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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata, millaista Iahiesimiehen ty6 vastaanottokes-
kuksissa on. Tarkoituksena oli tuottaa tietoa siitd, mitd tehtévid, valtaa ja vastuuta la-
hiesimiesty0 sisaltaa seka millainen asema heilla vastaanottokeskuksissa on suhteessa
muihin ammattiryhmiin. L&hiesimiesty6té ei ole aikaisemmin vastaanottotoiminnassa
tutkittu, joten tavoitteena oli tuoda nakyvéksi kokonaisvaltaisesti l&hiesimiestyon si-
s&lto, jotta tulevaisuudessa sité voitaisiin koulutuksen ja erilaisten muiden keinojen
avulla tukea ja kehittaa.

Tutkimusmenetelmand opinndytetydssa kaytettiin kvalitatiivista lahestymistapaa. Tut-
kimus toteutettiin kyselylomakkeella, jossa oli puolistrukturoituja ja avoimia kysy-
myksid. Kyselylomake l&hetettiin 17 vastaanottokeskukseen, joista saatiin tutkimuslu-
pa. Tutkimusryhmaan kuului 40 henkil®4, joita olivat vastaanottokeskuksien johtajat,
apulaisjohtajat ja vastaavat ohjaajat.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etté l&hiesimiehen tyo vastaanottokeskuksissa on
haasteellista, vaihtelevaa ja monipuolista, seké edellyttda laajaa osaamista vastaanotto
toiminnan tyén kentasta. L&hiesimies tyoskentelee ylemman johdon ja alaisten valill,
joiden odotuksia ja toiveita lahiesimies yrittad tydssaan toteuttaa. Esimiestyon tavoit-

teena oli perustehtdvén toteutumisesta vastaaminen, voimavarojen oikein kohdistami-
nen ja ty0yhteison ty6ssa jaksamisen tukeminen. Tehtdvankuvat riippuivat siitd, mika
ammattiryhma oli kyseessa. Vastaavat ohjaajat toivat eniten esille henkildstojohtami-
seen liittyvié tehtdvid, kun taas johtajat ja apulaisjohtajat toivat henkildstéjohtamisen

lisdksi strategisen johtamisen tehtévid. Henkildstojohtaminen koettiin kuitenkin haas-
tavammaksi ja vei eniten aikaa. Tuloksissa ilmeni, ettd l&hiesimiehen tyo tarvitsee tu-
kea ja lisékoulutusta valtakunnallisesti kaivataan.
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The purpose of this study was to have a picture of what is the job description of the
immediate supervisor in the refugee center. The purpose was to gather information
about the status, authority and responsibility, the supervisors’ job requirements and
the parallelism they have from reception centers in relation to other professional
groups. Immediate supervisors’ work at the reception center was not previously stud-
ied, and therefore the purpose was to bring forward the whole details of supervisors’
profession which could be in the future through education and various other means
supported and developed.

The research method used in this work was a qualitative approach. The study was
conducted using a questionnaire, which was a semi-structured and open question. The
questionnaire was sent to 17 reception centers with permission. The study group con-
sisted of 40 individuals who were the reception centers’ managers, deputy managers
and supervisors.

Results concluded that the supervisors’ work in reception center is challenging, varied
and diverse, and requires extensive knowledge in the arena of receptions’ activities.
Immediate supervisor is working in between the senior management and subordinates
with the expectations, hopes and efforts to convey. Leadership aimed to the realization
of the basic tasks of answering, correct targeting of resources and organizational sup-
port. Job description depended on the task of which occupational group is in question.
Supervisors significantly emphasized human resources management tasks while the
directors and their deputies emphasized personnel management in addition to the stra-
tegic management tasks. Human resource management was seen as challenging, how-
ever, and took the furthermost time. The results showed that the immediate supervisor
work needs support and additional training is needed nationwide.
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JOHDANTO

Vuonna 2013 Suomeen saapui turvapaikanhakijoita 3238, joista ilman huoltajaa saa-
puneita alaikaisia turvapaikanhakijoita oli 156. Turvapaikanhakijoita oli hieman
enemman kuin vuonna 2012, jolloin heité oli 3129. Suomessa oli vuoden 2014 alussa
20 aikuisyksikkoa ja 7 alaikdisyksikkdd. Maahanmuuttovirasto tulee vahentdméaén yh-
teensd 250 majoituspaikkaa turvapaikanhakijoiden vastaanottokeskuksista 1.4.2014
alkaen, koska turvapaikanhakijoiden asumisajat vastaanottokeskuksissa ovat lyhenty-
neet nopeamman paatoksen teon ansiosta. Osan keskuksien majoituspaikkalukua vé-
hennetdan, osa keskuksista lakkautetaan kokonaan, kuten esimerkiksi Siuntion vas-
taanottokeskus, ryhmakoti ja tukiasumisyksikko lakkautetaan kokonaan kevaan 2014
aikana. Tama tarkoittaa henkilékuntavahennyksid ja sitd myota suuria haasteita l1a-
hiesimiehille. (Maahanmuuttovirasto 2014a; Maahanmuuttovirasto 2014b; Maahan-

muuttovirasto 2013a.)

Toimintaympéristd muuttuu kaikkialla sosiaalialalla, mika edellyttad myos johtamis-
kaytant6jen kehittdmistd. Keski- ja I&hijohdon esimiehilld on keskeinen merkitys stra-
tegian viemisessa kaytantdon, henkildstojohtamisessa seka palvelujen siséllon kehit-
tdmisessé ja toiminnan laadun arvioinnissa. Henkildstdjohtamisen tarkoituksena on
tukea tyOn hallittavuutta, vahvistaa tyontekijoiden osaamista ja ty6ssa oppimisen
mahdollisuuksia sek& parantaa tydolosuhteita. Toimintaympariston muutoksiin vas-
taaminen edellyttdd myds esimiesten tyon ja hyvinvoinnin tukemista seka johta-

misosaamisen vahvistamista. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 11.)

Vastaanottotoiminta on my6s hyvin muuttuvaa ja vaikeasti ennakoitavaa, koska vas-
taanottokeskuksien majoituspaikkaluvut riippuvat siitd, kuinka paljon Suomeen tulee
turvapaikanhakijoita. Maahanmuuttovirasto tekee p&atoksia tulijamaarien mukaan
keskusten majoituspaikkojen vahentdmisisté tai lisddmisistd. Nama muutokset vaikut-
tavat vahvasti tyontekijoihin. Jatkuva epdvarmuus tai kiire kuormittaa heitd. Lahiesi-
miehelld on tdiman muutoksen ja epdvarmuuden keskella tarkeé rooli. Lahiesimieheltd
vaaditaan joustavuutta ja paineensietokykyé. Esimiesten tehtdvana on kdytannon tyon
suunnittelu ja ohjaus, samanaikaisesti he ovat myos vastuussa toiminnan toteutumises-
ta johdon suuntaan. Lahiesimiehill& on tarked merkitys tavoitteiden ja muutosten vie-
miseksi ja konkretisoimiseksi tyontekijoille. (Purmonen & Makkonen 2011, 14.) Hyva

esimiesty0 ja toiden selke& organisointi vaikuttavat tyoyhteison tydssa viihtymiseen.
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Lahiesimiehen tehtdviin kuuluu perustehtévasta huolehtiminen, strategian jalkautta-
minen kaytantoon, esikuvana toimiminen, henkildston osaamisen varmistaminen seké
heidan motivointi ja sitouttaminen tyotehtaviin. Lisaksi ldhiesimiehen taytyy koko
ajan kehittaa yksikkonsa toimintaa. L&hiesimiehelld on suuri rooli varsinkin silloin,
kun tydyhteisossa tapahtuu muutoksia. Lahiesimies tydskentelee ylemmaén johdon ja
alistensa valilla, joten tiedonvalittdminen kuuluu oleellisesti lahiesimiehen toimenku-
vaan. Tyoyhteison tyOilmapiirista ja tyohyvinvoinnista vastaaminen kuuluu myos I&-
hiesimiehelle. (Riekko, Salonen & Uusitalo 2010, 69.)

Lahiesimiehet tyoskentelevat lahella alaisiaan. He organisoivat ja suunnittelevat kay-
tdnnon jokapadivaista tyotd. Heidan taytyy varmistaa, ettd yksikdssa on tarvittava méa-
r& henkilokuntaa. Heid&dn on myo6s varmistettava, etté jokainen tyontekija yksikssé
tietdd oman perustehtdvansa ja sen merkityksen toiminnan kokonaisuudessa. Lahiesi-
miehen asema on johdon ja alaisten valissa. Lahiesimieheen kohdistuu odotuksia
kummaltakin taholta, joten tdimé& kuormittaa lahiesimiehié. Tasta syysté lahiesimiehen
oma tyohyvinvointi on myos tarkedd. Oman esimiehen tuki ja vertaistuki ja kollegiaa-

linen tuki auttavat esimiehia jaksamaan tyossaan. (Riekko ym. 2010, 69.)

Onnistunut esimiestydskentely nékyy henkildston tydssa viihtymisessa, toiminnan tu-
loksellisuudessa seka organisaation ja henkilokunnan kykenevaisyydessa reagoida
muutoksiin. Ylimman johdon tehtdvand on vastata siit4, ettd organisaatiossa on mah-
dollisuudet tehokkaaseen esimiestydhon. Tama edellyttéd, ettd organisaation johtamis-
jarjestelma ja henkildstdjohtamisen toimintatavat ovat selkeét ja tarkoituksenmukaiset.
(Purmonen & Makkonen 2011, 15.)

Tyb6skentelemme Kotkan vastaanottokeskuksessa vastaavina ohjaajina eli lahiesimie-
hind vastaanottokeskuksen ohjaajille. Tutkimuksemme aihe tuli oman tydmme kautta.
Selvitimme asiaa ja lahiesimiestyota vastaanottokeskuksissa ei ole aiemmin tutkittu.
Mielestdamme on térkedd tehdé perustutkimus ja kuvata, mita lahiesimiestyd vastaanot-
tokeskuksissa on. Tarkoituksena on tuottaa tietoa siitd, mita tehtdvig, valtaa ja vastuuta
lahiesimiesty6 sisaltéd, jotta sitd voidaan jatkossa kehittdd. Tarkoituksenamme on, etté
opinnaytetydmme toisi esille 1ahiesimiehen monipuolisen tyénkuvan ja kehitysehdo-
tuksia siihen, miten l&hiesimiehia voisi tulevaisuudessa tukea ja heidan ammattitaito-
aan kehittad. Tutkimusjoukkona tutkimuksessamme ovat vastaanottokeskuksen vas-

taavat ohjaajat, apulaisjohtajat ja johtajat, joita on niin aikuis- kuin alaikéisyksikoissa.
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Tassa opinnadytetydssa puhuttaessa vastaanottokeskuksista, tarkoitamme kaikkia yksi-
koita sekd aikuis- ettd alaikaisyksikoita. Lisaksi puhuttaessa turvapaikanhakijoista,
tarkoitamme seka aikuisia, ettd alaikaisia ilman huoltajaa saapuneita asiakkaita.

2 VASTAANOTTOKESKUKSET

2.1 Tausta ja toimintaymparisto

Vastaanottokeskukset majoittavat Suomesta kansainvalisté suojelua hakevia asiakkai-
ta, joista kuitenkin kéaytetaan arkikielessa nimitysté turvapaikanhakija. Vuoden 2013
aikana marraskuun loppuun mennessé, eniten turvapaikanhakijoita Suomeen oli tullut
Venéjén federaatiosta, Irakista, Somaliasta, Afganistanista ja Nigeriasta. (Suomen
viime vuoden turvapaikkatilastot valmistuivat - Suomesta turvapaikkaa haki 149 syy-
rialaista, Ruotsista 16 300 2014; Maahanmuuttovirasto 2014a.)

Vastaanottokeskuksien perustehtdvana on jérjestaa majoitus turvapaikkaprosessin
ajaksi. Vastaanottotoiminnan lakisaateisiin palveluihin kuuluvat myos vastaanottora-
han tai kayttorahan maksaminen, vélttamattomien sosiaali- tai terveyspalveluiden jar-
jestaminen, tulkkipalveluiden jarjestaminen seké tyo- ja opintotoiminta. Vastaanotto-
palveluina voidaan jarjestad myos ateriat, talloin asiakkaalle maksettavan vastaanotto-
rahan maaré on vahaisempi. Ryhmékodeissa jarjestetaan taysyllapito alaikaisille, il-
man huoltajaa Suomeen tulleille turvapaikanhakija lapsille. VVastaanottopalvelut kuu-
luvat kaikille kansainvalista suojelua hakeville ja tilapéista suojelua saaville. (Laki

kansainvélista suojelua hakevan vastaanotosta 17.6.2011/746, 13. §, 14. 8.)

Alaikéisyksikoissa tehtavana on huolehtia lapsen iké ja kehitystaso huomioiden lapsen
majoituksesta, kasvatuksesta, hoidosta ja huolenpidosta. Varsinkin alle 16-vuotiailla
hoivan merkitys korostuu. Tukiasumisyksidissa tyod painottuu nuoren itsendisen elé-
méan tukemiseen ja ohjaamiseen. Tarkeada alaikaisyksikoissa on lasndolo, ohjaus ja
neuvonta. (Snellman 2012, 5 - 6.)
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Vastaanottokeskuksessa tehtavan asiakastyon tavoitteena on pyrkia yllapitamaan asi-
akkaan itsendisté selviytymisté ja toimintakykya seka ehkaisté syrjaytymista. Turva-
paikanhakijoita opastetaan suomalaiseen asumiseen ja tapoihin, omatoimisuuteen ja
selviytymiseen suomalaisessa yhteiskunnassa. Varsinkin ohjaajien tydnkuvaan kuuluu
ohjaus, opastus ja neuvonta asiakkaan arkipaivaisissa asioissa. (Vastaanottotoiminnan
laatukasikirja 2009, 35.)

Laki kansainvalistd suojelua hakevan vastaanotosta tuli voimaan vuonna 2011. Suo-
messa sisdasianministeri6 vastaa turvapaikanhakijoiden vastaanoton politiikasta, ohja-
uksesta ja lainsaddantotyosta. Sisdasiainministerié paattada myos keskuksien perusta-
misesta ja lakkautuksista. (Laki kansainvélisté suojelua hakevan vastaanotosta
17.6.2011/746; Maahanmuuttovirasto 2014c.)

Vastaanottokeskuksien toimintaa ohjaa, suunnittelee ja seuraa Maahanmuuttoviraston
vastaanottoyksikkd. Maahanmuuttovirasto kuuluu sisaasiainministerion alaisuuteen.
Rahoitus kaikkeen vastaanottotoimintaan tulee valtiolta kokonaisuudessaan. Lisaksi
Maahanmuuttoviraston vastaanottoyksikko ohjaa sailoonottokeskuksien toimintaa ja
ihmiskaupanuhrien auttamisjarjestelman toimintaa. Maahanmuuttoviraston turvapaik-
kayksikko tekee paatokset turvapaikanhakijoiden turvapaikkahakemuksiin. (Maahan-

muuttovirasto 2014c.)

Vastaanottokeskukset sijaitsevat ympari Suomea. Vastaanottokeskuksia ovat ai-
kuisyksikot ja alaikéisyksikot (ryhmakodit ja tukiasumisyksikot) seka sailéonottoyk-
sikko. Vastaanottokeskuksia yllapitavat valtio, kunnat ja Suomen Punainen Risti
(SPR). Valtio yll&pitad Joutsenon ja Oulun vastaanottokeskuksia. Oulussa on seké ai-
kuisyksikko, etté alaikaisyksikko. Kunnallisia keskuksia on Helsingissd, Kotkassa,
Vaasassa, Oravaisissa ja Kajaanissa. Em. kaupungeissa alaikéisyksikkoja on Oravai-
sissa, Kotkassa ja liséksi Espoossa. SPR:n yllapitdmié keskuksia ovat Siuntion, Turun,
Punkalaitumen, Méantta-Vilppulan, Lammin, Kristiinan kaupungin, Ruukin, Kemin ja
Rovaniemen keskukset. SPR:n yll&pitdmi& alaikaisyksikoitd on Turun, Siuntion ja

Punkalaitumen keskusten yhteydessa. (Maahanmuuttovirasto 2013a.)
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Vastaanottokeskuksista monet sijaitsevat pienissé kaupungeissa ja maaseudulla, enti-
sisséd asuntola-, hotelli-, koulutus-, kuntoutus-, sairaala-, tehdas- ja vankilarakennuk-
sissa. Laitosasumisen rinnalle jotkut vastaanottokeskukset tarjoavat myds kunnallisia
vuokra-asuntoja hakijoiden kayttoon. Osa keskuksista on kokonaan tdméntyyppisié eli

hajasijoitusmallisia keskuksia. (Lahteenmaki 2013, 3 -4.)

Maahanmuuttoviraston toiminnan kannalta vastaanottotoiminnassa hajasijoitusmalli

on yleistyméssa, koska se on taloudellisempi, ja talléin pystytadn helpommin vastaa-
maan muuttuviin hakijamaarien vaihteluihin. Hajasijoitusmallissa turvapaikanhakijat
majoitetaan normaaleihin vuokra-asuntoihin valtavéeston keskuuteen. Asiakkaiden

kannalta malli lis&a itsendisyytté ja omatoimisuutta. (Maahanmuuttovirasto 2013a.)

Muuttuvien hakijamé&érien ja tarpeiden takia Maahanmuuttovirasto tulee lakkautta-
maan Siuntion vastaanottokeskuksen, ryhmékodin ja tukiasumisyksikon 1.5.2014,
koska alaikaisten turvapaikanhakijoiden maaré on pysynyt vahaisena viime vuodet.
Maahanmuuttovirasto antoi 5.3 lehdistttiedotteen jossa ilmoitti vahentavansé eri puo-
lilta Suomea vastaanottopaikkoja, koska asumisajat keskuksissa on lyhentyneet ja va-
paita paikkoja vastaanottojarjestelméssa on runsaasti. Namé asiakaspaikkojen vahen-
nykset tulevat koskemaan Kotkan, Kristiinankaupungin, Méntta-Vilppula/Lammin,
Oravaisen ja Vaasan keskuksia 1.4.2014 alkaen. Téllaiset asiakaspaikkojen vahennyk-
set koskettavat aina henkilost6d, koska esimerkiksi 50 paikan véhennys tarkoittaa sa-
malla yhden henkil6tyévuoden vahennysta henkilostomaarasta. (Maahanmuuttovirasto
2013a; Maahanmuuttovirasto 2014b; Vastaanottokeskus supistaa 50 paikkaa 2014, 7.)

Turvapaikanhakijat odottavat keskuksissa usein pitkaan. Vuoden 2013 aikana turva-
paikkapuhutteluun péasya joutui odottamaan keskimaéarin noin viisi kuukautta. Taman
lisdksi hakemuksen késittelyssa meni keskimadrin 269 vuorokautta. (Maahanmuutto-
virasto 2013c; Suomen viime vuoden turvapaikkatilastot valmistuivat - Suomesta tur-
vapaikkaa haki 149 syyrialaista, Ruotsista 16 300 2014.)
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2.2 Aikuisyksikot

Aikuisyksikkoja Suomessa oli vuonna 2013 yhteensa 20. Yksikoissa asiakaspaikkalu-
vut jakautuvat 70:std 300 asiakaspaikkaan. Asiakkaina ovat perheet ja yksintulleet

taysikéiset ihmiset. (Maahanmuuttovirasto 2013b.)

Maahan tulleet turvapaikanhakijat sijoitetaan paasaantoisesti ns. transit- eli kauttakul-
kukeskuksiin. Kauttakulkukeskuksia on Helsingissé, Lappeenrannassa, Oulussa ja Tu-
russa. Asiakkaat asuvat kauttakulkukeskuksissa, kunnes Maahanmuuttovirasto on
suorittanut turvapaikkapuhuttelun. Taman jalkeen asiakkaat siirretddn odotusajankes-
kuksiin odottamaan turvapaikkahakemuksen péatosta. Vastaanottokeskuksissa asumi-
nen on ilmaista, mutta asiakas voi halutessaan asua sukulaisten tai ystavien luona ns.
yksityismajoituksessa. Tallgin asiakas vastaa asumiskustannuksistaan itse. (Maahan-

muuttovirasto 2013b; Pakolaisneuvonta 2013.)

Suomen vastaanottojarjestelméassé on myos sailéonottoyksikko, joka sijaitsee talla
hetkell&d Helsingin Metsalassa. Asiakkaat majoitetaan tarvittaessa sailoonottoyksik-
koon, jos poliisi epdilee henkilon piiloutuvan valttadkseen maasta poistamisen tai
henkil6llisyys vaatii selvittdmista. Saildonottoyksikdn toimintaa ohjaa Laki sailoon
otettujen ulkomaalaisten kohtelusta ja sailéonottoyksikdsta. (Maahanmuuttovirasto
2013b.) Metsalan sailoonottokeskuksen 40 asiakaspaikkaa ei riita tarpeeseen, joten
vuoden 2014 aikana tullaan perustamaan uusi 30-paikkainen sdildonottokeskus Jout-

senon vastaanottokeskuksen yhteyteen. (Joutsenoon uusi sdilodnottoyksikkd 2013.)

2.3 Ryhmakodit ja tukiasumisyksikot

Vuonna 2013 Suomessa oli ryhmakoteja seitseman ja tukiasumisyksikoita kolme.
Ryhmakodit ja tukiasumisyksikot on tarkoitettu ilman huoltajaa Suomeen saapuville
alaikaisille turvapaikanhakijoille. Yksikoiden asiakaspaikkaluvut vaihtelevat 7:sta
21:een. (Maahanmuuttovirasto 2013b.)

Laissa (Laki kansainvalistd suojelua hakevan vastaanotosta 17.6.2011/746, 17. 8) alle
18-vuotiaasta kédytetadn termid lapsi. llman huoltajaa oleva turvapaikanhakijalapsi ma-
joitetaan ryhmékotiin. Ryhmakotien lisaksi on olemassa tukiasuntoyksikgita, joihin
voidaan majoittaa 16 vuotta tayttanyt ilman huoltajaa oleva lapsi. llman huoltajaa ole-
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va lapsi voidaan majoittaa myds muuhun lapselle tarkoitettuun majoituspaikkaan ku-

ten esimerkiksi sukulaisten luokse.

Oman kokemuksemme perusteella alaik&isten ilman huoltajaa saapuvien turvapaikan-
hakijoiden majoitusta koordinoi Espoon ryhmékoti. Ryhmékodeissa ja tukiasumisyk-
sikoissa ei ole varsinaista kauttakulkukeskusta, vaan asiakkaat voidaan jattaa asumaan
sithen keskukseen, johon he saapuvat. Koordinointi tarkoittaa kaytannossé, etté Es-
poon ryhmékoti neuvottelee asiakasmadrien tasoittamisesta alaikaisyksikdiden keskus-
ten valilla, mikali johonkin keskukseen saapuu enemmaén asiakkaita kuin muihin kes-

kuksiin.

2.4 Henkildokunta

Vastaanottokeskuksien henkilokuntaan kuuluvat johtaja, apulaisjohtaja (ei kaikissa),
vastaava ohjaaja (ei kaikissa), sosiaalityontekija tai -ohjaaja, sairaan- tai terveydenhoi-
taja, toimistosihteeri, etuuskaésittelija, ohjaajat, yovalvoja seka joissakin vastaanotto-
keskuksissa suomenkielen opettaja. Henkilokunnan méarén tulee olla riittava ja méa-
raytyy aikuisyksikoissa sen mukaan, mika on keskuksen paikkaluku. Osalta henkil6s-
toa edellytetddn oman ammattikuntansa mukaista pohjakoulutusta ja péatevyytta, kuten
esim. sosiaalihuollon henkil6ston kelpoisuussdédnndkset on maaritelty sosiaalihuolto-
laissa. Johtajilla, apulaisjohtajilla, vastaavilla ohjaajilla ja aikuisyksikdiden ohjaajilla
ei ole laissa médriteltyja patevyysvaatimuksia. Koulutusvaatimuksena on usein aino-
astaan soveltuva tutkinto, joka ei kerro tarkemmin mista koulutusalasta on kyse. (Vas-
taanottotoiminnan laatukasikirja 2008, 5.) Ohjaajat ovat suurin yksittain ammattiryh-

ma vastaanottokeskuksissa.

Alaikéisyksikossa laki méérittelee hoito- ja kasvatusvastuussa olevan henkilékunnan
mé&aéran ja koulutuksen. Ryhmakotien henkilokunnan maaréé sovelletaan Lastensuoje-
lulain 59. § ja 60. §:n s&&nndksid, jonka mukaan hoito- ja kasvatusvastuussa olevia
tyontekijoita tulee olla saman verran kuin yksikon paikkaluku. (Laki kansainvalistd
suojelua hakevan vastaanotosta 17. §, Lastensuojelulaki 59. §, 60. §.)

Vastaanottokeskuksia johtaa johtaja, jonka lahialaisia kokemuksemme mukaan yleen-
sé& ovat sosiaalityontekijat tai -ohjaajat, terveyden- tai sairaanhoitajat, apulaisjohtajat
ja vastaavat ohjaajat. Samalla johtajalla voi olla vastuullaan niin aikuisyksikko, kuin

alaikéisyksikko. Vastaavat ohjaajat tai apulaisjohtajat, jos yksikdissé on, toimivat paa-
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séantoisesti ohjaajien lahiesimiehind. Yksikoiden ohjaajien lukuméaéra vaihtelee suu-

resti 6:sta 21:een.

LAHIJOHTAMINEN

Lahiesimies

Lahijohtajan ja ldhijohtamisen termit ovat uusia, ne on muodostettu sanoista esimies ja
tyonjohtaja. L&hijohtamiskasitteelld viitataan yleensé tyoyksikon péivittdiseen johta-
miseen, johtamisen sisaltdihin ja tydssa tarvittaviin ominaisuuksiin. (Riekko ym.

2010, 19 - 20.) Lahijohtaminen on johtamisjarjestelman alin taso ja ndin ollen osa or-
ganisaation johtamisjérjestelmaa. Lahiesimiehelld on johdettavana oma tydyhteiso,
joka koostuu muutamasta tyontekijastd muutamaan kymmeneen tyontekijaan. (Laak-
sonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 10.)

Esimiesty6 on lyhytkestoista, vaihtelevaa ja sirpaloitunutta. Pitemman aikavalin tyo-
tehtdvat eivat muutu niin usein kuin lyhyelld aikavélilla tapahtuvat tehtavat. Mita
alempana hierarkiassa ollaan, sité lyhytkestoisemmiksi tehtévien luonne muuttuu. L&-
hiesimiehet joutuvat tekemaén valittdmia toimenpiteita ja tietoa on annettava oikeassa
ajassa seké tapahtumiin reagoitava viipymatta. Lahiesimiehen toiminta on enemman
yksityiskohtiin menevaa ja vahemman abstraktia toimintaa, jossa huolehditaan tydteh-
tavien sujumisesta ja toiminta tapahtuu t&ssa hetkessé. Ylemmélla tasolla keskityt&dén
tiedon kerddmiseen strategian muodostamista varten, suunnittelua ja organisointia.
(Isosaari 2008, 39 - 42.)

Johtaminen on jaoteltu yleensd kahteen osaan, asioiden (management) ja ihmisten
(leadership) johtamiseen, vaikkei niita voi erottaa toisistaan. Asiajohtamiseen kuuluu
toiminnan suunnittelu ja budjetointi, organisointi seké& paatoksenteko. Ihmisten johta-
minen pitaa sisélldén johtajan ja tyontekijoiden vuorovaikutukseen liittyvaa toimintaa,
suunnannayttdmisen, tyontekijoiden sitouttamisen ja motivoinnin. L&hiesimies seuraa
tydyhteisonsé toimintaa, sen toimivuutta ja tyontekijoiden tyéhyvinvointia. (Viitala
2004, 69 - 70; Latva-Kiskola 2006, 41.) Juuti (2010, 123 - 124) on tuonut esille tutki-
mustuloksen, jossa osoitetaan, ett4 esimiehen tulisi ensisijassa kehittad ihmisten joh-

tamistaitoja (leadership), ja vasta kun hyva vuorovaikutus l&hialaisten kanssa on muo-
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dostunut, esimies voi l&hteé kehittdmaan asioiden johtamiseen kuuluvia taitoja (mana-
gement). Tamén tutkimustuloksen mukaan voidaan todeta, ettd hyva lahiesimies tar-
vitsee ennen kaikkea hyvié vuorovaikutustaitoja seka keskusteluun ja kuunteluun liit-

tyvié taitoja.

Tydyhteisot ovat nykyaan keskelld muutos- ja oppimispaineita, joten lahiesimiehen
rooli korostuu tydyhteison ns. tukihenkilond toimimisena ja suunnanndyttajana. La-
hiesimiehen tehtdvéna on sitouttaa alaiset vuorovaikutuksen avulla yhteiseen suun-

taan. Tadma tapahtuu vuorovaikutuksen kautta motivoiden ja innostaen alaisia uusiin
asioihin ja muutoksiin. (Viitala 2003, 68 - 72.)

Tassa tutkimuksessa termilla Iahiesimies, tarkoitetaan esimiest, jolla on suoria alaisia
eli l&hijohdettavia. Ndemme lahiesimiestermin kuvaavan enemman henkildst6johta-
mista kuin asiajohtamista. Tama kuvastaa parhaiten vastaanottokeskuksessa tapahtu-
vaa henkilostéjohtamista, miké tapahtuu lahella tyontekijoitd. Lahiesimiehisyys on

tutkimusjoukkomme yhdistava tekija.

Lahiesimiehell& on kaksi roolia tydyhteisossa. He tydskentelevét tyontekijoiden lahel-
I4 ja ovat mukana arkipdivan haasteissa, samalla ldhiesimiehen taytyy ottaa huomioon
johdon nékokulma. Tésta syysta lahiesimies joutuu huomioimaan, seka tyontekijoi-
den, ettd johdon tarpeet ja vaatimukset. L&hiesimiehen tyoskentely-ympéristoon vai-
kuttavat ulkoinen toimintaympaéristd, oma organisaatio, l&hiesimiehen oma tyoyhteiso
seka lahiesimiehen oma itsetuntemus ja arvomaailma. Lahiesimiehen toimintaan vai-
kuttaa myds hanen oma koulutustaustansa seké esimiehen tapa toimia. (Romppainen
& Kallasvuo 2011, 11 - 12; Kuusela 2010, 16.)

Lahiesimiehelld on oma tydyhteiso, jossa hanen tehtdvansé on jalkauttaa organisaation
strategia kdytdnnon toimintaan. Hanen on koko ajan toiminnassaan otettava huomioon
ylemman johdon maaréaykset ja samalla hdnen kuitenkin taytyy edistd4d omien alaisten-
sa etuja ja asiaa. Esimiehen on siis tiedettdva organisaation perustehtdvastd, visiosta,
strategiasta ja arvoista. Hdnen on tunnettava myos alaistensa tyotehtavat ja heidan yk-
silollisyytensa seka erityistaidot. (Laaksonen ym. 2005, 10; Aarnikoivu 2008, 16.)

Aarnikoivu (2008, 32) on listannut asioita, jotka usein kuvataan hyvén esimiehen
ominaisuuksiksi: tasapuolinen, oikeudenmukainen, kuunteleva, jamékka, lasné oleva,

kiinnostunut, palautetta antava, rehellinen ja luotettava. Osa ndistd ominaisuuksista
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muodostuu jokaisen oman subjektiivisen ndkemyksen kautta. Siksi onkin tarkea, etta
esimies kay tyoyhteisonsé kanssa lapi esim. oikeudenmukaisen toiminnan Kriteerit.
Sen jalkeen kaikilla on yhteinen ndkemys asiasta ja se ymmarretdén samalla tavoin.
Yhteisen nakemyksen ja ymmarryksen saavuttaminen helpottaa yksikon toimintaa ja

esimiehen tyota.

Lahiesimies toimii aina tyotekijoidensé esimerkking, joten tarke&a on, ettd esimies
johtaa myos itsedan. Itsensa johtaminen edellyttda esimiehen pyséhtymista ja keskus-
telua itsensa kanssa. Esimiehelld tulee olla kyky arvioida omaa toimintaansa ja tilan-
teita kokonaisvaltaisesti. Onnistuakseen esimiestydssaén, tulee esimiehen olla raken-
tavasti itsekas. Jokaisella esimiehelld on velvollisuus pitad itsestdan huolta ja ottaa sii-
hen aikaa. Itsetuntemusta tarvitaan myos siksi, ettd l&hiesimies pystyy havaitsemaan
tydyhteisonsé tarpeet. Mitd paremmin esimies ymmartaa tyotaan ja itsedan, sita pa-
remmin han ymmartaa toiminnan kokonaisuuden. (Aarnikoivu 2008, 37 - 39; Isosaari
2008, 43 - 44.)

Esimiehen rooliin vaikuttaa, niin esimiehen oma persoonallisuus, kuin ammatti-
identiteetti. Persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten lahiesimies johtaa ja kayttaa val-
taa. Persoonallisuus vaikuttaa myds hanen tapaansa kayttaytya ja kantaa esimiehen
roolissa esiin tulevia paineita. Han on kuten kaikki muutkin tydyhteisdssa, ihminen
ihmiselle, mutta samalla hanen taytyy ammatillisen roolinsa vuoksi pitaa tiettya etdi-
syyttd muista tydyhteison jasenistd. Tama tasapainottelu persoonallisen ja ammatilli-
sen mindn valissa vaikuttaa siihen, miten esimies onnistuu tehtdvassaan. Esimies voi
kuitenkin kehittdd johtamiskayttaytymistaan, jolloin on tarkead, ettd esimies tuntee it-
sensa ja siten hallitsee kayttaytymistaan. Itsetutkiskelu ja palautteen saaminen ovat
hyvié tyokaluja johtajana kehittymiseen. Johtaminen on ammatti siind missa muutkin
ammatit, joten sitd voi oppia, mutta siihen tarvitaan halua kehittya. (Jarvinen 2001,
139 - 140; Jarvinen 2005, 69 - 71.)

Itsetuntemus ja oman toiminnan jasennys on erityisen tarkeda silloin, jos asiantuntija
(tyontekijd) nousee esimiestehtaviin. L&hiesimiehen on pohdittava omia arvojaan,
asenteita sek& omaa identiteettidén. Esimiehen rooliin muuttamiseen tarvitaan rohke-
utta ja identiteetin rakentamista esimiehisyyden suuntaan. Se, miten roolin muutos on-
nistuu, vaikuttaa se, miten johdettavat antavat h&dnen tydssaan onnistua. Pelkké asema

esimiehend ei itsestdén selvyytend tuo arvostusta, vaan se on ansaittava toiminnan
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kautta. Esimieheksi ei tulla hetkessd, vaan se vie aikaa eiké siind tulla koskaan val-
miiksi. Esimiestehtdvé ei hoidu samalla tavoin kuin tyokaverina oleminen. Esimiehen
on otettava laaja-alaisemmin toiminta huomioon. Esimiesty0 vaatii ihmisten johtamis-
ta, tulevaisuuteen katsomista ja sitd, ettd koko tydyhteiso ja organisaatio pystyvat toi-
mimaan yhdessa ja suorittamaan perustehtavaansa. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkénen
2008, 73 - 75, 103, 109, 225 - 226.)

Lahiesimiehelle johtaminen ei ole vain tehtdva, vaan se on myos rooli, johon on julki-
sesti madritelty johtamistehtdvéa seké siihen liittyvat vastuut ja oikeudet. Jos esimies eli
ota rooliaan, vaan sdilyttda pelkén asiantuntijan roolin, on johtaminen télldin puutteel-
lista. Siksi onkin tarkedd, ettd esimies ymmaértad millainen rooli hanell& on, miten tar-
kedd se on tydyhteison ja koko organisaation kannalta ja mita odotuksia siihen on. L&-
hiesimies tarvitsee jonkin verran nayttelijan lahjoja, mutta tarkeintd on kuitenkin l&-
hiesimiehen terve itsetunto. (Jarvinen 2011, 142; Jarvinen 2001, 140.)

Sosiaalialan tyon eettinen lahtokohta on kunnioittaa jokaisen ihmisen arvoa ja ainut-
laatuisuutta. Sosiaalityon eettiset periaatteet ja arvot asiakastyon, oman osaamisen yl-
lapitamisen ja tyon laadun seké tuloksellisuuden osalta korostuvat sosiaalialan lahijoh-
tamisessa. Ne koskevat asiakastyotd, mutta vaikuttavat kdytannossa myos kaikkiin
tyon tasoihin, eri tehtavéalueisiin ja ammatillisiin yhteistyosuhteisiin. Lahijohtamises-
sa ilmenee eettisid ndkokulmia myds toiminnan tuloksellisuuden, tyén laadun, tyonte-
kijoiden osaamisen ja asiantuntemuksen seké voimavarojen tasapuolisen jakamisen
osalla. Lahijohtamisen tulee olla oikeudenmukaista, vastuullista ja tuloksellista johta-
mista. Tallaisella eettisella johtamisella synnytetaan luottamusta, varmistetaan tulok-
sellisuus ja hyvé tydilmapiiri. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 20 - 21.)

3.2 Tehtavat

Esimiestyon tehtdvat sisaltavat vastuuta, jota organisaatio odottaa esimiehen toteutta-
van. Lahiesimiehen tehtdvané on saattaa tydyhteison tietoon heidan perustehtavansa.
Perustehtavén tulee olla mahdollisimman kéytdnnonlaheinen, jotta jokainen tydyhtei-
sOn jasen ymmartad sen. Liian kaukaiselta tuntuva strategia tai visio ei kannusta tyon-
tekijoité tehtadvassaan, jos he eivat ymmarrd, miten se liittyy heidan ty6honsa. L&-
hiesimiehen tulisi ottaa tydntekijat mukaan toiminnan suunnitteluun ja tavoitteiden
asetteluun, jotta tyontekijat ymmartavéat oman tehtdvanséd merkityksen toiminnassa.

Lahiesimiehen on myos ohjattava tyoyhteisod tavoitteiden suuntaan seké seurattava
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asetettujen tavoitteiden toteutumista eli esimiehen tehtédvéana on johtaa tydyhteiso par-
haaseen mahdolliseen suoritukseen. Lahiesimiehen tulee myos rajata pois kaikki sel-
laiset tyotehtévat, jotka eivat liity perustehtdvaan. (Ristikangas ym. 2008, 115; Romp-
painen & Kallasvuo 2011, 40 - 43.)

Esimiehen tehtdvana on organisoida eli yll&pitaa jarjestysta ja selkeyttd, jotta tyoyhtei-
sO voi toimia tavoitteiden mukaisesti. Tavoitteet tukeutuvat tydyhteison perustehté-
viin, ja esimiehen yhtend tehtdvand on huolehtia, etté tyontekijat tietavat perustehta-
vansd ja tyoskentelevat sen mukaisesti. Esimiehen tulee ottaa huomioon kokonaisuus
toiminnasta. Esimiehen tehtdvané on saada tydyhteiso toimimaan tarvittaessa uusien
linjausten mukaisesti ja muuttamaan tyoskentelydén tavoitteiden suuntaan. Esimiehen
tulee huolehtia, ettd ryhma ja sen jasenet ymmartévét tehtdvansa yhteyden palvelupro-
sesseihin. (Jarvinen 2001, 27 - 29.)

Mité lahempana lahiesimies on kaytannon tyotd, sitd enemman hanen tehtaviinsa kuu-
luu henkildston paivittaisen tyon ohjaus, vastaan tulevien kysymysten ja ongelmien
kasitteleminen ja ratkaiseminen. Alaistensa ty6tehtévien asiantuntemus luo arvostusta
ja on tehtévien onnistumisen kannalta valttamaton edellytys. Nama eivét yksinaan riita
vaan lahiesimiehen taytyy tuntea kiinnostusta henkildstonsa ja koko tydyhteison joh-
tamiseen. (Jarvinen 2001, 14 - 15.)

Lahiesimiehen tehtdvand on myos huolehtia tydyhteisonsa tydhyvinvoinnista. Tyohy-
vinvoinnilla tarkoitetaan henkildston psyykkistd, fyysista ja sosiaalista toimintakykya.
Tyoéhyvinvointi liittyy tydnhallintaan, motivoitumiseen ja tydssa viihtymiseen. Toi-
minnan tavoitteiden selkeys, kokonaisuuden hallinta ja oman tyon merkityksen ym-
martdminen vaikuttavat myos tyohyvinvointiin. (Monkkonen & Roos 2010, 232 -
233.)

Esimiehen alaiselleen antama mahdollisuus osallistua paatoksen tekoon ja ottaa vas-
tuuta normaalia laajemmasta tehtdvaalueesta, lisdé alaisen sitoutumista ja motivaatiota
tyéhon. Omien rutiineista poikkeavien tydtehtavien saaminen tuo listehoa tyéhon ja
luo alaiselle mielenkiintoa tyotehtaviinsa sekd mahdollistaa hénelle uralla kehittymi-
sen. Koko organisaatio hyotyy tallaisesta toiminnasta niin, etta se parantaa tuottavuut-
ta, paatoksen tekoa, alentaa kustannuksia ja esimiehen péatoksia noudatetaan mie-
luummin. Kun hierarkiataso talla tavalla vahenee, pulmia ei tarvitse kierrattaa aina

esimiesten ratkaistavaksi, paatoksen teko nopeutuu ja helpottuu ja ndin saadaan myds
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korkeampitasoiset tyontekijat tai korkeammin koulutetut pysymaén yksikon toissa.
(Martin 2010, 107.)

Lahiesimiehen tehtaviin oleellisesti kuuluu keskustelu tydntekijoiden kanssa. Keskus-
telun kautta esimies valittaa tietoa, antaa palautetta, motivoi, delegoi ja yllapitéa
avointa ilmapiirid. Tiedon valittdminen on l&dhiesimiehen tarkeimpié tehtavia, koska
hénen on huolehdittava siit4, ettd jokaisella tyontekijall4 on tarvitsemansa tieto. Tie-
don jakamisen tavoitteena on helpottaa jokaisen tyota. Tieto voi myds kuormittaa
tyontekijoita, jos sita tulee liikaa. Tastd syysta lahiesimiehen tehtdvana on myos sa-
malla Karsia liika tieto pois. (Jarvinen 2001, 16; Romppainen & Kallasvuo 2011, 48 -
49.)

Lahiesimiehelld on tarke& rooli myds osaamisen johtamisessa, silla han toimii tydyh-
teisolleen esimerkking, tiedonvélittdjana ja paatoksentekijana. Lahiesimiehen tehtava-
na on johtaa tydntekijoiden osaamiseen perustuvia tydtehtavia ja tehda heidén kans-
saan henkil6kohtaisia kehittymissuunnitelmia. Osaamiselle taytyy asettaa tavoitteita,
resurssit taytyy olla tavoitteiden mukaisia ja oppimista arvioidaan. Kannustava ilma-
piiri on tarkedd, jotta oppimiseen motivoidutaan, joten lahiesimiehen tulee myos itse
arvostaa oppimista ja osaamista. Lahiesimiehen tulee tunnistaa uudet osaamistarpeet
ja kehittaa niitd yhdessd muiden muutosten kanssa. Kehityskeskustelut, osaamiskartoi-
tukset ja henkilostokoulutukset ovat keinoja osaamisen yllapitdmiseksi. (Purhonen &
Makkonen 2011, 33 - 34, 36.)

Tyontekijoille pidettavat kehityskeskustelut on tarked tydkalu esimiehelle. Kehitys-
keskustelun tavoitteena on edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja vaikuttaa tyontekijan
kykyyn kehittyé ja suoriutua tydstaan paremmin seké parantaa tyontekijan tyémoti-
vaatiota. Kehityskeskustelu mahdollistaa palautteen antamisen puolin ja toisin. Tar-
koituksena on esimiehen ja alaisen vélinen luottamuksellinen keskustelu, jossa toteu-
tuu molemminpuolinen kunnioitus. Keskusteluaika tyontekijalle on jo itsessadn tarke-
ad, koska se osoittaa vélittdmistd sekd antaa tunteen, ettd hanen tyoll4&n on merkitysta.
Tamaén katsotaan parantavan tyomotivaatiota. Tarkeéé on, etta esimies itse on motivoi-
tunut ja sitoutunut kehityskeskusteluiden pitamiseen. (Aarnikoivu 2008, 115 - 119,
138.)
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Kehityskeskustelussa tyontekijélla ja lahiesimiehelld on mahdollisuus katsoa tulevai-
suuteen. Kehityskeskustelussa arvioidaan ja suunnitellaan tyontekoa ja muutosten ete-
nemistd. Lahiesimies saa kehityskeskustelussa kuvan siit4, millainen tilanne tyonteki-
jalla ja koko tydyhteisolla on. Tyontekijélle kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden
ottaa puheeksi kaikki omaan tydntekoon, jaksamiseen, muutoksiin ja tydyhteison tyo-
kaytantoihin liittyvid asioita. Kehityskeskustelusta pitdisi saada mahdollisimman
avoin vuorovaikutustilanne. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Palautteen antaminen tyontekijalle on tarkeda. Palautteen taytyy kohdistua suoraan
tyon tekemiseen ja silla on tarkoitus kannustaa ja motivoida sekd antaa mahdollisuus
kehittd4d omaa toimintaa. Palaute voi olla positiivista ja korjaavaa. Positiivista palau-
tetta tulisi kuitenkin antaa korjaavaa palautetta enemman, koska tallgin tyontekija pys-
tyy helpommin ottamaan vastaan epaonnistumista tai heikkoa suoritusta koskevan pa-
lautteen. Esimiehen suhtautuminen palautteen antamiseen vaikuttaa siihen, kuinka
tyontekija ottaa palautetta vastaan. Esimiehen asenteen tulisi olla palautetta arvostava
ja se olisi hyva ndhda luontevana kehittdmisen keinona arkipaivassa. (Aarnikoivu
2008, 142 - 145; Jarvinen 2011, 128.)

Myaos esimies tarvitsee palautetta alaisiltaan. Kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus
antaa palautetta. Palautteen avulla esimies pystyy kehittdmaén itsedén johtajana. Han
saa kasityksen siitd, onko hénen johtamisndkemyksensa samansuuntainen kuin alais-
ten nakemys. Palautteen avulla lahiesimies saa tietoa myds siitd, mita alaiset hanelta
odottavat. Palautteen saaminen on siis yksi tarkea tyokalu esimiehend kehittymiselle,
mutta se edellyttdd esimieheltd hyvaa itsetuntemusta palautteen vastaanottamiseksi.
(Jarvinen 2005, 97 - 98.)

Tyossaan lahiesimies joutuu kohtaamaan niin yksilokohtaisia, tyoyhteiséllisia ja or-
ganisatorisia ongelmia ja ristiriitoja, jotka voivat olla hyvin monimutkaisia. Esimies
joutuu kuuntelemaan hyvin erilaisia ndkemyksid, ottaa vastaan erilaisia toiveita ja vaa-
timuksia. Ty0yhteisOissa ei voida valttya ristiriidoilta. Ristiriitoja ilmenee tyypilli-
simmin silloin, kun ty6yhteisé muuttuu, kehittyy, oppii ja késittelee uutta tietoa tai on
kokenut pettymyksid. Ristiriitatilanteet voivat olla joko hyvia tai haitallisia. Hyva ris-
tiriitatilanne nostaa tyontekijéiden nakokulmia tehokkaasti esille, jolloin tydyhteiso
saa enemman tietoa, jonka pohjalta voidaan tehdé luovempia péaatoksia. Haitalliset ris-

tiriitatilanteet haittaavat tyoyhteison toimintaa ja vaikeuttavat paatoksentekoa ja kehit-
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tymistd. L&hiesimiehen haasteena on puuttua oikein ja oikea-aikaisesti ristiriitatilan-
teisiin. (Jarvinen 2005, 133 - 135; Romppainen & Kallasvuo 2011, 131; Jalava 2001,
156.)

Lahiesimiehen tulee huomioida tydssaan toimintaympariston haasteet ja muutokset,
oman organisaation tarpeet ja vaatimukset, seké tyontekijoiden, ettd koko tydyhteison
odotukset. Vastaanottotoiminta on hyvin muutosherkkad, koska turvapaikanhakijoiden
maarét voivat vaihdella ja Maahanmuuttovirasto saattaa tehda ratkaisuja keskuksien
paikkalukuihin. Ratkaisut vaikuttavat henkilokuntaan ja toiminnan jatkuminen voi olla
epavarmaa. Tyon epavarmuus aiheuttaa tyontekijoille ahdistusta, koska tyon jatkumi-
nen vaikuttaa muuhunkin elaméén kuten perheen perustamiseen. On yksil6llista,
kuinka paljon epavarmuus tuottaa henkil6lle ahdistusta ja kuinka paljon se vaikuttaa
ty6tyytyvaisyyteen. Epdvarmuus saattaa kuitenkin aiheuttaa sen, ettéd tyontekija alkaa
etsid varmempaa tydpaikkaa ja lahtee pois organisaatiosta. Myds Maahanmuuttoviras-
tolta tulevat uudet linjaukset ja ohjeet aiheuttavat alati muutosta toimintaan. Muutok-
sissa lahiesimiehen rooli, esimiestaidot ja johtaminen korostuvat, sill& esimiehen teh-
tdvana on motivoida ja sitouttaa lahijohdettavat muutokseen eli muutosjohtaminen on
ihmisten johtamista muutoksessa. Muutosvastarintaa saattaa usein esiintya muutoksen
yhteydessd. Muutos vaikuttaa aina yksildiden tyémotivaatioon, silla se aiheuttaa tyon-
tekijélle epdvarmuutta, pelkoa tulevaisuudesta ja turvattomuutta. Muutos voi aiheuttaa
mielipide-eroja myds lahiesimiehen ja hanen esimiehensé vélille. L&hiesimies voi jou-
tua helposti ristiriitatilanteisiin ylemmaén johdon vaatimuksien ja oman tydyhteison
etujen valilla. Lahiesimies joutuu usein viemaan viestin muutoksista tyoyhteisoon eika
VoI itse vaikuttaa tilanteeseen. L&hiesimies ei vélttdamatta itse ole samaa mieltd muu-
toksista ylemman johdon kanssa, mutta joutuu kuitenkin tukemaan alaisiaan epévar-
muudessa ja muutoksen totuttamisessa. (Jarvinen 2005, 133 - 135; Viitala 2003, 295 -
296; Virtapuro 2006, 119 - 120.)

Muutoksessa l&hiesimies saattaa nahda asiat omasta ja oman tyoyhteisonsa ndkokul-
masta ja unohtaa roolinsa ja tehtédvanséd koko organisaatiossa. L&hiesimies ei voi aina
miellyttad kaikkia, eikd rakentaa rooliansa kivan kaveruuden varaan, vaan han saattaa
joutua tuottamaan lahijohdettavilleen surua ja ikévyyksia. Muutos on luonnollista eika
siltd voi valttya, silti ihmiset eivat totu muutokseen ja se herattaa reaktioita, jotka koh-
distuvat useimmiten esimieheen. Tyontekijat eivat valttaméatta huomaa etteivat muu-

tokset johdu esimiehestd, vaan esimies on myds itse muutoksen kohteena ja muutos
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aiheuttaa myos esimiehelle epétietoisuutta tulevaisuudesta. Tarkedd muutosjohtami-
sessa on, ettd johtoryhmaétasolla sitoudutaan annettuihin tavoitteisiin. Tydyhteisolle
muutoksen toteuttaminen helpottuu, kun johtoryhmaé on saanut tavoitteet itselleen sel-
vaksi. (Jarvinen 2005, 133 - 136.)

Muutostilanteissa viestinté ja vuorovaikutus lahiesimiehen ja tydyhteison valilla on
tarkeda. Lahiesimiehen tulee kertoa tyontekijoille mahdollisimman selvasti, mika
muuttuu, miksi ja miten muutos tulee vaikuttamaan toimintaan. Hanen téytyy siis teh-
da muutostavoitteet tyontekijoille ymmarrettaviksi. Lahiesimiehen tehtavané on perus-
tella muutos tydntekijoilleen, joten lahiesimiehelld itsellaan taytyy olla ymmarrys sii-
t&, miksi muutosta tarvitaan ja mistd muutos johtuu. On tarkead, etté lahiesimies itse
on sitoutunut ja motivoitunut muutokseen, koska hénen toimiminen esimerkkiné vai-

kuttaa muutoksen lapivientiin. (Purmonen & Makkonen 2011, 26 - 27.)

Lahiesimiehellé on tarkeé rooli myds uuden tyontekijan perehdyttamisessa. Tyonanta-
jan velvollisuus on antaa ja tyontekijalla on oikeus saada hyvé perehdytys uuteen tyo-
honsé. Perehdytyksen tavoitteena on, ettd uusi tydntekija oppii tuntemaan tyonsa ja
siihen liittyvat odotukset, tavoitteet seka tydpaikan ja sen tavat seka tyoyhteison ihmi-
set. Perehdytyksen onnistuminen tulee vaikuttamaan tyontekijan osaamiseen, tyon laa-
tuun ja tydn kuormittavuuteen. Onnistunut perehdytys vaikuttaa myos taloudellisesti,
koska talloin tyoté tehdddn tehokkaammin ja tyontekijat sitoutuvat tydtehtaviinsa ja
jaksavat tyossaan paremmin. Kaikkien tulee saada perehdytystd, myds silloin, kun
tyotehtavat tai -menetelmat muuttuvat. Esimiehen tehtévéana on aina varmistaa, etta
tyontekijat osaavat tyotehtdvanséd. Vanhan tyoéntekijan tulee myos saada perehdytysta,
jos hdn on ollut pitk&an poissa tyopaikalta. Perehdytykseen on varattava aina riittavas-
ti aikaa. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila & Véaananen 2013, 28 - 29; Sosiaali-
ja terveysministerio 2009, 45.)

Lahiesimiehen itsetuntemus omasta johtamisestaan on tarkedd. Tydyhteiso tulee sovit-
taa siihen ympdristoon, missé toiminta tapahtuu. Lahiesimiehen taytyy perustella toi-
mintaa ja samalla luoda ja yll&pitaa yhteisty6td muiden tahojen kanssa. Hanen tulee
reagoida kaikkiin ymparill4 tapahtuviin muutoksiin ja vieda niita eteenpdin seka pe-
rustella niita tyontekijoille, seka vastata kaikkiin tarpeisiin, odotuksiin ja muutoksiin,

mitd ymparistolta tulee. Lahiesimiehen taytyy pystyd myos ennakoimaan tulevaa kos-



ka pelkka reagointi jo tapahtuneisiin muutoksiin ei yksin riitd. (Romppainen & Kal-

lasvuo 2011, 12 - 13.)
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Taulukko 1. Vastaanottokeskuksen johtamiseen vaikuttavia tekijoita

(mukaillen Romppainen & Kallasvuo 2011, 13)

Toimintaymparistd: | Organisaatio: Tyontekijat | Esimiehen
ja tyoyhteiso: | itsetuntemus:
Yhteiskunta, maail- | Maahanmuuttovirasto,
man tapahtumat, asi- |yllapitavatahot: kau- |odotukset, palaute, reflek-
akkaat (turvapaikan- |punki, SPR, valtio tarpeet, muu- | tointi, lisdkou-
hakijat), yhteistyota- tokset, vies- | lutus, jousta-
hot, lait ja asetukset, tinté, tydssd | vuus, erilai-
lahiymparistd viihtyminen, |suuden ym-
motivaatio, martaminen
sitoutuminen,
epavarmuus

Johtamistehtava

3.3 Asema

Johtaminen on osa organisaation toimintaa, joten johtaminen muokkaa organisaatiota
ja organisaatio johtamista. Lahijohtaja on myds yhteistyon kehittdja organisaatiossaan
suhteessa ylempéaan johtoon ja henkildstdoon, sekd muihin lahijohtajiin ja yhteistyo-
kumppaneihin. Usein lahijohtajat toimivat yksin ja oman kokemuksensa perusteella.
(Reikko ym. 2010, 19, 30.) Esimiehen asema on erilainen alaisten kuin johdon puolel-
ta tarkasteltuna. L&hiesimiehell& on auktoriteetti- ja valta-asema suhteessa tyonteki-
joihin. Lahiesimiehen tulee oppia kayttdmaan valtaansa henkildston ja organisaation
suhteen parhaalla mahdollisella tavalla. Esimies, joka ei halua tai osaa kéyttaa ase-

mansa suomaa valtaa, ei tule menestymaan tehtdvassaan. (Jarvinen 2001, 18 - 19.)

Tan& paivana lahiesimiesten rooli ja sen tarkeys tiedostetaan hyvin. L&hiesimiehen
aseman vuoksi heihin kohdistuu odotuksia useilta tahoilta. Ylin johto odottaa, ett4 he
vievat strategian ja tavoitteet k&ytannon tasolle. TyoyhteisO puolestaan odottaa, ettd
ldhiesimies edustaa heitd ylimpaan johtoon péin ja vie heidan toiveitaan ylospéain. Tas-

sé hierarkkisuudessa on vaarana, ettd ylempi johto tuntuu etaiselta tyontekijoille.
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Luottamuksen edellytyksena on, ettd ylempikin johto on esilla ja vuoropuhelussa
tyontekijoiden kanssa. Tiedon pitdé kulkea joka suuntaan, ylh&élté alas ja alhaalta
ylos. Tieto ei kuitenkaan saa ohittaa ns. keskijohtoa eli l&hiesimiehid. (Aarnikoivu
2013, 99 - 103; Reikko ym. 2010, 36.)

Lahiesimiehien asema on hyvin haasteellinen. Aarnikoivu (2013, 104 - 105) on otta-
nut esille sen, kuinka ylin johto saattaa usein ulkoistaa itsensé esimiesalaistensa joh-
tamisesta ja arjen esimiestyostd, koska he uskovat, etté lahiesimiehet parjadvat ilman
oman esimiehensé tukea ja apua. Tydyhteisoissa voi olla ajatuksena ns. “keskijohto
ihmeidentekijand”. Tama tarkoittaa, ettd ylin johto ndkee ldhiesimiehen ihmeidenteki-
jana suhteessa tyontekijoihin. Ajatus kuitenkin aliarvioi myos tyontekijoité ja heidan
kayttdytymistaan, koska jokaisella on oma halu ja tahto osallistua tydyhteison toimin-
taan. Tyontekijat odottavat lahiesimieheltddn ihmeité ja sitd, etta lahiesimies pystyy
kaikkeen. Tyontekijat saattavat siirtdd vastuun omasta tyohyvinvoinnista ja motivaati-
osta l&dhiesimiehelleen, jolloin on vaara, etta tyontekijat passivoituvat. Tyontekijat
voivat my0s vaatia esimiestd huolehtimaan tyontekijan hyvinvoinnista ilman, etté he
itse ovat valmiita tekemdan asian suhteen mitaan. Lahiesimies saattaa kokea itsensé
ns. “toiveiden tynnyriksi”. On kuitenkin muistettava, ettd jokainen tyontekijé on vas-

tuussa omasta toiminnastaan ja osallistumisesta tyoyhteisdssa. (Aarnikoivu 2008, 24.)

Asemansa ja roolinsa vuoksi lahiesimiehen tulee pitaa riittavé véalimatka alaisiinsa jot-
ta hén pystyy toimimaan harkiten, tasapuolisesti ja objektiivisesti. L&hiesimies joutuu
valilla viemaan ikéviakin asioita tydyhteisoon, jolloin hdnen asemansa saattaa olla hy-
vin yksindinen eikd han saa ymmarrysta alaisiltaan. Lahiesimies joutuu talléin otta-

maan vastaan erilaisia odotuksia ja tunteita tyoyhteisolta. (Jarvinen 2005, 60 - 61.)

Ylin johto vastaa koko organisaation toiminnasta ja seuraa organisaatiotasolla sen
toimivuutta. Johdon térkeé tehtdvéa on antaa tukeaan l&hiesimiehille, varsinkin, jos l&-
hiesimies on joutunut vaikeaan tilanteeseen. Johdon taytyy muistaa, etté lahiesimiehet
tarvitsevat myos selkeitd, konkreettisia tavoitteita, tukea sekd ohjausta. Tarkeéé olisi
keskittya lahiesimiehen osaamisen kehittdmiseen ja kouluttamiseen, koska lahiesimies
vie kuitenkin tavoitteet kaytantoon. (Aarnikoivu 2013, 105; Latva-Kiskola 2006, 41.)
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Vastuu tarkoittaa arkipuheessa sitd, ettd joku ihminen on vastuussa jonkin asian toteu-
tumisesta. Jos asia ei toteudu, tdma ihminen vastaa siitd. Vastuu voi myos jakautua eri
ihmisten kesken, mutta se vaatii selkedn nakemyksen siitd, mista kukakin lopulta vas-
taa ja myos kaikkien halun ottaa vastuun asioista. L&hiesimies on vastuussa tydyhtei-
sOstdan. Asema antaa valtaa, mutta my0s vastuuta. Lahiesimiehen tyossé on paljon la-
kis&ateisia vastuita kuten esim. tydsuojelu ja tydyhteison tyohyvinvoinnista huolehti-
minen. (Pohjanheimo 2012, 53 - 54; Pentikainen 2009, 18 - 19.)

Vastuuta voi myos jakaa tydyhteisossd. Esimies ottaa itse vastuun kokonaistoiminnas-
ta, mutta voi delegoida yksittéisen tyotehtdvan tyontekijalle. Esimiehen on kuitenkin
muistettava antaa vastuu tyon hoitumisesta tyontekijélle ja seurattava tehtdvan hoitu-
mista sivusta. Vastuun jakaminen liséa luottamusta ja vahvistaa esimiehen auktoriteet-
tia. (Romppainen & Kallasvuo 2011, 108 - 109.)

Esimiesten vastuulla on tuntea ja noudattaa kaikkia lakeja ja asetuksia, joita virka- tai
ty6suhde edellyttad. Esimiehen vastuuseen kuuluu tuntea ty6hon liittyvat normit: lait,
asetukset, sopimukset, maaraykset ja ohjeet seké toimia niiden edellyttdmalla tavalla.
Laeissa méaaritellaan seka tyontekijan ettd tyonantajan oikeuksia ja velvollisuuksia.
Vastuu, valta ja vaikuttaminen ovat lahiesimiehen ty0n arkipdivaa ja kytkeytyvat tii-
viisti yhteen. Vastuu ja valta tarvitsevat lahiesimiehen vaikuttamista tydyhteisoon.
(Pohjanheimo 2012, 57 - 58.)

Valta liittyy ihmisten valisiin suhteisiin. Siind on mukana niin vallankéyttaja kuin val-
lank&yton kohteena oleva henkild. Valta on aina kaksisuuntaista, eli kummallakin on
valtasuhteessa valtaa. Valta voi olla joko rajoittavaa tai mahdollistavaa, ja sité voi-
daan pitaa vaikuttamisen vastakohtana tai osana vaikutusvaltaa. Tieto ja tiedon paivit-
tdminen kuuluvat osana valtaan. Jotta valta toteutuu kdytdnnossa, tarvitaan harkintaa,

paatdksentekoa ja toteuttamista. (Kuusela 2010, 18 - 23.)

Valta muodostuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Yhdell& ihmisell4 ei
voi olla yksindén valtaa. Valta syntyy kolmesta eri ryhmaésté; asemasta, asiantuntijuu-

desta tai henkil6kohtaisista ominaisuuksista. Asemasta syntynyt valta nékyy hierark-
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Kisissa organisaatioissa. Hierarkkisuus ei kuitenkaan ole térkein osa johtamista, vaan
l&hiesimiehen asiantuntijuus ja osaaminen ovat merkittdvdmpaa. Tiedon ja taidon poh-
jalta esimiehelld on valta, mutta niin on my®6s tyontekijoilld, jotka ovat asiantuntijoita
omassa tydsséan. Valta syntyy myos henkilokohtaisten ominaisuuksien ansiosta, jol-
loin puhutaan myos karismasta. Karisma ei kuitenkaan selité sitd, miten ihminen val-
taansa kayttad. (Pohjanheimo 2012, 53 - 55.)

Vallankayton keinoja on erilaisia, ne vaihtelevat vaikuttamisesta pakottamiseen ja nii-
den tehtdvana on varmistaa, ettd padmadarat tavoitetaan. Asema mahdollistaa vallan-
kayton. Vallan voi ansaita toimien organisaation toimintatapojen, normien ja saanto-
jen mukaisesti, talloin henkil6d arvostetaan ja se luo valtaa. Jos esimiehell& ei ole val-
ta ja vastuu tasapainossa, han ei voi tehdd mitaan, koska hénella ei ole talléin tyokalu-
ja toimintaansa. (Kuusela 2010, 32, 41; Aarnikoivu 2008, 24.)

Yksi esimiehen keskeisista tehtavistd on kayttaa aktiivisesti valtaa, eli johtaa tyonte-
koa. Esimiehen taytyy pystya tekeméén paatoksia ja ratkaisuja, joskus jopa kuulematta
alaisiaan. Téllaisia tilanteita voivat olla esim. yleiset asiat, joissa alaisten kanssa kes-
kusteleminen olisi hyddytonté tai pahimmillaan hdiritsisi tydrauhaa. Johtaminen on
aina vallankayttoa ja esimiehen tulisi oppia kayttdmaan valtaansa siten, etta vallan-

kaytto on aina tydyhteison ja koko organisaation parhaaksi. (Jarvinen 2001, 16 - 19.)

Vallankayt6ssa on kyse toiminnasta, jolla saadaan haluttu tulos aikaiseksi. Valta syn-
tyy siis toiminnan ja vuorovaikutuksen tuloksena. Valtaan vaikuttaa asema, persoonal-
lisuus, tunteet ja tilanteet. Lahiesimies voi kayttaa valtaa omalla esimerkillaan. Vallan
kaytossa lahiesimiehen itsetuntemus on tarkedd. Se, miten lahiesimies puhuu tyonteki-
joille, on l&snd ja antaa palautetta vaikuttaa siihen, miten lahiesimies tukee ja auttaa
tydyhteison jasenid. Vallankaytto vaihtelee tilanteiden mukaan, joten l&hiesimiehen on
pystyttava tunnistamaan itsesséan ne johtamistyylit, joita kayttaa eri tilanteissa. Myos
organisaation johtamiskulttuuri vaikuttaa lahiesimiehen johtamistyyliin. (Kuusela
2010, 27 - 28, 32; Romppainen & Kallasvuo 2011, 107 - 108.)

Vallankayton tulisi olla lapinékyvéd, jotta tydyhteiso olisi mahdollisimman toimiva.
Lapindkyvyys edellyttad, ettd lahiesimies kertoo avoimesti tydyhteisdlleen, miten han
haluaa johtaa ja mité hén tydyhteisolta odottaa. Lahiesimiehen tulee aina my0ds perus-

tella paatoksensa ja pysya niiden takana. Tarke&a on myos se, etta lahiesimies pystyy
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tarvittaessa tunnustamaan virheensé ja oppimaan niistd. (Romppainen & Kallasvuo
2011, 108.)

3.6  Lahijohtaminen vastaanottokeskuksissa

Tietomme mukaan vastaanottokeskuksien johtamista ei ole aiemmin tutkittu. Vas-
taanottotoiminnan laatukasikirjaan (2009) ei ole avattu vastaavan ohjaajan tai apulais-
johtajan tehtavid. Tdman takia halusimme selvittdd, mit4 vastaavan ohjaajan ja apu-
laisjohtajan toimenkuvaan kuuluu. Laatuké&sikirjaan on avattu johtajille kuuluvia teh-
tavia yleisella tasolla, mutta halusimme ottaa heidatkin tutkimukseemme mukaan, jot-

ta saamme tarkempaa kuvaa heidan tehtavistaan ja lahijohtamisesta.

Vastaanottotoiminnan laatukasikirjan (2009) mukaan vastaanottokeskuksen johtajalle
kuuluvat vastaanottokeskuksen toiminnan suunnittelu-, seuranta- ja raportointitehta-
vat. Johtajalle kuuluu huolehtia henkildston toimintaedellytyksistd, pitad yhteyttéd yh-
teistydkumppaneihin ja mediaan. Johtajan vastuulla on myds yksikkdjen turvallisuu-
desta vastaaminen ja johtajan tulee varmistaa, ettd henkil6std on ymmartanyt yhteiset
toiminnan tavoitteet ja sen, miten tavoitteisiin paastdén. Johtaja vastaa siitd, etté vas-
tuut ja paatdksenteko ovat kaikkien tiedossa seka siita, ettd henkilékunnan tyénjaot ja

tehtdvankuvat ovat selkeat ja toiminnan kannalta tarkoituksenmukaiset.

Kokemuksemme mukaan tydyhteisot vastaanottokeskuksissa ovat monikulttuurisia.
Monikulttuurinen tydyhteiso vaatii esimieheltd tilanneherkkyytta ja avoimuutta. Esi-
miehell& on térkeé rooli vuorovaikutuksessa ja tarkeéa on, etta esimies varmistaa tie-
don ymmértamisen varsinkin silloin kun yhteistd aidinkielta ei ole. Vuorovaikutusti-
lanteissa esimies toimii vélittdjand kulttuurien valissa. Mitd enemmaén tydyhteisossa
on erilaisuutta, sitd selkeampia tyoyhteison pelisdéntdjen tulee olla. Perehdytyksen ja
vuorovaikutuksen merkitykset korostuvat monikulttuurisessa tydyhteiséssa. (Yli-
Kaitala ym. 2013, 20 - 29, 58.)
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4  OPINNAYTETYON TUTKIMUSONGELMA JA TOTEUTUS

4.1 Tutkimusongelma

Opinndytetydssé taytyy aina olla jokin tutkimusongelma, jota pyritadn ratkaisemaan
erilaisilla tutkimusmenetelmilla. Siihen liittyy halu saada parempaa ymmarrysta tutkit-
tavasta asiasta. Tutkimus taytyy muotoilla aina ongelmaksi. Tutkimusongelma taytyy
muuttaa aina tutkimuskysymyksiksi, joita voi olla yksi tai useampia. Kysymyksiin
saaduilla vastauksilla ongelma ratkeaa. Taten aiheen rajaaminen on tarkeaa. Tutki-
musongelma ja -kysymykset pitdisi olla riittdvia osoittamaan tutkimuksen tavoitteet.
(Kananen 2012, 26 - 28, 187.)

Tutkimusongelmana oli selvittdd valtakunnallisesti lahiesimiestyota vastaanottokes-
kuksissa, koska tietomme mukaan, sité ei ole aiemmin tutkittu eiké siita ole Kirjallista
tietoa. Kokemuksemme mukaan esimiesty6 vastaanottokeskuksissa on pirstaleista ja
monimuotoista, koska koulutusvaatimuksia ja ammattiryhmien ty6tehtéavia ei ole sel-
kedsti maéritelty eik& kirjattu mihinkaan. Maéritteleméattdmien tehtdvankuvien puuttu-
essa vaarana on, etta eri esimiesten toiminnassa on pééallekkaisyyksia. Talla hetkella
jokainen vastaanottokeskus muodostaa tyontekijoiden ja esimiesten tehtdvankuvansa
itse. Vastaanottokeskuksissa esimiesrakenne on hyvin Kirjava ja vaihtelee seka kes-
kus- ettd yksikkokohtaisesti niin aseman, vastuiden kuin vallankin suhteen. Esimer-
kiksi toisissa keskuksissa on johtaja, apulaisjohtaja ja vastaava ohjaaja, kun taas jos-
sain keskuksessa voi olla ainoastaan johtaja esimiehend. On tarkeda saada luotua muu-
tosherkéssa vastaanottotoiminnassa esimiesten tyd selkedksi ja yhdenmukaiseksi, jotta
Maahanmuuttoviraston tavoite yhtendisisté palveluista toteutuisi myds henkildstota-
solla. Koska perustutkimusta vastaanottokeskusten esimiestyosté ei ole aikaisemmin
tehty, paatimme toteuttaa sen. Perustutkimus mahdollistaa tulevaisuudessa tyon kehit-
tdmisen. Tutkimuskysymykseksi muodostui: Mité on l&hiesimiestyo vastaanotto-

keskuksessa, siihen kuuluvat tehtavéat, asema, vastuu ja valta?

4.2 Tutkimusmenetelma4 ja aineiston keruu

Opinndytetyémme toteutettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmin.
Menetelmana kaytettiin kyselya (liite 1), joka oli puolistrukturoitu eli sisélsi seka
strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Kyselytutkimuksen etuna on, etta silla voi-

daan keréta laaja tutkimusaineisto. Menetelma on tehokas ja se saéstaa tutkijan aikaa
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javaivaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 184.) Valitsimme laadullisen nako-
kulman, sill& laadullisen tutkimuksen menetelmét soveltuvat parhaiten aineistonkeruu-
seen tutkimustehtdvan kannalta. Tutkimuksen taytyy alkaa siitd, ettd kartoitetaan kent-
t4, missa tutkimus tehdaan. Aineiston koko maaraytyy sen mukaan, miten monta ja-
sentd téllaiseen ryhmaan kuuluu. Menetelmaén valintaa ohjaa se, minkalaista tietoa et-

sitaan ja kenelté ja mist4 sité halutaan saada. (Hirsjarvi ym. 2005, 171 - 173.)

Avoimiin kysymyksiin vastaajien on mahdollisuus vastata omin sanoin. Kyselyyn
paadyttiin, koska kohdejoukko oli riittdvan laaja ja tarkoituksena oli saada mahdolli-
simman paljon erilaisia, monipuolisia ja kattavia vastauksia. Tavoitteena oli selvittaa,

mité lahiesimiesty0 pitdd konkreettisesti sisélldan. (Hirsjarvi ym. 2005, 184, 190.)

Tutkimuksemme kysymykset laadittiin Zef-ohjelmalla tehdylla kyselylla. Kysymykset
olivat samanlaiset kaikille ammattiryhmille. Kyselymme kysymykset jakautuivat seu-
raaviin osioihin: taustatiedot, johtamiskoulutus ja lahiesimiestyon siséltd. Kyselyn
alussa oli strukturoitu taustatieto-osio, jolla selvitimme vastaajan sukupuolen, yksikon
ja aseman. Néilla halusimme tietd4, mink&lainen sukupuolijakauma esimiehilld on,
onko yksikon tyypilla merkitys esimiestydhon ja vaikuttaako yllapitava taho toimin-
taan. Kartoitimme myds vastaajien koulutustaustoja ja tyokokemusten pituuksia vas-
taanottokeskustyosté ja esimiestyostd. Talla halusimme selvittdd, minkalaisia koulu-
tustaustoja esimiehilla on, koska tehtéviin ei ole koulutusvaatimuksia.

Vastaanottokeskuksen esimiehien tyokokemuksella halusimme nahda, ovatko esimie-
het tydskennelleet vastaanottokeskuksissa muissa tydtehtavissa ennen esimieheksi

paatymistaan. Tyokokemus kertoo myos kokemuksesta ja sitd myoten kokonaisuuden
hallinnasta, jota esimiesty0 vaatii. Tyokokemuksella on merkittdva vaikutus esimiehe-

né onnistumisessa (Romppanen & Kallasvuo 2011, 210.)

Oli tarkedd saada selville, minkd ammattiryhmien lahiesimiehin& vastaajat toimivat.
Né&in saimme kuvan siitd, miten lahiesimiehisyys on jaettu vastaanottokeskuksissa.
Taman jalkeen kysyimme alaisten lukuméaérad, koska halusimme tietda lahijohdettavi-
en ja kaikkien alaisten mé&&raa. Lahijohdettavien lukuma&éara vaikuttaa siihen, kuinka

paljon ldhiesimiehelld on vastuuta ja valtaa.
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Johtamiskoulutuksesta ja lisakoulutuksen tarpeesta kysyimme, koska esimiestyon tut-
kimuksissa on noussut esille, ettd esimiehet tarvitsevat lisdkoulutusta johtamiseen. Ha-
lusimme selvittadd, millainen lisdkoulutuksen tarve vastaanottokeskuksien esimiehilld

on ja minkalaisesta koulutuksesta he nékisivat olevan hydtya.

Lahiesimiestyon sisalto-osio piti sisallaén lahiesimiestyon tehtdvat, siina tarvittavat
taidot ja osaamisen, haasteet, vallan ja vastuun. Halusimme selvittaa eri ammattiryh-
mien lahiesimiestehtavid, jotta saisimme tietdd, onko eri ammattiryhmillé paallekkai-
Sid toitd ja nouseeko jotkut tietyt tehtavat selkeésti vain jonkun ammattiryhman tehta-
vaksi. Kuten Jalava (2001, 20) toteaa, on esimiestehtdvien kokonaisuuden ymmarta-
minen tarkeintd toimivan esimiestyon onnistumisessa. Esimiesty0ssé tarvittavia tietoja
ja taitoja selvitimme sen takia, jotta saisimme tietoa, minkalaista osaamista ja tietoja

tyotehtavat vaativat.

Jalavan (2001, 30) mukaan valta on olennainen osa tydyhteisojen toimintaa, koska sil-
l& pystytadn vaikuttamaan ty6yhteisoon. Halusimme selvittd4, minka tasoista valtaa
eri ammattiryhmat kayttavat tydssadn ja miten vastuu jakautuu ammattiryhmien kes-
ken. Esimiestydssa tulee aina haasteita eteen ja halusimme saada selville, minkélaisia
haasteita vastaanottokeskuksen lahiesimiehet kohtaavat tydssaan. Aiheuttaako vas-

taanottotoiminnan eritysluonne tiettyj& haasteita tdamén alan esimiestyohon?

Lahiesimiehen asemaa selvitimme apulaisjohtajien ja vastaavien ohjaajien nakokul-

mansa olevan kaikkien esimies. Kysymyksella halusimme saada keskijohdon kuvausta
asemastaan ja roolistaan moniammatillisessa tyoyhteisossa. Kokemuksemme mukaan,
joissakin keskuksissa keskijohtona toimii ainoastaan apulaisjohtaja ja toisissa vastaava
ohjaaja. Pyrimme selvittdmaan, onko tallaisissa tapauksissa apulaisjohtajien ja vastaa-

vien ohjaajien asema samantyyppinen, vaikka toimivat eri ammattinimikkeilla.

Halusimme lisdksi saada mahdollisimman kattavan kuvan vastaanottokeskuksien I&-
hiesimiestyodstd, joten kysyimme lisdksi tuen tarpeesta. Jokainen esimies tarvitsee
tyossaan tukea, joka usein tulee omalta esimieheltd. Omalla esimiehelld pitéisi olla ai-
kaa ja innostusta kuunnella alaistaan. (Moisalo 2010, 77). Y hteisty6t4 toisten vastaan-
ottokeskusten esimiesten kanssa halusimme selvitta4 vertaistuen nakdkulmasta. Lo-
puksi halusimme tuoda esille esimiestyon kehittdamisehdotuksia, joita hallinnoiva taho,

Maahanmuuttovirasto, voi my0ds halutessaan hyodyntéa.
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Ennen kyselyn lahettdmista anoimme ja saimme tutkimusluvat 17 keskukselta. Kotkan
vastaanottokeskusta emme ottaneet mukaan ollenkaan, koska itse tydskentelemme
sielld vastaavina ohjaajina. Marraskuussa 2013 lahetimme sahkopostilla omat vasta-
usosoitteet kullekin ammattiryhmélle, joilla vastaajat paasivét vastaamaan kyselyyn.
Sahkopostissa kerrottiin opinndytetydn tarkoitus ja tavoite. Vastausaikaa annettiin
kuukausi. Ammattiryhmien omat vastausosoitteet mahdollistivat vastausten luokitte-
lun ammattiryhmittdin. Kysely toteutettiin nimettémané ja luottamuksellisena. Kenen-

kaan yksittaisen vastaajan tiedot eivét paljastuneet tuloksista.

Tutkimusjoukkona olivat vastaanottokeskusten vastaavat ohjaajat ja johtajat seké apu-
laisjohtajat, joita on niin alaikaisyksikoissa kuin aikuisyksikoissa. Vastaanottokeskuk-
set sijaitsevat ympari Suomea, joten toteutimme tutkimuksen aineistonkeruun sahkoi-
selld kyselylla. Kyselyssa kysymykset voivat olla monenlaisia: strukturoituja, moniva-
lintakysymyksia tai avoimia kysymyksiad. Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto. (Hirsjarvi ym. 2005, 184, 187 - 188.)

4.3 Aineiston analyysi

Tavoitteena oli saada aineisto tiivistettyd informatiiviseen muotoon ja tulkita kerattya
tietoa, seké saada vastauksia tutkimuskysymykseen. Tarkoitus oli erottaa aineistosta
olennainen tieto. Aineiston analysointi aloitettiin tarkistamalla Zef-ohjelmaan tulleet
séhkoiset vastaukset ja tallentamalla ne k&siteltavadn muotoon. Zef-ohjelmalla saatiin
perusraportti, josta saatiin haettua eri vastaajaryhmien vastaukset erikseen tai kaikkien
vastaajaryhmien vastaukset yhdessa. Zef-ohjelmalla saatiin taulukkomuotoon struktu-
roidut kysymykset. Avoimet kysymykset saatiin luokiteltuna kysymyksittéin sanasta
sanaan. Analyysi tehtiin joulukuun 2013 ja tammikuun 2014 aikana. Analysoimme
opinnéytetyon aineiston induktiivisesti eli aineisto-lahtdisesti sisallonanalyysia hyvék-
sikayttden. Induktiivisessa analysoinnissa tarkastellaan ensisijaisesti aineistosta nou-

sevia asioita. (Hirsjarvi ym. 2005, 155.)

Hirsjarven ym. (2005, 209 - 210) mukaan on tuhlausta hyléta koko vastaus, mikéli
vastaaja on jattanyt johonkin yksittaiseen osioon vastaamatta. Kayttdmamme Zef-
ohjelma kaésittelee vastaukset anonyymisti, eikd yhden vastaajan vastauksia pysty erot-
tamaan aineistosta. Ohjelma antaa vastaajalle mahdollisuuden ohittaa tietty kysymys,
vaikka vastaaja muuten olisikin vienyt kyselyn loppuun asti. Tdman vuoksi emme

pystyneet erittelemddn vastauksia, joihin joku tietty vastaaja olisi jattdnyt vastaamatta.
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Edelld mainitusta syystd emme rajanneet vastauksista mitédén pois, vaikka joissakin
kohdissa oli selkeésti havaittavissa, ettd osa vastaajista ei ollut vastannut kysymyk-

seen.

Seuraavaksi aloitimme aineiston kasittelyn huolellisella lapilukemisella tavoitteena
aineiston sisaistadminen. Taman jalkeen yhdistimme kyselyn vastaukset kysymysten
mukaisesti yhteen Word-tekstinkésittelyohjelmaan ja jatkoimme aineiston redusoinnil-
la eli pelkistamiselld. Taulukointia emme tehneet, vaan etsimme avoimista kysymyk-
sistd samaa tarkoittavia vastauksia ja samalla aineisto tiivistettiin jattamall& pois epa-
olennaiset asiat. Jatimme vain pelKistetyt ja olennaiset vastaukset jéljelle. Redusoin-
nin jalkeen ryhmittelimme eli klusteroimme lausumat teemoihin, teemat nousivat vas-
tauksista eli samaa tarkoittavat kasitteet ja lausumat koottiin saman luokan alle, niin
ettd se parhaiten kuvasi siséltoa. Luokittelu oli valivaihe ja se helpotti aineiston myo-
hempaa tulkintaa ja tiivistamista. Aineiston keruussa ja analysoinnissa pyrkimyksena
oli etsia erilaisia laadullisesti merkittdvia havaintoja, jotka parhaiten vastasivat tutki-

muskysymyksiamme.

5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Taustat

Kysely lahetettiin yhteensa 40 henkil6lle, joista johtajia oli 13, apulaisjohtajia 9 ja
vastaavia ohjaajia 18. Kyselyyn vastasi 31 henkil6d (N=31), joista johtajia oli 10, apu-
laisjohtajia 7 ja vastaavia ohjaajia 14. Vastanneista naisia oli 17 ja miehia 13. Vasta-
usprosentti oli 77,5 %. Kaikki kyselyyn osallistuneet henkil6t eivat vastanneet kaik-

kiin kysymyksiin.

Vastaanottokeskuksien yll&pitavia tahoja olivat valtio, SPR ja kunnat. Vastaajista 5
tyoskenteli valtion, 13 SPR:n ja 11 kunnan yll&pitdaméssa keskuksessa (N=31). Vas-
taanottokeskustyyppeja oli kauttakulkukeskus, odotusajan keskus ja alaikéisyksikko,
joita olivat niin ryhmékodit kuin tukiasumisyksikot. Heista (N=31) 11 toimi kautta-
kulku-keskuksen lahiesimiehend, 10 alaik&isyksikon, 14 odotusajan keskuksen I&-
hiesimiehend. Vastauksista selvisi, ettd useampi vastaaja toimi useamman kuin yhden

keskustyypin esimiehend.
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Kaikkien ammattiryhmien (n=28) tydkokemus vastaanottokeskuksessa oli keskiarvol-
taan (KA) 10 vuotta. Johtajilla KA tyokokemuksesta oli 8,9 vuotta, apulaisjohtajilla
KA oli 6,8 vuotta ja vastaajilla ohjaajilla KA oli 11,9 vuotta.

Varsinaisesta vastaanottokeskuksen esimiestydsta kaikkien ammatti-ryhmien (n=28)
esimiestyon tyokokemusten KA oli 5,6 vuotta. Johtajilla KA esimiestyosta oli 6,2

vuotta, apulaisjohtajilla KA oli 4,5 vuotta ja vastaajilla ohjaajilla KA oli 5,3 vuotta.

5.2 Koulutus, johtamiskoulutus ja lisdkoulutuksen tarve

Laadimme koulutusvaihtoehdot niin, etta erottelimme ammattikorkeakoulututkinnot ja
korkeakoulututkinnot erillisiksi. Korkeakoulututkinnoilla tarkoitimme yliopistoissa
suoritettuja tutkintoja. Kaikista vastaajista 15:sta oli ylempi korkeakoulututkinto, yh-
dell& alempi korkeakoulututkinto, kahdella ylempi ammattikorkeakoulututkinto, 10:11a

alempi ammattikorkeakoulututkinto ja neljéalla vastaajalla ammattitutkinto.

Johtajista 11:sta oli ylempi korkeakoulututkinto. Apulaisjohtajien koulutustausta ja-
kautui niin, ettd kahdella vastaajista oli ylempi korkeakoulututkinto ja kahdella alempi
ammattikorkeakoulututkinto. Vastaavista ohjaajista seitsemalla oli alempi ammatti-
korkeakoulututkinto, lopuilla koulutustausta vaihteli ammattitutkinnosta ylempaan

korkeakoulututkintoon.

Avoimeen kohtaan sai vastata oman ammattitutkinnon ja koulutusalan. Johtajien kou-
lutusaloja ja tutkintoja olivat kasvatustieteen maisteri, yhteiskuntatieteen maisteri, val-
tiotieteen maisteri, oikeustieteen tutkinto, terveystieteiden maisteri, kasvatuspsykolo-
gia, metsatalousinsindori ja sosionomi. Apulaisjohtajilla oli sosiaalikasvattajan, valtio-
tieteiden maisterin ja yhteiskuntatieteiden maisterin (sosiaalipolitiikka) koulutustaus-
taa. Vastaavilla ohjaajilla koulutusaloja ja tutkintoja olivat sosiaaliohjaaja, merkono-

mi, sosionomi (amk), lastentarhanopettaja, sosionomi (ylempi amk), sosiaalipsykolo-

gia.

Johtajista kuudella oli ammatillisen koulutuksen liséksi johtamiskoulutusta. Koulutuk-
sia olivat mm. johtaminen ja taloushallinto, johtamisen erikoisammattitutkinto, avoi-

messa yliopistossa suoritettua tyo- ja organisaatiopsykologiaa ja hallintotieteitd, rehto-
rin koulutus seka lisaksi erilaisia kursseja. Yhdelld apulaisjohtajalla oli johtamiskoulu-

tusta. Seitsemalla vastaavista ohjaajista oli myds johtamiskoulutusta. Koulutuksia oli-
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vat mm. johtamisen erikoisammattitutkinto, reserviupseerikoulu ja lisaksi erilaisia

ty6nantajan tarjoamia johtamiseen liittyvi& koulutuksia. (N=31.)

Kaikki vastaajaryhmat (n=21) vastasivat, ettd kaikenlaisesta johtamis- ja esimiestyon
lisakoulutuksesta ja erityisesti henkilostéjohtamiskoulutuksesta olisi hyotya. Liséksi
vaikeiden asiakastilanteiden ja esimiesty6hon liittyvien vaikeiden tilanteiden hallin-
taan toivottiin lisad koulutusta. Puheeksi ottamisen ja varhaisen puuttumisen malli ko-
ettiin my0s tarkeaksi koulutusaiheeksi. Muita koulutustarpeita koettiin olevan mm.
tyosuojelukoulutus, tyd- ja organisaatiopsykologia, hallintotiede, taloushallinto, Kun-
nallinen virka- ja tydehtosopimus-koulutus, seké palautteen antamiseen ja kehityskes-

kusteluiden pitamiseen koulutusta.

5.3  Eri ammattiryhmien lahiesimiehend toimiminen

Johtajat toimivat laajasti eri ammattiryhmien lahiesimiehind mm. vastaavien ohjaajien,
sosiaalityontekijoiden tai -ohjaajien, apulaisjohtajien, sairaan- tai terveydenhoitajien,
toimistosihteerien ja ohjaajien lahiesimiehind. Johtajista kolme ilmoitti, ettd on vield
jonkun muun ammattiryhman l&hiesimies. Muita ammattiryhmi olivat suomenkielen

opettajat ja siviilipalvelusmies.

Apulaisjohtajat toimivat sairaan- tai terveydenhoitajien, sosiaalityontekijoiden tai -
ohjaajien, vastaavien ohjaajien ja ohjaajien ldhiesimiehind. Apulaisjohtajat eivat vas-

tanneet toimivansa ollenkaan toimistosihteereiden ldhiesimiehina.

Kaikki vastaavat ohjaajat vastasivat toimivansa ohjaajien l&hiesimiehend. Yksi toimi
lahiesimiehend myds sairaan- tai terveydenhoitajille, kaksi toimi l&hiesimiehena sosi-
aali-tyontekijoille tai -ohjaajille ja yksi toimistosihteerille. Lisaksi kuusi vastaavaa oh-
jaajaa kertoi toimivansa muidenkin ammattiryhmien lahiesimiehind. Naitd ammatti-
ryhmid olivat péivystajat, kiinteistohoitaja, yopaivystaja, tyollistetty siivooja, siviili-

palvelus-miehet ja keittdja.
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5.4 Lahiesimiestyo

Johtajat kertoivat perustehtavékseen henkilostohallinnon, joka piti sisélladn alaisten
tyon johtamisen, ty6tehtavien delegoimisen, tydskentelyresurssien varmistamisen,

ty6hon liittyvien ristiriitojen ratkomisen ja palautteen antamisen tyosta. Kehityskes-
kusteluiden pitdminen kuului johtajan toimenkuvaan. Johtajat mainitsivat myos kes-

keiseksi tydtehtavaksi tulosten saavuttamisen henkilékunnan avulla.

Hallinnollinen ty6 kuului oleellisena osana johtajien tyéhon. Johtajat olivat vastuussa
vastaanottokeskuksien taloudesta. Hallinnolliseen tyohon kuului myés toiminnan ke-
hittdminen ja yllapitdminen seka lainsaadanndn ja linjausten toteutumisen valvonta.
Johtajat olivat myos vastuussa lahialaistensa vuosilomien, sairauslomien, tyévuorojen,
koulutusten ja matkalaskujen hyvaksymisestd. Johtajat vastasivat tiedottamisesta jul-
Kisuuteen seka tekivat yhteistyota eri sidosryhmien kanssa ja muutamat olivat mukana

valtakunnallisissa tyryhmissa.

Apulaisjohtajat mainitsivat perustehtavakseen esimerkiksi toimia sosiaalityontekijoi-
den ja terveydenhoitajien l&hiesimiehend. Ty6hon kuului tyén suunnittelua, organi-
sointia seka tyon valvontaa. Lisédksi he olivat vastuussa kiinteistoihin liittyvista asiois-
ta. Yhteydenpito sidosryhmiin ja ympéristoon seka henkilostohallinto olivat perusteh-

tavia.

Vastaavat ohjaajat toivat laajimmin esiin esimiestydhonsa kuuluvia tehtévia. Vastauk-
set voi luokitella kuuteen eri ryhmaan, joita olivat lahiesimiestyd, asiakastyd, suunnit-
telu ja seuranta, yhteisty0 ja tiedonkulku, turvallisuus ja muut tehtavat. Esimiesty6hon
liittyi rekrytointiin osallistumista, uusien tyotekijoiden perehdytysta ja perehdytysma-
teriaalin péivittdmistd. Vastauksissa painottui alaistensa tukena toimiminen. Vastaavat
ohjaajat vastasivat tyoyhteison sekd tyoilmapiirin toimivuudesta ja huolehtivat alais-

tensa ty0ssa jaksamisesta seké tyon ammatillisesta tukemisesta.

Haasteellisissa asiakastilanteissa vastaavat ohjaajat tukivat alaisiaan ja jarjestivét heil-
le mahdollisuuden keskustella asiasta seka puhuttivat asiakkaat. VVastaavan ohjaajan
ty6té kuvattiin myds niin, ettd tehtavana oli pitad langat késissa. Tydn organisointi,
ajankayton suunnittelu ja seuranta seké ohjaajien tdiden seuranta kuuluivat oleellisena

osana tyotehtaviin. He myos kertoivat pitavansa kehityskeskusteluita ja antavansa
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alaisilleen palautetta tehdysta tyostd. Eraat vastaavat ohjaajat kertoivat vastaavan oh-

jaajan tyosta seuraavasti:
“Vastaava ohjaaja pyrkii pitamaan langat kasissa. ”

”Ohjaajat kdantyvat vastaavan ohjaajan puoleen tilanteissa, missa tar-

vitsevat tukea.”

Vastaavat ohjaajat mainitsivat suunnittelevansa, pitavansé palavereja ja osallistuvansa
erilaisiin palavereihin. Palavereista mainittiin mm. viikko- ja kuukausipalaverit, kou-
lutus- ja kehittdmispdivat ja johtoryhmén palaveriin osallistuminen. Tyévuorosuunnit-
telu ja vastuu toiminnan suunnittelusta, toimivuudesta ja jatkuvuudesta kdytannossé
olivat esille nostettuja tydtehtdavia. Suunnitteluun ja seurantaan kuuluivat toiminnan
suunnittelusta ja sen seurannasta vastaaminen, tyon kehittdminen, toimintasuunnitel-
mien- ja kertomusten tekeminen seka laatukasikirjojen tekeminen. Turvallisuussuun-
nitelmien tekeminen ja turvallisuusasioista tiedottaminen ja huolehtiminen kuuluivat

mya0s tyotehtaviin.,

Vastaavat ohjaajat kertoivat, ettd asiakastyd on osa heidan tyotaan. P&éaasiassa he vas-
tasivat toiminnassa siitd, etta asiakkaat saavat tasapuolisen ja hyvéan kohtelun. Lisaksi
he osallistuivat alaikéisyksikdissa mm. nuorten viikko-ohjelmien tekemiseen, kotiko-
kousten jarjestamiseen ja ilmapiirista ja viihtyvyydestd huolehtimiseen yhdessa ohjaa-
jien kanssa. Muita mainittuja asiakastydonmuotoja olivat nuorten psykososiaalinen tu-
keminen ja asiakkaiden ohjaaminen tarvitsemiensa palveluiden piiriin. Tarkeéna teh-
tavané oli tiedonkulusta huolehtiminen seka johtajille, Maahanmuuttovirastoon, etta
tyoyhteisolle. Myds yhteydenpito yhteistyokumppaneihin mainittiin. Vastaavat ohjaa-

jat kiteyttivat tiedonkulkua seuraavanlaisesti:
“Vastaa tiedonkulusta vastaanottokeskuksen johtajalle, sek& ohjaajille.”

”Huolehtii tiedonkulusta ja viestii tydyhteison jaksamisesta ja toiveista

eteenpain.”
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Muita ty6tehtavia olivat mm. rahalistojen péivittdminen, laskujen tarkistaminen, kéa-
teiskassan pitdminen, atk-pohjaisten ohjelmien paivittainen kayttaminen, varallaolo ja
paivystys, omalta osaltaan kustannuksista huolehtiminen. Osana tyota oli majoitusvas-
taavana toimiminen, eli uusien asiakkaiden vastaanottamisen ja eteenpdin sijoittami-
sen suunnittelu ja koordinointi seka riittdvasta majoituskapasiteetista vastaaminen ja

uusiin asiakkaisiin varautuminen.
5.4.1 Lé&hiesimiestyGssa tarvittavat taidot ja osaaminen

Taulukossa 2 on jaoteltu kaikkien vastaajien tuottamat lahiesimiestydhon tarvittavat
taidot ja osaaminen neljaan eri johtamisen kategoriaan. Ainoastaan johtajat toivat ta-
loushallinnon osaamista esille, muuten vastaukset jakautuivat tasaisesti ammattiryh-
mien kesken. Erés johtaja kuvasi kattavasti esimiesty0ssé tarvittavia taitoja ja tietoja

seuraavasti:

”Esimiesrooleissa toimivien on tarkedd ymmartaa, millaista henkildsto-
johtamista organisaatiossa edellytetadn. Lisaksi on tiedettava, kuka vas-
taa mistakin, mitk& ovat esim. hyvaksymiskaytannot, seka mitka henkilo-

johtamisen toimenpiteet tapahtuvat millikin esimiestoiminnan tasolla.”
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Taulukko 2. Lahiesimiesty0ssa tarvittavat taidot ja osaaminen (n=24)

Henkildstbjohtamisen
taidot

Talousjohtamisen
taidot

Strategisen johtamisen taidot

Henkilokohtaiset omi-
naisuudet

ihmissuhde-
ja vuorovai-
kutustaidot

- puheeksiot-
tamisen ja
kuuntelemi-
sen taito

- kyky ratkoa
ristiriitatilan-
teita

- hyvat neuvot-
telutaidot

- taito antaa pa-
lautetta, moti-
vointi ja alais-
ten tukemisen
taito

- 0Saamisen
hyodyntéami-
nen

- lankojen ké&-
sissé pitami-
nen

- tybhyvinvoin-
titaitoja

- delegointitaito

- ryhmédyna-
miikan tun-
temus

- harkintakyky

- talous hallin-
non osaami-
nen

- kokonaisuuden hal-
linta

- muutosjohtaminen ja
kehittdmisen taito

- uusien arvaamatto-
mien tilanteiden hal-
linta

- kykyé nopeisiin paa-
toksiin

- osaamisen johtami-
nen

- sosiaalitydn ja sosiaa-
lialan tuntemusta

- verkostoitumisen tai-
dot

- tyodlainsaadannon
tuntemus seka kun-
nan siséiset saannot
ja ohjeistukset

- tydvuorosuunnittelu

- analysointikyky

- organisointitaito

- Karsivallisyys

- kyky empati-
aan

- joustavuus

- johdonmu-
kaisuus

- tasapuolisuus

- oikeudenmu-
kaisuus

- epavarmuu-
den ja petty-
mysten sie-
tdminen sek&
paineensieto-

kyky

- rauhallisuus
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5.4.2 Lé&hiesimiesty®n haasteet

Kaikki vastaajaryhmat (n=23) kertoivat ldhiesimiestyssaan olevan samankaltaisia
haasteita. Haasteita olivat kiire, rajalliset taloudelliset ja henkilostoresurssit, tydyhtei-
soongelmat, henkilékuntaan ja asiakkaisiin liittyvat haasteet. Resurssien puutteeseen
liittyen oltiin huolissaan tyon laadun heikkenemisesta. Asiakkailta tuli myos ongel-

mia, joita oli ratkottava.

Suurimpana haasteena oli henkil6kuntaan ja tydyhteisoon liittyvat haasteet. N&ita
mainittiin olevan henkilékunnan tyéhyvinvoinnin tukeminen ja turvaaminen, hyvén
ty6ilmapiirin yllapitaminen, henkiloston véliset ristiriidat, negatiivisen asenteen sie-

tdminen alaisilta ja tehtdvien laiminlyonteihin puuttuminen:

”Henkildston kanssa on aina hyva olla tuntosarvet pystyssa; ristiriitati-
lanteet pitdisi pystya purkamaan mahdollisimman nopeasti. Pitaa pysya
mukana ympardéivan yhteiskunnan muutoksissa. Asukkaiden kanssa pitaa

pystya ratkomaan erilaisia ongelmia. ”

Vastaanottotoiminnan muutosherkkyys, alaisten kokema stressi, uupumisen riski ja
sairauslomat seké tyo kokonaisuudessaan mainittiin haasteellisena lahiesimiestyossa.
Haastetta lisasi viela se, etteivat lahijohdettavat ilmaise tuen ja palautteen tarvetta tar-

peeksi selkeasti. Kehityskeskustelut nostettiin esille my6s haasteellisina asioina.

Lahiesimiehet toivat esille haasteena myds henkilokunnan erilaisen koulutustaustan ja
tyohistorian, jotka aiheuttavat haasteita tyonsuunnitteluun ja tasalaatuisen tyon toteu-
tumiseen. Henkilokunnan vaihtuvuus sekd ammattitaitoisen henkildkunnan vahyys toi
haasteita tyontekijoiden vastuualueiden ja tyotehtévien tasapuoliseen vastuuttamiseen.
Erilaiset vuorovaikutustaidot aiheuttivat haasteita Idhiesimiehille ja siten konfliktien
ratkaiseminen oli joskus haastavaa. Vastauksista ilmeni my®os, etta eri sukupolvet mo-
tivoituvat eri asioista ja tiedottavat eri lailla. Ristiriitatilanteet pitéisi pystya purka-

maan mahdollisimman nopeasti. Nama4 asiat tiivisti erés vastaaja hyvin yhteen:

“Tyo6ilmapiirin yllapito jatkuvassa muutoksessa - henkilékunnalla melko
erilainen koulutustausta ja tyohistoria - em. syysta on haastavaa se, etta
ty0 on suunnitelmallista, pitk&janteista ja tasalaatuista tyontekijasta

riippumatta. ”
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Johtajien haasteet liittyivat osin muutosten lapiviemiseen ja toimintaprosessien kehit-
tdmiseen. Tyoyksikon ulkopuolelta tulevat asiat, joihin ei valttdmatta pysty vaikutta-
maan, esim. hallinnolliset muutokset, ohjelmien muuttuminen, tietojarjestelmat koet-

tiin haasteelliseksi varsinkin, jos tiedotus ei toimi.

Vastaavat ohjaajat toivat selkeésti esille sen, kuinka he l&hiesimiehind ovat ns. puun ja
kuoren valissé. Paine onnistumiseen tulee niin ylhaalta johdolta kuin alaisiltakin. Vas-
taavat ohjaajat joutuivat ottamaan vastaan ohjaajien odotuksia ja tyytyméattomyytta,
vaikka eivét pysty asioihin itse valttamaétta vaikuttamaan. Yhteisen nakemyksen 16y-
tdminen tyonantajan ja tyontekijoiden valilla ja niiden yhteensovittaminen oli haas-
teellista. Tuloksien mukaan tyénjako oli jadykkaa, koska ei ole selkeésti sovittu esi-

miesten padtosvallan rajoista.

5.4.3 Valta lahiesimiestydssa

Johtajat luokittelivat vallan péaasiassa kolmeen luokkaan, suhteessa alaisiin, suhteessa
asiakkaisiin ja taloudelliseen valtaan. Taloudelliseen valtaan johtajilla kuului valta re-
sursseista paattdmiseen. Alaisiin kohdistuvasta vallasta johtajat mainitsivat tyonjoh-
dollisen vallan, oikeuden ty6tehtévien suunnitteluun, toimenkuvista paattamisen, tyo-
tekijoiden palkkaamisen, lomien, poissaolojen ja vapaiden myontamisen henkildstolle,

matkalaskujen hyvaksymisen ja tehtavien delegoinnin:

“Tyodnjohdollinen valta, taloudellinen valta, valta ja oikeus tyotehtavien
suunnitteluun ja toimenkuvista paattamiseen (tehdaan kylla demokraat-

tisesti yhdessa tyontekijoiden kanssa). ”

Asiakkaisiin kohdistuvaa valtaa johtajilla oli asiakkaita koskevien ratkaisujen ja paa-
tosten tekeminen viimekéadessd, seka tyontekijoiden ja asiakkaiden vélisten ristiriito-
jen ratkaiseminen oikeudenmukaisesti. Ihmisten tasapuolinen ja oikeudenmukainen

kohtelu katsottiin yhdeksi vallan muodoista.

Apulaisjohtajilla oli valtaa sosiaalitydhon liittyvissé linjauksissa, tyotehtévien organi-
soinnissa, lomien ja muiden poissaolojen hyvaksymisessd, rekrytoinnissa ja suori-
tusarviointien tekemisessé. Apulaisjohtajat eivat maininneet, ettd heilla olisi taloudel-

lista valtaa.
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Vastaavat ohjaajat kertoivat vallan muodoiksi esimiesasemansa alaisiinsa, tyévuorojen
suunnittelun, tyotehtdvien ja vastuualueiden jakamisen sek& palautteen antamisen,
kannustamisen ja rakentavan palautteen antamisen. Asiakkaisiin ndhden vastaavat oh-
jaajat olivat viimeisen sanan sanojia ja kertoivat, ettd heille ohjautuvat hankalat asia-

kastilanteet ja konfliktien ratkaisu, jossa he kayttavat valtaa:

“Kiperissa tilanteissa mina teen lopulliset ratkaisut ja kannan vastuun

yksikon tekemisista. ”

Hankalien ja vakivaltaisesti kéyttaytyvien asiakkaiden siirrot toisiin keskuksiin mai-

nittiin kuuluvan vastaavan ohjaajan kdyttdmaan valtaan. Vastaavat ohjaajat eivét tuo
neen esille, etté heill& olisi taloudellista valtaa. Erés vastaava ohjaaja toi esille, ettei
hanell& ollut minkaanlaista paatosvaltaa, vaan kaikki paatokset teki johtaja.

5.4.4 Vastuu lahiesimiestydssa

Johtajat ja apulaisjohtajat kantoivat vastuuta keskuksen toiminnasta ja toiminnan to-
teuttamisesta. Tyohon sisaltyi myos vastuu henkildsto- ja taloudellisista resursseista.
Vastuuksi koettiin myos arkinen l&hiesimiesty6, joka on jatkuvaa kontaktia alaisiin ja

heidan tydhyvinvoinnistaan huolehtimista.

Kummatkin ammattiryhmat toivat esille vastuunsa lainsdadéannon ja ohjeistusten nou-
dattamisesta, ndita olivat mm. tyésuojelulainsdadonto, pelastussuunnitelma, vastaanot-
totoiminnan laadun kehittdminen ja valvonta seka sosiaali- ja terveysalan lainsaadon-
t6. Johtajilla on my6s vastuu henkildkunnan rekrytoinnista ja tyésuhteiden paattami-

sesta.

Vastauksista ilmeni, ettd johtajan on oltava seké jamékka ettd inhimillinen kuitenkaan
oikeudenmukaisuutta unohtamatta. Johtajien on tunnistettava esimiestoiminnan rajat
ja ulottuvuudet, jotta esimies uskaltaa kayttadad hanelle kuuluvaa valtaa ja siten pystyy
kantamaan vastuun pé&atoksistddn. Eras vastaaja tiivisti lahiesimiehen vastuun seuraa-

vasti:

”Virkavastuu ja henkilokohtainen vastuu omasta toiminnasta. ”
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Vastaavat ohjaajat toivat esille kokonaisvastuunsa yksikon kdytannon toiminnasta, eli
toiden sujumisesta, henkildston toimivuudesta ja tydhyvinvoinnista. Vastuu ndhtiin
niin, etta toiminta on ohjeiden ja sd&ddsten mukaista. Vastuuta oli uusien tyontekijoi-
den perehdyttdmisen, turvallisuudesta vastaamisen, henkilékunnan riittavyydesté ja
tydyhteison ilmapiirista seka puheeksi ottamisesta vastaaminen. Vastaavat ohjaajat
kertoivat, ettd heilla on myds vastuu asiakkaiden hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta.
Vastaavat ohjaajat ottivat vastuun myos vaikeisiin asiakastilanteisiin puuttumisesta.
Vastaavilla ohjaajilla oli myos taloudellista vastuuta ja he vastaavat tydvuorosuunnit-

telusta seka toiminnasta ylemmille esimiehille:

“Vastaan paivittaisesta toiminnasta, alaisten perehdytyksesta, asukkai-

den ja tyontekijoiden turvallisuudesta. ”

”Vastuu koko toiminnan suunnitelmallisuudesta ja toimivuudesta, vastuu

tydyhteison ilmapiirista ja hyvinvoinnista. ”

Vastaavat ohjaajat kuvailivat asemaansa esimiesasemaksi, vaikka he usein tekevat
my0s samoja tehtdvié ja toita alaistensa kanssa. Y hteistydn merkitys muihin tyonteki-
joihin painottui vahvasti. Vastauksista tuli selkeasti esille, kuinka vastaavat ohjaajat
ovat ns. puun ja kuoren véliss, eli joutuvat tasapainottelemaan johdon ja ohjaajien va-
lissd. Vastaavan ohjaajan asema kerrottiin olevan ns. ndkoalapaikka. Monessa asiassa
vastaava ohjaaja on kantaa ottava tyontekija, koska monet asiat koskevat hanen alais-
tensa toitd. Vastaavan ohjaajan tdytyy my0s asemassaan osata pysayttaa epéoleelliset
pyynnot ja toisaalta osattava tarttua niihin pyyntoihin, jotka ovat tarkeitd ja vieda ne

eteenpadin:

”Néakoalapaikka, josta kasin on hyva hahmottaa koko organisaation
toimintaa. Haasteellisena toimiminen toisaalta tyénantajan edustajana,
toisaalta tyontekijoiden ndkokulmasta. Hyvét yhteistyotaidot ja ennen

kaikkea kokonaisuuden hahmottaminen ovat valttamattomia. ”

Johtajat sijaistivat kokonaan tai osittain kaikkia muita ammattiryhmig, paitsi sairaan-
tai terveydenhoitajia. Yksi johtaja voi sijaistaa useampaa ammattiryhma&. Osa johta-

jista kertoli, etteivat sijaistaneet muita ammattiryhman edustajia ollenkaan. Apulaisjoh-
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tajat kertoivat sijaistavansa johtajia ja vastaavia ohjaajia. Vastaavat ohjaajat sijaistivat
kaikkia ammattiryhmig, joista eniten apulaisjohtajia, toisia vastaavia ohjaajia, seké li-
séksi sosiaalityontekijoita tai -ohjaajia. Yksi vastaava ohjaaja voi sijaistaa useampaa

eri ammattiryhmaa.

5.4.6 Léahiesimiesten tuen tarve ja yhteisty0 toisten vastaanottokeskusten esimiesten kanssa

Johtajat kertoivat, yhta lukuun ottamatta, tarvitsevansa tukea tydssaan. Tukijoiksi joh-
tajat mainitsivat omat esimiehensd, toisten vastaanottokeskuksien johtajat ja Maahan-
muuttoviraston tyontekijoita. Tukea tarvittiin esim. vaikeissa ristiriitatilanteissa ja
palkkausasioissa. Tuen toivottiin olevan keskustelevaa, kuuntelevaa ja peilaavaa.
Apulaisjohtajat toivoivat tukea suurempiin taloudellisiin linjauskysymyksiin keskuk-
sen johtajalta.

Vastaavat ohjaajat kertoivat tarvitsevansa tukea tydssaan. Tukea toivottiin johtajilta,
apulaisjohtajilta, toisilta vastaavilta ohjaajilta, johtoryhmaélté ja johtavalta sosiaali-
tyontekijalta. Kollegoilta saatu tuki oli enemmaénkin vertaistukea. Ylemmalta esimie-
heltd tukea toivottiin varsinkin erilaisten tilanteiden ohjaukseen ja vastaavan ohjaajan
ns. takanani seisomista kun tulee ohjaajien kanssa vaikeita tilanteita. Tuen toivottiin
olevan keskustelevaa asioiden yhdessa pohtimista ja lapikdymistd, neuvoja seka haas-

teellisten asiakas- tai alaistilanteiden tyonsuunnittelemista yhdessa:

“Apulaisjohtajalta, hanen mielipidettaan vaikeisiin asioihin ja ns. minun

takanani seisomista kun tulee ohjaajien kanssa vaikeita tilanteita. ”

Yhteisty6té eri vastaanottokeskuksien esimiesten valilla ei ollut tai se oli vahaista. Yh-
teistyoté esiintyi mm. yhteisissa tydkokouksissa, joita Maahanmuuttovirasto jarjestéa
ammattiryhmittéin seka tyotehtaviin liittyvissa valttdmattomissa tilanteissa. Vastauk-
sista ilmeni, ettd yhteisty6té esiintyi saman hallinnoivan tahon keskusten vélilla tai
maantieteellisesti lahimpien keskusten kanssa. Téllaisissa tilanteissa yhteistyo oli hy-
vad ja toimivaa seké se tarjosi kollegiaalista tukea. Yhteistyo sujui myos paremmin tu-

tuksi tulleiden kollegoiden kanssa:

”No tosi vahan mitdan muutoin kuin toisen vastaanottokeskuksen johta-
jan kanssa. Hanen kanssaan puhumme paljon asioista puhelimitse ja

teemme yhteisty6td monissa asioissa. ”



43

”Muiden keskusten esimiesten kanssa hyvin vahaista, lahinna olematon-

ta. Oman keskuksen esimiesten kanssa tiivista yhteistyota. ”

“Hyva yhteistyd muutamien tutuksi tulleiden vastaavien ohjaajien kans-

2

Sa.

5.4.7 Tarkeinta lahiesimiestydssa

Kaikki vastaajaryhmat (n=20) painottivat tdrkeimpind asioina vuorovaikutustaitoja ja
henkilostojohtamista. Varsinkin vastaavat ohjaajat toivat paljon esille tyontekijoiden

kanssa tarvittavia taitoja, kuten esimerkiksi kuuntelemisen, lasna olemisen, tasapuoli-
suuden ja avoimuuden. Lisaksi tyoyhteisdn ilmapiiriin ja toimivuuteen vaikuttaminen

olivat térkeité asioita. Rakentavan palautteen antamista alaisille pidettiin tarkeana.

Johtajat painottivat tarkednéd kuuntelemisen taitoa ja tietoisuutta siita, mité henkilo-
kunnalle ja asiakkaille kuuluu, seka miten yksikdssa sujuu. Esille nousi myods henki-
I6ston hyvinvoinnista huolehtiminen, kyky empaattisuuteen, luottamus, tasapuolinen
kohtelu sekd oikeudenmukaisuus ja hyva itsetunto. Johtajat pitivat tarkednd myos asi-
akkaiden tuntemusta sekd heidan tyytyvéisyyttdan. Apulaisjohtajat toivat esille tarkei-
na asioina lahiesimiestydssaan helppoa lahestyttavyytta ja kykya tukea alaisiaan hei-

dén tyodssaan seké tiedonkulkua:

”Kykya kuunnella sek& alaisia etté asiakkaita, kykya empaattisuuteen,
kykya tehd& perusteltuja paatoksia, henkildston tyéhyvinvoinnista huo-

len pitamista, tyontekijoiden tasapuolista kohtelua. ”

Vastaanottokeskusten toiminnan muutosherkkyys nakyi vastauksissa. Monet nostivat
esille tarkednd asiana muutosvalmiuden ja paineen sietokyvyn seka joustavuuden.
Toiminnassa on tarkedd myos kehittdmishalukkuus. Tarkeéna asiana esille tuli myds

kyky tehda perusteltuja ja harkittuja paatoksié:

”Paineensietokykyd, muutosvalmiutta, kuuntelevaa korvaa, kehittamis-

halua.”
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Vastauksista tuli esille myos se, ettd laajaa osaamiskenttad arvostettiin. Niin johtajat
kuin vastaavat ohjaajatkin kertoivat tarkednd asiana tietdd muiden ammattiryhmien
tyosta ja hahmottaa vastaanottotoiminnan kokonaisuus. Tyon organisointitaito ja tyon

suunnittelu tulivat vastauksissa esille.

5.4.8 Valtakunnallinen kehittdmiskohde esimiesty6ssa

Eri yllapitajatahojen takia toiminta ja tehtdvat vaihtelevat. Tésté syysta kaikkien am-
mattiryhmien vastauksissa (n=14) nousi selkeasti suurimaksi kehittdmiskohteeksi toi-
ve yhtendistaa eri vastaanottokeskuksien toimintaa. Kehittdmistoiveena esitettiin, etta
perustettaisiin esim. vastaanottokeskusten henkilokunnasta tydéryhmad, joka yhteistyos-
s& Maahanmuuttoviraston kanssa tekisi valtakunnalliset ohjeet ja maaréykset. Nykyi-
sell&&n ohjeet tuntuvat olevan irrallaan k&ytannosté. Asiakkaiden samantasoisen pal-
velun ja kohtelun takaaminen olisi tarkeda riippumatta siitd missa keskuksessa he asu-

vat.

Henkilokunnan toimenkuvissa on myos eri yllapitdjatahojen vuoksi eroavaisuuksia,
joita haluttaisiin yhdenmukaisemmiksi. Eri esimiestydssd olevien ammattiryhmien
toimenkuvia toivottiin vertailtavan mm. tyokuvien, vastuiden ja palkan suhteen ja yh-

tenaistettavan valtakunnallisesti.

Koulutustarve nousi myos valtakunnalliseksi kehittdmiskohteeksi. Johtamiseen liitty-
va koulutustarve tuotiin esille. Samalla toivottiin my6s ohjaajille suunnattua koulutus-
ta. Koulutukset, jotka eivét ole erikoistuneet vastaanottotoimintaan, tuntuivat olevan
koulutusmaararahojen haaskausta. Kehityskohteiksi mainittiin myos tiedonkulun pa-

rantaminen ja vuorovaikutus sek& henkildston tydhyvinvoinnin parantaminen.
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JOHTOPAATOKSET

Tutkimusongelmana oli selvittaé valtakunnallisesti Iahiesimiestyota vastaanottokes-
kuksissa. Tutkimusongelmaan saimme vastauksen tutkimuskysymykselld: Mit4 on Ia-

hiesimiesty0 vastaanottokeskuksessa, siihen kuuluvat tehtavat, asema, vastuu ja valta?

Lahiesimiesty0 vastaanottokeskuksissa oli monipuolista ja vaihtelevaa ammattiryhmit-
tain, mutta esimiesty6ssa oli selvésti ndhtavissa samat elementit kuin esimiestydn teo-
riassa. Lahiesimiesty6ta oli alaisten tyon johtaminen eli tyon suunnittelu ja seuranta,
heidéan tyéhyvinvoinnistaan huolehtiminen seké alaisten tukena toimiminen ja turvalli-
suudesta vastaaminen. Tulosten perusteella vastaanottokeskuksen lahiesimiestyon ta-
voitteena oli kdytannon toiminnan suorittaminen, tulosten saavuttaminen ja tyon jat-
kumisen varmistaminen mahdollisimman tehokkaasti ja laadukkaasti. Esimiestyon si-

saltd vaihteli sen mukaan, minkalainen oli keskuksen esimiesrakenne.

Tiedon valittdminen on lahiesimiehen tarkeimpia tehtavia ja sen tehtdvana on helpot-
taa jokaisen tyotd. (Jarvinen 2001, 16). Tutkimuksessamme nékyi my®os, ettd l&hiesi-
miehet ndkivét tarkedna tehtavana tiedonvalittdmisen kaikkien ammattiryhmien kes-
ken. Tiedonvalityksen tarkeys korostui niin tydilmapiirin kuin alaisten tydssa jaksami-
senkin kannalta, sek& muutostilanteissa. Alaisten motivointi ja palautteen antaminen
seka kehityskeskustelut olivat myos tarkeité tehtavia. Kuten Aarnikoivu (2008, 115,
142) kertoo, ettd kehityskeskustelut motivoivat tyontekijoita ja palautteen antaminen
tyontekijoille on aina tarkeéda tyontekijan tyon kehittymisen kannalta. Tarkedt esimies-
tehtdavat nakyivat myos lisdkoulutustarpeena, eli alaisten motivointiin, kehityskeskus-
teluihin ja palautteen antamiseen toivottiin lisakoulutusta. Tasta voi tulkita, ettd vas-
taanottokeskuksien esimiehet haluavat tehdd tyonsa hyvin ja saada tarkeisiin tehta-

viinsa lisda koulutusta.

Vastaavat ohjaajat tyoskentelivét selkedsti ohjaajien lahiesimiehin ja vastasivat kay-
tdnnon toiminnan sujumisesta keskuksissa. Alaikaisyksikoiden vastaavat toivat
enemman esille asiakasty6té kuin aikuispuolen vastaavat ohjaajat. VVastaavat ohjaajat
toivat esille my0ds yhteistyon merkityksen. Tamé johtuu siitg, ettd he tydskentelivét ns.
linkkin& niin ohjaajien kuin johtajienkin valissé. Tutkimustuloksissa nousi esille I&-
hiesimiehen roolin merkitys uusien tyontekijéiden perehdyttamisessa ja tyoyhteison

tyéhyvinvoinnista vastaamisesta. Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen oli selkeésti
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vastaavien ohjaajien tyota. Tama saattaa johtua siitd, ettd ohjaajat ovat suurin yksittai-

nen ammattiryhmé keskuksissa joten vaihtuvuuskin on varmasti suurinta.

Vastaavat ohjaajat korostivat vastauksissaan myods ohjaajien tyoilmapiirin luomista
sekd tyossd jaksamista. Tuen antaminen oli tarkedd. Riekon ym. (2010, 69 - 70) tutki-
muksessa l&hiesimiehet nostivat esille sen, ettd he kokevat keskeisimmaksi tehtavaksi
henkildstojohtamisen. Ihmisten johtaminen ja heiddn motivointinsa oli tarke&a, mika
heijastuu tyGyhteison hyvaan tyoilmapiiriin ja tydssé viihtymiseen.

Kaikissa keskuksissa ei ole apulaisjohtajaa eika vastaavaa ohjaajaa, jolloin johtaja
toimii kaikkien ammattiryhmien lahiesimiehena. Talléin johtajalla oli yksindan taysi
vastuu esimiestyostd. Vastauksista ilmeni, kuinka monipuolisia ja vaihtelevia tehtavia
esimiehill& oli taloushallinnosta henkilostohallintoon. Téarkeaa on, ettd esimies pystyisi
keskittymaan tyotehtaviinsa, varsinkin henkildstdjohtaminen vaatii runsaasti aikaa ja
lasndoloa. Ristikangas ym. (2008, 118 - 120) mukaan esimiesty6 on kokoaikaista ih-
misten johtamista, jolla asetetaan tavoitteet alaisille, seurataan niiden toteutumista, pi-
det&én kehityskeskusteluja ja motivoidaan heitd. Nama edellyttévét runsaasti lasné-
oloa esimieheltd, koska jo esimiehen esimerkkiné toimiminen kehittaa tydyhteison
toimivuutta. Asioiden johtaminen eli tydn suunnittelu, kehittdminen, raportointi ja ta-
lousasioidenhoito vievat my6s runsaasti esimiehen aikaa. Ajankayttdd on vaikeaa en-
nakoida, koska tilanteet muuttuvat nopeasti. Usein alaiset odottavat ja toivovat tunnet-
ta, ettd esimies on lasna. Jarvisen (2005, 15) mukaan vaarana esimiestydssa on, etta
varsinaiset esimiestehtavat jadvat hoitamatta muiden tyétehtavien vuoksi. Tdma saat-
taa johtua siitd, ettd esimiestyd koetaan toisarvoiseksi tyoksi jota tehdaan silloin kun
muilta tehtdvilta jad aikaa. Talloin esimerkiksi kehityskeskustelut ja henkildstépalave-

rit jaavat pitdmatta.

Vastaavat ohjaajat kertoivat asemansa olevan lahelld kdytannon ty6ta ja nakivat ase-
mansa kantaa ottavana, asioiden suodattajana, tiedon vélittdjana seka ns. puun ja kuo-
ren valissa olemisena. Aarnikoivu (2013, 99) on kuvannut samaa asiaa ja kertoo, ettd
lahiesimieheen kohdistuu odotuksia joka puolelta. Ylin johto odottaa, ettd he vievét
strategian ja tavoitteet kdytannon tasolle. Ty0dyhteiso puolestaan odottaa, etta la-
hiesimies edustaa heitd ylimpé&én johtoon pain ja vie heidén toiveitaan ylospain. Tie-
don pitad kulkea joka suuntaan, ylh&élta alas ja alhaalta yl6s. Tieto ei kuitenkaan saa

ohittaa ns. keskijohtoa eli ldhiesimiehid. Samaan paatyivat Riekko ym. (2010, 70) tut-
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kimuksessaan. L&hiesimiesten ty6 ndhtiin asemoituvan monen asian rajamaastoon,
jossa he toimivat tiedonvalittajing, tyontekijoiden motivaation ja tydhon sitoutumisen
keskeisina toimijoina seka perustehtévan toteutumisesta vastaavina. He tuovat strate-

giat kéytantoon ja toimivat linkkind ylemman johdon ja tydyhteison vélilla.

Vastaanottokeskuksien lahiesimiesten vastuulla olevat alaiset olivat jakautuneet eli
yhtenevaista kaytantoa siitd, kuka johtaa ja ketd, ei valtakunnallisesti nayttanyt olevan.
Osaltaan tdma on selitettavissa silla, etté kaikissa keskuksissa ei ole samaa ammatti-
ryhméedustusta. Tuloksista ilmeni, ettd ainoa yhtenevéinen tekija oli se, etté kaikissa
keskuksissa oli johtaja, mutta ketkd hanen lahijohdettaviaan oli, vaihteli suuresti. Tu-
loksista nakyi, etta johtajat ja apulaisjohtajat toimivat pdésééantoisesti esim. sairaanhoi-
tajien ja sosiaalityontekijoiden l&hiesimiehend, mutta myos vastaava ohjaajakin saattoi

toimia esim. sosiaalitydntekijan lahiesimiehena.

Vastuu ylemmaélla johdolla oli kokonaisvaltaista ja piti siséllaédn koko keskuksen toi-
minnasta vastaamisen, johon kuului vastuu henkildsto- ja taloudellisista resursseista.
Vastaavilla ohjaajilla vastuu painottui ohjaajien téiden sujumiseen, seka tydilmanpii-
rin yllapitdmiseen ja asiakkaiden hyvinvoinnin varmistamiseen. Kaikki ammattiryh-
mat kantoivat vastuuta lainsaddannon ja ohjeiden noudattamisesta. Riekko ym.(2010,
32) toivat myos esille, ettd lahiesimiehen asema organisaatiossa on kdytdnnon ja arjen
toiminnan johtaja. Ylemman johdon tehtévét painottuvat asioiden johtamiseen.

Vastuu ja valta vaikuttivat suoraan toisiinsa. Jos lahiesimiehella oli valtaa, hanella oli
mya0s vastuuta. Valtaa kéytettiin alaisiin ja asiakkaisiin, johtajat kayttivat myos talou-
dellista valtaa. Vastaavat ohjaajat kokivat valtansa rajoitettuna, sill& he joutuivat hy-
vaksyttamaan péaatoksidan omilla esimiehilla. Apulaisjohtajan tai vastaavan ohjaajan
tyod keskuksessa auttaisi jakamaan esimiesten vastuuta ja keskittymé&an oman toimen-
kuvansa edellyttamiin tehtaviin, koska tall6in tehtévat jakautuisivat ja aikaa jaa
enemman omiin tehtaviin. Keskuksissa, joissa oli vastaava ohjaaja tai apulaisjohtaja,

ohjaajien tyosta vastaaminen kuului heille.

Juutin (2010, 123 -124) mukaan voidaan todeta, ettd hyvé lahiesimies tarvitsee ennen
kaikkea hyvia vuorovaikutustaitoja, seka keskusteluun ja kuunteluun liittyvia taitoja.
Tutkimustuloksemme toivat samoja asioita esille, niin lahiesimiehen tehtévissa kuin
tarvittavissa taidoissa ja osaamisessa. Lahiesimiehelld oli tarkeéé olla hyvét ihmissuh-

de- ja vuorovaikutustaidot sek& puheeksi ottamisen ja kuuntelemisentaito. Tuen anta-
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minen nousikin vastauksissa selkeasti esille. Ldhiesimiestehtavista tutkimuksessa nou-
sivat esille alaisten motivointi ja palautteen antaminen seka kehityskeskustelut, joissa

erityisesti tarvitaan hyvié vuorovaikutustaitoja.

Riekko ym. (2010) toteavat tutkimuksessaan, etta lahiesimiestydssa etenkin asioihin
puuttuminen ja avoimen keskustelukulttuurin luominen on haasteellista. Tutkimukses-
samme vastaajien mielesté haasteellisimmat asiat vastaanottokeskuksen lahiesimies-
tyossa olivat henkil6kuntaan ja tydyhteisoon liittyvat haasteet. Tdma nakyi myos vas-
taajien lisdkoulutuksen tarpeen seké tuen tarpeen vastauksissa, jossa vastaajat toivat
esille tarvitsevansa lisakoulutusta ja tukea vaikeisiin esimiestyoétilanteisiin ja niiden

kasittelemiseen.

Taustatiedoista ilmeni, ettd vastaanottokeskusten esimiesten sukupuolijakautuma oli
varsin tasainen. Vastaavat ohjaajat ovat esimiehista suurin ryhmé ja apulaisjohtajat
pienin valtakunnallisesti. Taméa nékyi myds vastaajamaarassa. Avoimiin vastauksiin ei
vaikuttanut se, minka yll&pitajatahon keskuksessa vastaajat tyoskentelivat. Voimme
siis tulkita, ettei yllapitajataho vaikuta esimiestyohon. Aikuisyksikdiden keskustyypil-
I4 ei ollut mydskaan nakyvaa vaikutusta vastauksissa, mutta alaikaisyksikdiden esi-

miehet toivat enemman esille asiakastyohon osallistumista.

Koulutustaso oli esimiehilla korkea, varsinkin johtajilla, joilla l&hes kaikilla oli ylempi
korkeakoulututkinto. Tehtaviin vaadittava soveltuva koulutustausta nakyi myos kaik-
kien ammattiryhmien koulutuksissa niin, ettei kaikilla esimiehillé ollut esimerkiksi so-
siaali- tai terveysalan koulutusta. VVoisi olla hyvd, jos kaikille esimiestasoisille laadit-
taisiin valtakunnallisesti yhtenevaiset koulutustasovaatimukset tehtéviinsg, koska tu-
loksien pohjalta voi havaita, ettd tehtaviin sisaltyvat vastuu ja valta seka laaja-alainen
kokonaisuuden hallinta edellyttavéat selkeésti korkeatasoista pohjakoulutusta. Vaikka
varsinaiseen esimiestyohon ei valmistuta mistaan koulusta, on kuitenkin tarkeéa, etta
l&hiesimiehelld olisi jotain johtamiseen liittyvad koulutusta taustalla. Kéytannon tyo
opettaa parhaiten, mutta sen liséksi olisi hyva saada tietoa johtajuuden teorioista. Pa-
lautteen saaminen on myds yksi tarkeé keino kehittaa itseddan esimiehend. Toisten
esimiesten vertaistuki auttaa avartamaan nakemyksidan ja kehittdméaan omaa toimin-
taa. (Ristikangas ym. 2008, 68 - 69.)
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Esimiesten tyékokemus vastaanottokeskustydsta oli pitkd, keskiarvoltaan 10 vuotta.
Esimiestyosté tyokokemus oli keskiarvona 5,6 vuotta. Monet esimiehet olivat tyos-
kennelleet vastaanottokeskuksen muissa tehtdvissé ennen esimieheksi siirtymistaan.
Tama auttaa esimiehid ymmartaméaan vastaanottotoimintaa ja muiden ammattiryhmien
ty6té laaja-alaisemmin ja kokonaisvaltaisemmin seké he pystyvat toimimaan sijaisina
muille ammattiryhmille kuten vastauksista ilmeni. Ristikangas ym. (2008, 19 - 23) to-
teavat, ettd esimieheksi paddytaén usein niin, ettd ajautuu tehtévasta toiseen organisaa-
tiossa eli esimieheksi noustaan asiantuntijatehtavista. Esimiehisyys kuitenkin vaatii
tdnd pdivand enemman kuin siirtymisté tehtavasta toiseen. Esimiehen taytyy samaan
aikaan olla asiantuntija ja johtaja, silla pelkk& osaaminen ei riitd, kuten ei mydskéaan
pelkka johtaminen. Samankaltainen tutkimustulos oli terveydenhuollon johtajilla teh-
dyssé tutkimuksessa, jossa johtajilla oli 10 - 20 vuoden tyokokemus omasta peruskou-
lutusta vastaavasta tehtavéastd, jonka jalkeen he olivat edenneet oman alansa asiantun-
tijoiksi. Tyotehtavét olivat laajentuneet kokemuksen myota ja heité oli pyydetty asian-
tuntijaksi ja sitd kautta myohemmin johtajaksi. (Viitanen ym. 2007, 28 - 29.)

Lahiesimiehet tarvitsivat tukea ja kokivat keskustelevan ja kuuntelevan tuen hyvaksi.
Varsinkin kollegoilta saatu tuki koettiin tarpeelliseksi. Yhteisty6ta toisten vastaanot-
tokeskuksien esimiesten kanssa koettiin olevan l&hinnd Maahanmuuttoviraston jérjes-
tdmissé yhteisissé tyokokouksissa. Kokemuksemme mukaan tyokokouksia on jarjes-
tetty vuosittain ammattiryhmille, ainakin johtajille, vastaaville ohjaajille, sosiaalityon-
tekijoille/-ohjaajille ja sairaan tai -terveydenhoitajille. Maahanmuuttovirasto on viime
vuosina jattanyt ainakin vastaavien ohjaajien tyokokouksia jarjestamatta. Tuloksista
voidaan tulkita, ettd tdma olisi edelleen hyvé yhteistyon ja keskustelun mahdollisuus,
jonka kautta saisi lisattya yhteisty6té esimiesten véalilla. VVastaajat kertoivat myos, etta
tutuksi tulleiden kollegoiden kanssa on helpompi tehda yhteistyota. Tyokokoukset
mahdollistaisivat myos toisiin kollegoihin tutustumisen ja siten helpottaisi tyépaikalla
tehtdvaa yhteistyoté ja vertaistukea. Romppainen ja Kallasvuo (2011, 210) ovat to-
denneet, ettd kollegaryhmét ovat hyvia tilaisuuksia johtamiskeskusteluun ja yhteisten
johtamiskaytantdjen luomiseen. Tilaisuudet mahdollistavat vertaistuen saamisen,
koska usein johtamiseen liittyvat haasteet ovat samanlaisia joka yksikdssa. Yhdessé
keskusteleminen haasteista auttaa esimiehia jaksamaan. Tieto siitd, ettd muillakin on
samanlaisia haasteita, auttaa esimiehid ymmartdmaan sen, ettd haasteet eivét aina valt-

tdmatta ole esimiehen syy.
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Kysyttéessa valtakunnallista kehittdmiskohdetta vastaanottokeskuksien lahiesimies-
tyossd, vastaajat toivat esille toiveensa henkilokunnan toimenkuvien yhtendistamises-
t4. Yhtend tutkimuksemme lahtokohtana kerroimme, ettd kokemuksemme mukaan yk-
sittaisten ammattinimikkeiden tehtdvénkuvia, koulutusvaatimuksia tai ammattinimik-
keiden rakennetta yksikdissé ei ole madaritelty valtakunnallisesti ja tim& mahdollisesti
aiheuttaa paallekkaisia tyotehtavia seké yksittaisissa keskuksissa, etta eri keskusten
henkilokuntien véalill4. Tutkimuksemme osoittaa, ettd samoja tehtdvié saattavat tehda
kaikki kyselyyn vastanneet ammattinimikkeet. Tasté johtuen on hyvéa huomioida, etta
esimiehet toivoivat esim. tyonkuvien ja vastuiden maarittamista valtakunnallisesti

palkkaan suhteutettuna.

Valtakunnallisesti kehittdmiskohteeksi toivottiin myos kaytantdjen yhtendistamista
keskuksissa. Vastauksista ilmeni, ettd vastaanottotoiminnan muutosherkkyys tuo haas-
teita tydhon. Esimiehilla tulee olla hyvéa paineensietokyky ja kyky joustaa asioissa.
Tukea kerrottiin tarvittavan juuri asioiden yhdessa pohtimiseen ja haasteellisten asia-
kastilanteiden suunnittelemiseen yhdessa. L&hiesimiehen tehtdvand on varmistaa, etti
tyontekijat ymmartavat toiminnan tavoitteet ja perustehtavan tulee olla mahdollisim-
man kaytannonlaheinen, niin ettd jokainen ymmartaa sen merkityksen toiminnassa.
(Romppainen & Kallasvuo 2011, 40.) Koska vastaanottokeskusty6 on jo lahtokohtai-
sesti muutosherkkaé ja asettaa paineita, niin tydhyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa,
ettei keskuksissa jouduttaisi keskustelemaan kaytannoista jatkuvasti uudelleen. Kay-
tantdjen yhtendistamista perusteltiin vastauksissa myos asiakkaiden samantasoisen

palvelun ja kohtelun takaamiseksi riippumatta siitd missa keskuksessa he ovat.
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POHDINTA

Luotettavuuden arviointi

Aluksi tutkimuskysymyksemme oli: Mit& on vastaavan ohjaajan lahiesimiesty0 vas-
taanottokeskuksessa? Laajensimme aiheen koskemaan kaikkia vastaanottokeskuksen
ldhiesimiehia koska tiesimme, ettei kaikissa keskuksissa ole vastaavaa ohjaajaa. Ha-
lusimme mahdollisimman monen keskuksen osallistuvan tutkimukseen ja kokonais-
kuvan vastaanottokeskuksien lahiesimiestydsta. Liséksi alussa oli tarkoituksenamme
verrata vastaavien ohjaajien ja apulaisjohtajien tyotehtavia mutta tdméa epaonnistui,

koska apulaisjohtajien vastausmaarét olivat vahaisia.

Haimme tutkimusluvat jokaiselta vastaanottokeskukselta erikseen paitsi Kotkasta, jo-
ka ei osallistunut tutkimukseen, koska itse tyskentelemme sielld. Suurimman osan
tutkimusluvista myonsi keskuksen johtaja, kahden keskuksen tutkimuslupa taytyi anoa
kaupungilta. Lahetimme tutkimuslupahakemukset séhkdpostitse, paitsi yksi kaupun-
gille menevé hakemus. Tutkimusluvat tulivat kaikista sahkopostilla. Tiedotimme tut-
kimuslupahakemuksen yhteydessa tutkimuksemme tarkoituksesta ja tavoitteista.

Kysymykset laadittiin Zef-ohjelmalla. Kéytimme paljon aikaa kysymysten asetteluun
sekd kysymysten muotoiluun. Testasimme erilaisia kysymysvaihtoehtoja, jotta ne oli-
sivat mahdollisimman ymmarrettavat ja yksiselkoiset eivatka johdattelisi vastaajaa.
Testasimme kyselylomaketta johtajallamme, jotta saisimme tiedon siitd, onko kysy-
myksenasettelu selked ja ymmarrettava. Mielestamme kysymykset olivat hyvid, koska
saimme laajan ja kattavan tiedon siitd, millaista lahiesimiestyd on vastaanottokeskuk-

sissa.

Lahetimme jokaiselle ammattiryhmélle oman vastausosoitteen séhkdpostitse, jossa
samalla oli saatekirje tutkimuksestamme. Vastaukset tallentuivat suoraan Zef-
ohjelmaan, jolloin vastaajien anonymiteetti oli varmaa. Emme maininneet saatekir-
jeessé, etté vastausosoitteet ovat tarkoitettu vastattavaksi ammattiryhmittdin. VVastauk-
sista ilmeni, ettd muutamat vastaajat olivat kuitenkin vastanneet muun kuin oman
ammattiryhmansa vastausosoitteen kautta. Tastd syystd emme voineet tiettyjen kysy-
mysten kohdalla vertailla tuloksia ammattiryhmittdin, kuten aluksi olimme ajatelleet.

Tama ei kuitenkaan vaikuttanut aineiston tuloksiin ja sisaltoon.
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Vastausprosentti tutkimuksessamme oli 77,5 %, joka oli mielestdmme erittain hyva.
Kaikki ammattiryhmaét osallistuivat tutkimukseen. Johtajat ja vastaavat ohjaajat vasta-
sivat avoimiin kysymyksiin laajemmin ja kuvailevammin kuin apulaisjohtajat. Apu-
laisjohtajat olivat ammattiryhmistd muutoinkin vahiten edustettu, joten tdma nakyy

myo0s tuloksissa ja niiden yleistettavyydessa.

Saatu aineisto vastasi kysymykseen, jota lahdimme selvittdmé&an. Tulosten analysoin-
nissa oli haasteita avoimien kysymysten luokittelussa, koska vastaukset vaihtelivat
laajalla alueella. Opinnéytetyon tulosten ja johtopééatdsten tulee olla mahdollisimman
uskottavia ja luotettavia. Luotettavuus mittaa myds tyon laatua. Luotettavuutta mita-
taan tutkimustulosten pysyvyydelld ja oikeiden asioiden tutkimisella. Analyysissé
voidaan tehd& véaria ratkaisuja, tai jatetddn jotain tekemdttd, esim. aineisto on riitta-
matonta tai esitetyt tulokset on analysoitu vaarin tuloksista. (Kananen 2012, 161 -
164.)

Tutkimuksemme luotettavuutta lisaa se, ettd teimme opinnédytetyon yhdessé ja osallis-
tuimme kummatkin tutkimuksen kaikkiin vaiheisiin. Teimme tutkimuksesta osan itse-
naisesti, koska nédin saimme erilaisia, laajempia nakdkulmia asioihin. Tulosten tulkin-
nassa lisdsimme luotettavuutta niin, ettd molemmat lukivat tulokset erikseen, jonka
jalkeen k&dvimme ne yhdessa lapi ja pohdimme saimmeko samanlaisen kasityksen vas-
tauksista. Olimme tulosten tulkinnoista samaa mieltd. Hirsjarven ym. (2005, 218) mu-
kaan tutkimuksen luotettavuus paranee varsinkin silloin kun useampi tutkija analysoi
ja tulkitsee tuloksia. Laadullisen tutkimuksen johtopaatdkset tulisi tehda siten, etta
tarvittaessa toinen tutkija samoilla tutkimuskysymyksilla tulee samaan johtopé&atok-
seen. Ndin voidaan puhua tutkimuksen ristiriidattomuudesta eli tutkimuksen reliabili-
teetista. (Kananen 2012, 174.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus mitataan siind kaytetyn menetelman omilla
luotettavuus kriteereilld. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskriteereitd ovat arvi-
oitavuus, dokumentaatio, tulkinnan ristiriidattomuus ja luotettavuus seka saturaatio,
eli tutkitaan tiettya aihetta niin kauan, etta vastaukset alkavat toistaa itseddn, on saavu-
tettu ns. kylld&ntymispiste. (Kananen 2012, 174.) Tutkimuksemme luotettavuutta ar-
vioitaessa, onnistuimme siind mielestdimme hyvin. Useissa vastauksissa saavutimme
saturaation. Harmillista oli se, etta joihinkin kysymyksiin yksittdinen vastaajaryhma

oli vastannut niin suppeasti, ettei saturaatiota ollut edes mahdollista syntya.
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Tutkimustyon idea lahti omasta tyostamme. Tutkimuksen tekeminen paritydskentely-
na oli antoisaa, mutta haasteellista, varsinkin ajank&yton suhteen. Pyrimme koko tut-
kimuksen ajan kasittelemé&an aihetta mahdollisimman objektiivisesti. Tutkimuksen te-
kemisessa haasteellista oli puolueettomuus, koska itse tydskentelemme vastaavina oh-
jaajina. Yhteinen ndkemys ja tulkinnat vastauksista 16ytyivat kuitenkin hyvin. Tama
voi johtua siitd, ettd olemme tydskennelleet pitkd&n samojen asioiden &&ressé joten
tutkimuksen aihe on ennestaan tuttu kummallekin. Kysymysten asettelussa ja tulosten
tulkinnassa varsinkin tuli olla todella tarkka, ettei ajattele vain vastaavan ohjaajan na-

kdkulmasta, vaan piti pohtia myds laajemmin muiden ammattiryhmien nakékulmaa.

Lahiesimiestyota tutkittaessa lahteet ovat tutkimuksessamme kattavat. Lahiesimies-
ty6sté oli runsaasti materiaalia, joista oli helppo kirjoittaa teoriaa. Tutkimuksemme
kasitteli 1ahiesimiestyota laajasti, jolloin haasteeksi nousi pohtiminen kuinka laajasti
teoriaosuutta jokaisesta lahiesimiestyohon liittyvastéd osasta kirjoitetaan. Teoriaan
osuuden rajasimme kuitenkin koskemaan tutkimuksessamme mainittuja tehtavig, ase-

maa, vastuuta ja valtaa.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tydmme oli perustutkimus vastaanottokeskuksien lahiesimiestydsta. Tavoitteenamme
oli selvittad, mita lahiesimiestyt vastaanottokeskuksissa on. Millaisia tehtavié, vastuu-
ta ja valtaa se pitaé sisélldan sekd millainen asema l&hiesimiehell& on suhteessa mui-
hin vastaanottokeskuksien ammattiryhmiin. Yhtena tavoitteenamme oli, etta tata pe-
rustutkimusta voisi hyodyntééa tulevaisuudessa esimiestyon lisatutkimukseen ja kehit-

tamiseen.

Vastaanottokeskuksen esimiesty6 pitéé sisélladn monia eri osa-alueita. Se on moni-
puolista ja vaihtelevaa, joten siksi jatkotutkimusaiheita I6ytyy monia. Tuloksista tuli
selkeasti esille, ettd esimiesten valistd yhteistyota ei ollut tai sit4 oli todella vahéan.
Hyva jatkotutkimus voisi olla kehittdmistutkimus, jossa lahdetdan kehittdmaén vas-
taanottokeskuksien esimiesten valista yhteisty6td. Yhteistyod on tarkeda vertaistuen
saamiseksi ja oman l&hiesimiehisyyden kehittdmiseksi sekd toiminnan parantamiseksi.
Varsinkin aloittelevien lahiesimiesten olisi hyva saada tukea kollegoilta seka siten saa-

taisiin hiljaista tietoa siirrettyd myos uusille l&hiesimiehille.
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Tutkimuksessa todettiin, ettd koulutusvaatimuksia esimiestehtaviin ei ole olemassa.
Voisi tutkia, minkalaista koulutusta juuri vastaanottokeskuksien esimiehet tarvitsevat.
Esimiestyota olisi mielenkiintoista tutkia myos alaisten ndkokulmasta ja verrata niita
esimerkiksi tutkimustuloksiimme. Nayttaytyyko esimiestyd samalla tavoin alaisille

kuin mita se on esimiesten itsensa nakokulmasta?

Tavoitteenamme oli, ettd opinndytety6tdmme voitaisiin jatkossa hyodyntaa 14-

hiesimiestyon kehittdmiseen vastaanottokeskuksissa. Tulokset osoittivat, etta l&hiesi-
miehet tarvitsevat tukea tydssaan ja ovat motivoituneita lisdkoulutukseen. Tamaén jél-
keen voisi syvallisemmin tutkia, minkalaisesta lisakoulutuksesta olisi lahiesimiehille

eniten hyotya.

Tutkimus kuvasi esimienen monipuolisia tehtévié joten jatkotutkimuksena voisi tutkia
mité tyokaluja esimiehilld on vastaanottokeskuksessa kéaytossaan. Naiden tyokalujen
pohjalta voitaisiin lahted antamaan koulutusta, joka vahvistaisi ndiden tyokalujen
kayttdmista. Haastavat tyoyhteisotilanteet nousivat myos tutkimuksessa esille. Voitai-
siin tutkia tarkemmin sit4, millaisia ndma haastavat tilanteet ovat ja taten antaa val-
miuksia esimiehille kohdata niitd. Lahiesimies on usein aika yksin tydssaan joten vas-
taanottokeskuksien esimiehien tydssa jaksamista ja tyoviihtyvyytta voisi myos tutkia.

Mitké asiat kuormittavat esimiehid ja miten niitd voisi joko ennalta ehkaisté tai tukea?

Selvitimme tutkimuksessamme, mité vastuuta ja valtaa esimiehet kéyttavat tyossaan.
Tata voisi myos tutkia syvéllisemmin. Miten valta kdytannossa nékyy ja miten se il-
menee? Sama koskee vastuuta. Voisi tutkia kenelld viime kadessa on vastuu mistakin

asiasta ja miten vastuu ndyttaytyy eri ammattiryhmille.

Vastaanottokeskuksen hektisyys vaatii esimiehelté joustavuutta ja muutosjohtamista
jotta han voi tukea tyoyhteis6d muutosten keskelld. Tastd syysta olisikin mielenkiin-
toista tehd& tutkimus, joko paikkalukuja vahentdvén keskuksen, tai uuden perustetta-
van yksikdn muutostilanteista ja siit4, miten ne vaikuttavat tydyhteisdon ja esimies-

tyéhon.
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Liite 1 Kyselylomake

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli

- 1. Mies - 2. Nainen

2. Tyo6tehtdva vastaanottokeskuksessa

- 1. Johtaja - 2. Apulaisjohtaja - 3. Vastaava ohjaaja

3. Keskuksen yllapitava taho

- 1. Valtio - 2. Spr - 3. Kunnallinen

4. Keskustyyppi

- 1. Transit-keskus - 2. Odotusajan keskus - 3. Alaiké&isyksikko - 4. Muu

5. Koulutustausta

- 1. Ammattitutkinto/Koulutusala?

- 2. Alempi ammattikorkeakoulututkinto/Koulutusala?

- 3. Ylempi ammattikorkeakoulututkinto/Koulutusala?

- 4. Alempi korkeakoulututkinto/Koulutusala?

- 5. Ylempi korkeakoulututkinto/Koulutusala?

6. Tyokokemus vastaanottokeskuksessa vuosina:

7. Tybkokemus vastaanottokeskuksessa esimiestydsta vuosina:

8. Mink& ammattiryhmien lahiesimiehené toimit?
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- 1. Apulaisjohtaja - 2. Vastaavaa ohjaaja - 3. Sosiaalityontekija / -ohjaaja

- 4. Sairaan- /terveydenhoitajaa - 5. Toimistosihteeri - 6. Ohjaajat

- 7. Joku muu, mita?

9. Alaisten lukumaarg, jonka esimiehend toimit? Lahiesimiehend/ kaikki alaiset?

JOHTAMISKOULUTUS

1. Onko sinulla ammatillisen koulutuksen lisaksi tehtdvaasi johtamiskoulutusta? Jos

on, mita?

-1.Ei - 2. Kyllg, mit&?

2. Minkalaisesta koulutuksesta tai lisakoulutuksesta sinulle olisi hyotya esimiestydssa-

Si?

LAHIESIMIESTYON SISALTO

1. Mité kuuluu lahiesimiehen tyohdsi?  Perustehtava/toimenkuva?

2. Minkalaisia ammatillisia taitoja/osaamista tarvitset lahiesimiestydssasi?

3. Mit& haasteita kohtaat lahiesimiestydssési?

4. Minkalaista valtaa lahiesimiestyosi sisaltaa?

Suhteessa alaisiin/asiakkaisiin?

5. Mité vastuuta lahiesimiestydsi sisaltaa?

6. Kuvaile yhteistyon ndkokulmasta omaa asemaasi suhteessa muihin tyontekijoihin

Apulaisjohtajan ja/tai vastaava ohjaajan nakemys.

7. Sijaistatko jotain ammattiryhmaa, jos niin ket4?
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- 1. Johtajaa - 2. Apulaisjohtajaa - 3. Vastaavaa ohjaajaa
- 4. Sosiaaliohjaaja / - tyontekijaa - 5. Sairaan- /terveydenhoitajaa
- 6. Toimistosihteerid - 7. Ohjaajia - 8. Jotain muuta, mit4? -9. En.

8. Tarvitsetko lahiesimiestyossasi tukea, jos tarvitset, niin millaista tukea ja kenelta?

- 1. En tarvitse - 2. Kylla tarvitsen, millaista tukea ja kenelta?

9. Minkalaista yhteistyota sinulla on toisten vastaanottokeskusten esimiesten kanssa?

10. Mitd pidéat lahiesimiestyossasi tarkeimpana?

11. Jos saisit valita yhden kehittamiskohteen valtakunnallisesti vastaanottokeskuksien

johtamisty6ssad, mita se olisi?



