia tyota tehdaan.

Henkilost6johtajan ndkdkulmasta on osattava johtaa itse ammattitaidolla ja hyotya
on, jos esimiehellédkin on kokemusta sosiaali- ja terveysalan toista muutenkin kuin
esimiehena. Nain ollen konflikti tilanteissa esimies osaa katsoa asiaa kummankin

kannalta. Esimiehen tehtavdné on myds opastaa, johtaa ja kannustaa tyontekijoita
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itsendisiin paatoksiin, joita vaistamatta tulee eteen. Paineensietokyky seka muut
haastavat tilanteet ammattitaidon lisdksi ovat asioita, joita henkiléstojohtajan taytyy

ottaa huomioon (Havunen, Lavikkala 2010)

Jokaisen panosta tarvitaan, jotta tavoitteet joita varten tydskennellaan, toteutuisi-
vat. Esimiehend tulee kiinnittdd huomiota siihen, etta taitoja joita tydssa tarvitaan
joka paiva, osataan oikealla tavalla johtaa. Vuorovaikutus henkildkunnan ja esi-
miehen valilla on huomioitavaa, jotta laajat kokonaisuudet voi hyddyntaa parhaalla
mahdollisella tavalla. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 144-146.)

3.3 Henkiléstovoimavarojen kaytto

Sosiaali- ja terveysalalla henkilostd on se, joka tekee kaytdannon tyon. Nain ollen
on tarkeaa, etta tyontekijdistéa huolehditaan ja esimiehet ottavat heidat huomioon,
niin heidan tyéhyvinvoinnin kuin organisaation kehittamisenkin puitteissa. Henki-
|6stévoimavarojen hyédyntaminen seka voimistava ja osallistava tydymparistd aut-
tavat henkil6stoa tyossa, joka aika ajoin vaatii tyontekijoilta melko paljon. Esimies
toimii tassakin asiassa esimerkkina alaisilleen, siitd miten toimia johtajana seka
tyontekijana (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 228-230).

Henkildstbvoimavarat ovat niitd asioita, joita jokaiselta tyontekijalta 16ytyy ja joiden
esiin tuominen ja rohkaisu tuoda tydhon mukaan, tekevét organisaatioista rikkaita.
Henkildstdn on tarkeaa tiedostaa omat taitonsa ja kykynsa ja niiden puitteissa teh-
da ammatilleen oleellisia paatoksia. Esimiehen tehtava on kannustaa alaisiaan
kayttamaan heidan omaa valtaansa silla tavalla, ettd esimies sailyttaa itsellaan
kuitenkin oman valtansa. (Telaranta 1999, 154; Rissanen & Lammintakanen 2015,
238). Esimiehen taytyy myds arvostaa jokaisen tyontekijan suoritusta sekda ammat-
tia, jotta tyonteko hyvana ja tyontekijan arvostus omaa tydtdnsa kohtaan pysyy

entisellaan ja nain ollen myds virheet pysyvat vahissa.

Voimaannuttaminen lahtee jokaisesta tyontekijasta itsestaan, mutta esimiehen on
huomioitava tama omassa henkilostojohtamistyylissdan. Oleellista on, ettd esi-
merkiksi vastuuta lisdtaan tyontekijan koulutuksen puitteissa, jolloin tyontekija ko-

kee olevansa merkityksellinen ja antavansa organisaatiolle jotain. Laaksonen, Nis-
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kanen ja Ollilla (2012, 227) kirjoittavat, ettd voimistavassa johtamistyylissa usko-
taan henkildstdn olevan ammattitaitoisia, vastuuntuntoisia sek& motivoituneita te-

kemaan tyotddn saadakseen organisaation menestymaan.

Osallistava toiminta liittyy kiinteéasti voimaannuttamiseen. Samalla tavoin, kun voi-
maannuttamisessa pyritaan léytamaan henkiléston vahvuuksia ja niiden kautta
antamaan tietyisséa tilanteissa lisda vastuuta. Niin osallistavassa toiminnassa kuin
voimaannuttamisessa otetaan alaisia eri keinoin mukaan paatoksentekoon ja
enemman sisélle organisaation asioihin. Esimerkiksi tydvuorosuunnittelulla alaiset
voivat osaltaan vaikuttaa tyohyvinvointiinsa ja samalla tuntea saavansa vastuuta

omasta tekemisestaan. ( Laaksonen ym. 2012, 230-232.)

3.4 Tulevaisuuden henkiléstéjohtaminen

Henkildstbjohtaminen tulee aina olemaan yksi tarkeimmista johtamistyyleistd, jotta
henkilostoa saadaan ohjattua ja tuettua tavoitteisiin pain. Tulevaisuudessa asia-
kaskeskeisyys ja henkilostdjohtaminen tulevat viela |ahemmaksi toisiaan ja asia-
kasnakokulma tulee viela oleellisemmaksi johtamisessa. Hierarkkiset rakenteet
pyritddn vahitellen poistamaan ja asiakkaat pyritddn kohtaamaan kaikki yksilina.
Nain ollen henkildstéjohtaminen siirtyy vahitellen alueelle, jossa tarkeda on sosiaa-
linen merkitys asiakkaiden kanssa seka entista parempi vuorovaikutus. Taméa pa-
rantaa myos jokaisen tyontekijan mahdollisuuksia kohdata asiakas uudella tavalla.
(Juuti 2015, 163-166.)

Jotta tulevaisuudessa voisi henkilostd johtaa uudella tavalla, taytyy huomioida
muitakin johtamistyyleja. Eteenpdin mentdessa johtamisen tyylit rakentuvat kehit-
tavan henkilostojohtamisen ymparille. Muutokset mahdollistavat sen, etta entiset
tyylit on tavallaan purettu organisaatiossa ja seka johtajat ettd henkildsté ymmar-
taa uusien muutoksien merkityksen. Tyontekijoille tullaan myds tulevaisuudessa
lisddmaan valtaa paatdksenteossa ja tyontekijoita arvostetaan heidan tydpanok-
sensa perusteella, joita he asiakkaiden kanssa tekevat. Moniammatillinen tyoyh-
teisd tuo myds rikkautta tydntekoon ja nain ollen jokaisella on mahdollisuus oppia

uutta ja saada kannustusta omaan tyohonsa. (Juuti 2015, 167-174.)
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4 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen johtaminen on henkiloston yksiléiden ammattitaidon johtamista ja sen
kehittamista. Se koostuu tiedosta, taidoista ja asenteista ja nakyy ulospain tehtyna
tyona taitavasti ja tarkoituksenmukaisesti. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50.)
Osaamisen johtaminen liittyy kiintedsti organisaation strategian oppimisen teoriaan
ja sen ymmartamiseen. Sitd tulee johtaa maaratietoisesti ja kehityslahtdisesti.
Osaamisen johtamisen ajatuksena ei ole yksittdisten osaamisten lisdaminen vaan
strategiaan perustuvien arkitoimintojen ja tyon johtamista. (Tuomi & Sumkin 2012,
13-15.) Strategia muodostuu kolmesta kokonaisuudesta: arvoista, toiminta-
ajatuksesta ja ydinosaamisesta. Sen laadinta on myos tavallaan oppimisprosessi
organisaation sisélla, se selkeyttaad johtamista ja sitouttaa henkilékunnan tavoittei-
siin. (Tuomi & Sumkin 2012, 14-17).

Esimiehen rooli osaamisen johtamisessa on tarkea&a. Esimiehen tehtavana on
muodostaa ja rakentaa sellainen toimintatapa, jotta yksildiden ty6panos tulee na-
kyviin ja jokaisella on mahdollisuus kehittdéd omaa toimintaansa ja ammattitaito-
aan. Yksilotasolla osaamisessa on olennaista se, ettd osaa yhdistdd omaan am-
mattiinsa liittyvat tiedot ja taidot kokonaisuudeksi, josta on hyotyd. (Kupias ym.
2014, 50).

Huomioitavaa on, etta henkildkunta yhdessa johdon kanssa tekee jo alussa sel-
vaksi tavoitteet joita kohti edetaan ja tyotd tehdaan. Palautteen antaminen vahvis-
tavalla ja korjaavalla tavalla auttaen yksil6itd ja timeja kuuluvat hyvdédn osaa-
misenjohtamiseen. Talléin nahdaan tydpanos ja pystytaan entista paremmin vai-
kuttamaan siihen, etta tydnteko on entista laadukkaampaa ja parempaa. (Jarvinen,
Rantala & Ruotsalainen 2014, 20-23.)

Esimiehen rooli on toimia valmentajana tyopaikalla ja sellaisena henkilona, joka
luottaa ja arvostaa henkildkuntaansa. Esimiehen tulee myds tukea henkilékunnan
ammatillista kasvua esimerkiksi koulutusten avulla. Talldin organisaatio pystyy
myds paremmin saavuttamaan tavoitteet ja hyvan tuloksen. Esimiehen tulee olla
seka faktapohjalla kulkeva ettd tunnepohjainen toimija. Naiden kahden vastakoh-
dan yhdistaminen on tamé&n hetken ydin johtamisessa. (Jarvinen ym. 2014, 24—
25.)
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Sisdinen motivaatio tyontekijoissa linkittyy yhteen osaamisen johtamisen kanssa.
Henkiloston yksildiden sisdinen motivaatio tehda ty6ta luo hyvan ilmapiirin, jolloin
esimiehen on helppoa auttaa tyontekijgd paasemaan omiin tavoitteisiinsa. Osaa-
misen johtamisen tavoitteena on pyrkimys luoda tydntekijoille mahdollisuudet teh-
da tyétaan mahdollisimman hyvin ja kannustavasti. Talloin myds esimies voi joh-
taa osaamista sisaisen motivaation kautta. (Martela & Jarenko 2015, 155-157.)

4.1 Osaamisen tunnistaminen

Esimiehena on tarkedd pystya tunnistamaan alaisten osaamista yksilollisesti.
Osaamista on eri tasoilla ja siitd syystd esimiehen tulee tiedostaa, milla tasolla
kukin on. Sen jalkeen on helpompaa lahted viem&éan henkildstda kohti tavoitteita.
Jotta osaamista voidaan kehittdd, taytyy ensiksi tiedostaa ja nahda henkildstén
osaaminen. Osaamisen esille tuomiseen parhaita keinoja ovat esimerkiksi haastat-
telut tai tydn seuraaminen. Jo rekrytointivaineessa jokaisen yksilolliseen osaami-
seen kannattaa kiinnittdd huomiota ja antaa mahdollisuus nayttdd osaamistaan

kyseisen tyon kannalta. (Kupias ym 2014, 62—-65.)

Osaamista voidaan selvittda ja arvioida monin eri tavoin. Yksi hyva tapa esimiehel-
le on tehda osaamiskartoitus. Nain on mahdollista saada selville millaista osaamis-
ta yksikdssa on tai vastaavasti selvittaa mahdollisia kehittdmiskohteita osaamisen
kanssa. Se on kaksiosainen prosessi, jossa lopputuloksena syntyy osaamiskartta,
jonka pohjalta voidaan tehda jokaiselle yksil6llinen tavoiteprofiili ja arvio sen hetki-
sestd osaamisesta. Esimiehelle osaamiskartoitus antaa paljon hyddyllista tietoa ja
sen pohjalta osaamista on helpompi tunnistaa ja tunnustaa. Se auttaa osaamisen
kehittamisessa peilaten sitd jokaisen omaan osaamistarpeeseen. Se voi tuottaa
myos esimiehen nédkdkulmasta tarpeellista tietoa omasta tydsta ja osaamisesta.
Henkildstohallinnon ndkdkulmasta osaamiskartoitus antaa hyvin tietoa kehittdmis-
tarpeista. (Kupias ym 2014, 70-75.)
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4.2 Osaamisen kehittaminen

Esimiehen ndkokulmasta jatkuva henkilokunnan ammattitaidon- ja tyonkehittami-
nen on iso osa ty6ta, jossa pyritddn vastaamaan taman paivan haasteisiin ja ta-
voitteisiin organisaatioissa. Se toistuu viikoista ja kuukausista vuosiin. Kehittamista
ei voi unohtaa missaan vaiheessa. Talla tavoin laatua on helpompi pitaa ylla ja
henkilokunnan motivaatiota korkealla. Esimiehen tehtava jo alusta alkaen on huo-
lehtia siita, ettd yksildilla ja tiimeilla on mahdollisuus kehittya, jotta esimerkiksi laa-
tu ja ammattitaito sailyvat. Yksiléiden omaa osaamista voi kehittaa esimerkiksi li-
saamalla vastuuta tai antamalla uusia haasteellisempia tehtavia. Osaaminen kehit-
tyy varsinkin silloin, kun opastaa tai kouluttaa. Tallin joutuu ajattelemaan osaa-
maansa asiaa tarkemmin ja syvemmin, jolloin oma osaaminen vahvistuu. Opastet-
tavalta saattaa tulla uusia nakdkulmia ja niiden yhdistdminen jo tiedettyyn entises-
taan lisaa tietoa ja taitoa. Osaamisen yllapito on yksi keskeisistéa kehittdmisalueis-
ta, jotta voidaan taata hyva ja luotettava ammattitaito. (Kupias ym. 2014, 78-81.)

Osaamisen kehittamiseksi on olemassa paljon vaihtoehtoja. Kehityskeskusteluissa
nousseiden ajatusten pohjalta pystytddn paremmin keskittymaan niihin asioihin,
mitka kussakin yksikdssa ovat ne eniten kehittamista vaativat kohteet. Kehittami-
sen vaihtoehtoja voivat olla esimerkiksi henkiloston kouluttaminen, osaamisen os-
taminen ulkopuolelta tai joidenkin palveluiden ulkoistaminen. Henkiloston osaami-
sen johtamisessa ja kehittdmisessa ei voi unohtaa johtoa ja esimiehia kehityksen
ulkopuolelle. Yhtéalailla hekin tarvitsevat kehittamista ja kehittymista entista pa-
remmiksi johtajiksi ja strategian toteutumisen onnistumiseksi. Strategian onnistu-
minen on melko pitkalti kuitenkin kiinni osaamisen johtamisesta ja siitd miten

osaamisen johtamista kehitetdan ja johdetaan. (Tuomi & Sumkin 2012, 20-23.)

Osaamistason yllapitaminen vaatii esimieheltd suunnitelmallisuutta ja tietoa alai-
sista ja heidan tarpeistaan sekd osaamisestaan. Tama kaikki vaatii osaamisen
kehittamista. Organisaatiossa on tiedettava siis perehdytyksesta, kehittamissuun-
nitelmista, uusista koulutuksista, jotka ovat tarpeellisia sekd kehityskeskusteluista.
Naiden kautta osaamista voidaan kehittdd vastaamaan entistéa paremmin tavoittei-
ta. Se vaatii myods esimieheltd kykya sopeutua muutoksiin ja tunnistaa ne asiat,
milla tavoin itse pystyy edistamaan oikeanlaista oppimista ja kehittdmista. (Kupias
ym. 2014, 78-80.)
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Sosiaali- ja terveysalalla tyoskennellessa yksilollisen osaamisen kehittdminen on
tarkeda. Tyoyksikdissa hoitohenkilokunta tekee asiakkaiden kanssa tehtavan tyon.
Talloin korostuu yksilén oma osaaminen. Kotihoidossa tiimien hoitajat tekevat tyo-
ta ja tiimin jasenten yhteinen osaaminen voi olla parhaimmillaan enemman kuin
yksittaisten tyontekijéiden osaaminen. Tiimin osaamisen kehittdmisessa tarvitaan
esimieheltd vuorovaikutustaitoja ja tarke&a on oppia tuntemaan ne tyontekijat joi-
den osaamisesta ja tunnistamisesta vastaa. Esimiehena tulisi osata yhdistaa jo-
kaisen yksilon osaaminen koko tiimin osaamiseen ja tavoitteisiin. (Kupias 2014,
153-154.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittaa lahiesimiesten nédkemyksia hyvasta hen-
kilostojohtamisesta. TyOhoni haastattelin Vaasan kaupungin kotihoidon lahiesi-
miehid. Haastatteluun osallistui nelja lahiesimiesta. Toteutin haastattelun teema-
haastatteluna, jolloin oli mahdollisuus tehda tarkentavia kysymyksia. Tarvittaessa
pystyin myos palaamaan uudelleen jo esitettyihin kysymyksiin. Tulosten perusteel-
la nahtiin hyva henkildstéjohtaminen todella laajana. Tuloksissa késittelen henki-
|6stojohtamista kolmesta nakokulmasta, osaamisen johtamisen ja lahijohtamisen
kautta. Haastateltavat olivat keskimaarin tyoskennelleet esimiehind 4,5 vuotta.
Koulutustaustaltaan haastateltavat olivat sosionomeja, sairaanhoitajia tai vanhoja
sosiaaliohjaajia. Liséksi jokainen suorittaa talla hetkella johtamisen erikoisammatti-
tutkintoa.

Toteutin tutkimuksen laadullisena ja sovelsin teemahaastattelun piirteitéa haastatte-
lussa. Teemahaastattelu antaa mahdollisuuden esittda tarkentavia kysymyksia ja
saada tarkempia ja yksityiskohtaisempia vastauksia. Teemahaastattelun avulla
tutkija pystyy valittaméaan kuvaa haastateltavan ajatuksista ja kokemuksista. Suo-
raan kysymaélla saa paljon tietoa ja pystyy tarvittaessa tarkentamaan epaselvéaksi
jaavia asioita. Nain ollen pystyy my6s syventamaan kysymysten avulla. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 34,35,41.) Aluksi kavin tekemassa haastattelut Vaasassa, jonka
jalkeen litteroin haastattelut puhtaiksi. Sen jalkeen aloitin aineistolahtdisen sisal-
|[6nanalyysin. Siina yhdistelin haastattelusta saamia tuloksia, joiden pohjalta muo-
dostin ylakasitteita ja edeltavasti paakasitteitd. Sen pohjalta sain hyvan materiaalin
tuloksiini.

Haastattelun etu on myds sen joustavuus. Haastattelija voi kysya kysymykset siina
jarjestyksessa, kun haastattelija katsoo tarpeelliseksi. Haastattelijalla on myds
mahdollisuus tarkentaa kysymyksia, toistaa kysymys tai selventda asioita. Haas-
tattelussa tarkeinta on saada tietoa halutusta aiheesta niin paljon kuin mahdollista.
Teemahaastattelussa ei voi kysella mitd vain, siind pyritaan loytdmaan vastaus
tutkimustehtdvan mukaan. Etukateen valitut teemat noudattavat teoreettista viite-
kehysta ja jo tiedettya. (Tuomi, J. & Sarajarvi, A 2002, 74-78.)
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5.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Tutkimuskysymykseni on selvittaa lahiesimiesten nakemyksia siitd, millaista on
hyva henkiléstéjohtaminen. Hyva henkilostéjohtaminen liittyy kuitenkin olennaisesti
kaikkeen tyohon johdettaessa henkilokuntaa. Tarke&dd on keskittya lahiesimiesten
omiin mielipiteisiin ja kokemuksiin siitéa, miten he kokevat itsenséa henkilostojohtaji-

na ja millaisia piirteitd he nostavat esiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda esiin lahiesimiesten omat ajatukset omasta
johtamistyylistdaan ja saada heidat ajattelemaan omaa johtajuuttaan entista laa-
jemmin. Halusin haastatella nimenomaan lahiesimiehid ja kuulla heidan mielipi-
teensad henkilostojohtamisesta esimiehen roolin takana. Esimiehet vastasivat mo-
nipuolisesti henkildstdjohtajuutta kasitteleviin kysymyksiin ja haastatteluiden aika-
na ammatillinen néakemys asioihin kavi ilmi. Esimiehet toivat selvasti esiin oman
nakemyksen omasta johtajuudestaan ja tyylistdan johtaa. N&in ollen tulokset vas-
taavat esittamiini tutkimuskysymyksiin hyvin.

Tulokset voivat hyddyntaa alan opiskelijoita ja itse saan paljon tietoa toimimisesta
lahiesimiehend. Tulosten perusteella voin itse miettia omia johtamistapojaan seka
pohtia voisiko omaan johtamistyyliin tuoda jotain lisd&, jolla parantaisi tai liséisi
alaisten ja esimiehen vélista suhdetta.

Tarkoituksena on etsia niita asioita ja tapoja, jotka on hyviksi havaittu henkil6st6-
johtamisessa. Sita kautta voisi herattdd myds ajattelua jokaisessa itsessaan, etta
mit& uutta voisi oppia ja tuoda tydyhteisoon. Lahiesimies on se, josta johtaminen ja
yksikon tyyli hoitaa asiat lahtee. Hyva yhteinen ilmapiiri néakyy ulospain ja valittyy

asiakkaille ja muille yhteistyotahoille.

Itse pidan aihetta kiinnostavana siksi, ettd omien kokemusten pohjalta seka ty6-
ympyroissa etta harjoittelupaikoilla henkilostéjohtamisen kaytannoét ovat vaihdel-
leet suuresti. Itse olen havainnoinut myds sita, miten henkilostdjohtaminen ja esi-
miehen tyyli kohdella alaisia vaikuttaa koko tydyhteis66n. Vaikutus voi olla seka
positiivista ettda negatiivista. Siita syysta opinnaytetyoni kasittelee henkilostéjohta-

mista esimiehen nakodkulmasta.
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5.2 Siséallonanalyysi

Sisalléonanalyysi on perusanalyysimenetelm&, jota voidaan kayttdd laadullisissa
tutkimuksissa. Tama voidaan liittda erilaisiin analyysikokonaisuuksiin seka pitaéa
valjana teoreettisena kehyksena. (Tuomi, J. & Sarajarvi, A 2002, 93-94.) Kaytin
tutkimuksessani aineistolahtdista sisallonanalyysia. Aineistolahtdisessa sisallon-
analyysissa yhdistellaan kasitteita ja sitd kautta saadaan vastaus tutkimustehta-
vaan. (Tuomi, J. & Sarajarvi, A 2002, 115.) Litteroidut tekstit luokittelin omien otsi-
koiden alle ja pyrin sitten l6ytamaan yhtenevaisyyksia kokonaisuuksiksi (taulukko
1).



Taulukko 1. Sisallonanalyysi

Alaluokat

Ylaluokat

Paaluokat

"lahiesimiehen tehtava on hyédyntaa
sitd omaa materiaansa mika siellda on”

"Yksil6t vaatii jokainen erilaista l1&hes-
tymista ja motivoimista hyvan tyén
saavuttamiseksi”

"“osata tuoda ne keinot ohjata henki-
I6kunnalle esiin ja sitoutuu itse siihen”

Alaisten huomiointi

Henkildstdmaterian hyddynta-

minen

”Paivittainen lasnaolo on todella tar-
keetd.”

"Tarkeeta, et alaiset uskaltaa tulla
kertomaan asioista.”

Esimies lahella

Lahiesimies saavutettavissa

”...0sa-alueita pitda koko ajan kartot-
taa et mihinka on tarvetta.”

”...missa hoitajat kokee haasteita et
sehén tuo sitte itsevarmuutta siihen
omaan tydskentelyyn.”

Henkildstdn osaamisen
kartoitus

Koulutusten jarjestaminen

”Laatukasikirjat ja ne oli tosi tarkeita.”

“Perehdytys kuuluu isosti laatuun.”

Laadun kasite

Laatu tydssa

”Kotihoidon yhteiset paamaarat on
tarkeet.”

Tietaa, et mihin meidan pitaa pyrkia.”

Tavoitteisiin paasy

Strategiat

”Oon aika ihmislaheinen et mun mie-
lesta on helppo kohdata ihminen.”

”Jamakkyytta vaatii jonkin verran
olla.”

Kuvailevia ajatuksia

Millainen lahiesimies

”"Puhumalla asiat selviaa.”

”Mahdollisimman nopea asioiden
esiin otto ja puhuminen.”

Ristiriitatilanteiden rat-
kaisut

Tilanteiden ratkominen

“Tulee uusia asioita esiin siina kah-
denkeskisessa kohtaamisessa aivan

Kahdenkeskinen ajatus-

erilailla. ten vaihto Kehityskeskustelut
”Kehittyminen on tarkeaa. et kynnys

jaada toista pois paljon pienemmasta

asiasta sairaslomalle, jos kokee TyGtyytyvéisyyteen vai-

osaamisen puutteita” Ty6hyvinvointi

”Ja se tuo mielekkyytta tehda tyota et
on edes jonkinlaista paatantavaltaa.”

kuttavat asiat
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esittelen haastatteluiden kautta nousseista tuloksista lahiesimiesten
nakemyksia siita, mita hyva henkilostdjohtaminen siséaltaa. Sisallonanalyysin kaut-
ta saamani vastaukset kasittelen yksi kerrallaan alaluvuissa joita ovat, yksilotason
kohtaaminen ja henkilostomaterian hyodyntaminen, lahiesimies saavutettavissa,
henkilostotarpeiden kartoitus ja koulutusten jarjestaminen, mittarit laadulle, strate-
giat, millainen lahiesimies, tilanteiden ratkominen, kehityskeskustelut ja tydhyvin-

vointi.

6.1 Yksilotason kohtaaminen ja henkildstématerian hydédyntaminen

Halusin selvittaa aluksi, mitd haastateltavat ajattelivat henkilostdjohtamisesta ylei-
sesti. Vastaukset olivat samankaltaisia jokaisella, jossa nakyi myds tietamys ja
ymmarrys sosiaalialan johtamisessa. Isoimpana asiana esiin tuotiin henkildston
yksilollinen kohtaaminen. Tarkeana pidettiin sita, etta jokaisen yksildllinen osaami-
nen hyddynnetaan mahdollisimman kattavasti ja ndin ollen huomioidaan tarpeet,
joita henkiléstolla on. Yksilollisyys ja jokaisen ihmisen kohtaaminen omana per-
soonana koettiin tarkeaksi. Talldin motivointi ja asioiden esiin tuonti henkildston

kesken sujuu helpommin, kun tietdd milla tavalla asiat kannattaa esittaa.

Kohtaamisessa pidettiin tarkednd myos alaisten huomiointia. Tarkedad on olla
avoin ja tiedottaa esimerkiksi alaisia muutoksista ja sen hetkisesta tilanteesta.
Esimiehet haluavat myds pystya antamaan alaisille kirjallisena asioita, jotka hel-
pottavat asioiden esiin tuontia. Toivottavaa on, etta esimies itse pystyy alustamaan
henkilostoaan muutoksille seka paatoksille. Esimiehet haluavat olla johdonmukai-

sia, mutta samalla ottaa henkildstén mielipiteet huomioon.

Lahiesimiehen on tarkea tunnistaa osaaminen ja yksil6lliset vahvuudet, joita henki-
|6stosta 16ytyy. Esimiehen tulee olla tietoinen siita, mitk& ovat hoitajien vahvuudet
seka ne asiat, joihin tarvitsee koulutusta. Koettiin, etta lahiesimiehen tehtava ni-
menomaan on hyddyntdd kattavasti omaa henkilostomateriaansa seka jarjestaa

koulutuksia tarpeen mukaan. Osaava henkilékunta kuitenkin tuo tydhon laatua.
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Henkilokunnan osallistuminen paatokseen tekoon koettiin myds osaltaan hyvaksi
asiaksi. Alustavat tyovuorolistat tiimit tekevat itsenéisesti, esimiehet kokivat etta on
tarkeaa, jotta voi vaikuttaa ja talldin suurimmaksi osaksi listat tulee tehtya tasapuo-
lisesti. Myds toiveet esimiehet pyrkivat huomioimaan niin usein kuin mahdollista.
Tiimelilla tulee olla vaikutusvaltaa tiimeja koskeviin asioihin. TallGin tiimista voidaan
muokata sellainen, etta jokaisen on hyva tydskennella osana tiimia. Osa esimie-
hista oli sitd mieltd, etta tyontekijdlle pitda antaa vastuuta, silla varsinkin kentalla
tehtava tyo, jota tehdadan suurimmaksi osaksi yksin on myds todella vastuullista.
Esimiehen tulee siis luottaa alaisten ammattitaitoon erityisesti asiakkaiden osalta.
Vastuu kuitenkin lopulta on esimiehella. Eras esimies ehdotti myds vaihtoehdoksi
mentorointia kaiken muun lisaksi. Talléin kokeneemmat hoitajat voisivat auttaa
vasta alussa olevia hoitajia. Vuosikymmenien osaaminen voisi auttaa myods yh-

teishenked ja osaltaan voitaisiin hyodyntaa henkilokunnan osaamista laajasti.

"Hyodyntaa sita
henkilostomateriaa
osaaminen ja ne "Yksil6t vaatii jokainen
vahvuudet jota siina erilaista lahestymista
henkilostosséa on niin ja motivoimista hyvan
ELIESIIE R E = tyon saavuttamiseks."
on hyddyntaa niita
kattavasti."

"Kosketus siihen
kenttatyohon ettd ma

"Kaikkia ei voi tunnen mun
kohdata silla samalla henkiloston ja ma
kaavalla. Pitaa tuntee tiedanet mita ne
kuitenki jokainen tekee.
tyontekija, ehka

paasta samalla tavalla
siihen kontaktiin."

Kuvio 1. Yksilotason kohtaaminen

6.2 Lahiesimies saavutettavissa

Yksilotason huomioimisen ohella I&hiesimiehet pitivat tarkednéd alaiskontakteja.
Varsinkin l&hiesimiehina he kokivat, etté on tarkeaa, jotta he ovat saavutettavissa.
Tarkeiksi ominaisuuksiksi nousivat esimerkiksi luotettavuus, kuunteleminen, tuke-

na olo sekda matalakynnys henkilostolla tulla kertomaan asioista. Paivittaista las-
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naoloa arvostetaan puolin ja toisin. Talla tavoin syntyy myoés luottamus, joka hel-
pottaa tydskentelya ja luottoa esimiesta kohtaan. Kasvotusten saa myds kasityk-
sen paremmin alaisten asioista, jotka ovat hyvin seka asioista joihin saattaa olla

tarvetta puuttua.

"Et on helppo tulla
juttusille."

"Lahiesimies on

"Paivittainen lasnaolo tavoitettavissa ja
on todella tarkeeta." tukena."

Kuvio 2. Lahiesimies saavutettavissa

6.3 Henkilostotarpeiden kartoitus ja koulutusten jarjestaminen

Vastauksissa nousi esiin, ettd henkildstbn osaamisen osa-alueita esimiehen tulee
koko ajan kartoittaa. Talla saadaan esiin, missa esimerkiksi hoitajat kokevat haas-
teita ja milla tavalla tilannetta voisi helpottaa, minkalaista osaamista tiimissa ja ky-
seisella kotihoidon alueella tarvitaan. Esimiehet kokivat, ettd alaiset saavat var-
muutta myds omaan tyohonsa silloin, kun esimies on perilla siita, mitd henkilokun-
nan osa-alueita pitda kehittdd. Esimiehet pitivat tarkeana juuri sita, ettd on oma

kosketus mygs kentalle, ja esimiehené on perilla siitd, mita kentalla tapahtuu.

Motivointi ja asioiden esiin ottaminen koettiin hyvéaksi keinoksi silloin, kun mietitdan
uusia koulutuksia ja henkilokunnasta tulisi saada mahdollisimman paljon irti. Esi-
miesten omat koulutukset ovat my6s hyodyttaneet heitd kehittymé&én koulutusten

my6td omassa tyossaan. Nain ollen he osaavat katsoa asioita eri tavalla ja moni-
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puolisemmin. Oma-arviointi nousi monella esimiehella esiin. Itsearvioinnin kautta

pystyy myos katsomaan omaa tyotdan esimiehena eri tavalla ja ottamaan oppia.

Joka vuosi on kartoitetut koulutustarpeet, jotka tarvitaan henkilokunnalle esimer-
kiksi paivittamaan haavanhoito osaamista. Esimiehet kokivat kaupungin tarjoaman
koulutusjarjestelméan hyvéksi, mutta melko terveysvoittoiseksi. Tarke&é olisi, etta
panostetaan sellaisiin koulutuksiin alueittain, jolle jokaisella alueella olisi tarvetta.
Esimerkiksi paihde- ja mielenterveystyon koulutukset nousivat esille. Esimiehen
nakokulmasta tarkeéa olisi tarjota henkildstolle aihekohtaisia koulutuksia liittyen eri
alueiden hoitajien kohderyhminé oleviin asiakkaisiin. Joka vuosi tehd&an koulutus-
suunnitelma, jota pidetddn hyvana asiana. Talldin esimiehet saavat tayttdd omalta
alueelta nousseet koulutustarpeet ja tastd kartoituksesta nousseet koulutukset
pyritdén siten jarjestamaan niitd tarvitseville. Kiitosta esimiehiltéa tuli myos siita,

ettd alaiset itse nostavat esiin koulutustarpeita, joita he tarvitsevat.

"Esimies on se joka "Panostetaan
koordinoi ja suunnittelee alueittain
sité toimintaa ja sita koulutuksiin joita
henkiloston koulutusta kysella alueella
jota he tuo esille etta tarvitaan."
siitd omasta tydstaan."

"Joka vuosi ne
tietyt
koulutustarpeet,
mita esimerkiks
henkildokunnalle
tarvitaan."

Kuvio 3. Henkilostotarpeiden kartoitus

6.4 Laadun ndkyminen tydsséa

Laatu ndkyy jokapdaivaisessa tydssa ja esimiehet pyrkivat koko ajan kehittamaan
toimintaansa ja henkilostéaan, jotta kotihoidolla olisi tarjottavana laadukasta hoi-
toa. Laatukasikirjat sekd omavalvontasuunnitelma koettiin tarkeéksi laadun kan-
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nalta. Talldin on yhtenaiset s&&annot ja paamaarat, joita kohti edetaan ja noudate-
taan. Yhtendinen suunnitelma mahdollistaa, ettd henkildkunta noudattaa samoja
arvoja, jolloin esimiehen on helppoa myds perehdyttdd uusia tyontekijoita ja luot-
taa siihen, etta tydyhteisossa autetaan uusi tyontekija alkuun samoja ohjeita nou-
dattaen.

Perehdyttaminen koetaan isona osana laatua ja oikeastaan koko laatutyolle. N&in
ollen on pilottina muutamalla Vaasan kotihoidon alueella kokeilussa uusi perehdyt-
tamismalli. Siitd kerataan palaute ja tarkoitus olisi levittdytya koko kotihoidon alu-
eelle myohemmin vuoden aikana. Taman esimiehet kokivat hyvana asiana ja piti-

vat tarkedna sita, etta laatuun ja perehdyttamiseen panostetaan koko ajan.

Pegasos-toiminnanohjausjarjestelma, joka on tullut kaytt6én Vaasan kotihoidossa,
on koettu hyvana asiana. Se edistaa ja auttaa esimiesten ty6ta monessa asiassa.
Osaltaan esimiehet kokivat sen lisddvan myos laatua ja nain ollen auttavat myos
esimiehid ohjaamaan alaisiaan paremmin. Esimiesten on mahdollista kayttaa pe-
gasosta myos tilastojen keraamiseen ja tarpeen mukaan nayttaa henkilostoélle tar-
vittavia tilastoja. Pegasos koettiin toimivaksi ja osaksi hyvaa ja henkilostolahtoista

johtamista.

_ 'Pegasos "Perehdyttam
"Laatukasikirjat ja tarkee, helposti inen on

ne oli tosi tarkeita." saatavilla tarkeeta
tilastoja. Se laadun

auttaa esimiesta kannalta."
nayttamaan
mustaa
valkosella."

"Pegasos tuo "Omavalvonta

laatua. Kylla suunnitelma on

laadun nakee yks tarkee."
monesta

"Tulee esiin asiasta.”
johtamistyylist
a.ll

Kuvio 4. Laadun nakyminen tydssa
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6.5 Strategiat

Osaamisen johtaminen koettiin suureksi osaksi henkilostojohtamista. Siihen liittyen
nousi esiin yhteiset paamaarat ja tavoitteet. Esimiehet nostivat esille seka kotihoi-
don etta kaupungin paamaarat, joiden kautta esimiehet tyota tekevat ja haluavat
panostaa. Strategiset linjaukset kuten henkilostostrategia ohjaavat tyota ja nain
ollen esimiehen tehtavat ovat strategioiden pohjalta selkeéat. Tiedetaan, mika on
kaupungin strategia ja se ohjaa toimintaa. Esimiehet kokivat, ettd yhteen hiileen
puhaltaminen ja yhteiset tavoitteet ovat tarkeitd. He edustavat kuitenkin Vaasan
kaupunkia, joka on tarked myos muistaa tyota ja laatua mietittéessa.

Selkeiden strategioiden kautta on lahiesimiehen selkeAmp&a perustella paatoksia
alaisilleen. Yhdenvertaisuus ja samanlainen toiminta henkiléston kesken on kui-
tenkin tarkea lahtokohta hyvalle tydilmapiirille ja tyonteolle. Strategiat ohjaavat
myds toimintaa johtamisessa. Linjaukset auttavat lahiesimiestéa hallinnon asioissa

ja asioiden hoito ja toimintojen aloittaminen talldin on perusteltua.

"On kuitenki kaupungin
"Tietysti kotihoidon etu vieda asiaa
yhteiset paamaéaarat et eteenpain.
mihin halutaan
satsata."

"On sit tietysti ne

kapungin strategiat
henkiloston suhteen ja
sit naa kotihoidon
toimintamallit.”

"Tietaa se
strategia mihin
ollaan menossa."

Kuvio 5. Strategiat
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6.6 Millainen lahiesimies

Lahiesimiehena olo koettiin tarkeaksi ja lahella alaisia olevaksi. Pitaéa kuitenkin olla
vahan kauempana kaytannon pinnasta, jotta voi ndhda ne puutteet ja kehittamis-
tarpeet, joita voi lahted sitten kehittamaan. Lahiesimiehet pitivat itseaan tarkeéana
osana kotihoidon rakennetta. Toivottiin, ettd alaisten kynnys tulla kertomaan ja

kysyméaan asioista ei olisi lilan suuri.

Ammattimaisuus on lahiesimiehelle tarkea ominaisuus. Esimiehet kokivat, ettd
esimerkiksi ristiriitatilanteissa ammattiminan sailyttdminen on tarkeda. Esimiehena
taytyy miettia kaytostaan ja sita, milla tavalla asiat esittaa ja ottaa esille alaisten
kanssa. Koettiin, etté paras lahestymistapa on itse olla mahdollisimman neutraali.
Myads tietynlainen etéisyys alaisten valilla koettiin hyvaksi asiaksi, eli ei liian kaveri.

Tama helpottaa asioiden esittamista ja myds tarvittaessa puolueettomuutta.

Esimiehet arvostavat kollegoidensa tukea. Tarkeana pidettiin sita, etta kaikki heis-
ta kohtaavat samanlaisia tilanteita tydssaan, joten he ymmartavét toisiaan ja kolle-
gaa pystyy talléin my6s auttamaan, kun on omaa kokemusta saman tyylisten asi-
oiden hoidosta. Tyénohjaus nostettiin myds esiin ja pidettiin hyvana asiana sita,
ettd siella pystyy nostamaan caseja esiin ja keskustelemaan asioista samassa

asemassa olevien kanssa.

Lahiesimiesta, joka on lahella kenttatyota ja toimii esimiehena kentalla olijoille ar-
vostetaan, koska han omaa kokemusta hoitotydsta. Esimiehet pitivat tarkeana sita,
etta tietdd mita hoitajat tekevat. Ymmarrysta [0ytyy myos esimiehelta eri tavalla
hoitajan tyohon liittyen, kun itsella on kokemusta samasta ty0sta. Tasavertaisuus
koettiin tarkedana asiana puolin ja toisin. Esimiehet kokivat, ettd oma historia hoita-
jan tydssa auttaa esimerkiksi tasavertaisessa kohtelussa kaikissa tilanteissa. Hoi-
totyon kokemuksen kautta koettiin, ettd saa myods arvostusta omassa esimies
tyossaan alaisilta, kun pystyy samaistumaan tietyissa tilanteissa hoitajan ase-
maan. Lahtétilanne myo6s esimies tyohon on eri, kun voi sanoa, ettéd on kokemusta
kenttatyosta. Talldin myds esimies pystyy johtamaan alaisia ja kehittdmaan tyota,
kun tietdd millaista ty6ta ihmiset kentélla tekevat. Lahijohtajien kokemusta kaytan-

non tyosta pidettiin kaiken kaikkiaan tarkeana asiana.
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Esimiesroolissa olevalta odotetaan paljon ominaisuuksia, millainen pitaisi olla. He
kokivat ihmislahtdisyyden ja ihmislaheisen johtajatyypin omakseen. Empaattisuus
lahiesimiehelld tuotiin myos esille, on tarkeaa etta pystyy kohtaamaan alaisia tilan-
teeseen sopivalla tavalla. Esimerkiksi erds haastateltava kuvasi hyvaa esimiesta

seuraavasti:
“Jampti, rehellinen, avoin, sellainen on hyva lahiesimies.”

Esimiehet haluavat myds, etta asetettuja saantdja noudatetaan. Valilla esimiehet
kokivat, ettd haluaisivat olla joustavampia. Kuitenkin kaikki pitivat tarkeana rooli-
aan esimiehend ja koettiin, ettéd sen tuoma vastuu tuo myo6s uusia piirteita ammat-

timinaan.
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Kuvio 6 millainen olen lahiesimiehena

"Yhteen hiileen . e "Et kylla se on ihan eri
puhaltaminen ja Kokemusta hoitotydsta mun |ahtotilanne et voin

yhteisgt taygitteet mieIesta sita pitaa olla.j&} sen sanoo et oon ollu myds
tarkeita pohjalta luodaan sita kentalla."
arvostusta."

. o _"Et mun mielesta "Tarkka asioista joista
Ma oon Ihmislaheinen lahijohtajana taytyy olla on sovittu ja tarkka

johtaja.” kokemusta kaytannon saanndista. Eli olla
tyosta. jampti."

Kuvio 6. Millainen olen lahiesimiehena

6.7 Tilanteiden ratkominen

Jokaisessa tydssa esimiehelle tulee esiin ongelmien ja ristiriitatilanteiden ratkai-
sua. Parhaiksi keinoiksi tilanteiden ratkomiseen esimiehet kokivat keskustelun
saman poydan &aressa. Mahdollisimman nopea asioiden esiin otto ja puhuminen
todettiin hyvaksi tavaksi ratkottaessa erilaisia tilanteita, joita tydyhteistssa tulee.
Todettiin, etta puhumalla asiat selviavat ja asioihin saadaan jokaisen asianosaisen
aani kuuluviin talla tavoin. Alaisten pyynndsta voidaan ottaa myds tarvittaessa pu-
heeksiottokeskustelu, joka ristiriitatilanteissa tilanteissa on koettu hyvaksi ratkai-
suksi. Ehkaisevassa mielessa tehtavaa tyotd esimerkiksi tytterveyden kanssa
my0Os kannatettiin. Esimerkiksi tyoterveydestd on pyydetty hoitaja puhumaan ty6-
hon vaikuttavista kuormittavista tekijoista.

Palautteen saaminen ja anto on tarkeda kaikessa tyonteossa. Tarkeéaksi koettiin,
ettd esimies saa palautetta kentén tyosta ja asiakkaiden tarpeista ja muutoksista
sekd henkilokunnan asioista, joita kentalla tapahtuu. Talla tavoin esimies pystyy
tarttumaan nopeastikin asioihin ja jarjestamaan tarvittavia asioita, jotta asiat suju-
vat hyvin.
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Silloin talléin esimies joutuu tilanteisiin, jossa alaisille joutuu antamaan palautetta.
Useimmiten palaute on positiivista ja sitéa palautetta esimiehet mielelladn antavat.
Ajoittain, kuitenkin taytyy miettia, milla tavalla antaa palautetta, jonka pitaisi olla
rakentavaa liittyen esimerkiksi toimintaan kentalla. Talloin oikeaksi koettiin palaut-
teen anto sellaisena, kun sen kuuluukin olla, rakentavana. Koettiin, etta positiivi-
sen palautteen anto siina yhteydessa ei ole aina tarpeellista, jos puhutaan tietysta

palautteesta koskien kaytosta tai toimintaa.

" Siis otetaan . - "Saada ihmiset

kaikki osalliset Mahdollisim kasvotusten

saman poydan man nopeast puhumaan,
adreen ja asian esille paras keino.

keskustellaan ." CLET o
puhuminen.

" Ja sit palautteen anto
oikeella tavalla."

"Riippuu tilannekohtasesti
milla tavalla pitaa
puuttua."

Kuvio 7. Ristiriitatilanteisiin puuttuminen

6.8 Kehityskeskustelut

Haastatteluiden aikana nousi useaan otteeseen esiin kehityskeskustelut eri yhte-
yksissa. Niitd pidettiin todella tarkeind esimiehen nakdkulmasta. Kahdenkeskinen
keskustelu nousi tarkeaan asemaan, jonka aikana pystyttiin kdymaan lapi henkil6-
kunnan kehitettavia asioita, henkilokohtaisia asioita esimerkiksi liittyen ty6hyvin-
vointiin seké tarpeellista kohtaamista alaisten kanssa. Esimiehet pyrkivéat pitamaan
kiinni kehityskeskusteluiden pidosta sovitusti ja varaamaan sille riittdvasti aikaa.
Esimiehet haluaisivat pystya pitamaan niitd useammin, mutta tavoite, ettd kerran

vuodessa on se, mista pidetaan kiinni.
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Oman kehittamisen kannalta esimiehet kokivat tarkeaksi sen, etta alaiset itse tuo-
vat esiin tarpeellisia asioita kehittdd tyotd&dn. Esimiehet halusivat myos kuulla
alaisten mielipiteitd koulutuksista. Kehityskeskustelut koettiin hyvaksi vaylaksi ja
mahdollisuudeksi kuulla tydntekijoita toisaalta siitd, mika on sen hetkinen tavoite,
mutta myos pitk&n tahtaimen tavoitteista oman tyonsa kohdalla. Millaisia asioita
haluaisi kehittda ja missa vastaavasti kokee olevansa hyva. Haasteena esimiehel-

|& on keinot oppia siihen, miten kohdata yksil6t taman tyylisissa keskusteluissa.

Kahden keskeisessa kohtaamisessa tulee esiin uusia asioita, joita esimies pitaa
tarkeind. Talla tavoin esimies pystyy lahestymaan jokaista tyontekijaa yksiloina,
joka taas tiimissa toimiessa koettiin tarkeaksi. Kehityskeskusteluiden myéta esi-
mies useimmiten saa myds kiinni siitd, jos jokin painaa mielta, joka helpottaa esi-

merkiksi tyotehtavien jarjestamisessa.

"On niin
henkilokohtanen
keskustelu et siella
tulee esiin yksilon
osaaminen seka se
missa tarvitsee viela
enemman koulutusta ja
mita haluaa."

"Kehityskeskustelu on

tosi hyva vayla ja "kehityskeskustelut on

mahdollisuus tavallaan todella tarkeita et olis

kuulla tyontekijoiden et ne ja ne sais pidettya

mik& on sen hetkinen vahintaan sen kerran

tai sen kauden tavoite vuodessa.
tydnsa kohdalla."

Kuvio 8. Kehityskeskustelut

6.9 Tyohyvinvointi

Esimiehet haluavat panostaa tyohyvinvointiin kaikin tavoin. Henkilékunnan hyvin-
vointi vaikuttaa kuitenkin koko yksikkdon seka kaikkien tydpanokseen tyopaikalla.
Esimiehet haluavat, etta henkilokunta kokee, ettd on mahdollisuus tulla kerto-
maan. Jos kokee, ettd on epakohtia tai jokin asia vaivaa vaikuttaen tydssa jaksa-
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miseen seka tyontekoon. He haluavat panostaa tydhyvinvointiin monin tavoin ja
haluavat nayttaa, etta valittavat alaisistaan. Yksittainen tyontekija on kuitenkin téar-
ked kokonaisuuden kannalta ja siksi sita tuodaan esiin. Taustalla on kuitenkin ko-

ko ryhman tydhyvinvointi.

Oman tyonsa osaaminen lisdd ty6hyvinvointia ja se taas vahentaa sairaslomia.
Esimiehet ajattelivat, ettd henkilokunnan kokiessa hallitsevansa tyon, saadaan osa
sairaslomista pois. Tasta syysta esimerkiksi oman ammattitaitonsa kehittaminen
esimiesten tarjoamien koulutusten kautta on hyvaksi. Kynnys jaada pois tdista voi

taman jalkeen olla paljon pienempi, kun kouluttaa itseaan ja osaamistaan.

Tyo6tyytyvaisyys osana tyohyvinvointia nostettiin myods esiin. Esimies koki, etta se
tuo myo6s mielekkyytta tehda tyota, jos tyontekijoiden tydpanosta arvostetaan seka
annetaan paatantavaltaa asioihin, jotka suoraan vaikuttavat henkilokuntaan. Esi-
mies koki, etta tyontekijan vastuu omasta osaamisestaan ja onnistumisen koke-
mukset lisasivat tyotyytyvaisyyttd. Esimiehen suuri tyomaara osaltaan velvoittaa

myo6s henkilokuntaa itsenéisesti motivoimaan toinen toisiaan.

"Missa hoitajat kokee
"On oikeet resurssit, et haasteita et sehan tuo
toiset ei kuormitu likaa sitte itsevarmuutta
siihen omaan
tyoskentelyyn, kun
panostetaan
kehittymiseen."

"Balanssiin
saaminen ihan
tyontekijan
jaksamisen "Tyohyvinvointi tarkeeta
kannalta."” kaikin tavoin."

"Vahan vahemman

sairaslomille, kun ne

kokee et ne hallitsee
taman tyon."

Kuvio 9. Ty6hyvinvointi
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7 JOHTOPAATOKSET

Esittelen tdsséd kappaleessa tulosten pohjalta tehtyja johtopaatoksia. Vastaan
my0Os johtopaatoksissa tutkimuskysymykseen. Tulokset, joita haastatteluista sain
perustuvat hyvin teoreettiseen viitekehykseeni. Tutkimuksessani vastasin tutki-
muskysymyksiini, jotka olivat millaisena lahiesimiehet nakivat henkiléstéjohtami-
sen. Seka saada lahiesimiesten omat ajatukset omasta johtamistyylistdan ja mah-

dollistaa heidat ajattelemaan omaa johtajuuttaan entista laajemmin

7.1 Henkilost6johtaminen tarkea osa esimiestyota

Henkilostom Haastavien

e - tilanteiden
Yksilollinen aterian ratkaiseminen
huomiointi hy6édyntamin henkilokunnan
en kesken
Ammattitaidon Luottamus Henkilosto-

kehittaminen >
strategia

Kuvio 10. Henkil6stdjohtamisen osa-alueita

Henkildstbjohtaminen koostuu monesta eri osa-alueesta. Esimiehilla oli yhtenai-
nen linja asioista, joita henkildstbjohtamiseen kuuluu. Kuviossa olen esittényt ne
aihe-alueet, jotka nousivat haastatteluissa selvasti esiin. Jokaiselle on kertynyt
esimies tyon kokemusta sosiaali- ja terveysalalta ja kokemuksen kautta he pystyi-
vat myos haastatteluissa tuomaan esiin niita asioita, jotka kokivat tarkeaksi. Néai-
den mainittujen asioiden kautta esimiehet pystyvat keskittymaan oleellisiin asioihin
ja tuomaan omalla ammattitaidollaan henkiléstéjohtamiseen ne kaytanteet, jotka
edesauttavat henkilokuntaa menemaan eteenpdin yhdessa esimiehen kanssa.

Ammattitaidon kehittyminen edes auttaa siing, etta yksildllinen huomiointi ja tydn-
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kuvan muodostaminen osaamisen perusteella vahvistuu. Sitd kautta pystytaan

entistd paremmin hyddyntamaan henkildstbmateriaa, jota kentalta |0ytyy.

Haastavien tilanteiden ratkominen kuuluu kiintednd osana esimiehen tehtaviin.
Tasapuolinen kohtelu ja luottamus puolin ja toisin tilanteessa kuin tilanteessa aut-
taa asioiden selvittdmisessa ja my0s siind, ettd kukin pystyy tekemaan tydnsa
rauhassa. Henkilostostrategian pohjalta esimerkiksi ristiriitatilanteiden ratkaisu ja
oikeanlainen asioiden esiin tuominen helpottuu. Henkilostostrategiassa on kuiten-

kin Kirjattuna henkiléstoon ja kaytantoihin liittyvat asiat.

Lahiesimiehen rooli on tarkeé siin& vaiheessa, kun henkilokuntaa pitdad informoida
esimerkiksi muutoksista. Siin& vaiheessa esimiehen pitdd ammattimaisesti osata
ottaa asiat esiin, jotta ilmoitusasia tulee mahdollisimman hyvin ymmarretyksi hen-
kilokunnan keskuudessa. Lahiesimiehet kokivat, ettd mahdollisimman aikainen
asioiden esiin tuominen tuo myds lahiesimiehen luomaa arvostusta alaisia koh-

taan. Se viestii myds siita, ettd henkilokuntaa arvostetaan.

Esimiehen tulee pystya perustelemaan paatokset henkilékunnalle ja samalla pe-
rustella niiden tarpeellisuus tydyhteisolle. Oikeaan aikaan annettu ja oikeanlainen
informaatio on tarke&a. Tallaisen kaytannon jalkeen henkildstd pystyy paremmin
ymmartamaan paatoksia seka esimies pystyy ansaitsemaan luottamusta kyseisel-
la kaytoksella. (Koivukoski, S. & Palomaki, U 2009, 79.) Aikaisempi teoria viittaa
myoOs tdhan asiaan. Avoimuus alaisia kohtaan auttaa myds esimiestd minimoi-

maan vastarinta uusien asioiden esiintuomisessa.

Esimiehen tehtdva on luoda pohja sille, etta henkilostostrategiaa noudatetaan ja
sen puitteissa toimitaan. Talldin pitda pystya perustelemaan valinnat ja saada
henkilostd tydskentelemaan selkeita tavoitteita kohti. Niin kuin Laaksonen ym
(2012, 92-94) kirjassaan toteavat, on sisaistettdva omat roolinsa tydyhteisossa.
Kyseista asiaa myos haastatellut lahiesimiehet toivat esiin. Lahijohdon tehtava on
siis maaritella yhdessa tyontekijoiden kanssa strategian maaritelméa omissa tii-

meissaan. (Laaksonen ym. 2012, 92.)

Kotihoidossa ty6ta tehdaan pitkalti itsenaisesti. Siksi ammattitaidon yllapitaminen
on tarkedd. Esimiehet arvostavat sita, etta henkilostdé myos itsendisesti tarttuu ke-

hittdmishaasteisiin ja osaamisen esiin tuomiseen. Halu nayttdd osaamistaan ja
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onnistua tydssaan auttaa myos esimiesta l0ytamaan niitd tyontekijoita, joille vas-
tuuta voi tarvittaessa antaa. Kupias ym. (2014, 153) kirjoittavat, etta timin osaami-

nen on parhaimmillaan enemman kuin yksittaisten tiimilaisten osaamisen summa.
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7.2 Lé&ahiesimiesten ndkemyksid omasta tyylista johtaa

Kokemus
hoitoty6s
ta

Lahiesimies

Ammatti Saavutett
maisuus avissa

Lahella
alaisia

Kuvio 11. Lahiesimiehen ominaisuuksia

Lahiesimiehet nakivat oman esimiehena olonsa monipuolisena ja monialaisena.
Heisté jokainen toi omaa persoonaansa esiin toimiessaan esimiehena ja sita kaut-
ta johtamistyyli oli jokaisen itsensa nakoinen. Kaikki heistd suorittavat johtamisen
erikoisammattitutkintoa, jonka kautta he ovat saaneet myos analysoida itsedan
johtajanaan esimerkiksi peili-analyysin avulla. Peili-analyysi kuvaa ihmisen toimin-
tatapoja ja sisaltdd oman itsearvioinnin lisaksi myds muiden ihmisten palautteen.

Vaasan kotihoidossa lahiesimiehet saivat esimerkiksi palautetta henkilékunnalta.

Jokaisen lahiesimiehen oma koulutustausta ja kokemukset ty6elamasta vaikutta-
vat siihen, milla tavalla toimii esimiehena. Taulukossa kuvaan jokaisen omaa suh-
dettaan esimiehena oloon heiddn omien sanojensa mukaan. Samat teemat tulivat

esiin useissa haastatteluissa.

Tarkeaksi ominaisuudeksi koettiin reiluus. Kaikkia tulee esimiesten mukaan koh-
della samanarvoisesti ja yksil6llisesti. Pitda olla ammattimainen ja sitd kautta
jampti. Se edes auttaa ammattiminan sailyttamisessa, eli koettiin, etté kaverillisuus
pitdisi johtamisesta jattaa taka-alalle. Kuitenkin pitédé olla saavutettavissa helposti

ja toimia lahella alaisia.
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Itsensd maarittely alkaa omasta itsetuntemuksesta. On pystyttava tiedostamaan
milla tavoin ulkoapain tulevat paineet ja haasteet vaikuttavat kayttdytymiseen esi-
miehena. Mitd varmemmin esimies on oman itsetuntemuksensa maaritellyt, sita
rauhallisempi ja ammattimaisempi han on vaikeissakin tilanteissa. Jarkiperaiset
valinnat tamé&n pohdinnan jalkeen ovat johtamisen kannalta oleellisia. (Jarvinen
ym. 2014, 121.)

Esimiehen rooli organisaatioissa on moniulotteinen kokonaisuus. Se sisaltda seka
ihmisten ettd asioiden johtamista, paatdksentekoa, asiantuntemusta seka tasapai-
nottelua vastuun ja vallan valilla. Patevyytta pitda olla toimia kaikilla osa-alueilla,
joita esimiesty0ssa edellytetaan. (Laaksonen ym. 2012, 177.) Siitéa syysta lahiesi-
miehet kokivatkin, ettd nimenomaan toimiminen lahiesimiestehtavissa edellyttaa

kokemusta myds kaytannontyosta hoitoalalla.

Lasna oleva esimies pystyy vaikuttamaan henkilostéonsa paljon enemman. Esi-
miehelld tulisi olla halua ja kykya vuorovaikutukseen alaisten kanssa. Kun henki-
|6stolla ja esimiehella on yhteiset padamaarat, syntyy kuva valittavasta ja lahella
alaisia olevasta esimiehesta. Tall6in selvidminen monista tilanteista helpottuu ja

yhteiseen tulokseen paastaan hyvan tyoilmapiirin turvin. (Jarvinen ym. 2014, 124.)
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7.3 Henkiléston kehittaminen ja koulutukset

Esimiehen ammattitaito on siin& vaiheessa tarpeen, kun aletaan miettimaan henki-
|6ston osaamisen entistd parempaa hyddyntamistd. Koulutusten kautta saadaan
entistad laajempaa ammattitaitoa kentélle ja talloin pystytaan myés kohdentamaan
oikeanlainen osaaminen alueille, jossa osaamista vaaditaan. Varmuus tyontekoon

tulee myos osaamisen kautta.

Osaltaan henkiloston kehittdminen ja ammattitaitoinen henkilostd tuo laatua koko
kotihoitoon ja asiakkaat pystyvat myds paremmin luottamaan ammattitaitoiseen
hoitoon. Esimies voi omalla esimerkilladn ja toiminnallaan jonkin verran vaikuttaa
siihen, miten henkilostd ottaa oman kehittymisensé vastaan. Jotta esimies onnis-
tuu tassa, on tarkedad esimiehena ymmartaa se, ettd ketaan ei voi pakottaa oppi-
maan. Henkilostolla taytyy olla omaa halua ja motivaatiota oppia uutta. Jokaisen
taytyy tyostaa asioita itse ja esimies voi tassa asiassa olla vain kannustajana. (Ku-
pias ym. 2014, 110-111.)

Suorituksen johtaminen osana henkilostojohtamista liittdéa kiinteasti henkildston
kehittamisen osaksi esimiestydta. Tarkea tehtava on henkiloston tietoinen suori-
tuksen kehittdminen, jotta saadaan yha parempia tuloksia. Taytyy olla halua kehit-
téda ja kehittya. Vahvan kehittdmiskulttuurin pohjana on oikeanlaiset ja realistiset
tavoitteet, kannustava sekad kehittava palaute ja aktiivinen asenne kehittamista

kohtaan seka esimiehella etté henkilostolla. (Jarvinen ym. 2014, 22-23.)

7.4 Esimies perilla henkildston tarpeista

Kuten aikaisemmin jo totesin, etté erilaisten tilanteiden ratkominen on yksi osa
henkilostdjohtamista. Esimiehen tulee pystyd puolueettomaan kanssakaymiseen
ja asioiden selvittamiseen, jotta tilanne on tasapuolinen kaikille osapuolille. Asioi-
den esiin tuominen on merkki luottamuksesta ja siihen esimiesten pitéaisi pyrkia.
Avoin ilmapiiri hyddyttaa kaikkia. Keskusteleva ilmapiiri edes auttaa myds esimies-
ta ratkaisemaan asioita, kun tietda ettéa henkilékunta on mukana. Jarvinen (2014,
66) toteaa kirjassaan, etta harvoin yksittainen ihminen on ongelmien aiheuttaja.

Useimmiten ongelmat aiheutuvat organisaation sisélla olevista epakohdista. Tulisi
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siis enemman keskittyd isompien teemojen kehittamiseen vuorovaikutuksellisesti

seka moniammatillisuutta hyddyntaen.

Valilla keskustelu suurella ryhmalla on vaikeaa ja siksi on merkityksellista, etta
esimies pitdd vahintdan kerran vuodessa kehityskeskustelut yksitellen jokaiselle.
Keskustelun aikana esimies paasee eri tavalla kosketuksiin tyontekijoiden kanssa,
mika hyddyttda myos tydhyvinvoinnin parantamisessa ja tarvittaessa puuttumises-
sa aiheellisiin epakohtiin. Kehityskeskustelut auttavat myds kehittdmaan osaamis-
ta seka vahvistavat tyontekijan olemassa olevaa osaamista. Kehityskeskusteluissa
kaydaan lapi henkilokohtaisesti jokaisen tydntekijan omat vahvuudet. Tavoitteena
keskusteluissa on parantaa tyomotivaatiota seka ty6ilmapiiria. (Laaksonen ym.
2012, 168.)

Dialogisuus, eli vuoropuhelu on iso osa toimivaa kehityskeskustelua. Tarkoitus on
puolin ja toisin ymmartaa seka lahiesimiehen ndkdkulma, mutta myo6s tyontekijan
ajatukset. Vastavuoroisuuteen tarvitaan kunnioitusta, rehellisyytta, avoimuutta se-
k& oikeutta sanoa oma mielipiteensa. Pitaisi pyrkia kehittavaan keskusteluun liitty-
en ty6tehtaviin ja osaamisen kehittdmiseen. Esimiehen nékdkulmasta kehityskes-
kustelusta on monenlaista hyotyd. Se selkeyttdd johtamista, lisdé tavoitteellisuutta
oman tyonsa kehittdmisessa, auttaa saamaan tietoa tarvittavista kehittdmiskoh-
teista seka luo mahdollisuuden palautteeseen puolin ja toisin. Motivointi tyéhon
kehityskeskusteluiden yhteydessad on myos tarkeaa. (Laaksonen ym. 2012, 169—
171.) Kehityskeskusteluissa esimies voi siis saada my@s itse ajattelemisen aihetta
ja uusia ideoita johtamistyyliin.

Jokainen haastateltu esimies piti tarkeana tyohyvinvointia ja siihen panostamista.
Se on asia, johon ei koskaan voi panostaa liikaa. Erds haastatelluista lahiesimie-
hista totesi, etta tydyhteisé on niin vahva kuin sen heikoin lenkki. Mielestani tama
kuvaa hyvin, sitd ettd henkilostd muodostaa yhden kokonaisuuden ja siitd koko-
naisuudesta on pidettava hyvaa huolta. Esimiehena taytyy pystya kuuntelemaan,
huomaamaan ja kannustamaan alaisia. Dialogisuus kaiken kaikkiaan on esimie-

hena tarkeaa.

Lahiesimiehen tehtava on taata ne perusedellytykset, jotta henkilostd pystyy tyos-

kentelemaan mahdollisimman hyvin ja tavoitteellisesti. Perustehtava ja tavoitteelli-



43

suus ovat niita asioita, jotka luovat tyytyvaisyytta ja motivaatiota ty0hon. Esimie-
hen tehtava on suunnitella seka tehda tyonjako hyvin, silla hyvin suunniteltu perus-

ta tydlle heijastuu suoraan tyéhyvinvointiin. (Laaksonen ym. 2012, 240-241.)
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8 POHDINTA

Tassa kappaleessa pohdin opinnaytetydén teon prosessia. Tuon esiin, mita olen
oppinut tdméan prosessin aikana, kuvaan ja pohdin my6és omia oppimiskokemuk-
siani, aineistonkeruuta ja siita herdnneita ajatuksia, millainen hyoty tyéllani on ge-
ronomin ammatin suhteen seké siinda, miten geronomi voisi kehittéda tata aihealu-
etta vanhustydssa. Tarkeana pidan monipuolista pohtimista ja asioiden kyseen-
alaistamista. Kuinka voisin tehda asioita paremmin, ja kuinka voisin hyddyntaa

omaa ammattitaitoani entistd monipuolisemmin.

8.1 Omat oppimiskokemukset

Prosessina itsessaan koko opinnaytetyon tekoaika on ollut todella opettavaista.
Olen saanut perehtya itseani kiinnostavaan aiheeseen melko syvasti ja sita kautta
saanut myos paljon tarttumapintaa kaytdnnén tyéhon hallinnon parissa. Kvalitatii-
visesta tutkimuksesta olen my6s oppinut paljon. Olen oppinut ne perusperiaatteet,
joihin tutkimuksessa tulee keskittya ja milla tavalla nimenomaan laadullisesta tut-
kimuksesta saa parhaimman mahdollisen tuloksen irti. Koen kehittyneeni koko
ajan taman prosessin aikana ja edelleen oppivani uutta viimeistellesséd opinnayte-
tyotani. Olen harjoitteluissani pystynyt tarkkailemaan esimiehid monenlaisissa pai-
koissa ja siitd syysta halusin nimenomaan haastatella esimiehid. Koen tarkeaksi,
ettd myods esimiesten danta saadaan kuuluviin asiassa, jossa esimies on kuitenkin

keskiossa. Esimiehestd, kun tyyli johtaa ja tarttua asioihin yleensa lahtee.

Tutkimuksen teko oli mielenkiintoista. Erityisesti oma paatantavalta asioissa ja sii-
na, milla tavalla tulen tekema&an esimerkiksi haastattelun, toi itselleni rauhallisem-
man olon ja aikatauluttaminen teorian kirjoittamisesta viimeistelyyn oli itsea haas-
tavaa. Opin myds paljon itsestani ja siita miten pystyn tekemaan tutkimusta, jossa
kirjoitettavaa on paljon ja aikataulu on useita kuukausia. Opinnaytetyd matka ol
antoisa ja koko ajan sain oppia uutta. VAlilla tuntui, ettd ei meinaa en&a jaksaa
pienten asioiden kimpussa kovin kauaa painia, mutta loppua kohden arsytys muut-
tui taas iloksi, kun loppu alkoi lahestyd. Kokonaisuudessaan olen kuitenkin mat-
kaani opinnaytetyoni kanssa tyytyvainen.
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Tarkeimmaksi kriteeriksi nousi aikataulujen noudattaminen ja se, ettd pystyn ole-
maan tekstiin jalkeenpdain tyytyvainen. Itse alusta asti suunniteltu aikataulutus ai-
heutti valilla ongelmia. Siitd syysta yksi oppimiskokemus oli myds se, kuinka sovel-
taa ja aikatauluttaa opinnaytetyon teko silla tavalla, ettd saan myds itsestani irti
sen, mitd haluan kirjoittaa ja saada mahdollisimman monipuolisesti materiaalia

tuloksista.

Haastattelumateriaalin tydstaminen ja alun litterointi sujui itseltani hyvin. Se ei tuot-
tanut itselleni ongelmia. Koin, etta olin saanut niin hyvin irti kaiken sen, mita tarvit-
sin haastatteluhetkella, etta sisallonanalyysin kanssa pystyin etenemaén selkeésti
ja nopeasti hahmotettua kokonaisuuden. Sisallonanalyysi oli helppoa tehda ja tu-
lokset alkoivat nopeasti hahmottua teemoiksi ja selkeasti nousivat esiin asiat, jotka
toin esiin opinnaytetyodni tuloksissa. Kokonaisuutena opinnaytety® prosessi oli an-

toisa ja monien vaiheiden jalkeen voin katsoa ty6tani tyytyvaisena.

8.2 Aineiston keruu

Kerasin aineiston teemahaastattelun avulla. Mielesténi se sopi parhaiten aihee-
seeni ja haastatteluiden maaréa oli sopiva, jotta pystyin toteuttamaan teemahaas-
tattelun mahdollisimman perusteellisesti. Tahan asiaan olin tyytyvainen ja vas-
taanotto seka yhteistyd Vaasan kaupungin kotihoidon ja haastateltavien |a-
hiesimiesten kanssa oli hyvaa. Haastattelut sujuivat myds hyvin ja sain vastauksen
kaikkiin kysymyksiini ja pystyin esittamaan lisa- ja tarkentavia kysymyksia tarpeen
tullen. Nain ollen pystyin saamaan kaikilta haastateltavilta vastaukset samoihin

asioihin.

Haastattelukysymykset nousivat teorian pohjalta. Minulla oli selkeat linjat alusta
asti, mita haluan saada selville. Nain ollen kysymysten teemat olivat selvilla jo
melko alussa. Kysymykset nousivat teorian pohjalta ja néain ollen tulokset olivat
myds helppo viitata teoriaan. N&in ollen myos itse pystyin oppimaan paljon, kun

lukemani ja kirjoittamani teoria tuli myds kaytannon kautta haastatteluissa esille.

Aineiston keruu prosessina sujui hyvin ja pystyin keskittymé&an siihen juuri silla

tavalla, kun olin ajatellut. Pystyin tekemaan haastatteluista itseni ndkdiset ja nain
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ollen sain haastateltavilta kaiken tarvitsemani tiedon tulosten analysointia varten.
Pystyin toisaalta omien kokemuksieni nojalla kysymaan tarkentavia kysymyksia
kuten kuinka toimisit tietyssa tilanteessa tai miten reagoisit tiettyyn asiaan. Monien
harjoitteluiden my6ta kasitykseni esimiehista henkiléstdjohtajina oli kaksijakoinen.
Olen saanut tavata todella sydamellisia ja ammattitaitoisia henkiléstojohtajia, mut-
ta vastaavasti olen kohdannut esimiehid, joilla ei ole koulutus ja kokemus riittanyt
hallinnollisiin tehtaviin. Osaltaan se on vaikuttanut sitten siihen, millainen esimies
on. TAman pohjalta koin aiheeni todella mielenkiintoiseksi ja itse&ni kiinnostavaksi.

Siita syysta tutkimukseni kiinnosti itseani alusta loppuun asti.

8.3 Tulosten analysointia

Tulokset olivat oletetunlaiset. Hyva henkiléstdjohtaminen mielestani koostuu juuri
niista asioista, joita haastatteluissa tuli esiin ja, jotka tuloksiin sain. Tarkeinta joh-
tamisessa on tiedostaa oma kyky johtaa henkilostda ja osata kehittad myds omaa
johtamistaan kokoajan. Silloin pystyy paremmin vastaamaan myo6s henkildston

vaatimuksiin, joita sieltd nousee esimiesta kohtaan.

Tulosten perusteella pohdin, ettd millainen vaikutus Jet-koulutuksella on tuloksiin.
Toiko johtamisenerikoisammattitutkinnon teoria mukaan positivisemman savyn
l&hiesimiehille? Eli onko kaytannon tyd juuri sellaista, kun haastatteluissa kerrot-
tiin. Jos nain on, niin olen todella iloinen saadessani tehda opinnaytetyon, johon
haastattelin lahiesimiehid, jotka juuri oikealla tavalla haluavat kohdata alaiset. Sita
kautta luoda myos hyvan tyoilmapiirin ja esimerkiksi ehkaistd hyvalla henkilosto-
johtamisella tyéhyvinvoinnin puutteita.

Opinnaytetyoni ajatuksena ja lahtokohtana oli saada tietoa hyvistd henkilostdjoh-
tamisen kaytanteista. Haastatteluissa kuitenkin tuli esiin asioita, johon lahiesimie-
het toivoivat parannusta. Esimerkiksi kehittdmistahti koettiin osin melko vauhdik-
kaaksi. Mietin, ettd vaikuttaako osaltaan myds realistinen kasitys siitd omasta
osaamisestaan lahijohtajilla siihen, ettd osaa katsoa asioita my6s kauempaa. Kai-
ken kaikkiaan oli hienoa nahdéa joukko innostuneita ja tydhtnsé sitoutuneita am-

mattilaisia, joille henkiléstéjohtaminen on tarkea asia.
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8.4 Hyobty geronomille

Geronomin koulutukseen siséltyy hallinnon opiskelua ja nain ollen ty6paikka jos-
sakin vaiheessa saattaa l0ytya esimerkiksi lahiesimiehen paikalta. Nain ollen ko-
en, etta opinnaytetyoni palvelee geronomia hyvin. Henkildstéjohtaminen on aihee-
na sellainen, johon jokainen esimies keskittyy tyossaan. Geronomi pystyy lahiesi-
miehena hyodyntdmaan toisten lahiesimiesten ndkemyksia ja peilaamaan myos

omaa ammattitaitoaan siihen, mita henkiléstéjohtamisesta nousee esiin.

Opinnaytetyoni kautta pystyy myds vanhustyon kentélla pohtimaan sosiaali- ja ter-
veysalan henkilostojohtamista vanhustyon nakokulmasta. Ihmisten kanssa tehta-
vaan tyohon liittyy olennaisesti ihmislahtdinen tydote seka toisten ihmisten huomi-
ointi paatoksenteossa. Opinnaytetyoni antaa nakokulmaa juuri naihin asioihin ja

koen, etta geronomina hyddyn naista tiedoista ja nakemyksista paljon.
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LIITE 2 Saatekirje

SeAMK A

MATTIKORKEAKOULL
Ty

SEINAJOH] UNNERSITY OF APPLIED SCIENCES

Hei, olen geronomiopiskelija Minja Rouhunkoski Seingjoen ammattikorkeakoulusta. Teen opin-
naytetyota aiheesta Vanhustyon lahiesimiesten ndkemyksia hyvasta henkildstéjohtamisesta.
Erityisesti olen kiinnostunut tutkimuksessani kotihoidon lahiesimiesten nakemyksista. Henkilos-
t6johtaminen on oleellinen osa johtamista, joten hyvét henkilostdjohtamisen kaytanteet vaikutta-
vat positiivisesti koko tydyhteisoon.

Tutkimuksen tekemiseen minulla on Vaasan kaupungin tutkimuslupa. Opinnaytetyéhon haastat-
telen kuutta lahiesimiesta Vaasan kotihoidossa. Haastattelu kestaa noin puoli tuntia ja nauhoi-
tan haastattelun. Toteutan haastattelun teemahaastatteluna. Haastattelun paakysymykset ovat
saatekirjeen liitteena. Haastattelumateriaali tulee vain minun kayttooni ja kasittelen sita luotta-
muksellisesti sekd nimettomana.

Havitdn haastattelumateriaalin kasiteltyani aineiston. Tulokset tulevat nakyviin opinnaytetydého-
ni.

Opinnaytetyd tullaan julkaisemaan valmistuttuaan osoitteessa www.theseus.fi, se 16ytyy myos

Seinajoen ammattikorkeakoulun kirjastosta. Lahetan sen myds Vaasan kotihoidon johtaja Leif
Holmlundille.

Kiitan lampimasti yhteistydsta ja osallistumisesta tutkimukseeni.

Minja Rouhunkoski

Seinajoen ammattikorkeakoulu

Ohjaava opettaja

Anna-Kaarina Koivula
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LIITE 3. Haastattelukysymykset

JS'?{&.‘HM K4

M AMMATTIHOREEAKOULL

SEINAJOKI UMIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Haastattelukysymykset

1. Millaisia osa-alueita mielestasi kuuluu osaamisen johtamiseen?
e Miten toteutat n&itd omassa johtamistyossasi?

2. Millaista mielestasi on hyva henkilostéjohtaminen?

3. Millaisia ristiriitatilanteita olet kohdannut ty6ssasi?

e Miten olet toiminut naissa tilanteissa?



