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Opinnaytetydn tarkoituksena oli kartoittaa sosiaalialan lahiesimiesten kokemuksia ko-
ronakriisin aiheuttamasta haasteista johtamiselle seka selvittda mitka asiat auttoivat la-
hiesimiehia johtamistyossa. Erityisesti oli kiinnostavaa selvittda, miten valmentavaa johta-
mista oli kaytetty kriisin aikana seka mita etatyo on tarkoittanut johtamistytssa. Kriisiaika
on haastanut johtamista monella tasolla ja on tarkeaa tuoda esille sosiaalialan lahiesimies-
ten kokemuksia tilanteesta selvidmisesta ja miten johtamista voidaan tukea ja kehittada or-
ganisaatiossa vastaamaan paremmin tulevaisuuden muutos- ja kriisitilanteiden johtamista.

Opinnaytetyo sijoittuu Vantaan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluihin ja siella tyoskente-
leviin 1&hiesimiehiin. Opinnaytetydn teoreettisina viitekehyksina olivat koronapandemia ja
sen vaikutukset asiakkaisiin ja sosiaalialan johtamiseen, johtaminen, johtaminen sosiaa-
lialalla, johtaminen muutos- ja kriisitilanteissa, etatyo- ja etdjohtaminen seka viestinta kriisi-
tilanteessa.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, ja sen aineisto keratiin teemahaastat-
telujen avulla. Haastatteluihin osallistui viisi sosiaali- ja perhepalveluissa tyoskentelevaa
lahiesimiesta. Haastattelut tehtiin syyskuussa 2021. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla
sisallon analyysilla.

Keskeisimmat tulokset olivat, ettd koronakriisi muutti [&hiesimiesten johtamista ja etenkin
kriisin alussa kaytettiin enemman autoritaarista johtamistyylia. Valmentavaa johtamista kay-
tettiin kriisin alussa vahemman, mutta mydhemmin kriisin edetessa samalla tavalla kuin en-
nen kriisid. Organisaation viestintdan oltiin paasaantdisesti tyytyvaisia, mutta runsas suo-
dattamaton viestintd aiheutti 1ahiesimiehille paljon ylimaaristd tyota ja stressiakin. La-
hiesimiesten johtamista ja ty0ssa jaksamista on haastanut runsaan viestinnan lisaksi asia-
kasmaarien ja jonojen kasvu, koronatapaukset seka vaihteleva tuki omalta esimiehelta.
Oman tiimin ja lahikollegoiden tuki koettiin merkittavimmaksi tekijaksi lahiesimiesten tydssa
jaksamisen tukemissa.

Opinnaytetyon johtopaatdksena voi sanoa, ettd haasteista huolimatta lIahiesimiehet ovat
kokeneet selviytyneensa kriisin johtamisesta hyvin. Organisaatiossa tulisi jatkossa kiinnit-
taa huomioita viestinnan maaraan ja laatuun. Esimiesten kriisijohtamisen ja viestinnan tai-
toihin on tarvetta saada lisdkoulutusta, ja tata kautta vahvistaa kriisi- ja muutosjohtamis-
osaamista. Lahiesimiesten kokivat ajoittain jadneensa yksin johtamistydssa ja tulevaisuu-
den kriisien varalle tulisi luoda valmiita rakenteita tukemaan esimiesten tyossa jaksamista.
Taman opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa jatkossa Vantaan kaupungin sosiaali- ja
perhepalveluiden johtamistydn kehittdmisessa. Jatkossa olisi tarkeaa selvittaa tyontekijoi-
den kokemuksia koronakriisista ja sen johtamisesta.

Johtaminen, etaty0, etdjohtaminen, muutos- ja kriisijohta-
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The purpose of the thesis was to study the experiences of immediate supervisors in the
field of social services of the challenges posed to management by the corona crisis, and to
find out what helped them in their management work and what should be developed.

The thesis was conducted in the family and social services of the city of Vantaa and with
the immediate supervisors working there. The theoretical framework was the corona pan-
demic and its implications for clients and social services management, leadership, change
management and crisis situations, teleworking and remote management, and communica-
tion in crisis situations.

The study was conducted as a qualitative study through a thematic interview. Five immedi-
ate supervisors participated in the interview. The interviews were conducted in September
2021. The method of analysis was theory-based content analysis.

The main results were that the covid-19 crisis changed the leadership of immediate super-
visors. Coaching leadership style was used less at the beginning of the crisis, but later as
the crisis progressed in the same way as before the crisis. The organization's communica-
tion was generally satisfactory. The support of one's own team and colleagues was per-
ceived as the most significant factor in supporting immediate supervisors' coping at work.

As a conclusion of the thesis, it can be said that the corona crisis changed the manage-
ment of supervisors. Despite the challenges, managing went well. In the future, organiza-
tions should pay attention to the quantity and quality of communication. Additional training
is needed for crisis management and communication skills. The supervisors’ own team
and colleagues helped them cope at work.

Keywords leadership, remote management, crisis management
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1 Johdanto

Organisaation johtamiskulttuuri paljastuu kriisissa usein paremmin kuin missaan
muussa tilanteessa (Seeck 2009: 6). Koko maailmaa kohtasi pakkopysahdys, kun ko-
ronapandemia iski kevaalla 2020 ja ihmiset eristaytyivat koteihinsa suojautuakseen
vaaralliselta virukselta. Toisen maailmansodan jalkeen koronakriisin katsotaan olevan
globaalisti suurin akuutti kriisi, jonka seuraukset tulevan ndkymaan yhteiskunnissa viela
pitkdan (Valtioneuvosto 2021:16).

Koronapandemia on haastanut merkittavasti lasten, nuorten ja perheiden hyvinvointia.
Perheiden voimavarat ovat olleet koetuksella, kun lasten arjen jarjestysta ja saannolli-
syytta yllapitavat arjen rakenteet kuten koulunkaynti ja harrastukset ovat olleet tauolla
ja vanhempien ty6t ovat saattaneet loppua samaan aikaan. Nama asiat ovat lisdnneet
sosiaalipalveluiden tarvetta. (Wennberg, Luukkonen, Tuomas, Haila: 2020.) Sosiaali-

palveluissa tehdaan asiakasty6ta, jota ei voinut kokonaan siirtda etatyodksi, mutta ko-

koukset, kehittdminen ja koulutukset siirtyivat pitkalti etana tapahtuvaksi. Tama kaikki
on haastanut etenkin lahiesimiesten johtamista. Heidan on taytynyt organisoida nope-
asti tyot uudelleen ja tukea tyontekijoita muuttuvassa tilanteessa. Kriisi on haastanut

myOs esimiesten jaksamista, kun samaan aikaan pitanyt johtaa seka kriisia ettd muu-
tosta. Taman lisaksi he ovat joutuneet kantamaan huolta sekd omasta etta tyontekijoi-

den terveysturvallisuudesta.

Opinnaytety0 sijoittuu Vantaan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluihin. Koronakriisi toi
ajankohtaiseksi erityisesti muutos- ja kriisijohtamisen. Halusin talla tydlla tuoda naky-
vaksi nimenomaan sen, miten koronakriisi on vaikuttanut johtamiseen sosiaalipalve-
luissa. Teoriaosuudessa olen avannut koronapandian syntya ja hieman sen vaikutuksia
opinnaytetyo kohteena oleviin asiakasryhmiin eli nuoriin ja lapsiperheisiin, koska silla
on vaikutuksia myos johtamiseen. Keskityn kriisijohtamisen ohella yleisesti johtami-
seen, johtamiseen sosiaalialalla ja erityisesti valmentavaa johtamiseen. Lisaksi kasitte-
len viestintaa kriisitilanteessa seka etaty6ta ja etdjohtamista jotka kriisi toi uudeksi ta-

vaksi tehda ty6ta myds sosiaalialalla.

Vantaan kaupungilla kdytetdan johtamismenetelmana valmentavaa johtamista. Park,
McLean ja Yang (2008) mukaan valmentava johtaminen maksimoi tydntekijoiden po-
tentiaalin, ei pelka&staan korjaa heikkouksia. Esimies toteuttaa valmennuksellista tyo-

otetta jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa tyontekijdidensa kanssa seka lisaksi myos



tiimityon tilanteissa. (Park, McLean & Yang 2008: 2.) Valmentavassa johtajuudessa
huomio keskitetdaan esimiehen ja johdettavien valiseen suhteeseen ja siihen, miten yh-
teistyd saadaan toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla (Ristikangas & Ristikangas
2017: 12).

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa sosiaalialan lahiesimiesten kokemuk-
sia koronakriisin aiheuttamasta haasteista johtamiselle seka selvittaa mitka asiat auttoi-
vat lahiesimiehia johtamisty0ssa ja mita asioita tulisi kehittaa. Kriisiaika on haastanut
johtamista monella tasolla ja on tarkeaa tuoda esille I&hiesimiesten kokemuksia tilan-
teesta selvidamisesta ja miten johtamista voidaan tulevaisuudessa tukea ja kehittaa or-
ganisaatiossa vastaamaan paremmin muutos- ja kriisitilanteiden johtamista. Aihe on
myos yhteiskunnallisesti ajankohtainen ja merkittava, silld nain akillisesti muuttuvaa ti-

lannetta ei ole ollut viime vuosikymmenina Suomen historiassa.

Mikaan organisaatio tai johtaja ei pysty taysin eliminoimaan toimintaymparistossa ta-
pahtuvia muutoksia. Kompleksissa ymparistdssa eldminen tarkoittaa, etta yllattavat ti-
lanteet voidaan ndhda my6s mahdollisuutena, jossa yllatykset ovat luonnollinen osa
kaoottista organisaatioita ja sen johtamista. (Sydanmaanlakka 2014: 23,24.) Muutosti-
lanne ja kriisi ovat tilanteita, jotka pakottavat kehittdamaan tyota, ja talla voi olla positiivia
vaikutuksia myds johtamisen kehittymiseen. Kaytan tassa opinnaytetydssa nimiketta

Iahiesimies, koska se Vantaan kaupungilla yleisesti kaytdssa oleva nimike lahijohtajille.



2 Vantaan kaupungin sosiaali- ja perhepalvelut

Tama opinnaytetyo sijoittuu Vantaan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluihin. Perhe- ja
sosiaalipalvelut vastaavat psykososiaalisista palveluista, lastensuojelun avopalveluista
ja sijaishuollosta seka aikuisten ja perheiden sosiaalipalveluista. (Vantaan kaupungin in-
tranet 2020a).

Organisaatiossa tehdaan tyéta lasten, nuorten ja perheiden kanssa moniammatillisesti
tavoitteena tukea heidan omien voimavarojen lisdantymista ja omatoimisuutta. Verkos-
toyhteistyd on keskeisessa osassa tydta. Perhe- ja sosiaalipalveluissa jarjestetdan laki-
saateisia sosiaalihuollon ja sosiaaliturvan palveluja, kuten lastensuojelua, paihdehuol-
toa, toimeentulotukea sosiaalityéta, aikuisvaestdon asumisen tukipalveluja seka laaja-
alaisia psykososiaalisia palveluja. Palvelut tuotetaan seka kaupungin omana tyéna etta

ostopalveluina. (Vantaan kaupunki.)

Organisaatiorakenteita on olemassa erilaisia ja perinteisimpiad malleja ovat toimintokoh-
tainen organisaatio, tulosaluekohtainen organisaatio sekd matriisiorganisaatio. Isot or-
ganisaatiot ovat tavallisesti ns. hybridiorganisaatiota mika tarkoittaa sita, ettd ne sovel-
tavat erilaisia organisaatiomuotoja rinnakkain. (Viitala, Jylha 2019:143.) Vantaan kau-
pungin sosiaali- ja perhepalveluissa on kaytdssa linjaorganisaatiomalli, jossa hyddynne-
taan myos matriisiorganisaatiota (Ryhanen 2021). Linjaorganisaatiorakenne on muodos-
tettu hierarkisesti siten, etta jokaista osa-aluetta johtaa yksi henkild ja esimies-alaissuh-
teet ja vastuunjako on hyvin selkea. Matriisiorganisaatiossa voidaan linjaorganisaation
sisdan rakentaa erilaisia prosesseja poikkileikkaavasti. Matriisiorganisaatiossa tehostuu
henkiloston resurssien hyddyntadminen ja sita pidetaan myods joustavampana kuin puh-
dasta linjaorganisaatiota. Haastetta voi tulla siita, etta tulosalueiden vastuulliset henkilot
tai ryhmat saavat maarayksia, ohjeita ja seurantaa kahdesta suunnasta. (Viitala, Jylha
2019:143, 146-148.)
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Kuvio 1. Vantaan kaupungin Perhe- ja sosiaalipalveluiden organisaatiomalli 2021 (Vantaan kau-

pungin intranet 2021a mukaillen).

Organisaation johtamisjarjestelma sisaltda ne sovitut tavat, ajankohdat ja rakenteet, joi-
den kautta asetetaan tavoitteet ja tehdaan paatoksia (Viitala 2021: 199). Vantaan kau-
pungin johtamisjarjestelman viitekehyksena toimii Malmin & Brawnin johtamisjarjestel-

mamalli seka tuloskorttiajattelu, joka koostuu kolmesta eri osa-alueesta:

1. Organisaatiokulttuuri ja toimintatavat mm. arvot, symbolit ja alakulttuurit

2. Strateginen johtaminen kuten suunnittelu, toimeenpano ja arviointi (johtamispro-
sessi)

3. Hallinnolliset keinot, johon kuuluu mm. organisaatio- ja johtamisrakenteet seka
saannot, ohjeet ja parhaat kaytannaot.

(Vantaan kaupungin intranet 2021b.)

Tuloskortti laaditaan palveluyksikdissa ja mahdollisesti tarpeen mukaan myo6s vastuu-
alueilla. Toimintasuunnitelma tehdaan jokaisessa toimintayksikdssa/timissa. Mikali or-
ganisaation tuloksessa halutaan saada aikaan muutoksia tarkastellaan toimintamalleja,
rooleja seka toimintakulttuuria ja pysahdytaan miettimaan nykyjarjestelman vahvuuksia
ja heikkouksia. Nain voidaan pyrkia hahmottamaan mistad ongelmia voivat johtua. Joh-
tamisjarjestelman kehittdminen on jatkuva prosessi. (Vantaan kaupungin intranet
2021a.)

Taman opinnadytetydn kohderyhmana on perhe- ja sosiaalipalveluissa tydskentelevat 1a-
hiesimiehet. Lahiesimiehia ovat kaikki, joilla on omia johdettavia alaisia jollakin tehtava-
alueella. Lahijohtamisella on keskeinen merkitys muutosten edistamisessa. Strateginen
vastuu on aina ylimmalla johdolla ja I&hiesimiehet vastaavat pitkalti henkildstdjohtami-
sesta. (Viitala 2021: 50,169,198.)



Sosiaalihuollon ammattihenkiloitd koskeva laki tuli voimaan 1.3.2016. Lain mukaan:

Sosiaalihuollon tai sosiaali- ja terveydenhuollon pddasiassa hallinnollisissa
johtotehtavissa voi toimia sosiaalityontekija tai henkild, jolla on tehtavaan
soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja alan tuntemus seka niiden lisaksi
riittdva johtamistaito. Sosiaalityon ammatillisesta johtamisesta saadetaan
sosiaalihuollon ammattihenkildistda annetun lain 9 §:ss&. Muissa asiakas-
tydn ohjausta sisaltavissa sosiaalihuollon johtotehtavissa voi toimia hen-
kild, jolla on tehtdvaan soveltuva korkeakoulututkinto, alan tuntemus seka
riittdva johtamistaito. Sosiaalihuoltolaki 2016 (1301/2014,46a8§.)

Ammattinimikkeiltdan tassa opinnaytetydssa olevat lahiesimiehet ovat vastaavia sosiaa-
liohjaajia, johtavia sosiaalityontekijoita tai jonkin toimintayksikon esimiehid ja koulutuk-

seltaan joko sosionomeja tai sosiaalityontekijoita.

Tulevaisuudessa niin Vantaalla kuin muuallakin Suomessa julkisten palvelujen tarve ja
palveluiden kayttajien vaatimukset ja odotukset palveluille kasvavat, kun vaestd ikaan-
tyy. Samanaikaisesti taloustilanne kiristyy, henkilostd ikdantyy ja organisaation tulee li-
sata tuottavuuttaan. Nama haasteet tuovat painetta kehittdd organisaation johtamista.
Hyva johtaminen on kaupungin strateginen menestystekija, joka vaikuttaa myodnteisesti
koko alueen kehitykseen ja luo perustan hyvaélle tydnantajatoiminnalle. Hyva ja toimiva
johtamiskulttuuri on keskeinen edellytys sille, etta kunta-alalle hakeutuu patevia kunta-

johtajia, muita esimiehia ja henkiloéstéad. (Vantaan kaupungin intranet 2021a.)

3 Koronapandemia ja sen vaikutukset asiakkaisiin ja johtami-
seen sosiaalialalla

Korona pandemia Iahti liikkeelle Kiinasta, jossa todettiin joulukuussa 2019 keuhkokuu-
metapauksia, joiden aiheuttajaksi varmistui uusi, aiemmin tuntematon koronavirus,
SARS-CoV-2. Uuden koronaviruksen aiheuttamaa tautia kutsutaan nimella COVID-19,
joka tulee sanoista corona, virus, disease. Uusi koronavirus (SARS-CoV-2) tarttuu en-
sisijaisesti pisaratartuntana yskiessa tai aivastaessa. Korona voi tarttua myos koske-
tuksen valityksella laheisissa kontakteissa sairastuneen kanssa. (Terveyden- ja hyvin-

voinninlaitos 2020a.)

Koronakriisin vaikutukset kunnallisten tydyhteisdjen toiminnalle ovat olleet ennennake-
mattomat ja kaikki kunnat ja kaupungit ovat toimineet taysin koronan ehdoilla (Kunta-
tybdantajat 2020). Nopeasti muuttuvassa tilanteessa sosiaali- ja terveydenhuollon johto

on joutunut eldamaan jatkuvasti kuin suuronnettomuustilassa ja tyétilanne oli poikkeuk-



sellisen stressaava. Kriisin iskiessa kevaalla 2020 esimiesten tuli huolehtia normaalitoi-
mintojen jatkumisesta sekd samalla seurata jatkuvasti uusia ohjeita ja organisoida ty6t
niiden mukaan. Kiriisitilanteen johtaminen on kuormittanut johtoa voimakkaasti. (Koski-
nen: 2020.)

Perhe- ja sosiaalipalveluiden asiakkaina on nuoria ja lapsiperheita. Terveyden- ja hy-
vinvointilaitoksen (2020) tekeman selvityksen mukaan koronaepidemian vaikutukset
lasten ja nuorten seka heidan vanhempiensa hyvinvointiin on havaittu sekd myonteista
etta kielteista kehitystad. Osalla perheista kevaan poikkeustilanne kiristi perheenjasen-
ten valeja ja kotien tunnelmaa ja lahes puolet lapsiperheiden vanhemmista kertoi li-
saantyneista ristiriidoista lasten ja vanhempien valilla. Lapsiin ja puolisoon kohdistuvia
vakivallantekoja esiintyi perheissa aiempaa enemman. Perheiden mahdollisuus saada
palveluita on ollut rajoittunutta johtuen sosiaalisen etaisyyden suosituksesta. Poikkeus-
olojen aikana palveluiden supistaminen aiheutti katkoksia palveluihin ja tasta syntyi
osaltaan riskitekija lasten ja nuorten hyvinvoinnille. Koronaepidemian pitkittyessa las-
ten, nuorten ja perheiden hyvinvoinnin riskitekijat lisdantyvat, ja tilanteet voivat muuttua
entista haastavimmiksi. Lapsiperhekdyhyys on iso riskitekija lapsen myonteiselle kehi-
tykselle ja vanhempien tyottomyyden lisaantyessa myos lapsiperhekdyhyys tulee kas-
vamaan. (Lammi-Taskula ym. 2020: 46-54.) Tyontekijoiden nakokulmasta etapalvelut
ovat haitanneet aitoa vuorovaikutusta ja vaikeuttaneet varhaista tunnistusta (Hastrup
ym. 2020: 109).

Vantaan kaupungin lokakuussa 2021 julkaisemassa tiedotteen mukaan korona on vai-
kuttanut erityisesti tyttdjen hyvinvointiin ja vantaalaisista nuorista selvasti aikaisempaa
useampi kokee olonsa ahdistuneeksi ja yksinaiseksi. Koulu-uupumus on yleisinta ja
kasvanut etenkin ylakoulussa ja lukiossa opiskelevien tyttdjen keskuudessa Suurta
huolta aiheuttaa myds se, etta viimeisin vuoden aikana noin kolmannes ylakoululaisista
ja toisen asteen opiskelijoista kertoi kokeneensa hairitsevaa seksuaalista ehdottelua tai
ahdistelua. Tasta huolimatta silti suurin osa vantaalaisista lapsista (84 %) ja nuorista

(66 %) on kuitenkin tyytyvaisia elamaansa. (Vantaan kaupunki 2021a.)

Koronapandemian aiheuttama tilanne tulee tuottamaan palveluvelkaa ja on odotetta-

vissa, ettd lastensuojelun tarve tulee kasvamaan. Erityisesti lasten ja nuorten mielen-
terveyspalveluiden saannin arvioidaan vaikeutuneet pandemian aikana ja kunnista 39
% arvioi, etta lasten sijoitukset kodin ulkopuolelle olivat kasvaneet syksylla 2020. (Tiili,
Paasivirta, Kuokkanen, Eriksson & Nelimarkka 2020.)



Asiakasmaarien lisdantyminen, asiakkaiden tilanteiden vaikeutuminen, tyépaikoilla ko-
koontumisten rajoittaminen seka etatydon tekeminen haastavat tyon tekemista. Nama
asiat tulee ottaa huomioon sosiaalipalveluita johdettaessa ja esimiehilta vaaditaankin
joustavuutta viela pitkdan. lhmiset kasittelevat ja suhtautuvat koronaviruksen aiheutta-
maan kriisiin eri tavoin. Johtamisen siirtyessa pitkalta etana tapahtuvaksi on tarkoitta-
nut, ettd vanhat johtamiskaytannaét eivat toimi automaattisesti ja on tarvittu uusia johta-
mistapoja. Etajohtaminen edellyttaa hyvia ihmisten johtamisen taitoja seka tietoteknista
osaamista. Ei ole olemassa yksia oikeita toimintatapoja vaan jokaisen tiimin ja organi-
saation tulee hakea itselleen sopivimmat tavat tydoskennella etana. (Vilkman 2016: 15.)
Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan koronakriisin myo6ta siirty-
minen laajaan etatydhon ja syksylla etatydn jatkumisen myoéta tilanne on kaynyt haas-
tavammaksi tydhyvinvoinnin kannalta ja esimiesten johtamisosaaminen ja jaksaminen

ovat tdaman vuoksi koetuksella. (Tyoterveyslaitos 2020a.)

4 Johtaminen

Johtaminen on aina yhteydessa johdettavaan toimintaan (Niiranen, Seppanen-Jarvel3,
Sinkkonen, Vartiainen 2010: 13). Johtamisesta on olemassa paljon erilaisia teorioita,
mutta nykyisen nakemyksen mukaan johtaminen on monimutkainen ja ihmisten valisille
suhteille perustuva ilmid. Esimiehen persoonalla ja ominaisuuksilla on merkitysta,
mutta keskeista on ymmartaa, etta johtaminen on aina ihmisten valista toimintaa ja se
liittyy vahvasti ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja muodostuu aina erilaiseksi vuo-
rovaikutustilanteen mukaan. (Juuti 2017: 24.) Johtamista voidaan tarkastella Sydan-
maanlakan mukaan seitsemalla tasolla: Itsensa johtaminen, yksildiden johtaminen, tii-
min johtaminen, virtuaalitimin johtaminen seka organisaation, verkoston ja ekosystee-
min johtaminen (Sydanmaanlakka 2014: 42). Johtamisen ydin on siing, etta johtaja ym-

martaa minkalaista johtamista kulloinkin tarvitaan (Viitala, Jylha 2019: 31).

Johtaminen voidaan jakaa seka asioiden johtamiseen (management) ettd ihmisten joh-
tamiseen (leadership). Management johtamisella voidaan tarkoittaa myds johtamista,
jolla pyritdan sailyttdmaan ja vakauttamaan tilannetta ja leadership johtamisella voi-
daan korostaa asioiden uudistamista ja muutosten tekemista. (Viitala, Jylha 2019: 22.)
Kaytanndssa johtaminen on kuitenkin naiden yhdistelma; asiat saadaan tapahtumaan
ihmisten kautta. Ihmislaheinen johtaminen tukee tyon positiivista merkitysta ja ottaa
huomioon kokonaisvaltaisesti ihmisten hyvinvointia ja sen mahdollisuutta toteutua ty6-

elamassa (Perttula, Syvajarvi 2012: 197.) Taman lisdksi myds itsensa johtaminen on



yksi johtamisen alalaji ja silla tarkoitetaan omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnista-
mista. Sen tavoitteena on oman henkisen hyvinvoinnin kehittdminen seka lisaksi tyon
kehittaminen ja hallinta. (Viitala, Jylha 2019: 19—20: Sydanmaanlakka 2014: 42.)

Johtaminen on paattamista siita, kenellad on valta paattaa asioista. Jos organisaatio on
autoritaarisesti johdettu, tekee johtaja suurimman osan paatoksista. Demokraattinen
johtaja taas osallistaa tyotekijoita paatdksen tekoon ja heilla on aidosti vaikutusvaltaa
asioihin. Johtaja myds uskoo, etta ihmisten mukana ottaminen paatosten tekemiseen
parantaa paatosten laatua. (Viitala, Jylha 2019: 21.) Johtamisen yhteydessa puhutaan
myos johtamistyylista ja silla tarkoitetaan sita yleista tapaa, jolla esimies hoitaa tehta-
vissaan. Kyse on persoonasta tulevasta toimintatyylista, joka vaikuttaa siihen, miten
toimimme erilaisissa johtamistilanteissa. Johtamistyyli perustuu persoonaamme ja
meilla jokaisella on oma temperamenttimme ja kokemuksiimme perustuva johtamis-
tyyli, jota kdytdmme erityisesti stressaavissa tilanteissa. Kriisitilanteissa tarvitaan eri-
laita johtamistyylia kuin silloin kun tiimin omavastuisuutta tai osallistuvuutta halutaan
kehittda. Esimiehen on osattava myds reagoida johtamistilanteen muuttuessa. (Salmi-
nen 2017: 337, 344.)

Kaikilla johtamistyyleilla on seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia ja esimiehen
on osattava vaihtaa tarvittaessa johtamistyyliaan tilanteen muuttuessa. Aktiivinen johta-
mistyyli sopii silloin, kun tarvitaan johtajaa, joka nayttaa esimerkkia. Joissakin tilan-
teissa kuitenkin voi olla tarpeen kayttaa vetaytyvaa johtamistyylia ja antaa henkilokun-
nan tehda ja nayttaa omaa osaamisensa. Erityisesti nopeissa muutostilanteissa seka
organisaation kriisitilanteissa esimieheltd odotetaan myos tunnelman keventajan roolia,
mutta toisaalta myos jamakkyytta ja tietoista esimiesroolin kayttamista. (Salminen
2017: 52,53.)

Johtamiselle yksi suuri haaste on, etta tyontekijdiden odotukset johtamiselle voivat olla
hyvinkin erilaisia. Perinteiset odotukset hyvalle johtamiselle ovat, ettad esimies tietaa ja
osaa asiat parhaiten, tekee paatdkset ja ratkaisee eteen tulevat ongelmat. Uudet odo-
tukset ovat taas sita, ettd esimies toimii suunnannayttdjana, odottaa tyontekijoilta itse-
naista paatdksentekoa seka tukee ongelmatilanteissa. Tama aiheuttaa johtamiselle eri-
laisia odotusarvoja, joiden keskella johtajan tulee yrittda selviytya. (Soback 2021:
51,55.)

Tybelaman kasvavat haasteet ja vaatimukset edellyttavat, ettad johtamisen painopiste
siirtyy entistd enemman ohjeistamisesta ja hallinnoimisesta kohti tukemista ja mahdol-

listamista. Tydntekijdille tulee antaa mahdollisuus johtaa omaa ty6taan ja ratkoa tydssa



esiintyvia ongelmia. Kun valta, vastuu ja paatdksenteko voidaan jakaa tarkoituksenmu-
kaisesti se edistaa, etta tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja, toiminta ei ole riippu-
vaista esimiehista ja asiantuntijoiden osaaminen voidaan hyddyntaa seka paatoksen
teko nopeutuu. My6és ymmarrys omasta ja toisten jaksamista kohtaan on entista tarke-
ampaa johtamistydssa, koska jaksamisongelmat ja uupumus ovat nykypaivan rajatto-

massa tydelamassa yha yleisempia ongelmia. (Soback 2021: 40,41, 47.)

Johtajaa, joka on myoétatuntoinen pidetédan hyvana ihmisten johtajana. Myétatuntoinen
johtaja on miellyttava, helposti [ahestyttava ja kiinnostunut ihmisista. Han luottaa tii-
miinsa, osaa antaa vapautta seka delegoida valtaa ja vastuuta. Johtaja ja esimiehet,
joilla on tdma vahvuus, pystyvat ndkemaan tilanteen tydntekijéiden kannalta ja osaavat
my0s selittda ja perustella asiat niin, etta tydntekijat ymmartavat, mita he tarkoittavat ja
haluavat. Tama lisda tydntekijdiden motivaatiota ja itseohjautuvuutta seka auttaa heita
toimimaan organisaation tavoitteiden toteutumiseksi ja toivotun tuloksen aikaansaa-
miseksi. (Salminen 2017:175.)

Myédtatuntoiseen johtamiseen kuuluu kohdata tunteet tunteina. Kun tydyhteiso kohtaa
kriisin, ei sitd voida kasitella ennen kuin tunnekuohu on laantunut. On tarkeaa, etta esi-
mies kykenee kohtaamaan tunnepitoiset asiat ja antamaan niille aikaa. Ensin tulee ot-
taa tunne vastaan ja vasta sitten on asioiden vuoro. Esimiehen ei mydskaan tule piilou-
tua prosessien tai muun johdon taakse vaan kohdattava tilanteet rehellisesti ja suora-
selkaisesti. Esimies toimii pitkalti esimerkkina siind, miten tyopaikalla saa nayttaa tun-
teita ja inhimillisyytta. (Hakanen, Kuusela, Pessi 2017: 299,300.)

Kiireessa voi olla kuitenkin vaikea sailyttdd myotatuntoisuutta ja myds muiden esittamat
vaatimukset ja kilpailevat asiat voivat estaa johtajaa olemasta myétatuntoinen. (Ala-
huhta 2017: 161). Myd6tatuntoisen johtajan riskina voi olla myds loppuun palaminen
etenkin uran alkuvaiheessa. Tuore johtaja saattaa laiminlydda omasta jaksamisestaan
huolehtimista ottamalla liikaa vastuuta tydyhteisén hyvinvoinnista. Myétatuntoisen joh-
tajan tuleekin olla erityisen tietoinen omista tunteistaan ja tarpeistaan seka huolehtia
omasta paivittaisesta palautumisestaan. (Salonen 2017:175.) Vaativissa tilanteissa
my®otatunto ja tunnetason resonanssi ovat tarkeita asioita. Johtajan ei tule ottaa kan-
taakseen toisten tunteita ja ongelmia vaan osoittaa myotatuntoa ja nain osoittaa tydnte-

kijoitd purkamaan ongelmia ja padsemaan eteenpain. (Alahuhta 2017: 117.)
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4.1 Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen on yksi johtamisen tyyli, joka kattaa kokonaisvaltaisesti koko
johtamisen kirjon. Valmentavassa johtamisessa esimiehet keskittyvat tiimin yhteiseen
osaamiseen ja sen kehittamiseen. Johtamista ei ndhda yksildsuorituksena vaan se on
tydntekijoita osallistava prosessi, jossa koko ryhma on mukana. Valmentava johtaja ko-
rostaa yksildissa ja ryhmissa olevia voimavaroja ja hyddyntda heidan vahvuuksiaan.
Toitd tehddan yhdessa tydkavereiden kanssa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Ristikangas, Ristikangas 2013:18-21.)

Soback 2021 maarittelee valmentavan johtamisen seuraavasti: "Valmentava johtajuus
on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehittamaan johdettavien kykyd oman
tyonsa viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta.” Talléin aktivoidaan johdettavien
myotatuntoa, voimaa ja viisautta. Valmentava johtaminen on keino rakentaa tydyhteiso,

jossa on viisautta tehda valintoja seka olla kettera toiminnassaan. (Soback 2021: 57, 59.)

Valmentavan johtamisen paaidea on saada alaiset hydodyntamaan omaa potentiaalia
parhaalla mahdollisella tavalla. Tavoitteena on auttaa ryhmaa kasvamaan joukkueeksi,
jotta he yhdessa suoriutuisivat tehtavistdan mahdollisimman hyvin. Tama edellyttaa luot-
tamuksellista ilmapiiria, yhteistyotaitoja seka erilaisuuden hyvaksymista. Esimies val-
mentaa alaisiaan kehittdmaan osaamistaan niin, etta parjaavat tydssaan entista parem-
min. (Viitala, Jylhda 2019: 265.) Valmentava johtaminen vaatii johtajalta myds kykya aset-
tua toisen ihmisen asemaan, myétatuntoa ja kuuntelun taitoa. Myds ongelmanratkaisu-
kyky ja ihmisten vastuuttaminen seka suorituksen johtaminen on keskeisia vaadittavia
taitoja. (Salminen, Ruutu 2013.)

Valmentava johtaminen eroaa muista johtamisen menetelmista siten, etta siina painottuu
seka esimiehen itsensa etta tydntekijdiden tavoitteiden mukainen kehittyminen. Esimie-
hen tulee tuntea omat vahvuudet ja heikkoudet, jotta voi tukea muita. Esimies ei ole se,
joka yleensa tietda asiat parhaiten vaan han kykenee irrottautumaan omasta asiantunti-
jan roolistaan tukeakseen ja kannustaakseen muita kehittymaan tydssaan. Valmentava
esimiesty6 on tavoitteellista, osallistavaa ja toisia arvostavaa. (Ristikangas, Grinbaum
2016: 20,31.)

Tarkeada on ymmartaa myos valmentava johtajuus ei ole, jotta valtytaan vaarinkasityk-
siltd. Valmentava johtajuus ei ole sita, ettd johtajat eivat tee lainkaan paatoksia tai etta

johtajat eivat sano mitéan. Se ei ole mydskaan taysin kopioitavissa tai muuttumatonta
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yhdesta johdettavasta toiseen tai yhden johdettavan kanssa. Se ei ole mydskaan kysy-
mista kysymisen vuoksi. Erityisesti kaoottisissa tilanteissa tarvitaan esimiehen nopeaa
reagointia ja jamakkaa tilanteen haltuun ottamista. Valmentava johtaja osaa arvioida,
kuinka paljon itsenaista paatoksentekoa, omaa ajattelua ja kehittymista han voi missakin
tilanteessa johdettavalta edellyttaa. Parhaimmillaan valmentava johtamissuhde kasvaa
ja kehittyy johdettavien tahdissa. Johtajan tehtavana on tarjota sparrausta ja tukea, kun
tilanne sita vaatii ja tai johdettava sita pyytaa. Johdettavia ohjataan kohti kolmea suuntaa

tilannetajuisesti: eteenpain, yldspain ja sisaanpain. (Soback 2021:19,64,66,178.)

Nykypdaivan nopea muutostahti edellyttda nopeaa paatdksentekoa ja paatdksen tekemi-
sen siirtdmista entistd enemman ruohonjuuritasolle. Tasta syysta johtajien on luovuttava
liiallisesta paatdksen teosta ja ongelmien ratkaisemisesta toisten puolesta ja valmennet-
tava tydntekijoitd oma-aloitteiseen ja itsendiseen omaa ty6ta koskevien valintojen teke-
miseen. Keskeistd on mahdollistaa kokeilukulttuuri jatkuvan muutoksen keskelld. Oma-
toiminen ratkaisujen etsiminen tyon haasteisiin on tarkeaa tyontekijoiden osaamista. Ko-
keilemisen kautta on 16ydettavissa kuhunkin tilanteeseen sopivat parhaat ratkaisut. Kii-
reisessa arjessa johtajan tehtavaksi jaa luoda pysahtymisen hetkia, joissa voidaan poh-

tia, tehdaanko oikeita asioita ja asioita oikein. (Soback 2021: 23-25.)

Johtamisen nakokulmasta keksiksi asioiksi nousee yhteisdn ja yksildiden pyrkimys ke-

hittaa naiden voimaa:

o Rohkaisua tehda itsenaisia paatoksia

e Hairidista huolimatta keskittya toimiaan fokusoidusti ja kurinalaisesti

o Kykya toimia ilman johtajan jatkuvaa lasnaoloa

o Osaamista pysahtya oman tekemisen aarelle

o Kykya toimia luottavaisesti myos epavarmuuden keskella

e Vahvuutta kohdata haasteita

e Vastuun ottamista oman tyon johtamisesta ja jatkuvasta oppimisesta
(Soback 2021: 28.)

Valmentavassa johtamisessa korostuu dialogisuus, joka on kykya ja taitoa olla kohtaa-
vassa vuorovaikutuksessa toisen kanssa. Tama mahdollistaa sen, etta ymmarrys asi-
asta syvenee ja laajenee ja voi myds synnyttaa uusia ndkdkulmia. Johtamisessa fokus
on toisessa, jolloin kokemus itsesta vahvistuu ja toinen kokee tulleensa kuulluksi ja ar-
vostetuksi. (Ristikangas, Ristikangas 2017: 85,86.) Valmentavassa esimiesty0ssa esi-

mies keskittyy luottamuksen ja yhteyden luomiseen seka tehokkaaseen viestintaan
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alaisten kanssa. Tehokkaaseen viestintdan kuuluu aktiivinen kuuntelu, kysely, palaut-
teen antaminen ja havainnointi. Taman saavuttamiseksi esimiehen on oltava rehellinen
seka osoittaa kiinnostustaan alaisen hyvinvointiin, tukea ja rohkaista hanta. (Cook 2009:
20, 21.) Avoin ja rehellinen viestiminen ovat tapoja kasvattaa luottamusta. Henkiléstoa
otetaan mukana paatoksentekoon ja huomioidaan myos tunteet osana tyéta. Luottamus
perustuu yhteiseen jaettuun kasitykseen siita, etta tiimilla on yhteinen padmaara ja paa-

maaran saavuttamisesta hydtyvat lopulta kaikki. (Salminen, Ruutu 2013.)

Nykypaivan ja tulevaisuuden johtamisessa pidetaan tarkeana yhteisollisyyden korosta-
mista yksilollisyyden sijaan. Tydntekijoilla on tarve olla hyvaksytty ryhnman jasen. Muutos
yksilosta yhteisollisyyteen tuo uusia vaatimuksia tyoyhteisoille ja siind korostuu vuoro-
vaikutus- ja yhteisty6taidot. Valmentava johtaja korostaa voimavaroja yksildissa ja ryh-
missa ja arkijohtaminen perustuu jatkuvaan ja valittémaan palautteen antamiseen. Esi-
mies ymmartaa, etta viisaus ja uudet ajatukset ovat koko tydyhteisélla ja vain harvoin
johtaja tietda kaytadnnon tydstd enemman kuin alaisensa. (Ristikangas, Ristikangas
2017:20, 23.) Ihmisten johtaja osaa kannustaa ihmisia keskustelemaan keskenaan ja
kannustaa kaikkia vastuuseen ja talloin johtamisestakin tulee jaettua johtajuutta (Juuti
2017:125).

Haasteena tassa johtamistavassa on se, etta tyontekijoiden kyvyssa oivaltaa asioita
omatoimisesti ja ajatella uudella tavalla on suuria eroja. Osa tydntekijoista haluaa, etta
esimies on edelleen se, joka kertoo miten asiat tulee tehda. Han voi kokea valmentavan
johtamistyylin kuuluvat kysymykset liian pinnallisena. On tarkeaa tiedostaa, ettéd valmen-

tava johtamistyyli etenkdan muutostilanteissa ei valttamatta sovi kaikille. (Pirinen 2015.)

Vantaan kaupungilla valmentava johtaminen korostaa esimiehen roolissa suunnan nayt-
tamista, tavoitteiden asettamista, palautteen ja tuen antamista. Vantaalla panostetaan
esimiesten valmentavan kulttuurin luojana ja jokainen vahintdan vuoden esimiehena toi-
miva osallistuu Esimiehend Vantaalla koulutukseen. (Vantaan kaupungin Intranet
2020b.) Valmentavan johtamisen on todettu edistavan oppimista ja tyotyytyvaisyytta ja
tata kautta silla voidaan parantaa tydsta suoriutumista ja sitoutumista organisaatioon
seka lisata tiimin tehokkuutta (Viitala, Jylha 2019: 266). Lahijohtamisen tukemiseen ja
hyvinvointitydhén kohdennettu panostus organisaatioissa tuottaa taloudellisesta seka in-
himillista tuloksellisuutta. Keskeista on kiinnittda esimiesten huomio valmentavaan ot-
teeseen ja kahdenvalisiin vuorovaikutussuhteisiin. (Makela, Viitala, Tanskanen, Santti
2013: 66.)
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4.2 Johtaminen sosiaalialalla

Johtaminen julkisella sektorilla eroaa yksityisesti omistettuihin yrityksiin siina, etta julki-
sella sektorilla johtamisen ensisijainen tehtava ei ole voiton tuottaminen vaan siina to-
teutetaan yhteiskunnallista perustehtavaa. Toiminta rahoitetaan suurimmaksi osaksi ve-
rovaroin, jolloin politiikalla ja poliittisilla paatoksentekijoilla on vaikutusvaltaa siihen, mi-
ten asioita hoidetaan ja toimintaan liittyy poliittinen tulosvastuu. Myos lainsgadanto ohjaa
toimintaa vahvasti. Lisaksi julkiselta hallinnolta edellytetdan toiminnan [&pinakyvyytta ja
avoimuutta. Johtamisessa korostuukin johtajien ja henkildstdén virkamiesvastuu ja —
etiikka ja hyvan hallinnon periaatteet. Johtamisen tavoitteena yhteiskunnallista etu ja po-
littiset padamaarat. (Viitala, Jylha 2019: 353—355: Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkko-
nen, Vartiainen 2010: 15,18.) Sosiaalialan johtajalta edellytetdan kykya tehda valintoja
moninaisten tavoitteiden valilla, joita ei ole kaikkia mahdollista toteuttaa (Niiranen ym.
2010: 15).

Pekkarisen laadullisessa tutkimuskatsauksessa tarkasteltiin sosiaalialan johtamista. Tut-
kimuksessa todettiin, etta sosiaalialan johtaminen on vaativaa tyota. Johtajalla tulee olla
alan substanssi osaaminen seka lisdksi taito huomioida asiakkaiden ja tydntekijoiden
erilaiset tarpeet. Tutkimusten perusteella voidaan muodostaa eraanlaisen sosiaalialan
johtajan ideaalityyppi, joka on monialainen osaaja ja osaa yhdistaa erilaisia johtajuus-
rooleja. Han hallitsee muutosjohtajuuden ja osaa kohdentaa niukat resurssit tehokkaasti
seka tuntee alansa substanssin, tyontekijdiden ja asiakkaiden tarpeet, alan arvot ja hal-
litsee asiaosaamisen. Tdman lisaksi han hallitsee myds hallinnon, talouden, politiikan ja
kulttuurin alueet. Ihmisenad han on luotettava, ystavallinen, tukeva ja reflektiivinen. Han
on samanaikaisesti muutoksen manageri ja sosiaalialan arvojohtaja. (Pekkarinen 2010:
36.) Johtajan perustehtavan ohella johtajalle tuottaa odotuksia oma perusammatti ja sen
sisallét. Odotuksia tulee toimintaymparistén yhteistybkumppaneilta ja organisaatioin

omilta tyodntekijoilta. (Niiranen ym. 2010: 16).

Sosiaalialalla tulee tarkastella saman aikaisesti seka johtamista etta johtajuutta (Niiranen
ym. 2010: 14, 20). Sosiaalityon |ahi- ja keskijohtajien johtamisosaaminen voidaan jakaa
kolmeen eri kokonaisuuteen. Naita ovat strateginen johtaminen, voimavarojen johtami-
nen seka asioiden johtaminen. Strategiseen johtamiseen kuuluu kokonaisuuksien hal-
linta, verkostojohtaminen seka tietojohtamisen ja lainsdddannén tunteminen. (Raatikai-
nen 2014: 125.) Strateginen johtamistapa vahvistaa organisaation suoritusta, mutta toi-

saalta julkisella sektorilla strategia ei aina ole yhta selkedsti maariteltavissa kuin voittoa
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tavoittelevalla yksityisella sektorilla, mika osaltaan vaikeuttaa strategista johtamista jul-
kisella puolella. (Pekkarinen 2010: 24.).

Ammattirooli

Kuvio 2. Sosiaalialan johtajan ammattikeha ja odotukset (mukaillen Niiranen, Seppanen-Jarvela,
Sinkkonen, Vartiainen 2010).

Sosiaalialan johtaminen tapahtuu ymparistdssa, jossa seka nopeat etta hitaat muutokset
ovat jatkuvasti 1asna ja jossa ovat samanaikaisesti [asna seka voimistuva monialaisuus
ettd lisdantyva erikoistuminen. Taman vuoksi johtamisen maarittely on yha monialaisem-
paa, ja itse johtamistyd voi olla myo6s sosiaalialan sisalla hyvinkin vaihtelevaa. (Niiranen
ym. 2010: 19-20.)

Sosiaalialle on tyypillistd kompleksinen ymparistd, joka tarkoittaa, ettd ymparistdssa on
enemman epavakautta kuin vakautta ja ennustettavuutta. Tulevaisuuden johtamisessa
voidaan kayttaa hybridijohtamista selviamaan naista kompleksista tilanteista. Hybridijoh-
tamisessa hallinto, talous ja toiminnan tehokkuus pyritdan yhdistdmaan sosiaalialan sub-
stanssiosaamiseen. Hybridiorganisaatiossa yhdistyy julkinen tehtava ja markkinaehtoi-
suus. Yhteisen osaamisen ja avoimen asiantuntijuuden vahvistaminen nahdaan kes-
keiseksi johdon tehtavaksi. (Niiranen ym. 2010: 157-164.)

Tulevaisuudessa palveluiden johtamisessa tulisi ottaa huomioon erityisesti palveluiden
kysyntalahtdinen johtaminen sosiaalialalla. Sote-palveluiden kustannukset nousevat jat-
kuvasti ja kustannuksia kasvattaa seka vaeston ikaantyminen ettd myds ns. hairioky-
synta. Talla tarkoitetaan tilannetta, joka syntyy, kun asiakas ei saa tarvitsemaansa pal-

velua, saa sita vain osittain tai palvelu on kokonaan vaara asiakkaan tarpeeseen nahden.
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Nain ollen asiakas ei tule autetuksi siella, missa olisi paras apu tarjolla. Tasta seuraa
tilanne, etta asiakas palaa yha uudelleen hakemaan palvelua ja tama lisaa kustannuksia,
heikentaa palvelun laatua seka pitkittda avun saamista. Tama kaikki lisaa myds tyokuor-
maa. Hairibkysynnan syntymisessa on kyse johtamisesta: palveluita johdetaan tuotanto-
lahtoisesti, jolloin keskitytdan tehokkuuteen. Palveluita ei tarkastella asiakaslahtdisesti
vaan tuloksellisuutta voidaan mitata esimerkiksi kayntien maaralla, mutta maarien mit-
taaminen ei kerro sitd onko asiakas saanut tarvitsemaansa apua. Hairiokysyntaa voi-
daan vahentaa, kun keskitytdan asiakaslahtbiseen tdiden organisointiin. Sote palve-
luissa tulisi luoda moniammatillisia sote-tiimeja, joka pyrkii ratkaisemaan asiakaan tar-
peen jo yhden kdynnin aikana aina kun se on mahdollista. Palvelun laadun maarittelevat
asiakas ja organisaatio yhdessa. Laatu ja tehokkuus syntyvat kyvysta kohdata asiakkaan
yksilollinen tarve. (Hyytiala & Kekomaki 2017; Hyytiala 2021.)

Hairidkysynnan ohella myds tiedolla johtaminen on osa monimutkaisen ymparistén joh-
tamista. (Virtanen ja Stenvall 2019: 30.) Tiedolla johtamisella pyritdan vahentdmaan in-
formaation puutteesta johtuvaa epavarmuutta, hallitsemaan informaation paljoudesta tai
toimintatilanteen monimutkaisuudesta syntyvaa monitulkintaisuutta. Tiedolla johtaminen
jossa hallinnon rajat ylittava tiedonkulku seka julkishallinon keradman datan parempi
hyddyntaminen katsotaan tulevaisuuden lupaavaksi keinoksi lisata julkishallinon ja jul-
kisten palveluiden tuottavuutta seka vaikuttavuutta (Jalonen 2015: 40). Tiedolla johtami-
seen ei riitd pelkka tiedon hankinta. Saatua tietoa taytyy osata analysoida ja soveltaa
jotta sitd voidaan hyddyntaa tukemaan ja kehittamaan tyota. Myds hiljaista tietoa tulisi
osata huomioida ja hydédyntaa. Sen avulla johtaja pystyy tunnistamaan ja ennakoimaan
asioita ja ilmidita asiakkaisiin ja tydntekijoihin liittyen. (Raatikainen 2014:126.) Vantaan
kaupungilla uudesta Apottitietojarjestelmasta saatavat raportit mahdollistavat tulevaisuu-

dessa paremmin my0s tiedolla johtamista.

4.3 Johtaminen muutos- ja kriisitilanteissa

Nykypaivana kaikki johtaminen on muutosjohtamista, johon sisaltyy myds erilaiset krii-
sit. Normaaliajan johtaminen ja johtamiskulttuuri luo perustan kriisinajan johtamiselle.
(Seeck: 2009: 8.) Muutosjohtamisella tarkoitetaan toiminnan muuttamista siten, etta
saadaan aikaiseksi tavoiteltu tulos (Viitala & Jylhd 2019:280). Kriisitilanteessa johtami-
nen vaatii hyvaa kriisinhallintakykya ja jatkuvaa oikean tilannekuvan rakentamista, vies-
tintataitoja ja aitoa johtajuutta. Kriisijohtamisessa voidaan kayttaa yleisesti kolmen vai-

heen mallia: 1) varautuminen kriiseihin, 2) kriisitilanne ja 3) kriisin jalkeinen tilanne. Krii-
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sijohtamisen ensisijaisena paamaarana on yleisen turvallisuuden takaaminen. Organi-
saation maineenhallintaan tai taloudellisiin seuraamuksiin liittyvat asiat ovat toissijaisia
suhteessa yleisen turvallisuuden takaamiseen. (Seeck 2009: 5, 8,16.) Muutostilan-
teissa pyritaan valttamaan kaaos tydyhteisdssa ja organisaatiossa ottamalla kayttéon

uusia toimintamalleja (Perttula, Syvajarvi 2012: 99).

Pirisen (2015) mukaan esimies on se, joka vie muutoksen eteenpain ja toimii hyvana
roolimallina. Johtaminen on aina tilanne- ja yksilokohtaista ja muutosta voidaan johtaa
erityyleilla. Tyyli ja tapa johtaa muutosta vaikuttaa merkittavasti siihen, miten tyontekija
kokee muutoksen ja suoriutuu tydssaan. Esimiehen on tarkeaa tunnistaa erilaiset muu-
tosjohtamisen tilanteet ja erityyppiset johdettavat. Jokainen tyontekijat reagoi muutok-
seen eri tavalla muutoksen eri vaiheissa ja tarvitsevat myos erityyppista johtamista. On
ymmarrettava tyontekijan tilannetta, hanen tunteitaan ja tarpeitaan, silld muutosjohta-
minen on ihmisten tunteiden ja odotusten johtamista. Silloin kun esimies kayttda muu-
toksessa valmentavaa johtamistyylia han saa ihmiset itse oivaltamaan, miten he paa-
sevat muutoksen tavoitteisiin. Valmentava esimies ratkaisukeskeinen. Han pitaa ylla

avointa vuoropuhelua tyéntekijoiden kanssa. (Pirinen 2015.)

Deloitte on laatinut kansainvalisen raportin miten julkinen sektori reagoi koronakriisiin ja
sen perusteella laatinut kolmivaiheisen kriisinhallinnan viitekehyksen, joita yhteiskunnat

kayvat lapi seka kriisin aikana etta sen jalkeen (Deloitte 2020: 9-10).

Ensimmaisessa vaiheessa, jota kutsutaan "Vastaa” vaiheeksi korostuu paatéksenteko,
vahva kriisiviestinta seka rajoitusten asettaminen. Toimenpiteisiin kuuluu myds testaus
ja jaljitys ja ensimmainen vaihe painottuu vahvasti terveydenhuoltoon. Myds taloudelli-
nen tukeminen kuuluu tdhan vaiheeseen. Toista vaihetta kutsutaan "Toivu” vaiheeksi ja
talldin pyritdan palaamana takaisin normaaliin ja fokus on talouden kasvussa ja tervey-
denhuoltojarjestelman tilanteen arvioiminen. Viimeinen vaihe on se vaihe, kun pande-
mia on jo kukistettu ja takanapain ja aletaan rakentamaan "uutta normaalia”. Vaihetta
kutsutaan sanalla "Kukoista”. Tassa vaiheessa tarkastellaan mita kriisista opittiin ja mi-

ten esimerkiksi lainsdadantoa tulisi kehittéda. (Deloitte 2020:9-10.)

Muutos herattda aina tunteita ja haasteellinen tekija muutoksen johtamisessa on, etta
johto on eri vaiheessa omassa tunneprosessissa henkildéston kanssa. Ennen kuin muu-
toksista tiedotetaan henkilékunnalle, on johto jo ehtinyt kasitella ja sisaistyy tulevia
muutoksia. Johdon voi olla vaikea ymmartaa henkildston tarpeita, koska tarpeet eri tun-
neprosessin vaiheissa ovat erilaiset. Tunteet saattavat ohjailla valintoja ja ne vaikutta-

vat dialogiin ja vaikuttavat merkittavasti myos motivaatioon. Muutosjohtamissa tulisikin
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pyrkia huomioimaan seka jarki etta tunteet. (Kallankari 2019 a.) Muutoksissa tarvitaan
uudenlaista johtamista, jossa asioiden johtamisen lisaksi tarvitaan nimenomaan ihmis-

tenjohtamisen taitoja ja tunteet huomioidaan osana prosessia (Kallankari 2019: 42).

Muutoksessa esimiehen tarkeimpia tehtavia ovat tydryhman energian suuntaaminen
tavoitteiden suuntaan, saannollinen viestinta, muutoksesta keskustelu seka lasnaolo
(Rousu, Lanne 2021: 144). Muutokset, jotka koskevat enemman ihmisia ja heidan tyos-
kentely- ja toimintamallejaan tarvitaan ihmislaheista johtamista (Kallankari 2019 b).
Muutostilanteessa johtajalta edellytetaan, etta kykenevat luomaan jarjestysta sekaval-
takin tuntuvassa tilanteessa (Viitala & Jylha 2019: 282). Kriisitilanteessa johtaminen on
poikkeustilanne, jossa toimiminen on vaativaa ja raskasta ja vastuu on suuri. Ihmiset
tarvitset ensisijaisesti suunnannayttgjan. Johtajan toimintaan saattaakin kohdistua
epainhimillisia odotuksia. Johtaja on yhta altis, ellei vastuullisessa asemassaan jopa
alttiimpi, tydeldman vastoinkaymisille ja paineille kuin kuka tahansa. Johtajalle ei valtta-
matta sallita samanlaista tunteiden ilmaisun vapautta tai tydn joustavuutta kuin muissa
rooleissa toimiville, silla han toimii esimerkkina koko yhteisdlle. (Valli 2020: 137). Pel-
kastaan muutos itsessaan voi olla raskas prosessi ja kun siihen lisataan kriisi, on johta-
jan hallittava valtava stressitila. Esimiesten koulutus ja tukeminen muutostilanteissa on
erityisen tarkeaa. (Viitala & Jylha 2019: 283.)

Esimiehen tydssa jaksaminen on merkittdva asia koko tydyhteison, etta hanen itsensa
kannalta. Esimiehen tulee omalla esimerkilla luoda innostusta ja huolehtia tydomotivaati-
osta. Vasynyt esimies ei jaksa hoitaa riittavan hyvin tyotehtaviaan eika paneutua riitta-
vasti tydyhteison toimintaan tai paatoksen tekoon. Tama kaikki heikentaa alaisten tyo-
motivaatioita ja tuottaa ongelmia tyoteolle. Ylemman johdon onkin tarkeda huolehtia
siita, ettd esimiehet saavat tarvitsemansa tuen menestyakseen tyossaan. (Jarvinen
2016.)

Muutoksessa tavoitteita ei aina saavuteta tai ne saavutetaan vain osittain ja joskus voi-
daan saavuttaa jotain sellaista mita ei osattu edes tavoitella (Viitala & Jylha 2019: 281).
Kriisiajan toiminnan ja johtamisen arvioinnin lopputulos ei ole vain onnistunut tai epaon-
nistunut vaan se on usein yhdistelma eritasoisia onnistumia ja epaonnistumisia. Krii-
seista onkin tarkeaa koota opit, silla mikali tydyhteistssa ei pystytd muuttamaan asen-
teita ja toimintatapoja niin samat virheet toistetaan helposti my6s seuraavassa kriisissa.
(Seeck 2009: 9—-10.) Lisaksi muutosten kasittely vie aikaa ja vaatii paljon psyykkista
ty6ta, joka kuluttaa energiaa ja on poissa itse perustydsta. Toiminta voi aidosti muuttua
muutoksen myd6ta tavoitteiden mukaiseksi vasta, kun siihen on opittu muuttuneen tilan-
teen vaatimat tiedot ja taidot. (Salminen 2017: 307,309).
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Esimiehia tulisi kouluttaa ymmartamaan paremmin muutosjohtajuuteen kohdistuvia ris-
tiriitaisuuksia ja kompleksisuutta, jotta he pystyvat paremmin tukemaan alaisiaan muu-
toksessa. Esimiehelta odotetaan samanaikaisesti kykya ohjata muutosta jamakasti ja
toisaalta vastuun jakamista ja osallistamista muutoksen suunnitteluun ja paatoksiin.
Myés alaisten tunteet tulisi ottaa vastaan ja toisaalta rauhoitella heita ja toisaalta innos-
taa ja motivoida muutokseen. Tama kaikki vaatii paljon osaamista ja ymmarrysta esi-
miehiltd ja koulutuksella voitaisiin lisata esimiesten kykya vastata muutokseen tydyhtei-
sossa. (Laurila 2017: 208.)

Koronakriisi aiheutti seka yhteiskunnallisen kriisin, sek& myds jonkinlaisen henkilokoh-
taisen kriisin osassa ihmisia. Moni kokenutkin johtaja joutui tilanteeseen, jota ei ollut
koskaan ennen kokenut. Kasvokkain johtaminen vaihtui etdjohtamiseksi ja kaikki uudet
nopeasti kayttdon otetut toimintamallit haastoivat esimiehia. Erittdin paineensietokykyi-
set ihmiset kestavat paljonkin pitkdkestoista stressia ja pystyvat sailyttdmaan toiminta-
kykynsa paineen alla. Henkildkohtaiset erot sietda painetta tulevat usein esille tyéyhtei-
sdissa. (Lipponen 2020: 30-31.)

Koronakriisin muodostamaa tilannetta voisi kuvailla myos toimimista kaaoksen reu-
nalla, kun huomattiin ettei nykyisella tyylilla enaa selvita kriisin aiheuttamasta muutok-
sesta. Tulevaisuudessa voi tulla entista enemman tilanteita, jotka edellyttavat kaaoksen
reunalla toimimista eika tilanteita voida taysin ennakoida ja hallita. Organisaatiot ja nii-
den toimintaymparistot muuttuvat jatkuvasti ja tdma antaa johtajille myds mahdollisuu-
den luoda ja innovoida uutta organisaatiossa. (Vartiainen, Ollila, Raisio, Lindell 2014:
87,88.) Toimintaympariston ollessa kompleksinen se haastaa seka tydntekijoita etta
johtajia tulemaan jatkuvasti tietoseksi siita, mita ymparilla tapahtuu ja valmistautumaan
reagoimaan tilanteeseen sopivalla tavalla. Johtamisessa korostuu osallistava vuorovai-

kutus sekd mahdollistaminen seka valmentava ote. (Soback 2021: 18,20.)

4.4 Johtaminen etatyossa

Etaty6 on tydta, jota tehdaan muualla kuin varsinaisella toimipisteelld. Etatyd voi olla
saanndllistd, jatkuvaa tai satunnaista ja tunnusomaista sille on tietotekniikan kaytto.
Etaty6 on yleensa tyota, jota voisi tehda myds tydpaikalla. (Vilkkman 2016:13.) Etatiimit

voivat toimia myds ajallisesti ja maantieteellisesti hajallaan tehden yhteisty6ta teknolo-
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giaa apuna kayttaen (Saarinen 2016: 23). Lahtdkohta kuitenkin on, etta etatyota kos-
kee sama tydlainsdadanto kuin mita tahansa tyota, vaikka tyota tehdaan tavanomaisen
toimipaikan ulkopuolella (Vilkman 2016: 201).

Lapsiperheiden avopalvelut sosiaalihuollon puolella ovat peruspalveluita, joita tuli tar-
jota asiakkaille koronavirus tilanteesta huolimatta. Esimiestydssa tama tarkoitti, etta
tyot tuli nopeasti organisoida uudelleen kevaalla 2020 ja tukea tydntekijoitd uudessa
akillisesti muuttuneessa tilanteessa. Suurin osa tyontekijoista sosiaalialallakin siirtyi
laajasti etatyohon, kun kokoukset, koulutukset ja tydnohjaukset siirtyvat etana pidetta-
vaksi. Myos asiakkaita alettiin tavata etana, mika oli aivan uusi tapa tehda sosiaalialan
tyéta. Tama kaikki vaati esimiehiltd nopeaa reagointia ja uusien tydmenetelmien kayt-

téonottoa. Lisaksi tuli suojata seka tyontekijoita etta asiakkaita tarttuvalta virukselta.

Etajohtamisessa johtaja ei tapaa tyontekijoitd kasvotusten vaan tapaamiset tapahtuvat
virtuaalisesti (Vilkman 2016: 15). Etajohtaminen koetaan usein esimiesten keskuu-
dessa haastavana ja stressaavana seka kuormittavana (Saarinen 2016: 73). Eniten
haasteita etdjohtamisessa liittyy vuorovaikutukseen, luottamukseen, tydn teon tapoihin
seka yhteishengen rakentamiseen (Vilkman 2016: 19.) Etana tapahtuvissa timeissa
vuorovaikutus on enemman varsinaisiin tyotehtaviin keskittynytta, kuin kasvokkain ole-

vissa tiimeissa (Marlow ym. 2017: 576).

Etajohtaminen voi vieda esimiehelta enemman aikaa ja se vaatii myds erityista huomi-
oita tyontekijoiden yhteydenpitoon (Vilkman 2016: 23). Jotta tiimi voi toimia tehokkaasti
vaaditaan johtamiselta jamakkyytta. Esimiehen tulee kiinnittdd huomioita seka asioihin
ettd ihmisiin seka mahdollistaa tiimin jasenten keskinainen tapa luoda keskinaisia suh-
teita ja timiytya keskenaan. Vuorovaikutus ja viestinta ovat tdssa keskeisessa roolissa.
Molempiin prosesseihin keskittyminen on tarkeaa, silla liiallinen painotus joko asioihin
tai ihmisiin johtaa yleensa ongelmiin. (Eklund, Lindholm, Salminen 2019: 187: Vilkman
2016: 62,66.) Tunteiden iimaisemiseen on kiinnitettava erityistd huomioita. Talla voi-
daan vahvistaa inhimillista ja ihmislaheista ilmapiiria ja se lisdd myds luottamusta. (Vilk-
man 2016: 65.)

Hyvan tydyhteisdn luominen vaatii johtajalta erityistd osaamista etatydn johtamisessa,
mutta se ei ole pelkastaan esimiehen vastuulla (Eklund ym. 2019: 190). Etajohtajan tu-
lee pyrkia luomaan tiimityota tukeva kulttuuri, jossa jokainen tiimin jasen voi toimia
omana itsendan omasta taustasta tai kulttuurista riippumassa ja varmistaa, ettei tii-
missa kukaan tyontekija jaa ulkopuolelle (Chang & Hung & Hsieh: 2014: 1320,1321).

Koronakriisin aikana etenkin nuoret ja tyduran alussa oleville jatkuva etaty6 on tuonut
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haastetta. Esimiehen on tarkeaa antaa palautetta ja pitaa aktiivisesti yhteytta. (Tyoter-
veyslaitos 2021.) Hyvassa etdjohtamisessa korostuu luottamus, arvostus, avoin vuoro-
vaikutus ja yhteiséllisyydesta huolehtiminen. Hyvaa yhteisty6ta, luottamusta ja vuoro-

vaikutusta edistavat etatyolle yhdessa luodut pelisdanndét. (Vilkman 2016: 25, 37.)

Etaty6 vaatii tyontekijalta vahvaa itseohjautuvuutta. ltseohjautuvuudella tarkoitetaan,
etta tydntekija pystyy toimimaan itsenaisesti edistamaan yhteisia tavoitteita eri tilan-
teissa ilman tarvetta kysya kaikkeen lupaa esimieheltd. Kukaan tyontekija ei ole taysin
itseohjautuvassa asemassa vaan riippuen tilanteesta ja johdon paatdksista eri asioiden
suhteen. Tydntekijan itseohjautuvuuden lisdamisella pyritdan lisddmaan niiden asioi-
den maaraa, joista tyodntekija voi paattaa itsenaisesti. (Martela, Hoang, Vuori 2020:
14-15.)

Tavattaessa tyontekijoita vain virtuaalisesti verkon valityksella luottamussuhteen synty-
minen on pitkakestoisempaa. Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa kehon kieli, iimeet ja
sanalliset vivahteet, jotka kaikki edistavat vuorovaikutusta, voivat jaada puutteelliseksi
ja tasta syysta ristiriitoihin puuttuminen ja niiden havaitseminen voi olla erittdin haasta-
vaa etana tapahtuvassa tyossa. (Lawther 2016: 37.) Myos luottamuksen rakentuminen
voi olla haastavampaa koska kohtaamisia on vahemman. Virtuaalisessa kommunikoin-
nissa on vahemman sanattomia elementteja ja tama voi hankaloittaa toisten ymmarta-
mista ja johtaa vaariin tulkintoihin. Jokaisen tiimin tulisi luoda omat kommunikointimuo-
dot, jotka helpottavat tiimin jasenten yhteisty6ta. Luottamusta voidaan vahvistaa pita-
malla kiinni aikatauluista, osaamisesta, yhteistyotaidoista seka tavoitettavuudella. (Ek-
lund ym. 2019: 185,186.)

Virtuaalisten kokousten lisaksi olisi hyva varata aikaa myods vapaamuotoisille tapaami-
sille epamuodollisen keskustelun mahdollistamiseksi (Vilkman 2016: 59). Esimiehen ta-
voitettavuus on tarkeaa etdjohtamisessa, koska luonnollisia kohtaamisia ei synny. Esi-
miehen tulisi kiinnittda huomioita siihen, ettd han on kaikkien tyéntekijdiden helposti 1a-
hestyttavissa eri valineilla ja huolehtia myds epamuodollisesta viestinnasta tydasioiden
lisdksi. (Vilkman 2016:55.) Kuitenkin eri sahkoisia kaytettdessa viestinassa tydntekijoi-
den kanssa tietoa voi olla saatavissa paivittain monessa eri paikassa ja tasta syysta
sita voi olla vaikea kasitella. Tama saattaa aiheutua tydyhteiséssa tiedonkulun katkok-

sia ja myds hammennysta. (Lawther 2016: 37.)
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Kuvio 3 Esimiehen roolit etdjohtamisessa (mukaillen Laaksonen, Sinkkonen & Wallin 2020:219)

Koronakriisi on osoittanut, ettd huolimatta ennakkoluuloista ja isoista haasteista tyonte-
kijat ovat onnistuneet etatydssa hyvin (Haapakoski, Yrjola, Niemela 2020.) Tydterveys-
laitoksen tekeman tutkimuksen mukaan etatyohon siirtyminen sujui kevaalla 2020 julki-
sella sektorilla hyvin ja suurin osa tyontekijoistd on kokenut olevansa tehokkaita, tuotta-
via ja tuloksellisia. Etatyo yleistyy jatkossakin ja panostamalla tydskentelyolosuhteisiin,

tyétehtaviin, kommunikaatioon, koulutukseen ja johtamiseen etatyd on monelle organi-

saatiolle mahdollisuus. Parhaimmillaan etatytdsta syntyy sekd saastdja etta tuottavuutta

ja hyvinvointia. (Tyodterveyslaitos 2020.)

5 Viestinta kriisitilanteessa

Kriisitilanteessa korostuu viestinta. Viestinta on tapa valittaa tietoa eteenpain ja silla on
iso merkitys inmisten ja organisaatioiden keskuudessa eikd organisaatiot toimi ilman
viestintda. (Juholin 2017: 22-23.) Suurissa muutoksia viestintdan kohdistuu erityisen
isoja odotuksia ja sitd enemman organisaation tulee panostaa viestintdan. Ratkaisu ei
ole vain lisata viestintda, vaan viestindssa tulee kiinnittda huomiota tydntekijdiden vies-

tinnan tarpeisiin. (Lavento, Juholin 2019: 75.)

Organisaation nakdkulmasta viestinta on joko sisaista tai ulkoista viestintda. Sisainen
viestinta on se tapa, jolla miten tietoa jaetaan organisaation sisalla. Millaisia tavoitteita

viestinnalla on seka millaisia keinoja kaytetaan ja miten se liittyy johtamiseen. Ulkoinen
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viestinta taas tarkoittaa niité toimintatapoja, miten ja mita tietoa valitetdan asiakkaille ja
sidosryhmille. (Virtanen, Stenvall 2019: 177.)

Akillisissa kriiseissa on tarkeaa, etté organisaatiolla on olemassa oleva suunnitelma,
jotta yhteis6 ei lamaannu kohdatessaan kriisin. Kriisiviestinnassa johtamisessa on tar-
keinta valittaa tietoa ja tarjota jatkuvasti paivitettya tilannekuvaa. (Korpiola 2011: 92—
93.) Tiedon valittdmisessa yhteistydon merkitys korostuu tiedon vaihtamisen lisaksi.
Viestinnalla pyritdan ajankohtaisuuteen, joka tarkoittaa sita, etta eri toimijoiden on tie-
dostettava omien tarpeiden lisaksi myos toisten ajankohtainen tiedon tarve. (Pedak
2018: 20.) Kriisiviestinnassa tavoitteena on ehkaista, vahentaa ja lyhentada organisaa-
tioon kohdistuvia kohuja ja kriiseja, turvata tydrauha seka palauttaa se normaalitilaan.
Kriisiviestinnan tarkeimmat ominaisuudet ovat nopeus, avoimuus, saavutettavuus ja re-
hellisyys. (Kortesuo 2016:12, 31.)

Vantaan kaupungilla kriisiviestintd on tehostettua viestintaa, joka perustuu Vantaan
kaupungin viestinnan periaatteisiin. Tavoitteena ovat kaikissa oloissa luotettavuus, ti-
lanteen edellyttdma nopeus ja vuorovaikutteisuus. Viestinnan uskottavuuden kannalta
on erityisen tarkeaa valitetyn tiedon oikeellisuus. Kriisiviestinnasta vastaa aina johto
apunaan viestinnan ammattilaiset. Organisaation tehostetun viestinnan tai kriisiviestin-
nan ensisijaisena tehtavana on johdon tukena valittaa tarvittava tieto kaikille tarvitse-
ville seka turvata yksikoiden toimintaedellytykset. Taman lisaksi kriisiviestinnan tavoit-
teena on tiedottaa palveluiden jatkumisesta, poikkeusjarjestelyista seka varmistaa, etta
julkinen mielikuva tilanteesta on totuudenmukainen. Viestinnan avulla voidaan myos

valmistautua mahdollisiin tuleviin kriiseihin. (Vantaan kaupungin intranet 2021c.)

6 Opinnaytetyon toteutus

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa, jotta tutki-
muskohteena olevan kriisitilanteen johtamisen merkityksia paastaan tutkimaan mahdol-
lisimman lahelta tydelaman todellisuutta. Todellisen elaman kuvaamiseen liittyy ajatus,
etta todellisuus on moninainen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdankin tutkimaan
kohdetta kokonaisvaltaisesti ja pikemmin pyrkimyksena on |16ytaa ja paljastaa tosiasi-
oita kuin todentaa jo olemassa olevia vaittamia totuudesta. (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara 2009: 161.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalld tehdyssa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten

maailmaa, joka on ihmisten valinen ja sosiaalinen. Tavoitteena on tavoittaa ihmisten
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omat kuvaukset todellisuudesta. Laadullisen tutkimusmenetelman tavoitteena ei ole to-
tuuden l6ytaminen tutkittavasta asiasta vaan tutkimuksen aikana muodostuneiden tul-
kintojen avulla nayttaa jotakin, mika on valittéman havainnoin tavoittamattomissa. Tul-
kinnan auki kerimisen ja arvoitusten ratkaisemisen avulla luodaan malleja, ohjeita, tie-
toja, kuvauksia ja toimintaperiaatteita tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015: 118,120.) Laa-
dullinen tutkimus soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa ilmidsta ei ole olemassa tietoa,
teorioita tai tutkimusta ja ilmidsta halutaan saada syvallinen ndkemys. Lisaksi silla luo-
daan uusia teorioita ja hypoteeseja. Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden

saada ilmiosta syvallinen nakemys. (Kananen 2017: 32,33.)

6.1 Tutkimuskysymys ja tutkimustehtava

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda lahiesimiesten kokemuksia koronakriisin ai-
heuttamasta haasteista johtamiselle seka miten lahiesimiehet itse ovat kokeneet selviy-
tyneensa johtamisesta poikkeuksellisessa kriisitilanteessa. Mitka asiat auttoivat l1a-
hiesimiehia johtamistydssa ja mita asioita tulisi kehittda. Asetan tutkimuskysymykset

seuraavasti:

1. Miten koronakriisi on muuttanut johtamista ja mitd haasteita se on tuonut esille
organisaatiossa?

- Miten esimiehet ovat kayttaneet valmentavan johtamisen menetelmaa kriisin
aikana?

2. Mitka asiat ovat tukeneet johtamisty6ta kriisiaikana?

3. Mita asioita organisaatiossa tulisi kehittdd vastaamaan kriisiajan johtamistar-
peita?

6.2 Aineiston keruu ja kohderyhma

Hain tutkimusluvan Vantaan kaupungilta maaliskuussa 2021 ja se myonnettiin huhti-
kuussa 2021. Aineiston keruussa kaytan tutkimusmenetelmana haastattelua. Haastat-
telun etuna voidaan pitaa sita, etta siina voidaan saadella aineiston keruuta tilanteen
edellyttamalla tavalla ja vastaajia myoétaillen joustavasti. Kysymykset voidaan esittaa
siina jarjestyksessa kuin haastattelija pitaa tarpeellisena. Lisaksi haastattelija pystyy
tarvittaessa toistamaan kysymykset, oikaisemaan vaarinkasitykset, selvittamaan saa-
tuja vastuksia ja tarvittaessa esittdmaan lisdkysymyksia. (Hirsjarvi ym. 2009: 205-206.)
Haastattelun tavoitteena on kerata aineisto, jonka avulla tutkittavasta ilmiésta on mah-
dollista tehda uskottavia paatelmia. Tutkijan tehtavana on tulkita toisten tekemia tulkin-

toja asioita, tapahtumista ja ilmidista, joita haastattelu kasittelee. Tutkimus onkin siis
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yhdenlainen sosiaalinen konstruktio, joka syntyy eri toimijoiden ja kohteena olevan tut-
kimusilmion valisen interaktion kautta. Taman takia haastatteluaineisto on aina tilan-

nesidonnainen, joten sen yleistamista ei pida liioitella. (Puusa, Juuti 2020: 103,104.)

Haastattelu voi olla lomake-, teema-, tai syvahaastattelu (Tuomi & Sajajarvi 2018: 76).
Valitsin tdhan opinnaytetydhon teemahaastattelun. Teemahaastattelu on puolistruktu-
roitu haastattelutapa, jossa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet tai teemat,
joita haastattelussa on valttdmatonta kasitelld, jotta saadaan vastauksia tutkimusongel-
maan. (Vilkka 2015: 124.) Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teema-alueet

ovat tiedossa, mutta kysymysten muoto ja jarjestys vaihtelee (Hirsjarvi ym. 2009: 208).

Alustavasti tarkoituksena oli haastatella 5-8 lahiesimiesta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa aineiston riittdvyytta voidaan pohtia saturaation avulla. Saturaatio on tilanne,
jossa tiedonantajat eivat tuota enaa tutkimuksen kannalta mitdan uutta tietoa vaan ai-
neisto alkaa toistaa itsedan. (Tuomi ym. 2018: 99.) Saturaatioita voidaan pitaa laadulli-
sessa tutkimuksessa yhtena luotettavuuden vahvistuskeinona (Kananen 2017: 179).
Opinnaytetydssa aineiston kokoa ei tule pitda opinnaytetydn merkittdvimpana kriteerina

vaan ratkaisevaa on tulkintojen kestavyys ja syvyys (Tuomi ym. 2018: 98).

Lahetin alustavan ehdotuksen sahkopostilla kuudelle eri yksikdssa tyoskentelevalle |1a-
hiesimiehelle ja kysyin kiinnostusta osallistua haastatteluun. Valintakriteerina oli pyytaa
mukaan esimiehia, joiden kanssa en ole Iaheisessa tydskentelysuhteessa ja ettad he
edustavat eri ammattiryhmia ja erilaisia yksikoita. Yhteista kaikille oli, ettad he tydskente-
levat nuorten ja perheiden parissa avotyon puolella. Laitoksissa tyoskentelevat esimie-
het rajasin ulkopuolelle johtuen tyon hyvin erilaisesta luonteesta. Viisi ehdotetuista vas-
tasi myontavasti ja yksi ei vastannut lainkaan. Naiden viiden kanssa sovimme haastat-
teluajan kohdat ja 1ahetin heille etukateen suostumuslomakkeen, tiedotteen tutkimuk-

sesta ja teemahaastattelurungon tutustuvaksi.

Haastattelut suoritettiin etdyhteyksin Teams-sovellusta kayttaen syyskuussa 2021 ja
niihin meni aikaa noin tunti. Haastatteluista tallennettiin 4ani ja kuva. Kahdessa haas-
tattelussa yhteydessa oli yhteysongelmia, ja jouduimme sulkemaan kamerat kesken
haastattelun. Tama vahensi hieman vuorovaikutusta, mutta mielestani haastattelut on-
nistuivat silti hyvin. Haastattelun aluksi kysyttiin kaikilta taustatietoina heidan nimiket-
tadan, koulutusta, montako alaista heillda on ja minka verran heilld on esimieskokemusta.
Kolme haastateltavista oli nimekkeiltdan johtavia sosiaalitydntekijoita, yksi eraan toi-
mintayksikon esimies ja heilla kaikilla oli sosiaalityéntekijan peruskoulutus. Yksi vastaa-

jista oli nimekkeeltdan vastaava sosiaaliohjaaja ja peruskoulutukseltaan sosionomi
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Yamk. Suurimmalla osalla oli lisdksi erilaisia erikoistumis- ja tdydennyskoulutuksia.
Alaisten maara vaihteli 8—13 valilla ja esimieskokemus 2,5 vuodesta yli kymmeneen
vuoteen. Osa oli ensimmaisessa esimiestehtavassaan ja osalla oli kokemusta jo mo-

nenlaisista esimiestehtavista.

Teemahaastattelussa oletetaan, etta tutkittavat ovat itse lapikayneet tai kokeneen
asian mita tutkitaan. Teemahaastattelun onnistumisen kannalta on keskeista, etta tutki-
jalla itselldan on riittdva ymmarrys tutkimuksen kohteena olevasta asiasta tai ilmiosta ja
seka siihen mahdollisesti vaikuttavista tekijoista. Teemojen avulla ilmid jaetaan osa-
alueisiin, joiden merkityksia ja sisaltoa tutkija pyrkii selvittamaan tekemiensa kysymys-
ten avulla. Teemojen on hyva perustua tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen eli sii-
hen mita ilmidsta jo tiedetdan ennestaan. (Puusa ym. 2020: 12—113.) Toimin itse sa-
massa organisaatiossa lahiesimiehend, joten minulla oli vahva oma esiymmarrys opin-

naytetydn tutkittavasta ilmiosta.

Teemahaastattelussa keskustelu etenee haastateltavan ehdoilla, jolloin han voi kertoa
vapaasti aiheesta ja tutkija tekee valilla tarkentavia kysymyksia ja huolehtii, ettd kes-
kustelu pysyy annetussa aiheessa. Tutkija oppii keskustelun kautta ilmidsta ja saa nain
uutta ymmarrysta ja ymmarrys tuo uusia kysymyksia ja teemoja. Teemahaasteluja var-
ten tehdaan haastattelurunko, johon on laitettu teemojen mukaisesti keskustelun ai-
heet. (Kananen 2017: 95,96,97.)

Tassa opinnaytetyossa kaytetyt teemat muodostuivat seka opinnaytetyon teoreetti-
sesta viitekehyksesta ettd tutkimuskysymyksista, joihin haen opinnaytetyolla vastauk-
sia. Teemahaastattelurungoksi muodostui viisi teemaa, jotka olivat esihenkilon tausta-
tiedot, johtamis- ja organisaatiokulttuuri, johtaminen kriisitilanteessa, etatyo ja etajohta-

minen seka kehittdminen (liite 1).

Varsinaisessa haastattelutilanteessa teemojen jarjestys ja laajuus vaihteli, mutta kysyin
samat kysymykset kaikilta. Haastattelut sujuivat hyvassa vuorovaikutuksessa, joskin se
vaihteli mista aiheesta haastateltavat puhuivat laajemmin ja mista vahan suppeammin.
Valilla keskustelut 1ahtivat ronsyilemaan teemojen ulkopuolelle, mutta teemahaastatte-

lurunko auttoi minua palauttamaan keskustelua oikeisiin teemoihin.
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6.3 Aineiston analysointi

Aineiston analyysimenetelmana olen kayttanyt teoriaohjaavaa sisallén analyysia. Teo-
riaohjaavassa menetelmassa analyysi ei suoraan pohjaudu teoriaan, mutta se voi toi-
mia apuna. Tutkijan aikaisempi ymmarras aiheesta ohjaa analyysin tekoa, vaikka ana-
lyysiyksikot valitaankin aineistosta. Tutkijan tulee tunnistaa analyysista aikaisemman
tiedon vaikutus, jonka tarkoitus on tuottaa uusia ajatuksia eika varsinaisesti testata teo-
riaa. Puhutaan abduktiivisesta paattelysta, jolloin tutkijan ajatteluprosessissa esiintyy
vaihtelevasti aineistolahtdisyys seka valmiit mallit. Tutkija yhdistelee naita malleja toi-
siinsa ja talloin saattaa syntya ihan uutta tulkintaa asiasta. (Tuomi ym. 2018: 109-110.)
Taman opinnaytetydn yhteydessa tulkintaa ja esiymmarrysta ohjaa opinnaytetydn teki-
jan oma kokemus ja toimiminen Iahiesihenkiléna opinnaytetydn kohteena olevassa or-

ganisaatiossa.

Sisallén analyysi muodostuu kolmesta vaiheesta, jotka seuraavat toisiaan. Ensimmai-
nen vaihe on aineiston pelkistaminen, jolloin aineistolta kysytaan tutkimustehtavaan
kannalta olennaisia kysymyksia. Ennen pelkistamisen aloittamista tulee valita analyy-
siyksikko, jota lahdetaan tekstista etsimaan. Tama voi olla ajatuskokonaisuus, yksittai-
nen sana tai lause, joka toistuu teksteissa. Sen jalkeen tulee aineiston klusterointi el
ryhmittely, jossa aineistosta etsitaan kasitteita, joissa on samankaltaisuuksia ja/tai
eroavaisuuksia. Samoja ilmidita kuvaavista kasitteista tehdaan ryhmittelyja ja yhdistel-
1&an niitd eri luokiksi, joista muodostuu alaluokkia. Luokitteluyksikkdna voi toimia esi-
merkiksi tutkittavan ilmién piirre, ominaisuus tai kasitys. Talldin aineisto tiivistyy, kun
yksittaiset tekijat sisallytetaan yleisimpiin kasitteisiin. Kolmannessa vaiheessa aineisto
abstrahoidaan eli muodostetaan siita teoreettisia kasitteita. Kasitteellistamisessa ede-
tdan alkuperaisdatassa olevista kielellisista kasitteista teoreettisiin kasiteisiin ja siita
johtopaatoksiin. Tdman jalkeen jatketaan luokitusten yhdistdmista niin kauan kuin se

on aineiston sisallén kannalta mahdollista. (Tuomi ym. 2018: 122-.125.)

Haastattelujen jalkeen aineisto litteroitiin. Litterointi tarkoittaa tallenteiden kirjoittamista
kirjalliseen muotoon. Teemahaastattelut kirjoitetaan tekstimuotoiseksi mahdollisimman
sanatarkasti. (Kananen 2017: 134.) Litteroin haastattelut heti samana tai seuraavana
paivana, kun olin haastattelut tehnyt. Litteroin haastattelut Idhes sanatarkasti, jattaen
pois joitakin perakkaisia sidesanoja kuten sanat "niin kuin” ja "tota” seka haastatelta-
vien mainitsemia tunnistetietoja, kuten nimia tai paikkoja. Tauot merkitsin kolmella pis-

teelld. Yhteensa litteroitua tekstia syntyi 45 sivua.
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Litteroinnin jalkeen aineisto pelkistetdan ja tiivistetdan koodaamalla. Tutkija voi itse
luoda koodaustavan mika sopii talle aineistolle. (Kananen 2017:136.) Aloitin aineiston
analysoinnin lukemalla sen ensin |api moneen kertaan ja samalla perehdyin myds tutki-
muskirjallisuusteen viela kertauksen vuoksi. Aluksi etsin haastatteluaineistosta lauseita
ja sanoja haastattelussa kaytettyjen teemojen mukaisesti, kayttaen alkuperaisilmauk-
sia, jotka laitoin taulukkoon. Teemojen etsimisessa kaytin apuna varikoodausta litte-

roiduista teksteistd. Sen jalkeen siirryin pelkistdmaan aineistosta sanoja tai lauseita.

Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistyksesta

TEEMA PELKISTYS

Johtamis- ja organisaatiokulttuuri

"kyllahan tdma on tosi uudistuva organisaatio ja kehit-

tyva” H1 Uudistuva ja kehittyva
“jotenkin musta tuntuu, ett4 talla hetkella tai se muuttu- ) . .
nut... ehka voi sanoa positiivisempaan suuntaan, jos Kehittyminen positiiviseen suuntaan

miettii vaikka mita se nyt oli vaikka 8 vuotta sitten” H2
o e . L " . Konkreettia puhetta
"tykkaan siita, ettéd kun ylin johto puhuu niinku konkreetti-

sesta teosta” H1

Valmentava johtaminen

"Se on toisaalta mun oma valinta, ettd ma mieluummin Ajattelukumppani
pysahdyn niinku pohtimaan yhdessa kuin annan suoran
vastauksen" H4

"Ma niinku pyrin siihen, ettd me yhdessa jotenkin sen
tyontekijan kanssa niinku pallotellaan, reflektoidaan, kay-
tetéan tiimia, etta se jotenkin tavallaan olisi sellaista Tiimin hyddyntadminen
niinku... etté ne vastaukset I6ytyisi siind vuorovaikutuk-
sessa ja yhdessa tekemalla eika ihan niinkaan et ihan
kaikkeen antaisi sitd suoraa vastausta" H5

Yhdessa reflektointi

"kylla ma tykkaan et valmentava johtamistyyli on hyva,
koska siina tulee laajemmin koko tydyhteisén voimavarat
hyédynnettyd” H2

TyOyhteisdn voimavarojen hyédyntaminen
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Taman jalkeen aineisto abstrahoitiin, joka tarkoittaa yleiskasiteetteen muodostamista
pelkistamalla luokille annetaan kuvaavat nimet. Alaluokkia yhdistelemalla muodoste-
taan ylaluokkia ja tulokset esitetaan sen jalkeen teemoittain (Tuomi, Sarajarvi 2018:
25-127.) Tein analyysia seka teorian etta aineiston ehdoilla. Luokittelut nousivat aineis-
tosta, mutta niiden tulkintaa ja ryhmittelya ohjasi teoria. Luin luokittelua useaan kertaan
lapi ja etsin vastauksia tutkimuskysymyksiini ja teoriaan peilaten. Ala- ja ylaluokkien te-
keminen vaati paljon aikaa, ajattelua ja tyostamista. Pelkastaan pelkistyksia syntyi 253,
joista lahdin muodostamaan alaluokkia. Alla oleva kuvio Lahiesimiesten johtaminen

kriisitilanteessa havainnollistaa abstrahointiprosessin etenemisen.



Taulukko 2. esimerkki aineiston abstrahoinnista lahiesimiehen johtaminen kriisitilanteessa

Vuorovaikutuksen korostaja

Reflektointi

olo

Helposti I3hestyttiva
oi .

Koutsaava ja empaattinen

Vastakysymykset

Tydyhteisdn voimavarojen hyddymtdminen

Tiimin hyddyntaminen

Sparraava tyyli

Ajattelukumppani

Kuuntelija

Rauhoittelija
Pelko

Ahdistus

e

Kollektiiiset tunteet

Riittdmattdmyys

koronatartunnat ja alti:

Hoitojonojen

Tuen ja palvelun tarpeen kaswvu
Eri jophtamismenetelmien kdyttd

lat inj inen ja ohjei laatiminen
Oman sub i i ulkopuolisia asi
Yhteisé llisyy

Ohjeiden jatkuva muut

Uudet tyd ijit saatu b

Tyytyviisyys ettei tiimissd ole ollut
vaihtuvuutta

Tyytyvdisyys omaan suori

Sizdizet prosessit
Eteenpdin on menty, vaikka tilanne

haastava

¥ dn johdon viestintd

Tiimin hyva y

Digiloikan onni: Os=d

p pitavoi

Asziakastapaamisia ei tarvinnut perua

Opittiin uusia tapoja tehdd tyotd

Digitaalisaation tarjoamat ma hdollisuudet
=aada vertai ja jakaa tietoa

Sovellusten tarjpamat mahdollisuudet

tehdd tydtd vudella tavalla

Tydn ja oman eldman yhteensovittamisen

hy&dyt hyvinvointia

wvand

Tiimi onnistunut yhdessd yhteishengen

Digitaidot kehittyneet

Sair issaolojen

Vapaus valita tydnteon paikka lisdnmyt
hyvinvointia

Pérjdtddn paremmin ilman esimiehen
lisndoloa

Ajankdytdn jarkevdi

Kirjaamistyd sujuu hyvin etdnd

¥ pois j&3

Huoli yhteis hengesta ja tythyvinvoinnista

Luowvuus ja hyvinvointi karsii

Uusien tydkdyntdntdjen luominen ja

Asiat hoituu mutta vuorovaikutus j83
puutteelizeksi

dntynyttd huolta tydssa jak

Yhteisdlisyys

loidenkin tyd ntekijdiden ko kemus

Huoli vuo rovail Bssd

Huolta suorituksen joh i
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Haastatteluista oli I6ydettavissa aineiston analysointi prosessin jalkeen organisaation
toimintaan liittyvia asioita, joka on kuvattu alla olevassa kuviossa. Alkuperaisilmaisujen
ryhmittelyn ja pelkistamisen jalkeen tdhan muodostui kahdeksan alaluokkaa: Organi-
saatiomalli, negatiiviset ajatukset organisaatiosta, positiiviset ajatukset organisaatiosta,
ylemman johdon viestinta, l1ahiesimiehen viestinta, tiedolla johtaminen, korona seka
asiakastyOsta tulevat haasteet. Naistd muodostui kolme paaluokkaa: Kasitykset orga-
nisaatiosta, viestinta ja tiedonkulku seka organisaation ulkopuolelta tulevat haasteet.
Nama yhdistyi yhdeksi yhdistavaksi luokaksi: Organisaatio ja sen toiminta kriisitilan-

teessa.

Taulukko 3. Esimerkki aineiston abstrahoinnista organisaatio ja sen toiminta kriisitilanteessa.

Alaluokka Yldluokka
Organisaatiomalli

Negatiiviset ajatukset
organisaatiosta Kasitykset organisaatiosta

Yhdistava luokka

Positiiviset ajatukset organisaatiosta
Ylemman johdon viestinta Viestintd ja tiedonkulku
Lahiesimiehen viestinta
Tiedolla johtaminen
Organisaation ulkopuolelta tulevat
Korona haasteet

AsiakastyOsta tulevat haasteet

Lahiesimiehen jaksaminen ja varautuminen tulevaisuuden kriisitilanteiden varalle
luokka muodostui analyysissa alkuperaisilmaisujen ryhmittelyn ja pelkistamisen jalkeen
seuraavista yhdeksasta alaluokasta: Positiiviset tunteet, negatiiviset tunteet, kokemuk-
set yksinjaamisesta, alaisilta saatu tuki, muilta saatu tuki, kriisityd, psykososiaalisen
tuen tarve, viestinnan tuki ja etatyon hyddyntaminen. Tastd muodostui kaksi paaluok-

kaa: Jaksamista lisdnneet ja vahentaneet tekijat seka opit tulevaisuuteen.

Taulukko 4. Esimerkki aineiston abstrahoinnista I&hiesimiehen jaksaminen ja varautuminen tule-

vaisuuden kriisitilanteiden varalle.

Alaluokka Ylluokka Yhdistivi luokka
Positiiviset tunteet

Negatiivisen tunteet Jaksamista lisénneet ja vihentineet tekijait

Kokemukset yksinjddmisestd

Alaisilta saatu tuki
Muilta saatu tuki
Kriisityd Opit tulevaisuuteen
Psykososiaalisen tuen tarve
Viestinnan tuki

Etatydn hyddyntdminen
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7 Tulokset

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin sosiaalialalla toimivien lahiesimiesten kokemuksia
johtamisesta koronakriisin aikana Vantaan kaupungin sosiaali- ja perhepalveluissa.
Analyysin tuloksena muodostin pelkistetyista ilmauksista ala- ja ylaluokkia, joiden poh-
jalta syntyi kolme yhdistavaa luokaa. Ne olivat organisaatio ja sen toiminta kriisitilan-
teessa, lahiesimiesten johtaminen kriisitilanteessa seka lahiesimiehen jaksaminen ja
varautuminen tulevaisuuden kriisien varalle. Kappaleissa on avattu ala- ja ylaluokkia
tarkemmin. Osiot sisaltavat haastateltavien tekstiviittauksia, joissa on kaytetty litteroi-
tuja muotoja. Tekstiviittausten perassa on merkintd H+ numero (esimerkiksi H2, jossa
numero viittaa kuhunkin haastateltavaan). Kolme pistettd sanojen valissa tarkoittaa

haastateltavan pitdmaa ajatustaukoa puheessaan.

*Kasitykset organisaatiosta

*Viestinnan ja tiedonkulun haasteet ja

Organisaatio ja sen onnistumiset lahijohtamisen kannalta
toiminta kriisitilanteessa

*Organisaation ulkopuolelta tulevat haasteet

ja onnistumiset lahijohtamisen kannalta

*Muutoksen johtaminen
*Valmentava johtaminen
*Etajohtaminen

Lahiesimiesten johtaminen
kriisitilanteessa

Lahiesimiehen jaksaminen
ja varautuminen
tulevaisuuden kriisien
varalle

» Jaksamista lisdnneet ja vahentaneet tekijat
*Esimiehen saama tuki tyolle
*Opit tulevaisuuden kriisien varalle

Kuvio 4. Lahiesimiesten kokemukset johtamisesta koronakriisissa

7.1 Organisaatio ja sen toiminta kriisitilanteessa

Kriisitilanteessa vaaditaan aina johtamista ja tasta syysta oli tarkeaa selvittaa millai-
sessa organisaatiossa lahiesimiehet kokivat tydskentelevansa. Organisaation toimin-
taa arvioitaessa haastateltavilta kysyttiin, millaisessa organisaatiossa he yleisesti ot-
taen kokivat toimivansa ja millaisia positiivisia ja negatiivisia asioita organisaatiomalliin
ja sen kulttuuriin liittyy. Organisaation ja sen toiminta kriisitilanteessa muodostui kol-
mesta paaluokasta, jotka olivat kasitykset organisaatiosta, viestinta ja tiedonkulku seka

organisaation ulkopuolelta tulevat haasteet ja onnistumiset |ahijohtamisen kannalta.
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7.1.1 Kasitykset organisaatiosta

Haastateltavat puhuivat organisaatiosta linjaorganisaationa, jossa asiat tapahtuvat lin-
jassa ja moni otti esille matalan organisaation, joka vaikuttaa siihen, ettd johtamisker-

roksia ei ole kovin montaa ja ihmiset organisaation eri tasoilta tuntevat toisensa. Asiat
etenevat linjassa ja osa koki, etta roolit ovat hyvinkin selkeat ja osa taas, etta rooleissa

on epaselvyytta etenkin johtavan sosiaalityontekijan ja hanen esimiehensa valilla.

"No mehan puhutaan aina linjaorganisaatiosta eli tavallaan se on ainakin se
mista tulee aina muistutusta, ettd meilld on johtamisjarjestelmana linjaorganisaa-
tio. Nakisin, ettd aika paljon on semmoista ylhaalta johtamista, ettd ylhaalta valu-
tetaan alaspéain asioita siina linjassa." (H4)

"Mun mielesta se vuorovaikutus on silla tavalla semmoista jotenkin mutkatto-
mampaa ja tasa- arvoisempaa, mutta sitten taas roolit ja tehtavakuvat ei ole niin
selkeitd." (H3)

"Se ero ehka siihen jotenkin aikaisempaan kokemukseen mika mulla sitten on X
(toinen kunta) paikasta on se, etta ajoittain mun on ollut hirvean jotenkin hankala
ehka ymmartaa, mitka vastuut kuuluu kenellekin... etta jotenkin X paikassa joh-

tava sosiaalityontekija hoiti paljon laajemmin erilaisia tehtavia, jotka taalla sitten

kuuluu esimiehelle. Mun on ollut valilld vaikea hahmottaa sitéd johtavan sosiaali-

tyéntekijan ja sitten taas esimiehen eroa.” (H5)

Haastatteluissa nousi esille [&hiesimiesten itsendisyys suhteessa omaan tyéhén, mah-
dollisuus vaikuttaa ja tehda paatdksia omaan tyéhon ja tiimiin liittyen. Organisaation toi-
mintaa Kiitettiin uudistuvaksi ja kehittyvaksi ja vuorovaikutuksen ylemman johdon ja I1a-
hiesimiesten valilld olevan mutkatonta ja tasa-arvoista. Jotkut taas kokivat, etta linjaor-
ganisaatio tuottaa hierarkkisuutta negatiivisessa mielessa ja asiat etenevat tasta syysta

hitaasti.

"Taalla otetaan mukaan meidat vastaavatkin tosi tiiviisti tdhan kehittdmistyohon
ja osallistetaan esimiehia, etta kyllahan tama on tosi uudistuva organisaatio ja
kehittyva” (H1)

"Sehan menee niin...ettd ma kerron mun esimiehelle ja mun esimies vie sen
eteenpain omalle esimiehelle ja sitten se jaa tai sitten se tieto on jossain ja sitten
se, kuka sille asialle oikeastaan voi tehda jotain on aika korkealla... ihan siis tyy-
liin jossain lautakunnan tasolla.”(H5)

Organisaatiosta nousevia negatiivisia asioita osan haastateltavien mielesta olivat esi-
miesten vaihtuvuus seka perustehtavan ulkopuolisia asioiden paljous. Tdman koetaan
olevan poissa lahiesimiehen perustehtavasta. Yksi haastateltava koki myds, etta linja-

organisaatio tuottaa ylhaalta pain johtamista.
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Osalla haastateltavista oli vertailukokemusta toisiin kuntaorganisaatioihin ja Vantaan
sosiaali- ja perhepalvelut koettiin pieneksi ja tasta syysta myos helpommaksi paikaksi
tydskennella. Esimiestydssa pienuus tarkoittaa myds sita, etta ei ole valttamatta toista
samanlaista tiimia ja esimieskollegaa, jonka kanssa jakaa ja kehittaa toimintaa yh-
dessa. Toisaalta tassa nahtiin myds hyvana puolena se, ettad saa vapauden suunnitella

ja kehittaa tyéta paremmin, kun kollegoita on vahemman.

7.1.2 Viestinnan ja tiedonkulun haasteet ja onnistumiset Iahijohtamisen kan-
nalta kriisitilanteessa

Organisaation kriisitilanteen johtamiseen liittyen viestinta oli yksi keskeinen teema mika
nousi haastatteluissa esille. Organisaation viestintdan oltiin seka tyytymattémia etta
tyytyvaisia. Suurin haaste koronakriisissa liittyi haastattelujen perusteella ylemman joh-
don runsaaseen suodattamattomaan viestintdan, ja tdma vaikeutti seka lisasi 1a-

hiesimiesten oman viestinnan haasteita.

Negatiivista palautetta annettiin siita, ettd koronan aiheuttamat tiedot muutoksista asia-
kastyohon ja palveluntuottajiin liittyen tuli liian hitaasti ja liséksi koettiin, ettd 1ahiesimies
joutui suodattamaan ja tekemaan paljon ohjeistuksia isosta tietomaarasta. Ohjeita tuli
seka muilta viranomaisilta etta organisaation sisalta ja niiden jakaminen omiin tiimeihin
koettiin valilld haastavaksi. Informaation tiivistdmista olisi toivottu tehtavan jo ylemmalla
tasolla. Virallisen tiedotuksen lisaksi myos tyontekijoilta ja asiakkailta tuli erilaisia oh-

jeita siita, miten heita oli erilaisissa koronaan liittyvissa tilanteissa neuvottu toimimaan.

"Ma koin, ettd sieltad ylhaalta kaadettiin kaikki tieto ja sitten se jai tdhan jotenkin
seulottavaksi, ettéd mita kentalle asti viedaan eteenpain tietoa tai informaatiota tai
ohjeita tai saantoja, etta olisin ehka toivonut semmoista selkeyttamista ja tiivista-
misté ja punaisen langan etsimista siella ylemmilla tasoilla.” (H4)

Ylemman johdon viestinnan onnistumiseksi mainittiin erityisesti kaupunginjohtajan ja
apulaiskaupunginjohtajan videotervehdykset koko henkildkunnalle ja kaupungin sisai-
sessa intranetissa olevat selkeat ja ajantasaiset ohjeet. Varsinaisten linjausten ja ohjei-
den lisaksi intrasta 10ytyi esimiehille ja tietoa myds mm. tyohyvinvointiin ja etatyohdn

liittyen. Viestintda tapahtui intran lisdksi sdhkopostitse.

"Mun mielesta informaatio kanavat toimii, meillda on sahkopostit, johon tulee no-
peasti viestit, meilla on intra, jossa on ajankohtaiset asiat, samoin naa kaikki
niinku koulutusten kautta ja sitten Timon (apulaiskaupunginjohtaja) nama sote-
kippari luotsaa jutut.” (H1)

"Ainakin mun mielestd semmoinen rauhoittaminen tai semmoinen, ettd on hyvin
jotenkin t43 ihan hallinnassa ja tdssa toimitaan nain ja mun mielestd semmoinen
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on valittynyt ihan aika moneltakin tasolta... ihan sieltd kaupunginjohtajasta lah-
tien ja kyllahan se on hyvin ainakin mut vakuuttanut.” (H3)

Lahiesimiesten oman viestinnan osalta tuloksissa korostuivat jatkuva tarve tiedottaselle,
tiedonkulun ajantasaisuus, tiedottamisen merkitys psykologisen turvan lisaajana seka
yhteistyd kollegoiden ja oman esimiehen kanssa viestintdd tehdessa. Myds oma
aktiivisuus tiedon keraajana ja valittajana korostui ja jatkuva viestinta koettiin tarkeaksi,

mutta aikaa vievaksi tehtavaksi.

”Niin etta jotenkin semmoinen viestinta ja mahdollisimman selkeat ohjeet oli niinku
avain koko hommaan.” (H5)

"Sehdn on ihan uusi ylimaarainen tehtava tallainen ohjeistuksen nain nopea
muuttuminen ja sen kokoaikainen soveltaminen.” (H3)

Viestinnalle tarvittin myds uusia tapoja ja erilaisia keskustelukanavia opittiin

hyédyntdmaan virallisessa ja epavirallisessa viestinnassa.

"No sitten se oli musta tosi hyvd se Teams-keskustelukanava ja sehan on
edelleenkin et siind tyontekijat pystyivat saamaan vertaistukea ja valilla siella
keskustellaan ihan niin kuin muutakin hémppaasiaa mika auttaa jaksamaan ja sit
ne kysyy siella tosi paljon sellaisia ihan ohjeita ja neuvoja ja nain." (H2)

Lahiesimiesten omaa viestintdd on haastanut kiire ja joissakin yksikdissa olisi kaivattu
enemman tukea siihen omalta esimieheltd. Tiedottamista ja ohjeita on jouduttu

laatimaan asioista, jotka eivat ole omaa substanssiosaamista.

"Haastanut on ehka sitten se, kun ei ole itse tuon alan asiantuntija niin jotenkin sita
et tuleeko ne ohjeet sitten varmasti juuri oikein kerrotuksi ja riittdvan selkeasti ja
tadsmallisesti... ja niin... se ei ole aina ihan helppoa.” (H2)

Viestinnan ohella myo6s tiedon tuottamisen haasteet nousivat esille haastatteluissa.
Tiedolla johtaminen on lisdantynyt sosiaalialalla huomattavasti viime vuosina ja siihen
littyi myds huoli, miten organisaatiossa saatua tietoa kaytetdan. Yksi haastateltavista
pohti erityisesti sitd, tuotetaanko yksikdissa lopulta oikeaa tietoa ja onko se ylipaataan
luotettavaa tietoa minka tiedon varassa ylempi johto paatdksia tekee. Johdetaanko
toimintaa pelkastaan luvuilla ja saadulla faktatiedolla vai huomioidaanko myés ihmisten

valiset suhteet, joka on kuitenkin merkittava tekija sosiaalialan tyossa.

Hyva puolena nahtiin se, etta tiedolla johtaminen helpottaa asioiden perustelemista ja
esille tuomista ylemmalle johdolle esimerkiksi tilanteessa, jossa yksikon resurssit ovat

puutteelliset. Korona-aikana monien yksikdiden asiakasmaarat ja jonot ovat kasvaneet
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huomattavasti. Oikeanlaisen tiedon siirtyminen ruohonjuuritasolta yléspain kuitenkin
pohditutti.

"Ma ajattelen, etta sosiaalitydn organisaatiossa johdolla tulisi olla myo6s aika paljon
kasitysta siitd mita kentalla tapahtuu, jos kehitetdan sita asiakastydta ja rakenteita
seka ymparilla olevia kokonaisuuksia...ettd ehka se mika huolestuttaa on se, etta
kuinka paljon sitten kentéltd menee tietoa yldspain, jotta voidaan tehda semmoisia
asiakasta hyddyttavia ratkaisuja." (H5)

Organisaation ylemmalta taholta annettiin kriisin aikana monenlaista raportointi tehtavia
Iahiesimiehille. Yksi haastateltavista kritisoi kovasti tarkkojen etatydlistojen tekemista
tydntekijoiden tekemistd etdpaivistd. Han koki ne taysin turhaksi ja ylimaaraiseksi

tyotehtavaksi, johon esimieheltd meni paljon tytaikaa.

7.1.3 Organisaation ulkopuolelta tulevat haasteet ja onnistumiset |ahijohtami-
sen kannalta

Organisaation ulkopuolelta tulevista asioista esimiesten tydta haastoi eniten asiakas-
maarien lisaantyminen ja jonojen kasvu seka koronatapaukset. Asiakkaiden tuen ja
palveluntarpeen kasvu tuli vahvasti esille haastatteluissa. Asiakkaiden tilanteissa ko-
rostui taloudelliset haasteet, haadot, lasten ja nuorten huonovointisuus, erityisesti tytto-
jen masentuneisuus ja ahdistuneisuusoireilu, koulunkayntiongelmat, neuropsykiatristen
oireiden lisaantyminen, sijoitukset ja vanhempien parisuhdeongelmat seka mielenter-
veys- ja paihdeongelmat. Kriisiytyneet asiakastilanteet ja jonojen kasvaminen samaan

aikaan on ollut myos johtamisen kannalta lahiesimiehille haastava tilanne.

"Tama pandemia on syventanyt monien perheiden ja lasten haasteita... sita
kautta, kun on tullut mun mielesta sitd palvelun ja tuen ja asiakkuuden tarvetta
aika laajasti enemman.” (H4)

"Sit se tavallaan koko ajan esihenkiléna... sdhan olet vastuussa siita jonosta ja
tavallaan sa joudut koko ajan tekem&an priorisointia, ettd kuka naista perheista
nyt jotenkin on sitten se muka tarvitsevin, kun kaikki tarvitsee. Sitten se, etta kun
asiakasmaarat nousee se tarkoittaa sita, ettd sa joudut jakamaan paljon asiak-
kaita jo valmiiksi tosi tyOllistetyille tyontekijoille.” (H5)

Haastateltavista osa kertoi, ettd hyvana puolena nahtiin, ettd joissain asiakasryhmissa
korona aikana tehty etatyé on vahentanyt tapaamisten peruuntumisia, digitalisaatio on
tarjonnut mahdollisuuden saada matalalla kynnyksella vertaistukea ja jakaa tietoa asi-

akkaille seka asiakkaita on myos tavoitettu paremmin.

Tyontekijdiden mahdollisuus tehda etaty6td myos asiakkaiden kanssa on helpottanut

esimiesten huolta tydntekijoiden terveysturvallisuudesta. Koronatartuntojen maara
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vaihteli yksikdittain, mutta altistumisia ja tartuntoja oli etenkin niissa yksikdissa missa
tavattiin asiakkaita paljon lahikontaktissa tai asiakkaina oli paljon nuoria. Tydntekijoiden
koronatartunnat olivat haastavia ja yllattavia tilanteita lahiesimiehelle ja vaati paljon sel-

vittelya ja tdiden uudelleen jarjestelya.

” "Meillahan on ollut 3 koronatartuntaa tdssa mun yhdentoista hengen tiimissa
niin se on aika paljo... meilla on niinku asiakkaitten kautta tullut ne...” (H1)

"Kun naa koronaohjeet niinku muuttuu koko ajan ja esimerkiksi niinku tossa oli
kevatpuolella sellainen, etta viikonlopun aikana sai sit tietaa, etta tydntekijalla ol
sit se positiivinen tulos, ettd joutui heti niinku miettimaan ja apua mitd ma nyt
teen.” (H2)

7.2 Lahiesimiesten johtaminen kriisitilanteessa

Perhe- ja sosiaalipalveluissa tehtiin organisaatiouudistus samaan aikaan koronakriisin
kanssa, joten perhe ja sosiaalipalveluiden lahiesimiehet ovat olleet todella isojen muu-
tosten keskelld, joten voidaan sanoa, etta kyse on ollut sekd muutoksen etta kriisin joh-
tamisesta. Samaan aikaan jouduttiin miettimaan uusia toimintatapoja, luomaan uusia ra-
kenteita, kehittdmaan uusia tapoja luoda yhteisollisyytta seka myos tutustumaan uusiin
esimiehiin ja vaihtuviin esimieskollegoihin. Tasta kaikesta huolimatta haastateltavat |a-
hiesimiehet ovat kokeneet selviytyneensa naista haasteista omasta mielestaan ihan hy-

vin.

7.2.1 Muutoksen johtaminen

Koronakriisi on vaikuttanut tyontekijoihin, tyooloihin seka asiakkaiden palveluntarpeisiin.
Lahiesimiehiltd vaadittiin sellaisia uusi taitoja, jotka eivat aiemmin normaalitilanteessa
olleet niin keskeisia kuten nopeita viestintataitoja ja rohkeutta tehda nopeita paatoksia ja
linjauksia asioista, jotka eivat olleet omaa substanssiosaamista. Koronan aiheuttama
kriisi pakotti tekemaan nopeita muutoksia etenkin terveysturvallisuuden vuoksi seka tyo-
yhteisossa etta asiakastyossa. Terveysturvallisuus ei ole tyypillinen asia johon sosiaa-

lialan lahiesimiehilla on osaamista.

Muutoksessa yhteisollisyys karsi johtuen seka etatyosta etta tyontekijoiden erilaisesta
suhtautumisesta koronaan. Osa tyOntekijOista pelkasi koronaa eikad halunnut ollenkaan
lahitapaamisia edes pienelld porukalla ja osa taas oli valmis tapaamaan tydkavereita
silloin kun se oli ohjeiden mukaan sallittua. Yhteisdllisyyden ja sosiaalisten kontaktien

mahdollistamiseksi esimiehen kehittivat erilaisia virtuaalisia tapoja pitda yhteytta seka
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epavirallisesti etta virallisesti esimerkiksi yhteisilla kahvihetkilla. Jokainen tiimi on erilai-
nen ja esimiehet ovat tehneet paljon tyota ja erilaisia kokeiluja sen eteen, ettd omalle
tiimille on I6ydetty parhaat mahdolliset tavat pitaa ylla yhteisollisyytta. Tydskentelytapo-
jen muutoksista osa on jaamassa pysyviksi, joten sikali kyse on myés muutoksen johta-

misesta.

"Taa pandemia on tuonut sitten, on ettéd on ollut pakko leanata naita prosesseja ja
keskittyd semmoiseen olennaiseen ja tarkeimpaan.” (H3)

"Me luctiin tdmmoinen eri tiimien kevytmuotoinen kahvitteluhetki mikd muodostui-
kin monesti ihan hulvattomaksi, mika on toisi kiva ja sitten tiimit keskenaankin sopi
omia kahvihetkia mitka on Teamsissa.” (H4)

Haastatteluissa lahiesimiehet pohtivat omaa johtamistyylidan ja miten se muuttui kriisiti-
lanteessa. Haastateltavista kolme kertoi kayttavansa normaalitilanteessa paasaantoi-
sesti valmentavaa johtamista ja yksi kuvaili omaa tyyliaan hieman enemman asiantunti-
jajohtajaksi ja yksi kuvaili, etta hanen tyylinsa on viela hieman vanhanaikaistakin tyylia,
jossa esimiehen tulisi olla se, joka tietaa miten asiat ovat tai miten ne pitaa tehda. Kaikki
haastateltavat kertoivat kuitenkin kayttavansa tilanteen mukaan myos valmentavaa joh-

tamistyylia.

"No ma oon kylla ihan selkeasti asiantuntijajohtaja...mulla on hyvin vahva asiakas-
tyén tausta ja minulle sopii ihan hyvin néin... joo ettd ma olen vahvasti asiantunti-
jaesimies kylla.” (H3)

"Ma& oon valmentava esimies. Tykkaan siitd, ettd me yhdessa tehdaan tata tyot,
mutta kylld ma& myoés pidan tietylld tavalla itsedni heidan tydn mahdollistajana ja
ehka vahan heidan palvelijanakin, ettd olen kaytettavissa.”(H1)

"No se mun tyyli voi olla vahan sitd vanhanaikaistakin johtamista eli kun ennen ol
vahan niin, ettd esimiehelta kysyttiin ja esimies tiesi, mutta nyt pitaisi varmaan
niinku sillain ajatella, etté ne tyontekijat tietaa kylla...” (H2)

Haastateltavat kokivat, etta kriisitilanteessa tarvittin enemman vahvaa johtamista ja rau-
hoittelua, sellaista missa esimies sanoo miten asiat tulee tehda ja missa tyota tehdaan.
Talla pyrittin saamaan aikaan turvallisuuden tunnetta fyysisesti ja psyykkisesti turvatto-

massa tilanteessa.

"Tavallaan se kriisitilanne myds vaati sellaista tietynlaista niinku jamakkyytta ja
semmoista, etta tietyt asiat vaan todetaan, ettd ne on nyt ndin ja ne nain me toimi-
taan ja piste. "(H5)

"Jotenkin ma ajattelin et sillo aluksi yksi merkittavin tekija oli se rauhoittaminen,
ettd se niinku meni tosi paljon ihmisten rauhoittamiseen se aika ja perustehtavan
palauttamiseen... ja sen niinku paniikin katkaisemiseen ja jotenkin ihan semmoi-
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sen niin kuin kriisinhallinta tyyppiseen, etta jotenkin etta pitdkaa taukoja, muistat-
tehan sy6da ihan jotenkin semmoiseen me ollaan taalla asiakkaita varten ja meilld

ei ole mitaan hataa." (H4)

Aineistossa korostui kriisitilanteen johtamisessa etenkin alkuvaiheessa esimiehen teke-
mille linjauksille ja sdanndille. Esimiehen tuli olla jamakka ja he huomasivat, etta osalla
tydntekijoista oli korostunut tarve saada esimiehen huomiota. Voimavarat menivat pitkalti
tilanteesta selviamiseen ja toimintakyvyn yllapitamiseen. Valmentavan johtamisotteen li-
saksi tarvittiin vahvaa asioiden johtamista ja erilaisten johtamismenetelmien kayttoa ti-
lannekohtaisesti. Yksi haastateltavissa koki, ettd perusjohtaminen sailyi samanlaisena

kuin aikaisemminkin, ainoastaan johtamiskanavat muuttui etatyon myota.

Aineistosta nousi monia asioita joihin esimiehet olivat tyytyvaisia omassa johtamises-
saan kriisin aikana. Tiimeissa, joissa oli ollut vaihtuvuutta esimiehet olivat kokeneet
huolta siitd, miten uudet tydntekijat saadaan etaaikana perehdytettya ja kokemaan kuu-

luvansa tiimiin. Haasteista huolimatta tassa oli onnistuttu.

" Ma olen ollut kovin huolissani noista uusista tyontekijoista, etta miten heidat on
perehdytetty ja onko ne ollenkaan paassyt tydyhteisé6n niin yllattavan myon-
teistad palautetta sieltakin tulee ... etta kylla he on paasy ja tutustunut ja kylla he
on saanut apua.”(H3)

Osa tiimeista oli pystynyt kriisin keskelld myos kehittamaan omaa yksikkdaan ja sisai-
sia tyoprosessejaan seka tiimeina oli menty eteenpain haasteista huolimatta. Toisissa
tiimeissa taas ei ollut pystytty tekemaan kehittamistyota juuri lainkaan vaan on keski-
tytty siihen, etta perustyd on saatu sujumaan. Esimiehet nakivat nama molemmat on-
nistumisena omassa johtamistydssaan. Kaikki haastateltavat toivat esille sen, miten
haasteita huolimatta he kokivat, ettéd heidan timeissénsa on hyva yhteishenki eika ku-

kaan tuonut esille tydilmapiiri ongelmia.

7.2.2 Valmentava johtaminen

Kriisitilanne oli selvasti haastanut valmentavan johtamisotteen kayttamista ja etatyossa
sen kayttoa oli jouduttu miettimaan uudelleen. Kriisin alussa oli painottunut selvasti asi-
oiden johtaminen, mutta myéhemmin kun tilanne tasaantui ja monista uusista kaytan-
teista oli tullut arkipdivaa niin valmentava johtamisotetta oli kaytetty jalleen enemman.
Kaikki haastateltavat kertoivat kayttdneensa myds kriisiaikana valmentavaa johtamista

ja kokivat, etta tilanteesta riippuen se sopi kuitenkin myos kriisiaikaan.
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"No onhan se varmaan haasteellisempaa, silla lailla, ettd kun antaa niitd ehka jotain teh-
tavia tai nain, niin et jos niita joutuu antaa jonkun koneen tai ndin valityksella... kylld ma
tykkaan ehka siitd enemman, ettd pystyy livena puhumaan ja tota niinku néin... ettd ehka
se valmentava johtaminen on vahan haasteellisempaa korona aikaan.” (H2)

“Kriisitilanne myds vaati sellaista tietynlaista niinku jamakkyytta ja semmoista, etta tietyt
asiat vaan todetaan, ettd ne on nyt nain ja ne nain me toimitaan ja piste. Mutta sitten
edelleen on ne tietyt asiat sitten mihin se valmentava johtaminen kylla ihan niinku samalla
tavalla sopii kuin missa tahansa muussakin ajassa. ” (H5)

Kriisiaikana valmentavaa johtamista oli kaytetty yleisimmin suunnan nayttdmisessa, tii-
mien vetamisessa, henkilokohtaisissa keskusteluissa, asiakastilanteiden reflektoinnissa

seka tulos- ja kehityskeskusteluissa.

"Jos mietitdan niinku asiakascaseja esimerkiksi mitkd on meilla niitd yleisempia asioita
missa sitten sita tukea tarvitaan, niin kylla ma niinku pyrin siihen, ettd me yhdessa jotenkin
sen tyontekijan kanssa pallotellaan, reflektoidaan, kaytetaan tiimia asiakastilanteiden ref-
lektoinnissa. ” (H5)

"No joo mitd ma oon tulos- ja kehityskeskusteluita kaynyt ja noin niin ihan samalla val-
mentavalla tyylilla” (H3)

Aineistosta nousi esille, etta valmentavaa johtamista kriisitilanteessa kaytettiin myos ti-
lanteissa, joissa tarvittiin myotaelamista ja empaattista kanssakulkijaa. Lahiesimiehet ko-
kivat tarkeana kysya tyontekijoita saanndllisesti "Mitd kuuluu?” Miten voit?” Valmenta-
valla otteella pyrittiin luomaan tydhyvinvointia vaikeassa tilanteessa ja tarjpamaan hen-

kilokohtaista tukea.

Osa haastateltavissa toi esille valmentavaan johtamiseen liittyvan haasteen etenkin
muutostilanteessa, kun lahiesimies oli huomannut, ettei tyontekijalla selvasti ole moti-

vaatiota lahtead enaa reflektoimaan asiaa vaan han tarvitsee suoran vastauksen.

Ihmislahtdinen johtamistyyli oli kaikille haastatteluun osallistuville téarkea ja luonteva tapa
johtaa. Haastatteluissa korostuivat sanat empaattinen, kuunteleva, oikeudenmukainen,
suunnan nayttaja, vuorovaikutuksen korostaja, tydntekijan oman ajattelun vahvistaja.
Johtaminen valittyi haastateltavien puheista tiimia osallistavana ja toisia arvostavana,

jossa sparraavalla otteella oli iso merkitys.

"Ma pyrin siihen, ettd me yhdessa jotenkin sen tyontekijan kanssa niinku pallotel-
laan, reflektoidaan, kaytetdan tiimia, ettd se jotenkin tavallaan olisi sellaista
niinku... etta ne vastaukset I0ytyisi siina vuorovaikutuksessa ja yhdessa tekemalla
eika ihan niinkaan et ihan kaikkeen antaisi sita suoraa vastausta" (H5)
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7.2.3 Etajohtaminen

Laaja etatyo on tuonut lIahijohtamiseen seka myonteisia ettd haastavia asioita. Haas-
teita on aiheutunut etenkin tydhyvinvoinnin, yhteiséllisyyden ja suorituksen johtamisen
nakokulmasta. Liséksi joidenkin tyontekijoiden vahvempi tuen tarve itsensajohtamiselle
vaati esimiehiltd jatkuvaa valppaana oloa havaita naita tilanteita. Luottamusta haasta-
teltavat kertoivat joutuneensa pohtimaan aikaisempaa enemman ja etsimaan tasapai-
noa luottamuksen ja kontrollin valille. Etenkin silloin, kun tyontekijat tydskentelivat ko-
koaikaisesti etatydssa ja tydryhmassa oli uusi tyontekijoitéa saattoi esimiehilla joissakin
yksittaisissa tapauksissa nousta huolta siita, miten tyontekija jaksaa ja suoriutuu tyos-

taan.

"Kun s& huomaat, etta joku tyodntekija niinku ei nyt ihan ali suoriudu, mutta tekee
tiedatkd... et sa et saa ihan kiinni ja siité puuttuu sellainen tydnteon palo... niin
ettd han tekee sen minimin, mutta ei yhtaan sen enempaj, ja sitten huomaa, etta
pikkasen rupeaa jo lipsuu vahan siihen, ettad kokouksiinkin tullaan niinku melkein
suoraan sangysta, et hyva et tukkaa on laitettu tai mitd vaan. Vahan sellaista,
ettd miten sen ottaisi puheeksi, ettd onko kaikki ok ja miten sa jaksat." (H1)

"Me ollaan hyvin vahan kokoonnuttu mika on tullut toisaalta hirvean haastava tii-
min rakentumisen kannalta, kun mullakin on tassa tullut tydntekijoita tdman poik-
keusajan aikana aika monta, ettd miten ollaan sitten tiimihenkea saatu luotua
tassa ja tiimin yhteishenkea mika on taas sita hyvinvointia.” (H4)

Virtuaalisessa ymparistdssa suhteet saattoivat jaada etaiseksi, koska tunnelmia oli vai-
keampi tavoittaa ja esimerkiksi palavereissa saatettiin menna asiat edella. Haastatte-
luissa nousi esille se, etta asiat kylla hoituvat, mutta yhteisen ideoinnin ja hyvinvoinnin

johtaminen on haastavampaa.

Lahiesimiesten kokema yksinaisyys etatydssa oli myos keskeinen aineistosta nouseva
asia. Yksinaisyytta koettiin etenkin kriisin alkuvaiheessa ja niissa yksikodissa, joissa or-
ganisaatiomuutoksen my6ta vaihtui myds oma esimies ja sisainen johtoryhma. Myds

monien asioiden samanaikainen haltuunotto etdna on koettu haastavana.

"Onhan se huimasti lisdnnyt semmoista yksinaisyytta, yksinaisen johtamisen roo-
lia... Aika silleen itsendisesti on joutunut oppimaan ja luomaan sitten uusia esi-
miestyon kaytantoja" (H3)

’kylld ma ajattelen, ettd ei se esihenkildtyd mitenkaan niinku yksiselitteisesti ole
ollut helppoa... et jotenkin tavallaan miettii, et yhtékkia sun pitda jotenkin ottaa
haltuun tiimia ja asiakasasioita ja kaiken maailman asioita ndiden sahkoisten
vempainten kautta” (H5)
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Haasteista huolimatta kaikki Iahiesimiehet kokivat, etta etatyon oli alun haasteiden jal-
keen sujunut hyvin ja siita on tullut paljon hyvaa asiakaskaytanteisiin seka tyétapoihin,

joista osan halutaan jaada kayttoon.

"Ma toivon tulevaisuudessa sellaista hybridimallia. Et on riittdvassa maarin liveta-
paamisia ja sitten on naita Teamsin valityksella olevia tapaamisia.” (H1)

Lahiesimiehet olivat antaneet tyontekijdille vapauden paattaa miten ja kuinka paljon
etatyota tehtiin asiakasty® huomioiden ja lahiesimiehet olivat kokeneet, ettad tama oli li-
sannyt tyontekijdiden tyytyvaisyytta ja tukenut tyontekijdiden tyon ja yksityiselaman yh-

teensovittamista. Alaisten tyytyvaisyys on helpottanut myds johtamistyéta.

Johtamisen kannalta etatydssa koettiin positiivista muutosta tyontekijoiden itseohjautu-
vuuden lisdantymisena. Tassa oli tyontekija kohtaisia eroja, mutta paasaantoisesti 1a-
hiesimiehet kokivat, etta tyontekijdiden itseohjautuvuus oli lisdantynyt etatyon myaéta ja
tama helpotti johtamista. Haastateltavat lahiesimiehet painottivat kaikki, miten koko eta-
tydn onnistuminen perustui luottamukseen ja miten yksittaisia tapauksia lukuun otta-
matta tyontekijat olivat luottamuksen arvoisia. Kaikille lahiesimiehille oli tarkea valttaa

niin sanottua kyttayskulttuuria.

"Mun pitaa luottaa ja mun pitda muistaa et ihmisten pitda ottaa suoraan puheeksi
ne asiat et vahan tallaista...et ma en haluaisi alkaa kuitenkaan miksikaan kyttaa-
jaksi.” (H1)

"Oikeastaan sehan perustuu nyt kaikki siihen luottamukseen, etta eihan sita
pysty eika siind ole mitdan mieltd, ettd kay kyttdamaan” (H2)

Tyota oli tehty jo ennen koronaa monipaikkaisesti, ja silloin esimiehella oli ollut ajoittain
riittdmattomyyden tunnetta, kun ei ollut ehtinyt olla joka paikassa riittavasti. Esimiehet
olivat myds saaneet tasta palautetta tyontekijoiltaan. Etatydon myota kuitenkin jatkuva

tarve esimiehen lasndololle on vahentynyt osalla timeista.

”Sitd ma oon miettinyt, kun tiimit aikaisemmin ne aina kauheasti odottivat, etta
méa olen heidén kanssaan sielld... ei valia mitd ma teen sielld, kunhan ma olen
sielld (naurua) et vahan niinku, etta aiti on paikalla, jos nyt mulla sattuu olla asiaa
niin sit se aiti lohduttaa siind. Niin sitd ma oon miettinyt, nyt kun ma olen siella
niin en ma nae siella toimistolla ketdan ja ne on kuitenkin ihan tyytyvaisia (nau-
rua).” (H3)

Esimiehet kokivat, etta saanndllisen yhteydenpidon merkitys tyontekijoihin nousi hyvin
tarkeaksi asiaksi etenkin tyokyvyn johtamisen kannalta. Jokainen esimies otti kayttoon
erilaisten kokeilujen kautta hyvaksi koettuja uusia tapoja pitda yhteytta tyontekijoihin ja

uudet rutiinit opittiin nopeasti. Jokainen tyontekija ja tiimi on erilainen ja vaati herkkyytta
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huomata mita juuri tiimi tai tyontekija tarvitsee kussakin tilanteessa, ja esimiehet osoitti-

vat luovuutta ja rohkeutta ottamalla kayttéonsa uusia johtamistapoja.

"...sitten se, etta miten tavallaan ennakkoluulottomasti voi kuitenkin muuttaa tyo-
kaytantoja, rohkeasti kokeilla ja hyodyntaa naita digimahdollisuuksia." (H3)

"Varmaan jokaisen kanssa sitten silla lailla virallisesti tai epavirallisesti on kayty
niita asioita ja kuulumisia ja silleen ettd sitéd yhteenkuuluvuuden tunnetta on pi-
detty ylla.” (H2)

Lahiesimiehet olivat kaikki olleet paljon I1asna toimistolla, vaikka tydntekijat olivat paljon
etana. He olivat kokeneet sen tarkeaksi tavaksi olla saavutettavissa muutenkin kuin

etana.

"Me ei olla tavallaan kollegan kanssa ikdan kuin vetaydytty kokonaan kotiin, et
jotkut tydntekijat meilld selkeasti on saattanut olla monta viikkoakin kotona ilman
ettd ne on kaynyt kertaakaan téissa. Meilla esihenkildt ei kuitenkaan ole sitten
sitd tehnyt ja ma jotenkin ajattelen, etta kyllahan esihenkilén on myds tosi tarkea
olla lasna.” (H5)

Kokonaisuutena lahiesimiehet kokivat, ettd etatydsta on ollut paljon hyétya. Hyddyiksi
mainittiin muun muassa, etta etatyd on saastanyt tydaikaa, kun siirtymisia on ollut va-
hemman, ajankaytdén on koettu jarkevdityneen ja erilaiset digisovellukset ovat tarjon-
neet mahdollisuuden tehda tyéta uudella tavalla, joka on koettu hyvana uudistuksena.
Sairauspoissaolot ovat vahentyneet merkittavasti ja haasteista huolimatta moni tiimi oli

onnistunut yhteishengen yllapitamisessa myoés etatyd aikana.

Kaikki lahiesimiehet toivoivat, ettd vanhaan koronaa edeltdneeseen aikaan ei enda pa-
lattaisi vaan tiimit saisivat kehittaa etaty6ta edelleen siten kuin se kunkin tiimin asiakas-
tydssa on mahdollista ja hybridimallin toivottiin olevan tulevaisuuden tapa tehda sosiaa-

lity6ta.

"Semmoinen oman tydn hallinta ja semmoinen, ettd sulla on ollu mahdollisuus
vaikuttaa niin sehan on luonut valtavasti sellaista tydhyvinvointia ja mun mielesta
se on ihana jotenkin, ettd vaikka me ollaan sosiaalialalla ja se ty0 tulee aina ole-
maan asiakasty6ta ja se tapahtuu paasaantoisesti toimistoissa, mutta se, etta
kyllahan se on ihanaa ettd me ollaan nyt myds paasty jotenkin semmoiseen 2020
lukuun... ettd myds me voidaan joustavasti tehda toita myos jossain muissa ym-
paristdissa kuin pelkastaan toimistossa” (H5)
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7.3 Lahiesimiesten jaksaminen ja varautuminen tulevaisuuden Kkriisien
varalle

Koronakriisi toi Iahiesimiehille paljon uudenlaisia vaatimuksia tydhon kuten tiedottami-
seen, yhteydenpitoon alaisten kanssa, tdiden uudelleen jarjestelyyn ja alaisten jaksami-
seen liittyen, joten oli tarkea selvittdd miten lahiesimiehet ovat itse kokeneet jaksa-
neensa koronakriisin keskella. Tulevaisuuden kriisijohtamisen kehittdmisen kannalta
I&hiesimiehet nostivat esille asioita joihin organisaatiossa olisi tarkea kiinnittaa jatkossa
huomiota.

7.3.1 Jaksamista vahentaneet ja lisanneet tekijat

Yleisesti lahiesimiehet kokivat, ettd heidan jaksamisensa on ollut vaihtelevaa. Valilla on
jaksettu paremmin ja valilla jaksaminen on ollut haastavampaa. Se, etta kriisi kosketti
koko yhteiskuntaa ja myos kaikki tiimit ja esimiehet olivat samassa tilanteessa lisasi
esimiesten kollektiivisuuden tunnetta ja auttoi sitéd kautta jaksamaan paremmin. Omalta
tiimiltd saatu tuki on ollut myos merkittdvassa roolissa tukemassa esimiesten jaksa-
mista vaativassa tehtavassa. Useampi haastateltava toi myds esille, ettd arki on ollut

niin kiireista, ettei omaa jaksamista ole edes kauheasti ehtinyt miettimaan.

”niin oma jaksaminen sitten ... (miettii)... no en ma tiia... jotenkin kohtuullisen hy-
vaksi... ettd ma ajattelen, ettéd se nyt oli tavallaan osa niinku ty6ta ja ty6tehtava.
Totta kai ihan poikkeuksellinen maailmanlaajuinen tilanne, mutta se oli kaikille
sama. Jotenkin semmoinen tunne, ettd me ollaan niinku samassa veneessa, etta
olisi ehka ollut eri, kun se kohdannut vaan pelkastaan vaikka omaa yksikkoa,
mutta tdmahan oli kaikille sama, etta jotenkin semmoinen tietynlainen yhteishenki
luo sitd semmoista jaksamista.” (H4)

"No tota varmaan siind on joutunut olemaan sen verran valppaana, ettd ehka sita
omaa jaksamista ei ole kauheasti ehtinyt niin kun miettia... ihan ok varmaan mun
jaksaminen on, koska meilld on mun mielesta tosi hyva tiimi ja hyva yhteishenki.”
(H2)

Jaksamiseen vaikuttavia negatiivisia tekijéitd on ollut jonkin verran ja ne ovat liittyneet
usein miten psykososiaaliseen kuormitukseen. Jokainen tyontekija on suhtautunut ko-

ronan aiheuttamiin huoliin eri tavalla ja myos lahiesimiesten omat tunteet ovat vaihdel-

leet, ja talla on ollut vaikutusta esimiehen voimavaroihin.

"Jotenkin se oma perusturvallisuuden tunnekin oli kylla ajoittain... en sano, etta
ma missaan nimessa olisin ollut missaan paniikissa missaan vaiheessa, mutta
kyllahan se vaihteli ja sit my0ds se vaikutti tietysti sitten totta kai siihen omaan fii-
likseen.” (H5)
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Haastateltavat kertoivat kokeneensa riittamattdmyyden tunteita, avuttomuutta, yksinai-
syytta ja mielialan laskua. Osa myds kertoi, etta ei ole oikeastaan edes pysahtynyt
miettimaan, miten itse jaksaa eika mydskaan kukaan ole sita heilta kysynyt. Yksi haas-
tateltavista kertoi, miten on ollut myds raskasta pitaa ylla positiivista ilmapiiria silloin

kun oma mieliala on ollut koronasta johtuen laskussa.

"En ma muista, ettd kukaan olisi kysynyt minulta viime kevaana esimerkiksi ker-
taakaan, etta miten ma itse voin... tai ma jaksan. Semmoiselle niinku jaksamis-
keskustelulle ei kylla ollut ollut oikeastaan aikaa eika paikkaa”(H5)

"Ma itse varmaan koen, etta talla hetkella, kun tuntuu etta ne sellaiset vdhan ne
huolet tulee sielta, ettd mitakdhan tasta nyt taas tapahtuu... ettd kun rokotteen
teho alkaa hiipumaan ja tulee taas uusi variantti... tiedatkd tuollaiset niin totta kai
se vaikuttaa siihen omaan mielialaan ja nain... niin sit se, etta sa jaksat tsempata
porukkaa... se on tosi raskasta, kun ei sita voi feikatakaan...” (H2)

Etaty6 on auttanut myds esimiehia jaksamaan. Kun etaty6 kaytannot saatiin timeissa
sujumaan niin tyontekijat ovat olleet tyytyvaisia ja sitd kautta se on helpottanut myds

esimiestyota

"Tama on niin toivottu muutos tdmmadinen joustavuus tydn suhteen, kun taalla on
oltu jotenkin hirvedn niinku tiukkoja... mika on nyt aivan kummallista, koska nain
hyvin sujuu tassakin nain vapaassa ja joustavassa tydmuodossa niin tavallaan-
han se tiimien semmoinen tyytyvaisyys ja itsenaisyys ja tyon sujuminen... sehan
heijastuu myonteisesti myos esimiestyéhon.” (H3)

Haastateltavat kertoivat, miten etaty6 on helpottanut tyon ja vapaa-ajan yhdistamista.
Tybématkoihin ei ole mennyt aikaa se on mahdollistanut pidempia yéunia, jotka osa koki
merkittdvaksi hyddyksi tydssa jaksamisessa. Myds vapaus paattadd missa tyoéta on jar-
kevaa kulloinkin tehda on koettu merkitykselliseksi ja etatydn tarjoama parempi ty6-

rauha.

7.3.2 Lahiesimiehen saama tuki tyolle

Etenkin kriisin alussa useampi haastateltava koki jadneensa yksin. Organisaatiosta puut-
tui rakenteet milla olisi tuettu nain akillisessa muuttuvassa tilanteessa lahiesimiehia ja

naitd rakenteita oli aluksi haastavaa lahted luomaan, kun tilanne tuli niin yllattaen.

’ma ajattelen, ettd on hyvin paljon samantyyppista taa Iahiesihenkildn homma kuin
ihan asiakastydn tekeminen siind mielessa, ettéd ihan perus lainsdadannot jotenkin
liittyy siihen, ettd miten ihminen toimii kriisitilanteessa ja mita se toivoo ja ettd sem-
moista tietysti on ihan tydkokemuksesta ja on niinku repussa, mutta ettd ehka jon-
kin verran tuntuu, etta jai niinku siihen... piti itse handlata taa ja jai vahan yksin.”
(H4)
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Yleisesti ottaen lahiesimiehet kuitenkin kokivat, ettd ovat saaneet hyvin tukea tyélleen
etenkin asioiden johtamiseen ja sisainen intranet Virkku oli kaikille tarkea tuki korona-
asioissa. Tietoa on ollut saatavilla monessa eri paikassa runsaasti ja etenkin terveystur-
vallisuuteen liittyvissa asioissa korostui esimiesten mahdollisuus olla suoraan yhtey-
dessa tartuntatautiyksikk6on ja koronalinjaan. Haastateltavat kertoivat hyotyneensa

myo6s Hr-palveluportaalista ja palkkahallinnon tuesta.

"Olen soittanut suoraan siihen koronalinjaan, ja sit jopa meidan tartuntatautien yli-
laakarille ja kylla silleen on ollut helppo lahestya ja helppo laittaa viesteja kelle
tahansa” (H1)

*Jonkin verran sitten tietysti niinku olen tutustunut intran materiaalin tai Virkun ma-
teriaaleihin tavallaan kaikissa naissa ihan yksityiskohtaisissa poissaolotilanteissa,
ettd onko eristys palkallista, onko karanteeni palkallista, mitka lippulappuset sinne
ja tanne ja sitten itseasiassa palkoista ja hr-tukiportaalista on saanut apua ihan
kaytannon asioihin” (H4)

Kaikista merkityksellisimpana on kuitenkin koettu omilta lahikollegoilta ja tiimiltd saatu
tuki johtamistydlle. Omalta esimiehelta ja tydnohjaukselta saatu tuki oli vaihtelevaa ja
yksikkdkohtaista. Erityisesti yksi haastateltava korosti tydnohjauksen merkitysta jaksa-
misen tukemisessa ja yksi kertoi, ettd han oli osallistunut kerran tydénohjaukseen ja to-
dennut sen jalkeen, ettei siita ole hanelle merkittavaa hyotya ja lopetti tydnohjauksessa
kaynnit.

"Ma ajattelen, ettd se on ollut mulle ihan merkittavintad se lahikollegoiden tuki
seka niinku se saman samantyyppisia tiimeja johtavien, mutta myos tassa mei-
dan yksikdssa olevien lahikollegoiden tuki, et kyl ma ajattelen etta se ollut kai-
kista merkittavin tuki.” (H4)

""Meilla on ollut siind mielessa aivan loistava esimies, ettd han on sitten meidat
pitanyt ajan tasalla, jos tulee nopeita muutoksia ja ottanut selvaa, jos ei jotain
tieda.” (H1)

Valmentavaan johtamiseen liittyen nousi esille myds lahiesimiehen oman esimiehen val-
mentavan johtamistyylin kayttd. Joissain tilanteissa myos lahiesimies olisi halunnut suo-

ran vastauksen kysymykseensa ja olisi toivonut, ettd esimies huomaisi myds, ettei val-

mentava tyyli sovi joka tilanteeseen.

"Valilla alaiset oikeasti haluaa sen suoran vastauksen ja ne toivoo, etta esihenkild
voi sen antaa niin on myos itsella sellaisia asioita valilla, ettd et ma toivon et mun
esihenkil® vois vaan vastata et ne asiat on nain tai nain.” (H5)

Sosiaali- ja terveydenhuollon esimiehille tarjolla ollut paivystava tyénohjaajapalvelu ei
ollut tavoittanut kaikkia haastateltavia tai sen hyédyntaminen haastavassa arjessa ei ol-

lut onnistunut.



46

*Jotenkin tiedatko siind arjen kiireessa ja kaoottisessa tyotilanteessa ei tule
niinku otettua sita aikaa, etta selvittaisi asioita tai jotenkin kayttaisi tAmmaisia
(paivystava tydnohjaus) hyddykseen, et se oli niinku tosi paljon sun itsesi va-
rassa sitten, ettd saisit jotain ylimaaraista tukea ja sitten oli vaativa tyétilanne.”
(H5)

7.3.3 Opit tulevaisuuden kriisien varalle

Taman opinnaytetydhon osallistuvien haastateltavien mukaan organisaatiossa tulisi jat-
kossa kiinnittdd enemman huomiota viestinnan maaraan ja laatuun. Ylemman johdon
tulisi karsia ja tiivistaa tietoa omalle yksikolle sopivaksi, jotta |ahiesimies ei jaisi yksin
liian suuren tietomaaran kanssa. Olisi my6s tarkeaa pysahtyd kokoamaan tiimeissa ko-

kemukset ja opit tasta kriisista tulevaisuutta ajatellen.

Haastateltavat ymmarsivat oman aktiivisuuden merkityksen tuen saamisessa, mutta
kriisitilanteessa voi olla niin paljon johdettavia uusia asioita, ettd omat tunteet ja tarpeet
jaavat helposti sivuun. Tasta syysta psykososiaalinen tuki ja emotionaalisen turvallisuu-
den tunteen vahvistaminen myds esimiestydssa nahtiin tarkeiksi kehittdmisen koh-
teiksi. Haastateltavista osa toivoi, ettd oma esimies pysahtyisi arjessa useammin kysy-
maan heidan kuulumisiansa ja jaksamista. Kriisitilanteiden varalle toivottiin erilaisia val-
miita rakenteita missa ja milloin I1ahiesimiehet voisi puhua tunteistaan ja ajatuksistaan,
jakaa hyvia kaytantdja ja saada matalalla kynnyksella vertaistukea. Niitd samoja asi-
oita, joita lahiesimiehet tarjoavat omille alaisilleen. Normaalirakenteet eivat valttamatta

tue riittavasti kriisitilanteessa.

"en itse kokenut, ettd tdssd omassa rakenteessa olisi hirvedsti kiinnitetty huo-
miota siihen, ettd kuinka mina olen voinut, etta en tieda oletko ensimmainen, joka
kysyt sita, mutta ei niitd montaa aikaisemmin ole ollut, joka on kysynyt miten
mina olen tassa voinut tdman pandemian keskella. Tietylla tapaa toivoisin sita,
ettd myds siihen tunnepuoleen kiinnitettaisiin huomiota myds, etta se tukisi mun
johtamista. ” (H4)

"Tulisi olla valmiit rakenteet, kun iskee joku kriisi. Joku tuki siihen, ettei jaa niin
yksin. Mutta kylldhan se sitten vaatii itseltdan sita aktiivisuutta, ettd sa verkos-
toidut ja ettd sinulla on joku kollega tai jotkut kollegat, joiden kanssa sa voit pu-
hua naita ja peilata ettd miten te teette ja niinku nain... ettd vahan juuri hyvien
kaytantdjen jakamista ja toisaalta ehkd myds sen yhteisen tuskan jakamista. Sii-
hen tukea.” (H2)

Haastateltavat toivat esille tarpeen saada jatkossa koulutusta erityisesti kriisitilanteiden

johtamiseen seka viestintaan. Osa haastateltavista oli saanut koulutusta asiakastydn
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kriisitydhon ja pystyivat hydédyntamaan siitd saatuja oppeja myoés tydyhteisén johtami-

seen kriisitilanteessa. Tiimeissa olisi tarkea kayda lapi mita kriisissa tapahtunut ja koota

sita opit tulevaisuuden varalle.

7.4 Yhteenveto tuloksista

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittdd Vantaan sosiaali- ja perhepalveluissa tyds-

kentelevien lahiesimiesten kokemuksia koronakriisin aiheuttamasta haasteista johtami-

selle sekd miten lahiesimiehet itse ovat kokeneet selviytyneensa johtamisesta poik-

keuksellisessa kriisitilanteessa. Mitka asiat auttoivat [&hiesimiehia johtamistydssa ja

mitd asioita tulisi kehittda ja miten valmentavaa johtamista oli kaytetty kriisin aikana.

Taulukko 6. Yhteenveto tuloksista

Linja-organisaatio

Uudistuva ja kehittyva organisaatio
Tasa-arvoinen ja mutkaton johto

Johtamisrooleissa epdselvyytta

Oman esimiehen johtaminen

Vapaus suunnitella ja kehittda omaa tyota
Runsaan viestinndn tarkeys ja toisaalta
sen haaste ldhijohtamiselle

Liian hidas tiedotus asiakastyohon liittyen
Enemman informaation tiivistamista
Intranetin ohjeet hyvat

Ylemman johdon videotervehdykset
onnistuneita

Jatkuva tyo viestintdan liittyen lisannyt
tyota

Uusien viestintdkanavien kdyttéon otto
Viestintd psykologisen turvallisuuden
Asiakasmadrien ja jonojen kasvu
Koronaan liittyvien tilanteiden hoito

Digitalisaation mahdollisuudet
asiakastyossa

Tiedolla johtamisen haasteet

YHTEENVETO TULOKSISTA

LAHIESIMIESTEN JOHTAMINEN
KRIISITILANTEESSA

LAHIESIMIESTEN JAKSAMINEN JA VARAUTUMINEN
TULEVAISUUDEN KRIISITILANTEISIIN

Muutoksen johtaminen:

Paljon nopeita muutoksia
Terveysturvallisuuden johtaminen
keskiossa

Uusien virtuaalisten tyétapojen luominen

Linjauksia ja sdantojen luomista
Toimintakyvyn yllapitdmisesta
huolehtimista

Erilaisten johtamistyylien kaytto
tilannekohtaisesti

Kehittdminen jatkunyt kriisistd huolimatta
Valmentava johtaminen

Kriisin alussa muita johtamistyyleja
enemman

Kehityskeskustelut, tiimit, asiakascaset,
henkilokohtaiset keskustelut,

Suunnan ndyttdminen

Oman ajattelun vahvistaminen
Etdjohtaminen

Luottamuksen korostuminen
Haasteita tydhyvinvoinnin,
yhteisollisyyden ja suorituksen
johtamisen nakokulmasta
Yhteinen ideointi haasteelisempaa
Yksindista johtamista

Onnistunut digiloikka

Alaisten tyytyvaisyys etatydhon
helpottanut johtamista

Tarve esimiehen jatkuvalle lasnéololle
vahentynyt

Sairauspoisssaolojen merkittava

vahentyminen

Kollektiivinen kokemus auttanut jaksamisessa
Omalta tiimilta ja kollegoilta saatu tuki
merkittavassa roolissa

Etatyd auttanut osaltaan jaksamisessa

Omat tunteet koronaan liittyen vaihdelleet
Ajoittaista yksindisyytta
Tartuntatautiyksikon tuki

Intranet ja hr- kanavat
Omalta esimiehelta saatu tuki vaihtelevaa
Tyonohjauksen merkitys vahdista

Koulutusta viestintdan ja kriisijohtamiseen

Rakenteita esimiesten psykosiaaliselle tuelle
Viestinndn maardan ja laatuun huomion
kiinnittamista

Kokemusten kerddminen tiimeissa tasta kriisista
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Aineiston perusteella muodostui ala- ja ylaluokista kolme yhdistavaa luokkaa, jotka oli-
vat organisaatio ja sen toiminta kriisitilanteessa, lahiesimiesten johtaminen kriisitilan-

teessa seka lahiesimiesten jaksaminen ja varautuminen tulevaisuuden kriiseihin.

Organisaation koettiin oleva kehittdamismydnteinen ja matala linjaorganisaatio, jossa
ylempikin johto on tuttua. Osa lahiesimiehista koki, ettd organisaatiossa on epasel-
vyytta johtamisrooleissa. Organisaation viestintaan oltiin paasaantoisesti tyytyvaisia,
mutta runsas suodattamaton viestinta aiheutti [&hiesimiehille paljon ylimaarista ty6ta ja

stressiakin. Tiedolla johtamiseen liittyi haasteita, joka pohditutti osaa haastateltavista.

Koronakriisi alussa johtamista johtamistyylind kaytettiin enemman autoritaarista johta-
mistyylia ja mydhemmin kriisin edetessa johtamistyyli vaihteli tilanteen edellyttamalla
tavalla. Valmentavaa johtamista kaytettiin kriisin alussa vahemman, mutta mydhemmin

kriisin edetessa samalla tavalla kuin ennen kriisia.

Etatyo auttoi kehittamaan tyota seka asiakastydssa etta tiimin omissa prosesseissa,

joista osa jaa pysyviksi tavoiksi tehda ty6ta. Etatyd myods auttoi tydssa jaksamisessa ja
sairauspoissaolot vahenivat. Etatydssa johtamista haastoi tiimin yhteiséllisyydesta huo-
lehtiminen, joidenkin tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja suorituksen johtaminen seka yh-

teinen ideointi oli karsinyt osassa tiimeja.

Muita lahiesimiesten johtamista haastavia asioita on ollut terveysturvallisuudesta huo-
lehtiminen, nopea siirtyminen etatyohon, asiakasmaarien seka jonojen kasvu. Myos
tyontekijoiden ja asiakkaiden korona-altistukset ja sairastumiset aiheuttivat haasteita
johtamiselle. Lahiesimiehet ovat kokeneet ajoittain yksinjaamisen tunteita johtamis-
tydssa. Oman tiimin ja lahikollegoiden tuki koettiin merkittdvimmaksi tekijaksi 1a-
hiesimiesten oman tydssa jaksamisen kannalta. Koronaan liittyvissa asioissa tartunta-
tautiyksikon tuki seka intranetin ohjeet olivat merkittavassa roolissa tukemassa esi-
miesten johtamisty6td. Oman esimiehen tarjoama tuki oli vaihtelevaa etenkin psyko-

sosiaalisen tuen nakokulmasta.

Lahiesimiehet toivoivat, etta jatkossa organisaatiossa tulee kiinnittdd enemman huo-
miota viestinndan maaraan ja laatuun. Lahiesimiesten kriisijohtamisen ja viestinnan kou-
lutusta tulee lisata. Kriisitilanteiden varalle tarvitaan valmiita rakenteita tukemaan esi-
miesten tydssa jaksamista. Jotta kriisistd saadaan parhaat opit tulevaisuuden kriisien

varalla, olisi joka tiimissa hyva kayda koko tiimin kokemukset Iapi.
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8 Johtopaatokset

Tutkimuskysymykset ovat asettaneet talle opinnaytetyoélle tavoitteet, joihin on etsitty vas-
tauksia teorian ja teorialahtoisen sisallonanalyysin avulla. Opinnaytetyon keskeisena vii-
tekehyksena ovat toimineet johtaminen, valmentava johtamistyyli, muutos- ja kriisitilan-
teen johtaminen, etdjohtaminen seka koronapandemia. Tassa osiossa esitan opinnayte-

tyon keskeisimmat johtopaatokset.

Opinnaytetyossa tarkastelin lahiesimiesten kokemusta organisaation toiminnasta seka
Iahiesimiesten omaa toimintaa kriisin johtamisessa. Taman opinnaytetyétutkimuksen tu-
losten perusteella voidaan sanoa, ettd Vantaan kaupungin sosiaali- ja perhepalveluissa
koronakriisi muutti Iahiesimiesten johtamista, mutta haasteista huolimatta lahiesimiehet

ovat kokeneet selviytyneensa siita hyvin.

Perhe- ja sosiaalipalveluissa on kaytdssa on kunnille tyypillinen linjaorganisaatio, jossa
kaytetdan myods matriisirakennetta. Lammassaaren kirjoittaa vaitdskirjassaan (2014),
ettd matriisirakenne aiheuttaa tyypillisesti johtamisongelmia etenkin valta- ja vastuuky-
symyksissa ja paatoksen teon hidastumista (ks. Harisalo 2009). Kukaan lahiesimiehista
ei kuitenkaan puhunut haastattelussa matriisiorganisaatiota, joka herattaa kysymyksen,
onko organisaationrakenne kaikille Iahiesimiehille viela sisaistynyt riittavan hyvin. Ai-
neistossa tuli ilmi, ettd osa lahiesimiehista koki epaselvyytta tehtavankuvissa suh-
teessa omaan esimieheen. Roolien epaselvyys aiheuttaa myds ylimaaraista stressia,
jos ei tiedeta riittavan selvasti kuka tekee ja paattaa missakin tilanteessa. Tulosten pe-
rusteella voidaan ajatella, etta organisaatiossa on tarvetta selventaa lahiesimiehille or-

ganisaatiorakennetta ja selkiyttaa johtamisrooleja.

Osalla Iahiesimiehista oli huolta siita, millaista tietoa organisaatiossa tuotetaan ja miten
sita kaytetaan. Huoli on aiheellinen, silla tiedolla johtamiseen ei ole sotepalveluissa
saavutettu vield riittdvan laadukasta sisalto- ja rakennepohjaa. Asiakastyon nakokul-
masta se voi merkita sita, ettd palvelun tai hoidon kannalta tarkeaa tietoa ole kaytetta-
vissa. Tulevaisuuden hyvinvointialueilla onkin keskeisena tavoitteena parantaa tiedolla

johtamista. (Soteuudistus.)

Suurissa muutoksia viestintdan kohdistuu erityisen isoja odotuksia ja sitd enemman or-
ganisaation tulee panostaa viestintdan. Ratkaisu ei ole vain lisata viestintaa, vaan vies-
tindssa tulee kiinnittdad huomiota tyontekijoiden viestinnan tarpeisiin. (Lavento, Juholin

2019: 75.) Runsas suodattamaton viestintd nousi keskeiseksi kritiikin kohteeksi ja tule-

vaisuuden kriisiviestinnassa tulisi jatkossa kiinnittda viela enemman huomiota kunkin
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toimintayksikon viestinnan tarpeisiin seka luoda rakenteita, jossa lahiesimiehet saavat

kollegiaalista tukea viestinnan suunnitteluun ja toteutukseen.

Koronakriisin johtaminen vaati lahiesimiehiltd vahvaa ja tilannesidonnaista johtamista
seka kykya tehda nopeita ratkaisuja epavarmoissa olosuhteissa. Normaaliajan johtami-
nen ja johtamiskulttuuri on aina perusta kriisinajan johtamiselle (Seeck: 2009, 8). Taman
opinnaytetyon aineiston perusteella nayttaa silta, etta kaikki halusivat olla ensisijaisesti
ihmisten johtajia kuten normaaliaikanakin ovat kokeneet olevansa. Koronakriisissa joh-
tamista etenkin kriisin alussa voi kuvata kaoottiseksi johtamisymparistoksi. Tallgin tilan-
teeseen nopea reagointi, tilanteen haltuun ottaminen ja jarjestyksen palauttaminen an-
tamalla suoria kaskyja ja toimintaohjeita voidaan pitda tarkoituksenmukaisina johtamis-
menetelmina. Tulevaisuuden johtaminen onki tasapainoilua vakauden, muutosten ja
seka erilaisten vaatimusten ja armollisuuden valilla ja viisas johtaja ymmartaa sita ym-

paristdd, missa johtajuutta toteuttaa. (Soback 2021:19,22.)

Koronakriisin hoitamisessa tuli hyvin esille kriiseille tyypillinen vaiheittain eteneminen,
joka vaikutti aina siihen millaista johtamista tarvittiin. Alussa tarvittiin selvaa autoritaa-
rista johtamista, jossa esimies kertoi miten asiat tehdaan. Lahiesimiehet ovat myos
koko ajan keskittyneet luomaan vakautta ja huolehtimaan, etta perusty6 sujuu. Kayasin
(2019) mukaan kriisin iskiessa tarvitaan vahvaa ihmisten johtajaa, jolla tulee olla ihmis-
ten johtamisen lisaksi osaamista saada ihmiset toimiaan halutun tavoitteen ja paamaa-
ran eteen. Hyvan johtajan on kaytava sdanndllista vuoropuhelua tydntekijoiden ja toi-
mintakentan kanssa ja osattava ennakoida mahdollisia varoitusmerkkeja. (Kayes 2019:
3-4.)

Myds Dalcher (2020) painottaa miten johtajuus on muuttui koronakriisin myota. Vanhan
tavat johtaa eivat enaa pateneet ja kriisin myota on tullut korostunut tarve kehittaa johta-
mista. Vaikka kriiseihin sisaltyy aina uhkia, epaselvyytta ja stressia niin siihen sisaltyy
myo6s mahdollisuuksia parantaa ja kehittaa toimintaa. (Dalcher 2020: 6—11.) Tassa opin-
naytetydn tuloksista ilmeni, ettd osa tiimeista oli kehittanyt yksikon toimintaa kriisista
huolimatta ja se on myds mahdollistanut taysin uusien tydtapojen kayttéénottoa, joista

0sa jaa pysyviksi.

Kun kriisista tuli jo enemman normaalia arkea pystytiin ottamaan kayttéén myos val-
mentavan johtamisen menetelmia. Turvallisuuden tunteen luomisessa luottamus ja esi-
merkillisyys ovat keskeisessa asemassa. Esimerkillinen johtaja tietda mita alaisiltaan
haluaa ja esimiehen ja alaisten suhde auttaa saavuttamaan molemminpuolista luotta-

musta. (Valli 2019: 233-235). Haastatteluissa korostui l&hiesimiesten halu luottaa



51

tydntekijoihin ja koronakriisi vahvisti lahiesimiesten kasitysta siita, ettei tyontekijoita tar-
vitse vahtia tydpaivan aikana. Lahiesimiesten kokemus oli, ettd osa tyontekijoista osoitti
olevansa vastuullisia ja suoriutuivat hyvin myo6s etatydssa. Tama ajatus sopii hyviin
my0s valmentavaan johtamiseen, jossa esimies ei keskity vahtimaan ja valvomaan
tyontekijoita vaan tarjoaa seka alyllista ettd emotionaalista tukea alaisille silloin kun he
sita tarvitsevat. (Soback 2021: 175.)

Ristikankaan ja Ristikankaan (2013) mukaan valmentavan johtajan roolissa yhdistyvat
kolme erityyppista johtajaroolia: managerin, leaderin ja coachin roolit. Roolit voivat
esiintyd yhta aikaa, mutta johtajan tulisi tunnistaa ne. (Ristikangas, Ristikangas 2013:
38.) Tarve johtamiselle ei kadonnut etatydssa vaan esimiesten tuli luoda uusia tapoja
johtaa. Tassa opinnaytetydssa lahiesimiehet kayttivat kaikkia naitd kolmea johtajaroolia

taitavasti huomioiden kulloinenkin tilanne. (vrt. Pirinen 2015.)

Esimiehen voi olla haastavaa ymmartaa tiimin toimintaa ja dynamiikkaa, mikali han ta-
paa tyontekijoita vain etana. Virtuaalisessa kommunikoinnissa on vahemman sanatto-
mia eleitd, joten vaarintulkintojen riski lisdantyy. Myds mahdollisiin ristiriitoihin puuttumi-
nen voi olla haastavampaa pelkastaan etana. (Eklund ym. 2019: 186, Lawther 2016:
37). Kaikki opinnaytetyon haastatteluun osallistuneet lahiesimiehet kertoivat pyrki-
neensa olemaan myods mahdollisimman paljon toimistolla tavoitettavissa, jotta tydnteki-

j6illa oli mahdollisuus tavata heitad halutessaan myos kasvotusten.

Haastetta aiheutti joidenkin tyontekijoiden itseohjautuvuuden tukeminen etatydssa. Itse-
ohjautuvuudessa on se vaara, etta jos tyontekemisen rakenteet ja tavoitteet ovat epa-
selvid, voi osa tyontekijoista kokea jaavansa tuuliajolle (Martela, Hoang, Vuori 2020: 9).
Koronakriisin ja etatydn alussa osalle tyontekijoista saattoi kdyda nain ja esimiehilta vaati
herkkyyttd huomata millaista tukea ja ohjausta kukin tyontekija tarvitsee tyosta suoriutu-
akseen ja toisaalta myds tyéhyvinvoinnin kannalta. Positiivisena asiana nousi kuitenkin
esille Iahiesimiesten kokemus siita, ettéd suurimalla osalla tydntekijoista itsensad johtami-
sen taidot olivat lisdantyneet. Taman koettiin helpottaneen lahiesimiesten johtamista krii-
sin aikana. Toisaalta yhteinen ideointi karsi osassa tiimeja ja naiden tulosten pohjalta
voidaan sanoa, ettd vaikka yksilollinen suoriutuminen sujuikin keskimaarin hyvin, niin
osa lahiesimiehista koki, ettad innovatiivisuuden yllapitdminen on ollut vaikeampaa eta-
tydssa. Tama sama tulos oli tutkimus raportissa, jossa tutkittiin etatyétd suomessa ko-
ronapandemian aikana. Siinakin havaittiin, etta vain harvat tydntekijat onnistuivat yllapi-
tdmaan ja tuomaan esille innovatiivisia ideoita etatydssa pandemian aikana. My6s tuen

saaminen uusille ideoille koettiin heikentyneen. (Blomqvist ym. 2021: 8.)
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Valmentavaa johtamista kaytettiin samoissa tilanteissa kuten ennen koronakriisiakin el
asiakastyon ohjaamisessa, tiimien vetamisessa, tydntekijan oman ajattelun vahvistami-
sessa seka kehityskeskusteluissa. Myos silloin kun tarvittiin selvaa suunnan naytta-
mista eli kun tilanteita oli jo mietitty riittavasti ja oli tarve siirtya toimenpiteisiin konkreet-
tisin askelin lahiesimiehet kertoivat kayttavansa valmentavaa otetta. Tama edellyttaa,
etta esimies ottaa itse etaisyyttd ongelman ratkaisuun ja jattaa valintojen teon tyonteki-
jalle (Soback 2021: 180). Ongelmalliseksi tdma koettiin silloin, kun tyéntekijalla ei ollut
itsellddn mitdan ajatuksia, saati ratkaisuehdotuksia asiaan ja tasta syysta han kaantyi
esimiehen puoleen. Tall6in esimiehet kokivat velvollisuudeksi tehda ratkaisuja tyonteki-
jan puolesta. Osa koki, etta tama on lahiesimiehen tehtavakin tarjota valmiita ratkaisuja
silloin kun tyontekija niita kokee tarvitsevansa. Pirisen (2015) mukaan esimiehen onkin
tarked ymmartaa, ettd valmentava johtamistyyli ei sovi kaikille ja tydntekijoiden kyvyssa
uskaltaa ajatella uudella tavalla voi olla suuriakin eroja. Valilla tyontekijat vaan tarvitse-

vat sen suoran vastauksen.

Muutostilanteissa pyritdan valttdmaan kaaos tydyhteisdssa ja organisaatiossa ottamalla
kayttéon uusia toimintamalleja (Perttula, Syvajarvi 2012: 99). Kriisi pakotti kehittamaan
tyota, joka on johtanut uusien tydskentelytapojen kayttéonottoon. Samalla huomattiin,
etta etatyo sopii myos sosiaalialalle. Tyontekijoilla oli hyvin erilaiset lahtotiedot ja asen-
teet uuden teknologian kayttéonottamisessa, mutta kaikilla lahiesimiehilla oli kokemus,
ettd se sujui lopulta erittdin hyvin. Etatyd antoi uudenlaisen mahdollisuuden luottamuk-
sellisen ilmapiirin vallitessa kehittaa taysin uusia ja toimivia tapoja toimia myos asiakas-

tydssa, joista osa jaa pysyvasti kayttoon.

Esimiesten johtamista koronakriisissa ovat haastaneet lisdantyneet asiakasmaarat seka
kasvaneet jonot. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tekeman tutkimuksen (2020) mu-
kaan koronaepidemialla on vaikutuksia lasten ja perheiden hyvinvointiin vield vuosienkin
kuluttua (Tiili ym. 2020.) Tama tulee todennakdisesti myds lisddmaan esimiesten pai-
neita jakaa ja priorisoida toita tyontekijdille. Myds verkosto- ja yhteistydn rakentaminen
eri toimijoiden kanssa tulee olemaan jatkossa keskeinen osa johtamista myds tulevai-

suudessa, jotta varmistetaan ettd asiakkaat saavat tarvitsemansa palvelut.

Tarkein ja eniten Iahiesimiehet saivat tukea kollegoilta ja omalta tiimilta. Omilta esimie-
hiltd saatu tuki vaihteli. Kriisitilanteessa johtajat kayvat l1api samoja turhautumisen, mo-
tivaatiopulan ja stressin tunteita kuin alaiset (Valli 2019: 136). Osa lahiesimiehista koki

jéé@neensa ilman riittdvaad oman esimiehen tukea etenkin psykososiaalisen tuen tarpeen
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kannalta ja kokivat myds yksinaisyytta. Stressin hallinnassa hyva tunnetuki on keskei-
sessa asemassa. Se tarkoittaa, etta toiset valittavat meista, antavat aikaansa, huomaa-

vat ja haluavat kuunnella meita. (Poijula 2018: 52.)

Osa lahiesimiehista olisi kaivannut, ettd oma esimies olisi ollut enemman kiinnostunut
heidan voinnistaan, kuulumisistaan ja tydssa jaksamisesta. Lahiesimiehet odottivat sa-
maa tilannekohtaista johtamistyylin kaytt6d myoés omalta esimieheltaan kuin he itse to-
teuttivat alaistensa kanssa. Blomqvistin ym. (2020) raportissa tuli ilmi, etta etatydssa
kuormittuivat eniten tydntekijat, jotka normaalitilanteessa olivat saaneet tukea kollegoil-
taan, mutta etatydssa tama ei toteutunut niin hyvin ja tama lisasi eristaytyneisyyden
tunnetta. (Blomqvist ym. 2020: 8.) Tama tukee ajatusta, etta tdssa opinnaytetydssa, ne
Iahiesimiehet, jotka kokivat enemman yksinaisyyden tunnetta olivat myds hieman kuor-
mittuneempia kuin ne, jotka saivat enemman tukea esimieheltd seka kollegoiltaan. Esi-
miehille tarjolla ollut ylimaarainen tydénohjaus oli jaanyt kiireen vuoksi hyédyntamatta.
Mikali lahiesimiehen oma esimies olisi kysellyt sadanndllisesti [ahiesimiehen kuulumia ja
jaksamista han olisi mahdollisesti voinut tukea ja kannustaa lahiesimiesta ottamaan
vastaan tarjotun ylimaaraisen tuen. Vaikka esimiehet kokivat jaksaneensa kokonaisuu-
tena ihan hyvin kriisin aikana niin kehittamiskohteiksi nousi juuri Iahiesimiesten jaksa-
misen tukeminen. Tahan kaivattiin valmiita rakenteita kriisiajalle, jotta tuen saanti ei

jaisi pelkastaan oman aktiivisuuden varaan.

Johdon tehtavana on toteuttaa muutoksia henkildston hyvinvointia ja motivaatiota vaa-
lien. Muutostilanteissa esimiehiltd vaaditaan kykya luoda jarjestysta sekavassa tilantee-
seen. Epavarmuutta vahentaa, kun viestinta on avointa ja panostetaan luottamuksen ra-
kentamiseen ja kohdellaan henkildst6a oikeudenmukaisesti. Esimiesten valmentaminen
ja tukeminen muutostilanteissa on erityisen merkityksellista. (Viitala, Jylha 2019: 282—
283.) Tulevaisuuden kriisien varautumisen kannalta olisi tarkea vahvistaa Iahiesimiesten
kriisijohtamisen ja myds viestinnan osaamista. Organisaatiossa tulisi kehittaa kriisitilan-
teiden viestintaa siten, ettd viestintaa tehtaisiin enemman yhdessa tarkoituksen mukai-
sissa esimiestiimeissa. Myds viestinnan maaraan ja laatuun olisi hyva tehda karsintaa jo
ylemmalla tasolla. Jokaisen tiimin olisi hyva koota kokemukset tasta kriisista, jotta mah-
dolliseen seuraavaan kriisin osattaisiin varautua paremmin ja kaikkien tiimin jasenten

kokemukset tulisi kuuluuksi ja hyddynnetyksi.

Kriisin kokemukset on tarkeaa kayda lapi tydyhteisdissa. Jotta tapahtuneesta voidaan

ottaa opiksi on pysahdyttava arviomaan tapahtumia syvallisesti ja tdama edellyttaa reflek-
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tointitaitoja. Kokemusten aarelle pysahtyminen auttaa laajentamaan tietosuutta tapahtu-
neesta ja kehittamaan omaa luovuutta ja henkilokohtaista uudistumista. (Sydanmaan-
lakka 2009: 192.)

9 Pohdinta

Tarkastelin tdssa opinnadytetydssa lahiesimiesten johtamiskokemuksia kriisitilanteessa
Vantaan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluissa. Opinnaytetyd kohdistui koronakriisin
aiheuttamiin muutoksiin seka lahiesimiesten oman johtamiskayttaytymisen analysoin-
tiin. Yhteiskunnallisen tai tietyn organisaation rajattua aikaa tai organisaatiota koskevaa
johtamisen analysointia on mielestani tarkeaa tutkia. Yllattavissa tilanteissa, kuten talla
kertaa koronapandemian iskiessa johtaminen joutui koetukselle, koska tilanne oli taysin
uusi eika kenellakaan ei ollut tasta aiempaa kokemusta. Johtaminen tutussa tilan-
teessa on aina helpompaa kuin taysin tuntemattomassa ja ennustettavammassa tilan-
teessa. Toisaalta kompleksisuus, jatkuva muutos ja myds erilaiset kriisit ovat osa tyo-

elamaa. Tyd muuttuu ja myods johtamisen tulee elad muuttuvien tilanteiden mukana.

Taman opinnaytetyn tarkoituksena oli teemahaastatteluiden avulla saada laadullista
tietoa siita, miten Vantaan kaupungin sosiaali- ja perhepalveluissa lahiesimiehet ovat
kokeneet johtamisen koronakriisin aikana ja sitd kautta saada kehittamisehdotuksia tu-
levaisuuden kriisien johtamisen varalle tdssa organisaatiossa. Mielestani onnistuin hy-
vin saamaan vastaukset tutkimuskysymyksiini. Kriisitilanteen johtaminen on aina haas-
tavaa, mutta koronakriisissa kaikki muuttui niin nopeasti, etta sinallaan se vahan yllatti-
kin, miten hyvin kaikki taman opinnaytetyon haastateltavat olivat selvinneet vaativan
ajan johtamisen haasteista. Mielestani lahiesimiesten kokemuksia yhdisti vahva psyko-
loginen paaoma. Poijulan (2018) mukaan psykologinen padoma on henkisia voimava-
roja, joilla tarkoitetaan ihnmisen yleista suhtautumista elamaan, ihmisen vahvuuksia ja
kasityksia tydsta. Silla voidaan katsoa olevan yhteys tydmotivaatioon, sitoutumiseen ja
tydn tuottavuuteen. Tarkeintd on luottamus siihen, ettd uskoo omiin kykyihin selviytya
vaikeista tilanteista. (Poijula 2018: 183,184.)

Tassa opinnaytetydssa on noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) laati-
maa hyvaa tieteellistad kaytantéa. Sen mukaan tutkimuksen tulee olla rehellinen, noudat-
taa tieteellisid menetelmia ja olla tulosten suhteen avoin ja vastuullinen. Lahdeviittauk-
sissa kunnioitetaan toisten tutkijoiden tekemaa tyota. Tutkimuksen suunnittelussa, toteu-

tuksessa seka raportoinnissa noudatetaan hyvaa tieteellistd kaytantdéa. Tutkimukselle
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tulee hankkia tutkimusluvat ja arviointimenetelmien tulee olla eettisesti kestavia. (Tutki-

museettinen neuvottelukunta 2019.)

Aineisto muodostui viiden sosiaali- ja perhepalveluissa tydskentelevan lahiesimiehen
haastatteluista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittavyytta voidaan pohtia satu-
raation avulla. Se on tilanne, jossa tiedonantajat eivat tuota enaa tutkimuksen kannalta
mitdan uutta tietoa vaan aineisto alkaa toistaa itsedaan. Opinnaytetydssa aineiston kokoa
ei tule pitda opinnaytetydn merkittdvimpana kriteerind vaan ratkaisevaa on tulkintojen
kestavyys ja syvyys (Tuomi ym. 2018: 98-99). Tahan haastatteluun pyydettiin osallistu-
maan alun perin kuutta lahiesimiesta, joista viisi vastasi kutsuu myontavasti. Otos on
pieni, mutta siind toteutui hyvin laadullisen tutkimuksen saturaatio, silla johtamiskoke-

mukset osoittautuivat padosin hyvin samankaltaiseksi.

Laadullisessa tutkimuksessa uskottavuutta voidaan lisata silla, ettd tutkija tunnistaa
oman subjektiivisuuden ja ne asiat, joilla on merkitysta tutkimuksen etenemisen ja lop-
putuloksen kannalta. Objektiivisuutta voidaan siis lisata tunnistamalla oma subjektiivi-
suus tuomalle se esille. (Puusa, Juuti 2020: 179.) Haastatteluiden luotettavuutta pohdit-
taessa tulee ottaa huomioon, etta haastattelija itse toimii tutkittavassa organisaatiossa
vastaavana sosiaaliohjaajana. Kukaan haastateltava ei ollut haastattelijan lahityokaveri,
mutta nelja viidesta haastateltavasta olivat tuttuja yhteistyon kautta. Yhteinen jaettu ko-
kemus samassa organisaatiossa lahiesimiehena toimisessa koronakriisin aikana nakyi
mielestani positiivisena ja ymmartavaisena ilmapiirina seka myos siing, ettei ollut vai-

keuksia 10ytaa osallistujia haastatteluihin.

Organisaatioita tutkittaessa tutkijan yhteys tutkimuskontekstiin voi toimia tutkimuksen
eduksi silla tavalla, etta konteksti ja "organisaation kieli” ovat tuttuja. Laadullisessa tutki-
muksessa tutkija on myo6s yleensa hyvin Iahelld tutkimuksen kohdetta ja on sitoutunut
siihen. Taman vuoksi henkildkohtaisen kokemuksen vaikutus hyvaksytaan ja se ikaan
kuin kuuluu asiaan. Tutkijalla tulee kuitenkin olla kyky tarkastella kriittisesti omaa esitie-
toaan ja osata yhdistella sitd uusiin havaintoihin, jotta asiat eivat vaikuta liian itsestadan
selviltd tai jopa turhilta. (Puusa ym. 2020: 181-182.)

Kokemukseni haastattelijana oli, ettd vahva esiymmarrykseni aiheesta nopeutti varsinai-
seen asiaa paasya ja asioista puhuminen oli helppoa, koska haastateltavat pystyivat
olettamaan, ettd minulla on tietoa ja ymmarrysta siihen mista he puhuvat. Tama auttoi
esittdmaan jatkokysymyksia asiasta luontevasti ja luultavasti myds vahensi vaarinym-

marryksia. Joissain kohti haastateltavat saattoivat todeta, etta "kyllahan sa varmasti tie-
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dat mista puhun”, jolloin tilanteessa saattoi olla hetkellisesti myds vertaistuellisia ele-
mentteja. Teemahaastattelurunko auttoi kuitenkin pysymaan haastattelijan kokemuk-
sissa ja pyrin minimoimaan omat kokemukset asiasta tai olemaan johdattelematta aihe-
piireissa omista kokemuksista kasin. Taysin ei voida pois sulkea sita, ettd minun oma
kokemukseni samasta tilanteesta eli johtamisesta koronapandemian aikana ei olisi lain-

kaan vaikuttanut siihen mita havainnoin tai kuulen haastatteluja tehdessani.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019: 8) on laatinut ihmiseen kohdistuvan tutkimuk-
sen eettiset periaatteet, joissa todetaan, etta tutkimukseen osallistujan tietoon perustu-
vaa suostumusta osallistumisestaan voidaan pitdd ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettisista periaatteista keskeisimpana. Suostumuksella tarkoitetaan sita, etta tutkimuk-
seen osallistuvalla henkildlla on oikeus vapaaehtoisesti sekd osallistua tutkimukseen
etta kieltaytya siitd. Tutkittavalla on oikeus saada tiedoksi tutkimuksen sisaltd ja miten
tutkimus toteutetaan. Osallistujaa tulee myo6s informoida siitd, miten henkilGtietoja kasi-
telldadn. Tassa opinnadytetydssa haastateltavat pysyivat anonyymeina opinnaytetyonra-
portissa eika heidan henkiltietojaan paljastettu. Kaikilta haastateltavilta pyydettiin myos
suostumus Kkirjallisesti seka myos haastattelun alussa varmistettiin suullisesti, etta he
tietavat mihin ovat suostuneet. He saivat etukateen nahtavakseen tietosuojalomakkeen

seka teemahaastattelukysymykset.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen to-
teuttamisesta, joka koskee kaikkia tutkimuksen vaiheita. Aineiston tuottamisen olosuh-
teet tulisi kertoa totuudenmukaisesti ja selvasti. Aineiston analysoinnissa luokittelu on
keskeista ja lukijalle tulee kertoa luokittelun syntymisen alkujuuret ja perusteet. Lisaksi
tulee kertoa, milla perusteella tutkija esittaa tulokset ja mihin han perustaa tehdyt tulkin-
nat. (Hirsjarvi ym. 2009: 232, 233.) Taman opinnaytetydn tuloksissa on esitelty tarkasti
sisalléon analyysin eri vaiheet ja avattu luokittelut, jolloin lukija voi havaita miten opinnay-
tetydn tekijana olen paatynyt naihin tulkintoihin. Tdma lisda tdman opinnaytetyn luotet-

tavuutta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei tehda yleistyksia aineistosta vaan tutkimalla yksit-
taista tapausta kyllin tarkasti saadaan nakyviin mika tutkittavassa ilmidssa on merkitta-
vaa. (Hirsjarvi ym. 2009:182.) Opinnaytety6hdn osallistui viisi saman toimialan 1a-
hiesimiestd, joten tuloksia ei voida yleistdad kuvaamaan koko sosiaalialan tai edes ta-
man tutkittavan organisaation lahiesimiesten kokemuksia koronajan johtamisesta. Tu-
losten yleistettavyytta voitaisiin mahdollisesti lisata tekemalla sama haastattelu jossakin

toisessa sosiaalialan organisaatiossa samaa teemahaastattelulomaketta kayttaen. Li-



57

saksi on hyva huomioida, ettd taman opinnaytetydn haastatteluihin osallistuneiden ka-
sitykset johtamisesta kriisitilanteessa eivat valttamatta ole pysyvia, vaan ajatukset voi-

vat my6s muuttua, kun aikaa tapahtuneesta kuluu.

Opinnaytetydn toi hyvin esille sen miten vaativaa johtaminen sosiaalialalla on. Tama
sama tuli ilmi Elina Pekkarisenkin tutkimuskatsauksessa (2010) jossa tarkasteltiin sosi-
aalialan johtamista. Tutkimuksessa todettiin, ettd sosiaalialan johtaminen on vaativaa
tyota, jossa johtajalla tulee olla alan substanssi osaaminen seka lisaksi taito huomioida
asiakkaiden ja tyontekijoiden erilaiset tarpeet. Samassa tutkimuksessa selvisi myds, etta
Suomessa on edelleen vahan erityisesti sosiaalialan johtamista koskevaa tutkimusta.
(Pekkarinen 2010:36). Koronapandemian aikana johtamiseen on tullut viela paljon lisa-
haasteita johtuen erilaisista muutoksista mita tydssa ja asiakkaiden tilanteissa tapahtui
kriisin aikana. Opinnaytetydn aihetta voidaan pitaa tasta syysta tarkeadna sosiaalialan

johtamisen kehittdmisen kannalta.

Viime aikoina ty6elamasta ja johtamisessa puhuttaessa on noussut esille, etta tulevai-
suuden johtaminen on niin vaativaa, etta siina ei riitd enaa pelkka ajattelu vaan tarvitaan
my0s ajattelun ajattelemista. Organisaatiopsykologi Adam Gant on tuonut esille, etta ky-
kya ajatella ajattelemista tarvitaan, koska maailmaa muuttuu niin nopeasti. Emme voi
jaada jumiin vanhoihin kaytanteisiin, koska monet hyvat kaytantomme ovat maailmasta,
jota ei enaa ole. Tasta syysta kykya ajatella uudelleen tarvitaan erityisesti nyt ja tasta
syysta tulee olla tietoinen omasta ajattelusta, joka ohjaa meidan toimintaamme erilai-
sissa tilanteissa. Tyoeldamassa johtajat ovat arvostaneet tydntekijoita jotka samalla kun
esittavat ongelmia, tuovat myds ratkaisuehdotukset. Gant pitaa tata valtavana virheena,
silla jos johtaja haluaa kuulla vain ratkaisuja, jaa kritiikki kuulematta ja han ei ehka kos-
kaan saa tietda mika on oikeasti pielessa. (Luoma-Aho 2021.) Tasta syysta nakisinkin,
ettd kenenkaan esimiehen tyo ei saisi olla niin Kiireistd, ettei ehdi pysahtya ajattelemaan
mitd ymparilla tapahtuu ja reflektoida omia tunteita ja ajatuksia. Taytyy olla tilaa luovuu-
delle, jotta syntyy uutta ja myds valmiita foorumeita seka rakenteita, joissa naita ajatuksia
voidaan sparrata ja jakaa kollegoiden kesken. Yksin harvoin paastaan optimaalisiin rat-
kaisuihin tai ideoihin. Jos kokoukset ovat pelkastaan foorumeita, joissa kasitelldaan asi-
oita ja tehdaan paatdksia taytyy niiden rinnalla olla myoés paikka ajattelulle ja ajatusten

jakamiselle.

Etaty6 ja sen tuomat haasteet johtamiselle nousivat yhdeksi keskeiseksi teemaksi
tassa opinnaytetydssa. Vantaan kaupungin vuoden 2020 henkildstokertomuksessa tuli
esille osittain samoja haasteita korona-ajan johtamiselle kuin tdssa opinnaytetydssa.

Siinakin nousi esille joidenkin tyontekijdiden heikommat itsensa johtamisen taidot seka
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yhteiséllisyyden haasteet etaty6 aikana. (Vantaan kaupunki 2021b.) On hyva, etta or-
ganisaatiossa nama haasteet on jo huomattu, jolloin toimenpiteisiin ryhtyminen on no-

peampaa ja nain ollen auttaa myds lahiesimiehia johtamistydssaan.

Organisaation viestinta kriisitilanteessa tuli vahvasti esille koronakriisin johtamisessa.
Pedak (2018) tutki vaitoskirjassaan kompleksista yhteisdkriisia Kauhajoen ja Jokelan
koulusurmissa. Siina havaittiin, ettd normaali olosuhteissa sisainen viestintd voi jaada
helposti pelkaksi tiedottamiseksi. Kriisitilanteessa viestintaa tarvittiin toimenpiteita, tie-
don kulkua ja yhteison luomista varten. Koulusurmissa organisaatiot joutuivat luomaan
taysiin uudet toimintamallit ja rutiinit Iahes tyhjasta. Tutkimus osoitti, etta sisaisen kriisi-
viestintd on keskeinen organisaation selviytymiskyvyn tukija. (Pedak 2018: 164, 167.)
Tama sama asetelma kohtasi tdman opinnaytetydn organisaatiota koronakriisissa. Muu-
tos oli niin akillinen, ettad etenkin aluksi viestintda oli runsaasti monissa eri kanavissa,
joka aiheutti paljon ty6ta ja haasteita 10ytaa oikea ja relevantti tieto oman tiimin kannalta.
Kriisin edetessd myds organisaation sisainen viestinta kehittyi vastaamaan paremmin
lahiesimiesten odotuksia, mutta koko ajan sitd on koettu tulevan liikaa suodattamatto-
mana. Kriisin johtamisen kannalta viestinta ja tiedotus on ollut kuitenkin keskeinen tuki

lahiesimiehille.

Miten suomi voi tutkimuksessa on saatu tietoa, etta runsaasti etatyota tehneilla on ha-
vaittu muutosta tyohyvinvoinnissa ja tydpaikoilla tulisi ottaa huomioon koronan jalkeista
aikaa jarjesteltaessa, etta tyon mielekkyyden sailymisen vuoksi tarvitaan riittava maara
Iasnaolotyota. Tutkimuksen mukaan esihenkildiden hyvinvointi on sailynyt korona-aikana
hyvalla tasolla. Etatyon johtamisen mahdollisuuden kannalta on merkittavaa, etta eta-
tyota tehneet ovat kokeneet saaneensa tukea etatydssa jopa enemman kuin Iasnaolo
tydssa. (Tyodterveyslaitos 2021.) Tama tutkimus tulos osaltaan myds tdman opinnayte-
tydn tuloksia, vaikka tyontekijdiden nakemysta tdssa opinnaytetydssa ei selvitetty. Ai-
neistosta tuli esille, miten lahiesimiehet olivat kayttaneet paljon aikaa ja vaivaa kehitta-
essaan erilaisia tapoja tarjota tyontekijoille tukea ja olla saatavilla kriisin aikana. Lisaksi
lahiesimiehet kertoivat voineensa kokonaisuutena ihan hyvin ajoittaisesta psykososiaa-
lisesta kuormituksesta huolimatta. Tulevaisuudessa tilanne saattaa kuitenkin muuttua.
Akavan (2021) selvityksen mukaan tydpaikoilla on tulevaisuudessa lisdantynyt riski tyo-
uupumukselle, koska etatydsta johtuen tydyhteisdjen ja sosiaalisten verkostojen puute
kuormittaa tyontekijoitd henkisesti. (Murto 2021.)

Savolainen (2014) on tutkinut etdjohtamista ja siihen liittyvia haasteita. Hanen tutkimuk-
sessansa nousi esille, ettd haastateltavat korostivat johtamisessa etenkin kuuntelun

tarkeytta, lahestyttavyyttd, ihmissuhteita, rehellisyyttd, tukea ja tasa-arvoista kohtelua.
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Etajohtamisessa viestinta ja luottamuksen rakentaminen etenkin tunteisiin liittyvissa
asioissa on haasteellisempaa ja tutkimuksessa nousi esille, ettd organisaatioiden tulisi
panostaa enemman johtajien tydn tukemiseen. (Savolainen 2014: 45-56.) Naiden tutki-
musten tulokset tukevat myo6s taman opinnaytetyon tuloksia. Tulevaisuudessa on tar-
keaa tukea seka tydntekijoiden etta lahiesimiesten tydssa jaksamista. Taman aineiston
perusteella jo pienilla asioilla, kuten lahiesimiesten kuulumisten ja voinnin kyselemisella
matalalla kynnyksella voidaan lisata heidan tyossa jaksamistaan. Jaksamiseen liittyen
I&hiesimiehet odottavat niitd samoja asioita kysyttavan heilta itseltdan, kuin he kysyvat
omilta alaisiltaan. Voidaan pitdd mielenkiintoisena, etta tuloksissa ei noussut lainkaan
esille tybilmapiiriongelmia, vaikka etatydssa olisi suuret mahdollisuudet tulla vaarin ym-

marretyksi, jolloin riski tyOyhteisoristiriidoille kasvaa.

Koronakriisin my6ta lisdantynyt lasten ja nuorten huonovointisuus tulee haastamaan joh-
tamista koko sote-alalla. Niukat resurssit ja lisdantyneet asiakasmaarat ovat erityinen
haaste tulevaisuuden johtamiselle. Yhtena ratkaisuna tdhan haasteeseen on nahty niin
sanotun hairibkysynnan tarkastelu. Mustonen (2021) kirjoittamassaan artikkelissa kirjoit-
taa, etta hairiobkysynnassa on kyse siita, etta palvelujarjestelma ei kykene vastaamaan
asiakkaan tarpeeseen ja asiakas palaa aina uudelleen hakemaan apua. Yksi syy hairio-
kysyntaa aiheuttaneelle palvelukokemukselle voi olla, ettei asiakkaan traumahistoriaa
ole otettu huomioon palveluita jarjestettaessa. Etenkin lapsuusajan haitallisten kokemus-
ten selvittdminen olisi tarkeaa, silla niillda on vahva yhteys ihmisen kokonaisvaltaiseen
terveydentilaan. Ne voivat aiheuttaa mm. syomishairiota, paihderiippuvuutta, sosiaalisia
ja taloudellisia ongelmia seka erilaisia fyysisia sairauksia kuten autoimmuunisairauksia
ja sydan- ja verisuonitauteja. Olisi tarkeaa selvittda millaisia haitallisia lapsuusajan ko-
kemuksia asiakkaalle on, jotta hanta voitaisiin auttaa saamaan hoitoa ja palveluita oikea-
aikaisesti ja oikeanlaisesti. Tata lahestymistapaa kutsutaan traumainformoiduksi tyéot-
teeksi ja kansainvalisesti se yleinen tapa toimia, mutta suomessa viela vahemman kay-
tetty. (Mustonen 2021.) Voidaan olettaa, etta pitkalla aikavalilla hairiokysynnan huomioi-
misella ja traumainformoidulla tyootteella voitaisiin mahdollistaa myds perhe- ja sosiaa-
lipalveluissa asiakkaiden oikeanlaisten ja oikea-aikaisten palveluiden saantia, joka tulisi
vahentamaan asiakaspainetta. Uusien tydotteiden ja menetelmien kayttd edellyttaa kui-
tenkin aina johtamista. Yksin sosiaalipalveluissa, saati tdman opinnaytetydn organisaa-
tiossa asiaa ei voida kuitenkaan ratkaista vaan muutosta tarvitaan koko sosiaali- ja ter-

veydenhuoltoalalla.

Toimintaymparistdn nopea muutostahti tulee haastamaan my®os julkisen puolen organi-
saatiota ripedmpaan paatoksentekoon. Tama voi edellyttaa paatdsten tekemisen siirta-

mista entistd enemman ruohojuuritasolle, silld hierarkinen paatdksenteko on liian hidas
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tapa muutosten tekemiseen (Soback 2021: 23). Panostaminen esimiesten valmenta-
vaan johtamismenetelmaan on yksi keino tukea alaisia kehittymaan paatdksen tekijoina
ja olemaan itseohjautuvampia ja tata kautta myds esimiesten tyd helpottuu, kun vastuu

jakaantuu laajemmin.

Organisaatioiden toimintaymparistot joutuvat toimimaan entistd kompleksisemmassa ja
epavakaassa ymparistdssa ja muutos on seka jatkuvaa ettd entistd nopeampaa. Tasta
syysta esimiesten toimintaan tulee kohdistumaan enenevassa maarin ristiriitaisia odo-
tuksia ja toiveita. (Laurila 2017: 217.) Opinnaytetyon aihe olikin erittain ajankohtainen ja
tarked. Koronakriisi on nostanut henkildstojohtamisen entistd merkityksellisempaa roo-
liin, silla ilman osaavaa ja jaksavaa henkilostoa kriisista ei selvitd. Korona-ajan johta-
misesta sosiaalialalla ei ollut tatd opinnaytety6ta tehdessa saatavilla tieteellista tutki-
musta, joten tdma asettaa kuitenkin rajoituksia tulosten tulkinnalle eika vertailua varsi-
naisesti voida tehda. Vaikka opinnaytetydn tuloksia ei voida yleistda, mutta tuloksia
voidaan kuitenkin hyddyntaa tulevaisuuden kriisijohtamisen kehittdmisessa Vantaan

kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluissa.

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin johtamista muutostilanteessa lahiesimiesten nakokul-
masta. Jatkossa oli mielenkiintoista ja tarkeaa tutkia myos tydntekijoiden kokemusta joh-
tamisesta kriisiaikana. Miten tyontekijat ovat kokeneet johtamisen samassa tilanteessa
ja myos millaista johtamista he olisivat tarvinneet seka miten esimerkiksi valmentava
johtaminen koettiin tyontekijoiden nakokulmasta. Etatyo sosiaalialalla nain laajasti toteu-
tettuna on uusi asia, joten olisi mielenkiintoista tutkia etajohtamista myos tydntekijoiden
nakokulmasta. Tyontekijoiden kokemuksia tutkimalla saisi viela paremmin kehittdmiseh-
dotuksia tulevaisuuden kriisijohtamiselle. Sosiaali- ja perhepalveluissa on myods yksi-
koita, joissa etatyota ei ole ollut mahdollista tehda, joten naiden yksikdiden Iahiesimies-

ten ja tyontekijdiden kokemuksia korona-ajasta olisi myds tarkea selvittaa jatkossa.
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Teemahaastattelu kysymykset

Teema 1. Taustatiedot

- Kerro millaisen tiimin Iahiesimiehena toimit
- Montako alaista sinulla on?

- Millainen esimieskokemus sinulla on?

- Kauanko olet ollut esimiehena Vantaalla?

Teema 2. Johtamis- ja organisaatiokulttuuri
- Miten kuvailisit organisaatiosi johtamiskulttuuria?
- Millaisena johtajana pidat itseasi?
- Miten valmentava johtamistyyli nakyy tyéssasi?

Teema 3. Johtaminen kriisitilanteessa

- Miten johtaminen muuttui koronakriisissa?

- Mitka asiat ovat haastaneet johtamista?

- Kenelta ja millaista tukea olet saanut johtamistyohon koronakriisin aikana?

- Millaiseksi arvioit oman jaksamisen kriisiaikana?

- Jos kaytat valmentavaa johtamista niin miten koet onnistuneesi siind
koronakriisin aikana?

- Miten omasta mielesta olet onnistunut johtamisessa kriisiaikana?

Teema 4. Etétyo ja etajohtaminen

- Milla tavalla etaty6ta on tehty teidan yksikdssanne?
- Millaisia haasteita etaty® on aiheuttanut johtamiselle?
- Mika etatydssa ja etajohtamisessa on ollut hyvaa?

Teema 5. Kehittdaminen

- Mihin asioihin perhe- ja sosiaalipalveluissa tulisi jatkossa kiinnittdd enemman
huomiota kriisitilanteiden johtamisessa?

- Onko sinulla jotain konkreettia ideoita tulevaisuuden kriisitilanteiden johtamisen
varalle? Millaisia?
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Tiedote tutkimuksesta

1.8.2021

Pyynt6 osallistua tutkimukseen

Teita pyydetdadn mukaan sosiaalialan ylemman ammattikorkeakoulun opinnay-
tetyona tehtdvaan tutkimukseen, jossa tutkitaan johtamista kriisiaikana sosiaa-
lialalla. Olen arvioinut, etta sovellutte tutkimukseen, koska tyoskentelette la-
hiesimiehena Vantaan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluissa, jonne tutkimuk-
sen konteksti sijoittuu. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teiddan osuuttanne
siind. Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetadan mahdollisuus esit-
taa kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta pyydetdaan suostumus tutki-

mukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voitte myos keskeyttaa
tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Teille ei koidu mitaan kielteisia
seurauksia siitd, jos ette halua osallistua tutkimukseen tai haluatte perua suos-

tumuksenne myéhemmin.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa sosiaalialalla tyoskentelevien
lahiesimiesten kokemuksia koronakriisin aiheuttamista haasteista johtamiselle
seka selvittad mitka asiat ovat auttaneet lahiesimiehid johtamistydssa ja mita
asioita organisaatiossa tulisi kehittda vastaamaan paremmin muutos- ja krii-
siaikojen johtamista. Opinndytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa johtamisen ke-

hittdmisessa Vantaan kaupungilla.

Tutkimuksen toteuttajat

Tama tutkimus on Metropolia ammattikorkeakoulussa opiskelevan Terhi Leski-
sen ylemman ammattikorkeakoulun opintoihin kuuluva opinnaytetyd. Opinnay-
tetyon tekija tyoskentelee Vantaan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluissa sosi-

aalihuoltolain mukaisen perhetyon vastaavana ohjaajana.
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Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet

Opinnaytetyon laadullisen aineiston keruussa kaytetaan tutkimusmenetelmana
haastattelua. Tarkoituksena on haastatella 5-8 Vantaan kaupungin sosiaali- ja
perhepalveluissa tyoskentelevaa lahiesimiestd. Haastattelun ulkopuolelle raja-

taan opinnaytetyon tekijan oman yksikon Idhiesimiehet.

Haastattelut suoritetaan etdayhteyksin Teams-sovellusta kayttden ja niihin olisi
hyva varata aikaa noin tunti. Haastattelut toteutetaan haastattelevalle sopivana
ajankohtana kesalla tai syksylld 2021. Haastattelut tallennetaan, jonka jalkeen
tallenteista muodostuneet danitiedostot kirjoitetaan tekstimuotoon eli litteroi-
daan. Haastatteluista tallennetaan dani ja kuva. Nauhoitteet havitetdan opinnay-
tetyon valmistuttua. Opinndytetyon tekija huolehtii ennen aineiston analyysia
litteroidun aineiston muuntamista sellaiseen muotoon, johon ei sisally nimitie-

toja tai muita suoran tunnistamisen mahdollistavia tietoja.

Kustannukset ja niiden korvaaminen

Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdaan. Osallistumisesta ei myos-

kdan makseta erillistd korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen

Kysymyksessa on opinndytetyd, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tietokan-

nassa.

Lisatiedot ja tutkijan yhteystiedot

Mikali teilla on kysyttavaa opinnaytetyohon tai haastatteluun liittyen, voitte olla
yhteydessa opinnaytetyon tekijaan Terhi Leskiseen puhelimitse numeroon x tai

sdahkopostitse terhi.leskinen@metropolia.fi
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitelladn teitd koskevia henkilotietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdddanto) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilotieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitdja

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maa-
rittelee henkil6tietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot.

Tassa tutkimuksessa henkildtietojen rekisterinpitdja on

Metropolia Ammat- []
tikorkeakoulu

Toimeksiantaja []
Muu yhteistyotaho |:|
Opinndytetyontekija

Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdjan yhteys-
henkil6lta

Rekisterinpitajan yhteyshenkildn nimi: Terhi Leskinen
Organisaatio: Metropolia ammattikorkeakoulu

Puh. XXXXXXXX

Sahkoposti: terhi.leskinen@metropolia.fi

Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkil6tietoja

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimuk-
selle valttamatonta. Kerattavat henkildtiedot on minimoitava, niitad ei saa kerata
tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi. Tassa tutkimuksessa tutkimusaineisto
muodostaa henkilorekisterin, joka sisdltaa haastattelutallenteet (3ani- ja kuva-
tiedot).
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Teilld ei ole sopimukseen tai lakisdateiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilotietoja vaan osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa kerataan henkil6tietojanne myos seuraavista ldhteista

Tutkimuksessa ei kerata henkildtietojanne muista lahteista.

Henkil6tietojenne suojausperiaatteet

Tutkimuksessa kdytetddn tydvalineind Metropolia ja/tai organisaation eli Van-
taan kaupungin sdhkopostia sekd Teams-sovellusta, jolla haastattelut nauhoite-
taan. Haastatteluiden tallennuksessa ei kdyteta tunnistettavia nimi- tai henkil6-
tietoja. Haastatteluista tallennetaan dani ja kuva. Tallenteista muodostuneet da-
nitiedostot kirjoitetaan tekstimuotoon eli litteroidaan. Nauhoitteet havitetaan
opinndytetyon valmistuttua.

Alkuperainen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedot-
teesta liitteineen jaavat tutkijan arkistoon siihen saakka, kunnes opinnaytetyo
on hyvaksytty ja julkaistu.

Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan
tutkittavalle. Tutkimusaineisto tallennetaan Usb-tikulle ja tutkimuksen yhtey-
dessa kerattya aineistoa sdilytetdadn siihen saakka, kunnes opinndytetyd on hy-
vaksytty, jonka jalkeen Usb-tikku havitetdan.

Henkilbtietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkilotietojenne kasittelyn tarkoitus on opinndytetyon avulla saada tietoa Van-
taan kaupungilla tyoskentelevien ldhiesimiesten kokemuksista johtamisesta ko-
ronakriisin aikana ja tdman avulla kehittaa tulevaisuudessa Vantaan kaupungin
|dhiesimiesten ty6tda muutos- ja kriisitilanteissa.

Henkil6tietojenne kasittelyperuste

Henkilotietojen kasittely perustuu haastateltavien suostumukseen. Rekisteroi-
tyna teilla on oikeus kieltaytya tai keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen mil-
loin tahansa.

Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
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Henkil6tietojen kasittelyaika on 1.4.2021-31.5.2022

Mita henkil6tiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?

Vastaajien henkiltietoja sisaltava rekisteritiedosto havitetaan heti kun opinnay-
tety6 on hyvaksytty tai viimeistdan 31.5. 2022.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista

Henkilotietoja ei luovuteta tutkimuksen ulkopuolisille henkilGille

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle

Tietojanne ei siirretd/siirretdan EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterdityna teilla on oikeus

Koska henkilotietojanne kasitelldan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on
oikeus:

e saada informaatiota henkil6tietojen kasittelysta

e tarkastaa itsedanne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkil6tietojen kasittelyd koskeva suostumus
e rajoittaa tietojenne kasittelya

o rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkilotietojen oikaisusta, pois-
tosta tai kasittelyn rajoittamisesta

e siirtda tietonne jarjestelmasta toiseen
e sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

e tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, ettd henki-
I6tietojanne on késitelty tietosuojalainsdadannon vastaisesti

Jos henkil6tietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnista-
mista ilman lisatietoja eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisteroitya,
niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittami-
seen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtamiseen ei sovelleta.

Voitte kayttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkil6tietoja ei kdyteta profilointiin tai automaatti-
seen paatoksentekoon

Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia ra-
portoitaessa
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Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lain-
saadannon edellyttamalla tavalla. Yksittaisille tutkittavalle annetaan tunnus-
koodi ja hanta koskevat tiedot sdilytetaan koodattuina tutkimusaineistossa. Ai-
neisto analysoidaan koodattuna ja tulokset raportoidaan ryhmatasolla, jolloin
yksittdinen henkilo ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta. Koodiavainta,
jonka avulla yksittdisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sdilytta-
vat opinndytetyon tekijalla eika tietoja anneta tutkimuksen ulkopuolisille henki-
|6ille. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittdisten
tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.

Kerattyja tietoja ei kayteta tutkimuksiin myohemmin.
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen/opinnaytetyon nimi:

"Johtaminen kriisiaikana: Lahiesimiesten kokemuksia johtamisesta koronakriisin ai-

kana perhe- ja sosiaalipalveluissa”

Tutkimuksen/opinnaytetyon toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulun sosiaa-

lialan tutkinto-ohjelman opiskelija Terhi Leskinen sahkoposti: terhi.leskinen@metropo-

lia.fi, puhelin: xxxxxxxx Opinnaytety6tani ohjaa lehtori Miia Ojanen, miia.ojanen@met-

ropolia.fi sekd Vantaan kaupungilta aikuisten ja nuorten sosiaalipalveluiden paallikkd

Minna Ryhanen, minna.ryhanen@vantaa.fi

Minua XX on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutkimukseen, joka tehdaan osana
Master -tasoista Metropolia Ammattikorkeakoulun opinnaytety6ta. Opinnaytetydhon liit-
tyvassa tutkimuksessa tarkoituksena on selvittda perhe- ja sosiaalipalveluissa tyosken-
televien lahiesimiesten kokemuksia johtamisesta koronakriisin aikana seka selvittaa
mitka asiat auttoivat lIahiesimiehia johtamistyossa ja mita asioita organisaatiossa tulisi

kehittaa tulevaisuudessa vastaamaan paremmin kriisitilanteiden johtamista.

Opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuksessa kasitellaan henkildtietoja. Opinnaytetyon tut-

kimukseen liittyvien henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan
selvityksen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutki-
muksen mahdollisesti liittyvista hyodyista ja riskeistd. Minulla on ollut mahdollisuus esit-
taa kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysy-

myksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilétietojen keraamisesta,
kasittelysta ja luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liitty-
vaan tietosuojaselosteeseen.

Minua ei ole painostettu osallistumaan tutkimukseen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.
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Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja etta voin peruuttaa tdman suostu-
mukseni koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siita, ettd mikali keskeytan
tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta keskeyttdmiseen ja suostumuksen
peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteitd voidaan kayttda osana tutkimus-

aineistoa.
Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.
Tutkimukseen liittyvien henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus. Vah-

vistan allekirjoituksellani suostumukseni myos henkilotietojeni kasittelyyn. Mi-

nulla on oikeus peruuttaa suostumukseni ylla kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperainen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liittei-
neen jaavat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suos-

tumuksesta annetaan tutkittavalle.
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