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Ikdantyvien osuus vaestdssa kasvaa ja samaan aikaan palvelurakenneuudistuksessa lai-
tosmaista hoitoa halutaan vahentdd. Yha suurempi maara vanhuksia tarvitsee ymparivuo-
rokautista hoivaa. Palveluasumisyksikon johtotehtavissd voi tydskennella monenlaisella
koulutustaustalla. TAsmennetysta johtamiskoulutuksesta voisi olla hyotya.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittéda vanhustydn palveluasumisyksikoiden lahijohtajien
tyonkuva, tdmén hetkinen johtamisosaaminen ja siind ilmenevat koulutustarpeet. Tavoit-
teena oli tuottaa tietoa vanhuspalveluiden kehittamisen tueksi. Tutkimustuloksia hyédynne-
taan "Johtamiskoulutus vanhustenhuollon palveluasumisen esimiehille” -hankkeessa, jossa
mukana olevat ammattikorkeakoulut suunnittelevat tdsmennettya ja raataloityd koulutusta
vastaten palveluasumisen johtamisosaamisen koulutustarpeisiin.

Opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivisena survey-tutkimuksena. Aineisto kerattiin sahkdi-
send kyselyna. Kysely pohjautui Nurmivaaran ym. (2015) mittariin, jota oli muokattu tahan
tutkimukseen soveltuvaksi. Tutkimuksen kohderyhména oli palveluasumisen lahijohtajat,
joilla on tydssaan esimiesvastuu. Aluerajauksena oli Uudenmaan maakunta. Kysely lahetet-
tiin 136:lle palveluasumisen lahijohtajalle, johon vastasi 35. Tutkimukseen hyvaksyttiin 33
vastausta. Analyysisséd on hyddynnetty SPSS-ohjelmaa seké Excelia. Vastausprosentti oli
24%.

Tutkimustulokset osoittivat, etta palveluasumisyksikon lahijohtajan tytssa tarvitaan laaja-
alaista johtamisosaamista kaikista hoitotyén johtamisen kompetenssimallin kategorioista.
Tyb6ssa painottuu henkiléstévoimavarojen johtamiseen liittyva johtamisosaaminen seka yh-
teisty6- ja vuorovaikutustaidot. L&hijohtaja seuraa hoitotydn laatua ja kehittdd asiakaslahtoi-
syytta. Myds toiminnan johtaminen, kuten strategian vieminen kaytantoon ja tyontekijoiden
sitouttaminen painottuvat ty6ssa.

Merkittavin koulutustarve liittyi talouden johtamiseen. Muut koulutustarpeet liittyivat hoito-
tyon kehittdmiseen, kuten tutkimustiedon etsimiseen ja hyédyntamiseen seka asiakastyon
vaikuttavuuden arviointiin. Vaikkakin lahijohtajien keskimaarin hyvat tai kiitettavat valmiudet
korostuivatkin henkilostdvoimavarojen johtamisessa, koulutusta toivottin mm. tyontekijoi-
den osallistamisesta, osaamisen arvioinnista, palkitsemisesta ja sitouttamisesta.
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The number of ageing people within the population is growing. At the same time, there is a
desire to reduce institutional care in the service structure reform. There is an increasing
number of elderly people in need of a round the clock care. It is possible to work as a man-
ager in eldercare service house with different education background. A specified manage-
ment training could be useful in the field.

The purpose of thesis was to investigate the job description of frontline managers in elder-
care service housing, the current managerial expertise and the need of training in it. The
goal was to provide information to improve the eldercare services. The results will be utilized
in a project called Management education for Supervisors of the Elderly care service hous-
ing, in which the participating universities of applied sciences plan focused and tailored ed-
ucation to answer the need of training in the managerial expertise of service housing.

The thesis was carried out as a quantitative survey study. The material was collected by
online questionnaire. The questionnaire was based on an instrument created by Nurmivaara
et al (2015), which was modified to apply for this study. The target group were the frontline
managers in superior position and it was geographically limited to Uusimaa county. The
guestionnaire was sent to 136 frontline managers. Number of approved participants was 33.
The analysis was done with the use of SPSS and Excel. The reply percentage was 24.

The results showed that the work of a frontline manager working in service housing requires
a broad managerial expertise of all the categories in the competence model of nursing man-
agement. The work incorporates a lot of emphasis in human resources management as well
as cooperation and interpersonal skills. A frontline manager keeps track on the quality of
nursing and develops customer-oriented approach. There is also a lot of focus on operations
management such as putting strategies to use and keeping the employees committed.

The most significant need for training was involved in financial management. Other training
needs were involved in the developing of nursing, such as searching for and utilization of
research data and evaluating the influence of nursing. Even though, on the average, the
frontline managers' good or excellent skills were emphasized in human resources manage-
ment, there were requests for training in the inclusion, evaluation employees, rewarding and
committing of the employees.

Keywords Elderly care, service housing, frontline manager
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1 Johdanto

Viime vuosikymmenien aikana, vanhusten pitk&aikaista laitoshoitoa on purettu ja sama
suuntaus jatkuu. Palvelurakenneuudistuksella on pyritty siihen, ettd yh& suurempi osa
ikaihmisista pystyisi asumaan omassa kodissaan tai kodinomaisessa asuinpaikassa
mahdollisimman pitkaan. Talla hetkella palveluiden jarjestamisvastuu on kunnalla. Van-
huspalvelulaissa on saadetty, ettd ikdantyneiden palveluiden jarjestdmisessa ja kehitta-
misessa on painotettava kotona asumista ja kuntoutumista edistavia toimenpiteita (Van-
huspalvelulaki 980/2012 § 5).

Asumispalvelut, kuten palveluasuminen ja tehostettu palveluasuminen, kuuluvat sosiaa-
lihuoltolain alaisuuteen tarkoittaen sita, etta esimerkiksi palveluasumisyksikén johtoteh-
tavissa kelpoisuusvaatimuksena on maaritelty soveltuva korkeakoulututkinto, alan tun-
temus ja riittdva johtamistaito. Riittdvaa johtamistaitoa ei ole tarkemmin maaritelty vaan
johtamistehtavan vaativuuteen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten yksikon koko ja tyo-

tehtavien yleinen vaativuus. (Sosiaali- ja terveysministerié 2007: 34.)

Hoitotyon johtajan tehtavien sisélto vaihtelee aseman ja organisaation mukaan vaikkakin
tyon prosessikuvaus on sailynyt sosiaali- ja terveydenhuoltoalla eri aikakausina lahes
samanlaisena. Tarkeitd osa-alueita johtamistydssa ovat olleet henkildston hyvinvointi,
kehittdminen ja kouluttaminen. Henkiléstovoimavarajohtamisessa korostuvat henkilos-
tén osaamisen ja moninaisuuden johtaminen. Johtamisosaamisen kehittdmiseksi, on tar-
keda selkiyttda johtajan tamanhetkista tyénkuvaa ja valmiuksia (Heikka 2008: 40 — Nur-
mivaara 2015: 21.)

Johtamisosaaminen vaatii elinikéistd osaamisen vahvistamista ja jatkuvaa kehittamista.
Toimintaympadristd ja palvelurakennemuutokset muokkaavat johtajan tydnsisaltba ja
osaamisvaatimuksia. (Lammintakanen — Rissanen 2017: 268-269.) Tulevan SOTE-uu-
distuksen kaytannon toteuttamisessa lahijohtajilla tulee olemaan keskeinen rooli muu-
toksen onnistumisessa (Vartiainen 2017: 40). Palveluasumisen lahijohtamisen haastei-

siin ei viela ole olemassa kohdennettua koulutusta.

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd vanhustyon palveluasumisyksikdiden lahijoh-
tajien tydnkuva, tdmén hetkinen johtamisosaaminen ja siin& ilmenevat koulutustarpeet.

Aluerajauksena on Uudellamaalla sijaitsevat palveluasumisen yksikét. Opinnaytety6 on



osa Tampereen ammattikorkeakoulun hallinnoimaa hanketta "Johtamiskoulutus vanhus-
tenhuollon palveluasumisen esimiehille”. Metropolia ammattikorkeakoulu toimii hank-
keessa yhteistydkumppanina. Hankkeen tarkoituksena on toteuttaa palveluasumisen
johtajille suunnattu 30 opintopisteen johtamiskoulutus, jossa on yhdistetty olemassa ole-
vien koulutusten opintojaksoja vastaten tydeldman tarpeesta nousevaan tarpeeseen.

Opinnaytetyon tuloksia hytdynnetaan koulutuksen suunnittelussa.

2 Vanhustyon palveluiden johtaminen

Ikaantyvien osuus vaestssa kasvaa ja samaan aikaan laitosmaista hoitoa halutaan va-
hentda. Vanhustyon palveluita ohjataan valtakunnallisilla suosituksilla. Asiakkaiden hy-
vinvointi ja elamanlaatu on tarkein tavoite ja tahdon asia, jonka maarittavat vanhustyon
johtaja, tydyhteiso ja asiakkaat. Suoritekeskeisyydesté tulisi paasta aidosti asiakkaan
lahtokohdista kumpuavaan toimintaan. Vanhustytn johtamisessa on tarkeaa arvostaa
tyota ja tyontekijoitd, tunnistaa tydssa jaksamista tukevat voimavarat ja panostaa tyon-
tekijoiden ja omaan tyohyvinvointiin. Parhaimmat tyontekijat voivat valita tydpaikkansa
ja useimmiten syyna tydpaikan vaihtamiseen on ilmapiiri ja huonoksi koettu johtajuus.
(Kulmala 2017: 14-15, Rasénen — Valvanne 2017: 21-29)

2.1 Vanhustytn muuttuva toimintaymparist®

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujarjestelmda on pyritty voimakkaasti uudistamaan
mm. niukkenevien resurssien vuoksi. Kuntatalous jatkaa velkaantumistaan, ellei kuntien
menoja saada hillittya. Menojen kasvua on selitetty ikd&ntyneen vaeston lisdantyvalla

palveluntarpeella. (Lammintakanen — Rissanen 2017: 31.)

Ikdantyvien palvelurakenneuudistus on muuttanut ikaihmisille jarjestettavia palveluita.
Laitoshoitoa on purettu ja ensisijaisia palvelumuotoja ovat kotiin annettavat palvelut.
Asumispalveluita jarjestetaan niille, jotka erityisesta syysta tarvitsevat apua tai tukea niin
paljon, ettd omassa kodissa asuminen ei enaa ole turvallista. (Sosiaalihuoltolaki
1301/2014 § 21.)

Laitoshoidon asiakasmaaréat ovat vahentyneet sek& vanhainkodeissa etta terveyskes-

kusten pitkdaikaishoidon vuodeosastoilla. Vanhainkotien asiakasmaara vaheni vuoden



2015 lopusta vuoden 2016 loppuun 13,5 prosenttia ja terveyskeskusten pitk&aaikaishoi-

don asiakasmaara vaheni 26,8 prosenttia samalla aikavalilla. (THL 2017: 8.)

Palveluasuminen tarkoittaa asumista palveluasunnossa, johon on liitetty hoiva- ja huo-
lenpitopalveluja seka ateriapalveluja. Tehostettu palveluasuminen tarkoittaa ymparivuo-
rokautista asumista, jossa henkildstoa ja palveluja jarjestetaan tarpeen mukaan ympari-
vuorokautisesti. Asumispalveluita jarjestettdessa on huomioitava asianmukaiset kuntou-
tus- ja terveydenhuoltopalvelut sek& kunnioitettava henkilon yksityisyyttd ja oikeutta
osallistumiseen. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014 § 21.)

Kuviossa 1 ilmenee, ettd ikaantyneiden sdanndllinen kotihoito ja tehostettu palveluasu-
minen ovat jatkuvasti lisdantyneet, kun taas tavallinen palveluasuminen on tasaisesti va-
hentynyt 2000-luvun aikana. Vanhainkotien ja terveyskeskusten pitk&aikaishoidon pal-
velujen kayttd on vahentynyt, mika on ollut palvelurakenneuudistuksen yksi keskeisim-
mista paamaarista. (THL 2014: 4.)
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Kuvio 1. lkaantyneiden palveluiden rakenne, 75 vuotta tayttineet asiakkaat. (THL 2017: 4.)

Tehostetun palveluasumisen asiakasmééra nousi vuonna 2016 edellisestd vuodesta 5,8
prosenttia. Naista yksikdista 49 prosenttia on yksityisen (yritykset) tai kolmannen sekto-
rin (jarjestot ja yhdistykset) palvelutuotannon tarjoamia palveluita ja loput kunnallisen.
(THL 2017: 1,8.) Tama tarkoittaa sitd, etté palveluasumisen yksikoitéa on perustettu yha

enemman ja tulevaisuudessakin palveluasumisen yksikdihin tarvitaan lisééa johtajia.



2.2 Hoitotydn johtaminen ja johtamisosaaminen

Opinnaytetyon teoreettiset lahtbkohdat painottuvat kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuk-
siin, joita on haettu suomalaisista ja kansainvalisista tietokannoista. Liséksi kirjallisuutta
on etsitty manuaalisesti esimerkiksi tutkimusartikkeleiden lahdeluetteloista. Kaytetyt tie-
tokannat ovat olleet Cinahl, Emerald, PubMed, Finna ja Medic. Suomenkielisind haku-
sanoina on kaytetty lahijohtaja, osastonhoitaja, esimies, johtaja, vanhustyd, ikdihmiset,
vanhus, palveluasuminen, palvelutalo, johtaminen, johtamisosaaminen, johtamistaidot,
johtajuus. Hakusanoista on muodostettu erilaisia hakusanayhdistelmia. Englannin kieli-
set hakusanat ovat olleet first line manager, front line manager, manag*, competence,
skills, leader*, elder* ja nursing. Palveluasumisen lahijohtajien johtamisosaamista on
vain vahan tukittu, joten aiempien tutkimusten osalta toimintaymparistéd on laajennettu
joko muuhun vanhusty6n toimintaymparistdon tai tutkimuksiin, joissa on tutkittu johta-

misosaamista, -vaatimusta tai -taitoa yleisesti perusterveydenhuollon kohteissa.

Johtamisella ja johtajuudella on keskeinen rooli nykypdivan menestyvassa yrityksessa.
Johtamisella (management) tarkoitetaan asioiden johtamista ja johtajuudella (lea-
dership) tarkoitetaan ihmisten johtamista. Kumpikaan ei ole toistaan parempi tai tarke-
ampi taito eik& niitd voi erottaa toisistaan. lIman hyvaa johtamista, yrityksilla on tapana
tulla kaoottisiksi tavoilla, jotka uhkaavat niiden olemassaoloa. Johtajuuden taitoa tarvi-
taan selviytyakseen muutoksissa. (Kotter 1990: 38-40.)

Sosiaali- ja terveyspalveluissa johtajan tyd on laajempi kokonaisuus kuin mita perintei-
sesta johtajan ammattinimikkeesta voi paatella. Kaikilla johtamisen tasoilla johtajien on
huolehdittava palveluiden saatavuudesta, saavutettavuudesta ja vaikuttavuudesta. Sa-
maan aikaan henkiléstévoimavarojen johtaminen ja hallintoa ja taloutta koskeva paatok-
senteko kuuluu olennaisesti tydnkuvaan. Muutosjohtamisen hallitseminen on tarkea
taito, jotta aiemman ja uuden tiedon yhteensovittaminen kaytannon toteuttamiseksi on-

nistuu. (Niiranen — Joensuu — Lammintakanen — Kerkkanen 2014: 23-24.)

Hoitotyon johtajan tehtavien sisélto vaihtelee aseman ja organisaation mukaan vaikkakin
tyon prosessikuvaus on sailynyt sosiaali- ja terveydenhuoltoalla eri aikakausina lahes
samanlaisena. Tarkeitd osa-alueita johtamistydssa ovat olleet henkildstén hyvinvointi,

kehittaminen ja kouluttaminen. Henkilostovoimavarajohtamisessa korostuu henkiléston



osaamisen ja monipuolisuuden johtaminen. Johtamisosaamisen kehittdmiseksi, on tar-
keaa selkiyttda johtajan tamanhetkista tyénkuvaa ja valmiuksia (Heikka 2008: 40 — Nur-
mivaara 2015: 21.)

Osaaminen on paljon laaja-alaisempaa kuin pelkastddn johtamistaidot. Osaaminen
koostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista, joita kayttamalla
henkild pystyy hyvéaan suoritukseen erilaisissa tilanteissa. Asenteeseen kuuluu keskei-
sesti myds motivaatio kayttdd omia taitoja. Kokemus on yksi osaamisen osio, joka tuo
aitoa ja todellista osaamista. Johtamisosaamisessa kokemus tuo vankan pohjan johta-
misosaamiselle. Kontakteilla tarkoitetaan verkostojen rakentamista ja niiden hyddynta-
mista. (Sydanmaalakka 2015: 104.)

Osaaminen on oppimisprosessin tulos ja se nakyy konkreettisen tekemisen kautta. Sita
voi kehittdé ja harjoitella. Osaamisen kehittamisen l&dhtokohtana on tietoisuus omasta
sen hetkisestd osaamisesta ja sen puutteista. Todellisesta osaamisesta voidaan puhua

silloin, kun henkild osaa soveltaa jotakin kaytantoon. (Sydanmaalakka 2015: 104.)

Kuviossa 2 on esitetty osaamisen maaritelméa. Hyva osaaminen johtaa suoritukseen ja
sitd kautta optimaaliseen tulokseen. Onnistumisen voimaannuttava kokemus tapahtuu
tuloksen pohjalta. Pidemman aikavalin vaikuttavuus saavutetaan hyvilla paamaaratie-
toisilla tuloksilla. (Sydanmaalakka 2015: 105.)

Kuvio 2. Osaamisen maaritelma. (Sydanmaalakka 2015: 105.)

Johtamisosaamisella tarkoitetaan terveydenhuollon johtamisessa tarvittavia tietoja ja tai-
toja. Silla tarkoitetaan myds motivaatioita, arvoja, asenteita ja kykyja. Synonyymeiné joh-
tamisosaamiselle kaytetaan ammattitaitoa, valmiutta, patevyytta, kompetenssia ja kvali-
fikaatiota (Sinkkonen ym. 2012: 131). Johtamisosaamisen vaatimusten tunnistamisessa
voidaan hyddyntaa hallinnoinnista ja johtamisesta kehitettyja malleja ja teorioita. (Sink-
konen ym. 2007: 78-79.)



Johtamisosaamisen terminologia on vakiintumaton. Samoilla késitteilla on useita eri mer-
kityksia. Esimerkiksi johtamisosaamisen vaatimusta ja johtamispatevyytta kaytetaan sa-
massa ja eri merkityksissa. (Sinkkonen — Taskinen 2007: 78.) Hoitotydn johtamisosaa-

minen on monitahoinen ja laaja kokonaisuus (Kantanen 2017: 72).

Hoitotyon johtamisosaamisen tutkimuksia on tehty Suomessa vain muutamia. Sinkkonen
ja Taskinen ovat tehneet tutkimuksen vuonna 2002, jossa selvitettiin perusterveyden-
huollon johtajien johtamisosaamisen vaatimuksia ja tasoa. Tutkimukseen osallistui 268
avoterveydenhuollon hoitotyon johtajaa. Aiemmat hoitotyon johtamisosaamisen vaati-
muksista tehdyt tutkimukset ovat rajoittuneet sairaaloiden hoitotydn johtajiin. Tutkimuk-
sessa ilmeni, ettd johtavat hoitajat arvioivat johtamisosaamisen vaatimukset tarkeim-
maksi kaikilla tutkimuksen p&&alueilla verrattuna osastonhoitajien arviointeihin. He ar-
vioivat myds johtamisosaamisen tason korkeammaksi. Keskeisimmat tiedonpuutteet kai-
kissa ryhmissa sisaltéden johtavat hoitajat, ylihoitajat ja osatonhoitajat ilmenivat hoitotyon
standardien maarittdmisessa ja muissa laatutoiminnoissa, palvelujen ja henkildstovoi-
mavarojen suunnittelussa, terveyspolitikan muotoutumisessa ja siihen vaikuttamisessa,
tietohallinnossa seka nayttdon perustuvassa johtamisessa. Tutkimus 0soitti osastonhoi-
tajien johtamisosaamiselle olevan lisatarvetta. Tutkimuksen tulokset on raportoitu Hoito-
tiede-lehdessa. (Sinkkonen — Taskinen 2002: 130-140.)

Kantanen (2017) on tutkinut vaitoskirjassan kuntasektorilla toimivien hoitotyn johtajien
johtamisosaamista ja sen muutosta. Tuloksissa ilmeni pienia eroja johtamisosaamisessa
eri johtajaryhmien kesken. Keski- ja ylempien johtajien, kuten ylihoitajien, itsearvioitu joh-
tamisosaamisen oli parempaa kuin lahijohtajien, kuten osastonhoitajien. Erityisosaami-
sesta substanssiosaaminen oli puolestaan vahvempaa lahijohtajilla. Eroja arvioinnissa
kuuluikin nakya, silla toimenkuvat ja vastuut poikkeavat nédisséa johtajaryhmissa. Hoito-
tyon johtajien johtamisosaamisen heikkoudeksi tuloksista nousi kehittdmisosaaminen.
Huolestuttavana tuloksena nousi ensimmaisen seurantavuoden aikana huonontuminen
pysyvassa henkilokohtaisessa sitoutumisessa seka ammatillisessa osaamisessa ja us-
kottavuuden osaamisalueissa. Tutkimus toteutettiin kolmessa osassa. Ensimmaisessa
kyselyssa vastaajia oli 1025 kuntasektorin hoitotyon johtajaa, jotka toimivat lahijohtajan
tai keski- ja ylemman johtajan tehtavissa. Tasta ryhmasta toiseen kyselyyn vastasi 249
ja kolmanteen 107. (Kantanen 2017: 78-79.)

Nurmivaara (2015) on tutkinut Pro gradu tutkielmassaan hoitotydn johtajan tehtavia ja

johtamisvalmiuksia. Tutkimustuloksien mukaan johtamisvalmiudet olivat hyvat kaikilla



osa-alueilla. Heikoimmat liittyivéat hoitotyén ja hoidon organisointiin ja palveluiden suun-
nitteluun ja markkinointiin. Kyselyyn vastasi 95 Terveystieteiden akateemisten johtajien
ja asiantuntijoiden jasentd, joista 80 prosentilla oli ylempi yliopistollinen tutkinto. Lahijoh-
totehtavissa tyoskentelevid kyselyyn vastaajista oli 14 prosenttia. Heilla heikoimmat joh-
tamisvalmiudet liittyivat palveluiden suunnitteluun ja markkinointiin sekd moniammatilli-
sen yhteistybn osa-alueisiin. Tulokset perustuivat itsearviointiin. (Nurmivaara 2015:
25,52.)

Sloveniassa toteutetussa tutkimuksessa (Erjavec & Starc 2016) hoitotyon johtajien joh-
tamisosaamisessa ilmeni eroja riippuen organisaatiosta, missa he tyéskentelivat. Hoito-
kodeissa ja kunnallisissa terveyskeskuksissa tytskentelevilla johtajilla on enemman vai-
kutus- ja paatdsvaltaa seka tiimin tuki verrattuna sairaaloissa tyoskenteleviin johtajiin.
Siten hoitokotien johtajat arvioivat johtamisosaamisen paremmaksi kuin sairaaloissa
tydskentelevét johtajat. Suurimmaksi osaamisvajeeksi hoitokotien johtajat nostivat hen-
kilostéjohtamisen ja taloushallinnon osaamisen. Julkisen sektorin johtajat arvioivat ta-
lousosaamisen vielda huonommaksi kuin yksityisen sektorin johtajat. Ylemman tason joh-
totehtavissa olevat arvioviat talousosaamisen paremmaksi kuin alemman tason. Vaikka-
Kin tutkimus perustui itsearviointiin ja vastausprosentti oli matala, siita tutkijat pystyivat
tekemaan johtopaattksen, etta on tarvetta johtamisen kehittamiselle. Se osoittaa myds
johtamisosaamisen tarkeyden alalla, jossa on ominaista huonot resurssit. (Erjavec &
Starc 2016: 638-639.)

3 Lahijohtajan tydénkuva ja johtamisosaaminen

Lahijohtaja on kasitteena melko uusi. Sanan alkupera on sanoissa esimies ja tyénjoh-
taja. Englanninkieliset kaannokset ovat frontline manager tai first-line manager
(Mintzberg 1983: 14-15). Lahijohtaja toimii tydyksikon tai tydyhteisen johtajana ja vastaa
paivittisesta toiminnasta ja sen kehittamisesta. Tydyksikko voi olla vuodeosasto tai po-
liklinikka ja tydyhteis® esimerkiksi tietty tiimi. Toimenkuvaa ei maaritella virallisissa asia-
kirjoissa vaan sen méaarittelee koulutus, organisaation sisaiset johtamiskaytannot ja -opit.
Tasta syysta lahijohdolla saattaa olla useita ei rooleja. Paasaantdisesti lahijohtajan tyo-
tehtava muodostuu ihmisiin ja heidan tyotehtaviin kuuluvista tehtavista ja siten mm. vuo-
rovaikutustaidot korostuvat lahijohtajan tydssa. (Viitanen — Lehto 2007: 119; Reikko —
Salonen — Uusitalo 2010: 19&60.)



Sosiaali- ja terveysalan lahijohtajien méaara on huomattavan suuri verrattuna keski- tai
ylimpaan johtoon. Lahijohtamisessa korostuu asiantuntemus. Sen avulla lahijohtaja pys-
tyy ratkomaan arjen haasteita ja ongelmia. Tydssaan lahijohtaja on itsendinen tehdes-
saan valintoja eika tukea ole valttamatta saatavissa ylemmalta johdolta tai muulta hen-
kilokunnalta, vaikka sitd he toivovat. Lahijohtaminen on muuttumassa paivittaisjohtami-
sesta enemman valmentavaan suuntaan, joka mahdollistaa tyontekijéiden ammatillisen
kehittymisen tydssaan. Jotta tédssa voi onnistua, on pystyttava jattamaan taka-alalle esi-
miesorientaatio ja pystyttava ohjaamaan moniammatillisia tiimejé itseohjautuvaan suun-
taan. (Nikkila — Paasivaara 2007: 30-32.)

JOHTAVAT-tutkimusprojektissa on tutkittu kuntien sosiaali- ja terveydenhuollon johta-
mista, jossa on ollut mukana eri tason johtajia. Niiranen (2014) on tutkinut johtamistyon
siséltoa eri tason johtajilla. Lahijohtajan tydssa painottuvat lahella asiakasrajapintaa ole-
vat asiat, tyontekijéiden ammatillisen osaamisen johtaminen ja palveluprosessien kehit-
taminen ja johtaminen. Lahijohtaja nédkee tydssaan toiminnan onnistumisen ja henkilts-
ton riittavyyden ja osaamisen. Tytssa korostuu tydntekijdiden kanssa vuorovaikutus,
kuunteleminen, kannustaminen ja tukeminen. Lahijohtaja vie eteenpdin keskijohdolta ja

ylemmalta johdolta tulevat asiat. (Niiranen 2014: 46-50.)

Ketola (2016) on tutkinut pro gradu tutkielmassaan vanhusten tehostetun palveluasumi-
sen lahijohtajan kokemuksia lahijohtamisesta ja sen muutoksista. Laadullinen kyselytut-
kimus toteutettiin vuonna 2015, johon osallistui Varsinais-Suomen palveluasumisyksi-
koiden lahijohtajien liséksi pohjanmaan alueen johtajia. Tutkimustulosten mukaan, lahi-
johtaminen on suurimmaksi osaksi henkilostd- ja asiajohtamista. Lahijohtamisen tydssa
onnistumisen kannalta koettiin tarkeana, etta tyétehtavat olisivat tarkasti maaritelty. La-
hijohtaja tarvitsee visioita tulevaisuudesta, talousosaamista seka tydyhteistyotaitoja ja
eettisyytta. Lahijohtajan tyd on muuttunut viime vuosien aikana. Toimintaympéariston
muuttuminen toi esille paineita ja sen vuoksi erityistarpeina koettiin muutosjohtamisen
hallitseminen. (Ketola 2016: 68.)

Reikko ym. (2010) tekemén tutkimuksen mukaan, l&hijohtajan tehtdvéankuvaan kuuluu
henkilostohallinnolliset tehtavat, talousosaaminen ja oman yksikon talousvastuu, tyoyk-
sikon perustehtavista huolehtiminen, yhteistyd, kehittdmistyo ja poliittisten, hallinnollisten
ja strategisten linjausten toteuttaminen seka muutosjohtaminen. Tulokset perustuvat

ylemman ja lahijohdon haastattelutuloksiin. Tuloksista ilmeni, etta ylempi johto kuvaa



l&hijohdon tydkenttdd huomattavasti laajemmaksi kuin lahijohtajat itse. Lahijohtajat pai-
nottivat keskeisimmiksi tyotehtaviksi henkilostdjohtamiseen liittyvat tydtehtavat. Ylempi
johto kuvasi lahijohtajan johtamisty6td enemman management -tyyppiseksi kun taas la-
hijohtajat itse leadership -tyyppiseksi. (Reikko ym. 2010: 56 & 69.)

Sherman, Bishop, Eggenberger ja Karden (2007) ovat tutkineet hoitotydn johtajien joh-
tamistaitoja ja -osaamista Yhdysvalloissa vuonna 2002. Tutkimuksessa haastateltiin 120
hoitoty6n johtajaa, joilla oli vastuu l&hijohtamisesta. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvit-
taé& haastateltavien lahijohtajien ndkemys taménhetkisesta roolista ja tarkeista johtamis-
taidoista ja -osaamisesta. Tarkoitus oli luoda néaiden pohjalta hoitotydn johtamisen kom-
petenssimalli. Tutkimustuloksista nousi kuusi kategoriaa (kuvio 3), jotka olivat itsensa
johtaminen (personal mastery), vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot (interpersonal effecti-
veness), talouden johtaminen (financial management), henkiléstévoimavarojen johtami-
nen (human resource management), hoitotydn tuntemus ja kehittaminen (caring) ja toi-
minnan johtaminen (systems thinking). (Sherman ym. 2007.) Caring -kategoria tarkoittaa
tassa tydssa hoitotyon tuntemusta ja kehittdmista ja siitéa on siirretty itsesta huolehtimi-
nen itsensa johtamisen -kategoriaan ja henkilékunnasta huolehtiminen henkildstévoima-

varojen johtamisen kategoriaan.

Itsensé johtaminen

Toiminnan [ Vuorovaikutus- ja
johtaminen ‘ yhteisty6taidot

Hoitotyon
johtamisen
kompetenssit

Hoitotydén tuntemus

1a kehictaminen Talouden johtaminen

Henkil6stévoi-
mavarojen
johtaminen

Kuvio 3. Hoitotydn johtamisen kompetenssimalli mukaillen Sherman ym. (Sherman ym. 2007:
88)
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Tassa opinnaytetydssa vanhustyon palveluasumisen lahijohtajien tehtavia ja johtamis-
osaamista tarkastellaan Shermanin ym. (2007) hoitotydn kompetenssimallia mukaillen.
Tassa tydssa on paadytty tahan malliin, koska kyseinen malli pohjautuu lahijohtajien
haastattelutuloksiin. Samat kategoriat nousevat myds aiemmin tehdyistd muista hoito-
tydn johtajiin ja johtamisosaamiseen liittyvistd tutkimustuloksista. Lisaksi opinnayte-

tydssa kaytettava mittari pohjautuu myds Shermanin ym. (2007) kompetenssimalliin.

3.1 Henkiléstoévoimavarojen johtaminen

Henkilostohallinnollisten tyotehtavien kuuluminen lahijohtajille on ymmarrettavaa, silla
he tydskentelevat lahella tyontekijoita ja tydyksikon tehtavia. Tydtehtaviin voi kuulua mm.
henkiloston rekrytointi, perehdyttdminen, henkilostdasioiden valmistelu, henkilostoon liit-
tyvien paatosten tekeminen, osaamisen kehittaminen ja yll&pito, tydhyvinvoinnista vas-

taaminen, tyon vaativuuden arviointi ja muut kehittamistehtavat. (Reikko ym. 2010: 56.)

Terveydenhuollon tydmarkkinat ovat erittain kilpailukykyiset. Hoitotyon johtajien kyky
hoitaa henkiléstdvoimavaroja ei ole koskaan ollut kriittisempaa. Hoitohenkildkunnan tar-
peet ja toiveet eri ikaryhmissa ovat usein hyvin erilaisia. Hoitotyon johtajat kertovat, etta
ikajohtaminen on haasteellista. Tarkeaa on osasta tunnistaa, mika motivoi ja sitouttaa
henkildkuntaa tydsséaan. Suunnittelu, kehittaminen ja henkilékunnan palkitseminen ko-

rostuvat tydssa. (Sherman ym. 2007: 91.)

Ikaantyneiden hoitotydssa yhtena kehittamistarpeena on osaamisen kehittaminen. Talla
tarkoitetaan niin hoitohenkilokunnan jatkuvaa lisa- ja tdydennyskoulutusta kuin esimies-
ten johtamistaitoa. Johtamisen laatua ja johtamisosaamista on kehitettava, erityisesti
henkiloston saatavuuden ja vanhustyon houkuttelevuuden lisddmiseksi. Johtamisosaa-
misessa korostuu osallistava johtamistapa, joka samalla lisda luottamusta (Hiltunen
2015,12 — STM 2013: 52-53.)

Kansainvélisessa terveyspolitikassa korostetaan osallistavaa johtamista muutoinkin
kuin pelkastddn muutosprosessissa vaikkakin sen tarkeys erityisesti korostuu muutosti-
lanteissa. Osallistavassa johtamisessa hoitohenkildsto osallistuu paatdksentekoon, mika
tarjoaa hoitohenkildstolle ammatillisia vaikutusmahdollisuuksia omassa tyossaan. Osal-
listavan johtamisen on todettu parantavan vuorovaikutusta ja viestintad, tydilmapiiria ja
tydolosuhteita. Yhdysvalloissa kehitetysta vetovoimainen sairaala -konseptin tutkimus-

tuloksista on saatu vakuuttavaa nayttdd osallistavan johtamisen merkityksesta palvelun
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laatuun, potilasturvallisuuteen ja henkildéstdn hyvinvointiin. Samalla saatiin saastoja,
koska hoitojaksot olivat lyhyempié ja haittatapahtumia oli vdhemman. Hoitajien tydmaara
oli kohtuullisempi, henkil6std sai enemman tukea johtajalta ja hoitajat kayttivat enemman
aikaa potilastython. (STM 2009: 34-35, 37.)

3.2 Hoitotydn tuntemus ja kehittaminen

Tydyhteistn perustehtavasta huolehtiminen kuuluu l&hijohtajalle. Ty6tehtaviin voi kuulua
mm. tyon paivittaista johtamista ja muuta organisointia. Useassa tyokohteessa lahijoh-
taja osallistuu myos kaytannon tydhon. On hyva hallita perustehtava ja huolehtia omasta
osaamisesta, jotta pystyy johtamaan yksikkdaan ja olisi tydssédén uskottava. (Reikko ym.
2010: 56&58.)

Hoitotyon johtajien johtamisvalmiuksien tukeminen, vahvistaminen ja kehittdminen vah-
vistavat sekd ammatillisia osaamista etta potilaan hoitotuloksia. Hoitohenkilékunta kokee
tarkedksi sen, etta esimies nahdaéan osallisena hoitotydssa Shermanin ym. (2007) teke-
man tutkimuksen mukaan. Huolimatta hoitotydn johtajuuden vaatimuksista, on tarkeaa
olla erottamatta johtajaa potilaista. Tama luo haastetta jaksamiseen ja itsesta huolehti-
miseen, silla suurin osa haastatelluista hoitotytn johtajista tydskentelee hyvin pitkia ai-
koja ja tuntee olevansa vastuullinen henkildkunnan resurssi. Kyky pysya optimistisena
ja joustavana turbulenssin ja muutoksen aikana on keskeinen osa johtajuuden menesty-
mista. Jotta voi huolehtia potilaista ja henkilokunnasta, on pystyttdva huolehtimaan it-
sesta. (Sherman 2007: 92.)

3.3 Talouden johtaminen

Johtaminen sosiaali- ja terveysalalla edellyttdéd monipuolista taloushallinnon ymmarta-
mista ja osaamista. Taman lisaksi on ymmarrettava sosiaali- ja terveysalan toimintakent-
téda. Tuotettavat palvelut ovat yhd useammin tuotteistettu ja kustannuslaskentaa apuna
kayttaen hinnoiteltu. Budjetti ja sen jatkuva seuraaminen ja toiminnan arviointi on yksi
tarkeimmista tyovalineistd johtamistydssa. Kustannusten seurannassa ja vertailussa eri
yksikoiden valilla tulee huomioida my6s mm. laatua ja henkiléston osaamista. Sosiaali-
ja terveysalan yksikoissa lahes kaikkea henkilston ja perustehtavien suunnittelua ja to-

teuttamista arvioidaan tietoisesti kustannusvaikutukset huomioiden. Naita tehtavia ovat
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mm. toiminnan suunnittelu, seuranta ja raportointi. Organisaatiotasolla lapinakyvat kus-
tannuslaskelman menetelmat ovat valttamattémat, jotta vertailua on mahdollista tehda.
(Kankaanpéaé 2015: 199-213 — Reikko ym. 2010: 57.)

Suurin osa hoitotydn johtajista Shermanin ym. (2007) tutkimuksen mukaan, ilmoittivat
talouden johtamisen heikoimmaksi osaamisalueeksi. He olivat kuitenkin sita mielta, etta
jos he eivat ymmarra riittavasti taloushallintoa, se on esteena tyttehtavissa menestymi-
selle. Heikan (2008) tekemén tutkimuksen mukaan, talousosaaminen korostuu tulevai-
suudessa entisestaan kaikilla johtamisen tasoilla, liittyen mm. ostopalveluiden maarén
kasvuun (Heikka 2008: 129). Kriittinen osa sairaalan toiminnan budjetointia on hoitohen-
kilost6. Hoitotydn johtajien taytyy pystya perustelemaan yksikon johtajille hoitohenkils-
ton suunnittelu ja kayttd ottamalla huomioon mm. nayttéon perustuvat tutkimustulokset.
Kustannuksiin liittyvat asiat pitaa pystyd mittaamaan. Hoitotydn johtajat kokevat, etta he
tarvitsevat varmuutta taloustiedon esittamiseen. (Sherman ym. 2007: 91.)

3.4 Toiminnan johtaminen

Sosiaali- ja terveysalan toimintakenttdd saatelevat useat lait ja asetukset. Lahijohtajan
tydssa on tarkeaa osata tunnistaa ja soveltaa monenlaisia sdadoksia. Lisaksi on pystyt-
tava ohjeistamaan tydntekijoita toimimaan saaddsten mukaisesti, joten on tarkeaa jatku-

vasti pitdad ajan tasalla omaa osaamistaan. (Reikko ym. 2010: 48)

Hoitotyon johtajalla tulee olla kyky olla jarjestelméaajattelija. Yksik&én hoitoyksikkd, am-
matti, sairaala tai terveydenhuollon verkosto eivét voi toimia erikseen. Terveydenhuolto
on yhdistetty toisiinsa ja jarjestelmén haasteet vaikuttavat jokaiseen osaan. Tehokkaim-
mat hoitotyon johtajat osaavat katsoa asioita suuresta kuvasta. He ymmartavat miten
heidan johtama yksikko liittyy organisaatioon. He tarkastelevat ennakoiden uusia aloit-
teita, kuten potilasturvallisuusstandardeihin tai tietoturvaodotuksiin liittyvia asioita seké
arvioivat niiden vaikutusta omaan tydyksikkoihinsa. He ottavat huomioon terveyspolitii-
kan aloitteita ja kouluttavat henkilokuntaa, potilaita ja ty6tovereita esitetyista ajankohtai-

sista muutoksista. (Sherman ym. 2007: 92.)
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3.5 Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot

Yhteisty0 jakautuu asiakasyhteistython ja verkostoyhteistyohon liittyen organisaation tai
toimialan muihin verkostoihin. Lahijohtajat ovat keskeisessad asemassa jalkauttamassa
organisaation visiota ja strategista suunnitelmaa kaytannon tyohon. Lahijohtajan viestin-
tataidot, kyky tukea ihmisten osaamista ja kehittymismahdollisuuksia vaikuttavat siihen,
miten tyontekijat motivoituvat ja sitoutuvat tydhonsa. (Reikko ym. 2010: 57 & 69.)

Shermanin ym. (2007) tutkimuksen mukaan, johtajat kokivat ihmissuhteissa onnistumi-
sen olevan menestyksen ja tyontekijan sitouttamisen kannalta keskeinen tekija. Samaan
lopputulokseen pdaatyivat Saleh ym. 2018 Saudi-Arabiassa tehdyssa tutkimuksessa,
jossa tutkimuskohteena olivat hoitotyén lahijohtajat ja heidan johtamistyylin vaikutus
henkildkuntaan. Hyvien ihmissuhteiden kehittaminen on keskeinen taito johtamisosaa-
misessa. Tama taito sisaltdd kyvyn kommunikoida, kuunnella ja helpottaa konflikteja,
mutta myods sen, etta johtaja on nakyvasti lasna. Lahijohtajan yksi tarkeimmista tehta-
vista on luoda luottamuksellinen tydyhteisd, jossa avoin ja inhimillinen vuorovaikutus on
mahdollista (Komulainen 2015: 83). Hoitajat haluavat, ettd esimies kuuntelee henkilo-
kuntaa ja kommunikoi heidan kanssaan tehokkaalla ja ammattimaisella tavalla. Hoito-
henkilokunta tarvitsee henkilokohtaisen yhteyden johtajaansa. Sahkoposti ei yksinker-
taisesti riitd. Henkilokunta haluaa tietaa, ettd he voivat puhua esimiehensa kanssa ja
tuntea, ettd heitd todella kuunnellaan ja tunnetaan yksildéina. Tdma on haaste, silla ko-
keneella johtajalla voi olla suurikin henkilosto johdettavana. Vuorovaikutuksen ja luotta-
muksen puuttuminen voi synnyttaa kilpailuhenkisyytté ja johtaa herkemmin konflikteihin
(Komulainen 2015: 83). (Sherman ym. 2007: 90. — Saleh ym. 2018: 202.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon hoitohenkilostd odottaa johtajilta SOTE-uudistukseen liit-
tyen tasapuolisuutta, avointa tiedottamista ja muutosjohtajuutta. Muutosjohtamisessa
johtajalta odotetaan vahvoja suunnittelu- ja koordinointitaitoja seka jamakkyytta asioiden
hoitamiseksi. Henkilostd kokee, ettd muutoksen suunnitteluvaiheessa henkildston mu-
kaan ottaminen on tarke&aa. (Holopainen — Korhonen — Korhonen 2016: 13.) SOTE-uu-
distuksen kaytannon toteuttamisessa lahijohtajilla tulee olemaan keskeinen rooli muu-

toksen onnistumisessa (Vartiainen 2017: 40).
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3.6 Itsensé johtaminen

Johtaminen on sidoksissa johtajan persoonaan ja identiteettiin. Todellinen johtajuus al-
kaa siitd, kun johtaja ymmartaa ja tuntee itsensa. Henkilokohtaisen johtamisen hallitse-
minen on ratkaisevan tarkedssa osassa, joka vaikuttaa johtajuuden menestykseen ja luo
vahvan pohjan toisia arvostavalle yhteistydlle. Oleellista itsensa johtamisessa on tunnis-
taa omat heikkoudet, vahvuudet, arvot, toiveet ja tiedostaa olevansa itse itsensa paras
kehittamisen asiantuntija. Lisaksi on tarkeda tunnistaa oma tapa toimia ja johtaa erilai-
sissa tilanteissa. Tulevaisuudessa yha enemman johtajalta odotetaan itsenaisyytta, en-
nakkoluulottomuutta ja kykya ratkaista erilaisia tilanteita. llman riittavaa itsetuntemusta,
on vaikea selviytya johtamisen arjesta. (Nikkila — Paasivaara 2007: 63-66 — Sherman
ym. 2007: 90.)

Erinomaisesti menestyvat johtajat osoittavat itseluottamusta. He voivat luottaa tyénteki-
joihin ja antaa heille vastuuta. He tietavat, miten heidan viestintdnsa ja toimintansa vai-
kuttavat toisiinsa. He tarkastelevat ja huomaavat herkasti, kun asiat eivat mene hyvin.
Hyvasséa hoitotydn johtamisessa, henkilostd kokee, etté heité kaikkia kohdellaan oikeu-
denmukaisesti ja ettd he pystyvat luottamaan johtajaan. Johtajat tekevat virheita, mutta
ne, joilla on henkilokohtainen johtamisen taito, he voivat tarkastella virheita, tunnustaa ja
ottaa oppia niista. Ei ole mitd&n, mita henkilokunta arvostaisi enemman kuin johtajaa,

joka pystyy sanomaan "olin vaarassa". (Sherman ym. 2007: 90.)

Esimiehen ja henkilokunnan valiset suhteet maarittelevat ja vaikuttavat hoitohenkildkun-
nan tydssa viihtymiseen, tyéhon sitoutumiseen ja annetun hoidon laatuun. Johtamistyyli
on henkilékohtainen vaikkakin sen muodostumiseen vaikuttaa organisaation johtamis-
kulttuuri (Romppanen — Kallasvuo 2011:113). Hoitoty6n johtajan tulee olla tietoinen
omasta johtamistyylistédén ja sen vaikutuksesta tydntekijoihin. (Saleh — O’Connor — Al-
Subhi — Alkattan — Al-Harbi — Patton 2018: 202.)
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4 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdé ikaihmisten palveluasumisyksikoiden l&hijohta-

jien tydnkuva, taman hetkinen johtamisosaaminen ja siina ilmenevat koulutustarpeet.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaista johtamisosaamista vanhustenhuollon palveluasumisyksikoiden l&hijohtajilla
on?

2. Millaiset ovat johtamisosaamiseen liittyvéat koulutustarpeet?

Opinnaytetytn tavoitteena on tuottaa tietoa palveluasumisyksikéiden lahijohtajien tyosta
ja johtamisosaamisesta vanhuspalveluiden kehittamisen tueksi. Tutkimustuloksia hyo-
dynnetdan "Johtamiskoulutus vanhustenhuollon palveluasumisen esimiehille” -hank-
keessa, jossa mukana olevat ammattikorkeakoulut suunnittelevat tismennettya ja raa-

talditya koulutusta vastaten palveluasumisen johtamisosaamisen koulutustarpeisiin.

5 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytety® toteutettiin kvantitatiivisena survey-tutkimuksena. Survey-tutkimus on
suunnitelmallinen ja tehokas kyselytutkimus. Itse kerattavissa aineistossa on paatettava

tutkimukseen soveltuva kohderyhma ja aineistonkeruumenetelma. (Heikka 2010: 18-19.)

5.1 Aineiston keradminen

Tutkimuksen kohderyhmdana oli palveluasumisen lahijohtajatehtavissa tydskentelevat
henkil6t, joilla on tydsséén esimiesvastuu. Aluerajauksena oli Uudenmaan maakunta.
Tutkimukseen tavoiteltiin mukaan yksityisen sektorin, kolmannen sektorin ja julkisen sek-
torin palveluasumisyksikoiden lahijohtajia. Tutkimuslupa oli myonnetty julkiselta sekto-

rilta Helsingin, Vantaan ja Espoon kaupungeilta.

Aineisto keratiin kyselylomakkeella, joka toteutettiin séahkdisesti E-lomakkeella (liite 1).
Kysely pohjautui Nurmivaaran, Vaisasen, Partasen ja Haggman-Laitilan (2015) laati-

maan mittariin, jota oli muokattu tahan tutkimukseen soveltuvaksi. Osaamisen arviointi
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perustui itsearviointiin. Osaamiskartoitus auttaa hahmottamaan omaa johtamisosaamis-
taan ja siten tuottaa tietoa koulutustarpeesta. (Niiranen — Seppanen-Jarvela — Sinkkonen
— Vartiainen 2010: 93, 96).

Kyselylomake oli jaettu kahteen osaan. Ensimmaisessé osassa kysyttiin vastaajan taus-
tatietoja. Toisessa osassa vastaajaa pyydettiin arvioimaan kategorioittain tyténkuvaa ja
tyotehtavien painotusta valmiiden vastausvaihtoehtojen pohjalta. Liséksi jokaisen kate-
gorian lopuksi oli kysymys muu, mik&, johon vastaajalla oli mahdollisuus kirjoittaa jokin
muu johtamisosaamiseen liittyvd tyGtehtava. Vastaajaa pyydettiin arvioimaan myds
omaa valmiuttaan tyotehtavittain seka hanella oli mahdollisuus ilmoittaa, jos koki hyoty-
vansa koulutuksesta. Lisaksi vastaajalla oli mahdollisuus kirjoittaa avoimeen kenttééan,
minkalaisesta koulutuksesta olisi kyseisen kokonaisuuden osalta kiinnostunut.

Kysely lahettiin 91:lle julkisen sektorin palveluasumisen l&hijohtajalle ja 45:lle yksityisella
tai kolmannella sektorilla tydskentelevélle palveluasumisen lahijohtajalle. Julkisella sek-
torilla Helsingin ja Vantaan kaupunkien yhteyshenkilot lahettivat kyselyn eteenpdin koh-
deryhmalle. Espoon kaupungin osalta opinnaytetyon tekija lahetti suoraan kohderyh-
malle tutkimuslupahakemuksia kasittelevalta henkildltd saatujen osoitetietojen mukaan.
Yksityisella ja kolmannella sektorilla tutkimukseen valikoituivat ne, joiden yhteystiedot
olivat saatavissa internetista, mutta heita oli haasteellista saada tutkimukseen mukaan.
Kevaalla 2018 tehtyjen alustavien kartoitusten mukaan, useampi yksityisen ketjun ylem-
massa johdossa oleva henkild vastasi, etteivat ole kiinnostuneita ulkopuolisesta tutki-
muksesta. Liséksi vastaukseksi sain, etta talla hetkella eraassé organisaatiossa on ta-
pahtumassa muutoksia, joiden vuoksi osallistuminen ei palvelisi opinnaytetydn tavoit-
teita. Naihin yksikéihin kyselya ei lahetetty. Nailla tiedusteluilla oli tarkoitus tavoitella yh-
teyshenkil6itd, jotka olisivat voineet toimittaa kyselyn eteenpéin kohderyhmalle samalla
tavalla kuin julkisella sektorilla. Ainoastaan yhdestéa kolmannen sektorin yksikdsta tama

onnistui.

Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja se, ettd vastaajan yksityisyys
on suojattu (liite 2). Talla yksityisyydensuojalla tavoiteltiin myds sita, ettd kyselyyn vas-
taaja arvioisi mahdollisimman rehellisesti omaa tyokuvaa, johtamisosaamistaan ja kou-
lutustarvetta. Kysely toteutettiin elo- syyskuussa 2018. Vastausaikaa kirjeen lahettami-

sesta annettiin kaksi viikkoa.
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5.2 Tulosten analysointi ja esittdminen

Tulokset on analysoitu tilastollisia menetelmia kayttaen. Havaintomatriisi on kyselytutki-
musaineiston muoto, joka toimii tilastollisen analyysin l&ahtokohtana. Vaakariveja kutsu-
taan havainnoiksi ja pystyrivejd muuttujiksi. Aineistosta on hyva silmailla molemmissa
suunnissa, jotta tietojen puuttumiset tulevat huomioiduksi. (Vehkalahti 2008: 51-52.) Ai-
neistosta poistettiin kahden osallistujan vastaukset ennen havaintomatriisiksi muodostu-
neen aineiston siirtdmista SPSS-ohjelmaan. Poistamisen syyna oli se, etta heilla ei ollut

tydssaan esimiesvastuuta.

Analyysissa on hyddynnetty SPSS-ohjelmaa seka Excelid. Kuvailevassa tilastotieteessa
aineisto esitetdan taulukoina ja graafisina kuvioina. Kuvioiden avulla on mahdollista ha-
vainnollistaa lukijalle vastauksista saatu tietomaara tehokkaasti. (Nummenmaa — Holo-
painen — Pulkkinen 2014: 37.) Tulosten kuvailu on toteutettu taulukoiden ja kuvioiden
avulla. Kuvioissa on kaytetty prosentteja jakauman tulosten kuvaamiseksi. Kunkin kate-
gorian ty6tehtavien painotus on jarjestetty kuvioissa merkittavasti painottuvan vastaus-
vaihtoehdon mukaiseen jarjestykseen. Valmius suoriutua tydtehtavéassa on puolestaan
jarjestetty kiitettavien valmiuksien mukaiseen jarjestykseen.

Aineistoa on analysoitu padasiassa tarkastelemalla muuttujia yksitellen. Ristiintaulukoin-
nilla lasketaan kahden muuttujan valisia yhteisjakaumia (Nummenmaa ym. 2014: 43).
Ristiintaulukoimalla on selvitetty, onko vastauksissa merkittavia eroja sen suhteen, onko
vastaaja suorittanut johtamisopintoja. Vain tilastollisesti merkitseva ero on esitetty tulok-

sissa.

Tyo6tehtdvan painotuksen suhdetta valmiuteen on kuvattu kuvioissa kyseisen tyétehta-
van painotuksen keskiarvoa suhteessa ja valmiuden keskiarvoon. Taman havainnollis-
tan kuvioin seka avoimien vastausten mukaan, on tehty paatelma koulutustarpeesta ja -
toiveista. Taulukoissa, jotka ovat tyon liitteend, tulokset ovat yksityiskohtaisempia (Valli
2015:74). Naissa on ilmoitettu tulosten frekvenssit, prosenttiosuudet, keskiarvot ja kes-
kihajonnat. Mit& pienempi keskihajonta, sita lAhemmin arvot ovat sijoittuneet keskiarvon
ymparille (Vehkalahti 2008: 55).
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6 Tulokset

Kysely lahetettiin 136:lle palveluasumisen l&hijohtajalle, johon vastasi 35. Tutkimukseen
hyvaksyttiin 33 vastaajaa. Vastausprosentti oli 24%. Koska vastaajia oli vahan, aineistoa
ei voli tilastollisesti testata. Tasta syysta tulokset on esitelty kuvailevasti.

6.1 Taustatiedot

Taulukossa 1 on avattu vastaajien taustatiedot sisaltaen ikdjakauman, tytskentelyalu-
een ja koulutustaustan. Vastaajista kukaan ei ollut alle 30 -vuotias. Suurin osa vastaajista
oli 31 — 60 vuotiaita jakautuen tasaisesti talle ikdhaarukalle. Yli 60 -vuotiaita oli 2 vastaa-
jaa, eli 6 % vastaajista. Tydskentelyorganisaatioista parhaiten on edustettuna julkisen

sektorin lahijohtajat. Heita oli yhteensa 25 eli 76 % vastaajista.

Koulutustaustan osalta (taulukko 1) vastaajaa pyydettiin valitsemaan vaihtoehdoista
kaikki suoritetut tutkinnot. Vastaajista 49 %:lla oli taustalla ammatillinen opistoaste ja
ammattikorkeatutkinto 43 %:lla vastaajista. Ylemma&n ammattikorkeakoulututkinnon oli
suorittanut 30 % vastaajista ja ylemman yliopistollisen tutkinnon oli suorittanut 12 % vas-
taajista. Muu koulutus oli 30 %:lla vastaajista. Heista 7:lla oli johtamisen erikoisammatti-
tutkinto eli JET suoritettuna. Kaksi oli suorittanut avoimessa yliopistossa lisdopintoja.
Vastaajilta kysyttin myds, oliko heidan koulutus siséltanyt vahintaan 30 opintopistetta

johtamisopintoja. Vastaajista 75 % ilmoitti sisalténeen.
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Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot

Ikdjakauma Lkm %
31-40 v. 11 33
41-50 v. 10 30
51-60 v. 10 30
yli 60 v. 2 6
Yhteensa 33 100
Organisaatio Lkm %
julkinen sektori 27 77
yksityinen sektori 6 17
kolmas sektori 2 6
Yhteensa 33 100
Tutkintotausta Lkm %
Ammatillisen opistoasteen tutkinto 16 49
Ammattikorkeakoulututkinto 14 43
Alempi yliopistollinen tutkinto (kandidaatin tutkinto) 3 9
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto 10 30
Ylempi yliopistollinen tutkinto 4 12
Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto 0 0
Muu 10 30
Muut koulutukset Lkm
Avoimen lisdopinnot, Helsingin kaupungin kurssit 1
Avoin yliopisto 1
Jet Johtamisen erikoisammattitutkinto 1
JET, johtamisen erikoisammattitutkinto 1
JET, tydbnohjaaja 1
Johtamisen erikoisammattitutkinto 2
Johtamisen erikoistumiskoulutus 1
Johtamisen ja kehittdmisen erik.opinnot, 60 op 1
Johtamisen ja kehittdmisen opinnot 60 ov. 1
Johtamisopintoja vahintaan 30 op Lkm %
Ei 8 24
Kylla 25 75
Yhteensa 33 100

Taulukossa 2 on avattu vastaajien nykyisessa tyotehtavassa tydskentelyaika ja yhteensa
sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tydskentelyaika. Nykyisessa tyotehtavassa 5 vuotta tai
alle tyoskennelleitd oli 52 % vastaajista eli yli puolet vastaajista. 6-10 vuotta nykyisessa
tyotehtavassa tyéskennelleitd oli 21 % vastaajista. Yhteensa sosiaali- ja terveydenhuol-
toalalla 5 vuotta tai alle tydskennelleitd oli vain 3 % vastaajista ja 6-10 vuotta tyosken-

nelleitéa 9 % vastaajista.

Kyselyyn osallistujilta kysyttiin my6s, kuinka monelle tyontekijdlle vastaaja toimii esimie-
hena. Suurimmalla osalla vastaajista, 79 %:lla johdettavia tyontekijoité oli 11-30. 18 %:lla

vastaajista johdettavia oli 31-50 tyontekijaa (taulukko 2).
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Taulukko 2.  Vastaajien tydskentelyaika alalla ja yksikdn henkilostomaara

Nykyisessa tyotehtavassa toimimisaika Lkm %
5 vuotta tai alle 17 52
6—10 vuotta 7 21
11-15 vuotta 6 18
16—20 vuotta 1 3
21-25 vuotta 1 3
yli 25 vuotta 1 3
Yhteensa 33 100
Sotealalla toimimisaika yhteensa Lkm %
6-10 vuotta 2 6
11-15 vuotta 8 24
16—20 vuotta 9 27
21-25 vuotta 6 18
yli 25 vuotta 8 24
Yhteensa 33 100
Lahijohtajalle raportoiva henkildstémaara Lkm %
11-30 26 79
31-50 6 18
51-100 1 3
Yhteensa 33 100

Kuviossa 4 on havainnollistettu tehtava- ja virkanimikkeet riippuen tydskentelysektorista.
Nimike erosi silla, tydskenteliko vastaaja julkiselle, yksityisella vai kolmannella sektorilla.
Samoja tehtavanimikkeita ei ollut kaytossa eri sektoreilla. Selvasti yleisin virka- tai teh-
tavanimike julkisella sektorilla oli osastonhoitaja. TAman lisaksi vastaavanlaisissa tehta-
vissa voi tydskennella palveluesimiehena tai asumispalveluiden esimiehena. Yksityisella
sektorilla nimikkeista korostui yksikon johtaja. Muita nimikkeita olivat tiimiesimies, hoiva-
kodin johtaja ja hoitotyon esimies. Kolmannella sektorilla kdytetaan nimikkeena palvelu-

paallikkd tai palvelujohtaja.
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Yksikdn johtaja
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Kuvio 4. Virka- tai tehtavanimike tydskentelyorganisaation mukaan

6.2 Henkiléstovoimavarojen johtamisen painotus ja valmius

Kyselyn vastauksista ilmenee, ettd henkilostovoimavarojen johtamiseen liittyvat tyoteh-
tavat kuuluvat laajasti palveluasumien l&hijohtajan tydnkuvaan (kuvio 5). Naista tyoteh-
tavista henkilostéresurssien arviointi ja henkiléston osaamisen arviointi kuuluvat vas-
tausten perusteella merkittavasti tai usein lahijohtajan ty6hon palveluasumisen yksi-
kossa. Naiden tyotehtavien osalta kukaan vastaajista ei ilmoittanut, ettd ne kuuluisivat
vain satunaisesti tehtaviin tai etta eivat kuuluisi tehtaviin lainkaan. My6s henkiléstdén osal-
listaminen / vastuuttaminen hoidon kehittdmisessa ja tyohyvinvoinnin edistaminen olivat
ne, jotka usein tai merkittavasi kuuluvat lahijohtajan tydhdn. Naiden osalta yksi vastaa-

jista ilmoitti molempien osalta, ettd kuuluu vain satunnaisesti tyotehtaviin.

Henkildstosiirrot eri yksikdiden vélilla oli kyselyn tulosten mukaan tyotehtava, johon 51%
vastaajista ilmoitti, ettd se kuuluu satunnaisesti tai ei lainkaan lahijohtajan ty6tehtaviin.
30 % vastaajista ilmoitti, ettd henkiléston palkitseminen kuuluu satunnaisesti tai ei lain-

kaan tyotehtaviin.
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Henkilostoresurssien arviointi 12 88
Henkil6ston osallistaminen/ s s >
vastuuttaminen hoidon kehittamiseen
Tyohyvinvoinnin edistaminen 3 15 82
Henkiloston osaamisen arviointi 18 81
enk.l.lo.ston rekry.tomtl ja 9 12 79
sijaisten hankinta
Tyovuorojen ja lomien suunnittelu 9 12 79
Henkiloston kanssa kdytavat D iE 73
kehityskeskustelut
Henkilston tukeminen/ % o =
ohjaus asiakastyossa
Henkildstohallinnolliset padtokset 12 18 67
Tyotur\.ralllsu.ut.i.e n. suunnittelu/ 12 30 cg
kehittaminen
Tyontekijdiden perehdyttdminen [EINA2 49 36
Henkildstosiirrot eri yksikdiden valilla  [JIEH 42 18 30
Henkildstén palkitseminen [ 30 46 21
M 1= Ei kuulu tehtdviin 2= Kuuluu satunnaisesti tehtaviin
3= Kuuluu usein tehtaviin 4= Kuuluu merkittavasti tehtaviin

Kuvio 5. Henkildstévoimavarojen johtamiseen liittyen tydtehtévien painotus lahijohtajan tydssa

Henkildstovoimavarojen johtamiseen liittyvien tydtehtavien osalta vastaajat arvioivat
omat valmiutensa Kiitettaviksi tai hyviksi suurimmassa osassa tehtavissa (kuvio 6). Ty6-
tehtavat, joiden osalta kukaan ei arvioinut valmiutta tyydyttavaksi tai heikoksi olivat tyo-
vuorojen ja lomien suunnittelu ja henkildstéresurssien arviointi. Tyévuorojen ja lomien
suunnittelun arvioi 73 % vastaajista kiitettavaksi ja 27 % hyvaksi. Henkilostéresurssien
arvioinnin osalta vastaajista 55 % arvioi kiitettavaksi ja 46 % arvioi valmiuden hyvaksi.
Tyontekijdiden perehdyttaminen, henkiloston rekrytointi ja henkiléston tukeminen / oh-
jaus asiakastytssa olivat tyGtehtavat, joiden osalta vain 3 % vastaajista arvioi valmiuden

tyydyttavaksi ja loput hyvaksi tai kiitettavaksi.

Vastaajien arvioinneissa oli hajontaa liittyen henkilgstdsiirtoihin yksikdiden valilla ja hen-
kiloston palkitsemiseen (kuvio 6). Naiden osalta osa vastaajista arvioi valmiuden tyydyt-

tavaksi ja osa kiitettavaksi.
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Kuvio 6. Henkildstdvoimavarojen johtamiseen liittyvien tydtehtavien valmius lahijohtajan tydssa

6.3 Henkiléstdvoimavarojen johtamiseen liittyvat koulutustarpeet

Kuviossa 7 on havainnollistettu henkildstévoimavarojen johtamiseen liittyvien tydtehta-

vien painotusta suhteessa valmiuteen. Kuvion arvot perustuvat kunkin tyétehtavan vas-

tausten keskiarvoon (liite 3). Vaikkakin useimmassa ty6tehtavassa valmius ylitti 3,0 kes-

kiarvon, eli valmius suoriutua ty6tehtavasta on kesimaarin vahintaan hyva, on useam-

man tybtehtavan osalta silti lisdkoulutuksesta hyo6tya, silla kyseiset tyétehtavat painottu-

vat merkittavasti tai usein lahijohtajan arjessa.
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Naiden tulosten perusteella koulutustarvetta on henkildston osallistamisessa / vastuut-
tamisessa hoidon kehittdmiseen. Taman osalta koulutustoiveeksi oli kirjattu "arjessa

osallistaminen” ja ”"jotain innovatiivista”.

s Painotus Valmius

Henkildstoresurssien
arviointi
a Henkiloston
osallistaminen/
astuuttaminen hoidon...

Henkiloston palkitseminen

Henkilostosiirrot eri
yksikoiden valilla

Tyohyvinvoinnin
edistaminen

1,5
Tyontekijoiden 4 Henkiloston osaamisen
perehdyttaminen ! arviointi
0

Tyoturvallisuuden
suunnittelu/
kehittaminen

Henkiléston rekrytointi ja
sijaisten hankinta

~ Tydvuorojen jalomien

= . suunnittelu
Henkiloston kanssa

kaytavat
kehityskeskustelut

Henkiléstohallinnolliset
padtokset

Henkilston tukeminen/
ohjaus asiakastyossa

Kuvio 7. Henkildstdvoimavarojen johtamiseen liittyvien tydtehtévien painotus suhteessa valmiu-
teen

Toinen kehittamisen osa-alue on tydhyvinvoinnin edistaminen, joka kuuluu vastaajien
mukaan merkittavasti tyétehtaviin. Keskihajonta painotuksen osalta oli 0,5 ja valmiuden
0,6 (liite 3). Yksi vastaajista oli ilmoittanut koulutustoiveeksi, "miten saada henkilokunta

kantamaan vastuuta myas itse tydhyvinvoinnistaan?”

Henkilostoresurssien arviointi painottuu lahijohtajan tydssé ja tAman osalta valmius yltaa
3,5 keskiarvoon (46% vastaajista arvioinut valmiuden hyvéksi ja 55% kiitettavaksi). Yksi

vastaajista oli kirjoittanut koulutustoiveeksi "talous vs. rekrytointi”.
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Ty6turvallisuuden suunnittelun ja kehittamisen valmius arvioitiin heikommaksi suhteessa
tydtehtavan painotukseen (kuvio 7). Yksi vastaajista oli kirjoittanut koulutustoiveeksi

"Tyéturvallisuuden muuttuvat kentét”.

Muut koulutustarpeet liittyivat henkilostén osaamisen arviointiin, henkildstéhallinnollisiin
paatoksiin seka henkildston palkitsemiseen. Yksi vastaaja toivoi koulutusta "osaamisen
arvioinnista” ja yksi vastaaja kirjoitti "lisdkoulutus tessista on aina tarpeen”. Henkildston
palkitsemiseen liittyen koulutustarpeeksi oli vastattu "Miten luoda palkitsemisen kriteerit
tybyhteisélle?” Taulukkoon 3 on tiivistetty henkilostévoimavarojen johtamiseen liittyvat
koulutustarpeet.

Taulukko 3.  Henkilostévoimavarojen johtamiseen liittyvéat koulutustarpeet

Johtamisosaaminen Koulutustarve Koulutusaihetoiveet
Henkiloston osallistaminen / "arjessa osallistaminen” *jotain
vastuuttaminen hoidon innovatiivista”.
kehittdmiseen
Tybhyvinvoinnin edistaminen ’miten saada henkildkunta kantamaan

vastuuta myos itse
tydhyvinvoinnistaan?”

Henkilostovoimavarojen  |Henkilsstoresurssien arviointi "talous vs. rekrytointi”
johtaminen Ty6turvallisuuden suunnittelu ja "Ty6turvallisuuden muuttuvat kentat”
kehittdminen
Henkiléston osaamisen arviointi "0saamisen arvioinnista”
Henkilostohallinnolliset paatokset |’lisdkoulutus tessista on aina tarpeen”
Henkiloston palkitseminen "Miten luoda palkitsemisen kriteerit
tydyhteisolle?"

6.4 Hoitotydn tuntemuksen ja kehittdmisen painotus ja valmius

Hoidon laadun seuranta ja arviointi, asiakaslahtdisyyden kehittdminen seka palautteen
antaminen hoitohenkildstolle asiakastydsta kuuluvat merkittavasti tai usein lahijohtajan
tyotehtaviin vastaajien arvion perusteella. Naiden osalta ainoastaan 8 % kyselyyn osal-

listujista vastasi, etta kuuluu vain satunnaisesti tehtaviin (kuvio 8).

49 % vastaajista ilmoitti, etta valiton asiakasty6 ei kuulu lainkaan heidan tyénkuvaan. 33
% vastaajista arvioi, ettd se kuuluu satunnaisesti ja vain 9 % vastasi, etta valitdon asia-
kastyd on merkittava osa tydnkuvaa. Myds tutkimustiedon etsiminen ja hyddyntadminen
sekd nayttbon perustuvan tiedon kayttdonotto jakoi vastaajien arvioita tyostdan (kuvio
8).
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Hoidon laadun seuranta ja arviointi 3 15 79
Asiakaslahtoisyyden kehittdminen 18 76
Palautteen antaminen s o =0
hoitohenkilostolle asiakastyosta
Asiakastyon vaikuttavuuden arviointi 12 24 61

Turvallisuuden suunnittelu/
kehittaminen

6 39 52
Nayttoon perustuvan tiedon
v b [ 21 39 24

kdyttoonotto ja juurrutus kaytantoon

Tutkimustiedon etsiminen ja

hyodyntaminen asiakastyossa 6 9 12

Vélitn asiakastys | 33 6 9
B 1=Ei kuulu tehtaviin 2= Kuuluu satunnaisesti tehtaviin
3= Kuuluu usein tehtaviin 4= Kuuluu merkittavasti tehtaviin

Kuvio 8. Hoitotydn tuntemukseen ja kehittamiseen liittyvien tydtehtavien painotus lahijohtajan
ty0sséa

Ristiintaulukoimalla valittdman asiakastyon ja johtamisopintojen suorittamisen ilmenee,
ettd hajonta vastauksissa ilmenee siind, onko vastaajalla johtamisopintoja suoritettuna
(taulukko 4). Vastaajista 4 henkilda, jotka eivét ole suorittaneet johtamisopintoja, ovat

iimoittaneet valittbman asiakastydn kuuluvat usein tai merkittavasti tydnkuvaan.

Taulukko 4.  Asiakastyon painotus suhteessa johtamisopintojen suorittamiseen

Valittdméan asiakastydn painotus

Ei kuulu Kuuluu Kuuluu |Kuuuu
tyotehtaviin |satunnaisesti[usein | merkittavasti |Yhteensa
Onko koulutuksesi sisaltéanyt Ei Lkm 2 2 2 2 8
johtamisopintoja vahintdan 30 op? % 25 % 25%| 25% 25 % 100 %
Kylla Lkm 14 9 0 1 24
% 58 % 38 % 0% 4% 100 %
Yhteensa Lkm 16 11 2 3 32
% 50 % 34 % 6 % 9 % 100 %

Valmius hoitotydn kehittamiseen liittyvissa tyotehtavissa suoriutumiseen jakoi vastaajien

arvioita omasta valmiudestaan (kuvio 9). Vaikkakin vélitbn asiakastyo oli se tyotehtava,
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joka vahiten painottui lahijohtajan tydssa, siina Kiitettdvat valmiudet korostuivat.
Huomioitavaa kuitenkin on se, ettd 24 % vastaajista arvioi valitttman asiakastyon
valmiuden tyydyttavaksi. Hyvat tai Kiitettdvat valmiudet korostuivat palautteen
antamisessa hoitohenkilostolle asiakastydssa seka hoidon laadun seurannassa ja
arvioinnissa. Sen sijaan vastauksissa oli paljon hajontaa liittyen nayttéén perustuvan
tiedon kayttéonottoon ja juurrutukseen, tutkimustiedon etsimiseen ja hyédyntamiseen
seka asiakastyon vaikuttavuuden arviointiin. Osa koki valmiudet kiitettavaksi ja osa
tyydyttaviksi. Silla, oliko vastaaja suorittanut johtamisopintoja, ei ollut merkitsevaa

vaikutusta.

Valitdn asiakastyd 24 30 42

Nayttoon perustuvan tiedon

kdyttoonotto ja juurrutus kaytantoon al 2l 33
Palautteen antaminen
hoitohenkilistolle asiakastydsts = od 30
Hoidon laadun seuranta ja arviointi 3 64 30
Asiakaslahtoisyyden kehittdminen 15 52 30
Tutkimustiedon etsiminen ja
hyodyntaminen asiakastyossa o a2 30
Asiakastyon vaikuttavuuden arviointi 27 42 27
Turvallisuuden suunnittelu/
e 12 70 15
kehittaminen
m 1=Heikot 2=Tyydyttavat 3=Hyvat 4= Kiitettavat

Kuvio 9. Hoitotydn tuntemukseen ja kehittamiseen liittyvien tydtehtavien valmius lahijohtajan
tyossa

6.5 Hoitotydn tuntemukseen ja kehittamiseen liittyvat koulutustarpeet

Kuviossa 10 on havainnollistettu hoitotydn tuntemukseen ja kehittdmiseen liittyvien tyo-
tehtavien painotus suhteessa valmiuteen lahijohtajan tydssa. Kuvion arvot perustuvat
kunkin tyotehtdvan vastausten keskiarvoon (liite 4). Naiden tulosten perusteella koulu-
tustarvetta on hoidon laadun seurannassa ja arvioinnissa, josta koulutustoiveeksi on toi-
vottu "RAI koulutusta télté osin”. Muut koulutustarpeet tulosten perusteella ovat asiakas-

l[ahtdisyyden kehittdmisessa, palautteen antamisessa hoitohenkilostolle, asiakastyon
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vaikuttavuuden arvioinnissa ja turvallisuuden suunnittelussa / kehittdmisessa. Asiakas-
tydén vaikuttavuuden arvioinnista koulutustoiveeksi oli kirjattu "Vaikuttavuuden mittarit,
miten arvioida vaikuttavuutta” ja "epaselvaa esim asiakkuuden maarittely ja vaikuttavuu-

den mittarit”.

s Painotus Valmius

Hoidon laadun seuranta ja
arviointi

a

3,5

Asiakaslahtoisyyden

Valiton asiakastyo e
sty kehittaminen

Tutkimustiedon etsiminen
ja
hyodyntaminen
asiakastyossa

Palautteen antaminen
hoitohenkilostélle
asiakastyosta

Nayttdon perustuvan

tiedon Asiakastyon
kdyttoonotto ja juurrutus vaikuttavuuden arviointi
kdytantoon

Turvallisuuden
suunnittelu/
kehittaminen

Kuvio 10. Hoitotydn tuntemukseen ja kehittamiseen liittyvien tyétehtavien painotus suhteessa val-
miuteen

Tutkimustiedon etsimiseen ja hyddyntamiseen liittyen koulutusaiheena toivottiin "Miten
hyddyntaa arjessa tutkittua tietoa” seka "ajankohtaisen hyéddynnettévén tiedon I6ytédmi-
nen”. Nayttdon perustuvan tiedon kayttdonotosta ja juurrutuksesta toivottiin myés koulu-
tusta. Naiden osalta oli vastattu "Miten kdytdnn6ssd?” ja lisaksi toivottiin *k&ytdnnoén vink-
keja kokemuksista asiantuntijoilta”. Vaikka kyseiset hoitotyon kehittamiseen liittyvat teh-
tavat olivat arvioitu painotuksen osalta joidenkin vastaajien arvioimina jopa niin, etta ne

eivat kuulu lainkaan tydnkuvaan, aiempien tutkimusten perusteella ndiden osaamiseen
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on syyta panostaa. Taulukkoon 5 on tiivistetty hoitotyon tuntemukseen ja kehittamiseen

liittyvat koulutustarpeet.

Taulukko 5. Hoitotydn tuntemukseen ja kehittdmiseen liittyvat koulutustarpeet

Johtamisosaaminen Koulutustarve Koulutusaihetoiveet

Hoidon laadun seuranta ja arviointi |"RAIl koulutusta talté osin”
Asiakaslahtbisyyden kehittdminen

Palautteen antaminen
hoitohenkilostdlle

"Vaikuttavuuden mittarit, miten

Asiakastyon vaikuttavuuden arvioida vaikuttavuutta”
arviointi "epaselvaa esim asiakkuuden
maarittely ja vaikuttavuuden mittarit”.
Hoitotydn tuntemus ja Turvallisuuden suunnittelu /
kehittdminen kehittdminen
"Miten hyodyntaa arjessa tutkittua
Tutkimustiedon etsiminen ja tietoa”
hyddyntdminen "ajankohtaisen hyddynnettavan tiedon

|6ytaminen”.
"Miten kaytannéssa?”

Nayttéon perustuvan tiedon
kayttéonotto ja juurrutus "kaytannon vinkkeja kokemuksista
asiantuntijoilta”.

6.6 Talouden johtamisen painotus ja valmius

Talouden johtamiseen liittyvat tydtehtavat painottuvat vastaajien tulosten perusteella las-
kujen kasittelyyn ja talouden toteuman seurantaan (kuvio 11). Toiminnan kustannuste-
hokkuuden kehittdmisen seka taloudellisen tilanteen analysoinnin ja kehittdmisen osalta

vastaajien arviot vaihtelivat reilusti tydtehtavien painotuksessa omassa tydssaan.
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O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Laskujen kasittely | EEINIRNNTR7 52
Talouden toteuman seuranta [ @A 42
Toiminnan kustannustehokkuuden
etami S s 30 33
kehittaminen
Taloudellisen tilanteen analysointi ja ennakointi [ EEIRESE@gT 30

Talousarvion laadinta | A e 9

Palveluiden/tavaroiden kilpailutus ja hankinta [ NNRNRREE e 6

B 1=Ei kuulu tehtaviin M 2= Kuuluu satunnaisesti tehtaviin
M 3= Kuuluu usein tehtaviin 4= Kuuluu merkittavasti tehtaviin

Kuvio 11. Talouden johtamiseen liittyvien tydtehtavien painotus lahijohtajan tydssa

Valmius talouden johtamiseen liittyvissa ty6tehtavissa suoriutumiseen jakoi myos vas-
taajien arvioita (kuvio 12). Kiitettavat valmiudet korostuivat laskujen kasittelyssa, joka
vastaajien mukaan painottui myos heidan tydssaan merkittavasti. Talouden toteuman
seurannan valmiuden arvioivat kiitettavaksi tai hyvaksi 73 % vastaajista. Tyydyttavat val-
miudet korostuivat toiminnan kustannustehokkuuden kehittamisessa ja taloudellisen ti-
lanteen analysoinnissa ja ennakoinnissa. Heikot valmiudet puolestaan korostuivat pal-

veluiden tai tavaroiden kilpailutuksessa ja hankinnassa.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Laskuen kasirely | ESESTSE M 3

Talouden toteuman seuranta AN SR 5

Toiminnan kustannustehokkuuden
tAmi gmmn s n
kehittaminen

Taloudellisen tilanteen analysointi ja ennakointi _ 15
Palveluiden/tavaroiden kilpailutus ja hankinta _ 6
Talousarvion laadinta R S S

B 1=Heikot m2=Tyydyttdvat m 3=Hyvat 4= Kiitettavat

Kuvio 12. Talouden johtamiseen liittyvien tydtehtévien valmius lahijohtajan tydssa
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6.7 Talouden johtamiseen liittyvat koulutustarpeet

Kuviossa 13 on havainnollistettu talouden johtamiseen liittyvien ty6tehtavien painotus
suhteessa valmiuteen lahijohtajan tyossa. Kuvion arvot perustuvat kunkin ty6tehtavan
vastausten keskiarvoon (liite 5). Yli kolmen keskiarvoon valmiuden osalta, joka tarkoittaa
arviona keskimaarin hyvia valmiuksia, saavutettiin laskujen kasittelyssa ja talouden to-
teuman seurannassa. Kaikissa muissa keksiarvo jaa alle kolmen eli valmius oli keskiar-

voltaan lahempana tyydyttavaa.

s Painotus Valmius

Laskujen kasittely

a
3,5
3
. . p
Palveluiden/tavaroiden Talouden toteuman
kilpailutus ja hankinta 2 seuranta
1,5
1
0,5
0
Toiminnan
Talousarvion laadinta kustannustehokkuuden

kehittaminen

Taloudellisen tilanteen
analysointi ja ennakointi

Kuvio 13. Talouden johtamiseen liittyvien tydtehtévien painotus suhteessa valmiuteen

Talouden toteuman seurannasta ja talousarvion laadinnasta koulutustoiveeksi oli kirjattu
"Budjetointi” ja yksi vastaajista kertoo, ettd "Ei edes mahdollisuutta vaikuttaa tai seurata
oman yksikén budjettiin.” Taloudellisen tilanteen analysoinnista ja ennakoinnista yksi

vastaaja oli kirjoittanut, ettd “Halua olisi, mutta ei mahdollisuutta. Epdkohta omassa
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tydssa.” Toiminnan kustannustehokkuuden kehittdmisesta toivottiin myds koulutusta, jo-
hon oli kirjoitettu "Miten?” ja "Halua ja kiinnostusta on, ei kuulu tyéhéni nyt.” Taulukkoon

5 on tiivistetty talouden johtamiseen liittyvat koulutustarpeet.

Taulukko 6.  Talouden johtamiseen liittyvat koulutustarpeet

Johtamisosaaminen Koulutustarve Koulutusaihetoiveet
Talouden toteuman seuranta

Talousarvion laadinta
Taloudellisen tilanteen analysointi

. . ja ennakointi
Talouden johtaminen Miten?”
Toiminnan kustannustehokkuuden
kehittdminen ”"Halua ja kiinnostusta on, ei kuulu
tydhoni nyt.”

6.8 Toiminnan johtamisen painotus ja valmius

Toiminnan johtamiseen liittyen tyontekijdiden sitouttaminen ja organisaation / yksikén
toiminnan ja tulosten seuranta ja arviointi kuuluvat merkittéavasti tai usein lahijohtajan
tyéhon vastausten perustella (kuvio 14). Muutoksen johtaminen ja projektien hallinta
kuuluu myds 85% vastaajien osalta merkittévasti tai usein tydtehtaviin. 15 % vastaajista
oli arvioinut, ettd kuuluu vain satunnaisesti tyotehtaviin. Palveluiden markkinointi oli tyo-

tehtava, joka 33 % vastaajien arvion mukaan ei kuulu lainkaan l&hijohtajan tyonkuvaan.
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Tyontekijoiden sitouttaminen BT830 64
Strategian vieminen kiytantéén EEIEETT 61
Organisaation/yksikon toiminnan ja 35 39 =

tulosten seuranta ja arviointi

Muutoksen joftaminenja g 53 52

projektien hallinta

Prosessien kehittiminen ST EeTTTw 49
Teknologian hyodyntminen NN SO N 36
Digitaisaation hyscyntaminen - SRS 10000150
et AN a2

suunnittelu/hallinta

Palveluiden markkinointi SIS SIS 1
Osallistuminen organisaation gy 57— 5

strategian suunnitteluun

® 1=Ei kuulu tehtaviin m 2= Kuuluu satunnaisesti tehtaviin
m 3= Kuuluu usein tehtaviin 4= Kuuluu merkittavasti tehtaviin

Kuvio 14. Toiminnan johtamiseen liittyvien ty6tehtavien painotus lahijohtajan tyossa

Valmius toiminnan johtamiseen liittyvissa ty6tehtavissa suoriutumiseen jakoi vastaajien
mielipiteitéa (kuvio 15). Yhdenk&an tydtehtéavan osalta kiitettavaa valmiutta ei ollut valin-
nut enempdaa kuin 30% vastaajista. Kiitettavat tai hyvat valmiudet korostuivat vastaajien
arvion mukaan organisaation / yksikdon toiminnan ja tulosten seurannassa ja arvioin-

nissa. Taman osalta 67 % oli arvioinut hyvaksi ja 30 % kiitettavaksi.

Heikot tai tyydyttavat valmiudet korostuivat palveluiden markkinoinnissa, teknologian ja
digitalisaation hyddyntamisessa ja osallistumisessa organisaation strategian suunnitte-
lussa. Muutoksen johtaminen ja projektien hallinnan osa vastaajista (30%) arvioi valmiu-

den kiitettévaksi ja 21 % vastaajista tyydyttavaksi.
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Organisaationfyksikén toiminnanja g 5 30

tulosten seuranta ja arviointi

Muutoksen joftaminenja g 4 30

projektien hallinta

Strategian vieminen kiytantson SR 24
Prosessien kehittiminen S e —— 24
Tyéntekijoiden sitouttaminen SIS e 9
Fyysisen toimintaympariston _ 15

suunnittelu/hallinta

S memm oo BB s s

strategian suunnitteluun

Palveluiden markkinointi - | RSS2 2
Teknologian hyddyntaminen [ IESEINSON s e
Digitalisaation hyddyntaminen [ SEEENNSER e e

M 1= Heikot W 2= Tyydyttavat M 3=Hyvat 4= Kiitettavat

Kuvio 15. Valmius toiminnan johtamiseen liittyvissa tydtehtavissa suoriutumiseen

6.9 Toiminnan johtamiseen liittyvat koulutustarpeet

Kuviossa 16 on havainnollistettu toiminnan johtamiseen liittyvien tydtehtavien painotus
suhteessa valmiuteen lahijohtajan tydssa. Kuvion arvot perustuvat kunkin tydtehtavan
vastausten keskiarvoon (liite 5). Koulutustarve ilmenee tyontekijiden sitouttamisessa,
joka on keskeinen osa lahijohtajan tydtehtavia. Digitalisaation hyddyntamisessa koulu-
tustoiveeksi oli yksi vastaaja kirjoittanut "Miten ja mit&d?”ja yksi vastaaja oli kirjoittanut "Ei
resursseja, eika hyoddynneta kaikkia mahdollisuuksia.” Fyysisen toimintaympariston
suunnittelun / hallinnan osalta yksi vastaajista oli kirjoittanut koulutustoiveeksi "Mista

apua?”
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s Painotus Valmius

Tyontekijoiden
sitouttaminen
Osallistuminen

organisaation
strategian suunnitteluun

Strategian vieminen
kdytantoon

Organisaation/yksikén
toiminnan ja
tulosten seuranta ja
arviointi

Palveluiden markkinointi

Fyysisen
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suunnittelu/hallinta

Muutoksen johtaminen ja
projektien hallinta

Digitalisaation

- . . Prosessien kehittaminen
hyodyntaminen

Teknologian
hyodyntaminen

Kuvio 16. Toiminnan johtamiseen liittyvien tydtehtévien painotus suhteessa valmiuteen lahijohta-
jan tydssa

Yksi vastaajista oli kirjoittanut koulutustoiveeksi "Muutosjohtaminen”. Palveluiden mark-
kinoinnista yksi vastaaja oli kirjoittanut kommentin "Tulevaisuuden juttu”. Taulukkoon 7

on tiivistetty toiminnan johtamiseen liittyvéat koulutustarpeet.

Taulukko 7.  Toiminnan johtamiseen liittyvat koulutustarpeet lahijohtajan tyossa

Johtamisosaaminen Koulutustarve Koulutusaihetoiveet
Tyontekijoiden sitouttaminen

"Miten ja mita?”

Digitalisaation hyddyntaminen "Ei resursseja, eika hyddynneta
kaikkia mahdollisuuksia.”
Toiminnan johtaminen Fyysisen toimintaympéariston "Mista apua?”

suunnittelu / hallinta

Muutoksen johtaminen ja projektien |"Muutosjohtaminen”.
hallinta

Palveluiden markkinointi
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6.10 Yhteisty6- ja vuorovaikutustaitojen painotus ja valmius

Suullinen ja kirjallinen viestinta seka séhkaisten jarjestelmien kayttd painottuvat merkit-
tavasti lahijohtajan tydssa (kuvio 17). Sahkdisten jarjestelmien osalta kukaan ei vastan-
nut, etta niiden kaytto olisi satunnaista tai ei koskaan. Sen sijaan yhteisty0 jarjesttjen
kanssa, yhteistyt korkeakoulujen ja oppilaitosten kanssa seka yhteisty6 eri palvelujen
tuottajien kanssa jakoi kokemuksia.

o
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o

50 60 70 80 90 100

Suullinen ja kirjallinen viestintd Bl 15 82
Sahkoisten jarjestelmien kaytto 21 79
Moniammatillinen yhteistyo
asiakastyon kehittdmisessa S = B
Tyoyhteison ristiriitojen
selvittdminen - = it
yheswoeripalvelulen oo 30
tuottajien kanssa 0 24
Rtuciiiavaridil - B 3 18
oppilaitosten kanssa
Yhteistyd jarjestdjen kanssa | S S
M 1=Ei kuulu tehtaviin ® 2= Kuuluu satunnaisesti tehtaviin
3= Kuuluu usein tehtaviin 4= Kuuluu merkittavasti tehtaviin

Kuvio 17. Yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojen painotus lahijohtajan tydossa

52% vastaajista arvioi valmiuden sahkdisten jarjestelmien kayttdon kiitettavaksi ja 42%
hyvaksi (kuvio 18). Suullisen ja kirjallisen viestinnan arvioi kiitettavaksi 33% vastaajista.
Tyo6yhteison ristiriitojen selvittamisessa valmiuden oli arvioinut 12 % vastaajista tyydyt-
tavaksi. Muut heikot ja tyydyttavat valmiudet nakyivat yhteistydssa eri toimijoiden
kanssa, kuten oppilaitosten ja jarjestdjen. Naiden painotus tydssa oli kuitenkin vahai-

sempaa.
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Kuvio 18. Valmius suoriutua tydtehtavissa, joissa korostuu yhteistyd- ja vuorovaikutustaidot

6.11 Yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoihin liittyvat koulutustarpeet

Kuviossa 19 on havainnollistettu yhteistyd- ja vuorovaikutustaitoihin liittyvien tyotehta-
vien painotus suhteessa valmiuteen lahijohtajan ty6ssé. Kuvion arvot perustuvat kunkin
tyotehtavan vastausten keskiarvoon (liite 6). Taméan pohjalta koulutustarvetta on kirjalli-
sen ja suullisen viestinnan osalta, séhkoisten jarjestelmien ja tydyhteison ristiriitojen sel-
vittdmisen osalta. Kukaan vastaajista ei ollut kirjoittanut tarkempaa koulutustoivetta ta-

man kokonaisuuden osalta.
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Kuvio 19. Yhteistyd- ja vuorovaikutustaitojen painotus suhteessa valmiuteen lahijohtajan tydssa

Taulukkoon 8 on viela tiivistetty viestinta- ja vuorovaikutustaitoihin liittyvat koulutustar-

peet.

Taulukko 8.  Viestinta- ja vuorovaikutustaitoihin liittyvat koulutustarpeet lahijohtajan tydssa

Johtamisosaaminen Koulutustarve Koulutusaihetoiveet
Kirjallisen ja suullinen viestinta

Viestinta- ja yhteistyttaidot Sahkoisten jarjestelmien kéytto
TyOyhteison ristiriitojen selvittdmisen

6.12 Itsena johtamisen mahdollisuudet

Mahdollisuudet itsensa johtamiseen jakoivat vastaajien mielipiteita (kuvio 20). Yhden-
k&an vaittaman osalta ei vastauksissa ollut pelkastaan valittuina hyvat tai kiitettavat mah-

dollisuudet. Hyvat tai kiitettdvat mahdollisuudet korostuivat tytn ja oman elaman yhteen-
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sovittamissa seka mahdollisuudesta eettiseen johtamiseen. Vastauksista yli 50% kiitet-
tavat mahdollisuudet nousivat ainoastaan mahdollisuudesta tyontekijoiden yksildlliseen
kohtaamiseen vaikkakin tdmén osalta yksi vastaajista arvioi heikoksi ja kolme tyydytta-
vaksi (lite 8). Heikot tai tyydyttavat mahdollisuudet korostuivat uralla etenemisessa,

oman tehtavakuvan kehittdmisessa ja tuen saamisessa esimiehelta.
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Tyontekijoiden yksilolliseen
| s 52
kohtaamiseen
Tuen saamiseen kollegoitta SN SER I 6
Tenlomenelimin o s 39
yhteensovittamiseen
Muuhun ty6n kehittamiseen  [SIRRIIIT I AE T 39
Itsenaiseen paatoksentekoon [N AG 39
Tuen saamiseen esimieheltd  [IEINESIISa 39
Eettiseen johtamiseen SIS e 36
Oman tehtévakuvan kehittamiseen  [INIEEIIIN T ae 30
Uralla etenemiseen [ SIINNNSSI @ 1S
M 1= Heikot m 2= Valttavat W 3= Hyvat 4= Kiitettavat

Kuvio 20. Mahdollisuudet itsensé johtamiseen lahijohtajan tydssa

7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd vanhustydn palveluasumisyksikdiden
l&hijohtajien tydnkuva, tamén hetkinen johtamisosaaminen ja siind ilmenevat koulutus-
tarpeet. Palveluasumisen lahijohtajien johtamisosaamista oli vain véh&n aiemmin tukittu,
joten aiempien tutkimusten osalta toimintaymparist6a laajennettiin joko muuhun vanhus-
tydn toimintaymparistoon tai tutkimuksiin, joissa oli tutkittu johtamisosaamista, -vaati-
musta tai -taitoa yleisesti perusterveydenhuollon kohteissa. Taman opinnaytetyén tulok-



40

set kertovat pdadasiassa vain kyselyyn vastanneiden arvioinneista johtamisosaamises-
taan ja koulutustarpeista, mutta osa tuloksista on yhtenevaisia aikaisemmin tehtyjen tut-

kimusten kanssa vastaavanlaisissa toimintaymparistossa.

7.1 Tutkimustulosten tarkistelu ja johtopaatokset

Aineiston tulosten mukaan palveluasumisyksikén l&hijohtajista noin puolet ovat uusia
johtajia tyoskennellen nykyisessa tyttehtavassaan alle viisi vuotta. Sen sijaan muissa
tehtavissa sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla kokemusta on kertynyt keskimaarin 11 — yli
25 vuotta. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla on tavanomaista, ettd uralla edetaan esi-
miesasemaan tyokokemuksen karttuessa esimerkiksi sairaanhoitajana. Pelkk& sub-
stanssiosaaminen ei kuitenkaan anna riittavia edellytyksia johtaa, vaan suurin osa vas-

taajista olikin suorittanut johtamisopintoja sisaltdvan koulutuksen.

Taman opinnaytetyon ja aiempien tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, etta palve-
luasumisyksikon lahijohtajan tydssa tarvitaan laaja-alaista johtamisosaamista. Tyonkuva
vaikuttaa olevan erittdin laaja ja jotta tassa voi menestya, on lahijohtajan hallittava mo-
nenlaista osaamista ja samaan aikaan pystyttava huolehtimaan my®s omasta tyéhyvin-

voinnistaan.

7.1.1 Lé&hijohtajan tydssa painottuva johtamisosaaminen

Palveluasumisyksikon lahijohtajan tydssa korostuu henkiléstdvoimavarojen johtamiseen
liittyva johtamisosaaminen. Tama nousi myés Reikon ym. (2010) tekeméssa tutkimuk-
sessa, jossa lahijohtajat painottivat keskeisimmiksi tydtehtaviksi henkiléstdjohtamiseen
liittyvat tyotehtavat (Reikko ym. 2010: 56). Naista tarkeitd ovat Shermanin ym. (2007)
mukaan suunnittelu, kehittdminen ja henkilokunnan palkitseminen. On myf6s tarkeaa
osata tunnistaa, mika motivoi ja mitka ovat tarpeet ja toiveet henkilokunnan eri ikaryh-
missa. (Sherman ym. 2007: 91.) TA&mé&n opinndytetydn tutkimustulosten pohjalta henki-
I6stévoimavarojen johtamisessa painottuvat henkiléstéresurssien arviointi, henkiléston
osaamisen arviointi, henkiléston osallistaminen / vastuuttaminen hoidon kehittdmiseen,
tyohyvinvoinnin edistdminen, henkiloston rekrytointi ja sijaisten hankinta sek& tyévuoro-

jen ja lomien suunnittelu.
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Viestinta- ja yhteisty6taidot painottuvat niin ikdan lahijohtajan tydssa. Shermanin ym.
(2007) ja Saleh ym. (2018) tutkimusten mukaan, johtajat kokivat ihmissuhteissa onnistu-
misen olevan menestyksen ja tyontekijan sitouttamisen kannalta keskeinen tekija. Tahan
l&hijohtajalta vaaditaan kykya kommunikoida, kuunnella ja olla nakyvasti lasna. (Sher-
man ym. 2007: 90. — Saleh ym. 2018: 202.) Myds taméan opinnaytetydn tutkimustulokset
tukevat aiempien tutkimusten tuloksia. Talla hetkelld lahijohtajan tydssa painottuu mer-
kittavasti tai usein suullinen ja kirjallinen viestinta, sdhkoisten jarjestelmien kaytto ja tyo-
yhteison ristiriitojen selvittdmisen taidot. Komulaisen (2015) mukaan l&hijohtajan yksi tar-
keimmisté tehtavista on luoda luottamuksellinen tydyhteiso, jossa avoin ja inhimillinen

vuorovaikutus on mahdollista (Komulainen 2015: 83).

Useassa palveluasumisen yksikésséa lahijohtaja osallistuu myos kaytdnndn tyéhon.
Reikko ym. (2010) mukaan tydyhteison perustehtavasta huolehtiminen kuuluu |&hijohta-
jalle siséltaen esimerkiksi paivittaista organisointia ja johtamista. (Reikko ym. 2010: 56.)
Sherman ym. (2007) kuitenkin toteaa, ettd tama luo haastetta hoitotydn johtajalle selvita
tydmaarasta (Sherman 2007: 92). Tuloksia tarkemmin ristiintaulukoimalla osoittautui,
ettd valittdmaan asiakastydhdn osallistuivat enemman ne, jotka eivat ole suorittaneet
johtamisopintoja. Nikkila & Paasivaara (2007) toteavat, etté lahijohtaminen on muuttu-
massa paivittdisjohtamisesta enemman valmentavaan suuntaan ja ettd on pystyttava
jattamaan taka-alalle esimiesorientaatio (Nikkila — Paasivaara 2007: 30-32). Osallista-
vasta johtamisesta on saatu hyvia tuloksia mm. Yhdysvalloissa. Taman opinnaytetytn
tuloksissa hoitoty6n tuntemukseen ja kehittamiseen liittyen lahijohtajan tyossa painottuu
hoidon laadun seuranta ja arviointi, asiakaslahtoisyyden kehittaminen, palautteen anta-
minen hoitohenkildstolle asiakastytsta, asiakastydn vaikuttavuuden arviointi ja turvalli-
suuden suunnittelu/kehittdminen. Tulosten mukaan tutkimustiedon etsiminen ja hyddyn-
taminen sekd nayttdon perustuvan tiedon kayttdonotto ja juurrutus eivat painottuneet
merkittavasti talla hetkella. Joidenkin vastaajien tydohon ne eivat kuuluneet lainkaan,
mutta aiempien tutkimusten valossa (Sherman ym. 2007: 91), my6s néité taitoja tarvi-
taan lahijohtajan tydssa. Vastauksissa ei ollut eroa silla, onko vastaaja suorittanut johta-

misopintoja vai ei.

Reikon ym. (2010) mukaan lahijohtajan kyky tukea inmisten osaamista ja kehittymismabh-
dollisuuksia vaikuttavat siihen, miten tyontekijat sitoutuvat tydhonsa (Reikko ym. 2010:
57 & 69). Lahijohtaja nakee tydssaan toiminnan onnistumisen ja vie organisaation visiota

ja strategista suunnitelmaa kaytannon tyohon (Niiranen 2014: 49). Toiminnan johtami-
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seen liittyen palveluasumisen lahijohtajan ty6ssa painottuvat télla hetkella juurikin tyén-
tekijoiden sitouttaminen, strategian vieminen kaytantéon, organisaation/yksikén toimin-
nan ja tulosten seuranta ja arviointi, muutoksen johtaminen ja projektien hallinta seka

prosessien kehittdminen.

Talouden johtamiseen liittyen tdméan opinnaytetyon tulosten pohjalta lahijohtajan tyossa
ei talla hetkella painotu muut tydtehtavat kuin laskujen kasittely ja talouden toteuman
seuranta. Budjetti ja sen jatkuva seuraaminen ja toiminnan arviointi onkin yksi tarkeim-
mista tyovalineisté johtamistydssa. Heikan (2008) tutkimuksesta ilmeen, etté talousosaa-

minen korostuu tulevaisuudessa entisestaan kaikilla johtamisen tasoilla.

Itsensa johtamisen hallitseminen vaikuttaa ty6ss& menestymiseen. Talla hetkella palve-
luasumisen lahijohtajan tydssa on keskimaarin hyvat mahdollisuudet tyon ja oman ela-
man yhteensovittamiseen, eettiseen johtamiseen, tydntekijoiden yksil6lliseen kohtaami-
seen, muuhun tydn kehittdmiseen ja itsendiseen paatoksentekoon. Tulevaisuudessa
johtajalta odotetaan yhd enemman kykya ratkaista erilaisia tilanteita itsenaisesti (Nikkila
— Paasivaara 2007: 63-66). Palveluasumisen lahijohtaja saa enemman tukea kollegoilta
kuin esimieheltd. Mahdollisuudet uralla etenemiseen ja oman tehtavakuvan kehittami-

seen vaihtelivat eniten vastauksissa.

7.1.2 Koulutustarpeet l&hijohtajan johtamisosaamisessa

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta lisdkoulutukselle on tarvetta palveluasumisen la-
hijohtajan tytssa tarvittavan laaja-alaisen johtamisosaamisen vuoksi. My6s toimintaym-
paristobn muutos ja siten tydnkuvan voimakas muutos luo tarvetta taydennyskoulutuk-

selle.

Merkittdvin koulutustarve ilmeni talouden johtamiseen liittyvissa tydtehtavissa. Myos
aiemmat tutkimukset tukevat tata tarvetta. Shermanin ym. (2007) tutkimuksessa talou-
den johtaminen oli heikoin osaamisalue. Sloveniassa tehdyssa tutkimuksessa Erjavec &
Starc (2016) paatyivat samaan tulokseen. Vanhuspalveluissa odotetaan parempaa laa-
tua ja samalla kustannustehokkuutta (Rasanen — Valvanne 2017: 22). Jotta lahijohtaja
voi tydssaan kehittda toimintaa ja tarkastella toiminnan ja kustannusten vaikutuksia toi-

siinsa, tulee hanelld olla riittdvd osaaminen laadun ja kustannustehokkuuden lisaami-
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seen. Huolestuttavaa oli se, etta jossain toimipaikoissa lahijohtajalla ei ole edes mahdol-
lisuutta osallistua budjetointiin, taloudellisen tilanteen analysointiin ja ennakointiin. Tata

ei ole iimennyt aiemmista tutkimustuloksista.

Hoitotyon tuntemukseen ja kehittamiseen liittyen merkittavin koulutustarve liittyi tutki-
mustiedon etsimiseen ja hytdyntamiseen seka nayttdon perustuvan tiedon kayttéonot-
toon ja juurruttamiseen. N&ita taitoa tarvitaan, jotta toimintaa voidaan kehittdd olemassa
olevan tutkimustiedon ja nayttéon perustuvan tiedon pohjalta. Aiemman tutkimustiedon
hyddyntaminen ja tiedolla johtaminen on lahtokohta kaikelle kehittamistydlle. Nayttoon
perustuva johtaminen oli yksi keskeisimmisté tiedonpuutteista myds Sinkkosen ja Taski-
sen (2002: 130-140) tutkimuksessa. Muissa aiemmissa tutkimuksissa tata ei tullut ilmi.
Koulutusaiheena toivottiin kdytannon vinkkeja ja kokemuksia asiantuntijoilta, miten 16y-
taa tietoa ja miten hyddyntaa tutkittua tietoa kaytdnnossa.

Muut koulutustarpeet hoitotyon kehittdmiseen liittyen ilmenivéat hoidon laadun seuran-
nassa ja arvioinnissa, asiakaslahtdisyyden kehittamisessa ja asiakastyon vaikuttavuu-
den arvioinnissa. Standardien maarittdminen ja muut laatutoiminnot ilmenivat tiedon
puutteena myo6s Sinkkosen ja Taskisen (2002: 130-140) tutkimuksessa. Tarve asiakas-
lahtoisyyden kehittamiselle liittyy yleisesti vanhuspalveluiden toimintaan. Johtajalta vaa-
ditaan taitoa arvioida hoitoty®n vaikuttavuutta suhteessa tuloksiin (Raséanen — Valvanne
2017: 25). Joissakin kohteissa toiminta on edelleen suoritekeskeista ja tasta olisi paas-
tava asiakaslahttiseen ja aidosti asiakkaan lahtokodista kumpuavaan toimintaan (Rasa-
nen — Valvanne 2017: 23). Taman opinnaytetyon tulosten mukaan epéselvaa oli asiak-
kuuden maarittely ja vaikuttavuuden mittarit, joista toivottiin koulutusta. Samaan aikaan
mittarit tarvitsevat kehittdmista, jotta mittaaminen tapahtuu samalla tavalla samojen asi-
oiden suhteen (Rasanen — Valvanne 2017: 26). Lisdksi koulutustarvetta ilmeni palaut-

teen antamisessa hoitohenkildstolle ja turvallisuuden suunnittelussa / kehittamisessa.

Henkildstovoimavarojen johtamisen korostuminen Iahijohtajan tydssa tuo myos painetta
lisdkoulutukselle. Samaan paatyivéat Sinkkonen ja Taskinen (2002). Tarvetta tdman opin-
naytetyon tulosten mukaan ilmeni henkiloston osallistamisessa / vastuuttamisessa hoi-
don kehittamiseen, silla johtaja ei voi yksin kehittaa toimintaa. Koulutustoiveena esitettiin
miten osallistaa henkildkuntaa ja jotain innovatiivisia keinoja t&han liittyen. Koulutustar-
vetta ilmeni myo6s tydhyvinvoinnin edistamisessé, henkildstéresurssien arvioinnissa, tyo-
turvallisuuden suunnittelussa ja kehittdmisessa, henkiléston osaamisen arvioinnissa,

henkildstbhallinnollisissa paatoksissa ja henkiloston palkitsemisessa. Koulutustoiveet
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olivat hyvin kaytannonlaheisia, kuten miten luoda palkitsemisen kriteerit ja miten kaytan-
ndssa palkitaan. Tahdn samaan kategoriaan nostan toiminnan kehittdmisesta tyonteki-
jéiden sitouttamisen. Talla hetkella hyvat hoitajat saavat taysin valita tydpaikkansa, silla
tyontekijoiden saatavuus on heikentynyt. Tama nakyy hyvin konkreettisena myds
omassa tydssani terveydenhuoltoalan rekrytointikonsulttina paakaupunkiseudulla. Ty6n-
tekijoitd on arvostettava ja on osattava huolehtia osaavista ja tydhon sitoutuneista hoita-
jista (Kulmala 2017: 15).

Toiminnan johtamiseen liittyen koulutustarvetta oli digitalisaation hyddyntamisessa, fyy-
sisen toimintaympariston suunnittelussa / hallinnassa, muutoksen johtamisessa ja pro-
jektien hallinnassa seka palveluiden markkinoinnissa. Palveluiden markkinointi oli myos
Nurmivaaran (2015) tutkimustuloksissa yksi heikommista valmiuksista |&hijohtajien
tydssa (Nurmivaara 2015: 52). Kaikki edella mainitut toiminnan johtamiseen liittyvat teh-
tavat kuuluvat jollain tasolla toimintaympariston ja palvelurakennemuutoksista aiheutu-
vaan tarpeeseen. Liséasi tulevan SOTE-uudistuksen kaytdnnon toteuttamisessa lahijoh-
tajilla tulee olemaan keskeinen rooli muutoksen onnistumisessa (Vartiainen 2017: 40).
Myds Ketolan (2016) tutkimustuloksesta nousi tarve muutosjohtamisen hallitsemiselle
(Ketola 2016: 68).

Viestinta- ja vuorovaikutustaitoihin liittyen koulutustarvetta oli kirjallisessa ja suullisessa
viestinnassa, sahkoisten jarjestelmien kaytdssa ja tydyhteisdn ristiriitojen selvittami-
sessd. Valmentavalla tydotteella ja avoimella vuorovaikutuksella esimies mahdollistaa
toimivan tydyhteison. Lahijohtajan viestintataidot, kyky tukea ihmisten osaamista ja ke-
hittymismahdollisuuksia vaikuttavat siihen, miten tydntekijat motivoituvat ja sitoutuvat
tyéhonsa (Reikko ym. 2010: 69). Hyvilla viestintataidoilla on tarkea rooli [&hijohtajan

tydssa onnistumisessa.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimus, joka on tehty noudattaen hyvia tieteellisia menettelytapoja, mahdollistaa tutki-
muksen luotettavuuden saavuttamisen. Tutkimus on onnistunut, jos tutkimuskysymyksiin
saadaan luotettavia vastauksia. Hyviin tutkimuskaytantoihin kuuluvat mm. rehellisyys,
yleinen huolellisuus ja tarkkuus, suunnitelmallisuus, se on toteutettu ja raportoitu yksi-
tyiskohtaisesta ja tydssa on otettu huomioon muiden tutkijoiden tydt asianmukaisella ta-
valla. (Kuula 2006: 34-35. — Heikkila 2010: 29.)
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Kyselytutkimuksen etuna on se, ettd vastaajia on mahdollista saada paljon ja tulokset
voidaan kasitella nopeasti. Luotettavuuteen kuitenkin vaikuttaa se, ovatko vastaajat vas-
tanneet rehellisesti ja aiheuttavatko vastausvaihtoehdot vaarinkasityksia. (Hirsjarvi — Re-
mes — Sajavaara 2009: 195.) Lisaksi sanallisten jarjestysasteikoiden ilmaisut saattavat

tarkoittaa eri asioita eri vastaajille (Vilkka 2007: 46).

Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen vastausprosentti oli melko heikko. Tutkimuk-
seen ovat mahdollisesti saattaneet osallistua kaikista innokkaimmat osallistujat ja enem-
mistolla oli suoritettuna jo johtamisopintoja. Voi olla, etta vastaajien joukossa ei ollut
heita, joilla johtamisosaaminen olisi ollut puutteellisempaa. Lisaksi tulokset ovat perus-

tuneet vastaajan itsearviointiin.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta. Validilla mittarilla ja tutkimuksen tés-
mallisilla tavoitteilla saadaan keksimaarin oikeita tuloksia. Validius on tarkistettava ennen
tutkimuksen suorittamista. Kyselylomakkeen kysymysten tulee mitata tutkimuksessa ha-
ettavia asioita. Tutkimuksen patevyytta lisaa korkea vastausprosentti ja perusjoukon
maatrittely. (Heikkila 2010: 29-30.) Taman opinnaytetyén tuloksia ei voida luotettavasti
yleistda perusjoukkoon, silla yksityinen ja kolmas sektori ovat aliedustettuina. Sen sijaan

yleistettavyys julkiselle sektorille on parempi.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja mittaustulosten toistettavuutta.
Yhteiskunnan monimuotisuuden ja siina tapahtuvien muutoksien vuoksi, toistettavuus ei
valttamatta ole mahdollista mythempéna aikana tai toisessa yhteiskunnassa (Heikkila
2010: 30). Luotettavuutta parantaa oikean mittarin valinta ja soveltuvuus kyseiseen tut-
kimukseen, jotta véltetaan ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2009: 231 - Valli
2001: 92,94) Taman opinnaytetyon kyselylomake tuki opinnéytetydn tarkoitusta. Lomak-
keella ei sen sijaan saatu suoraan vastauksia siihen, minka osa-alueen koulutuksista
vastaaja kokisi hyotyvan ja mista ei, silla E-lomake -jarjestelmé ei taipunut tdhan. Tasta
johtuen koulutustarve on arvioitu tydtehtavittain kyseisen osa-alueen painotuksesta suh-

teessa valmiuteen seka ottaen huomioon aiemmat tutkimukset ja niiden tulokset.

Etiikalla ja moraalilla tarkoitetaan tottumuksia ja rajoituksia, jotka vaikuttavat paatoksen-
tekoon valintoja tehdessdan. Eettisella ajattelulla tarkoitetaan ihmisen kykya paattaa
mika on oikein ja mik& vaarin, peilaten omiin ja ymparistésta muodostuviin arvoihin. Tut-
kimustytssa tutkija kantaa vastuun valinnoista. Lait ja eettiset normit auttavat valintojen
tekemisessa. (Kuula 2006: 21.)
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Tutkimukseen osallistujille on kerrottava tutkimuksen aiheesta ja tavoitteista seka tutki-
musaineiston kasittelysta. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta syntyy ilman kirjal-
lisia sopimuksia, kun tutkittava suostuu osallistumaan tutkimukseen. Tutkija on velvolli-
nen noudattamaan saatekirjeessa kerrotusta lupauksesta aineiston kaytosta ja eliniasta.
Saatekirjeen informaatio on tarkeassa asemassa myods sen suhteen, etta haluavatko tut-

kittavat ylipaansa osallistua ja vastata tutkimuskyselyyn. (Kuula 2006: 99-101.)

Tutkimuksessa kaytettiin tahan tutkimukseen soveltuvaksi muokattua mittaria, jota aiem-
min on kaytetty vastaavanlaisessa tutkimuksessa. Mittaria oli muokattu tdhan opinnay-
tety6hon soveltuvaksi. Lupa mittarin kayttdon ja muokkaukseen oli kysytty mittarin teki-
jalta.

Mittariin tehtiin parannukset, jotka mittarin kehittdja oli omassa tydssaan raportoinut ke-
hittdmisenkohteiksi. Tasta keskeisin muutos oli kysymysten lukumé&éaran vahentaminen.
Alkuperaisessa kyselylomakkeessa kysymyksia on ollut lahes 100 ja tutkimuksen tekija
on arvellut, etta talla on voinut olla vaikutusta alhaiseen vastausprosenttiin. Myos vas-
tausohjeita on selvennetty. Lisaksi kyselylomakkeen jarjestysasteikosta on karsittu yksi

vastausvaihto kokoaan pois mahdollisen vaarinymmarryksen valttamiseksi.

Tutkimuksen yksittéisia vastauksia on ollut mahdollista nédhda ja kasitella vain opinnay-
tetydn tekija ja hanen opinnaytetytohjaaja. Vastauksia ei ole luovutettu eteenpain. Jo-
kaisella kyselyyn vastaajalla on ollut anonymiteettisuoja. Yksittaisia vastauksia on saily-

tetty vain aineiston analyysiin kaytetyn ajan verran ja sen jalkeen ne on havitetty.

7.3 Jatkokehittamisideat

Taman opinnaytetyon tuloksia voi hyddyntdd palveluasumisen johtajille suunnatun 30
opintopisteen johtamiskoulutuksen suunnittelussa. Tulokset antavat kuvaa siitd, minka-
laista johtamisosaamista tarvitaan lahijohtajan tydssa ja minkalaisesta johtamiskoulutuk-
sesta olisi hyotya arjen tydhon. Tuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa, silla vastaajia ol

vahan ja vastaajissa oli aliedustettuina yksityisen ja kolmannen sektorin [&hijohtajat.

Palveluasumisen lahijohtajien tytnkuvaa olisi hyva myds selkiyttaa, jotta l[&hijohtajan tyo-
maaré ei ole kohtuuttoman laaja tydssa onnistumisen ja jaksamisen vuoksi. Talla het-

kella vastuu on mielestani todella laaja ja haastava.
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Jatkossa olisi hyva tutkia tydntekijoiden arviota lahijohtajan menestymisesta tydssaan.
Talloin saisi toisenlaisen nékdkannan lahijohtajan ty6sta ja miten siind onnistuminen vai-
kuttaa ja nakyy tyontekijoiden mielipiteissa ja sitoutumisessa tydhon. Myods ylemman joh-
don johtamisosaamista olisi hyva tutkia saaden tietoa kokonaisvaltaisemmin johtamis-

osaamista palveluasumisen sektorilla.
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Kyselylomake (Nurmivaara ym. 2015.)

Vanhustyon palveluasumisyksikdiden |ahijohtajien johtamisosaaminen ja siina ilmenevat koulutustarpeet

Pyydén sinua vastaamaan seuraaviin kysymyksiin vanhustydn I&hijohtajien johtamisosaamisesta ecmaa kokemustasi parhaiten vastaavalla tavalla.

Taustatiedot
Mainen Mies
1. Sukupuoli
30 v tai alle 31-40 v 41-50 v 51-60 v. yli G0 v.
2. Ikdryhma

—3. Walitse seuraavista kaikki suoritiamasi tutkinnot

|| ammatillinen opistoaste

[ ammattikorkeakoulututkinto

[ alempi yliopistollinen tutkinto (kandidaatin tutkinto)
[ ylempi ammattikorkeakoulututkinto

[ ylempi yliopistollinen tutkinto (maisterin tutkinto)
[ lisensiaatin tai tohtorin tutkinto

[ Muu

Jos vastasit kehtaan 3 muu, niin
mika?

Kylld  Ei

4. Onko koulutuksesi sisaltanyt johtamisopintoja vahinta&n 30 op?

5. Mika on nykyinen virka- tai tehtavanimikkeesi?
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& vuotta tai alle 6—10 vuotta 11-15 vuotta 16-20 vuotta 21-25 vuotta yli 25 vuoita
6. Kuinka pitkadn olet toiminut nykyisessa tehtavassasi?

5 vuotta tai alle 6—10 vuotta 11-15 vuotta 16-20 vuotta 21-25 vuotta yli 25 vuoita
7 Kuinka pitk&an olet kaiken kaikkiaan toiminut sosiaali- ja terveysalalla?

o 110 11-30  31-50 51100 101-500 Y1 500

8. Kuinka monen tyontekijan esimiehend toimit?

julkisella sektorilla yksityizelld sektorilla kolmannella sektorilla

9. Tybdskenteletkd julkisella, yksityiselld vai kolmannella sektorilla?

Tydtehtavat

Seuraavat kysymykset koskevat tyotehtavia, niiden painotusta omassa tydssa, omaa valmiutta suoriutua tehtivista ja kyseiseen aihealuesseen liittyvad koulutustarvetta.

Arvioi asteikolla 1-4, miten seuraavat tehtdvat painottuvat nykyisessa tydssasi.

Painotus: 1 = &i kuulu tehtaviini, 2 = kuuluu satunnaisesti tehtaviini, 3 = kuuluu usein tehtdviini, 4 = on merkittdva osa tehtavaani
Arvioi asteikolla 1-5 omia valmiuksia seuraavilla tehtavaalueilla.

Valmiudet: 1 = heikot 2 = tyydyitdvat 3 = hyvat 4 = kiitettavat

Lisdksi vastaa koulutustarve -kohtaan "kylld' niihin tyotehtdviin, joissa koet hydtyvasi koulutuksesta. Voit myds kertoa, minkidlaista koulutusta haluaisit kyseisestd osa-alueesta.



—Henkilostdvoimavarojen suunnittelu ja johtaminen

Painotus Valmius
1 2 3 4 1 2 3 4 Koulutustarve (kylla) Minkalaista koulutusta haluaisit?
10. Henkilostresurssien arviointi @ © @ @@ @ @ 9| |
11. Henkiloston rekryteinti ja sijaisten hankinta @ © @ | @ @ @] |
12. Henkilostosiirrot e yksikdiden valilla @ © © 0@ @ © O] |
13. Tybntekijoiden perehdyttaminen @ © @ Q‘ @ © © @ | |
14. Henkildston osaamisen arviointi 2 © © ©0|© © © U| |
15 Henkiloston tukeminen/onjaus asiakastydssa @ © @ 0| @ @ @] |
16. Tydvuorojen ja lomien suunnittelu o © O '\:)‘ © © © © | |
17. Henkiloston osallistaminen/vastuuttaminen hoidon kehitamiseen © O O O O O O O | |
18. Henkilostohallinnolliset paatokset @ © @ @@ @ @ @] |
19. Tydturvallisuuden suunnittelu/kehittaminen o © 0 '\:)‘ © © © © | |
20. Tyéhyvinvoinnin edistaminen o © O Q‘ © © O © | |
21. Henkiloston palkitseminen @ @ @ Q‘ @ @ @ 9| |
22 Henkilaston kanssa kaytavat kehityskeskustelut Q@ © @ '\:)‘ @ @ @ 9| |
23 Muu @ © © 0@ @ © O] |
24. Jos vastasit muu, niin mika? |
—Hoitotyd ja sen kehittaminen
Painotus Valmius
1 2 3 4 1 2 3 4 Koulutustarve (kylla) Minkalaista koulutusta haluaisit?

25. Valiton asiakastyd @ @ @ @@ @ @ 9| |
26. Tutkimustiedon etsiminen ja hyddyntaminen asiakastysssa o © © 0|0 © © © | |
27. Nayttoon perustuvan tiedon kayttoonotto ja juurrutus kaytantéén 0 O O Q‘ o © O O | |
28. Palautteen antaminen hoitohenkilostolle asiakastysta @ © © @@ @ @ 9| |
29. Hoidon laadun seuranta ja arviointi o © © 0|0 © © © | |
30. Asiakastyon vaikuttavuuden arviointi ®@ © © 0@ @ © O] |
31. Turvallisuuden suunnittelu/kehittaminen Q @ O Q‘ o @ © © | |
32. Asiakaslahtoisyyden kehittéminen @ @ @ Q‘ @ @ @ @ | |
33 Muu © © 0@ 0o @ o0 o |

34 Jos vastasit muu, niin mik&?
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—Talouden johtaminen

Painotus Valmius
1 2 3 4 1 3 4 Koulutustarve (kylla) Minkalaista koulutusta haluaisit?

35. Talousarvion laadinta @ '\:)‘ o O @ | |

36. Talouden toteuman seuranta @ © © Q‘ o @ © © | |

37. Taloudellisen tilanteen analysointi ja ennakointi 0 0 O Q‘ @ © © © | |

38. Laskujen kasittely © © 0 000 0 o |

39. Palveluidenfavaroiden kilpailutus ja hankinta ~~ © 0 O O © O O O | |

40. Toiminnan kustannustehokkuuden kehittdminen 0 0 ) U‘ @ @ @ @ | |

41, Muu © @0 00 o0 0 0 |

42 Jos vastasit muu, niin mik&? |
—Toiminnan suunnittelu ja johtaminen

Painotus Valmius
1 2 3 4 1 2 4  Koulutustarve (kylla) Minkélaista koulutusta haluaisit?

43. Osallistuminen organisaation strategian suunnitteluun (9] Q| (@] o O | |
44. Strategian vieminen kaytantdén @ © © Q| o @ O © | |
45. Prosessien kehittaminen @ © 0O Q|  © © 0 | |
46. Digitalisaation hyddyntaminen @ @@ 00 @ 0 @] |
47. Teknologian hyadyntaminen © © O Q| @ @ O O | |
48. Organisaation/yksikon toiminnan ja tulosten seuranta ja arviointi 0 ) O U| o @ O O | |
49, Fyysizen toimintaymparistsn suunnittelu/hallinta © O O Q| 2 © O O | |
50. Palveluiden markkinointi @ © @@ 0l oo o] |
51. Muutoksen johtaminen ja projektien hallinta © @ O Q| @ ©@ © 0| |
52 Tyontekijoiden sitouttaminen @ @ 0 Q| @ ©@ © 0| |
53. Muu © © 0000 0 0 |

54, Jos vastasit muu, niin mika?
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—Vigslinia ja yhieistyd / Interpersonal effectiveness

55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.

Painotus
1 2 3

Suullinen ja kirjallinen viestinta

Sahkoisten jarjestelmien kayitd

Tydyhigisdn ristiriitojen selvitiaminegn

Moniammatillinen yhigistyo asiakasiyon kehiitdmisessa
Yhteistyd korkeakoulujen ja oppilaitosten kanssa
Yhieistyd jarjestdjen kanssa

Yhieistyd en palvelujen tuoitajien kanssa

Muu

4

1

Valmius

2

3

4 Koulutustarve (kylla) Minkalaista koulutusta haluaisit?

63. Jos vastasit muu, niin mika?

ltsensa johtaminen

Arviol asteikolla 1-4, millaiseksi naet mahdollisuutesi tydssasi seuraavien asioiden osalta

1= heikot, 2= valttavat, 3= hywvat, 4= erinomaiset

&

—Itsensa johtaminen/ Personal mastery:

67.
63.
69.
70,
7.
T2
73

. Eetliseen johtamiseen
. Uralla etenemiseen

. Tuen saamiseen esimieneltd

Tuen saamiseen kollegoilta

Tydn ja oman eldman yhteensovittamiseen
Itsendiseen paatoksentekoon

Oman tehtavakuvan kehittamiseen
Muuhun tyon kehittamiseen

Tydntekijoiden yksilolliseen kohtaamiseen

Muu

T4 Jos vastasit muu, niin mika?
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Lisatiedot

7H Mita muuta haluaisit sanoa johtamisesn tai johtamisosaamiseen littyen?

T6. Mita muuta haluaisit sanoa tahén kyselyyn iittyen?

KITOS VASTAUKSISTA!

Tietojen lahetys

Tallenna
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Saatekirje

Hyva tutkimukseen osallistuja,

Opiskelen sosiaali- ja terveysalan johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
Metropolia ammattikorkeakoulussa. Opinnaytetyoni tarkoituksena on selvittaa ikaihmis-
ten palveluasumisyksikoiden l&hijohtajien tydnkuva, tamén hetkinen johtamisosaaminen
ja siiné ilmenevat koulutustarpeet. Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa palvelu-
asumisyksikdiden lahijohtajien johtamisosaamisesta kehittamisen tueksi.

Opinnaytety6 on osa Tampereen ammattikorkeakoulun hallinnoimaa hanketta, nimelta
Johtamiskoulutus vanhustenhuollon palveluasumisen esimiehille. Metropolia ammatti-
korkeakoulu toimii hankkeessa yhteistyokumppanina. Tutkimustuloksista hydtyvat mu-
kana hankkeessa olevat ammattikorkeakoulut, jotka tulosten pohjalta suunnittelevat tas-
mennettya ja raataloitya koulutusta, joka vastaa palveluasumisen johtamisosaamisen

koulutustarpeisiin.

Tutkimusta varten pyydan teitd ystavallisesti vastaamaan sahkodiseen kyselyyn, johon
menee aikaa noin 20 minuuttia. Kyselyyn paasette tasta linkita: www.xxxxx.com Osallis-

tuminen on vapaaehtoista.

Kyselyyn vastataan nimettomana. Vastuksia on mahdollista ndhda ja kasitella vain tutkija
ja opinnaytetyoohjaaja. Vastauksia ei luovuteta eteenpain. Yksittaisia vastauksia saily-

tetddn vain aineiston analyysiin kdytetyn ajan verran ja sen jalkeen ne havitetaan.

Lampimat kiitokset osallistumisestanne tutkimukseen.

Tiina Kaarni

tiina.kaarni@metropolia.fi

Metropolia Ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan palveluiden johtaminen (YAMK)

Ohjaaja: Leena Hannula



Henkilostévoimavarojen johtamisen painotus ja valmius lahijohtajan tyossa

Henkiléstévoimavarojen
johtaminen

Henkilé stdresurssien arviointi
Henkiléstdn rekrytointi ja
sijaisten hankinta

Henkildstdsiirrot er yksikdiden vélilla
Tybntekijéiden perehdyttdminen
Henkiléstdn osaamisen arviointi
Henkiléstdn tukeminen/

ohjaus asiakastyéssa

Tybvuorojen ja lomien suunnittelu

Henkiléstdn osallistaminen/
vastuuttaminen hoiden kehittdmiseen

Henkiléstd hallinnolliset paatékset
Tyéturvallisuuden suunnittelu/
kehittdminen

TyShyvinvoinnin edistadminen

Henkildstdn palkitseminen

Henkiléstdn kanssa kaytavat
kehityskeskustelut

Henkiléstévoimavarojen
johtaminen

Henkiléstdresurssien arviointi
Henkildstdn rekrytointi ja
sijaisten hankinta

Henkildstdsiirrot eri yksikdiden vélilia
Tybntekijéiden perehdyttdminen
Henkiléstdn osaamisen arviointi

Henkildstdn tukeminen/
ohjaus asiakastydssa

Tybvuorojen ja lomien suunnittelu
Henkildstdn osallistaminen/

vastuuttaminen hoidon kehittdimiseen

Henkiléstdhallinnolliset pa &tdkset
Tybturvallisuuden suunnitte lu/
kehittdminen

TyShyvinvoinnin edistdminen

Henkiléstdn palkitseminen

Henkildéstdn kanssa kéytdvat
kehityskeskustelut

1=

Ei kuulu
tehtaviin
km %
0 0
0 0
3 9
1 3
0 O
0 O
0 O
0 0
0 0
0 0O
0 0
1 3
0 O
1=
Heikot
km %
0 0
0 0
1 3
0 0
0 0
0 0
0 0
0 0O
0 0
1 3
0 0
0 0
0 0

2=
Kuuluu
satunnaisesti
tehtaviin
Ikm %
0 0
3 9
14 42
4 12
0 0
2 6
3 9
1 3
4 12
4 12
1 3
10 30
4 12

Valmiudet ty6tehtdvdassa suoriutumiseen

2=
Tyydyttavat
lkm %
0 0
1 3
5 15
1 3
1 3
1 3
0 0
4 12
2 6
1 3
4 12
10 30
4 12

Tyo6tehtdvien painotus

3=
Kuuluu
usein
tehtdviin

Ikm

4

10
5
15

5

3

%

12

12
18

49

18

24
12

15

18

30
15
46

15

Hyvat

lkm

15

16
12

15

20

21
16

27
20
16

18

%

46

49
36

46

61

49
27

64
49

82
61
49

55

4=

Kuuluu
merkittdvasti

tehtaviin
lkm %
29 88
26 79
10 30
12 36
27 81
22 B9
26 79
27 82
22 67
19 58
27 82
7 21
24 73

4=
Kiitettavat

lkm %
18 55
16 49
15 46
17 52
11 33
15 46
24 73
8 24
15 46
4 12
24
721
11 33

n Min Max ka kh

33 3 4 39 03
33 2 4 37 06
33 1 4 27 1
33 1 4 32 08
33 3 4 38 04
32 2 4 36 06
33 2 4 37 06
33 2 4 38 05
32 2 4 36 07
33 35 07
33 38 05
33 1 4 28 08
33 2 4 36 07
n Min Max ka kh
SIS 4 35 05
33 2 4 35 06
33 1 4 32 08
33 2 4 35 06
32 2 4 33 05
32 2 4 34 06
2=z 4 37 05
33 2 4 31 06
33 2 4 34 06
33 1 3 05
32 2 31 06
33 2 4 29 07
2w 2 4 32 06
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Hoitotydn tuntemuksen ja kehittdmisen painotus ja valmius lahijohtajan ty6ssa

Tyo6tehtavien painotus

1
0,8
0,9
0,5
0,5
0,7

0,6
0,5

kh
08

038
08

0,5
0,5
08

0,5

1= 2= 3= 4=

Ei kuulu Kuuluu Kuuluu Kuuluu

Hoitotyd ja sen kehittaminen tehtaviin satunnaisesti  usein  merkittavasti
tehtéviin tehtaviin tehtaviin

km % lkm % Ikm % Ikm % n Min Max ka kh
Valiton asiakastyo 16 49 11 33 2 6 3 9 32 1 4 16
Tutkimustiedon etsiminen ja
hyodyntaminen asiakastyossa 3 9 12 36 13 39 4 12 32 1 4 26
Nayttoon perustuvan tiedon
kayttdonotto ja juurrutus kaytantéon 3 9 7 21 13 39 8 24 31 1 4 28
Palautteen antaminen
hoitohenkiléstolle asiakastyosta 0 0 1 3 8 24 23 70 32 2 4 37
Hoidon laadun seuranta ja arviointi 0 0 1 3 5 15 26 79 32 2 4 3,8
Asiakastyon vaikuttavuuden arviointi. 0 0 4 12 8 24 20 61 32 2 4 35
Turvallisuuden suunnittelu/
kehittdminen 0 0 2 6 13 39 17 52 32 2 4 35
Asiakaslahtoisyyden kehittaminen 0 0 1 3 6 18 25 76 32 2 4 38

Valmiudet ty6tehtévéssé suoriutumiseen
Hoitotyd ja sen kehittaminen 1= 2= 3= 4=
Heikot Tyydyttavat Hyvat  Kiitettavat

km % Ikm % lkm % lkm % n Min Max ka
Valitdn asiakastyo 0 0 8 24 10 30 14 42 32 2 4 32
Tutkimustiedon etsiminen ja
hyédyntaminen asiakastydssa 0 0 8 24 14 42 10 3032 2 4 31
Nayttdon perustuvan tiedon
kawtodnotto ja juurrutus kédvténtéen 0 0 9 27 9 27 M 3329 2 4 31
Palautteen antaminen
hoitohenkildstdlle asiakastyosta 0 o 1 3 21 64 10 3032 2 4 33
Hoidon laadun seuranta ja arviocinti 0 0 1 3 21 84 10 30 32 2 4 33
Asiakastyon vaikuttavuuden arviointi. 0 0 9 27 14 42 9 27132 2 4 3
Turvallisuuden suunnittelu/
kehittdminen 0 0 4 12 23 70 5 15 32 2 4 3
Asiakaslahtoisyyden kehittdminen 0 0 5 15 17 52 10 3033 2 4 32

0,7



Talouden johtamisen painotus ja valmius lahijohtajan ty6ssa

1=

. . Ei kuulu
Talouden johtaminen tehtaviin
km %
Talousarvion laadinta 16 49
Talouden toteuman seuranta 2 6
Taloudellisen tilanteen analysointi
ja ennakointi 5 15
Laskujen kasittely 3 9
Palveluiden/tavaroiden kilpailutus
ja hankinta 19 58
Toiminnan kustannustehokkuuden
kehittdminen 5 15
Talouden johtaminen =
Heikot
km %
Talousarvion laadinta 10 30
Talouden toteuman seuranta 1 3
Taloudellisen tilanteen analyscinti
ja ennakointi 2 6
Laskujen kasittely 3 9
Palveluiden/tavaroiden kilpailutus
ja hankinta 13 39

Toiminnan kustannustehokkuuden
kehittdminen 1 3

2=
Kuuluu

satunnaisesti

tehtaviin
lkm %
8 24
9 27
12 36
4 12
9 27
6 18

Valmiudet tydtehtdvassa suoriutumiseen

2=
Tyydyttavat

lkm %
8 34

8 24

16 49

3 9

7 21

14 42

Tyotehtavien painotus

3=
Kuuluu
usein
tehtaviin
lkm %
6 18
8 24
6 18
9 27
3 9
10 30

3=
Hyvat
km %
14 42
17 B2
10 30
13 39
10 30
11 33

4=

Kuuluu

merkittdvasti

tehtaviin

lkm % n Min Max ka
3 933 1 4 19
14 4233 1 4 3
10 3033 1 4 26
17 5233 1 4 32
2 633 1 4 16
11 3332 1 4 28
4=

Kiitettavat

lkm % n Min Max ka
1 333 1 4 22
7 2133 1 4 29
5 1533 1 4 25
14 4233 1 4 32
2 632 1 4 2
7 2133 1 4 27

kh

kh

0,8
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Toiminnan johtamisen painotus ja valmius lahijohtajan ty6ssa

Toiminnan johtaminen

Osallistuminen organisaation
strategian suunnitteluun
Strategian vieminen k& yténtéén
Prosessien kehittiminen
Digitalisaation hyédyntdminen
Teknologian hyédyntdminen
Organisaation/yksikén toiminnan ja
tulosten seuranta ja arviointi
Fyysisen toimintaympéristén
suunnittelu/haliinta

Palveluiden markkinointi
Muutoksen johtaminen ja
projektien hallinta
Tybntekijéiden sitouttaminen

Toiminnan johtaminen

Osallistuminen organisaation
strategian suunnitteluun
Strategian vieminen k& yténtéén
Prosessien kehittiminen
Digitalisaation hyédyntdminen
Teknologian hyddyntdminen
Organisaation/yksikdn teiminnan ja
tulosten seuranta ja arviointi
Fyysisen teimintaympéaristdn
suunnittelu/hallinta

Palveluiden markkinointi
Muutoksen johtaminen ja
projektien hallinta
Tybntekijéiden sitouttaminen

1=

Ei kuulu
tehtaviin
km %
4 12
1 3
0 0
5 15
3 9
0 0
1 3
11 33
0 0
0 0
1=
Heikot
km %
1 3
0 0
0 0
4 12
3 9
0 0
0 0
9 27
0 0
1 3

Tyotehtavien painotus

3=
Kuuluu
usein
tehtaviin
Ikm %
17 52
11 33
10 30
11 33
10 30
13 39
14 42
5 15
11 33
11 33

4=
Kuuluu
merkittdvasti
tehtéviin
Ikm %
3 9
20 61
16 49
10 30
12 36
19 58
9 27
4 12
17 52
21 64

n Min Max
33 1 4
33 1 4
32 2 4
33 01 4
33 1 4
33 2 4
32 1 4
33 01 4
33 2 4
33 2 4

Valmiudet tyétehtavassa suoriutumiseen

2=

Kuuluu
satunnaise
sti tehtdviin
Ikm %
9 27
1 3
6 18
7 21
8 24
1 3
8 24
13 39
5 15
1 3

2=

Tyydyttévét
Ikm %
10 30
3 9
3 9
12 36
10 30
1 3
7 21
11 33
7 21
3 9

3=

Hyvat
Ikm Y%
17 52
22 67
21 64
15 46
17 52
22 67
20 61
9 27
15 46
22 67

4=

Kiitettd vat
Ikm %
5 15
8 24
8 24
2 6
3 9
10 30
5 15
4 12
10 30
6 18

n Min Max
33 1 4
33 2 4
32 2 4
33 1 4
33 1 4
33 2 4
32 2 4
33 1 4
32 2 4
32 1 4

ka

26
35
33
28
29

35

34
36

ka

28
32
32
26
26

33

29
2.2

kh

08
07
08
11

1

06

08
1

07
06

kh

07
06
06
0.8
08

05

0.7
06
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Vuorovaikutus- ja yhteisty6taitojen painotus ja valmius lahijohtajan tydssa

Vuorovaikutus- ja
yhteistystaidot

Suullinen ja kirjallinen viestinta
Sahkaisten jérjestelmien kayttd
Tyoyhteison ristiriitojen
selvittdminen
Moniammatillinen yhteistyd
asiakastyon kehittdmisessa
Yhteistyo korkeakoulujen ja
oppilaitosten kanssa
Yhteistyo jarjestdjen kanssa
Yhteistyo eri palvelujen
tuottajien kanssa

Vuorovaikutus- ja
yhteistystaidot

Suullinen ja kirjallinen viestinta
Sahkaisten jérjestelmien kayttd
Tyoyhteison ristiriitojen
selvittdminen
Moniammatillinen yhteistyd
asiakastydn kehittdmisesséa
Yhteistyo korkeakoulujen ja
oppilaitosten kanssa
Yhteistyo jarjestdjen kanssa
Yhteisty eri palvelujen
tuottajien kanssa

Ei kuulu
tehtaviin
km %

0 0
0 0
0 0
0 0
2 6
11 33
5 15

Heikot
km %
0 0
0 0
0 0
0 0
1 3
6 18
2 6

2=

Kuuluu
satunnaise
sti tehtéviin
lkm %
1 3
0 0
4 12
4 12
13 39
15 46
10 30

Valmiudet ty 6tehtdvédssa suoriutumiseen

2=

Tyydyttavat
lkm %
1 2

2 6

4 12

1 3

5 15

8 18

5 15

Tyétehtédvien painotus

3=
Kuuluu
usein
tehtaviin
lkm %
5 15
7 21
9 27
8 24
12 36
6 18
10 30

3=
Hyvat
km %
21 64
14 42
17 52
22 67
23 70
17 52
19 58

4=
Kuuluu

merkittavasti

tehtéviin
lkm %
27 82
26 79
20 61
21 64
6 18
1 3
8 24

4=

Kiitettavat
lkm %
11 33
17 52
11 33
10 30
4 12
4 12
7 21

n Min Max ka
33 2 4 38
33 3 4 38
33 2 4 35
33 2 4 27
33 1 4 19
33 1 4 19
33 1 4 26

n Min Max
33 2 4
33 2 4
32 2 4
33 2 4
33 1 4
33 1 4
33 1 4

ka
3,3
35
3,2
33

29
26

2,8

kh
0,5
04
0,7
0,9

0.8
0,8

1

kh
0,5
0.6
0,7
0,5

0,6
0,9

0,8
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Mahdollisuudet itsensa johtamiseen lahijohtajan tydssa

Itsené johtaminen

Eettiseen johtamiseen

Uralla etenemiseen

Tuen saamiseen esimieheltd
Tuen saamiseen kollegoilta
Tydn ja oman eldméan
yhteensovittamiseen
tsendiseen paatoksentekoon
Oman tehtidvakuvan kehittdmiseen
Muuhun tydn kehittdmiseen
Tyontekijdiden yksiloliseen
kohtaamiseen

1=

Heikot

km %
0 0
3 9
2 6
0 0
0 0
2 6
2 6
1 3

2=

Vélttavat

lkm
2
11
5

6

B O Wwow

%
6
33
15
18

9
9
18
12

9

Mahdollisuudet

3=
Hyvat

km %
19 58
14 42
13 39
12 36

17 52
15 46
15 46
15 46

12 36

4=
Erinomaiset
lkm %
12 36
5 15
13 39
15 46
13 39
13 39
10 30
13 39
17 52

n

33
33
33
33

33
33
33
33

33

Min Max ka

2

N s

A AN

4

SN N SN N N SN iN

N

33
26
3.1
3,3

33
3,2

3
3,2

3.4

1

kh
0,6
0,9
0,9
0,8

0,7
0,8
0,9
0,8

0.8
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