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Opinnaytetyossa tutkittiin kotihoidon lahijohtajien (kotihoidon ohjaajien) nakemyksia muutos-
johtamisesta. Siina myos kartoitettiin lahijohtajien nakemyksia kotihoidon kehittamisesta.
Opinnaytetyon tiedonkeruu toteutettiin Helsingin kaupungin kotihoidon lahijohtajille. Tutki-
musaineisto kerattiin teemahaastattelulla. Ryhmahaastatteluun osallistui 5 kotihoidon lahi-
johtajaa. Tutkimus analysoitiin teemoittelemalla. Tutkimuksessa haettiin vastauksia neljaan
tutkimuskysymykseen: 1. Miten kotihoidon lahijohtajat kokevat muutokset ja niiden johtami-
sen? 2. Miten kotihoidon lahijohtajat johtavat muutoksia? 3. Mita asioita lahijohtajat pitavat
tarkeana muutosten johtamisessa? 4. Miten kotihoidon lahijohtamista pitaisi kehittaa?

Opinnaytetyon tulokset jakautuivat kolmeen ylateemaan, jotka ovat muutokset haasteina ja
mahdollisuuksina, muutosjohtaminen yksilollisena ja yhteisollisena prosessina seka uudistuva
johtaminen. Muutokset haasteina ja mahdollisuuksina alateemoiksi muodostuivat tyon hallinta
ja muutoksista selviytyminen. Monet paallekkaiset muutokset kuormittivat ja vaikuttivat tyon
hallinnan tunteeseen, muutokset nahtiin kuitenkin vaistamattomina ja toimintaa eteenpain
vievina. Muutoksista selviydyttiin luottavaisen asenteen, yhteisollisyyden ja vertaistuen avul-
la. Muutosjohtaminen yksilollisena ja yhteisollisena prosessina alateemoiksi muodostuivat yk-
silollinen johtaminen, osallistava johtaminen, muutosprosessi ja ylemman johdon tuki. Tyon-
tekijoita tulee johtaa yksilollisesti ja osallistavasti. Hyva muutosprosessi nahtiin tarkeaksi
muutosten lapiviemisen kannalta. Ylemmalta johdolta saatiin tukea mutta tuen tarvetta myos
ilmeni. Uudistuvassa johtamisessa alateemoiksi muodostuivat kotihoidon lahijohtajan tyonku-
van kehittaminen ja tyohyvinvointi. Kotihoidon lahijohtajan tyonkuvaa pitaisi pohtia esimer-
kiksi tarkastelemalla tyomaaraa suhteessa osastonhoitajiin ja apulaisosastonhoitajiin. Lahijoh-
taja on tulevaisuudessa enemman valmentajan roolissa ja tyontekijoiden tyohyvinvointia voi-
daan yllapitaa muutoksessa esimerkiksi riittavan koulutuksen ja osallistumismahdollisuuksien
avulla.

Johtopaatoksissa esitetaan kehittamisehdotuksia, joita kotihoidon lahijohtamisen kehittami-
sessa on mahdollista huomioida.

Asiasanat: Muutosjohtaminen, lahijohtaminen, kotihoito
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This study was focused on examining the views of immediate managers of home care (home
care supervisors) on change management. In addition, the views of the immediate managers
on the development of home care were investigated as part of this thesis. Research data were
collected from the immediate managers of home care of the City of Helsinki. Theme inter-
view was used as the data collecting method. In total, 5 immediate managers of home care
participated in the group interview. The research data were analysed by forming themes. This
study sought answers to the following four research questions: 1. How do the immediate
managers of home care experience changes and managing them? 2. How do the immediate
managers of home care manage changes? 3. What aspects do the immediate managers consid-
er important in managing changes? 4. How should the immediate management of home care
be developed?

The results of this thesis were divided into three upper categories: changes as challenges and
opportunities, change management as an individual and communal process, and renewing
management. The subcategories of changes as challenges and opportunities included the
management of work and coping with changes. The sense of being able to manage work was
affected when there was a high number of overlapping changes. Nevertheless, the changes
were considered inevitable and were perceived to be carrying the operations forward. The
participants were able to cope with the change by having a trusting attitude and through
communality and peer support. The subcategories of change management as an individual and
communal process included individual management, participatory management, the process
of change and support of upper management. Employees must be led as individuals and their
participation must be encouraged. A good process of changes was considered important for
implementing changes. While upper management provided support, the participants also ex-
pressed a need for support. The subcategories of renewing management included the devel-
opment of the job description of the immediate manager and well-being at work. The job
description of immediate manager should be considered, for instance, by comparing their
workload with head nurses and assistant head nurses. In the future, the role of the immediate
manager will be more and more coach-like, and the well-being at work of employees can be
maintained during changes, for instance, by providing sufficient training and opportunities for
involvement.

As a conclusion for this study, development suggestions that can be taken into account in de-
veloping home care are presented.

Keywords: Change management, immediate management, home care
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1 Johdanto

Opinnaytetyossa tutkittiin kotihoidon lahijohtajien (kotihoidon ohjaajien) nakemyksia ja ko-
kemuksia muutosjohtamisesta. Siina myos kartoitettiin lahijohtajien nakemyksia kotihoidon

kehittamisesta.

Vaesto vanhenee, palvelurakennetta uudistetaan, tyota ja toimintaymparistoja kehitetaan,
joten jatkuva muutos tyossa on lasna koko ajan. Ikaihmisten palveluissa painopiste on kotona
asumisen tukemisessa ja kotiin vietavissa palveluissa, hoidossa ja hoivassa. Kotihoidon asiak-
kaiden hoitaminen ja palvelut ovat kehittyneet ammatillisesti moninaisemmiksi ja vaativam-
miksi kuin aikaisemmin ja edellyttavat parempaa osaamista ja kokonaisvaltaista asiakkaan
toimintakyvyn ja elamanlaadun yllapitamista sairaanhoidon ja perushoidon lisaksi. (STM 2013;

Kerosuo ym. 2009.)

Muutosten johtaminen ja vakiinnuttaminen asettavat haasteita lahijohtajille, jotka johtavat
muutoksia ja ovat itse myos muutoksen kohteena (Jarvinen 2005, 134). Lahijohtajat tarvitse-
vat muutosten kasittelemiseen ja lapiviemiseen osaamista, monenlaisia tyovalineita ja ylem-
man johdon tukea (Laaksonen 2005, 3). Johtajilta edellytetaan valmiuksia palvelujen laadun
ja vaikuttavuuden parantamiseen, ja muutosten johtamiseen, samalla kun rutiinit ja prosessit
toimivat tehokkaasti (Schildt, Partanen, Suominen 2000, 42). Nykyiset muutokset koetaan no-
peiksi, mika vaikuttaa hallinnan tunteen kokemiseen ja siihen, ettei nopeisiin muutoksiin voi
itse vaikuttaa. Hallinnan tunteen menettaminen luo epavarmuutta. (Ylikoski, Ylikoski 2009, 8-
9.)

Muutosjohtaminen on arkityon (asioiden, toiminnan ja ihmisten) johtamisen lisaksi muutos-
prosessin johtamista, missa lahijohtaja viestii muutoksesta tyontekijoille, keskustelee muu-
tokseen liittyvasta epavarmuudesta ja tunteista, vie muutosta hallitusti eteenpain, seuraa ja
arvioi tavoitteiden suuntaisesti yhdessa tyontekijoiden kanssa muutoksen toteutumista. Hyval-
la johtamisella on yhteys henkiloston tyotyytyvaisyyteen ja - hyvinvointiin ja sita kautta asia-
kastyohon (Gronroos & Perala 2004, 22-23).

2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys: Kotihoito, lahijohtaminen ja muutosjohtaminen
2.1 Kotihoidon palvelut ja organisaatio

Helsingin kaupungin kotihoidon perustehtavana on jarjestaa iakkaiden, sairaiden, toipilaiden
ja yli 18-vuotiaiden vammaisten terveydentilan ja toimintakyvyn tuen ja sairauksien hoito

seka palvelut niin, etta elaminen kotona on turvallisesti mahdollista (Helsingin kaupunki).



Yksilollisilla ja oikea-aikaisilla palveluilla voidaan yllapitaa toimintakykya ja siirtaa laitoshoi-
toa myohempaan vaiheeseen (Laki ikaantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iak-
kaiden sosiaali-, ja terveyspalveluista 980/2012; Helsingin kaupunki; STM 2013). Esimerkiksi
Ikaantynyt on kodissaan suurimman osan vuorokaudesta ja voidakseen asua omassa kodissaan,
han tarvitsee hoitoa ja palvelua kotiin (Ronkainen, Ahonen, Backman & Paasivaara 2002,100-
101).

Kotihoitoa voi saada kotipalveluna ja kotisairaanhoitona paivittaisiin ja henkilokohtaisiin toi-
miin, joista ei itse selvia, esimerkiksi peseytymiseen, pukeutumiseen, syomiseen, siirtymiseen
ja lilkkkumiseen, terveyden- ja sairaanhoitoon. Tukipalveluja esimerkiksi ateria-, kauppa-, sii-
vous-, turva-, sauna-, ja saattoapua voidaan jarjestaa eri tavoin. (Helsingin kaupunki; Sosiaa-
lihuoltolaki 1982/710; Terveydenhuoltolaki 2010/1326; Sosiaalihuoltoasetus 1983/710.) Koti-
hoidon tyontekijat koordinoivat hoito- ja hoivatyon ohella moninaista palveluverkkoa. Palve-
lujen laadukkuus ja parempi saatavuus edellyttavat palvelujen parempaa integrointia ja koor-
dinointia, mika on haaste kotihoidossa. (Hietala, Malmstrom, Kamarainen, Turtiainen, Nummi-
joki 2012.)

Helsingissa saannollisen kotihoidon (saavat apua vahintaan kerran viikossa) piirissa oli vuonna
2010 12 % 75v. tayttaneista henkiloista, kotihoidon kotikaynteja tehtiin noin 1,7 milj. kayntia
(Helsingin kaupungin strategiaohjelma 2013-2016, 5, 23). Vuonna 2015 toteutetussa asiakas-
kyselyssa (N=2204) asiakkaat antoivat kotihoidolle kouluarvosanan 8 ja kehitettavaa ilmeni
asiakkaan arkiliikkumisen tukemisessa, palvelujen joustavuudessa seka kotihoidon valisessa

yhteydenpidossa (Helsingin kaupunki, Kotihoidon asiakaskysely 2015).

Kotihoito kuuluu Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveysviraston sairaala-, kuntoutus ja hoi-
vapalvelut osastoon. Kotihoito jakautuu Helsingissa neljaan palvelualueeseen etelaiseen, poh-
joiseen, itaan ja lantiseen. Palvelualueet jakautuvat 70 lahipalvelualueeseen, joissa jokaises-
sa toimii 1-3 asiakkaita hoitavaa tiimia. Yhdessa tiimissa on noin 10-20 lahihoitajaa, ja 3-5
terveyden- tai sairaanhoitajaa, riippuen tiimin koosta. Kotihoidon toimintamallina on mo-
niammatillinen yhteistyo ja laajennettuun tiimiin kuuluvat kiinteana osana tai asiakaskohtai-
sesti esim. laakari, fysio-, toiminta-, puhe-, ravitsemusterapeutti ja lahi-, ja sosiaalityonteki-

ja. Ruotsinkieliset kotihoitotiimit on keskitetty yhdelle alueelle. (Helsingin kaupunki.)

Kotihoidon ohjaaja toimii lahipalvelualueellaan tiimiensa esimiehena kotihoitopaallikon joh-
dolla, joka johtaa lahipalvelualueiden kotihoitoyksikkoa. Palvelualueen johtaja johtaa palve-
lualuetta ja hanen esimiehensa on osastopaallikko. Koko virastoa johtaa virastopaallikko.

(Helsingin kaupunki.)
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Kuvio 1: Helsingin kaupungin sairaala, kuntoutus- ja hoivapalvelut (Helsingin kaupunki)

Helsingin kaupungin kotihoidon organisaatiota, toimintamalleja, prosesseja ja sisaltoa on ke-
hitetty monella tapaa 2000-luvulla. Vuonna 2005 sosiaaliviraston kotipalvelu ja terveyskeskuk-
sen kotisairaanhoito yhdistettiin yhteiseksi kotihoidoksi. Kehittamiskohteet ovat liittyneet
mm. lahiesimiestyon ja tiimityon lisaksi hoidon suunnittelun ja kirjaamiseen, asiakkaiden toi-
mintakyvyn ja arkiliikkumisen edistamiseen osana kotihoitoa, muistipotilaiden hoitoon, koti-
hoidon asiakkaiden suunhoitoon, laakkeiden jakoon apteekin annosjakeluna, teknologian hyo-
dyntamiseen, verkostotyohon ja yhteistyohon eri toimijoiden kanssa. (Lupaava kotihoito 2009;
Kerosuo ym. 2009.)

2.2  Lahijohtaminen

Lahijohtaja johtaa omaa tyoyhteisoa, jossa on muutamasta muutamaan kymmeneen tyonteki-
jaa ja han vaikuttamalla yksiloon tai ryhmaan toteuttaa organisaation linjauksia ja tavoitteita
kaytannon tehtaviksi (Laaksonen ym. 2005, 8; Sydanmaanlakka 2009, 7). Laaksosen ym. (2005,
111-115) mukaan lahijohtajalla on lakeihin ja sopimuksiin perustuvan johtamisvastuun lisaksi
tyonjohto- ja valvontaoikeus. Lahijohtajan tehtaviin kuuluvat mm. toiminnan suunnittelu,
organisointi ja valvonta, talous- ja henkilostohallintoon liittyvat tehtavat. Lahijohtaja on
tyonantajan edustaja, hanella on vastuu tyontekijoiden tyopanoksesta (Ristikangas & Grin-
baum 2014, 19).



Sosiaali- ja terveydenhuollon julkisen sektorin johtaminen on moniulotteista ja haasteellista.
Lahijohtaja on ”puun ja kuoren valissa” esimies- ja alaissuhteiden ristipaineessa (Juuti 2006,
130; Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 11). Lahijohtaja huolehtii perustehtavan toteutumises-
ta ja myos tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Lahijohtajan tulee kyeta osoittamaan kiinnostus-
ta tyoryhmaansa ja jokaista tyontekijaa kohtaan, osoittaa psyykkista huolenpitoa seka vas-
taanottamaan, ymmartamaan ja kasittelemaan asiakastyon tyontekijoille aiheuttamaa tunne-
kuormaa ja huolehtimaan tyoyhteison ilmapiirista. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuok-
kanen 2000, 127-128.) Lahijohtajan asenne ja johtamistyyli vaikuttavat emotionaaliseen il-
mapiiriin ja tyohyvinvointiin. Delmatoff (2014, 245-247) korostaa kayttaytymisen ja tunteiden
ymmartamisen merkitysta hoitotyon johtamisessa. Kinnunen ym. (2013, 67) tuovat esille tut-
kimuksessaan, etta johtamistyylilla on yhteys uupumusasteiseen vasymykseen. Oikeudenmu-
kainen, valmentava ja tukea antava johtamistyyli nahtiin voimavarana ja yhteys uupumukseen
oli vahainen kun taas loukkaava kayttaytyminen, autoritaarinen ja itsekeskeinen johtamistyyli

olivat haitallisia.

Lahijohtaja tarvitsee monipuolista osaamista. Lahijohtaja tarvitsee tyossaan erilaisia taitoja
ja kykyja. Tallaisia taitoja ovat sisaltoosaamisen lisaksi oman toiminnan hallinta, kommuni-
kaatiotaito, ihmisten ja tehtavien johtaminen, lilkketoiminnan johtaminen seka innovatiivi-
suus, kyky muutokseen, muutosten hallinta ja itsensa johtaminen. (Laaksonen ym. 2005, 111-
112; Juuti 2006, 169-171.)

Lahijohtajalla tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa kotihoidon ohjaajaa, lahijohtajaa, joka vas-
taa kotihoidon toteuttamisesta ja kehittamisesta omalla lahipalvelualueellaan tiimiensa esi-
miehena. Kotihoidon ohjaajan kelpoisuusvaatimus on soveltuva sosiaali- ja terveysalan kor-

keakoulututkinto tai aikaisempi opistoasteen tutkinto seka kokemusta esimiestyosta.

Kotihoidon lahijohtamisessa toteutetaan strategian pohjalta tavoitteiden mukaisesti kotihoi-
toyksikon perustehtavaa, hoiva- ja hoitopalveluja. Johtaminen perustuu kunnan valitsemiin ja
kansallisiin linjauksiin, arvoihin ja ihmiskasityksiin, paatoksiin ja suosituksiin. (Larmi ym 2005,
134-139.) Lahijohtajalla on vastuu tarkoituksenmukaisesta tyon organisoimisesta, toimivista
tyokaytannoista seka tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja tyohyvinvoinnista (Tyotuvallisuus-
laki 2002/738, STM2013).

Larmi, Tokola ja Valkkio (2005, 134) kiteyttavat kotihoitotyon lahijohtamisen toiminnan, ih-

misten ja itsensa johtamiseen.
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Kuvio 2: Kotihoitotyon lahijohtaminen. Muokattu Larmi ym. (2005, 135)

Onnistunut lahijohtaminen edellyttaa Larmin ym.(2005, 134) mukaan toiminnan, ihmisten ja
itsensa johtamisen tasapainoa. Toimintaa johdettaessa asiat ja voimavarat suunnataan asia-
kastyohon, mika edellyttaa ennakoimista, suunnittelua, jarjestamista ja arviointia. lhmisten
johtamiseen kuuluvat mm. osaamisen johtaminen, tyontekijoiden tyopanoksen suuntaaminen
haluttuun suuntaan. Itsensa johtaminen on oman ajattelun, toiminnan ja kayttaytymisen joh-

tamista ja halua kehittya ja tarkeaa jaksamisen kannalta. (Larmi ym. 2005,134.)

Kotihoidon lahijohtajan on tarkea tuntea kotihoitoa ja omata kykya ja halua johtaa omaa tii-
mia ja aluetta. Esimiestaidoissa korostuvat oikeudenmukaisuus ja vuorovaikutustaidot. Hyva
esimies kiittaa, antaa palautetta, tukee ja on lasna, johtaa omalla esimerkillaan, luo kannus-
tavan ja toisia huomioivan ilmapiirin. Kotihoidon lahijohtaminen edellyttaa johtamisosaami-
sen parantamista. Se voi olla parempaa tiedolla johtamista, muutosjohtamista, verkostojen
johtamista, ja jatkuvaa tyon ja prosessien parantamista ja kehittamista yhdessa. (Kotihoito
2020, 32-34.)

Hoitokaytantojen ja toimintatapojen tulisi perustua, parhaaseen ajantasaiseen tietoon, asiak-
kaiden tietoon ja kokemukseen eika rutiineihin. Nayttoon perustuvalla toiminnalla on merki-
tysta kun se nakyy tyontekijoiden asenteissa, tiedoissa, taidoissa ja kayttaytymisessa. Lahi-
johtajalla tulisi olla riittavaa tuntemusta kaytannon tyosta, lainsaadannosta, palvelujarjes-

telmasta ja alan tutkimuksesta. (Sarajarvi ym. 2011; STM 2009.)
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2.3 Muutosjohtaminen

Perinteisesti johtaminen voidaan jaotella asioiden ja ihmisten johtamiseen. Asioiden ja teh-
tavien johtamisessa, (management) painottuvat tyon suunnittelu ja budjetointi (aikataulut ja
resurssit). Siihen kuuluvat myos tyon organisointi ja henkilostomaaran resurssointi (rakenteet,
vastuut ja toimintaperiaatteet) seka valvonta ja ongelmanratkaisu (tulosten seuranta ja toi-
menpiteet). Ihmisten johtamisessa (leadership) on olennaista toiminnan tarkoituksen osoitta-
minen ja tyontekijoiden motivoiminen esimerkiksi muutokseen. Leadership sisaltaa suunnan
nayttamisen, missa on tarkeaa kannustaa ja inspiroida ihmisia, saada tyontekijat ymmarta-
maan ja hyvaksymaan muutoksen valttamattomyys seka visio ja strategia toiminnan pohjaksi.
(Kotter 1996, 20-27.)

Suomessa johtaminen on perustunut pitkalle rationaalisiin oppeihin ja strategioihin. lhmiskes-
keiset opit ja positiivinen psykologia ovat olleet nousussa 2000-luvulla. Johtajuutta voidaan
lahestya ja on tutkittu eri nakokulmista mm. piirreteorioiden, kayttaytymisen, tilannepainot-
teisuuden ja kulttuurinakokulmasta. Johtaminen ilmiona on moninainen, eika yhta ainoaa
maaritelmaa ole loytynyt hyvalle johtamiselle. (Seeck 2012, 309; 354; Juuti 2006, 226, 231.)
Johtaminen on ohjaamista johtajan tahdon mukaiseen suuntaan (Hiltunen 2014, 33), sulautu-
nut muuhun toimintaan (Lindell 2013,29), vaihtelee tilanteittain ja vaatii erilaisia toiminta-
malleja (Keltikangas-Jarvinen 2016, 186-187)

Johtajan kaytos eli toimintatyyli nayttaa selittavan esimerkiksi tehokkuudesta tai alaisten
tyotyytyvaisyydesta enemman kuin hanen persoonallisuuden piirteensa (Keltikansgas-Jarvinen
2016, 188). Oikeudenmukaisella johtamistavalla nayttaa olevan yhteys tyohyvinvointiin ja
poissaoloihin (Kauppinen ym. 2012, 7). Burns lahestyy johtajuutta vallan ja vaikuttamisen na-
kokulmasta ja han nakee muutosjohtajan mahdollistajana tyontekijoiden kehittymiselle ja
kasvamiselle. Muutosjohtajan ihmiskasitys on myonteinen, han keskustelee, tukee, kannustaa

ja kunnioittaa tyontekijoitaan ja saa heidat ylittamaan itsensa. (Schildt ym. 2000, 43.)

Muutosjohtamisen piirteisiin kuuluvat tunnealykkyys ja ratkaisukeskeisyys. Tunnealykas johta-
ja tiedostaa omia ja toisten tunteita, huolehtii itsestaan ja muista seka johtaa positiivisella
asenteella, pyrkii ymmartamaan tyontekijoita mutta kykenee tekemaan paatoksia (Soisalo
2014, 107; Saarinen 2006.) Lahijohtajan tulee sietaa epavarmuutta ja omien tunteiden tiedos-
taminen ja hallinta ilmenevat epavarmoissa tilanteissa (Miettinen ym. 2000, 53-54). Ratkaisu-
keskeinen esimies on myonteinen ja arvostaa ihmisia. Han rakentaa yhteistyota ja luottaa
tyoyhteison voimaan. Ratkaisukeskeisyydessa keskitytaan tyon tavoitteisiin vahvistamalla on-
nistumisia ja oppimalla virheista. (Hirvihuhta & Litovaara 2009, 65-66, 283; Kurttila, Laane,
Saukkola, Tranberg 2010, 16-17. )
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Muutosjohtamisesta puhutaan myos nimityksella transformationaalinen johtaminen, uudistava
johtaminen tai muutoksen johtaminen. Transformationaalisen johtajuuden ominaisuuksiin
kuuluvat ihanteellinen vaikuttaminen, innoittava johtaminen, alyllinen stimulointi seka yksi-
lollinen huolenpito. (Sarajarvi 2011, 85.) lhanteellisessa vaikuttamisessa lahijohtaja nahdaan
luotettavana roolimallina, joka on oikeudenmukainen ja huomioi tyontekijan tarpeet. Innoit-
tavassa johtamisessa lahijohtaja motivoi ja innostaa tyontekijoita ja luo yhteishenkea. Alylli-
sessa stimuloinnissa lahijohtaja on ratkaisukeskeinen, han keskustelee ja on vuorovaikutuksel-
linen. Yksilollinen huolenpito on tyontekijan yksilollisten kehittymistarpeiden huomioimista ja
valmentamista seka erilaisuuden hyvaksymista. (Sarajarvi 2011, 85.) Lahikasite muutosjohta-
miselle on valmentava johtaminen, jossa tyontekijoita valmennetaan entista paremmiksi
tyontekijoiksi. Muutoksessa pienilla muutoksilla saadaan aikaan asioita ja muutos on luonnol-
lista ja jatkuvaa. Esimies kehittaa seka itseaan, etta tyontekijoitaan parempiin saavutuksiin.
(Ristikangas & Griinbaum 2014, 19-20.)

Muutosjohtaminen on Vuorisen (2008, 15) mielesta tulevaisuuden johtamismalli ja han kuvaa
muutosjohtamista sanoilla jamakka, osaava, ihmislaheinen ja valittava johtamistapa. Han pi-
taa tarkeana muutoksen integroimista tyohon ja henkiloston voimavarojen suuntaamista asia-
kastyohon ja rakenteisiin. Vuorinen (2008, 64-92) tutki osastonhoitajien muutosjohtamista.
Johtaminen oli osallistavaa, mika ilmeni harkittuna ja suunnitelmallisena johtamisena, roh-
kaisemisena ja innostamisena yhteiseen visioon. Osastonhoitajat edistivat yhteistoimintaa ja
olivat tavoitettavissa. Osastonhoitajat kyseenalaistivat prosesseja maltillisesti uudistuksissa,
ja he hyvaksyivat esimiestyon rajalliset keinot. Innovatiivisuus tuli esille harvoin ja he tarvit-

sivat tukea esimiesty0ssaan.

Schildt, Partanen & Suominen (2009) tutkivat muutosjohtajuuden ulottuvuuksien (luottamuk-
sen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimulointi, yksilollinen kohtaaminen)
ilmenemista osastonhoitajilla. Muutosjohtaminen on yleista hoitotyon ymparistoissa. Osaston-
hoitajat pystyivat kannustamaan ja innostamaan tyontekijoita muuttuvissa ja vaativissakin
tilanteissa ja johtaminen oli oikeudenmukaista ja luottamusta esiintyi. Kontrolloivaa johta-

mista ja passiivista, valttelevaa johtamista esiintyi myos lahijohtamisessa.

Lindell (2011) tutki organisaatioiden muutosjohtamista pirullisten ongelmien yhteydessa ja
totesi, etta niita esiintyy erityisesti julkisissa organisaatioissa, kuten sosiaali- ja terveyden-
huollossa. Pirulliset ongelmat ovat monimutkaisia ratkaista, ennustamattomia ja ratketakseen
osallisten rooli ja vuorovaikutus seka sosiaalinen konteksti on huomioitava johtamisessa. Lin-
dell nostaa tyokyvyn esimerkiksi pirullisesta ongelmasta. Organisaatiomuutokset onnistuvat
Lindellin mukaan harvoin niin kuin olisi pitanyt ja yhtena syyna saattaa olla vaikeus ymmartaa
ja johtaa ongelmia. Muutos vaikuttaa osaltaan organisaatiokulttuuriin ja valtasuhteisiin. Muu-

tos koetaan organisaatioissa vaikeaksi tapahtumaksi mutta kehittyminen vaatii muutosta. Lin-
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dell nakee muutosjohtamisen yhtena menestyvien organisaatioiden tarkeimmista ominaisuuk-
sista. (Lindell 2011, 24-29.)

Heino ja Taskinen (2012, 51) tutkivat lahijohtajien muutosjohtajuutta edistavia ja estavia
tekijoita terveydenhuollon organisaatiossa. Tutkimuksessa muutosjohtajuutta edisti perustel-
tu ja avoin tiedottaminen, vaikutusmahdollisuus, lahiesimiehen omat muutosvalmiudet, luot-
tamus ja tyoyhteison tuki. Estavia tekijoita muutosjohtamisessa olivat tiedotuksen puutteet,
tiukka aikataulu, osallistumismahdollisuuksien puuttuminen, henkiloston kielteinen asenne,
kiire, resurssien puute, tyon vaativuus ja organisaation hierarkkisuus. Gronroos & Peralan
(2004, 22-23) mukaan henkilostojohtamisessa tulisi kiinnittaa huomiota tyoyhteisojen dyna-

miikan tuntemiseen, ristiriitojen kasittelyyn seka eettiseen ongelmanratkaisuun.

Kotihoidon tyontekijat kokivat Stenmanin, Vahakankaan, Salon, Kivimaen & Paasivaaran
(2015) tyotyytyvaisyytta koskevassa tutkimuksessa muutokset suuriksi ja merkityksellisiksi
mutta kielteisiksi. Henkilosto oli kohtuullisen tyytyvainen tyohonsa, tyoyhteison toimivuuteen
ja johtamisen oikeudenmukaisuuteen muutoksista huolimatta. Myonteista kehitys oli tavoit-
teiden tuntemisessa. Muutosten kokeminen positiivisemmiksi tulisi huomioida johtamisen ke-

hittamisessa. (Stenman ym. 2015, 31-42.)

Pontevan (2009, 197-200) vaitoskirjassa tyontekijat kokivat muutosprosessissa saaneensa riit-
tavasti tietoa muutoksesta, sen etenemisesta mutta sisallon olleen vaikeatajuisesti esitetty.
Miten muutoksesta puhutaan, silla on suuri merkitys. Osallistamisen he kokivat naennaiseksi
osallistamiseksi ja heita ei ollut valmennettu osallistaviin tyotapoihin, eika se kuulunut nor-
maaliin tyokulttuuriin. Tyontekijoiden kuunteleminen ja luova johtamistapa edesauttoivat

muutoksen lapivientia.

2.3.1  Muutoksen vaiheet yksilon nakokulmasta

Muutoksen vaiheita voidaan kuvata yksilon nakokulmasta Kiibler-Rossin luoman muutoskayran,
muutoksen elinkaarimallin avulla, mika on sovellettavissa mihin tahansa muutokseen. Muutok-
sia perustellaan usein jarkiperustein mutta lahijohtajan tehtava on puhua muutoksesta ja ka-

sitella sen herattamia tunteita itse ja tyontekijoiden kanssa esimerkiksi muutoskayran avulla.
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Kuvio 3: Kiibler-Rossin(1969)muutoskayra Pirinen (2014b)

Pirinen jakaa muutoskayran ja muutoksen elinkaaren viiteen vaiheeseen. Ensimmaisena on
shokki, epatoivo ja kieltaminen, toiseksi pelko ja viha, kolmantena masennus, neljantena
ymmarrys ja hyvaksynta ja viidentena eteenpain jatkaminen. Muutos tapahtuu ihmisissa as-
teittain. Jokainen reagoi ja kasittelee muutosta yksilollisesti ja omaan tahtiin eivatka vaihei-
den rajat ole aina selkeita. Myoskaan kaikki ihmiset eivat kay jokaista vaihetta valttamatta
lapi. (Pirinen, 2014a, 38-39.)

Muutoksen kokemista on rinnastettu kokemukseen traumaattisen kriisin vaiheisiin, joita voi-
daan erotella shokkivaiheeksi, reaktiovaiheeksi, kasittelyvaiheeksi ja uudelleen suuntautumi-
sen vaiheeksi. Shokkivaiheessa ihminen ei pysty kasittamaan tapahtumaa ja saattaa kieltaa
sen. Tahan vaiheeseen voi liittya myos tunteiden pois sulkemista, epatodellista oloa ja pa-
niikkia, itkuisuutta. Shokkivaiheessa ihminen tarvitsee turvaa ja rauhallista lasnaoloa. Reak-
tiovaiheessa ihminen alkaa kohdata tapahtunutta ja pyrkii muodostamaan kasitysta tapahtu-
neesta ja sen merkityksesta. Kasittelyvaiheessa tapahtunutta aletaan ymmartaa ja sen kasite-
taan olevan menetyksineen ja muutoksineen totta. Tassa vaiheessa voi esiintya artyneisyytta
ja vetaytymista. Uudelleen suuntautumisen vaiheessa tapahtunut muuttuu hiljalleen osaksi
elamaa. Tuska ja ilo vaihtelevat ja ihminen kykenee suuntautumaan kohti tulevaisuutta ja

elamaan luottamus palautuu. (Suomen mielenterveysseura.)

2.3.2 Muutosvastarinta

Muutos on prosessi, johon vaikuttavat ihmisen sisaiset ja ulkoiset tekijat. Itseohjautuvuusteo-

rian mukaan ihminen on luonnostaan toiminnallinen ja tekee itselleen kiinnostavia ja merki-
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tyksellisia asioita. Sisaisen motivaation elementit ovat Martelan & Jarenkon (2014, 6,16) mu-
kaan omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Sisaisessa motivaatiossa tekeminen lahtee
itsesta, tekeminen sujuu ja tyontekijalle syntyy aikaansaamisen kokemus ja yhteys toisiin ih-
misiin ja yhdessa tekeminen vahvistavat tata. Hakanen (2011, 38-40) nimittaa aitoa, myon-
teista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa tyon imuksi, joka sisaltaa tarmokkuutta, omistautumis-
ta ja uppoutumista tyohon. Jarvisen (2012, 98-99) mukaan ihminen kaynnistyy ja ohjautuu
sisalta pain ja motivaatio on yhteydessa tyon mielekkyyteen. Mielekkaan tyon lisaksi moti-
vaatiotekijoina voivat olla mm, palkka, tyotoverit, tyopaikan henki ja kehittymismahdollisuu-
det. Muutos kaynnistyy ensin ajattelun muutoksesta, jolla pyritaan konkreettisen tekemisen

ja toiminnan muutokseen (esim. Salantera & Valta 2001, 36).

Muutosvastarinta voidaan Jarvisen (2005, 20) mukaan nahda psykologisena termina ja primi-
tiivireaktiona, joka selittaa ihmisen kayttaytymista muutostilanteessa. lhminen kamppaili ai-
koinaan luonnonoloissa selviytymisestaan varautuen pahimpaan. Muutokseen liittyy pelkoa ja
epavarmuutta ja ihminen pitaa kiinni vanhoista asenteista ja tavoista. Uuden opetteleminen
vaatii tyota ja vaivannakoa. Stenvall & Virtanen (2007, 101-102) maarittelevat muutosvasta-
rinnan tyontekijan toiminnaksi ja asenteiksi, jotka haittaavat muutostavoitteiden saavutta-
mista. Muutoksen vastarinta voi olla aanekasta, hiljaista tai passiivista ja se voi kohdistua
muutoksen sisaltoon, tavoitteisiin, keinoihin toteutustapaan tai omaan asemaan ja koko uu-
distusta kohtaan. Vastarinnan muotoja voivat olla my0s toimettomuus, poissaolot, tyomoti-

vaation puute seka valinpitamattomyys ja passiivisuus. (Stenvall & Virtanen 2007, 100-110.)

Ihminen reagoi muutokseen yksilollisesti erilaisin puolustusmekanismein, jotka ovat tarpeelli-
sia ja auttavat sailyttamaan toimintakyvyn muutoksessa mutta estavat kehittymasta ja oppi-
masta uutta. Vastarinnan hyodyntaminen taas lisaa onnistumisen mahdollisuutta ja parantaa
toimeenpanon laatua. Muutosvastarinta voi olla aidosti uuden luomisen lahtokohta, eika se
siis ole pelkastaan kielteinen tai esimiesten kannalta hankala asia, mikali siihen suhtaudutaan
oikealla tavalla. (Mattila 2007, 23-25.) Furmanin, Pinjolan & Rubanowitchin (2014, 65-67) mu-
kaan vastustamisen syy ei ole muutoksista selviytyminen, me ihmiset selviamme joka paiva

erilaisista muutoksista mutta emme sieda epavarmuutta.

Kuokkasen (2005, 33) tutkimuksessa valtaistuneen hoitajan ominaisuuksia olivat henkilokoh-
tainen vahvuus, rohkeus ja innovatiivisuus, hyva kliininen osaaminen, kehittamiskyky ja sosi-
aaliset taidot. Koulutuksella ja hoitajan valtaistumisella on yhteys. Jatkuva organisaatioiden
ja tyon muuttuminen lisaavat paineita tyoyhteisoissa. Oman ammatin kehittaminen ja arvos-
tuksen yllapitaminen on mukaan tarkeaa jatkuvien muutosten keskella. (Kuokkanen, Leino-
Kilpi & Katajisto 2012. 90.)
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Terveydenhuollon organisaatioiden fuusiotutkimuksessa Turpeinen (2011, 57-58) tuo esille
yksilon myonteisen suhtautumisen ja positiiviset muutoskokemukset. Osaamisen kehittaminen
ja tyossa etenemisen mahdollisuudet vaikuttivat muutoksen kokemiseen mahdollisuutena uh-
kan sijasta. Tahan vaikuttivat myos tyontekijan ika, ammatillinen asema, persoonallisuus,
henkilokohtainen orientaatio ja henkilohistoria. Muutostilanteissa tyontekijalle saattoivat
perhe, tyoryhma, ammattikunta tai ammattiosasto tulla entista merkityksellisemmaksi. Vasta-
rinta mahdollistaa muutosta, tyontekijat ovat aidosti eri mielta, puolustavat ammatillisia kay-
tantojaan tai puolustavat omia etujaan sen sijaan, etta vain periaatteesta ja luonnollisesti
vastustavat muutosta. Muutosvastarinta kasite sai kritiikkia ja muutosten positiivisia vaikutuk-

sia olisi voitu tuoda enemman esille. (Turpeinen 2011, 56-59.)

Hirschmanin mukaan organisaatioiden ristiriitatilanteessa tai muutoksessa osa tyontekijoista
”aanestaa jaloillaan” eli lahtee muualle, osa haluaa vaikuttaa ja tarttuu epakohtiin (Mattila
2007, 25). Homan- Heleniuksen ja Ahon (2010, 16-18) mukaan johtaminen nousi hoitajien
tyossa voimaantumisen keskioon. Osaamisen johtaminen, henkiloston voimavarojen kehitta-
minen ja hoitotyon laadunparantaminen nahdaan lisaavan voimaantumista ja vahaiset resurs-
sit, suuri tyomaara aiheuttavat tyossa viihtymattomyytta, mika heikentaa tuottavuutta ja hei-

jastuu asiakkaisiin ja laatuun (Homan-Helenius & Aho 2010, 17).

2.3.3  Muutosprosessi

Erilaisissa muutoksen johtamisen vaihemalleissa esiintyy karkeasti muutoksen valmisteluvai-
he, muutoksen toteuttamisvaihe ja vakiinnuttamisvaihe. Hayes (2010) jakaa muutosprosessin
viiteen vaiheeseen, muutostarpeen tunnistamiseen, tilanteenmaarittelyyn, jolloin luodaan

visio ja tavoite, toteuttamiseen ja vakiinnuttamiseen (Pohjanheimo 2015, 99-101).
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Kuvio 4: Muutosprosessi mukailtu Hayes (Pohjanheimo 2015,99-101)

Muutosprosessi kaynnistyy muutostarpeen tunnistamisella. Muutostarpeen tunnistamisessa
hyodynnetaan toiminnasta ja ymparistosta saatavaa tietoa. Kotterin (1996, 20-22) mielesta on
tarkea korostaa muutoksen valttamattomyytta ja kiireellisyytta. Johtamisella on tarkea mer-
kitys muutosprosessissa. Johdon tehtavana on antaa suunta ja visio seka mahdollistaa muutok-
sen toteutuminen. Lahijohtaja toimii tiedonvalittajana, hanen tulee osata perustella muutos-
ta, toistaa, kannustaa ja palkita. (Mattila 2006, 21.) Muutosprosessissa on tarkeaa, etta tyon-
tekijat saadaan sitoutumaan muutokseen. Riittava tieto muutoksesta, esimiehen sitoutuminen

ja tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa edistavat sitoutumista. (Ilmarinen 2010, 10.)

Muutoksen suunnitteluvaihe on tehtava kunnolla, ennekuin siirrytaan toteutusvaiheeseen.
Henkilosto saa monesti tietoa muutoksesta vasta toteutusvaiheessa ja kuitenkin heidan olete-
taan muuttuvan ja mukautuvan ilman vastarintaa. (Pohjanheimo 2015, 99-101.) Furman, Pin-
jola & Rubanowitsch (2014, 66) korostavat muutosprosessin hallitussa lapiviemisessa ihmisten
kuulemista, hyvaa suunnittelua ja nopeaa toteuttamisvaihetta, silla kaytantoon viemisen vii-
vytteleminen lisaa epavarmuutta. Vakiinnuttamisvaihe on muutoksen vaativin vaihe. Oppimi-
nen vaatii ponnistelua ja kestavyytta, jotta muutos otetaan oikeasti osaksi toimintaa, eika
palattaisi heti vanhoihin rutiineihin. Lahijohtajan tehtavana on seurata ja varmistaa yhdessa

henkiloston kanssa, etta toimitaan, kuten on sovittu. (Pohjanheimo 2015, 99-101.)

Muutoksen johtaminen on monen eri tasolla olevien ja paallekkaisten muutosten johtamista.
Muutos on tiedollista kun henkilosto saa riittavasti tietoa ja perusteluja muutoksen tarpeelli-

suudesta. Asennemuutos on mahdollista toiminnan jalkeen kun tyontekijat kokevat olevan
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osallisia muutoksessa ja heidan mielipiteita kuunnellaan. (Laaksonen 2012, 85-87.) Muutos-
prosessissa on lasna kaksi erilaista maailmaa, virallinen maailma ja ihmisten elamismaailma.
Ihmisten todellisuus on erilainen kuin organisaation todellisuus. Muutosjohtamisessa lahijohta-

ja sovittaa yhteen molempia maailmoja. (Ylikoski & Ylikoski 2009, 70-73.)

Kotterin mallinnus suurten muutosten johtamisesta on kahdeksanvaiheinen. Ensimmaisessa
vaiheessa on korostettava muutoksen valttamattomyytta ja kiireellisyytta. Seuraavaksi on pe-
rustettava ohjaava tiimi seka laaditaan visio ja strategia, muutosvisiosta viestiminen on tar-
keaa ja henkilosto tulee valtuuttaa vision mukaiseen toimintaan, lyhyen aikavalin onnistumis-
ta on varmistettava, parannuksia vakiinnutettava ja uusia muutoksia toteutettava ja viimeksi

uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin. (Kotter 1996, 20-22.)

Lindellin mukaan muutosprosessin lapivieminen ei ole niin yksinkertaista kuin edella maini-
tuissa prosesseissa kuvataan vaan muutosjohtajuus sulautuu muuhun johtamiseen ja vaikutus-
ten perusteella se voidaan maarittaa vasta muutosjohtajuudeksi. Kyky johtaa yhteistoiminnal-
lisesti ja osallistavasti epavarmuuden olosuhteissa voisi auttaa erilaisten ongelmien ratkaise-

misessa muutostilanteissa. (Lindell 2011, 24-27.)

2.3.4 Muutosviestinta

Muutoksessa ihmisilla on tarve saada tietoa ja usein mielessa on kysymys, mita muutos tar-
koittaa ihmisen omasta nakokulmasta. Muutosviestinnan tulisi lisata ihmisten ymmarrysta,
miksi muutosta tehdaan ja mihin muutoksella pyritaan. Viestinnan tulisi olla selkeaa ja ym-
marrettavaa seka avointa ja rehellista. Tiedon kasitteleminen, pohtiminen ja tulkinta vievat
aikaa siksi viesteja tulisi toistaa oikea-aikaisesti ja muutoksen etenemisen tahdissa. Riittavaa
ja johdonmukaista viestintaa voi olla intranetissa, sahkopostissa, ilmoitustauluilla seka erilai-

sissa palavereissa ja kokouksissa. (Ilmarinen 2010, 11-13.)

Oikean, realistisen tiedon jakaminen muutoksesta ja sen vaiheista on tarkeaa. Mikali tietoa
pantataan, ihmisille syntyy tyhjio, jonka tayttavat huhut, mika vie energiaa perustehtavasta
ja tyon tehokkuudesta. Ihmisilla on oikeus saada tietoa mutta tiedonvalitys voi toimia uutta
luovana energialahteenakin. Tiedottamisen lisaksi tarvitaan vuorovaikutusta ja yhdessa poh-
timista, silla on merkitysta luottamuksen kannalta. Lahijohtajan tehtava on luoda tilanteita,
jossa henkilosto voi keskustella yhdessa muutokseen liittyvista asioista. (Ylikoski, Ylikoski, 40-
42.) Stenvall & Virtasen (2007, 75) mukaan julkisen hallinnon muutokset eivat aina onnistu
viestinnan suhteen. Asioista ei tiedoteta riittavasti ja muutosjohtajilla on puutteita viestinnan

suhteen. Tarvitaan enemman ymmarrettavaa, dialogista ja innostavaa viestintaa.
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3 Tutkimusta kohti - tutkimuskysymykset ja aineiston hankinta

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja kuvata kotihoidon lahijohtajien nakemyksia ja ko-
kemuksia muutosjohtamisesta. Kehittamisosiossa kartoitan lahijohtajien mielipiteita kotihoi-
don lahijohtamisen kehittamisesta. Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda esille kotihoidon lahi-
johtajien, nakokulma muutosjohtamisesta hyodyntaa sita kotihoidon esimiestyon kehittami-

sessa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten kotihoidon lahijohtajat (kotihoidon ohjaajat) kokevat muutokset ja muutosjohtami-
sen?

2. Miten kotihoidon lahijohtajat (kotihoidon ohjaajat) johtavat muutoksia?

3. Mita asioita kotihoidon lahijohtajat pitavat tarkeina muutosten johtamisessa ja lapiviennis-
sa?

4. Miten kotihoidon lahijohtamista pitaisi kehittaa?

Tutkimuksen aineisto kerattiin laadullisena teemahaastatteluna, joka toteutettiin ryhmahaas-
tatteluna 10.3.2017 klo 14-15.20 ja haastatteluun osallistui viisi kotihoidon lahijohtajaa. Osal-
listujat valikoituivat vapaaehtoisuuden periaatteella. Lahetin tutkimusluvan (liite 1) saatuani
informointikirjeen (liite 2) tutkimuksesta kotihoitopaallikolle, joka lahetti sen kotihoidon lahi-
johtajille. Informointikirjeessa kerrottiin tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja kulusta. Infor-

mointikirjeella haluttiin myos motivoida kotihoidon lahijohtajia osallistumaan tutkimukseen.

Tutkimukseen halukkaita osallistujia ilmoittautui minulle kuusi, joista yksi oli estynyt osallis-
tumasta, joten alkuperaisen tavoitteen mukaan viisi lahijohtajaa osallistui. Lahetin ilmoittau-
tuneille sahkopostilla suostumuslomakkeen (liite 3) ja teemahaastattelun teemakysymysrun-
gon (liite 4). Osallistujat toivat suostumuslomakkeen allekirjoitettuna mukanaan haastatte-
luun. Haastatteluun tullessa kertasin viela tutkimuksen tarkoituksen ja osallistumisen vapaa-
ehtoisuuden ja osallistujilla oli mahdollisuus halutessaan keskeyttaa osallistumisensa milloin
vain. Haastattelu toteutettiin tyoajalla kotihoidon tyotiloissa. Minulla oli esilla tutkimuslupa
ja tutkimussuunnitelma, jota sai halutessaan tutkia. Ryhmahaastattelu nauhoitettiin osallistu-
jien luvalla minidiscilla ja heille kerrottiin haastattelun aluksi osallistujien anonymiteetista
tulosten raportoinnissa, aineiston luottamuksellisesta sailyttamisesta ja sen havittamisesta
tyon valmistuttua. Haastattelussa tutkija johdatti keskustelua teemojen aihepiirissa. Olin
tehnyt esivalmistelut, esimerkiksi varmistanut teknisen laitteen toimivuuden, ettei asiaan
mene turhaa aikaa ja aiheuta hairiota. Ryhmahaastattelu sujui jouhevasti, tunnelma oli va-

pautunut ja jokainen kaytti puheenvuoroja keskustelussa.
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Aloitin aineiston analysoinnin litteroimalla nauhoitetun keskustelun. Litterointi tuotti 17 sivua
tekstia (fonttikoko 14). Taman jalkeen luin tekstin pariin kertaan lapi. Viivasin tekstista eri
vareilla kuhunkin teemaan liittyvia nakemyksia ja kerasin olennaiset asiat taulukkoon 1-3 (lii-
te 5) alkuperaisten teemojen alle. Analysoinnissa nostin tarkeimmat asiat kunkin teeman alle
keraamalla ensin ensimmaiseen teemaan liittyvat asiat, sitten toiseen ja kolmanteen. Laitoin
asiat jaottelemalla ne apukysymysten alle. Tulokset raportoin objektiivisesti ja rehellisesti
sellaisena kuin ne ilmaistiin ja ilman omaa tulkintaa. Kiinnitin huomiota asioihin, joita haas-
tattelussa korostettin sanoilla tarkea tai erittain tarkea ja nostin ne ensimmaisena. Aineiston
analysoinnin jalkeen tuloksia taytyy selittaa ja tulkita. Tulkinnalla Hirsjarvi& Hurme (2010,
229) tarkoittavat asioiden merkitysten selkiyttamisen pohtimista ja tutkijan tekemia johto-
paatoksia analyysin tuloksista. Pohdintavaiheessa etsin asioille merkityksia ja tulkitsin asioita
lahijohtajien nakokulmasta seka omasta nakokulmastani teoriatietoon peilaten. Asiat laajene-
vat kun niita katsoo itse lahijohtajana ikaan kuin sisaltapain. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 142-
143, 173-176.) Tulosten tulkinta, merkitysten etsiminen ja raportointi oli haasteellisin vaihe

tutkimuksessa.

3.1 Laadullisena tutkimusmenetelmana teemahaastattelu

Laadullisessa tutkimuksessa kuvataan todellista elamaa, joka nahdaan moninaisena ja ainut-
laatuisena. Laadullisen tutkimuksessa pyritaan kohteen mahdollisimman kokonaisvaltaiseen
tutkimiseen ja tutkittavien nakokulman tuomiseen esille. Laadullisen tutkimuksen avulla tut-
kitaan merkityksia, joita ihmiset antavat asioille ja ilmioille. Sopivia menetelmia tallaiseen
tutkimiseen ovat esimerkiksi osallistuva havainnointi, tai teemahaastattelu. (Hirsjarvi ym.
1997, 161, 164.)

Valitsin tutkimusmenetelmaksi teemahaastattelun, koska se sopi laadullisen tutkimuksen ai-
heeseen ja ryhmahaastattelussa pystyin johdattamaan keskustelua teema-aiheista apukysy-
mysten avulla ja minulla oli mahdollisuus tehda tarkentavia kysymyksia ja palata haluamaani
teemaan sen mukaan, miten keskustelu eteni. Teemahaastattelu on Hirsjarven, Remeksen ja
Sajavaaran (2009, 208) mukaan avoimen- ja lomakehaastattelun valimuoto, jossa aihepiirit
ovat kaikkien tiedossa mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. Haastattelu
etenee tiettyjen teemojen varassa ja haastateltavat voivat vastata vapaasti omin sanoin, jol-
loin heidan nakokulmansa tulee esille. Tarkeaa on huomioida ihmisten tulkinnat ja merkityk-
senannot asioille (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Teemahaastattelu sopii laadulli-
sen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmaksi ja siina ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkit-
tavien henkiloiden kanssa. Ryhmahaastattelussa usealta henkilolta saadaan tietoja yhta aikaa
ja haastateltavat saattavat olla vapautuneempia kuin paikalla on useampia osallistujia. Haas-

tattelut yleensa kestavat tunnista kahteen tuntiin ja huomioitavia seikkoja ovat mm. sopimi-
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nen haastattelusta, haastattelija avaa keskustelun, johdattelee ja kay vuoropuhelua teemo-

jen mukaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-211.)

Opinnaytetyton ryhmahaastattelun teemakysymykset ovat:

MUUTOKSET JA NIIDEN KOKEMINEN
Minkalaisia muutoksia kotihoidossa on ollut (esimerkiksi viimeisen vuoden aikana?
Minkalaisia ajatuksia ja tunteita muutokset herattavat?

Miten olette selvinneet lahijohtajina muutoksista?

MUUTOSJOHTAMINEN
Miten johdatte muutoksia?

Miten teita on johdettu ja mita tukea olette saaneet muutoksissa?

KOTIHOIDON LAHIJOHTAMISEN KEHITTAMINEN
Mita haasteita kotihoidon lahijohtamisessa on?
Miten kotihoidon lahijohtamista/muutosjohtamista pitaisi kehittaa?

Mita osaamista, koulutusta ja tukea tarvitaan?

3.2 Teemoittelu aineiston analysointimenetelmana

Teemoittelun avulla voidaan analysoida luontevasti teemahaastattelun menetelmalla kerattya
aineistoa. Teemoittelu tuo esiin asiat, joista haastattelussa on puhuttu. Keskeisia asioita eli
teemoja etsitaan usein aineistolahtoisesti mutta myos teorialahtoinen teemoittelu on mahdol-
lista. Aineisto voidaan purkaa litteroimalla eli puhtaaksikirjoittamalla sanatarkasti tekstiksi
ennen luokittelua ja keraamalla ja jarjestamalla aineistosta samaa teema-aluetta koskevat
vastaukset ja asiat kutakin teemaa vastaaville teemakorteille. Aineistosta keratyt teemat ei-
vat aina muistuta teemahaastattelurunkoa ja haastateltavien kasittelemat asiat voivat olla eri
jarjestyksessa ja esille saattaa tulla myos uusia teemoja. Tarkeaa on olennaisen sisallon esille
tuominen kustakin teemasta ja pyrkia tulkitsemaan ja ymmartamaan sita. (Hirsjarvi & Hurme;

Saaranen- Kauppinen & Puusniekka 2006.)
4  Tulokset

Tutkimustulokset kuvataan tutkimuskysymyksittain. Ensin kuvataan kokemukset muutoksista,
taman jalkeen muutosjohtajuutta ja lopuksi kotihoidon lahijohtamisen kehittamista. Tutki-
mustulokset kuvataan temaattisesti siten, etta ensin kuvataan tutkimuskysymyksia kuvaava

ylateema ja sita avataan tuomalla esiin, mista alateemoista se koostuu. Teemat kysymyksi-
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neen ja vastauksineen on koottu taulukoihin asiakokonaisuuksien havainnollistamiseksi (taulu-
kot 1-3).

4.1  Muutokset haasteina ja mahdollisuuksina

Tassa alaluvussa kuvataan ensimmaisen tutkimuskysymyksen, miten kotihoidon lahijohtajat
kokevat muutokset ja muutosjohtamisen, tuloksia. Yateemaksi muodostui muutokset haastei-

na ja mahdollisuuksina, joka koostuu alateemoista tyon hallinta ja muutoksista selviytyminen.

Kotihoidossa on ollut useita isoja seka pienia muutoksia ja samanaikaisia paallekkaisia muu-
toksia viimeisen vuoden aikana. Tallaisia muutoksia ovat olleet lahipalvelualuemuutokset,
jotka koskettivat kaikkia lahijohtajia. Toimintaa on tehostettu lakkauttamalla jopa kokonaisia
lahipalvelualueita ja/tai asiakkaita seka tyontekijoita on siirretty muille palvelualueille seka
lahipalvelualueelta toiselle. Kotihoitotiimien yhdistaminen lahipalvelualueen sisalla, tyonjaon
uudelleenorganisointi ja web tyonjakajan kayttoonotto ovat myos olleet lahijohtajien mieles-
ta isoja toiminnallisia muutoksia. Muita muutoksia olivat lisaksi asiakkaiden joidenkin Helsin-
gin kaupungin kilpailuttamien tukipalvelujen tuottajien vaihtuminen ja kotihoidon lahipalve-

lualueiden toimitilojen muuttaminen toisiin tiloihin.

Monet paallekkaiset muutokset vaikuttivat tyon hallinnan tunteeseen, jonka koettiin heiken-
tyvan. Tyomaaran koettiin lisaantyneen ja tyon pirstoutuneen, tyotahdin kiristyvan seka ilme-
ni toiden kasautumista. Joskus koettiin muutosten ”vain tulevan”, mika vaikutti tunteeseen,
ettei muutoksiin voi itse vaikuttaa. Koettiin, ettei muutoksiin paassyt kunnolla paneutumaan
tai keskittymaan ja muutosten purkaminen ja osittain moninkertainen tyo koettiin jatkuvan
edelleen, samalla kun tulee koko ajan uusia muutoksia. Tyon erilaiset keskeytykset haastavat
keskittymista, esimerkkina sahkopostitulva ja koko paivan kestava puhelinaika nahtiin yhdeksi
jatkuvaksi haasteeksi. On haasteellista johtaa, jos on kymmenia, jopa satoja kasittelematto-
mia posteja, mitka vaativat toimenpiteita. Tyon tehokkuuden koettiin laskevan jatkuvissa

keskeytyksissa kun ei voi tehda asioita loppuun kerralla.

Muutosten koettiin rasittavan seka lahijohtajia mutta myos henkilostoa. Lahijohtajat kertoi-
vat muutosten aiheuttavan esimerkiksi kuormittavuuden, epavarmuuden ja riittamattomyyden
tunteita. Muutoksiin liittyvia tunteita ja ajatuksia ei lahijohtajien mielesta ole aikaa kasitella.
Monet paallekkaiset muutokset koettiin isoiksi asioiksi ja monen paallekkaisen ison muutoksen
keskella olemista kuvattiin selviytymistaisteluksi. Koettiin, etta muutoksista pitaa vain selviy-
tya ja niihin sopeutua. Henkilostomuutokset eli henkiloston vaihtuvuus, henkilostopuutokset
aiheuttavat jatkuvaa rekrytointia ja perehdyttamista niin lahijohtajalle kuin tiimin tervey-

denhoitajille/sairaanhoitajillekin.
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Lahijohtaja on asiakastyon rajapinnassa lahella tyontekijoita ja asiakastyon johtaminen ja
kaytannon toiminnan paivittainen sujuminen vaatii lahijohtajalta paljon, koska tilanteet vaih-
tuvat paivittain. Tyo on kokonaistoiminnasta vastaamista omalla lahipalvelualueella. Siihen
sisaltyy mm. vastuuta asiakkaan palvelukokonaisuudesta, asiakaspalvelua, henkilostohallin-
toa, johtamista ja monien asioiden jarjestelya ja organisointia. Vaativammille ja ajatustyota
vaativille suunnittelu- ja kehittamistehtaville ei useinkaan jaa aikaa ja muutoskohdissa halu-

taan priorisoida henkilostoon ja asiakkaisiin ja laittaa asiat tarkeysjarjestykseen.

Muutosten kuormittavuudesta huolimatta muutoksissa nahtiin myos positiivisia asioita. Muutos
nahdaan vaistamattomana, hyvana pidettiin, etta asiat menevat eteenpain ja kehitysta ta-
pahtuu. Muutoksiin suhtautuminen ja ajatus, etta muutokset vaan pitaa ottaa vastaan, nos-
tettiin esille. Aikaisemmista muutoksista pyrittiin oppimaan. Muutosten hyvat vaikutukset
nahtiin ilmenevan usein vasta jalkeenpain. Hyviksi asioiksi koettiin aikaisemmista muutoksista
esimerkiksi yhden tiimin malliin siirtyminen ja tyonsuunnittelijan/tyonjakajan rooli toiden
organisoimisessa ja toiminnanohjausjarjestelman kayttoonotto ja pegasosmukana puhelimes-

sa.

Muutoksissa tunnettiin myotatuntoa kollegoja ja tyontekijoita kohtaan ja vahva yhteisollisyy-
den tunne ja henkiloston kanssa yhteistyo koettiin tarkeaksi. Lahijohtajat kuvasivat tyonteki-
joitaan sitoutuneiksi ja vastuuntuntoisiksi ja erityisesti tyonjakajan kanssa tehtava yhteistyo
oli tarkeaa. Luottavainen asenne, lahikollegojen antama vertaistuki ja avun saaminen muilta

tiimeilta ja ylemman johdon tuki vahvistivat selviytymisen tunnetta.

4.2  Muutosjohtaminen yksilollisena ja yhteisollisena prosessina

Tassa alaluvussa kuvataan toisen ja kolmannen tutkimuskysymysten eli miten lahijohtajat joh-
tavat muutoksia ja mita asioita kotihoidon lahijohtajat pitavat tarkeina muutosten johtami-
sessa, tuloksia. Ylateemaksi muodostui muutosjohtaminen yksilollisena ja yhteisollisena pro-
sessina, joka koostuu seuraavista alateemoista: Yksilollinen johtaminen, osallistava johtami-

nen, hyva muutosprosessi ja tuki.

Muutosten johtamisessa nahtiin keskeisena tyontekijoiden yksilollinen johtaminen. Johtami-
nen perustuu vahvaan tietoperustaan ja arvoihin seka tavoitteisiin. Tavoitteet ja arvot mai-
nittiin toimintaa ohjaavaksi seka tunnistettiin nayttoon perustuvat kaytannot toiminnassa.
Yksilollisessa johtamisessa huomioitiin tyontekijan ika, osaaminen ja voimavarat. Lahijohtaji-
en mielesta tyontekijaa voi johtaa yksilollisesti kun tuntee tyontekijan ja hanen osaamisensa
tason. Palautteen antamista tyontekijan omista vahvuuksista pidetiin tarkeana. Tyontekijan
itseohjautuvuutta voi edistaa jakamalla vastuuta erilaisin roolein ja vastuutehtavin. Tiimin
osaaminen nahdaan kollektiivisena ja tyontekijat taydentavat omalla osaamisella toisiaan tii-

missa. Lahijohtajat toivat esille muutosten johtamisessa myos lahijohtajan oman asenteen,
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johtamistavan ja omasta jaksamisesta huolehtimisen. Lahijohtajat pitivat tarkeana, etta lahi-
johtaja on tasalaatuinen ja helposti lahestyttava, tavoitettavissa oleva seka positiivisella mie-

lella.

Lahijohtajien mielesta johtaminen on yhteistyota. Johtaminen ei ole yksin lahijohtajan tehta-
va vaan johtaminen nahdaan tyontekijoita osallistavana, esimerkiksi yhteistoimintavastaavan
tai tyonjakajan kanssa, jotka edustavat tyontekijoita ja ovat heille vertaistukena. Osallistava
johtaminen on sita, etta tyontekijat otetaan mukaan muutosprosessin vaiheisiin ja heidan
kanssa yhdessa pohditaan asioita. Lahijohtajan rooliin kuuluvat muutoksen johtamisessa lahi-
johtajien mielesta tyoyhteison kannattelu ja tasapainottaminen muutoksessa seka tyonteki-
joiden kannustaminen. Epavarmuuden ilmapiirin koettiin synnyttavan muutostilanteissa huhu-
ja ja koettiin, etta lahijohtajan tulee tasapainottaa muutostilannetta turvaten perustehtavan
tekemista eli asiakastyota. Lahijohtaja lasnaoloa ja tavoitettavuutta arjessa pidettiin tarkea-

na.

Muutoksiin valmistautuminen ja kasitteleminen prosessina nostettiin esille. Muutoksista ja
niiden perusteista tulee kertoa henkilostolle ajoissa ja muutoksista pitaa voida puhua yhdes-
sa. Henkiloston osallistaminen alusta asti, avoin vuoropuhelu kaikissa vaiheissa koettiin oleel-
liseksi. Pienin askelin eteneminen seka muutosten positiivisten puolten ja onnistumisten esiin-
tuominen edistaa muutokseen sitoutumista. Johtamisen nakokulmasta lahijohtajat pitavat
tarkeana, etta muutoksia tulee pohtia ensin oman esimiehen (ylemman johdon) kanssa, jotta
asiat ymmarretaan samalla tavalla ja niista voi keskustella ennen kuin ne viedaan yhtenaises-
sa linjassa suunnilleen samanaikaisesti henkilostolle. Nain valtetaan monta eri kaytantoa, ai-

kataulua, nakokulmaa seka tulkintaa muutoksista.

Lahijohtajat kokivat etta muutoksissa asioita on tullut ylemmalta johdolta paljon sahkopostil-
la. Esimiehen valtuuttaminen suunnitteluun muutoksissa tuli esille mutta kaivattiin muutok-
siin liittyvien asioiden parempaa tarkastelua esimiehen kanssa ja suunnan nayttamista. Koet-
tiin, ettei yhteisissa esimieskokouksissa ole asioiden paljouden vuoksi aikaa kasitella riittavas-
ti muutoksia. Lahijohtajat kokivat saavansa tukea omalta esimieheltaan mutta myos tuen tar-

vetta ilmeni. Ylempi johto sai kiitosta tavoitettavuudesta ja tuesta vaikeissa tilanteissa.

4.3  Uudistuva johtaminen

Tassa alaluvussa kuvataan kolmannen teeman ja neljannen tutkimuskysymyksen, miten koti-
hoidon lahijohtamista pitaisi kehittaa, tulokset. Kolmannessa teemassa kasitellaan uudistuvaa
johtamista. Uudistuva johtaminen muodostui alateemoista lahijohtajan tyonkuvan kehittami-

nen ja tyohyvinvointi.
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Johtamisen todettiin olevan sosiaali- ja terveysvirastossa muutoksessa ja uudistumassa. Lahi-
johtajan rooli tulevaisuudessa on valmentavan johtamisen suuntaan meneva. Tyo on vastuul-
lista, moninaista ja pirstaleista ja se vaatii priorisointikykya, stressinsietokykya, keskenerai-

syyden ja epavarmuuden sietokykya muutosten johtamisessa.

Kotihoidon lahijohtajan tyopariksi toivottiin apulaiskotihoidon ohjaajan perustamista lahem-
maksi asiakasrajapintaa. Lahijohtajan tyomaaraa ja tyon sisaltoa tulisi arvioida suhteessa
esimerkiksi osastonhoitajiin ja apulaisosastonhoitajiin, minka avulla tyomaaraa voisi verrata.
Koulutuksen merkitys tunnustettiin, vaikka koettiin vaikeaksi maaritella muutosjohtamisessa
tarvittavaa koulutusta. Hyvana pidettiin sita, etta on mahdollisuus osallistua koulutuksiin
mutta tiedollisen koulutuksen sijaan nahtiin tarpeellisempana yhteinen tyoskentely tiimin
tyontekijoiden kanssa. Todettiin, etta ainakin valmentavan johtamisen osaamista tarvitaan
tulevaisuudessa, kun tiimien itseohjautuvuutta vahvistetaan entisestaan. Itseohjautuville tii-
meille tulisi tulevaisuudessa luoda selkeat raamit ja pelisaannot. Oltiin sita mielta, etta myos

itseohjautuva tiimi tarvitsee lahijohtajaa.

Muutosjohtamista pitaisi kotihoidon lahijohtajien mielesta kehittaa varaamalla aikaa muutos-
ten yhdessa tyostamiseen niin johdon kuin henkiloston kanssa. Saastamisen ja tehostamisen-
rinnalla tyohyvinvointiin pitaa satsata. Kokonainen tyohyvinvointipaiva tulisi sailyttaa vuosit-
tain ja silla turvata yhdessaolo ja asioiden pohtiminen. Henkilostolle tulisi myos jarjestaa kou-
lutusta muutoksista ja heidat tulisi ottaa paremmin mukaan prosesseihin, jotta muutoksia ei
koettaisi ulkoisiksi. Pitaisi mahdollistaa se, etta myos henkilostolla on aikaa ja mahdollisuus

osallistua yhteistyoskentelyyn ja tarvittaessa kouluttautua muutoksiin.

5 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli saada lahijohtajien nakemys esille muutosjohtamisesta ja mah-

dollisesti hyodyntaa sita esimiestyon kehittamisessa. Lahijohtamista on tutkittu vahan (Reikko
ym. 2010, 11) samoin kotihoidon muutosjohtamista. Minua kiinnosti, miten lahijohtajat koke-
vat muutokset ja muutosjohtamisen seka mita asioita he pitavat tarkeina muutosjohtamisessa

ja miten kotihoidon lahijohtamista pitaisi kehittaa.

Tulosten mukaan muutokset koettiin haasteina ja mahdollisuuksina. Haasteellisuus liittyi
kuormittavuuteen, koska muutoksia oli liian paljon samanaikaisesti ja niiden koettiin usein
vain tulevan jostain. Muutoksia pidettiin myos valttamattomina, jotta asiat menevat eteen-
pain ja aikaisempia muutoksia ajateltiin hyodynnettavan tulevissa muutoksissa. Ajateltiin,
etta muutokset taytyy vain ottaa vastaan ja sopeutua niihin. Termit sopeutuminen ja sietami-

nen kuvaavat Valteen (2002, 19) mukaan muutosta, joka koetaan ulkoa ohjatuksi ja pakote-
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tuksi. Tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuuksien kokeminen edesauttaa muutosten hyvaa

toteutumista ja tiukka aikataulu ja kiire estavat (Heino & Taskinen 2012, 51).

Muutosten vaikutus tyon hallintaan nostettiin esille lahijohtajien keskustelussa. Monet muu-
tokset vaikuttivat tyon hallinnan tunteeseen, varsinkin muutoksiin liittyva tyopaine, tyon kes-
keytykset ja sahkopostitulva heikensivat tyon hallintaa. Muutoksia tulisi suunnitella ja porras-
taa, jos mahdollista, jotta tyomaara pysyisi hallittavana. Tuomisen & Pohjakallion (2012) tyo-
elaman tutkimukseen perustuvassa mainiossa Tyokirjassa kerrotaan kymmenia vinkkeja tyon
iloon ja oman tyon hallintaan esimerkiksi sahkopostin kasittelyyn ja itsensa johtamiseen ja

omaan hyvinvointiin muutoksessa.

Lahijohtajat toivat esille, ettei muutoksia tai niihin liittyvia tunteita ollut mahdollista kasitel-
la riittavasti ylemman johdon kanssa. Tutkimusten mukaan muutosten kasittelemisesta yhdes-
sa on hyotya. Muutoksiin liittyy aina epavarmuutta, joka voi ilmeta muutosvastarintana. Jos
muutosvastarintaan osataan suhtautua oikein, voi se edesauttaa parempaan muutoksen lapi-
viemiseen ja sitoutumiseen seka vahentaa kielteisia piirteita. (vrt Jarvinen 2005, Mattila
2007.) Valteen (2002, 46-47) mukaan valtaosa muutoksen hallintaa yksilon kannalta on pelko-
jen, uhkakuvien ja epavarmuuden kasittelya ja osallistuminen itsessaan halventaa pelkoja.
Saarisen (2007, 21) vaitostutkimuksen mukaan tunteiden kasittelyn ja niiden kasittelemiseen

liittyvien tietojen ja taitojen puuttuminen voi heijastua tyohyvinvointiin ja tuottavuuteen.

Positiivisista tunnekokemuksista tulivat tassa tutkimuksessa esille luottamus, usko selviytymi-
seen, myotatunto ja yhteisollisyys. Vahva yhteisollisyys ja lahijohtajien ilmaisema kollegojen
tuki puoltavat sita, etta asioita kuitenkin jaetaan keskenaan lahijohtajien ja tyontekijoiden
kanssa. Kotihoidon tyossa jokainen paiva on erilainen, kotihoidossa suunnitelmat muuttuvat
paivittain, mika vaatii luonnostaan tyontekijoilta joustavuutta, epavarmuuden ja paineen-
sietokykya, luottamusta seka kykya tehda nopeita paatoksia. Kotihoidon tyossa voi kayttaa
osaamistaan monipuolisesti ja itsendinen tyo kasvattaa selviytymaan. Kotihoidon tyo koetaan
yleisesti merkitykselliseksi ja uskon, etta lahijohtajan asenteella ja omilla muutosvalmiuksilla
on suuri merkitys muutoksista selviytymiseen koko tyoyhteison kannalta. Kotihoidossa monet
jo totetuneet muutokset arvioitiin jalkeenpain onnistuneiksi toiminnan kannalta, kuten tyon-
jako ja yhden tiimin malliin siirtyminen. Stenman ym. (2015) ja Turpeinen (2011) korostivat

positiivisten muutoskokemusten esilletuomista muutoksissa.

Muutosten johtamisessa tavoitteiden mukainen johtaminen tuli esille mutta strategiaa tai vi-
siota ei nostettu erityisesti esille toimintaa ohjaavaksi kuten muutosjohtamisen kirjallisuudes-
sa ja esim. Vuorisen (2008) vaitostutkimuksessa osastonhoitajien muutosjohtamisessa vision
merkitys korostuu, samoin Kotter (1996) korostaa vison merkitysta muutosjohtamisessa. Us-

kon, etta hallittujen suunniteltujen strategisten muutosten valmistelemisessa muutokseen
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liittyva viso nousee paremmin toimintaa ohjaavaksi. Voi olla myos, etta kotihoidon strategi-
nen perustehtava koetaan yleisesti selkeaksi ja sisaanrakennetuksi, eika visiota ollut tarpeen
korostaa naissa osittain taloudellisissa ja toiminnallisissa muutoksissa. Kotihoidon tavoitteelli-
suus on lisaantynyt ja parantunut vuosien varrella ja tavoitteita johdetaan tuloskortista kay-
tannon tekemisen tasolle (vrt Kerosuo 2009; Stenman ym. 2015.) Tavoitteita kasitellaan yh-
dessa ja jokainen lahijohtaja kay tyontekijansa kanssa tavoitteita lapi vuosittaisissa kehitys-

keskusteluissa, seka osaamista ja tyontekijan omaa kehittymissuunnitelmaa.

Ihmisten johtaminen korostui tassa tutkimuksessa ja tulos on samansuuntainen tassa tutki-
muksessa kaytetyn muutosjohtamisen tutkimusten ja kirjallisuuden kanssa. Kotterin mukaan
muutosjohtaminen on ihmisten johtamista jopa 80% ja asioiden johtamista 20%. Reikon ym.
(2010, 70 ) mielesta johtamiskulttuurissa painottuu liikaa asiakeskeinen johtaminen mutta
lahijohtajilla korostuu ihmislaheisempi tyyli. Vuorisen (2008) transformatiivisen johtamisen
piirteista tassa tutkimuksessa tulivat esille lahijohtajien arvostava suhtautuminen tyontekijoi-
hin ja ihmislaheinen, yksilollisia kehittamistarpeita huomioiva johtamistapa. Lahijohtajan
roolin keskeinen piirre muutoksessa tuli esille hyvin, eli lahijohtaja tasapainottaa tilannetta
epavarmuudessa ja on lasna tyontekijoille seka vie muutosta eteenpain kannustamalla. Lahi-
johtajat arvostavat tyontekijoitaan, joita he kuvasivat sitoutuneiksi ja vastuuntuntoisiksi. Si-
toutuminen ja vastuuntunto, joita tyontekijoilla oli, ovat hyvia alaistaitoja, joita muutoksessa
tarvitaan (esim. Juuti 2006, 129). lkajohtaminen ja yksilollinen johtaminen, voimavarat ja

osaamisen huomioonottaminen ovat hyvaa henkilostojohtamista.

Johtamisen koettiin olevan yhteistyota ja lahijohtajat korostivat sita, ettei yksin voi johtaa
riittavan hyvin. Yhteistyossa johtaminen, osallistava johtaminen ja jaettu johtaminen olisivat
mielenkiintoisia tutkimusaiheita tarkastella kotihoidon nakokulmasta enemmankin. Osallista-
minen tassa tutkimuksessa oli tyontekijoiden mukaan ottamista ja yhdessa pohtimista. Muu-
tosten lapiviemisessa tarvitaan keskustelevan ja osallistavan johtamistavan lisaksi Jarvisen
(2012, 56-57) mukaan myos paattavaista otetta ja esimiehen auktoriteettia muutosten lapi-

viemiseksi.

Lahijohtajat pitivat tarkeana muutosprosessiin liittyvia asioita, kuten muutoksista tiedotta-
mista ja perustelemista seka asioiden pohtimista yhdessa henkiloston ja ylemman johdon
kanssa. Siihen, miten he konkreettisesti vievat muutosprosessia eteenpain, ei tutkimuksessa
saatu vastausta vaikkakin haastateltavat totesivat, etta muutosprosessiin pitaa kiinnittaa
huomiota. Johdetuksi tulemisessa ja ylemman johdon tuen sihteen koettiin saavan tukea mut-
ta ilmeni myos tuen tarvetta. Kannettiin jopa huolta ylemman johdon kiireista ja paineista, ja
sen avulla ymmarrettiin mahdollinen tuen ja muutosten kasittelemisen puute. Liian paljon
asiaa tulee omaksuttavaksi ja tyostettavaksi muutosten osalta sahkopostilla lahijohtajien mie-

lesta.
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Henkiloston kouluttautuminen muutoksiin nahtiin tarkeana, ei pelkastaan lahijohtajien. Tyo-
hyvinvointiin ja kouluttautumiseen satsaamisella on suuri kansantaloudellinen merkitys, puut-
teellinen tyohyvinvointi maksaa paljon ja tyohyvinvointiin satsaaminen on vain murto-osa suh-
teessa tyosta poissaolon kustannuksiin (esim Kauppinen ym. 2012, 12-14). Peruskoulutukseen
muutosjohtaminen ei sisally tyontekijoilla eika lahijohtajilla (esim. Reikko ym. 2010, 71). La-
hijohtajien mielesta valmentavan johtamisen taidoista olisi hyotya tulevaisuudessa. Mielestani
johtamiskoulutusta tulisi jarjestaa yksilollisesti tarpeiden mukaan. Coachingissa olisi mahdol-
lista jakaa muutokseen liittyvia tunteita ja asioita ja Saarisen (2007, 181) mukaan coaching
voi olla parempi kuin perinteinen koulutus. Kotihoidon tyossa voitaisiin hyotya ulkopuolisesta
mentorista. Hakasen (2010, 86) mielesta ulkopuolisen mentorin kaytto lisaa muutoksessa tyon
voimavaratekijoita ja nain vahentaa tyon kuormitustekijoita. Hakasen (2011,108) mielesta

kiinnitettava talloin huomiota.

Kotihoidon lahijohtajan tehtavakuvaa tulisi kehittaa, jotta johtamiseen voisi satsata enem-
man. Hyvaa johtamista peraankuulutetaan erilaisissa suosituksissa ja tavoitteissa. Kotihoidon
lahijohtajan tyomaaraa tulisi tarkastella esimerkiksi suhteessa osastonhoitajiin ja apulaisosas-
tonhoitajiin seka palkkausta ja nimiketta tulisi arvioida uudelleen suhteessa tyon vaatimuksiin
ja osaamiseen. Taman tutkimuksen perusteella apulaiskotihoidon ohjaajan tai vastaavan hoi-
tajan perustaminen lahijohtajan (kotihoidon ohjaajan) tyopariksi vapauttaisi lahijohtajan re-
sursseja johtamiseen ja apulaiskotihoidon ohjaaja tyoskentelisi enemman asiakkaiden raja-
pinnassa. Kotihoidon ohjaaja ei pysty nykyisella tyomaaralla perehtymaan hyvin kaikkien asi-
akkaiden tilanteisiin. Tyomaaraa, tyon vaatimiksia ja osaamista tulisi tarkastella suhteessa
osastonhoitajiin ja apulaisosastonhoitajiin, onko tyomaara samassa suhteessa. Myos lahijohta-

jien omaan jaksamista ja tyohyvinvointia pitaisi tukea.

Lahijohtajat pitivat tarkeana perustehtavan eli asiakkaiden hyvan hoidon ja palvelun turvaa-
mista muutoostilanteissa. Kotihoidon asiakkaiden valittoman tyon lisaamispaine on koko ajan
lasna. Valittomalla asiakastyolla tarkoitetaan sita aikaa, jonka tyontekija on asiakkaan luona
tai asiakkaan kanssa. Valittoman asiakastyon tuntimaaran tavoitteen tulisi olla sellainen, etta
resurssit ovat tasapainossa ja valillisten toiden lisaksi myos tyontekijoiden kouluttautumiseen
ja asioiden yhteiseen pohtimiseen olisi aikaa ja mahdollisuus. Liian suuri tyomaara aiheuttaa
tyossa viihtymattomyytta, mika heikentaa tuottavuutta ja heijastuu asiakkaisiin ja laatuun
(Homan-Helenius & Aho 2010, 17).

6  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut seka johtaminen ovat uudistumassa. Palvelut kehitty-

vat, organisaatiot ja johtamisjarjestelma muuttuvat ja kehittyvat. Onnistuneita muutoksia on
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mahdollista saavuttaa tiedostamalla ja huomioimalla muutoksen elementteja. Naita muutok-
sen elementteja ovat esimerkiksi muutosjohtaminen, muutoksen kokeminen, muutosvastarin-
ta, muutosprosessi ja tyohyvinvointi muutoksessa. Johtamisella ja yhteistyolla henkiloston

kanssa tyohyvinvointi huomioiden, muutosprosessia voidaan vieda eteenpain kohti parempaa,

laadukkaampaa ja tehokkaampaa toimintaa ja asiakastyota.

Muutosjohtamisen koulutuksesta ja muutosvalmiuksien lisaamisesta voisi olla hyotya seka esi-
tavaa tai yhteistoiminnallista koulutusta. Lahijohtajien osaamiskartassa tulisi olla muutosjoh-
tamisen osio ja perehdytyskorteissa aihetta tulisi kasitella, jotta muutosjohtamisen taidot,

alaistaidot ja valmiudet vahvistuisivat. Lahijohtajille tulisi jarjestaa valmentavan johtamisen

koulutusta tarpeen mukaan.

Muutosjohtamisen koulutus voisi olla esimerkiksi coaching- tyyppista ja/tai tarpeisiin raataloi-
tya tiedollista, taidollista tai yhdessa pohtimista muutospajoissa esimerkiksi ulkopuolisen
mentorin johdolla. Coaching- tyyppisessa koulutuksesssa olisi mahdollista kasitella muutok-
seen liittyvia tunteita ja meneillaan olevia asioita. Lahijohtajat ja hoitajat hyotyisivat muu-
tosjohtamisen koulutuksesta. Lahijohtajille tulisi olla kaytettavissa myos tutkimustietoa, jotta
he voivat ymmartaa muutokseen liittyvia asioita ja sita kautta heilla on valmiuksia vetaa
muutospajoja tyontekijoilleen. Muutospajoja tulisi olla myos lahijohtajien ja heidan esimie-
hensa kesken. Erityisita muutosagenteista on myos hyvia kokemuksia aikaisemmin esimerkiksi

litkkkumissopimus toimintamallin jalkauttamisessa kotihoitoon.

Tutkimuksessa tuli vahvasti esille yhteisollisyys. Kotihoidon tyo on hektista ja paivan aikana
valttamatta ehdi tiimikokouksiin. Kotihoidon rakenteet mahdollistavat tiimikokouksen viikoit-
tain seka aluekokouksen noin kerran kuukaudessa. Tyohyvinvointi- ja kehittamispaivia tarvi-
taan ja niita on ollut mahdollisuus jarjestaa kerran vuodessa. Kotihoidon tyotahti on kiristynyt
ja yhteisten tapaamisten merkitys korostuu. Saastamiseen ja korjaaviin toimepiteisiin sat-
saamisen sijaan tulisi satsata tyOhyvinvointiin, osaamiseen ja yhteistyohon. Kokonainen tyo-
hyvinvointipaiva pitaisi sailyttaa tyon yhtena voimavaratekijana. Asiakastyon turvaamiseksi

tulisi maaritella riittava hoitajamitoitus kotihoidossa.

Lahijohtajan tyonkuvaa voisi pohtia suhteessa osastonhoitajiin ja apulaisosastonhoitajiin seka
mahdollisen apulaiskotihoidon ohjaajan toimenkuvan perustamista voisi ainakin miettia.
Tyonjakajan, yhteistoimintavastaavan tai sihteerin roolia voisi myos kehittaa. Kotihoidon lahi-
johtajan tyon hallinnan nakokulmasta puhelinajan puolittaminen esimerkiksi klo 9-12 helpot-
taisi tyon hallintaa, samoin perehdytys ja rekrytointi voisivat olla keskitettyja, jolloin niiden

osaaminen ja tasalaatuisuus varmistettaisiin seka lahijohtajan tyoaikaa vapautuisi.
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7  Luotettavuus ja eettisyys

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata lahijohtajien nakemyksia muutosten
kokemisesta, muutosjohtamisesta ja kotihoidon lahijohtamisen kehittamisesta. Tutkimuksen
osallistujajoukko oli pieni (N=5) ja nain pienta maaraa voi kutsua naytteeksi. Tutkimuksen
luotetavuutta on hyva arvioida Hirsjarven & Hurmeen (2010, 232-233) mukaan. Luotettavuut-
ta parantaa tutkimuksen vaiheiden kuvaus, aineiston luokittelun perusta seka tulkintojen ja
paatelmien perusta. Tassa tutkimuksessa tutkimustulokset eivat ehka ole pienen kohdejoukon
takia yleistettavissa laajemmin mutta mielestani lahijohtajien nakemykset ja kasitykset ovat
ainutlaatuisia ja arvokkaita itsessaan. Tutkimuksen luottavuutta lisaa tutkimusprosessin sel-
kea kuvaus ja laadulliseen tutkimukseen soveltuva tutkimusmenetelma seka analysointimene-
telma. Tutkimuksen uskottavuutta lisaa se, etta toimin itse kotihoidon lahijohtajana ja pystyn
ymmartamaan asioita, joita tutkittavat toivat esille. Ymmarran kotihoidon kokonaisuutta si-
saltapain ja niita merkityksia, joita tulokset tuottivat. Haastattelutilanteessa pysyin kuitenkin
mahdollisimman neutraalina. Taysin objektiivisesti en pysty asiaa kokonaisuudessa katso-
maan, koska elan samaa maailmaa kuin tutkittavat mutta tiedostin asian ja pyrin tutkimusti-
lanteessa neutraliuteen ja objektiivisuuteen. Tutkimusprosessi ja tutkimuksen tekeminen oli-

vat mielenkiintoisia ja ne rikastuttivat omia nakemyksiani.

Tutkimuksen eettisyyteen kuuluvat Hirsjarven & Hurmeen (2010, 23-27) mukaan yleisten tut-
kimuseettisten periaatteiden huomioiminen. Tiedonhankintaan ja tutkimuksen raportointiin ja
julkaisemiseen liittyvia periaatteita ja hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluvia asioita ovat
tutkimustyossa noudatettava rehellisyys, huolellisuus ja avoimuus seka objektiivisuus. Tutki-
mus suunnitellaan, tietoa hankitaan, se toteutetaan, raportoidaan ja julkaistaan tutkimuksel-
le hyvaksyttavien periaatteiden mukaan ja aineistoa tulee kasitella ja sailyttaa huolellisesti.
Aihepiirin valinnassa tutkijan tulee pohtia miksi ja kenen hyodyksi tutkimusta tehdaan. (Hirs-
jarvi & Hurme 2010, 23-27; Viinamaki & Saari 2007, 12-20.)

Tutkimuksen tekemisessa ihmisarvon kunnioittaminen ja vapaaehtoinen suostumus ja
anonymiteetti on tarkeaa. lhmiset voivat paattaa osallistumisestaan ja mita esimerkiksi haas-
tattelussa sanovat ja heidan tulee saada riittavasti tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja kulus-
ta ja heilla tulee olla mahdollisuus keskeyttaa osallistumisensa ilman, etta heille tulee asiasta
jonkinlaista seuraamusta tai haittaa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 23-27; Kuula 2006, 22-23.)

Tassa tutkimuksessa noudatin eettisia periaatteita hakemalla tutkimukselle luvan ohjeiden
mukaan. Aihe kiinnosti minua henkilokohtaisesti, silla kotihoidon muutosjohtamisesta ei ollut
tutkimustietoa. Kuulan (2006, 30) mukaan aito kiinnostus ja aiheesta oleva tutkimustiedon
vahaisyys voidaan perustella tutkimuseettisesti motivaation lahteeksi. Huomioin eettisyyden
tutkimuksen koko tutkimusprosessin ja tutkimuksen ajan. Luvan saatuani laitoin informointi-

kirjeen tutkimuksen yhdyshenkilolle, joka toimitti sen edelleen kohderyhmalle. Informaatio-
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kirje sisalsi tarvittavat tiedot tutkimuksesta ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta seka yh-
teystietoni, josta oli mahdollisuus kysya lisaa informaatiota. Tutkimukseen kiinnostuneet osal-
listujat ilmoittautuivat minulle sahkopostitse ja he saivat suostumuslomakkeen ja kysymys-
teemat ennen tutkimuksen toteutusta. Tutkittavien kunnioitus ja arvostus kantoi koko tutki-
muksen ajan ja jatkuu sen jalkeenkin. Anonymiteetin halusin turvata niin, etten kysynyt tai
raportoinut tutkimukseen osallistujien taustatietoja enka laittanut suoria lainauksia tekstiin.

Aineiston sailytin luottamuksellisesti itsellani ja havitan sen opinnaytetyon valmistuttua.
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Poytékirjanote 1(2)

Sosiaali- ja terveysvirasto
Sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalvelut

Etelén palvelualue

08.02.2017

Eteldn palvelualueen johtaja

Anne Toikkanen

3§

P&étos tutkimuslupahakemuksesta HEL 2017-001186
HEL 2017-001186 T 13 02 01

Péités

Pdatdksen perustelut

Etelan palvelualueen johtaja paatti myontaa tutkimusluvan Anne Toik-
kasen tutkimuslupahakemukselle "Kotihoidon Iahijohtajien n&dkemyksia
muutosjohtamisesta” (ylempi amk). Opinndytetydn yhteyshenkilé sosi-
aali- ja terveysvirastossa on kotihoitopaallikko

Opinnaytetyén tarkoituksena on kuvata kotihoidon l&hijohtajien nake-
myksid ja kokemuksia muutosjohtamisesta. Tavoitteena on tuoda esille
kotihoidon lahijohtajien nakokulma muutosjohtamisesta ja hysdyntas
sita kotihoidon esimiestydn kehittamisessa. Opinnaytetyé on laadulli-
nen. Tutkimuksen aineisto kerataan teemahaastatteluna ryhmassa vii-
delts kotihoidon ldhijohtajalta (kotihoidon ohjaaja). Aineisto analysoi-
daan teemoittelemalla.

Tutkimuslupaan sovelletaan seuraavia ehtoja:

Tutkimusraportista ei saa olla tunnistettavissa tutkimukseen osallistu-
neita henkilsita.

Tutkimuksesta ei tule koitua kustannuksia sosiaali- ja terveysvirastolle.

Tutkija saapuu pyydettdessé maksutta esittelemaan tutkimuksen tulok-
sia Helsingin sosiaali- ja terveysvirastoon.

Tutkimuksen valmistuttua toimitetaan tutkimusraportti tai sahksinen
osoite, josta se on luettavissa, sosiaali- ja terveysviraston kayttéon
(osoite Helsingin kaupunki, Kirjaamo, Sosiaali- ja terveysvirasto, PL 10,
00099 Helsingin kaupunki).

Lisatiedot
Helena Soini, erityissuunnittelija, puhelin: 310 46933
helena.soini(a)hel.fi
Postiosoite Kiyntiosoite Puhelin Y-tunnus Tilinro
PL 6000 Toinen linja 4 A +358 9310 5015 0201256-6 FI1880001200052430
00099 HELSINGIN KAUPUNKI Helsinki 53 Faksi Alv.nro
sosiaalijaterveys@bhel.fi www.hel fi/sote +358 9 310 42504 Fl02012566
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Informointikirje tutkimukseen osallistuville
Arvoisa kotihoidon lahijohtaja (kotihoidon ohjaaja)!

Opiskelen Laurea ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen koulutusohjel-
massa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyota tutkimalla Helsingin kau-
pungin kotihoidon lahijohtajien (kotihoidon ohjaajien) nakemyksia ja kokemuksia muutosjoh-

tamisesta.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuoda kotihoidon lahijohtajien nakokulma esille muutosjohta-
misesta ja hyodyntaa sita kotihoidon esimiestyon kehittamisessa. Kartoitan miten kotihoidon
lahijohtajat kokevat muutokset ja niiden johtamisen ja mita asioita he pitavat tarkeina muu-

tosjohtamisessa seka miten kotihoidon lahijohtamista pitaisi kehittaa.

Tiedot opinnaytetyota varten kerataan ryhmahaastattelulla. Haastattelu nauhoitetaan osallis-
tujien luvalla ja tietoja sdilytetaan luottamuksellisesti. Adnite tuhotaan kun opinnaytetyd on

valmis. Kenenkaan osallistujan henkilollisyys ei paljastu valmiista tutkimuksesta. Tutkimuksen
tulokset analysoidaan laadullisin menetelmin ja tuloksia hyodynnetaan kotihoidon esimiestyon

kehittamisessa. Tutkimustulokset raportoidaan Laurealle seka Helsingin kaupungille.

Tutkimukseen osallistujat rekrytoidaan kotihoitopaallikko (nimi poistettu) kautta informointi-
kirjeella. Tarvitsen viisi haastateltavaa noin tunnin kestavaan ryhmahaastatteluun, joka pide-
taan (poistettu) tiloissa 10.3.2017 klo 14-15.30 osoitteessa (poistettu). Tutkimukseen voi osal-

listua tyoaikana.

Ilmoittautua voi suoraan minulle anne.toikkanen@student.laurea.fi

Lahetan haastatteluun tuleville suostumuslomakkeen ja teemakysymysrungon sahkopostilla.

Tutkimusta varten on saatu tutkimuslupa Helsingin kaupungilta 8.2.2017.

Yhteistyoterveisin

Anne Toikkanen

kotihoidon ohjaaja

(p. poistettu)


mailto:anne.toikkanen@student.laurea.fi
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Liite 2: Suostumuslomake tutkimukseen osallistuville

Suostumuslomake tutkimukseen osallistuville

Olen saanut Anne Toikkasen lahettaman saatekirjeen opinnaytetyohon liittyvan ryhmahaastat-
teluun osallistumisesta. Olen saanut tietoa tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteesta ja tut-
kimuksen luottamuksellisuudesta. Tiedan, miten ja mihin tietoja kaytetaan. Voin halutessani

keskeyttaa osallistumiseni tutkimukseen milloin vain.

Suostun haastatteluun Suostumus vastaanotettu
Paikka ja aika Paikka ja aika
nimi ja nimen selvennys nimi ja nimen selvennys

(tutkimukseen osallistuja) (tutkija)



45
Liite 4

" LAUREA / Yhdessd /
AMMATTIKORKEAKOULU enemmdn

Liite 3: Teemakysymysrunko

Ryhmahaastattelun haastattelurunko

1. MUUTOKSET JA NIIDEN KOKEMINEN
Minkalaisia muutoksia kotihoidossa on ollut (esimerkiksi viimeisen vuoden aikana?)
Minkalaisia ajatuksia ja tunteita muutokset herattavat?

Miten olette selvinneet lahijohtajina muutoksista?

2. MUUTOSJOHTAMINEN
Miten johdatte muutoksia?
Mita asioita/tehtavia/keinoja pidatte tarkeana muutosten johtamisessa ja lapiviennissa?

Miten teita on johdettu ja mita tukea olette saaneet muutoksissa?

3. KOTIHOIDON LAHIJOHTAMISEN KEHITTAMINEN
Mita haasteita kotihoidon lahijohtamisessa on?
Miten kotihoidon lahijohtamista/muutosjohtamista pitaisi kehittaa?

Mita osaamista koulutusta ja tukea tarvitaan?
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Liite 4: Teemoittelun yhteenveto

Muutokset Tunteet ja ajatukset MU.UtOkS.ISta
selviytyminen

¢ Kotihoidon e Muutokset suuria * Yhteistyo
aluemuutokset o Liikaa kerralla tyontekijoiden kanssa

e Asiakas- ja o Fi voi vaikuttaa e sopeutuminen
tyontekijavaihdokset « Tyépaine e vertaistuki

e Tiimien yhdistaminen o riittimattomyys e ylemman johdon tuki

e Tydnjaon organisointi,
tyonjakajan rooli

¢ Asiakkaiden
tukipalvelutuottajien
vaihdoksia

* punainen lanka katoaa ® oma asenne
¢ tyon hallinta vahenee

¢ Hyvaksyminen

e Myotatunto

e luottamus

e Tiimitilojen muutto

Monet paallekkaiset muutokset

Asiakkaita koskevat muutokset Tyontekijoita koskevat muutokset

Tunteet ja ajatukset

’¢

Tyon hallinta Hyvaksyminen

Selviytyminen

Yhteistyo Vertaistuki

Tyon hallinta selviytyminen

Muutokset haasteina ja mahdollisuuksina

Taulukko 1: Muutokset ja niiden kokeminen
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Lahijohtajat Muutosjohtamisessa Lahijohtajia on johdettu
johtavat muutoksia pidetdan tarkeana ja ovat saaneet tukea
e yksil6llinen emuutosten valmisteleminen e sdhkopostilla
johtaminen ylemmaén johdon kanssa « itseohjautuminen

ehenkiloston osallistaminen

y YhtelStYossa emahdollisuus puhua * valtuuttaminen
johtaminen etiedottaminen e tavoitettavuus
* osallistaminen emuutosten perusteleminen e esimiehen tuki
* ldsndolo 'VUOT‘ipf‘he'u e kollegiaalinen tuki
¢ |3hijohtajan oma *positiivisuus
esimerkki ja asenne emuutosten vaiheittainen
. eteneminen
¢ kannustaminen o :
i ) eperustehtavan tekemisen
e tasapainottaminen turvaaminen

Keskeiset teemat muutosten johtamisesta

Yksiléllinen johtaminen Osallistava johtaminen

A 4

Keskeiset teemat tarkeista asioista muutoksessa

Hyva muutosprosessi Hyva asiakastyo

A 4

Keskeiset teemat lahijohtajat johdettavina ja tuen saajina

Valtuuttaminen Tuki

Yksilollinen johtaminen, osallistava johtaminen,muutosprosessi, tuki

Muutosjohtaminen yksilollisena ja yhteisollisena prosessina

Taulukko 2: Muutosjohtaminen
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Lahijohtamisen Kotihoidon

haasteet |3hijohtamisen AU [

muutoksessa kehittamistarve OSaamistarve
e Tyon maara e Henkil6stdé mukaan ¢ valmentava
e Tydn moninaisuus prosesseihin johtaminen
e Sihkopostitulva e tyohyvinvointi e muutoskoulutus
o keskeytykset * kotihoidon ohjaajan henkiléstolle
e liian vdhan aikaa tyonkuvan

henkildstalle pohtiminen
e apulaiskotihoidon
ohjaaja

Lahijohtamisen haasteet muutoksessa

Tydn maara lilan vahan aikaa henkilstolle

A

Kotihoidon lahijohtamisen kehittamistarve

Kotihoidon ohjaajan tyonkuva Tyohyvinvointi

Koulutus- ja osaamistarve

Valmentava johtaminen muutoskoulutus henkiléstélle

Kotihoidon ohjaajan tyonkuva, tyohyvinvointi

Uudistuva johtaminen

Taulukko 3: Kotihoidon lahijohtamisen kehittaminen



