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Opinndytetyon aiheena oli selvittdd l&hiesimiehen tyonkuvaa ja tydssd kohtaamia
haasteita yksityisesséd lastensuojelulaitoksessa. Tarkoituksena oli myos kuvata mil-
laisia haasteita ldhiesimiehet kokevat noustessaan asiantuntijasta esimiesasemaan ja
mitd keinoja heilld on ottaa johtajuus téllaisessa tilanteessa. Tavoitteena oli saada
mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva ldhiesimiehen tyostd ja tilanteesta, jossa
esimieheksi noustaan tyontekijastd. Esimiehiltd kysyttiin myds millaisia kehitystar-
peita he ndkevit omassa tyOssddn olevan. Nikokulma tutkimukseen valittiin siten,
ettd esimiehet pohtivat asiaa koko tydyhteison ja oman johtajuuden ndkdkulmasta.

Yksityisten palveluntuottajien mairéd lastensuojelussa kasvaa koko ajan. Témin li-
sdksi jo olemassa olevat yksityiset palveluntuottajat laajentavat toimintaansa perus-
tamalla uusia yksikoitd. Toiminnan laajentuessa myds ldhiesimiehien méérd kasvaa.
Télld alalla harvemmin esimiestehtéviin palkataan henkilod yrityksen ulkopuolelta,
vaan nousu esimieheksi tapahtuu asiantuntijatehtdvésté talon sisalta.

Tutkimusmenetelménd opinndytetyossd kiytettiin kvalitatiivista ldhestymistapaa.
Opinnidytetyon aineiston keruussa kéytettiin teemahaastattelua. Haastateltavat olivat
ldhiesimiehid, jotka tydskentelevét yksityisid sijaishuollon palveluita tarjoavassa Las-
tensuojelulaitos Lehmuskolossa. Teemahaastatteluun osallistui kolme Lehmuskolos-
sa tyOskentelevdd esimiestd, joiden johtamien yksikdiden toimintaperiaatteet ovat
hieman erilaiset.

Tuloksista ilmeni, ettd Lehmuskolon esimiehet kokevat tyotehtdviensd olevan moni-
puolisia. Esimiestehtivien tdydellinen sisdistiminen on vield kesken, miké nikyi sii-
nd, ettd jotkin esimiestehtivien alueet koettiin vaikeiksi. Tuloksien mukaan esimiehet
kokivat tehtdvien hallinnan olevan vaikeampaa kuin esimiesaseman ottamisen tydyh-
teisOssd. Tarkeimmiksi kehitystarpeiksi esimiehet nimesivét ajankdyton hallinnan ja
tehtdvien priorisoinnin. Tuloksissa nousivat kehitysmenetelmind esiin keskustelut,
koulutus ja alan kirjallisuuteen perehtyminen.
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The topic of my thesis was to examine an immediate superior’s job description and
the challenges they meet in a private child protection establishment. The purpose was
also to examine what sort of challenges immediate superiors go through while mov-
ing from an expert position to a superior position and what sorts of means they have
for taking a leadership position in these situations. My goal was to paint a clear pic-
ture of an immediate superior’s work and the situation in which one transitions from
a basic workman to a position as a superior. The superiors were also asked for im-
provement ideas they see in their work. The point of view for my study was that tak-
en by the superior while thinking of the matter through the eyes of the whole work
community and through their own leadership.

The number of private service providers in the field of child protection is growing.
The already existing private service providers are also increasing their operations by
establishing more units. As the operations increase, the need for superiors increases.
In this field, superiors are seldom employed from without the company, but rather
from within the employees who have reached an expert level in their work.

The research method used in my thesis was the qualitative approach. The technique
used in gathering the material for the thesis was through theme interviews. The inter-
viewed were in immediate superior positions, working in a private substitute care
providing child protection establishment called Lehmuskolo. Three immediate supe-
riors, working in slightly different policy inducing units, participated in the theme
interviews.

The results showed that the immediate superiors working in Lehmuskolo find their
jobs multifaceted. Some of the requirements of a superior were found difficult,
meaning that a thorough understanding and appreciation of working as a superior
was still under way. The results showed that the superiors found it harder to manage
their assignments then to take the role of immediate superior in the work community.
The most important aspects of the work needing improvement were seen to be time
usage and prioritising. The results suggested the recommended actions to be conver-
sations, further education and the usage of literature on the field.
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1 JOHDANTO

Esimiestyd on ammatinvalinta siind missd muutkin ammatinvalinnat. Monet ovat
kuitenkin paityneet, ajautuneet tai jopa joutuneet esimiesasemaan ilman, ettd olisivat
esimiesuralle tietoisesti pyrkineet. Hyvin yleistd sosiaalialalla on, ettd esimieheksi
nousee tyontekijd, joka on toiminut omassa asiaosaajatehtdvéssdén hyvin. Useimmi-
ten tilanne on se, ettd vield esimiesasemaan noustuaan ndmé asiantuntijatehtavét jaa-
vét osaksi toimenkuvaa ja vievit itse esimiesty0std ison ajan. (Suominen, Sipponen,
Karkulehto & Héamaldinen 2009, 136.) Téarkedd on, ettd esimies hallitsee alaistensa
tyohon liittyvét sisdllolliset kysymykset. Ammatillinen osaaminen on tirkedd ja
useimmiten ldhiesimiehet tekevidt myos perustyotd oman esimiestyonséd ohella. Am-
matillisen osaamisen liséksi esimiehen pitdd ehdottomasti tuntea laajaa kiinnostusta

henkildstoonsi ja tydyhteison johtamiseen. (Jarvinen 2009, 14-15.)

Perinteisesti on ajateltu, ettd johtajaksi ei voi oppia, vaan ominaisuudet peritdén.
Myo6hemmin ajateltiin johtajan ominaisuuksien olevan osin synnynndisid ja osin opit-
tuja. Nykyéddn johtajia ja esimiehid koulutetaan ja heille on tarjolla huomattava mééra
eri laajuisia koulutuksia. (Havunen 2004, 15.) Nissisen (2004, 25) mukaan johtajaksi
el synnytd, vaan johtajaksi kasvetaan. Harvalta, etenkdén nuorelta johtajalta, 16ytyy
luontaista johtamista tukevaa kykyé saada muut ihmiset mukaan ja sitoutumaan toi-
mintaan. Niitd asioita voi oppia. Tulee muistaa, ettd johtajaksi kasvamiseen ei ole

oikotietd. (Juuti 2009, 110.)

Lastensuojelulaki madrittelee, ettd laitoksen hoito- ja kasvatustehtdvistd vastaavalla
johtajalla tulee olla sosiaalihuollon ammatillisen henkil6ston kelpoisuuksista annetun
lain 10 §:n 4 momentin mukainen kelpoisuus. Hoito- ja kasvatustehtéivissd olevan
henkildston kelpoisuusvaatimuksissa on otettava huomioon toimintayksikon asiakas-

kunnan erityistarpeet ja toiminnan luonne. (Lastensuojelulaki 2007/417, 60 §.)

Esimiesty0 on tunteita heréttéva keskustelunaihe. Siitd puhutaan tydpaikoilla, aihetta
ruoditaan lehtien keskustelupalstoilla ja internetissid sekd television ajankohtaisoh-
jelmissa. Aihe on siis hyvin ajankohtainen. Léhes jokaisella on mielipide, millaisia

taitoja hyvé esimies tarvitsee. Usein ldhestymistapana on esimiehen arvostelu ja vi-



kojen etsiskely. Téssd opinnédytetyOssd esimichet saavat itse pohtia esimiesty6hon ja

kuuluvia asioita omasta nikokulmastaan.

Johtamisesta ja esimiestyostd 10ytyy hyvin paljon kirjallisuutta. Tdssd opinndytetyds-
sd kaytettyjen ldhteiden kriteereind on ollut se, ettd johtamista on késitelty sosiaa-
lialan ty0ympaéristostd kédsin. Léhteiden kéytossd on pyritty ottamaan huomioon nii-
den tuoreus. Vanhempia ldhteitd kéytettdessd perusteluna on ollut, ettd viittauksia

niihin [0ytyy uudemmasta kirjallisuudesta.

Opinndytetyon aihevalinta ldhti omasta kiinnostuksestani lahijohtamiseen ja sen ke-
hittimiseen lastensuojelulaitoksissa. Hyvé johtaminen on menestyvin organisaation
perusedellytys ja osa organisaation aineetonta pddomaa. Sosiaalialalla esimieheksi
noustaan tavanomaisesti tyoyhteison sisdlld ilman sen erityisempdd esimieskoulutus-
ta. Usein kdy niin, ettd esimiehid koulutetaan vasta sen jélkeen, kun heidét on tehté-
véddn valittu. Tdma asettaa omat haasteensa esimiehen rooliin nousevalle asiaosaajal-
le. Minua kiinnosti selvittdd millaisia haasteita asiaosaajat kokevat tissd roolin muu-
toksessa. Tyon kehittdmisessd ja onnistuneiden muutosten ldpiviemisessd on esimie-
helld keskeinen rooli. Yhtend mielenkiinnon kohteenani oli saada tietoa siitd, millai-
sia kehitystarpeita ldhiesimiehet nikevét omassa tydsséédn ajatellen koko tydyhteisod

sekd omaa johtajuuttaan.

Tavoitteenani tdssé tutkimuksessa oli perehtyéd ldhijohtajuuteen lastensuojelulaitok-
sen asuinyksikon esimiehen ndkokulmasta. Lahijohtajuutta ldhestyin esimiestyon
vaatimusten ja tyon kehittdmisen kautta. Tutkimustehtdvénini oli ensinnikin selvit-
tad ldhijohtajan tyonkuvaa. Tavoitteena oli muodostaa mahdollisimman kokonais-
valtainen kuva ldhiesimiehen tydstd. Toisena tutkimustehtdvénini oli tarkastella joh-
tajuuden ottamista tilanteessa, jossa esimieheksi on noustu asiantuntijaroolista. Kol-
mantena tutkimustehtdvénéni oli tarkastella esimiestd osana tydyhteison muutosta ja
tyon kehittdmistd. Tutkimuksellani pyrin saamaan tietoa siitd, millaisia kehitystarpei-

ta ldhiesimiehilld on ja siitd, miten he kehittavdt ammattitaitoaan ja johtajuuttaan.



2 JOHTAMINEN

Jokainen ihminen on johtaja. Johtaminen on ldsnd kaikessa toiminnassamme, joh-
damme itsedmme, toisiamme ja organisaatioita. Johtaminen on ihmisten vilisti,
vuorovaikutteista toimintaa. Jarjestelmédllinen yhteistoiminta on mahdotonta ilman
johtajaa. Johtajuuden erottaa kaikista muista inhimillisen toiminnan muodoista vas-
tuu ja valta muihin ihmisiin. (Nissinen 2004, 21.) Johtaminen voidaan jakaa asioiden
johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Asioiden johtami-
nen on asioiden kasittelyd ja ulkoisiin haasteisiin vastaamista. Tdlloin asioita voidaan
késitelld ennalta méaérattyjen normien mukaisesti. (Juuti 2009, 108.) Erilaisia kdytan-
to0n sovellettavia johtamisoppeja on paljon. Niitd ovat muun muassa tavoite-, arvo-,
muutos-, strateginen- ja itsensd johtaminen. (Syddnmaanlakka 2009, 22; Jiarvinen
2004, 60-61.) Nykyisin esilld olevat johtamismallit ovat sellaisia, ettd ne pyrkivit
tarkastelemaan johtamista eri ndkokulmista. Mikédén edelld mainituista opeista ei ole
toistaan parempi, vaan ne valottavat asian eri puolta. (Hirvihuhta & Litovaara 2003,
260.) Nykyéddn ajatuksena on, ettd ihmisten ja asioiden johtamista ei voi erottaa toi-
sistaan, vaan ndhda ne yhtend kokonaisuutena. Tdtd pdivéd on jaettu johtajuus ja siir-

tyminen kohti yhteisokeskeistd johtamista. (Syddnmaanlakka 2009, 23.)

Johtamistyylejd pitdisi arvioida niiden kiytinnon vaikutuksista késin, ei niinkddn
moraalisesta ndkokulmasta. Johtajalta pitéisi 10ytyd luovuutta johtaa eri tilanteita eri
tavoin. Kaikkiin tilanteisiin ja organisaation kehitysvaiheisiin ei yleensé sovi yksi ja
sama tapa. Olosuhteet vaikuttavat johtamiseen tapaan. Joissain tilanteissa johtajalta
vaaditaan paétdsvallan antamista alaisille ja toisinaan péadtokset on tehtdvé itse. Joh-
tajuuden jakaminen on hyddyllistd eri henkildiden kesken, jotta asiat tulevat hoide-
tuiksi. Hyvi johtaja osaa katsoa asioiden kaikkia eri puolia ja valita rationaaliset

toimintatavat. (Heiske 2001, 176-177, 180.)

Johtajan erilaiset roolit korostuvat erilaisissa tilanteissa ja eri ihmisten kanssa tyds-
kennellessd. Tyontekijoiden kannustaminen oma-aloitteiseen toimintaan ja innokkaa-
seen asioihin tarttumiseen, on johtajan yksi tdrkeimmistéd tehtévistd. Uusien ajatte-
lumallien rakentaminen ja sitoutuminen niihin on ihmisten johtamista parhaimmil-

laan. (Juuti 2009, 108.)



Johtajien ja esimiesten keskeisend tehtdvind yrityksessd on vastata organisaation
toimivuudesta sen kaikilla osa-alueilla. Johtamista voidaan tarkastella prosessina,
miké sisdltdd organisointia, suunnittelua, vaikuttamista, kontrollointia, ongelmanrat-
kaisua ja padtoksentekoa. Nditd pidetdén johtamisen perustehtdvinid. (Syddnmaanlak-
ka 2009, 25.) Johtajan tehtdvdnd on suurten linjojen jésentdminen. Johtajan asetta-
man tavoitteen tulee olla mielekés ja keinot edeté tavoitteiseen konkreettiset. Hanka-
lien pditdsten tekeminen jaa johtajalle, jos tyOyhteiso ei kykene pddtoksid tekemién.
Hyvistd asiaosaamisesta huolimatta yksittéisten tehtdvien suorittaminen organisaati-
ossa ei tarvitse olla johtajan osaamisaluetta. Hyvéd alan tuntemus on kuitenkin tirke-

i, koska se lisda johtajan uskottavuutta. (Heiske 2001, 174.)

Johtaminen on tulosten aikaansaamista ihmisten avulla, suunnan ndyttdmistd ja edel-
14 kulkemista. Johtaminen on toiminnan suuntaviivojen osoittamista ja tavoitteiden
asettamista ja ihmisten saamista mukaan toimintaan. Johtajan tulee luoda toiminta-
edellytykset alaisilleen. Keinoja asioiden ilmaisemiseen on monia. Johtaja voi kis-
ked, tiedottaa, todeta, ehdottaa, pyytdd, vedota, neuvotella, keskustella. (Kostamo
2004, 16.) Ihmisten johtajan tulee olla valmis ottamaan riskejé ja kokeilla. Tarvitaan
innovatiivisuutta ja halua etsid entistd parempia tapoja tehdé asioita. Ihmisten johta-
jan tulee ndhdd maailma ja tilanteet tdynnd oppimismahdollisuuksia. (Juuti 2009,

109.)

Johtaminen on vaikuttamista ja vaikuttamaan pystyy parhaiten, jos johtaja on pysty-
nyt luomaan luottamuksellisen suhteen niihin tahoihin, joiden kanssa hén tyoskente-
lee. Jokaisella tyontekijélld on omat heikkoutensa ja vahvuutensa. Esimiehen tehti-
vénid on saada tyontekijan vahvuudet esille ja valjastaa ne yhteisen pddaméérin ja hy-
vén tuloksen saavuttamiseen. (Juuti 2009, 106.) Johtajan tulee olla alaistensa henki-
nen voimavara, ei osaamisessa vaan asenteiden tukena ja uskon luojana. Johtajan on
ymmérrettidvi alaistensa tarpeita, kiinnostuksen kohteita ja motivaatiotekijoité, jotta
voisi toimia hyvind johtajana tyontekijoilleen. (Castrén , Salmimies, Lonka, Kilpi,

Panzar & Tainio 2001, 70, 85.)

Johtajuuteen on aina liitettdvd arvojen tarkastelu, koska johtaminen on arvosidon-

naista. Yhteiset késitykset ja jaetut arvot sekd niistd kumpuava eettisyys yhdistettyni



organisaation perustehtivddn luovat suuntaviivat ja toimintapuitteet koko tydyhtei-
solle. (Nissinen 2004, 22.) Johtajan omaksuma ihmiskuva vaikuttaa ratkaisevalla
tavalla sithen, minkélaisia johtamismenetelmid han kayttdd (Juuti 2009, 106). Tyon-
tekijoiden kasitys yrityksen arvomaailmasta muodostuu pitkalti sen perusteella, mit-
ki arvot ohjaavat johtajan toimintaa. Tapa, jolla yrityksen ylin johto kohtelee seuraa-
vaa johtoporrasta, vaikuttaa suoraan siihen, miten organisaation seuraavalla tasolla

johdetaan henkil6stod. (Jarvinen 2004, 60-61.)

2.1 Léhijohtajana organisaatiossa

Lahijohtamisen késite on otettu kdyttoon terveydenhuollon puolella 2000-luvun al-
kupuolella. Léhijohtaja on rinnasteinen termi esimiehelle ja tyonjohtajalle. (Isosaari
2008, 38.) Lahijohtaminen on osa organisaation johtamisjérjestelmdd. Se muodostaa
organisaation johtamisjdrjestelmédn alimman tason. Ldhijohtaja johtaa omaa tydyhtei-
s04, joka koostuu yleensd muutamasta tyontekijéstd muutamaan kymmeneen tyonte-

kijaan. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 10.)

Lahiesimiehen ty0 siséltdd tyontekijoiden vilittdméin ammatillisen tydn johtamisen ja
ohjauksen sekd toiminnan kehittimisen. Hineltd edellytetdén hyvié toimialansa am-
matillista osaamista. Tyon tarkoituksenmukainen organisointi, tyokdytintdjen ja
henkildston osaamisen uudistaminen sekd tydyhteison hyvinvoinnin lisdédminen ovat
ldhiesimiehen ja henkiloston yhteisiéd tehtévid. Esimieheltd odotetaan tutkivaa otetta
tyohon. (Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2011.) Lahiesimiehen tehtdvani
on tuoda yrityksen missiot, visiot, strategiat ja prosessit kdytintoon yhdessd henki-
16ston kanssa. Héan kantaa vastuun asiakkaille annettavista palveluista, alaisistaan ja

budjetista. (Aarva 2009, 88-89.)

Lihiesimiehen on huolehdittava, ettd tyonteon perusedellytykset ovat tyopaikalla
kunnossa. Tavoitteiden tulee olla saavutettavissa olevia, tyontekijoilld tulee olla tar-
vittavat tyovilineet ja niitd osataan kdyttdd. Léhiesimiehen tulee olla kiinnostunut
tyontekijoistdén ja ndiden mielenkiinnon kohteista sekd kyetd hyddyntdmidn niitd
tyoyhteisossd. Thmisessd olevan kyvykkyyden ja innovatiivisuuden esiin saaminen,

tehtidvirakenteiden ja tyomenetelmien kehittiminen ovat osa esimiestehtivid. Ta-
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voitteena on luoda sellainen tydyhteisd, johon henkilokunta haluaa kuulua. (Sipild

2005, 31.)

Toimintaympéristomme muuttuu kiihtyvilld vauhdilla ja vain nopeimmin oppivat
tyontekijit ja heiddn avullaan kehittyvét organisaatiot saavuttavat menestyksekkaita
tuloksia. Johtamisella voidaan tukea oppimista ja opin hyddyntimistd esimiehen
ollessa oppimisen esimerkkind. (Nissinen 2004, 25.) Esimiestyd on ihmisiin vaikut-
tamista. Haasteelliseksi sen tekee, ettd sithen ei sovellu syyn ja seurauksen logiikka,
jota sovellamme fyysisen ympériston muuttamiseen. Piddstdksemme selville toisten
ihmisten ajatuksista ja aikomuksista, meididn on keskusteltava ja oltava vuorovaiku-
tuksessa heiddn kanssaan. (Nummelin 2007, 18.) Avoimen vuorovaikutuksen avulla
esimies edistdd tyokdytintdjen ja toimintatapojen uudistamista ja edistdd henkild-
kunnan sitoutumista tyohon. Lahiesimiehen tulisi pyrkid edistiméddn organisaation
oppimista ja titd kautta selkeyttdd palvelutavoitteita ja innostaa henkilostod omaeh-

toiseen kehittymiseen. (Suonsivu 2011, 53-54.)

Suuri osa esimiehen tyOstd on viestintdd. Hyvin toimivissa yrityksissd henkildstod
informoidaan niin oman yksikon kuin koko yrityksen asioista, suunnitelmista, muu-
toksista ja muista keskustelua herdttdvistd asioista. Yhteisten palaverien etuna on,
ettd tieto kulkee kaikille ja kaikki saavat tiedon samassa muodossa. Néin valtytddn
huhupuheilta ja véadrinkésityksiltd. Palaverit luovat ja ylldpitdvét toiminnan kannalta
yhteisollisyyttd ja luovat me-henked. Esimiehen tehtdvidnd palavereissa on rakentaa
aloitekykyisté ja viredd keskustelukulttuuria, ettei henkildstod askarruttavat asiat siir-
ry kéytivikeskusteluihin. (Jarvinen 2009, 39-41.) Kun esimies viestii alaiselleen,
viestinndn tulisi olla kaksisuuntaista, joissa molemmilla osapuolilla on aktiivinen
rooli. Aktiivinen kuuntelu, muiden mielipiteiden huomioiminen ja kannustaminen

keskusteluun ovat aitoa dialogia. (Hokkanen, Mékeld & Taatila 2008, 21.)

Tavalla, jolla esimies viestii on suuri merkitys. Viestinnén on oltava omalle tyylille
luontuvaa, jotta hdntd on helppo ldhestyd. Toisinaan viestintétilanne vaatii huumoria
ja leikkimielisyyttd, vélilld pitdd olla tiukka ja muodollinen. Ty0ntekijét tulkitsevat
esimichen kokonaisviestintdé eli ilmeet, eleet ja dénenpainot antavat viestille oman

merkityksensd. Toisinaan kdy niin, ettd viestit ymmarretddn tdysin eri tavalla kuin
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mitd alun perin on tarkoitettu. Tdméd on inhimillistd ja se on opittava hyviksymaién.

(Nummelin 2007, 25-26.)

Esimiehen ty6 on jatkuvaa tiedon hankkimista, tulkitsemista ja paatoksentekoa. Ha-
nelle kertyy paljon tietoa organisaation sisi- ja ulkopuolelta ja téstd informaation tul-
vasta tulisi pystyd kerddmiin oleellinen tieto. Kokonaisuuksien hahmottaminen on
oleellista, jotta esimies kykenee erottamaan oleellisen epéoleellisesta ja muokkaa-
maan saamansa tiedon eri kiyttotarkoituksiin. Tyorauhan pitdd sdilyd, vaikka organi-
saation rakenteet ja toiminnot muuttuvat ja kehittyvét. Tyo esimiehend merkitsee asi-

oiden laittamista tarkeysjérjestykseen. (Nummelin 2007, 22.)

Esimiehen tehtdviin kuuluu antaa palautetta alaisilleen. Palautteen tarkoituksena on
tyon tuloksen, toiminnan ja tydmotivaation lisddminen. (Kupias, Peltola & Saloranta
2011, 214.) Mydnteisen palautteen antaminen tyontekijdlle onnistuneen tydsuorituk-
sen jélkeen on erittdin tidrkedd. Parhaimmillaan palaute selkiyttdd alaisen minékasi-
tystd ja vahvistaa alaisen itsetuntoa. [lman palautetta tyontekija tulkitsee helposti asi-
an niin, ettd yritys ei ole kiinnostunut hinen tyOpanoksestaan. Témén seurauksena
tyontekijan motivaatio tyohon laskee ja sitoutuminen organisaatioon heikkenee. (Jir-

vinen 2009, 113.)

Esimiehen tehtévd on perustella antamansa palaute. Alaiselle on tirkedd kuulla esi-
micheltd mielipide tehdyn tyon laadusta kuin pelkkd toteamus, ettd tyd on tehty.
EsimiestyOskentely on vuorovaikutteista, joten alaisen mielipiteet tulee myds olla
osana palautekeskustelua. (Haapalainen 2007, 93.) Vastuu tyostd kuuluu tyontekijoil-
le ja asiallisen palautteen antaminen tehdysta tyostd esimiehelle. Tyontekijoiden tu-
keminen, kuuleminen ja tarvittaessa jimerd puuttuminen ongelmatilanteisiin on esi-

miehen vastuulla. (Sulavuori 2007, 10.)

Hyvi johtaminen on keskustelevaa ja tyOntekijoitd arvostavaa ja ndmad asiat antavat
ihmisille voimavaroja. On hyvin loukkaavaa, ellei tyontekijan mielipiteitd kuunnella.
Se saa tyOntekijdn tuntemaan, ettei hinen sanomisillaan ole arvoa, eiké hénelld itsel-
lddnk&én ole juurikaan arvoa. Ellei tydntekijd jostain syystd kerro ongelmistaan 14hi-
johtajalleen, tulisi ldhijohtajan pyrkid ldhestyméén alaistaan ja rakentamaan riittdvaa

luottamusta, jotta ongelmista voitaisiin keskustella. Lahijohtajan kéytos kertoo siiti,
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miten hén arvostaa tyontekijoitdédn ja kuinka hyvina hén alaisiensa tyotd pitdad. (Juuti

2009, 110-111.)

2.1.1 Esimies osana tyOyhteisod

Lihiesimiehen rooli tydyhteisossd on dualistinen. Hén on alaisilleen esimies, mutta
samalla ylemmain johdon alainen. Esimies on siis tyontekijoiden ja ylemmén johdon
vélinen toimija. T&mi saattaa aiheuttaa ristiriitoja, mutta yhdessé niistd muodostuu
ldhiesimiehen rooli. Esimies tydskentelee ldhelld toiminnan ydintd ja hén nikee toi-
minnassaan henkil6t 1dhinnd yksiloind, kun taas ylempi johto nékee ihmiset ryhmina.
(Isosaari 2008, 39.) Onnistuakseen tyOssddn, esimichen tulisi pystyd tulkitsemaan ja
toteuttamaan ylimmaén johdon toimeksiannot ja samalla hénen tulisi edistda alaisten-

sa etuja ja asiaa (Laaksonen ym. 2005, 10).

Esimiehen rooli alaisten silmissd on erilainen kuin johdon puolelta tarkasteltuna.
Alaiset haluavat itselleen avoimen, tasapuolisen, rehellisen, suoraselkdisen tukea an-
tavan esimiehen. Organisaation ja ylimmin johdon puolelta esimieheltd edellytetédn
yrityksen edun mukaista toimintaa. Esimies on alaistensa silmissd auktoriteetti ja val-
ta-asemassa alaisiinsa ndhden. Esimiehen tehtdvind on oppia kdyttdimédn valtaansa
henkildston ja yrityksen suhteen parhaalla mahdollisella tavalla. Esimies, joka ei ha-
lua tai osaa kéyttdd saamansa valtaa, ei tule menestyméén tehtivissadn. (Jarvinen

2009, 18-19, 61.)

Lihiesimiehen on toimittava yhteistydssd samalla tasolla olevien kollegojen kanssa.
Joissain tapauksissa se voi olla ongelmallista, jos kyseessd on kilpailuasetelma. Esi-
mies, joka ei kykene rakentavaan yhteisyohon muiden esimiesten kanssa, on enem-
ménkin haitaksi kuin hyddyksi organisaation toiminnalle. (Jarvinen 2009, 36.; Iso-

saari 2008, 39.)

Esimiehen tulisi ottaa tyontekijat mukaan péaatoksentekoon ja jakaa vastuuta alaisil-
leen. Asioita kannattaa suunnitella ja ideoida yhdessd, jolloin sitoutuminen tyohon
paranee ja luottamus lisdéntyy. Luottamusta esimies rakentaa vahvimmin oman toi-

mintansa kautta, muun muassa pitdmélld lupauksensa ja toimimalla oikeudenmukai-
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sesti ja johdonmukaisesti. Hyvinvoinnista huolehtiminen ja tyontekijoiden kuuntele-
minen rakentavat luottamusta esimiehen ja tyontekijoiden vililld. (Nummelin 2007,

52))

Tyoskenneltdessd tiimeissd jokainen tietdd oman tehtévinsa, tekee oman tehtdvéansi
ja antaa myds muiden hoitaa oman osansa. Tiimitydskentelyssd kaikkien ei tarvitse
tehdad kaikkea tai vastata kaikesta. Esimichen tehtivénd on varmistaa, ettd kaikki
tiimin jésenet hoitavat omat tehtidvinsé. Tdlloin esimiehen tulisi sopia yksilon tai tii-
min kanssa tyon tavoitteet ja henkilosto saisi itse valita sopivat menetelmat ja tyota-
vat, joilla tavoitteet saavutetaan. (Jarvinen 2009, 37, 106.) Hyvéssi tiimissd sen jise-
net ovat sitoutuneet yhteiseen padméériin ja kaikilla tiimin jésenilld on yhteiset toi-
mintamallit. Tiimit toimivat joukkueena ja kaikki sen jdsenet ovat yhteisvastuussa
tekemisistddn. Menestyvin tiimin jdsenet toimivat itseohjautuvasti ja osaavat hyo-

dyntéi erilaisuuttaan. (Hokkanen ym. 2008, 70.)

TyOyhteisossd jokaisen jdsenen vastuulla on hyvén tydilmapiirin luominen omalla
toiminnallaan ja kdyttdytymiselldén. Erityisesti avainasemassa ovat esimiehet ja joh-
tajat, jotka vastaavat tyontekijoiden henkisisti ja aineellisista toimintaedellytyksista.
Hyvén tybilmapiirin luominen koostuu palautteen annosta, vuorovaikutteisesta toi-
minnasta, erilaisuuden kunnioittamisesta, kuuntelemisesta ja toivon luomisesta. (Paa-

sivaara & Nikkila 2010, 139.)

Sekd lahiesimiehen ettd tyontekijdn tulee olla tietoisia omasta perustehtivistdin ja
pitdytyd siind. Esimichen on varattava aikaa ty6hon liittyvien asioiden yhteiseen
pohdintaan ja kehittdmiseen. (Nummelin 2007, 46-47.) Jos tyontekijoiden aika kuluu
sosiaaliseen kanssakdymiseen tai riitelyyn, on ldhiesimiehen puututtava asiaan muis-
tuttamalla alaisiaan heidén perustehtivistddn. Huutaminen ja epiasiallinen kanssa-
kdyminen eivét kuulu tyontekoon milldén organisaation tasolla. Innostunut ja elé-

minmydnteinen esimies tartuttaa asenteensa alaisiinsa. (Heiske 2001, 175, 180.)

Siirtyminen tyOntekijdstd esimieheksi on iso muutos. Tdmai ei aina suju kovinkaan
kivuttomasti. Entiset kollegat muuttuvat alaisiksi ja aseman ottaminen entisten tyo-
kavereiden joukossa saattaa olla vaikeaa. Asemaa ei joko tahdota antaa tai esimies ei

sitd itse tahdo ottaa. Entiset tyokaverit voivat tulla kateellisiksi. Organisaation tehta-
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vind on huolehtia, ettd uusi esimies saa riittdvin johtamiskoulutuksen, pystydkseen
omaksumaan uuden roolinsa. (Jarvinen 2004, 72-73.) Nouseminen tydkaverista esi-
miesasemaan vaatii tietoista psyykkistéd ty0td ja oman toiminnan arviointia. Esimies-
tehtédvin hoitaminen ei suju samoja keinoja kdyttiden kuin tyokaverina oleminen. Té-
mén roolin muuttamiseen tarvitaan rohkeutta ja identiteetin rakentamista esimiehi-
syyden suuntaan. Esimiehen onnistumiseen vaikuttaa suuresti, miten johdettavat an-
tavat hdnen tydssdén onnistua. Pelkkéd asema esimieheni ei itsestddn selvyytend tuo
arvostusta tyontekijoiltd, vaan se on ansaittava toiminnan kautta. (Ristikangas, Aal-

tonen & Pitkdnen 2008, 225-227.)

Esimiehen tulisi kyetd sitouttamaan tyontekijénsd tyohon. Esimiehen tulisi kyetd vé-
littdmédn tyontekijoilleen tunteen, ettd he ovat organisaatiolle tirked voimavara, joi-
den tyOmotivaatiosta ja hyvinvoinnista halutaan huolehtia. Sitoutunut tyontekija on
motivoitunut ty6honsd, halukas kehittdméén sitd, tydympéristod ja omaan tyotoimin-

taansa. (Nummelin 2007, 45.)

2.1.2 Esimiestyon kompetensseista

Esimieheltd odotetaan psyykkistd aikuisuutta. Télld tarkoitetaan sitd, ettd esimies ky-
kenee kuuntelemaan alaistensa mielipiteet puolueettomasti ja luottamuksellisesti.
Tyontekijan pitdd saada tuntea itsensd kuulluksi. Toiveita ei kuitenkaan tarvitse 1&h-
ted toteuttamaan sellaisenaan. Esimiehen ei pidé rasittaa henkilokuntaa huolillaan,
vaan hakea tukea tyonohjauksesta ty0 ollessa emotionaalisesti ja henkisesti vaativaa.
Esimiehen kayttdytyminen levidd helposti yhteison yleiseksi kayttdytymismalliksi ja
tastd syystd hdnen ei pidd liittoutua johonkin ryhmaéidn tai puhua pahaa tyoyhteison
jasenistd. Esimiehen tulisi hyviksyd tyOyhteison sisdisid ja avoimia ryhmii, jonka
jasenet liittyvét yhteen, mutta sallivat muidenkin tulla mukaansa, eivitka etsi ryhmaél-

leen vihamiesté. (Heiske 2001, 178-179.)

Esimiehen suhde itseensi luo perustan suhteelle tyohon ja tydyhteis6on, organisaati-
oon ja ympdristoon. Hyvéi itsetuntemus auttaa suhteiden rakentamisesta muihin ih-
misiin. Kun esimies tunnistaa omat tunteensa ja ajatuksensa, hin pystyy késittele-

méén niitd rakentavasti ja voi kokea tunteidensa olevan omassa kéytossdén. Hian ky-
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kenee selkedmmin ndkemiin, mitkd tunteet herdévit hdnessi itsessdédn ja mitka tule-
vat hénen ulkopuoleltaan. Itsetuntemuksen syventyessd, esimies saa aineksia omaan
kehittymiseen, henkiseen uusiutumiseen ja tydssd jaksamiseen. (Nummelin 2007,

26.)

Esimiestehtdvddn sitoutuvan tulee pohtia organisaatioon sitoutumisen ehtojaan eli
missd médrin hén on valmis antamaan itsestddn tydlleen ja mistd hdn on valmis luo-
pumaan tyonsd hyvéksi. Néihin kysymyksiin tulee 10ytyé sellainen ratkaisu, ettd hin
voi sitoutua tyohonsi ja ylldpitdd motivaatiotaan. Tyd vaatii melkoista itsekuria ja
halua asettaa itselleen monia vaatimuksia. Ongelmia syntyy, jos vaatimukset ovat
liialliset suhteessa kykyihin tai voimavaroihin. Oma arvomaailma, korkeat ihanteet
ja sisdinen vaatimustaso saattavat johtaa kohtuuttomaan itsensé piiskaamiseen ja lo-

pulta uupumiseen. (Nummelin 2007, 23.)

Kun esimies on sinut oman itsensd kanssa, niin tekoja ja kédyttdytymistd ohjaavat tél-
16in pddasiassa myonteiset tunteet. Itsedéin arvostavan ja itsensd kanssa sovussa eld-
vid esimiestd on helppo ldhestyd. Kun esimies arvostaa itsedén, hdn osaa antaa arvoa
tavoitteiden saavuttamiselle ja nauttii onnistumisesta yhdessd tyontekijoiden kanssa.
Esimies, joka ei arvosta itseddn syyttelee helposti muita tai loukkaantuu muiden sa-
nomisista. Esimies, joka arvostaa itseddn, pystyy ndkeméén asiat realistisesti. Esi-
miehen tulee sietéd itseensd kohdistuvaa kritiikkid. Omien virheiden myontdminen ja
niistd oppiminen ovat mahdollisuus kehittyd tyossd. Itsedéin arvostava esimies ym-
mértad tyontekijan epdasiallisen kritiikin. Térkedd on keskustella kritiikkid aiheutta-
neista asioista vilittomdsti, jotta tyontekijdt eivdt mene negatiiviseen tunneimuun

mukaan. (Nummelin 2007, 37-39.)

Ajoittain esimiehen on tehtidva paitoksid, jotka osoittautuvat vadriksi. Esimiehen tu-
lee ndhdé kokonaisuus, mika tarkoittaa sitd, ettd ratkaisut voivat olla yksittdisen tyon-
tekijdn edun vastaisia. Kritiikki ja negatiiviset tunteet, jota esimieheen kohdistetaan,
ei ole yleensd kohdistettu hdneen ihmisend, vaan hénen tehtdvédinsa. (Heiske 2001,
177.) Esimieheen kohdistetaan usein ylimitoitettuja ja epdrealistisia odotuksia. Esi-
miehen pitdd ymmértdd tima ja hyvéksyd se tosiasia, ettd vililld tyossdin onnistuu

paremmin ja vélilld huonommin. (Nummelin 2007, 47-48.)
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Ihmissuhdetaidot korostuvat esimiestydssd. Esimiehen on tultava toimeen erilaisten
ihmisten kanssa. Hinen tulee kyetd antamaan palautetta niin arkipdivéisessd keskus-
telussa kuin etukdteen sovituissa esimies - alainen ja kehityskeskusteluissa. Positiivi-
sen palautteen antaminen tukee ammatillista itsetuntoa. Kriittinen palaute on valtta-
métontd, mutta sen ei missddn tapauksessa tule kohdistua tyontekijén persoonaan ja
ominaisuuksiin, vaan tulokseen ja toimintatapaan. Palautteen antamisen rinnalla esi-
miehen on myds kyettévi vilittimédén tyGtovereilleen ja alaisilleen tunne, ettd hén

arvostaa heitd tyontekijoind ja hyvaksyy heiddt ihmisind. (Castrén ym. 2001, 73-76.)

Hyvit viestintédtaidot korostuvat hyvin tyonsd hoitavan esimiehen roolissa. Kyky ai-
toon vuoropuheluun on tirked. Esimiehen tulee viestid nopeasti, tarkasti ja tehok-
kaasti. Héneltd odotetaan visionéddrisyyttd, tavoitteellisuutta, innostavuutta, itsendi-
syyttd ja kykyd tuen antamiseen ja arvostamiseen. EsimiestyOn viistyvid piirteitd
ovat yksityiskohtainen ohjeistaminen, rangaistukset, kdskyt ja valvonta. (Viitala

2002, 99.)

Esimieheltd odotetaan suhteiden luomista ja verkostoitumista. Esimieheltd odotetaan
kykya toimia uskottavalla, luottamusta ja myonteisid mielikuvia heréttavilld tavalla.

Esimiehen tulee edustaa seka jatkuvuutta ettd uudistamista. (Nummelin 2007, 22.)

Esimies, joka hankkii jatkuvasti tietoja organisaation tapahtumista ja liittdd niitd teo-
reettiseen ndkemykseensd, on huomattavasti paremmassa asemassa kuin esimies, jo-
ka toimii vanhojen kéytidntdjen tai pelkdn sormituntuman avulla (Juuti 2009, 113).
Kehittydkseen tehtdvdssddn esimiehen on pystyttidvd tarkastelemaan omaa toimin-

taansa kriittisesti (Jarvinen 2005, 79).

Esimiehisyyden kivijalan perustavat dlykkyys, persoonallisuus, karisma, arvot ja mo-
tiivit (Helsild 2002, 60). Esimiehen persoonallisuudella on suuri merkitys siihen,
miten hdn kykenee johtajuuden ottamaan ja kantamaan rooliinsa liittyvit paineet.
Persoonallisuutta on vaikea muuttaa, mutta omaa johtamiskdyttdytymiseensé esimies

voi vaikuttaa. (Jarvinen 2005, 69.)
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3 TYON KEHITTAMINEN JA MUUTOKSET ORGANISAATIOSSA

Perinteisesti ty0organisaatioiden muutospyrkimyksid on nimitetty kehittimiseksi.
Tédmin pédivin yrityksistd pyritddn luomaan organisaatioita, mitkd pystyvit reagoi-
maan muutoksiin nopeasti. Ulkoiset pakotteet, kuten lakimuutokset, markkinat ja
kilpailutilanne, ovat tehokkaimpia muutoksen tuottajia. (Jarvinen 2009, 98-99).
Toimintatapojen, tydn organisoinnin ja organisaatiorakenteen tervettd kyseenalaista-
mista tarvitaan kaikilla tyoeldmén aloilla, jotta voisi tapahtua kehitystd. Uudella su-
kupolvella on uudet arvostukset ja ndin ollen myds suhde ty6hon on erilainen kuin
edelliselld sukupolvella. Sitoutuminen koko loppueldmiksi samaan ty6hon ei tunnu
nuoremman sukupolven mielestd valttimattomaltd. Tyosuhteessa tarkedksi koetaan
sen motivoivuus ja saman arvomaailman omaava tydyhteiso. (Kemppainen 2010,

147-148.)

Viime vuosina useiden organisaatioiden rakennetta on madallettu ja sen seurauksena
esimiesten mddrdéd on vdhennetty. Erityisesti yksityiselld sektorilla tapahtuu jatkuvas-
ti yritysten fuusioitumista, joiden seurauksena tyontekijoitd irtisanotaan. Toisaalta
taas yritykset kiyttavit téllaisissa tilanteissa sisdistd hakua, kun paikkoja tiytetdén.

(Ristikangas ym. 2008, 236.)

Ylimmain johdon sitoutuminen asetettuihin tavoitteisiin ja niiden saavuttamisen edel-
lyttdmiin yhteisiin strategioihin on muutostilanteessa erityisen tdrkedd (Jarvinen
2005, 135). Esimiehen tulisi muutostilanteessa kyetd kertomaan ja tekemédan ymmaér-
rettdviksi alaisilleen muutoksen tarkoituksen ja tavoitteet. Henkiloston omat koke-
mukset ja kdsitykset vaikuttavat hyvin vahvasti sithen, miten kukakin muutostilan-
teen kokee. Useimmiten uusi ja tuntematon pelottaa ja halutaan takertua tuttuun ja

turvalliseen. (Jarvinen 2009, 121,130.)

Isoille organisaatiomuutoksille on olemassa ainakin kolme yhteistd asiaa. Ensinnikin
muutokset ndkyvét ensin organisaation toimintatavoissa, sen jdlkeen tuloksissa ja
vasta myOhemmin yrityksen organisaatiokulttuurissa. Toimintatavan muutoksesta
kulttuurin muutoksen saattaa mennd useita vuosia. Toinen yhteinen piirre on, ettd

muutokset organisaatiossa niyttdytyvét erilaisina johdolle ja tyontekijoille. Muutok-



18

sen merkitys, tavoitteet ja kokonaisuus saattavat olla himérin peitossa alimmalla
portaalla tyoskenteleville. Kolmantena yhteisend piirteend on, ettd todennikoisyys
muutoksen onnistumiselle kasvaa, kun panostetaan muutosjohtajuuteen. Esimiehen
ndkokulmasta tdma tarkoittaa sitd, ettd heiddn valmiuksiaan ja huomiotaan tulee koh-
dentaa muutosten hydtyjen ja vaikutusten mittaamistekniikoihin- ja kdytdntdihin.

(Virtanen & Wennberg 2005, 58-59.)

Organisaatiossa tavoiteltu muutos ndyttdytyy erilaiselta riippuen siitd, kenen nako-
kulmasta sitd tarkastellaan. Johto ja tyOntekijét ndkevat muutoksen ja sen merkitté-
vyyttéd erilaisena. Muutoksen laajuus on siis subjektiivinen kokemus. Mité yksinker-
taisempi ty0, sitd suuremmalta tuntuu pienikin muutos. Johtajan tulisikin tiedostaa ja
ymmartdd, miten muut ymmértdvit hintd ja hinen sanomaansa. (Haapalainen

2007,167; Virtanen & Wennberg 2005, 41.)

Muutoksen pitéisi tapahtua demokratian hengessd. Kaikkien tydyhteison jésenten,
jota muutos koskee, tulisi padstd mukaan suunnittelu- ja toimeenpano-osuuteen, ai-
nakin jossakin mairin. Johtamisen haaste kdytdnnon tasolla onkin, ettd koko henki-
16st611d on mahdollisuus osallistua muutoksen toteuttamiseen. (Virtanen & Wenn-

berg 2005, 95, 102.)

3.1 Suhtautuminen muutokseen

Muutokset tydssd horjuttavat sisdistd tasapainoa ja heikentévit hallinnan tunnetta
suhteessa tyohonsd. Thmisten selviytymiskeinot muutostilanteissa ovat hyvin erilai-
set. Ne voidaan jakaa passiivisiin ja aktiivisiin selviytymiskeinoihin. Kun esimies
yhdesséd tyontekijoiden kanssa pohtii muutostilannetta rakentavasti niin, kéytossa
ovat aktiiviset keinot. Torjuminen, muutoksen kieltiminen ja syyllisten etsiminen
ovat passiivisia keinoja. Esimiehen omasta suhtautumisesta muutokseen riippuu se,
ettd toimiiko hin kehittimisen esteend vai edistdjidnd. Esimies tarvitsee muutostilan-
teessa tuekseen henkilditd, joilla on aktiiviset keinot kdytdssddn. Muutokset tulee
johtaa suunnitelmallisesti, jolloin henkilostolle voidaan luoda turvallisuuden tunne,
eikd yksilollisid tai yhteisollisid kriisireaktioita pddse syntymddn. (Jarvinen 2009,

118-119.)
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Tyontekijd, jolla ei ole kokonaiskdsitystd organisaation toiminnasta ja sielld tapahtu-
vien muutosten syy- ja seuraussuhteista kokee uudistukset uhkaavina. Talloin tulevat
muutokset nostattavat hdnessid todennikoisesti huomattavasti vahvemman vastarin-
nan kuin sellaisessa tyontekijdssd, joka hahmottaa oman tyonsd ja organisaation
toimintamallit riittdvén hyvin. (Haapalainen 2007, 262.) Muutosvastarintaa aiheutta-
vista seikoista suurin on ihmisen turvallisuushakuisuus. Vanhasta on vaikea irrottaa,
vaikka uusi asia olisikin mielenkiintoinen. Saadakseen tyontekijdt myotdmielisiksi
muutokselle muutoksen syyt, vaihtoehdot ja vaikutukset pitiisi kertoa mahdollisim-
man kattavasti, oikeassa kohtaa ja viestin tuojankin tulisi olla tarkkaan harkittu. Tie-
don jakaminen pienissd erissd, mahdollisimman monille, tarpeeksi ajoissa ja sellai-
sessa muodossa, ettd kaikki varmasti ymmaértavét ovat keino vihentdd muutosvasta-

rintaa. (Haapalainen 2007, 160.)

Ilman viestinté4 ei voi johtaa ja erityisesti muutostilanteessa hyvién johtamiseen tar-
vitaan hyvéd viestintdd. Esimichen tulisi kertoa muutoksesta sellaisessa muodossa,
ettd se olisi hyvin ymmarrettdvai. Annettavan informaation on oltava selkedd. (Haa-

palainen 2007, 168; Stenvall & Virtanen, 2007.)

Muutostilanteissa huhuilla on tapana ldhted liikkeelle, jos tietoa muutoksesta ei ole
annettu tarpeeksi. Thmisilld on tapana epdvarmoissa tilanteissa tukeutua voimakkaasti
toisiinsa ja tulkita asioita erilaisten olettamusten pohjalta. Riittdva tiedotus muutosti-
lanteessa saattaa unohtua esimiehiltd, koska he ovat muutokseen liittyvid asioita pui-
neet jo pitkéddn ja asia on heille tuttua. TyOyhteisolle asia saattaa tulla kuitenkin aivan
uutena yllityksellisend. (Jarvinen 2009, 100-101.) Muutoksessa tiedonannon pitéisi
olla jatkuvaa. Jos jokin uusi asia havaitaan hyviksi, tulisi kokemuksen saamaa posi-
titvista palautetta levittdd koko organisaatioon. Muutoksen puolesta puhujien tapana
on kertoa muutoksen tuomia seikkoja yltiopositiivisesti, kun taas vastustajat tuovat
esiin kaikki negatiiviset asiat. Totuus on yleensd jotain téltd vililtd. (Virtanen &

Wennberg 2005, 94.)
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3.2 Esimies kehittdjana

Oman johtamisosaamisen kehittdmisen voi aloittaa tutkimalla omaa toimintaansa.
Omaa toimintaansa voi tarkkailla vaikkapa kirjoittamalla asioita ylos pdivittdin.
Tarkkailla voi my0s, miten vaikuttaa muihin ja miten muut vaikuttavat itseen. Palau-
tetta omasta toiminnasta kannattaa pyytdi, jolloin on mahdollisuus saada omaan esi-
miesty0honsd kehittimisehdotuksia. Todellisen oppimisen ja oppimaan oppimisen
kannalta oma kokemuksellinen oppiminen on ensiarvoisen tirkedd. Omien virheiden
tunnistaminen ja tunnustaminen on tirkedd. Se auttaa ymméirtdméaén, ettd kukaan ei
ole tdydellinen ja virheitd sattuu jokaiselle. Teoria ja yhdistettynd kokemukseen li-
sadvat esimiehen osaamista ja antavat hénelle arjen tyohon erinomaiset evait. (Kaski

& Kiander 2005, 189-190.)

Esimiehen tulisi péivittdd tietojaan jatkuvasti esimerkiksi lukemalla esimiestyotd ja
johtamista késittelevid kirjoja. Ne avaavat uusia ndkokulmia omaan ty6hon. Esimie-
hen olisi hyvd ymmaértdd yritystoiminnan lainalaisuuksia ja lukemalla my0s aihee-
seen liittyvédd kirjallisuutta, jolloin tietous tdltd alueelta paranee. My0s oman alan

ammattikirjallisuus ja lehtiartikkelit ovat tirkeda luettavaa. (Pentikdinen 2009, 159.)

Esimiehen tulisi peilata omaa toimintaansa alaisillaan. Alaistensa kanssa jatkuvassa
vuorovaikutuksessa toimiva ja palautetta pyytdvd esimies varmistaa sen, ettd esimies
ei etddnny arjen johtajuudesta, eikd menetd kosketuspintaa toimintaansa. Esimiehen
omalla esimiehelld on suuri rooli esimerkkind olemisessa siind suhteessa, ettd myos
hénen tulee ymmarti4 itsensd johtamisen tirkeys ja toteuttaa sitdi myods omassa tyds-
sadn. Hyvi itsetuntemus ja realistinen késitys omasta toiminnasta ovat edellytykseni
hyvéédn suoriutumiseen tydssd. Lisdksi ne tukevat henkilokohtaista hyvinvointia ja
mahdollistavat kehittymisen. Esimiehen asennoituminen omaan rooliinsa luo viite-
kehyksen esimiestyolle. Asennoituminen tyohon tulisi olla omistautunutta, jolloin

vaikutus ty0yhteisdon on positiivinen. (Aarnikoivu 2008, 40-42.)

Muutaman vuoden tydkokemuksen jilkeen esimiehen olisi syytd harkita pitempikes-
toista kouluttautumista. Tyokokemuksen karttuessa esimies kykenee yhdistdméédn
koulutuksesta saatua teoreettista tictoa niihin teemoihin, mitkd héinelle ovat tarkeita

omassa ty0ssddn. Erilaiset kehitysprojektit ovat oiva keino tutustua uusiin ndkdkul-
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miin. Oma ty0 tulee olla kuitenkin projektiin l&htiessd sisdistetty hyvin, jotta on riit-
tavésti kokemuspohjaista annettavaa projektitydhon. Ensimmaéisen esimiestehtdvin
kestettyd viidestd seitseméédn vuotta on aika uudistua ja siirtyéd eteenpdin, ellei oman
vastuualueen ty0 uudistu. Siirtyminen voi olla sivuttaista ja mahdollisesti ylennys

organisaatiossa. (Pentikédinen 2009, 160-161.)

Johtamiselta vaaditaan kykyd hahmottaa toimintaympéristonsd ja sen muuttumista
tulevaisuudessa eli johtajan on tiedettévi tulevaisuuden suunta, minne yritys on me-
nossa. Menestykseen tarvitaan koko henkilokunnan panos. Johtajan on saatava
tyontekijit aidosti mukaan tdrkeimpiin prosesseihin ja kuvaamaan tavoiteltavan tu-
loksen mydnteiset vaikutukset, joita tavoitteiden saavuttamiseen liittyy. Tavoitteiden
tulee olla haastavia, mutta myds realistisia. (Nissinen 2004, 23.) Esimichend itsensi
kehittdminen vaatii omien ja tydyhteisdon arvojen pohdintaa sekd erilaisia eettisid

nikokulmia (Ristikangas ym. 2008, 233).

Muutokset ja uudistukset koskevat hyvin usein myds esimiehen tyotehtdvéa tai ase-
maa yhtiossd. Samalla, kun esimiehen tukee alaisiaan muutostilanteessa, hin joutuu
itse sietdmddn epdtietoisuutta tulevaisuudesta ja muutoksen onnistumisesta. Esimies
joutuu usein kokemaan alaistensa taholta kovaa muutosvastarintaa. TyOyhteison
omaa toimintaa tutkiva ja arvioiva kehittdmiskulttuuri luo pohjan, jonka avulla muu-

tokset voidaan ottaa vastaan. (Jarvinen 2005, 135.)

Esimies tarvitsee tukea kollegoiltaan ja ylemmailti johdolta organisaation laajemmis-
sa uudistuksissa. Esimiehelld tulee olla selked visio kdynnissad olevasta muutoksesta.
Usein tulee tilanteita, jossa tydyhteisd haikailee vanhojen toimintamallien ja tapojen
perddn. Tallaisessa tilanteessa esimiehen tulisi pitdd visio kirkkaana mielessi ja jak-
saa puhua muutoksen puolesta, koska jossain kohden uusi toimintatapa muuttuu sen
hetkiseksi kdytdnnoksi ja alkaa sujumaan. Tédssd vaiheessa vanhaan ei halutakaan
endd palata, kun havaitaan uudistuksen aiheuttaneen paljon tydntekoa helpottavia
asioita. Ndin tydyhteiso pédédsee vaiheeseen, jossa ei endd halutakaan palata vanhaan,
koska uudistus on tuonut niin paljon tyontekoa helpottavia asioita. (Jarvinen 2009,

131.)
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Uudistavan esimiehen ominaispiirteisiin kuuluu tydntekijéiden voimaannuttaminen
ja vallananto siind méérin, ettd tyontekijiat kokevat saavansa energiaa, jonka avulla
luovuus ja innovatiivisuus lisdéntyvit. Mahdollistava, kuunteleva, ja valmentava
esimies on tdllainen. (Kemppainen 2010, 150.) Asiansa osaava esimies luo pohjaa
tulevalle muutokselle niin, ettd tuleva muutos alkaa eldméén tyontekijoiden alitajun-

nassa muuttuen hiljalleen muutoshaluksi (Virtanen & Wennberg 2005, 96-97).

Esimiehen tulisi olla kehityksen vauhdittaja organisaatiossa ja luovuudellaan innos-
taa tyOyhteis6jd innovatiivisuuteen. Tyon kehittimisen tarve voi ldhted kenelté ta-
hansa tydyhteison jaseneltd. Kehittdmistyohon ei kannata kuitenkaan 1dhted silloin,

jos esimiehet tai johto eivét koe sitd valttdmattomaksi. (Jarvinen 2009, 126-127.)

Esimies on ansainnut rakentavaa palautetta onnistumisistaan ja epdonnistumisistaan.
Palaute auttaa esimiestd kehittyméddn tydssddn. Perussddntoné palautteen annossa on,
ettd sen tulisi koskea toimintatapaa, ei saajan persoonaa ja positiivista palautetta pi-
tdisi antaa enemmaén kuin negatiivista. Mydnteisessd ilmapiirissd palaute kulkee esi-
micheltd tyontekijélle ja pdinvastoin. (Aarnikoivu 2008, 141,144.) Esimiehen antama
myoOnteinen palaute auttaa tyontekijdd huomaamaan oman kehittymisensé ja vahvuu-
tensa. Parhaimmillaan palaute ndkyy myonteisend vaikutuksena koko tydyhteisdssd
ja yrityksen tuloksissa. Esimiehen olisi kyettdvé itse olemaan esimerkkini siind, mi-
ten puhutaan avoimesti, miten toimintaa arvioidaan ja kuinka palautetta annetaan.

(Kupias ym. 2011, 201.)

Kehityskeskustelut ovat parhaimmillaan erinomainen tydkalu esimiehelle tiivistdd
tyontekijin kykya suoriutua ja kehittyd tyossddn. Kehityskeskustelussa esimies ja
tyontekijd pystyvét keskustelemaan syvillisemmin tyohon liittyvistd asioista kuin

tyon lomassa kdydyissd keskusteluissa. (Aarnikoivu 2008, 116-117.)
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4 SIJAISHUOLTO YKSITYISEN PALVELUNTUOTTAJAN
NAKOKULMASTA

Tarve lastensuojelullisiin toimiin on kasvanut tasaisesti koko 2000- luvun ajan. Kas-
vu nékyy laitosten, niissd tydskentelevien tyontekijoiden ja sijoitettuna olevien lasten
lukuméérassd. Huomattavaa on, ettd henkilostomaidrd yksityisilld palveluntuottajilla
kasvoi vuodesta 2000 vuoteen 2007 yli 70 prosenttia. Yksityiset yritykset tuottavat
suurimman osan sosiaali- ja terveydenhuollon tarvitsemista lastensuojelullisista lai-
tospalveluista. Yksityiset palveluntuottajat tuottivat 72 prosenttia kaikista lasten ja
nuorten perhekoti- ja laitospaikoista vuonna 2008. Niissd yksikoissd hoidettujen las-
ten ja nuorten mdard on noussut 2000-luvulla vuosittain muutamalla sadalla. Vuoden
2008 lopussa yksityisissé lasten ja nuorten perhekodeissa ja laitoksissa oli yhteensi
noin 4100 lasta ja nuorta. Yksityisten lasten- ja nuortensijaishuoltopalvelujen merkit-

tdvin asiakas ovat kunnat. (Stakesin www-sivut 2011.)

Lastensuojelulaki méaérittelee lastensuojelulaitosten toiminnan yleiset edellytykset.
Nykyinen lastensuojelulaki astui voimaan 1.1.2008, jolloin se kumosi vuonna 1983
sdddetyn lain. Lakiuudistus selkeytti sdédnnoksid, ajanmukaisti ja tdydensi lakia. Uu-
teen lakiin liséttiin vuoden 2008 jdlkeen joitain sdéddoksid. Lapsen lakisdéteinen koti-
kunta on vastuussa lastensuojelun jérjestamisesti lapselle (alle 18-v) ja nuorelle (18-

20-v). (Makkonen 2010, 26-27, 29, 38.)

Laki yksityisistd sosiaalipalveluista astui voimaan 1.10.2011. Se korvasi aiemman
voimassa olleen yksityisten sosiaalipalvelujen valvonnasta annetun lain. Aikaisem-
min annetut luvat yksityiseen sosiaalipalveluun ovat edelleen voimassa, ellei toi-
minnassa tapahdu oleellisia muutoksia. Aluehallintoviraston mydntémien alueellisten
lupien liséksi tulee kdyttoon valtakunnallinen lupa tuottaa sosiaalihuollon yksityisid
palveluja, jos palveluntuottajalla on toimintaa useammalla kuin yhden aluehallintovi-

raston alueella. (Laki yksityisistd sosiaalipalveluista 922/2011, 7, 8, 11 §.)

Lastensuojelulain 59 §:ssa on sdddetty kuinka monta laitoksen hoito- ja kasvatusteh-
tdvissd toimivaa tyOntekijad laitoksessa tulee olla suhteessa hoidettavien lasten maa-
rdén. Lastensuojelulaitoksessa tulee asuinyksikkod kohden olla seitsemén hoito- ja

kasvatustyonohjaajaa. Jos samassa rakennuksessa on useampi asuinyksikko, kuuden
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ohjaajan katsotaan lain puitteissa olevan riittdvin maardn. Henkiloston méérdan li-
sadvasti vaikuttaa, jos asuinyksikon lapset ovat hyvin vaikeahoitoisia. (Lastensuoje-
lulaki 417/2007, 59§; Saastamoinen 2010, 93-95.) Aluehallintoviranomainen valvoo,
ettd laitoksessa tyOskentelevit sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkil6t menet-

televit lain mukaisesti tyossddn (Réty 2007, 416-417).

Yksityisten sosiaalipalvelujen palveluksessa olevalla henkildstolld tulee olla kelpoi-
suuslain ja -asetuksen mukainen patevyys. Kelpoisuuslaissa on mdiéritelty kelpoi-
suusvaatimukset sosiaalihuollon johtotehtdviin, keskeisiin sosiaalihuollon ammattei-
hin ja vdhimmadiskoulutusvaatimus muihin sosiaalihuollon ammatillisiin tehtdviin.
(Lastensuojelulaki 417/2007, 60§; Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut 2007.)
Ammattikorkeakoulutasoinen sosionomikoulutus tarjoaa riittdvén pitevyyden toimia
esimiestehtdvissd. Koulutus mahdollistaa riittdvit esimiestaidot ja johtamisen perus-
teet sekd perehdyttdd sosiaalialalla tarvittavaan keskeiseen lainsdddantoon. Sosiono-
mikoulutus antaa pohjan toimia tydssé kehittévilld ja valmentavalla tydotteella sekd

havainnoimaan ty0ympdristoa kriittisesti. (Samk:n www-sivut 2011.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimukseni kdynnistyi 2011 vuoden alussa, jolloin aloitin teoriakirjallisuuteen tu-
tustuminen ja tutkimussuunnitelman laatimisen. Tutkimukseni tavoitteena oli tuoda
esiin kolmen yksityisen lastensuojelulaitoksen asuinyksikon esimiehen ndkemyksid
omasta johtajuudestaan ja kehitystarpeistaan. Tutkimuskohteeksi valitsin yksityisen
lastensuojelulaitos Lehmuskolon, koska se on jo melko pitkddn toiminut kyseiselld
alalla. Lehmuskolo on myos kooltaan iso organisaatio ja se koostuu useasta eri toi-
mintayksikdstd. Lehmuskolon jokaisesta erilaisesta toimintayksikostd valitsin yhden
lahiesimiehen haastatteluun. Tutkimuksen tekemiseen kysyin ensin luvan Lehmusko-
lon johtajalta (Liite 1) ja sen jélkeen haastateltavilta ldhiesimiehiltd. Kirjallisuuteen
tutustumisen kautta tutkimustehtdvéni selkiytyivit. Tdmén jélkeen laadin haastattelu-

rungon (Liite 2). Haastattelut tein maalis-huhtikuussa 2011. Nauhoitin kaikki haastat-
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telut haastateltavien antamalla luvalla. Nauhoitukset olivat avuksi analysoidessani

tutkimustuloksia. Aéninauhat litteroin heti haastatteluiden tekemisen jilkeen.

5.1 Tutkimustehtiva

Tutkimukseni kohteena oli kolmen ldhiesimiehen kokemukset johtajuudesta ja sen
ottamisesta sekd tyon kehittdmisestd. Tuloksia tarkastelin esimiehen nékokulmasta.

Tutkimustehtdavit muotoilin kysymysmuotoon seuraavasti:

1. Misté osa-alueista lahiesimiehen toimenkuva muodostuu?

2. Miten johtajuus otetaan tilanteessa, jossa esimieheksi noustaan tyontekijan
roolista?

3. Millaisia kehitystarpeita esimiehet kokevat tyoyhteisdssé ja omassa osaami-

sessaan?

5.2 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtdkohtana on todellisen eldmin kuvaaminen ja koh-
teen kokonaisvaltainen tutkiminen. Télloin halutaan ymmartié tiettyd toimintaa tai
ilmiotd. Tavoitteena on saada syvillistd tietoa ja tulkintaa tietysté asiasta. (Tuomi &
Sarajérvi 2009, 85-86; Metsdmuuronen 2008, 14.) Kvalitatiivinen tutkimus soveltuu
hyvin yksittdisen tapauksen ja siind esiintyvien ainutkertaisten ilmididen tarkaste-
luun. Tuloksilla ei tavoitella yleistettdvyyttd, vaan ehdollisia selityksid ja tulkintoja,

joita aika ja paikka rajaavat. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2000, 151-155.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ajatuksena on se, ettd yksityisessd toistuu yleinen eli
tutkimalla yksittdistd tapausta kyllin tarkasti saadaan nékyviin myds se, mika ilmids-
sd on merkittdvaa yleiselld tasolla. Laadullisessa tutkimuksessa ei siis pyrita tilastol-
lisiin sddnndnmukaisuuksiin tai yleistyksiin, vaan tarkoituksena on kuvata jotain ta-

pahtumaa tai ilmi6ta kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi ym. 2000, 152, 169).

Tutkimustyypiltddn tdmé tutkimus oli tapaustutkimus. Tapaustutkimus soveltuu tut-

kimukseen, jossa ollaan kiinnostuneita asioiden, ilmididen ja késityksien yksityis-



26

kohtaisista rakenteista. Léhtokohtana on yksildiden kyky tulkita inhimillisen eldmén
tapahtumia ja ilmiditd sekd muodostaa niistd merkityksid. Télloin tutkitaan yksittdis-
ten toimijoiden tulkintoja késityksid ja / tai kokemuksia tietystd tapahtumasta tai asi-

asta. (Metsdmuuronen 2008, 16-18.)

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittdd 1dhiesimiesten kisityksid johtajuudesta, johta-
juuden ottamisesta ja kehittymisestd johtajana. Tutkimustehtdvaa lahestyin kvalitatii-
visesta ndkokulmasta. Tutkimalla esimiesten nikemyksié ldhijohtajuudesta en pyrki-
nyt tilastollisesti yleistettdvddn tietoon, vaan etsimdéin perusteluita sekd syy-
seuraussuhteita esimiesten ajatuksille ja ndkemyksille 1dhiesimiestydstd. Tutkimuk-
sellani en siis tavoitellut yleistettdvdd tietoa aihealueesta, vaan tarkoituksenani oli

kuvailla mahdollisimman tarkasti tutkimuksen kohdetta.

5.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksessa tavoitellaan syvéllistd tietoa tutkimuskohteiden ndkemyksistd ja ko-
kemuksista tutkittavasta aiheesta. Téllaista tietoa on mahdollista saada suorassa vuo-
rovaikutuksessa tutkittavien kanssa. Haastattelu mahdollistaa téllaisen vuorovaiku-
tuksen. (Hirsjarvi ym. 2000, 191-192.) Tutkimuksen tiedonkeruumenetelminé haas-
tattelu on ennalta suunniteltua ja pddmééritietoista. Haastattelun tavoite ja roolijako
erottavat sen tavallisesta keskustelusta. Sen tavoitteena on systemaattinen tiedonke-
ruu. Haastattelua ohjaa olettamus, jonka mukaan tarvittava tieto on haastateltavalla.
Tutkijan tehtdvind on johtaa keskustelua kohti tutkimuksen tavoitetta ja aihepiirid.
Haastattelun onnistumisen kannalta on tdrkedi, ettd haastattelija varmistaa haastatel-
tavan ymmartineen kysymykset tarkoitetulla tavalla. Haastatteluiden nauhoittaminen
antaa tutkijalle mahdollisuuden keskittyd kokonaisvaltaisesti haastatteluun ja hénelld
on myohemmin mahdollisuus tarkistaa vastausten sisdltdd déninauhoilta. (Ruusuvuo-

ri & Tiittula 2005, 22-25.)

Haastattelussa korostuu vuorovaikutuksen merkitys. Seké haastattelija ja ettd haasta-
teltavat toimivat suhteessa toisiinsa. Kumpikin heistd reagoi toisen antamaan érsyk-
keeseen, mikd muodostaa johdonmukaisen jatkumon ja kokonaisuuden. (Ruusuvuori

& Tiittula 2005, 22-25.) Haastattelussa halutaan korostaa ihmisen subjektina olemis-
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ta. Haastateltavalle annetaan mahdollisuus tuoda esiin ndkemyksiddn mahdollisim-
man vapaasti. Haastattelutilanteessa on mahdollisuus selventdé saatuja vastauksia ja
esittdd lisdkysymyksid tarpeen mukaan. ( Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2009, 205;

Hirsjarvi & Hurme 2008, 35.)

Tutkimushaastatteluita luokitellaan sen mukaan, miten strukturoitu ja ennalta sééddel-
ty haastattelutilanne on. Luokittelun déripdind ovat strukturoitu- ja avoin haastattelu.
Teemahaastattelu on strukturoidun- ja avoimen haastattelun vélimuoto, jossa haastat-
telun runko laaditaan teema-alueittain. Teema-alueittain laadittuja haastattelukysy-

myksid voidaan tarkentaa haastattelun edetessé tarpeen mukaan. ( Tuomi & Sarajirvi

2009, 75; Hirsjarvi & Hurme 2008, 66.)

Tutkimuksessa kiytin aineistonkeruumenetelminé teemahaastattelua. Tavoitteenani
oli 16ytdad merkityksellisid vastauksia tutkimustehtdvien mukaisesti. Kirjallisuuteen
tutustumisen pohjalta suunnittelin haastattelun teema-alueet ja haastattelun rungon.
Tété esitestasin toisilla vastaavassa tyOyhteisossd toimivilla lahiesimiehilld. Kysy-
mysten muotoa ja jdrjestystd tarkensin esihaastattelujen jélkeen. Lopullisten kysy-
mysten tarkka muoto ja jdrjestys muotoutuivat vasta haastattelutilanteessa. Pyrin sy-
vélliseen tietoon spiraalinomaisella etenemiselld, jolloin tein tarkentavia kysymyksid
haastattelun edetessd. Haastatelluille esitin samat kysymykset, mutta haastattelun ai-
kana tein tarkentavia lisdkysymyksid. Ndiden méadrd ja sisdlto riippui ennalta suunni-
teltuihin kysymyksiin saaduista vastauksista. Lisdkysymysten kautta sain kokonais-

valtaisia vastauksia perusteluineen.

5.4 Aineiston analysointi

Haastatteluista saatu aineisto kuvaa tutkittavaa ilmi6tid. Aineiston analysoinnin ta-
voitteena on saada sanallinen ja selked kuvaus tutkimuksen kohteesta. Laadullisessa
tutkimuksessa aineistoa voidaan analysoida joko aineistoldhtoisesti tai teoriasidon-
naisesti. Analysoin tdmin tutkimuksen aineiston teoriasidonnaisesti. Talloin analyysi
siséltdd teoreettisia kytkentdjd, muttei pohjaudu suoraan teoriaan. Analyysista on

mahdollista tunnistaa aiemman tiedon vaikutus, mutta sen merkitys ei ole teoriaa tes-
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taava vaan ldhinnd uusien nidkokulmien avaaminen. (Tuomi & Sajajarvi 2009, 97-

103.)

Sisdllonanalyysi on menettelytapa, jolla kerdttyd aineistoa voidaan analysoida syste-
maattisesti ja objektiivisesti. Tavoitteena on muodostaa kuvaus tutkittavasta ilmiosta
titvistetyssd ja selkedssd muodossa. Sisdllonanalysoinnissa tutkijalla on apuna ana-
lyysirunko, joka on luotu teorian ja tutkimustehtdvien pohjalta. Timén avulla tutkija
pystyy poimimaan aineistosta sithen kuuluvat asiat ja luomaan sithen kuulumattomil-
le uusia luokituksia. Néin tutkijalle havainnollistuu aineistosta aiempaa teoriaa tuke-
vat asiat ja uusia ndkokulmia avaavat asiat. Aineiston luokitteluperusteita luotaessa
tulee huomioida teorian antama viitekehys, jotta tulokset vastaavat esitettyihin tutki-
muskysymyksiin ja aiempaan tietoon kyseisestd aihealueesta. (Tuomi & Sajajérvi

2009, 116-118.)

Tutkimusaineiston sisdllonanalyysi etenee vaiheittain. Téssd prosessissa vuorottele-
vat kirjallisuuteen perehtyminen ja oman tutkimusaineiston tarkastelu. Analysoinnin
edetessd luokitteluperusteet tismentyvét ja selkiytyvét. Teorian ja oman tutkimusai-
neiston vuoroittainen tarkastelu jatkuu kunnes tutkija saa luotua aineistostaan selkeiti
merkityskokonaisuuksia ja vastauksia tutkimustehtiviinsid. Analyysin kaikissa vai-
heissa on tirkedd, ettd tutkija pyrkii ymmértimédn tutkittavia heiddn omasta néko-
kulmastaan ja tekemién johtopéadtokset ymmartien asioiden merkityksen tutkittavil-
le. Prosessissa korostuu tutkijan oma ajattelu ja pohdinta. (Tuomi & Sajajérvi 2009,

108-113.)

Analysoin tutkimukseni aineiston teoriasidonnaisesti. Analyysin ldahtdkohtana oli
haastattelurunko, jonka muotoilin tutkimuksen teoriaan ja tutkimustehtdviin perustu-
en. Aineiston analysoinnin aikana kdvin jatkuvaa vuoropuhelua teoriakirjallisuuden
ja tutkimusaineiston vililld. Prosessimainen eteneminen auttoi 16ytdméadn aineistosta

tutkimustehtidvien kannalta keskeiset asiat.
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5.5 Tutkimuskohteen kuvaus

Lehmuskolo Oy on yksityinen satakuntalainen luvanvaraista lastensuojelun palvelua
tuottava yritys, joka on perustettu vuonna 2001 vastaamaan lastensuojelun sijaishuol-
lon kasvaviin tarpeisiin. Lehmuskoloon kuuluvat nelja lasten- ja nuortenkotia Sata-
kunnan alueella. Niistd kolme sijaitsee Porissa, ja yksi Siikaisissa. Néiden liséksi
Lehmuskoloon kuuluu Porin keskustassa sijaitseva avohuollon perhetydyksikko Tu-
kikohta, joka tarjoaa avohuollon tukitoimia ja jélkihuollon palveluita. (Lehmuskolon
www-sivut.) Lehmuskolon arvoihin kuuluvat lapsesta vilittiminen ja lapsen kunni-
oittaminen sekd turvallisten arjen puitteiden luominen lapselle. Lipindkyvyys ja
avoimuus sekd henkildston ammatillisuus luovat pohjan Lehmuskolon arvomaailmal-

le. (Laaksonen sdahkoposti 11.11.2011.)

5.5.1 Lehmuskolon eri yksikdiden toiminta-ajatukset

Lasten — ja nuortenkoti Toukola sijaitsee Porin Metsédmaalla rauhallisessa ympéris-
tossd. Se on aloittanut toimintansa kesdkuussa 2003. Toukolassa on seitsemén paik-
kaa 6-18-vuotiaille lapsille ja nuorille. Toukolan toiminta-ajatuksena on lasten ja
nuorten kasvun ja kehityksen turvaaminen kodinomaisessa ymparistossi. Tavoitteena
on antaa lapsille ja nuorille rauhallinen seké turvallinen kasvuaika ja — paikka. Toi-
minnan perustana ovat selkeit ja turvalliset rajat sekd arjen hoidollisuus. Toimintaa
ohjaa jokaisen lapsen yksildllisten tarpeiden huomioiminen omaohjaajatyon kautta,
lapsen tavoitteellinen kasvu ja kehitys, toiminnallisuus, kodinomaisuus, sekd yhtei-

sOllisyys ja vanhemmuuden tukeminen. (Lehmuskolon www-sivut.)

Toukolan yhteydessd sijaitseva Itsendistymisyksikkd Metsdmaa on tarkoitettu seit-
semélle 16—17-vuotiaille lapsille sekd jdlkihuollossa oleville nuorille 21 ikdvuoteen
asti. Metsdmaan toiminta-ajatus lihtee nuoren ja omaohjaajan vélisen vuorovaiku-
tuksen rakentumisen tarkeydestd. Toimintaa ohjaa jokaisen nuoren yksilollisten tar-
peiden huomioiminen omaohjaajatydn kautta. Nuoren vanhemmat ovat mukana
kumppaneina vanhemmuuden jakamisessa voimavarojensa mukaan. Yhteistyolld ta-
voitellaan nuoren yhteydenpitoa vanhempiinsa, sisaruksiinsa ja sukuunsa, nuoren

kasvun ja kehityksen eheytymistd, biologisen vanhemmuuden vahvistumista ja van-
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hempien toimimista nuoren tukiverkostona sijoituksen aikana ja jilkeen. Padmaaréna
on saattaa nuori itsendiseen eldmiin, omillaan toimeen tulevaksi aikuiseksi, jolla on

oma sosiaalinen verkosto tukenaan. (Lehmuskolon www-sivut.)

Porin keskustassa sijaitseva Tukikohta on toiminut vuodesta 2010 alkaen. Lastensuo-
jelun avohuollon tukitoimet ja jdlkihuollon tuki ovat Tukikohdan palveluja. Keskei-
send ajatuksen on toimia erityistd tukea tarvitsevan lapsen ja nuoren rinnallakulkija-
na. Tukikohdan palvelun keskeinen ajatus on olla erityistd tukea tarvitsevan lapsen ja
nuoren oikea-aikaisena rinnalla kulkijana. Pyrkimyksend on toimia itsendistyvéin
nuoren kasvattajana yhdessd sosiaalialan toimijoiden kanssa kehittden nykypdivin

lastensuojelua. (Lehmuskolon www-sivut.)

Lasten- ja nuortenkoti Jukola sijaitsee Porin Noormarkussa. Sielli on seitsemén
paikkaa 7-18-vuotiaille lapsille ja nuorille. Jukolan toiminta-ajatuksena on lasten ja
nuorten kasvun ja kehityksen turvaaminen silloin, kun perhe ei siihen kykene. Ta-
voitteena on turvata lapsen ja nuoren kasvu selkeiden ja turvallisten rajojen puitteis-
sa. Lasten yksil6llisten tarpeiden huomioiminen omaohjaajatyon kautta, toiminnalli-
suus, kodinomaisuus, yhteisollisyys ja vanhemmuuden tukeminen ohjaavat toimin-

taa. (Lehmuskolon www-sivut.)

Vuonna 2004 perustettu lasten- ja nuortenkoti Kontiorinne sijaitsee Siikaisissa. Kon-
tiorinteessd on seitsemén paikkaa 6-18-vuotiaille lapsille ja nuorille. Kontiorinteessi
tavoitteena on kulkea aikuisina lasten rinnalla taaten heille turvallinen paikka ja aika
kasvaa ja kehittyd omien yksil6llisten tarpeiden mukaan. Toimintaa Kontiorinteessa
ohjaavat selkeit ja turvalliset rajat. Jokaisella lapsella on omaohjaaja. Lapset otetaan

huomioon yksildind erityispiirteineen. (Lehmuskolon www-sivut.)

5.5.2 Lehmuskolon organisaatiorakenne ja esimiestyd

Henkildsto- ja hallintojohtaja M. Laaksosen mukaan Lehmuskolon henkilokuntaan
kuuluu 45 vakituisessa tydsuhteessa toimivaa henkilod seka lisdksi 4-8 sijaista. Hen-
kilokunta téyttdd lain mukaiset kelpoisuusvaatimukset. Henkilokunta koostuu mo-

niammatillisista osaajista, joiden tutkinnoista 10ytyy muun muassa sosionomeja,
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psykiatrisia sairaanhoitajia ja lasten- ja nuorten erityisohjaajia. Ohjaajien tydnkuvaan
kuuluu lasten ja nuorten ohjaustehtévit seka kasvatus ja hoito. Pddvastuun organisaa-
tiosta kantaa toimitusjohtaja. Hénen tuekseen on koottu johtoryhmi, jonka jésenilld
on omat vastuualueensa. Johtoryhmédan kuuluu toimitusjohtajan lisdksi henkildsto- ja
hallintojohtaja, kasvatusjohtaja, laadusta vastaava johtaja, erityisopettaja sekd eri
yksikodiden esimiehet. Johtoryhméssd kisitelldéin organisaation yleisid linjauksia ja
toimintatapoja sekd kasvatuksellisia asioita. Yksikdiden esimiehet vastaavat oman
yksikkonsé toiminnasta, lapsista ja nuorista sekd henkilokunnasta. Laaksonen kertoo
Lehmuskolon toiminnan punaisena lankana olevan esimiestyon jatkuva kehittdimisen.
Esimiehid koulutetaan talon sisdisin voimavaroin ja ulkopuolisia konsultteja apuna

kayttaen. Koulutus on sddnnollisti ja jatkuvaa. (Laaksonen sdhkoposti 27.10.2011.)

6 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYSOINTI

Téssd luvussa kuvailen ja tarkastelen tutkimuksessa saatuja tuloksia. Tuloksia tarkas-
telen esiteltyjen tutkimustehtdvien mukaisessa jérjestyksessd. Kuvaillessani tuloksia

peilaan niitd tutkimuksen alussa esiteltyyn kirjallisuuteen.

6.1 Esimiestyd

Téssd osiossa tarkastelen esimiesten omia ndkemyksid esimiehend olemisesta, esi-
miestyOn haasteista ja vaatimuksista. Tavoitteenani on kuvailla esimiehend olemisen
eri osa-alueita. Térkeiksi asioiksi olen nostanut vastuun ja vapauden suhteen tydssd

sekd esimiehen roolin tyyhteisdssé ja esimiehen kompetenssit.
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6.1.1 Toimenkuva

Kaikki tutkimukseen osallistuneet pitivét tydtehtdvidédn monipuolisina. Rinnakkain
kulkevat asiaosaaminen eli kenttdtyo ja johtaminen. Tyonkuvan monipuolisuutta ku-
vastaakin se, ettei kaikille haastelluille ole vield ehtinyt muodostua selkedd koko-
naiskuvaa kaikista tyotehtavistd. Yhteistd heille kaikille on se, ettd johtaminen on
tullut kenttdtyon rinnalle tybaseman muuttuessa. Haastatteluiden mukaan tehtdva-
kenttddn kuuluu kenttétyon lisdksi henkilosto- ja talousjohtamista seki eri sidosryh-

mien kanssa tyoskentelyd ja yhteydenpitoa.

Toimenkuvakseen esimiehet méérittelivét varsin yksiselitteisesti olemisen asuinyksi-
kon johtajana, joka on vastuussa johtoryhméille ja sieltd poispdin. Esimiehen velvolli-
suuksiin kuuluu heiddn mukaansa huolehtia omasta tydryhmastéddn ja jokaisesta tyon-
tekijéstdén sekd toimia linkkind oman tydryhminsé ja johtoryhmén vélilld. HenkilSs-
tostd huolehtimisen lisdksi esimichen tehtdviin nédhtiin kuuluvan varmistaa se, etta

sovitut tyGtehtivét tulevat hoidettua.

Vastauksissa korostui henkildjohtamisen merkitys. Esimiehet kantavat vastuuta hen-
kilokunnan hyvinvoinnista. Tydvuorojen suunnittelu, erikoisosaamisalueiden huomi-
oiminen ja tyOmairdn sekd vastuun jakaminen tasapuolisesti ovat vilineiti, joilla hy-
vinvoinnista huolehditaan. Juutin (2009, 106) mukaan esimiehen tirkednd tehtdvani
on saada tyontekijan vahvuudet esille ja valjastaa ne yhteisen pddmadirén ja hyvén
tuloksen saavuttamiseksi. Kaksi vastaajista piti tirkednd esimiehen tehtdvand 10ytda
henkildstostd muitakin vahvuuksia kuin pelkéstidén hoito- ja kasvatusty6hon liittyvad
osaamista. Esimerkiksi musiikillisia taitoja omaava tyontekijd voi vastata musiikki-
ryhmén vetdmisestd. Tdlloin tyontekijoiden omat vahvuusalueet tulevat hyodynnet-
tyd ja tyontekijdn hyvinvointi sekd viihtyvyys ty0ssd lisdantyvat. Esimiehen tirkeédksi
velvollisuudeksi koettiinkin sellaisten puitteiden luominen, jossa tyontekijén on hyvi

tehda tyotédn.

Kaikki vastanneista tiedostivat esimiehen roolin tydntekijéiden kannustajina ja tuki-
joina. Esimiesten kisitykset tukevat Juutin (2009, 108) nikemystd johtajien merki-
tyksestd tyontekijoiden kannustamisessa. Lastensuojelutydssd on péivittdin sellaisia

tilanteita, ettd tyontekijdt joutuvat miettimédan toimintatapojaan ja/tai suhtautumistaan
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joihinkin tapauksiin. Téllaisesta selvitdkseen tyontekijdt tarvitsevat vuoropuhelua
kollegoiden ja esimiesten kanssa. Timé on esimerkki esimiehen séilontitehtavista,

jolloin esimies kantaa osan tyontekijénsd tyotaakasta.

Lahiesimiehen tehtiviin kuuluu yrityksen visioiden ja strategioiden hallinta seka néi-
den kehittdiminen yhdessd henkiloston kanssa (Aarva 2009, 88-89). Tutkimukseen
osallistuneista vain yksi tarkasteli esimiehen tehtdvié tdstd ndkokulmasta. Hén koros-
ti vastuksessaan sitd, ettd esimiehen tulee pitdd toiminnan idea kokonaisuudessaan
kirkkaana, jotta toiminnan tarkoitus pysyy kaikkien tyontekijoiden mielessd. Hénen
mielestddn on tirkedd, ettd esimiehelld on selked visio ja idea siitd, mihin suuntaan

perustyotd kehitetddn ja miké on tyon perimmaéinen tarkoitus.

Lehmuskolon korkein johto/johtoryhmé asettaa esimiehille raamit, joiden sisdlld hei-
dén tulee tyoskennelld (Laaksonen sdhkoposti 27.10.2011). Tutkimukseen osallistu-
neet esimiehet kokivat omaavansa vapautta suunnitella, paattdd ja delegoida tydteh-
tavid. Haastatellut tosin korostivat tyon sisdltdmid vapauksia eri tavoin. Vapauksina
mainittiin mahdollisuus suunnitella tydaikoja ja ajankdyttod. Vastaajat kokivat va-
pautena myds sen, ettd esimiehind he voivat kéyttdd omia vahvuuksiaan ja osaamis-
taan tyOn eri osa-alueilla. Yksi haastatelluista esimichistd oli luonut oman tyoryh-

ménsd kanssa kokonaan uusia toimintamalleja omaan yksikkdonsa.

Vapauksien vastapainona haastatellut painottivat velvollisuuksien hoitamista ja vas-
tuun kantamista. Kaikki vastanneet tiedostivat vastuun kantamisen merkittivyyden ja
kokivat, ettd heille on annettu vastuuta. Keskeisimpénd vastuualueena mainittiin
oman yksikon toiminta ja tuloksellisuus. Yksikkotasolla vastuun kantaminen tarkoit-
taa sitd, ettd henkilokuntaa on riittdvésti, ja lapsilla on kaikki tarvittava, jolloin arki
pyorii. Esimiehet eivit kokeneet olevansa vastuunkantamisessa yksin, vaan saavansa
tukea tyoryhmaltadn sekd ylemmaltd johtoportaalta. Esimiesten tavoitteena on my0s
jakaa vastuuta alaisilleen. Tdstd huolimatta he tiedostivat olevansa yksikdssdédn vii-

meinen padtoksentekijd ja padtoksistd vastuussa oleva henkild.

"Sitten myos jaan vastuuta muillekin. Ei tdmd ole mikddn yhden mie-

hen show.”
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Osa vastuunkantamista esimiestydskentelyssd on riskien otto. Eniten riskejd esimie-
het ovat ottaneet kehittiessdén tyotdén ja muuttaessaan yksikon toimintatapoja. Tyon
kehittdminen on ollut kokonaan uuden toimintamallin luomista, omaohjaajatydsken-
telyd koskevaa tai ylipdatadn tyotehtdvien uudistamista. Riskien oton positiivisena
puolena koettiin olevan uusien ideoiden 1dytymisen ja uuden oppimisen. Suunnitte-
lemalla ja kokeilemalla yhdessé tyoryhmén kanssa voidaan saavuttaa uusia toiminta-
tapoja. Vain yksi haastatelluista pohti vastauksessaan taloudellisia riskeji. Téllaisia

riskejd hén pyrkii vélttimaén.

6.1.2 Esimies osana tyOyhteisod

Isosaari (2008, 39) kuvailee ldhiesimiehen roolia ty0yhteisossd kahdensuuntaiseksi.
Lahiesimies toimii linkkind ylimmén johdon ja henkiloston vélilld. Hén on yhtd ai-
kaa alaisilleen esimies ja ylemmén johdon alainen. Haastatellut tiedostivat roolinsa
sekd johtoryhmin ettd henkildstonséd suuntaan. Esimiehet kokivat olevansa vastuussa
tyon tuloksellisuudesta johdolle. Samalla he huolehtivat henkilostdstadn, jonka tyo-

panoksen kautta saavutetaan tyon tuloksellisuus.

Lastensuojelutyélle tyypillinen toimintatapa on tiimitydskentely. Tutkimukseen osal-
listuneet l&hiesimiehet kertoivat kuuluvansa sekd oman yksikon tiimiin ettd johto-
ryhméin. Osa tiimeisté toimii jatkuvasti. Téllaisina tiimeind mainittiin oman yksikko
ja johtoryhmai. Tédmin lisdksi on tiimejd, joita perustetaan suunnittelemaan ja toteut-
tamaan erilaisia projekteja. Tiimitydskentelyn kokivat kaikki tutkimukseen osallistu-

neet esimiehet valttimattomaksi tyon hoitumisen kannalta.

"Kylld tykkddn tiimityoskentelystd ja koen sen olevan elinehto tdssd

’

tyoskentelyssd.’

Tyoskentelymenetelmina tiimitydskentely mahdollistaa tehtdvien ja vastuun jakami-
sen. Talloin kaikkien ei tarvitse tehdé kaikkea ja vastata kaikesta. Esimiehen vastuul-
la on varmistaa, ettd tiimin jdsenet hoitavat oman osuutensa. (Jarvinen 2009, 37,
106.) Tutkimukseen osallistuneet ldhiesimiehet hyddyntivét tiimejé tehtévien ja vas-

tuun jakamisessa. Tiimitydskentelyn eduiksi he mainitsivat asioiden jakamisen ja
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purkamisen sekd toiminnan kehittdmisen. Asuinyksikdiden sisédlld vastuuta yksittéi-
sestd nuoresta on annettu hyvin paljon omaohjaajalle, jonka tydskentelyd muut tiimin
jasenet tukevat. Esimiehet kokivatkin roolinsa omaohjaajaan néhden tukea antavaksi
ja keskustelevaksi. Tiimityoskentely on haastateltujen esimiesten mukaan yksi véline

huolehtia tyontekijéiden hyvinvoinnista.

Vaikka esimiestyd on itsendistd ja omien tekojen sekd pditdsten seuraukset on kan-
nettava, niin kaikki vastaajat kokivat saavansa tukea ty6hon liittyvien ongelmien rat-
kaisemiseksi tarvittaessa. Tukea tyolleen ldhiesimiehet saavat ylemmaén portaan joh-
tajilta sekd vertaisiltaan eli muiden yksikdiden johtajilta. Esimiehet tiedostavat ase-

mansa ja ymmartdvét, ettei jokaiseen asiaan voi pyytdd apua.

Jarvinen (2009, 39-41) pitdd hyvin toimivan yrityksen ominaispiirteend laadukasta ja
toimivaa viestintdd. Hdnen mukaansa suuri osa esimiehen tyostd onkin juuri viestin-
tad sen eri muodoissa. Tarkasteltaessa tutkimukseen osallistuneita esimiestd osana
Lehmuskoloa tulee huomioida viestintd oman yksikon sisélld, muiden esimiesten vé-
lilld ja koko organisaatiossa. Toiminnan laajentuessa viestinté ei endd suju pelkéstidn
’viidakkorummun” avulla. Tiedonkulun parantamiseksi Lehmuskolossa on kehitetty
talon sisdinen intranetti, jolla saadaan nopeasti vélitettyd tietoa kaikille henkilokun-
taan kuuluville. Intranetin kautta vilitetdén esimerkiksi johdon tekemistd paédtoksista
ja tiedotteista. Téllaisen jdrjestelmdn esimiehet kokivat hyvéksi organisaation ollessa
laaja ja yksikoiden ollessa kaukana toisistaan. Sdénndlliset palaverit ovat tirked osa
Lehmuskolon viestintdakulttuuria. Esimiehet pitivét viikoittaisia palavereita hyvéni

vilineend tiedottaa asioista sekd toimivana foorumina asioista keskustelemiseen.

Avoimen vuorovaikutuksen avulla on mahdollista edistdé tyokdyténteiden ja toimin-
tatapojen uudistamista (Suonsivu 2011, 53-54). Yleisend tavoitteena Lehmuskolossa
on kommunikoinnin ja viestinndn avoimuus. Tdmé nousee esiin kaikista haastatte-
luista. Suoran ja avoimen kommunikoinnin avulla onkin Lehmuskolossa saatu aikaan
positiivisia muutoksia. Avoimuuden etuna haastatellut pitivdt sen mukanaan tuomaa
rohkeutta kasitella vaikeitakin asioita. Tavoitteena pidetddnkin sitd, ettd jokainen us-

kaltaa puhua asioistaan ja ongelmistaan.
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Viestinndn merkitys korostuu muutostilanteissa. Tdlloin tietoa tulisi jakaa pienissd
erissd, mahdollisimman usealle ja riittdvén aikaisessa vaiheessa. Asianmukainen tie-
dotus auttaa tyontekijoitd suhtautumaan myoétdmielisesti muutokseen. (Haapalainen
2007, 160.) Haastatteluun osallistuneista esimiehistd yksi korosti tiedottamisen mer-
kitystd muutostilanteissa. Hinen mukaansa on tdrkedd puhua muutoksista henkilo-

kunnalle totuudenmukaisesti, jotta véltytdin vaarinkésityksiltd ja huhupuheilta.

6.1.3 Esimiestydn kompetensseista

Omaa osaamistaan tutkimukseen osallistuneet kuvasivat eri tavoin. Kaikki haastatel-
luista mielsivit itsensd asiaosaajiksi ja suurimpina haasteina koettiin olevan johta-
juuden eri osa-alueiden sisdistdmisen. Eroavaisuudet ilmenivitkin painotuksissa ar-
vioitaessa johtajuuden osa-alueiden hallintaa. Eniten lisédtietoa kaivattiin henkilsto-
johtamiseen. Téstd huolimatta haastatellut esimiehet kokivat osaamisensa olevan riit-

tavilla tasolla, jotta kykenevit selviytymédn tdménhetkisistd tehtdvistién.

Viitala (2002, 99) korostaa hyvien viestintdtaitojen merkitystd. Haastateltavien esi-
miesten mielipiteet tukivat Viitalan ndkemystd. Heiddn mukaansa esimiehen on tul-
tava toimeen erilaisten ithmisten kanssa ja ilman tillaista taitoa ei voi vetdd ryhmaa ja
olla vastuussa sen toiminnasta. Esimiehen pitdd tulla toimeen kaikkien alaistensa
kanssa ja oppia, miten keskustelua tulee kdyda erilaisten ihmisten kanssa. Kaksi vas-
taajista piti tdrkeénd, ettd esimies on helposti ldhestyttidvissd. Ensinnédkin tdllainen
piirre helpottaa sitd, ettd tyontekijd pystyy peilaamaan vaikeita asioita esimiehelleen
ja toiseksi esimiehen tehtévd vaikeiden asioiden sdildjdnad ei jad siihen, ettd hantd ei
voi ldhestyd. Esimieheltd vaaditaan myos kykyé toimia yhteistydssd talon ulkopuolis-
ten tahojen kanssa. Téllaisia ovat sidosryhmét kuten sosiaalityontekijét, nuorten van-

hemmat ja koulut.

“Kaikkea taakkaa ei voi kantaa sisdllddn. Vililld on hyvd vilivarastoi-

1

da, ajaa ulos huoli ja ne asiat, mitkd tulevat esiin.’

Virheiden tunnustaminen on yleensd vaikeaa. Nummelinin (2007, 37-39) mukaan

omien virheiden myOntdminen ja niistd oppiminen, ovat vilineitd tydssd kehittymi-
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seen. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet pitivdtkin tirkednd virheiden tunnusta-
mista ja hyviksymistd. Samalla he myonsivit sen olevan haasteellista. Yhden esi-
miehen mukaan hyvi ja luottamuksellinen ilmapiiri edesauttaa virheiden tunnusta-
mista. Virheiden tunnustamiseen liittyy epdonnistumisen myontdminen, mikd tekee
tunnustamisesta vaikeaa. Omien virheiden analysointi koetaan vaikeammaksi kuin
toisten tekemien virheiden analysointi. Virheiden tunnustamisen positiivisena puole-
na vastanneet pitivétkin juuri mahdollisuutta oppia uutta ja kehittdd toimintaa. Vir-
heiden tunnustamisesta seuraa se, ettd tulevaisuudessa kykenee vélttimiidn saman

virheen toistamisen.

“Olen hyvin tarkkaan yrittianyt miettid, ettd jos joskus jotain tapahtuu

)

sellaista, mikd ei toiminut, niin en endd toista kertaa tee niin.’

6.2 Asiaosaajasta esimieheksi

Téssé osiossa tarkastelen esimiesten kokemuksia noususta asiaosaajasta esimieheksi.
Tavoitteenani on kuvata muutoksen tuomia haasteita tydtehtidvien sisdllon sekd uu-

den aseman nikokulmista.

Yhteistd kaikille tutkimukseen osallistuneille esimiehille on muutos asiaosaajan roo-
lista esimiehen rooliin. Tét4 uuden roolin ottoa ei kukaan heistd pidd helppona. Muu-
tos tiimin tasavertaisesta jdsenestd sen vetdjiksi koettiin haasteelliseksi. Jarvisen
(2004, 72-73) mukaan tillaisessa roolivaihdoksessa on vaarana se, ettd entiset kolle-
gat tulevat kateellisiksi. Kukaan haastatelluista ei maininnut kohdanneensa kateutta
tyOyhteisossddn. Vastauksista ilmenee myo0s, ettd vastuun kokeminen sekéd vastuu-

médrd ovat lisddntyneet roolimuutoksen myota.

Roolimuutoksen liséksi tydtehtdvien siséltd on laajentunut ja monipuolistunut. Joh-
tamiseen kuuluu laaja kirjo erilaisia tehtévid. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet
pitivédt suurimpana muutoksena kenttétyon rinnalle tulleita talous- ja henkilostdjoh-
tamisen tehtdvid. Esimiesasemaan nousun myotd kokouksiin osallistuminen ja yhtey-
denpito eri sidosryhmiin on kasvanut. Perustyon kehittimisen rinnalle on tullut myos

esimiestyon kehittdminen.
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Koko tyOyhteisdd koskevat muutokset ovat muovanneet esimiehen tyonkuvaa. Muu-
tosprosessien hallinta eli se mitd, miten ja milloin tehddédn, ovat osa esimiestyon ar-
kipdivdd Lehmuskolossa. Usein muutostilanteessa huhut 14htevét liikkeelle. Esimie-
hen tehtdvdnd on vastanneiden mukaan katkaista huhuilta siivet ja tiedottaa asioista
totuudenmukaisesti. Muutostilanteessa saattaa kdydé niin, ettd jotkin ty6t jadvat hoi-
tamatta, koska vastuualueet eivit ole tarkentuneet. Yhden haasteltavan mukaan til-
laisessa tilanteessa on erityisen tdrkedd, ettei tyontekijdd syyllistetd ja sen sijaan

muistaa muutostilanteen tuovan mukanaan ongelmia asioiden sujuvaan hoitamiseen.

Kaksi asiaa nousi selkeimmin esiin kysyttdessd vaikeuksista toimenkuvan muutok-
sessa. Ensinnédkin muutos ohjaajan roolista esimiehen rooliin koettiin vaikeaksi. Yksi
haastateltavista pohti otetaanko esimiehen rooli ty6lld vai onko se jo saavutettu ai-
emmilla meriiteilld. Toiseksi oman tydonkuvan selkeyttiminen ja sisdistiminen koet-
tiin haasteellisina. Yksi haastateltavista kertoi esimiestyon tulleen kdytdnnon tyon
rinnalle niin nopeasti, ettd hén ei ole ehtinyt pysymién tdysin muutoksen mukana.
Hianen mielestdédn muutokset ovat olleet niin laajoja, ettd kaikkea ei ole pystynyt si-
sdistimddn kerralla. Kummankin asian ratkaiseminen vie haastateltujen esimiesten

mukaan oman aikansa.

6.3 Muutos kehityksen mahdollistajana

Téssd osiossa tarkastelen esimiesten suhtautumista muutokseen ja tyon kehittdmi-
seen. Tamén lisdksi kuvailen my0s esimiesten kokemia omia henkildkohtaisia kehi-

tystarpeita seko vélineitd ndihin kehitystarpeisiin vastaamiseen.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet esimiehet ovat tyoskennelleet Lehmuskolossa use-
amman vuoden ajan asiaosaajina ja ovat nousseet esimiehiksi vasta hiljattain. Yhtion
tila on vakiintunut lastensuojelualalla. Muutaman viime vuoden aikana Lehmuskolon
toiminta on laajentunut ja samalla on luotu uusia toimintamalleja. Muutokset ovat
koskeneet henkilostomaarda, toiminnan laajuutta sekd johdon rakennetta. Muutostyd

Lehmuskolossa on ollut pitkdjénteistd ja suunniteltua. Arvioitaessa pidempdd ajan-
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jaksoa, vastaajat huomaavat osan suunnitelluista muutoksista jo toteutuneen, mutta

muutostyo ja kehittdminen jatkuu yha edelleen.

Esimies ei ole yksin vastuussa tyon kehittimisestd. Siihen hén tarvitsee tukea kolle-
goiltaan ja héntd ylemmilté johtajilta. Esimiehen vastuulla on pitdd kehitystavoitteet
selkednd mielessd ja ohjata tyOntekijoitd saavuttamaan asetetut tavoitteet. (Jirvinen
2009, 131.) Lehmuskolon esimiehet kokivat saavansa ty0yhteisoltddn tukea kehitys-
tyohon. Esimiehen tehtdvédnd pidettiin visioiden toteuttamisen valvontaa ja niiden

kdytantdon panoa.

6.3.1 Suhtautuminen muutokseen ja itsensé kehittimiseen

Jokainen haastateltavista suhtautui positiivisesti uusiin haasteisiin. Vastauksista il-
meni, ettd kaikki tutkimukseen osallistuneet esimichet ndkeviat muutoksessa mahdol-
lisuuden. Muutoksilla tavoitellaan tyotehtdvien ja toimintatapojen jéarkeistdmista.
Muutos ldhtee usein virheiden tunnustamisesta ja halusta oppia tehdyistd virheista.
Yksi haastatelluista esimiehistd piti pysyvad olotilaa huonona. Hinen mukaansa asi-
oita ei voi tehdé aina samalla tavoin, perustellen sitd niin, ettd aina on tehty ndin. Ha-
nen mukaansa muutos ei kuitenkaan saa olla itseisarvo ja uutta ei tule luoda vain uu-
den vuoksi. Toiminnalla tulee olla hdnen mukaansa tietyt pysyvét rakenteet, eikd
kaikki saa jatkuvasti muuttua. Uusien ideoiden yhdistdminen vanhoihin toimiviin

menetelmiin edesauttaa kehittymisté seka jarkiperdistdd monia asioita.

Jarvisen (2009, 118-119) mukaan onnistuneet muutokset johdetaan suunnitelmalli-
sesti. Lastensuojelussa asiakkaat ovat hyvin monialaisia ja haastavia, mikd omalta
osaltaan perustelee muutoksissa vaadittavaa suunnitelmallisuutta ja ennakoitavuutta.
Haastateltujen esimiesten mukaan juuri muutoksen suunnittelulla mahdollistetaan sen
positiiviset vaikutukset. Muutoksia suunniteltaessa ja toteutettaessa tulisikin huomi-

oida kokonaisuus ja perehtyi asioihin etukéteen.

Kaikille tutkimukseen osallistuneille esimiehille on yhteistd innostuminen uusista
asioista. Téllaista suhtautumista haasteisiin ja muutoksiin rajoittavat kiire ja koke-

mattomuus. Vastauksista ilmeni se, ettd haasteen / muutoksen laajuus ja muoto vai-
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kuttavat suhtautumistapaan. Toisaalta uusia asioita jannitetdfin ja mietitddn, toisaalta
innostutaan helposti uusista mahdollisuuksista. Yhden vastaajan mielestd lyhyt tyo-

kokemus esimiestehtévistd aiheuttaa jinnitystd oudoissa ja uusissa tilanteissa.

Vastaajien perusteluissa korostuivat erilaiset motiivit innostumiselle ja halulle oppia.
Yhden esimiehen mukaan hén haluaa tehdé asiat mahdollisimman hyvin ja oikein ja
mielestddn hdn omaa sisdsyntyisen halun oppia uutta. Toinen esimies taas innostuu
silloin, kun asia on kiinnostava ja ndkee siitd seuraavan kdytdnnoén hyddyn. Kolmas
esimies pohti tiedon lisdéntyessé kasvavan myds halun kehittdd tyotd ja kokee halun
oppia olevan vaistomaista. Yhteisti oli, ettd kaikilla heistd on halu kehitté4 itsedin ja

omaa tyotaan.

6.3.2 Koetut kehitystarpeet

Heisken (2001, 174) mukaan johtajan uskottavuutta lisdd hyvi alan tuntemus. Tdma
ei tarkoita sitd, ettd esimiesportaan toimijoiden tulisi hallita ja suorittaa kaikkia alaan
liittyvid yksittéisid tyotehtavid. Kaikilla vastanneilla vahvuutena on hyvi alan asian-
tuntemus ja kenttdtyon hallinta. Sen sijaan puutteita koettiin olevan itse johtamis-
tydssd. Suurimmiksi puutteiksi haastateltavat kokevat henkildstéjohtamisen sekd uu-
sien esimiestyohon liittyvien tyotehtdvien sisdistdmisen. Vastauksista kédvi ilmi, ettd
esimiehille ei ole vield syntynyt kokonaisvaltaista kuvaa esimiehen kaikista tehtévis-
td. Oman roolin, aseman tydyhteisdssd ja omien tehtdvien 16ytyminen vaativat aikaa

ja tyOta.

Arkipdivan tyotéd ajatellen ajankdyton hallintaa tulisi kaikkien haastateltavien mieles-
ta kehittdd. Omaa ajankdyttdddn haastateltavat haluavat kehittdd suhteessa vapaa-
aikaan ja tyotehtdviin. Tyoaika tulisi kédyttdd tehokkaasti tyotehtdvien hoitamiseen,
mutta tyOtehtdvien liittyvé ajatustyd pitdisi jittdd tyopaikalle, eikéd kantaa tydasioita
vapaa-ajalle. Tutkimukseen osallistuneet esimiehet kokivat my0s ajankédyton suh-
teessa eri tehtdviin haasteellisiksi. Tyodnkuvaan kuuluu esimiestdiden liséksi ohjaa-
jan tehtdvén toitd. Esimiehet pohtivatkin, miten jakaa esimiestyon ja muut ty6t niin,
ettei kumpikaan osa-alue kérsi ja tyot tulevat hoidetuksi. Haastateltavien mukaan toi-

den jakaantuminen oikeassa suhteessa ldhtee tyovuorosuunnittelusta. Eri tyovuorois-
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sa tyotehtdvit vaihtelevat ja jotkin asiat ovat sellaisia, ettd ne pitdd hoitaa virka-

aikana.

“Kaaoksen saa itselleen melko helposti pddhdn ja olenkin oppinut ot-

tamaan rennommin, kun olen huomannut, ettd itsensd saa melko hel-

posti piippuun.”

Koko organisaation kehittimiseen on kaytetty henkiloston voimavaroja. Nyt toiveena
olisikin, ettd esimiehet saisivat keskittyd itse perustehtédvin hoitamiseen omassa yk-
sikdssddn ja painopiste olisi oman henkilokunnan kanssa tydskentelyssd. Térkeda
olisi oppia priorisoimaan tyOtehtdviddn niin, ettd tdrkeimmét tyotehtivit tulisivat
hoidettua ensin. Tydtehtdvien jirkeistiminen koettiin my6s hyvin oleelliseksi. Poh-
timalla, miten jo olemassa olevia toimintamalleja ja rakenteita voisi muuttaa, voidaan
saada aikaan sellaisia muutoksia, mitkd helpottavat itse tyotehtdvaa ja sithen kiytet-

tdvaa aikaa.

Yksittdisind kehittimistarpeina haastatteluissa mainittiin suunnitteluun panostamisen,
epdonnistumisten analysoinnin seki sosiaalisten taitojen ja yhteistydtaitojen kehitta-
misen. Varmuutta tyotehtdvien hoitamiseen ajateltiin 10ytyvédn, kun tunnistetaan
omat kehitystarpeet. Palautteen antamisessa ja omien mielipiteiden julkilausumisessa

yksi haastateltavista kertoi 16ytdvansé kehitettdvaa.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet arvioivat kehitystarpeita myds laajemmasta
ndkokulmasta. Viimekdden paitdsvalta lapsen asioista on hédnen sosiaalityontekijél-
lddn. Toisinaan on tilanteita, ettd lapsen asioiden eteenpdin vieminen vaatii yhtey-
denpitoa tai luvan saamista sosiaalityontekijéltd. Sosiaalityontekijoitd koetaan olevan
vaikea tavoittaa ja toisinaan ei ole edes téyttd selvyyttd kuka on vastuuhenkild lapsen
asioissa. Vililld syntyykin epéselvyyksid, miten jokin asia hoidetaan. Yhteydenpidon
madaltamista sosiaalitoimen suuntaan toivottiin ja liialliseen byrokratiaan toivottiin
kevedmpid rakenteita. Yksiselitteisesti voisi sanoa, ettd sosiaalitoimen jérkiperdisté-

miseen toivottiin kehitysta.

Yksityisen sektorin osuus lasten sijaishuollossa on merkittdva (Stakesin www-sivut,

2011). Sijaishuoltoa madrittévit asiat muuttuvat ja kehittyvit koko ajan. Yksityisten
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sijaishuollon toimijoiden pitdd pysyd ajan tasalla ja toimia joustavasti muuttuvien
tilanteiden mukaan. Haastateltujen esimiesten mukaan oleellista on asiakkaan néko-
kulman huomioiminen ja muokkautuminen asiakkaan tarpeisiin. Toiminnan pitéisi
olla asiakkaan edun mukaista ja palveluita tulisikin kehittdd jatkuvasti yksilolahtoi-
sempdin suuntaan. Vastauksissa korostuikin toiminnan jatkuva kehittdminen sekd

toimijoiden muutosvalmius.

6.3.3 Menetelmit kehittimiseen

Haastatteluista nousi esiin se, ettd keskustelun eri muodot nédhdédan tirkednd tapana
kehittdd toimintaa. Esimieskollegoiden kanssa kdytyjen keskusteluiden avulla on
mahdollisuus saada kehitysideoita omaan, yksikon ja koko organisaation toimintaan.
Tallaiset keskustelut ovat tyotd kehittavai reflektiota. Yhteistyo toisen yksikon kans-
sa mahdollistaa eri toimintatapojen havainnoinnin arjessa. Néistd toiminnoista voi
16ytdd ideoita, joita voi joko sellaisenaan tai soveltaen kayttdd omassa yksikossid. Ke-
hittimiseen koettiin tarvittavan dialogia. Vuoropuhelun avulla vaihdetaan mielipitei-
td, ndkemyksid ja kokemuksia asioista. Yhdessd miettiminen ja pohtiminen, helpottaa
usein ratkaisujen 16ytymistd ongelmakohtiin. Yksi haastateltavista esimichistd kertoi
heittelevinsd kysymyksid ilmaan, jolloin ne jaavét alitajuntaan. Kaikkien nédiden ky-
symysten ei tarvitse johtaa mihink&én, mutta toisinaan niistd syntyy hyviékin ideoita.

Tarkoituksena on kuitenkin koko ajan pitdd mielessd, miten asioita voisi parantaa.

Haastatteluista nousi esiin koulutuksen tirkeys. Koulutuksen sanotaan olevan linkki-
nd kdytdnnon ja teorian vilille. Koulutuksissa kdydyt keskustelut ja tehtdvét ovat aut-
taneet nimedmaddn asioita, jolloin ymmadrrys omasta toiminnasta hahmottuu. Koulu-
tuksissa esiin tulleet asiat saavat aikaan sen, ettd esimiehen roolista ja tyonkuvasta on
16ytdnyt enemmén tietoa, kun niitd on alkanut syvillisemmin pohtimaan. Haastateltu-
jen esimiesten kasitykset tukevat Pentikdisen (2009, 160-161) nikemystd koulutuk-
sen merkityksellisyydestd, jonka mukaan tyokokemuksen karttuminen lisdd koulu-
tuksesta saatavaa hyotyéd. Kaikki haastateltavat kertoivat saaneensa esimiesaikanaan
jotain koulutusta. Myds itseopiskelu koettiin tdrkedksi ja jatkuvaa itsensd ja koko

alaa koskevaa kehittdmisti ei voi tapahtua, ellei omaa kiinnostusta asiaan 16ydy.
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Nummelin (2997, 37-39) pitdd omien virheiden myontdmistd ja niistd oppimista
mahdollisuuksina itsensé kehittdmiseen. Kehittydkseen, jokaisen ithmisen tulisi pitdd
kirkkaana mielessd historiassa tapahtuneet asiat. Ne joissa on onnistuttu, mutta myos
ne, missd on epdonnistuttu. Kaikki haastateltavat olivat sitd mielti, ettd virheisti tuli-
si ottaa opikseen ja vilttdd samojen virheiden tekeminen. Myds tekemélld oppimi-
nen tuli esiin vastauksista. Virheistd oppimisen tavoitteeksi haastatellut esimiehet
asettivatkin onnistuneiden toimintamallien kdyttdmisen ja uuden tiedon linkittimisen

nithin.

Pentikdisen (2009, 159) mukaan alan kirjallisuuden lukeminen ja ajankohtaisten asi-
oiden seuraaminen ovat hyvid vilineitd itsensd kehittimiseen esimiestydssd. Seura-
tessaan alan tapahtumia esimiehet pysyvét ajan hermolla ja 10ytdvét uusia ndkokul-
mia tyohonsd. Haastateltavat kertoivat kehittdvéinsd omaa toimintaansa seuraamalla
ajankohtaisia asioita mediassa sekd lukemalla alan kirjallisuutta, lehtié ja artikkeleita.
Yksi haastateltavista kertoi pohtivansa asioita laajempanakin kokonaisuutena huomi-
oiden alan yhteyden yhteiskunnan ja politiikan kentdssé. Esiin nousevat lastensuoje-
lua ohjaavat lait ja niiden muutokset. Onko lastensuojelun resurssit omassa yksikdssi
riittdvat mahdollisuuteen toimia tdysin niiden mukaan vai pitddkd jossain kohdin

pyrkid soveltamaan asioita niin, ettid kdytannon tasolla toiminta olisi jarkevaa?

7 POHDINTA

Lastensuojelussa esimiesasemaan noustaan useimmiten asiantuntijatehtdvéstd. Myos
tutkimukseen osallistuneiden esimiesten osalla on kidynyt ndin. Aiemmin ruohonjuu-
ritason t6itd tehneiden esimiesten tydonkuva on muuttunut johtamisasioiden tullessa
mukaan. Esimiesten kuvauksista kdvi ilmi, ettd tyonkuvan sisdistdmisessd on vield
kehitettdvdd. Osasyyna tdhdn lienee lyhyt tyokokemus esimiehen tehtévistd. huomi-

oida.

Ennen esimiesasemaan siirtymistdéin haastateltavien esimiesten tyonkuvaan kuului

laheinen tyoskentely lasten ja asiakasperheiden kanssa. Hoivan ja yhteydenpidon



44

jatkuvuudesta tulee huolehtia siind kohtaa, kun tydskentely ndiden kanssa siirtyy seu-
raavalle tyOntekijélle. Kontaktia asiakasperheisiin ei voi yhtidkkid lopettaa, vaan saat-
teluvaihe uudelle omaohjaajalle on tirkedd. Haastateltavat ovat ymmaértaneet timén
asian tirkeyden. Esimieheksi nousun jilkeen asiaosaajan ja johtajan tyot kulkevat
rinnakkain. Etenkin alkuvaiheessa asiaosaajan tehtivit vievit aikaa johtamistyoltd ja

aikaa esimiestehtdviin paneutumiseen ei valttamatta 16ydy riittdvasti.

Hyviksi esimieheksi kasvamiseen kuuluvat vastoinkdymiset ja epdonnistumiset, joi-
den kautta hyvin itsetunnon omaavan esimiehen on mahdollisuus oppia. Esimiehend
kasvaminen edellyttdd oman kéyttdytymisen, vuorovaikutuksen, tunteiden seki aja-
tusten tutkiskelua ja arviointia. Halu ja kyky kriittiseen itsetutkiskeluun- ja arvioin-
tiin on keskeinen ominaisuus, jota esimies tarvitsee kasvaakseen tehtdvissdin. Kaik-
ki tutkittavat ovat ymmairténeet itsensd kehittdmisen tirkeyden ja sen, ettd itsensd
kehittdmiseen esimiehend vaaditaan vuorovaikutuksellista toimintaa tydyhteison jé-
senten kanssa. Palautteen annon avulla esimiehet kehittédvit omaa toimintaansa. Tu-
loksista kdy ilmi, ettd esimiehet ymmaértavit omien virheiden mydntdmisen olevan
tarkedd. Omia erehdyksid ei sdlytetd muille, vaan vastuu omista tekemisistd kanne-
taan itse. Se kertoo tyontekijélle, ettd virheitd sattuu jokaiselle, eikd kukaan ole tdy-
dellinen. Tehdyisté virheistd otetaan myos opiksi. Esimiehet peilaavat omaa toimin-
taansa ja pyytdvat palautetta alaisiltaan. Alaistensa kanssa jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa toimiva ja palautetta pyytdvéd esimies varmistaa sen, ettd esimies ei etddnny

arjen johtajuudesta, eikd menetd kosketuspintaa toimintaansa.

Kaikki tutkittavat kokivat roolimuutoksen vaikeaksi. Esimiehet kokivat saaneensa
tukea tyOyhteisoltdédn siirtyessdén uuteen tehtivddansd. Oman tyonkuvan selkeyttimi-
seen ja sisdistimiseen vaaditaan aikaa. Jos tyonkuva ei ole selvilld tyot jadvit hoita-
matta. Kaikkia uusia asioita ei voi sisdistda hetkessd, se on inhimillistd. Lehmuskolon
esimiehet ovat ymmartineet, ettd omaa ajankdyttodén kannattaa suunnitella, jotta teh-

tavat tulisivat hoidetuiksi.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet ymmartivat kehittymisen ja muutoksen tér-
keyden. Mikéén ei ole niin pysyvéi kuin muutos. Avoin suhtautuminen uusin asioi-

hin ja valveilla olo oman alan asioista edesauttaa pysyméidn mukana jatkuvassa muu-
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toksessa. Muutos ei kuitenkaan saa olla itseisarvo. Jotkin asiat ovat sellaisia, mistd on

hyvé pitda kiinni.

Lehmuskolon organisaation johto on kasvanut laajentumisen myotd. Yleinen trendi
nykyisin on, ettd organisaatioiden rakenteita madalletaan, miki tarkoittaa sitd, ettd
véliportaan johtoa kevennetdén. Néin tapahtuu siitdkin huolimatta, ettd yritys laaje-
nee. Lehmuskolossa on pitdnyt kasvun seurauksena lisdtd hallinnollisia tyotehtivia.
Luoduilla hallinnollisilla jérjestelyilld pyritddan tukemaan yrityksen toimintaa ja hen-
kilostod omassa tyonkuvassaan. Toivottavasti johdon kasvu ei ole pois perustyotd
tekevien madrdstd. Tulokset eivdt kerro Lehmuskolossa esiintyvin muutosvastarin-
taa. Téstd voisin piitelld laajentumisen olleen hyvin suunniteltua ja johdettua, koska
tyontekijit on saatu muutokseen hyvin mukaan. Esimiehet kertoivat tiedonkulun
toimivan hyvin Lehmuskolossa ja timd varmasti osaltaan on syyna siihen, ettd muu-

tosvastarintaa ei ole esiintynyt.

Koulutustarjontaa esimiehille 16ytyy runsaasti. Tuloksista kdy ilmi, ettd esimiehet
ovat ymmartdneet koulutuksen tirkeyden esimiestehtdvéssid. Tydpaikalla tai sen
kautta jdrjestettdviin koulutuksiin ovat kaikki esimiehet osallistuneet. Koulutuksista
saamaansa teoriatietoa he osaavat tyokokemuksensa avulla liittdd kdytdnnon tyohon.
Esimiehet ovat ymmartdneet sen, ettd koulutusten lisdksi kiinnostus oman alan kirjal-
lisuuteen ja lehtiin tukee ammatillista kehittymistd. Tydkokemusta omaavalla esi-
miehelld on huomattavasti enemmaén hyotya koulutuksesta. Koulutuksesta saatua uut-
ta teoriatietoa on helpompi linkittdd kédytintoon, jos takana on jo joitain tydvuosia.
Osaamisvaatimukset tulevaisuudessa tulevat varmasti lisddntyméén lastensuojelunkin
alalla. Lehmuskolon esimiehilld on hyvét edellytykset kehittd4 itsedén ja omaa johta-
juuttaan, koska ymmartévit oppimisen tdrkeyden ja suhtautuminen ja halu oppimi-

seen on positiivinen.

Mielenkiintoni esimiestehtdvan tutkimiseen laajemmassa mittakaavassa herdsi opin-
ndytetyon tekemisen myo6td. Jatkossa tutkia voisi esimiesasemaan siirtymisté toisesta
ndkokulmasta. Olisi mielenkiintoista tietdd, miten tyontekijét kokevat kollegan siir-
tymisen esimiestehtidvain. Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla tutkia tydyhteison

alaistaitoja ja miten ne tukevat esimiehen onnistumista tehtédvassdan.
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Lastensuojelulaitoksen asuinyksikon tiimi on osiensa summa. Tiimi koostuu niista
tyontekijoistd, jotka juuri siind yksikossd tyOskentelevit. Esimiehen tehtdvénd on
16ytdd jokaisesta tyontekijdstd ne vahvuudet, mitkd parhaiten palvelevat oman yksi-
kon toimintaa. Yksikon toiminta ei ole yhden miehen vastuulla. Mitd tiiviimmin ja
saumattomammin tyd sujuu, sitd varmemmin tehdddn myds oikeita paédtoksid, joiden
seuraukset kohdistuvat aina viime kddessd sijoitettuna olevan lapseen. Tiivistetysti
loppuun voisi sanoa, ettd Lehmuskolon esimiestehtivissid toimivien asenne omaan
tyohonsd on hyvi. He ymmartavit, mitd edellytyksid esimieheltd vaaditaan ja mitkd
ovat heidén kehitystarpeensa ja ovat valmiita tekeméédn toitd kehittddkseen omaa
esimiehisyyttadn. Kukaan ei ajattele pyoOrittdvinsd yksikon toimintaa yksin, vaan se

tehdddn yhdessé tydoryhmin kanssa.
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HAASTATTELURUNKO

KUVAUS TYOYHTEISOSTA

1.
2.
3.

Miten kuvailisit nykyhetkea omassa tydyhteisdssa ja koko organisaatiossa?
Onko tyoyhteisossasi ollut muutoksia viime aikoina?
Mitka muutokset ovat vaikuttaneet esimiestyohon?

OMAN JOHTAJUUDEN ARVIOINTIA

1. Mika on mielestasi esimiehen rooli, tehtdva ja toimenkuva omassa tyoyhtei-
sOssasi?

2. Ovatko ty6tehtavasi mielestasi monipuolisia?

3. Onko sinulla mielestasi vapaus paattaa tyotehtavistasi?

4. Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hdosi?

5. Voitko ottaa tydssasi riskejd, kantaa vastuuta ja tunnustaa virheita?

6. Onko sinulla kykya analysoida epdaonnistumisia?

7. Onko sinulla mielestasi tarpeeksi henkista ja sosiaalista tukea tyohon liittyvi-
en ongelmien ratkaisemiseksi?

8. Miten tarkedna koet esimiestydssa vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot?

TYON KEHITTAMINEN

1. Miten kuvailisit omaa osaamistasi?

2. Miten kehittdisit omaa tyotasi?

3. Miten kehitat omaa ammattitaitoasi?

4. Miten koet uudet haasteet?

5. Miten yleensa luot uutta tydssasi?

6. Mika saa sinut innostumaan uusista asioista ja oppimaan niista?

7. Mika sinulle on vaikeaa muutostilanteessa?

8. Mika on mielestdsi taman hetken tarkein muutostarve koskien omaa tyotasi

ja omaa toimialaasi?



