('r

Tampere University
of Applied Sciences

Please note! This is a self-archived version of the original article.

Huom! Tama on rinnakkaistallenne.

To cite this Article / Kayta viittauksessa alkuperaista lahdetta:

Himanen, S. (2019) Miten mahdollistan tyontekijoiden kasvun ja kehittymisen. Teoksessa
Laaksonen H. & Salin S. (toim.) lloa ja intoa johtamiseen : kdytanndn evaita sosiaali- ja
terveysalan esimiestydhén. Oppian, s. 52 - 60.

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU
Kuntokatu 3, 33520 Tampere www.tuni.fitamk | p. 0294 5222




52

Miten mahdollistan tyontekijoiden
kasvun ja kehittymisen?

Tassa artikkelissa kasitellaan keinoja, miten esimies voi omalla toiminnallaan
ja tekemillaan ratkaisuilla tukea tyontekijoiden ammatillista kasvua ja urakehi-
tystd. Keskeinen osa ammatillista kasvua on ammatti-identiteetin muodostu-
minen, mika pitaa sisdllaan myos ammattietiikan omaksumisen ja elinikdisen
oppimisen tarpeen oivaltamisen. Kuuden henkilon omakohtaiset kokemukset
konkretisoivat, mika merkitys ndilla esimiehen teoilla on tyontekijoille.

PANOSTA PEREHDYTYKSEEN

Kuten Benner (1989) teoksessaan Aloittelijasta asiantuntijaksi kuvaa, tyontekijan
ammatillinen kasvu on prosessi, jossa ammatilliset valmiudet kehittyvat. Juuri
ammattiin valmistunut tyontekija on aloittelija, joka tarvitsee paljon ohjausta
ja tukea. Aloittelijalle on tyypillista, etta spontaanit havainnot ohjaavat teke-
misia, silla aloittelija ei ehka osaa viela kayttaa harkintakykyaan ja priorisoida
tekemisidan, vaan nojaa vahvasti annettuihin ohjeisiin. Han on epavarma, eika
osaa joustaa toimissaan ja ratkaisuissaan.

Aloittelija on ammatillisen kasvun nakokulmasta myos mahdollisuus. Hanella
ei ole viela pinttyneita tapoja, rutiineja tai syvaan juurtuneita asenteita, joista
poisoppiminen on hankalaa. Uuden tyontekijan perehdyttamiseen kannattaa
siis panostaa. Esimiehelld on mahdollisuuksia vaikuttaa siihen, millainen tyo-
yhteison jasen uudesta tyontekijasta kasvaa. Yksilon valmiudet ja asenteet ke-
hittyvat jatkuvasti siinad prosessissa, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita han
ammattiurallaan kohtaa, ja miten hanet kohdataan.

Uudessa tyopaikassa aloittaminen on aina merkityksellinen kokemus, siksi sii-
ta jaa usein mieleen selkeita muistikuvia, jotka voivat olla positiivisia tai nega-
tiivisia. Eras juuri valmistunut sairaanhoitaja kuvaa positiivisena kokemuksena
mieleen jaanytta perehdytystadn ndin:

Ldhiesimieheni tutustutti minut taloon ja kdvimme pdivittdin erilaisia ohjeistuksia
ldpi. Sain myos vanhemman tyontekijan mentorikseni. Koin uutena tyonteRijdnd val-
tavan hyvdd kohtelua sekd arvostusta. Koin kuuluvani tiimiin ja koin myés, ettd tyoni
on yhtd tdrkedd kuin konkareiden.



Konstruktiivisenoppimiskasityksen(Rauste-vonWright,vonWright&Soini2003)
mukaan ihmisen oppimisessa keskeista on kyky havainnoida asioita eri aistien
avulla (ndkeminen, kuuleminen, tunteminen) ja kyky ymmartdaa asioita. Oppimi-
nen on merkityksien maarittelyprosessi, jossa ihmiset tulkitsevat ja jasentavat
kokemuksiaan, antavat kokemuksille uusia merkityksid ja tulkitsevat asioita uu-
della tavalla oppimiskokemustensa tuloksena. Jalkikateen kyseinen sairaanhoi-
taja tulkitsee onnistunutta perehdytystdan entista laajemmasta perspektiivista
ja nakee, ettad silla on ollut myonteinen vaikutus koko hanen ammattiuralleen:

Minulle jdi hyvd kokemus perehdyttdmisestd ja siitd, kuinka tdrkedd on uuden tyon-
tekijdn vastaanottaminen ja opettaminen. Silld varmistetaan motivaatio, tahto oppia
lisdd sekd tiimityon avaimet. Nditd avaimia ovat toisten kunnioittaminen ja tyon ar-
vostus sekd oman tyon arvostus ja kunnioittaminen. Olen esimerkiksi ohjannut opis-
kelijoita vastaavanlaisella toimintamallilla kuin minua ohjattiin uuteen tyéhon.

Perehdytyksessa uusi tyontekija perehdytetadan paitsi tyotehtaviin, myos or-
ganisaatiokulttuuriin ja sielld vallitseviin arvoihin ja asenteisiin. Pohdi oman
tyoyhteisosi kohdalla, millaisia nakemyksia haluat valittaa uudelle tyonteki-
jalle tyoyhteisostanne ja millaiseen tyoyhteisoon haluat uusien tyontekijoiden
sosiaalistuvan.

KANNUSTA JA ROHKAISE

Joillekin tyontekijoille tyohon liittyvat kognitiiviset haasteet ovat uran alkutai-
paleella vaikeita. Erds vastavalmistunut kuvaa uransa alkua nain:

Olin uutena tyontekijand tunnollinen, mutta kovin epdvarma toimiessani asiakkaiden
kanssa. Minun oli vaikea tehdd pdadtoksid. Usein asiat jdivdt vaivaamaan mieltd ja
pohdin niitd kotonakin.

Bennerin (1989) mukaan edistynyt aloittelija osaa tunnistaa ja eritella tilan-
teissa vaikuttavia tekijoitd. Han osaa tunnistaa myos ne tilanteet, jotka ovat
hankalimpia kohdata ja joihin han tarvitsisi edelleen tukea ja ohjausta esimie-
helta ja tyotovereilta. Hyva kaytanto on sopia uuden tyontekijan kanssa usean
kuukauden ajalle saannollisia keskusteluhetkid, joissa on mahdollisuus ref-
lektoida tyOssa vastaan tulleita haasteita. Jalkikdteen kyseinen henkilo oivalsi,
kuinka merkittava vaikutus keskusteluilla oli kokemattoman tyontekijan am-
matilliselle kasvulle:
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Esimies auttoi minua tarkastelemaan tyomenetelmidni ja muuttamaan toimintaani
yhdessad sovittuun suuntaan. Tahdn pddstiin yhteisen reflektion ja avoimen vuorovai-
kutuksen keinoin. Ammatillinen identiteettini vahvistui keskustelujen ja tyokokemuk-
sen karttumisen myotd. Tdnd pdivédnd koen olevani vahva ammattilainen.

Ammattilainen hahmottaa tilanteet kokonaisvaltaisesti, kykenee suunnittele-
maan ja analysoimaan ty6tdaan sekd muuttamaan toimintaansa tilanteiden vaa-
tivalla tavalla (Benner 1989). Onko sinun tyoyhteisossdsi tyontekijoitd, joita voi
kuvata ammattilaiseksi? Miten ammattilaisen kiinnostusta ammatissa edelleen
kasvuun ja kehittymiseen voidaan tukea?

HYODYNNA KEHITYSKESKUSTELUT
TULEVAISUUDEN SUUNNITTELUN FOORUMINA

Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisen valilla vuosittain toteutuvia kes-
kusteluja, joiden sisaltoon kuuluu yleensa kolme teemaa: suorituksen arviointi,
tavoitteiden asettaminen ja kehittymistarpeiden jasentaminen (Valpola 2002).
Oman suorituksen arvioinnin avuksi organisaatioilla on kdytossa osaamiskart-
toja ja lomakkeita, joiden avulla tyontekijoiden on tarkoitus arvioida osaamis-
taan. Varsinkin uran alkuvaiheessa oman osaamisen itsearviointi voi tuntua
vaikealta, kuten erds sairaanhoitaja kuvaa:

Lapuissa oli osaamisen kartoitusta: eri asioita piti arvioida numeroilla, osaanko asiat
perustasolla, hyvin vai niin hyvin, ettd voisin muitakin opastaa. Oli haastavaa miettid
omaa osaamistaan ja arvioida, laittaako vaatimattomasti, ettd perustasolla, vai voi-
sinko johonkin kohtaan jo ajatella olevani hyvd. Eihdn sitd nyt itseddn halua kehua.

Kanste (2007) on selvittanyt, millaisia kehityskeskustelut terveydenhuolto-
alalla ovat. Niissa arvioidaan edellisessa keskustelussa asetettujen tavoitteiden
saavuttamista, arvioidaan toteutunutta ammatillista kehittymistd ja pyritaan
tunnistamaan tyontekijan vahvuuksia ja heikkouksia. Tdlta pohjalta asetetaan
henkilokohtaisia kehittymistavoitteita ja toiminnallisia kehittamistavoitteita
seka arvioidaan tyontekijan koulutustarpeita ja -halukkuutta ja laaditaan tyon-
tekijalle kouluttautumissuunnitelma. (Kanste 2007.) Jokainen esimies toteuttaa
kehityskeskustelut omalla persoonallisella tavallaan, mutta tavoitteena on joka
tapauksessa tukea tyontekijda hanen ammatillisessa kehittymisprosessissaan
ja mahdollisuuksissaan tyoskennelld organisaation tavoitteiden saavuttami-
seksi. Erdas sairaanhoitaja kuvaa onnistunutta kehityskeskustelukokemustaan
ndin:



Osastonhoitaja kertoi, mitd minulta ja koko tyoyhteisoltd odotetaan. Kdvimme osaa-
miskartoitusta ldpi ja samalla kun mietittiin, mistd asioista tarvitsen lisdd osaamista
jatietoa, kirjattiin toiseen Raavakkeeseen tavoitteita ylos ja suunniteltiin tulevaa kou-
lutusta. Keskustelu auttoi minua ymmdrtamddan, mitd mind itse haluan ja mika minua
kiinnostaa eniten. Minulle tuli tunne, ettd osastonhoitaja oli aidosti kRiinnostunut mi-
nusta ja haluaa, ettd voisin kehittyd tdssd tyossd mahdollisimman hyvdksi hoitajaksi.
En ollut aiemmin tajunnutkaan, ettd minulla on esimeriksi lupa tehdd asioita toisin
kuin muut. Kehityskeskustelu antoi minulle uutta virtaa ty6hon ja uskalsin enemmdn
toimia omana itsendni ja kdyttdd osaamistani ja persoonaani hyvdksi tyossd.

Tyontekijat ovat organisaation tdarked voimavara. Tyontekijoiden valityksella
organisaation arvot valittyvat asiakkaille ja tyontekijoiden toiminnan, asen-
teiden ja kommunikaatiotavan perusteella arvioidaan organisaation toimintaa
ja palvelun laatua. Onko sinun tyoyhteisossasi positiivinen tekemisen meinin-
ki? Pohditaanko tyoyhteisossdsi, miten asiat voitaisiin tehda vield paremmin?
Pystyvatko tyontekijat hyodyntamaan osaamistaan nyKyisissa tyotehtavissaan
riittavasti?

TUE KOULUTTAUTUMISTA

Terveydenhuollossa toimivalla esimiehelld on tyonantajan edustajana terve-
ydenhuollon ammattihenkil6itda koskevan lain (1994/559, 2015/1659) edellyt-
tama velvollisuus seurata terveydenhuollon ammattihenkiloiden ammatillista
kehittymista ja luoda henkilostolle edellytykset osallistua taydennyskoulu-
tukseen ja muilla menetelmilla yllapitaa ja kehittdaa tietojaan ja taitojaan.
Taydennyskoulutusvelvoite mainitaan my6s EU:n ammattipatevyysdirektii-
vissa (2013/55), terveydenhuoltolaissa (2010/1326) ja sosiaali- ja terveysmi-
nisterion asetuksessa terveydenhuollon henkiloston taydennyskoulutuksesta
(2003/1194). Tyontekijoille ammattitaidon ylldpitaminen ja kehittaminen ovat
paitsi eettinen velvollisuus, my06s keino tukea tyossa jaksamista ja tyohyvin-
vointia.

Sosiaali- ja terveysministerio on antanut suositukset taydennyskoulutuksen
toteuttamiseksi (STM 2004). Suositusten mukaan terveydenhuoltohenkilos-
ton taydennyskoulutuksen toteuttajia ovat padasiassa yliopistot ja niiden tay-
dennyskoulutuskeskukset, ammattikorkeakoulut, ammatilliset oppilaitokset ja
aikuiskoulutuskeskukset seka tyonantajat ja yksityiset koulutuksen tarjoajat.
Taydennyskoulutus voi olla tyotehtaviin liittyvaa tai ammattitehtaviin laaja-
alaisesti soveltuvaa. Koulutuksen vaikutus tulisi nakya ensisijaisesti potilaiden
ja asiakkaiden entista parempana hoitona ja palveluna seka henkildston pa-
rempana tyohon sitoutumisena. STM:n suosituksen mukaan taydennyskoulu-
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tuksen maara on peruskoulutuksen pituudesta, tyon vaativuudesta ja toimen-
kuvasta riippuen 3-10 paivaa vuodessa.

Taydennyskoulutusta on kritisoitu mm. siitd, etta yksilollisia erityisosaamis-
tarpeita ei ole riittdavasti otettu huomioon, eika tutkintoon johtavaa koulutusta
ole hyodynnetty riittavasti (STM 2004). Erds sairaanhoitaja kuvasi tilannetta,
jossa hdnen esimiehensa kyseenalaisti organisaatiossa vallinneen kdytannon,
jonka mukaan palkallisia koulutuspaivia ei myonnetty tutkintoon johtavaan
koulutukseen:

Ylihoitaja pohti, ettd miksi han ei voisi myontdd koulutuspadivid yleensdkin sellaiseen
koulutukseen, joka on asiallista, tyéhon tai alaan liittyvdd ja hyodyttda tyontekijdad
tyossddn ja mahdollisesti koko tyoyksikkad jollakin tavalla, vaikkakin se olisi tutkin-
toon johtavaa kRoulutusta? Myénnettdvien koulutuspdivien mddrd olisi kuitenkin ra-
jattava viiteen pdivddn vuodessa, mikd on jokaiselle myonnettdvien palkallisten kou-
lutuspdivien vuotuinen mddrd. Kaiken lisdksi tutkintoon johtavasta koulutuksesta ei
edes tulisi kuluja talolle.

Ammatillisella taydennyskoulutuksella tavoitellaan STM:n (2004) suosituksen
mukaan toiminnan vaikuttavuutta, palveluiden laatua, potilasturvallisuutta
ja asiakastyytyvaisyyttd. Jotta ndihin tavoitteisiin paastaan alati muuttuvas-
sa yhteiskunnassa, se edellyttaa eri nakokulmien analysointia, suunnittelua,
toimintakaytdnteiden tarkastelua, muutoksia ja jatkuvaa arviointia, eli pitka-
janteista tyota ja monialaista osaamista. Henkiloston osaamista voidaan tukea
nopeasti vaihtuvissa tilanteissa hyvin kohdennetuilla lyhytkestoisilla koulu-
tuksilla, joita voidaan tarjota useille tyontekijoille yhta aikaa. Tyoyhteisot tar-
vitsevat kuitenkin myo6s innovaattoreita ja muutoksen kaynnistdjia, mihin taas
saa parempia valmiuksia pitkakestoisimmista koulutuksista, kuten tutkintoon
johtavista koulutuksista.

Tyontekijoiden jatkokoulutuksen tukeminen on konkreettinen osoitus esimie-
hen kyvysta seka kannustaa tyontekijaa ammatillisessa kehittymisessa etta ha-
lusta tukea alan kehittymista, mika edellyttdaa yha enemman yha korkeammin
kouluttautunutta henkilostoa. Palkalliset koulutuspdivat saanut sairaanhoitaja
tiivisti asian ndin:

Tyonantajan antaessa mielikuvan siitd, ettd arvostaa tyontekijdn jatkokouluttautu-
mista, se voi edesauttaa tyénantajaa saamaan kunnianhimoisia ja ajan hermolla py-
syvid tyontekijoitd, mikd osaltaan edesauttaa korkeatasoisen palvelun toteutumista.



Opetus- ja kulttuuriministerion tulevaisuuskatsauksen mukaan (OKM 2018)
nimenomaan koulutus nahdaan avaintekijana yhteiskunnan yha monimutkai-
sempien haasteiden ratkaisemisessa. Onko sinun tyoyksikossasi haasteita, joita
on vaikea ratkaista? Onko tyoyhteisossasi riittavasti seka spesifia ettd laaja-
alaista osaamista?

MAHDOLLISTA TYONTEKIJOIDEN URAKEHITYS

Tyopaikoilla on eri-ikaisia tyontekijoita, ja sukupolvitutkimusten myota on
noussut esiin vdite, etta sukupolvien valilla on eroja tydelamaasenteissa ja ar-
voissa. Keski-ikdisten X-sukupolven edustajien kuvataan arvostavan pysyvaa
tyosuhdetta, palkkaa ja muita tyosuhde-etuja. Nuorten aikuisten Y-sukupolven
taas uskotaan arvostavan kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuuksia, ete-
nemismahdollisuuksia ja hyvaa tyoyhteisod. (Ng, Schweitzer & Lyons 2010; Ng
& Gossett 2013.) Patkatdiden yleistyttya Y-sukupolvi on joutunut sopeutumaan
lyhyisiin tyosuhteisiin, ja heille on siksi ehka helpompaa vaihtaa tyopaikkaa
sopivan mahdollisuuden koittaessa (Dries ym. 2008; Twenge 2010). Esimie-
hen on hyva tiedostaa, etta eri-ikaisilla ja erilaisessa elamantilanteessa olevilla
tyontekijoilla on ehka erilaisia odotuksia tyota kohtaan.

Kehityskeskusteluissa kannattaa tunnustella tyontekijan omia uratoiveita ja
suunnitelmia, kartoittaa tyontekijoiden erityisosaaminen ja kiinnostuksen
kohteet seka perehtya heidan aiempiin tyokokemuksiin ja kouluttautumis-
historiaan. Kehittymishaluisille ja -kykyisille tyontekijoille kannattaa tarjota
uusia haasteita ja vakaata tyota arvostavien kohdalla taas 1oytaa heidan omat
tyossa ilmenevat vahvuusalueensa. Kun tyontekijat saavat hyodyntda osaamis-
taan, olipa se laaja-alaista tai rajattua, heidan tyohon sitoutuminen sailyy vah-
vana eika tyossa turhautumista paase syntymaan.

Vaikka haluaisi olla oikeudenmukainen esimies ja kohdella tyontekijoita tasa-
vertaisesti, heita ei saisi tasapdistda, silla tyontekijat ovat yksildita, joilla on
erilaisia toiveita ja tarpeita niin tyoelamassa kuin siviilielaméassakin. Esimiehen
tulisi tukea tyontekijoitaan juuri heidan itse valitsemallaan tielld, kuten eras
terveydenhoitaja kuvaa oman esimiehensa toimineen:

Kouluterveydenhuollon suunnittelija oli jadmdssd vuorotteluvapaalle, ja hdn soitti
minulle ja Rysyi, mitd mieltd olisin suunnittelijan tehtdviin siirtymisestd. En osannut
vastata mitddn ennen Ruin olisin jutellut esimieheni kanssa. Oma esimies tuRi jdlleen
kerran minua ja sanoi, ettd pdrjddn tehtdvdssd ja minuun luotetaan. Siispd otin tehtd-
vdn vastaan ilman minkddnlaista Rokemusta.
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Vaeston ikdarakenteen muuttuessa ja sosiaali- ja terveyspalvelujarjestelman
palvelurakenteen uudistuessa kilpailu tyontekijoista kiristyy tyonantajien va-
lilla. Tyo- ja elinkeinoministerion toimialaraportin mukaan rekrytointiongel-
mia oli vuonna 2017 ollut jo kolmasosalla terveys- ja sosiaalialan toimipai-
koista (TEM 2017). Esimiesten ja johtajien haasteena on miettid, miten hyvat
tyontekijat saadaan pysymaan organisaatiossa. Mikali omalta osastolta ei 1oydy
uusia haasteita niita haluaville, kannattaa kartoittaa yksikoiden valista tilan-
netta, mahdollistaa tyokiertoa tai luoda uudenlaisia tyonkuvia. Monivaiheiseen
urakehitykseensa tyytyvdinen tyontekija kuvaa esimiehensa henkil6stojohta-
misen osaamista ndin:

Avoin yhteistyo muiden esimiesten Ranssa on tdrkedd. Hyvid tyonteRijoitd ei tule omia
ja tdarkedd on jakaa tietoa muille lGhiesimiehille, jos hyvd tyontekijd on vailla tyotd tai
jos rahkeet riittdvdt uralla etenemiseen.

Mikali tyontekija ei enda saa ammatillista ja kognitiivista tyydytysta tydstaan,
han joko turhautuu ja kyynistyy tai vaihtaa tyopaikkaa. Onko tyoyhteisossanne
tyontekijoita, jotka selkeasti kaipaisivat uusia haasteita, vaikka eivat sita ehka
itse osaa tunnistaa? Onko tyoyhteisossanne tyontekijoita, joilla olisi selkedsti
kapasiteettia vaativampiinkin tehtdviin?

DELEGOI JA PANOSTA SAMALLA LISAKOULUTUKSEEN

Organisaatiorakenteiden uudistaminen on usein ratkaisuna, kun tavoitellaan
muutosta kohti parempaa tehokkuutta tai vaikuttavuutta. Se tarkoittaa teh-
tavien ja vastuiden uusjakoa. Tiimirakenne on viime vuosina yleistynyt pal-
jon. Se ndahddan joustavana ja tehokkaana tapana organisoida toimintaa. Kat-
zenbachin ja Smithin (1998) perinteisen tiimimadritelmdan mukaan tiimin
jasenet ovat yhteisvastuullisesti vastuussa paamadrastaan, tavoitteistaan
ja suorituksistaan, mutta kaytanndssd tiimiorganisaatioita on muodostettu
myos siten, etta tiimeilla on nimetyt vetajat, jotka toimivat tiiminsa johtajina.

Terveysalan organisaatiorakenteissa on usein tiiminvetajid, joilta odotetaan
myo0s johtajuutta. Johtaminen on Juutin (2011) mukaan tarkedd, koska ilman
johtamista ei tiedeta, mita tehddaan, miten tehdaan ja miksi tehdaan. Johta-
minen on toimintaa, jolla saadaan tyoyhteison jasenet tyoskentelemaan ja ta-
voittelemaan yhteisia paamaaria; se on taitoa suunnata ihmisten osaaminen
oikeisiin asioihin (Piili 2006). Hyvin toteutettu ihmisten johtaminen kuvataan
organisaation menestymisen perusedellytykseksi, erityisesti asiakaskeskei-
sissd organisaatiossa (Juuti & Vuorela 2015). Asioiden ja ihmisten johtaminen



ndhddan nykypaivand integroituvan yhteen, mika tarkoittaa, etta tehokkuuteen
ja tulokseen kyetaan vaikuttamaan parhaiten, kun panostetaan tyoelaman laa-
tuun ja tyontekijoiden hyvinvointiin (Markkula 2011). Aktiivinen vuorovaikutus
esimiehen ja alaisten valilla on talloin keskeisessa asemassa. Vuorovaikutuksen
avulla voidaan parantaa ilmapiirid ja tyossa viihtymista seka vahentda epaluot-
tamusta ja virhetulkintoja (Kuusela 2013). Jotta riittavalle vuorovaikutukselle
on aikaa, yhdella esimiehella tai tiiminvetdjalla ei saa olla liikaa alaisia tai joh-
dettavia.

Esimiesty0 vaatii paljon osaamista, eika tehtava valttamatta sovellu kaikille.
Hyva tyontekija ei ole valttamatta hyva esimies. Esimiehen rooli voi olla joil-
lekin luontaista, mutta suurelle osalle se on rooli, johon voidaan kasvaa vahi-
tellen. Esimiestyon alkuun kohdistettu koulutus on arvokas panostus jokaisen
uuden esimiehen osaamiseen, esimiehen taustasta riippumatta. Eras tiiminve-
tdja kuvaa koulutuksesta saatua hyotya ndin:

Tiiminvetdijille jdrjestettiin ryhmdnd koulutus tiiminvetdjyydestd. Koulutus kesti puo-
lisen vuotta. Tapaamisia oli useampia Ruukausittain ja sielld tyostettiin yhteisesti asi-
oita, jotka sitten vietiin kukin tahoillamme kdytdntoon. Koulutuksen aiheina oli mm.,
kuinka tiimiytyminen tapahtuu, millaisia rooleja tiimeissd on, millaisia ongelmatilan-
teita tiimeissd voi tulla esiin ja kuinka niitd voi ennaltaehkdistd tai kuinka niihin tulisi
puuttua. Koulutuksessa Radsiteltiin tiimien yhteisten pelisddntdjen luomista, tiimiso-
pimusten laatimista, toiminnan organisoimista, omien tuntemusten kdsittelyd, rooli-
ristiriitoja jne. Koulutus antoi osallistujille Ronkreettisia tyokaluja, tietoja ja taitoja
ldhted organisoimaan pienen tiimin toimintaa sekd varmuutta toimia tiiminvetdjdn
tehtdvdssd. Se haastoi tyontekijin uudenlaisen roolin omaksumiseen, tyontekijana
saattoi kokea ammatillista kehittymistd ja motivaatio tyossd kasvoi uuden tehtdvén
ddrelld. Tiiminvetdjdt saattoivat hyédyntdd saamiaan oppeja tiiminsd motivointiin.
Ldhihoitajat muodostivat suurimman osan henkilostostd. Oli tdarkedad, ettd he saivat
kokemuksen, ettd heitd ohjataan ja johdetaan tietylla tavalla ldheltd, hallitusti Rohti
uudenlaista toimintatapaa.

TyOelaman laadun parantamisessa tarvitaan johtamistaitoa ja tehokkuuden
parantamisessa johtamiskykya. Markkulan (2011) mukaan viisaalla johtajalla
on molempia. Han osaa johtaa selkeilla tavoitteilla, oikealla tyonjaolla ja oikeu-
denmukaisella kohtelulla. Nama tekijat yhdessa mielenkiintoisen tyon kanssa
estavat tyossd uupumista. Viisas johtaja ymmartaa myos delegoida johtajuutta.
Se on keino lisata organisaation johtajuuskapasiteettia, tehokkuutta ja paran-
taa tyoeldman laatua. Kun delegoit esimiesvaltaa, panosta uuden esimiehen
koulutukseen, jotta han saisi riittavat evaat uuteen tehtavaan ja kykenisi joh-
tamaan tiimidan menestyksekkaasti alusta lahtien.
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LOPUKSI

Artikkelissa kuvattiin muutamia keinoja, joiden avulla esimies voi tukea tyon-
tekijoiden ammatillista kasvua ja kehittymista: panosta perehdytykseen, kan-
nusta ja rohkaise, hyodynna kehityskeskusteluja, tue kouluttautumista ja
urakehitysta sekd delegoi ja panosta lisakoulutukseen. Jotta esimies kykenee
aidosti ajattelemaan tyontekijoiden parasta, hanen ammatillisen osaamisen-
sa tulee olla hyvalla tasolla, hanella pitaa olla tasapaino tyotehtaviensa vaati-
vuuden ja osaamisensa valilla. Kun esimies on saanut kehittda osaamistaan ja
kouluttaa itsedan, han ymmartad, mika merkitys ammatillisella kehittymisella
on tyossa viihtymiselle ja tyohyvinvoinnille. Oletko panostanut ammatilliseen
kehittymiseesi mielestasi riittavasti? Koetko tarvitsevasi jostakin aiheesta lisa-
koulutusta? Onko sinulla tapana paivittaa tietojasi lukemalla alan kirjallisuut-
ta? Haluatko olla hyva, tyontekijoiden etua ajatteleva esimies?
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