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memos and development tasks produced by the process participants were analyzed. The themes,
which came up, were examined in the light of information theory. During the research the commu-
nication in the organization was developed by producing brochures, making an orientation plan
and written instructions for the customer transfers, and starting a substitute bank. Operational
practices were improved by developing primary nursing and workplace skills. The results showed
that close interaction between superiors and employees and collegial support promote the devel-
opment of the practices in supervisory tasks. Particularly important in an organizational change is
to take humanitarian factors into account, and to have open communication and interaction as well
as active involvement in planning and implementing change.

Keywords
Immediate superior work , elderly and disability services, work well-being










SISALTO

I @] 1 7Y V1 LTRSS 6
3.1 TULKIMUKSEN TArKOITUS .....uviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb eseennnnanees 13
3.2 Tavoitteet ja tutkKIMUSTENtAVAL ..........cccooeiiiiee e 13
4 ESIMIESTYON SISALTOALUEITA ...ttt ettt 14
5 MUUTOS JA SEN JOHTAMINEN .....coiiiiiiiiiiiiiiie ettt a e e 16
6 TUTKIMUSAINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT ....oooiiiiiiiecieeieecte e 19
6.1 Toimintatutkimus l&hestymistapana.............ccceeeiieeeiiiiiiiiiiin e e 19
6.2 Tutkimuksen menetelmalliset ratkaiSut ..............cooooviiiiiiiiini e 20
6.2.1 Tutkimukseen 0SallISTUNEEL ..........oiiiiieiieeeiee e e e e aeanees 21
6.2.2 Aineiston kasittely ja analyysi ..o 22
7 LAHIESIMIESTYON KEHITTAMISPROSESSIN ETENEMINEN JA TULOKSET .....23
7.1 TULKIMUKSEN KUIKU . ...eeveeese et e e e e e e e s e e e e e eennnes 24
7.2 TULKIMUKSEN TUIOKSEL ... . it e et e e e e e e e e s e e e e eeennnes 37
8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET ....oeiiuieeetie ettt 40
8.1 Lahiesimiestyd KehittdmiSproSesSING.........cooovvveeieeeeeeeeeeeeee e 40
8.2 KehittamistyOn tulosten tarkastelua ..., 41
8.3 Eettiset ndkodkohdat ja niiden huomiointi tutkimuksessa ...........cccccceeeeeiieeeniienn, 45
8.4 TutkimUKSEeN IUOLELAVUUS ......cceeeeeeeeeeeee e 47
8.5 Oman oppimMISEN ArVIiOINTIA ..........uuuieiii e e e e e e e e e eaeees 48
8.6 Kehittamishaasteet JatKOSSa .........uueiiiiiiiiiiiiiiie e e e e e eaeees 49

LAHTEET oottt ettt ettt et st et et e e b e e se et et e s beeba e st et esaeebeensetesseabeeneens 50






1 JOHDANTO

Kiinnostus sosiaali- ja terveydenhuollon johtamista ja sen kehittdmista kohtaan on
ollut viimevuosina merkittavaa. Tutkimuksin on valotettu sosiaali- ja terveydenhuollon
strategisen tason johtamista, myés kiinnostus hoitotydn johtamista kohtaan on ollut
suurta, kun taas hoivatydn ja sosiaalihuollon palveluiden johtamista ja esimiestyota
on tutkittu hyvin vahan. (Aarva, 2009). Tutkimuksia on tehty hoiva- ja hoitotyon la-
hiesimiesten johtamistydsta lahinna osastonhoitajan tehtavaan liittyvia tehtavaalueis-
ta, osaamisvaatimuksista ja rooleista. Kiinnostus hoito- hoivatyon johtamista kohtaan
voidaan katsoa johtuvan osittain siita, etta koulutetun hoitohenkildston saatavuus ja
pysyvyys ovat hoito- hoivatydn johtajien haasteina kaikkialla sosiaali- ja terveyden-
huollossa ja tyontekijdiden hyvinvointi ja siihen liittyva hyva henkildstéjohtaminen ovat
merkittavia kilpailuetuja kunnille. Henkiléston voimavarat nahdéédn myos sosiaali- ja
terveydenhuollon kansallisessa Kaste-kehittdmisohjelmassa sosiaali- ja terveyden-
huollon keskeisind voimavaroina. (STM 2008:6). Merkittavimmat johtamistyon haas-
teet ovat nyt ja tulevaisuudessa Paras- hanke sekd muut yhteiskunnan rakenteiden
muutostarpeet, jotka edellyttavat sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiselta uusia va-
lineitd. Varpaisjarven kunta lahti vastaamaan vanhus- ja vammaispalveluiden kehit-

tamisen haasteisiin Unelma 2010-hankkeella (Unelma 2010).

Palvelurakenne uudistuksen my6ta sosiaali- terveydenhuollon organisaation laajene-
vat ja tulevat isommiksi. Suurissa organisaatioissa hallinto siirtyy yha kauemmaksi
yksikoista ja lahiesimiesten rooli ammatillisen tydnjohtajana korostuu. On varaudutta-
va siihen, ettd kuntia ohjataan jo lahitulevaisuudessa suurempien kokonaisuuksien
osiksi. Kaydyssa keskustelussa Paras-hankkeessa mukana olevissa kunnissa on
heratetty epailyja palveluiden pikaisesta keskittymisesta yhteistoiminta-alueiden kes-
kuskuntiin tai viela niitakin suurempiin keskuksiin. Paras- hankkeen kuntakyselyssa
sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestamisesta yksi keskeinen viesti kunnilta on ollut,
etta yhteistoiminta-alueita muodostettaessa kunnissa on usein sdilyttdd lahipalvelut
omassa kunnassa. (Kokko, Heindmaki, Tynkkynen, Haverinen, Kaskisaari, Muuri,

Pekurinen ja Tammelin 2009.)

Terveydenhuollossa johtajilta edellytetdan sosiaalisia taitoja seka keskustelu- ja neu-
vottelutaitoja. Sosiaali- ja terveyspalvelujen johtamisessa on otettava huomioon, etta
alalla on erityispiirteita, jotka vaikuttavat merkittavasti terveydenhuollon johtajuuteen

ja johtamiseen. Terveydenhuollon johtamista ohjaavat ja rahoittavat valtion ja kuntien
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tekemat poliittiset paatdkset. Toiseksi terveystarpeen kysynta on luonteeltaan rajaton,
silla terveyspalveluiden kysyntd kasvaa sitd mukaan, mitd enemman niité tarjotaan.
Kolmanneksi terveydenhuollon organisaatioille keskeinen toiminnan l&htokohta on
etiikka. Terveydenhuollon perustehtava ja padmaara on asiakkaiden kivun, karsimyk-
sen lievittdminen seka elaman ja kuoleman kysymykset. Hoitotytn johtamisen erityis-
ta luonnetta lisda se, ettd sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavat yh& useammin mo-
niammatilliset asiantuntijaorganisaatiot. Johdettavina on asiantuntijoita, ammattilaisia
ja ammattilaisten verkostoja, joilla on laaja-alainen osaaminen. Taman takia johtajilta
edellytetd&n sosiaali- ja terveydenhuollossa kykyé erilaisuuden kunnioittamiseen ja
kriittiseen ajatteluun. Hoitotydn johtajat voidaan ajatella osaajien ja osaajaverkostojen
johtajiksi. Naiden erityispiirteiden ymmartdminen on valttaméaténta alan johtamisen ja

johtajuuden ymmartamisessa ja kehittamisessa (Vuori 2005, 198- 260).

Terveydenhuollon ammattilaisia houkuttelevien tydymparistdjen tunnuspiirteitd ovat
tehokas vuorovaikutus, hyvat yhteistydsuhteet ja mahdollisuus paatéksentekoon (Me-
retoja & Koponen 2008). Ammatillisen tydnjohdon eli lahiesimiesten vastuulla on tyén
tarkoituksenmukainen organisointi, henkildstén osaamisen ja tyokaytantdjen uudis-
taminen, tyontekijdiden ja tydyhteisdn hyvinvoinnin seka tyoturvallisuuden varmista-
minen. Ammatillisen tyén johtaminen edellyttdd johtamisosaamisen ohella hyvaa so-
siaali- ja terveysalan ammatillistaosaamista ja yhteistydosaamista. Sosiaali- ja terve-
ysministerion ja Kuntaliiton 2001 valmistelussa, uusitussa ikaihmisten hoidon ja pal-
velun laatusuositusta painotetaan, ettd ikdantyneiden palveluissa on turvattava am-

mattitaitoinen ja riittava johto. (Sosiaali- ja terveysministerio & Kuntaliitto 2008.))

Opinnaytetytna toteutettavan kehittdmistehtavan tavoitteena on ymmartaa ja muo-
dostaa ndkemysta siitd mitd on esimiestyd vanhus- ja vammaispalveluissa. Tarkoi-
tuksena on toimintatutkimuksen avulla kuvata lahiesimiestyén kehittAmisprosessia
siina jannitteisessa ja muuttuvassa kentassa, jossa vaikuttavat toisaalta organisaati-
on muutoksen aiheuttamat uudistamispaineet, toisaalta organisaatioiden vanhat ra-
kenteet. Opinnaytetyd on osa Savonia-ammattikorkeakoulun ja Varpaisjarven kunnan
vanhus- ja vammaispalveluiden Unelma-2010 kehittamishanketta, jossa kehittamis-
tydn eri osa-alueet tydstettiin yhteiseksi toimintamalliksi vanhus- ja vammaispalveluil-
le. (Unelma 2010.

Tutkimusaihe on ajankohtainen ja aiheeseen liittyvaa tutkimusta ja kirjallisuutta aivan
viime vuosilta. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntda l&hiesimiestyota hoitotyon
l&hijohdon osaamisen ja johtamistaitojen kehittdmiseen organisaation muutostilan-

teessa. Kehittdmistyon kautta voidaan toteuttaa vahvistuvien kunta- ja yhteistoiminta-



rakenteiden hyodyt palvelujen laadun, saatavuuden ja kustannustehokkuuden nako-

kulmista (Valtiovarain ministerié 2009).
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2 TUTKIMUKSEN KOHDE

Varpaisjarvi on pieni maaseutukunta Itad-Suomen laanissa keskella Yla-Savoa. Asuk-
kaita kunnassa on noin 2 897. Varpaisjarven kunta liittyy naapurikuntaansa Lapinlah-
teen kuntaliitoksen myota vuoden 2011 alusta lukien. (Varpaisjarven kunnan Kotisi-
vut.) Perusterveydenhuollon jarjestdmisesta sdadetdan lailla ja asetuksella. Kunnat
vastaavat oman alueensa perusterveydenhuollosta joko yksin tai yhdessa yhden tai
useamman kunnan kuntayhtymind. Kuntien vastuulla ovat my6s sosiaalitoimen avo-
ja laitospalvelujen jarjestaminen (vanhainkodit, palveluasunnot, kotipalvelu) joko puh-
taasti sosiaalitoimen toimintana tai yhdessa perusterveydenhuollon kanssa. (Suomen
laki, sosiaali- ja terveydenhuoltolainsaadantd 2005.) Hoiva- ja hoitopalveluja jarjeste-
taan tutkimuksen kohteena olevassa Varpaisjarven kunnassa kunnan omana vanhus-

ja vammaispalveluina ja yhteistydssa Lapinlahden kunnan kanssa terveyspalveluina.

Tutkimukseen kohteessa on 2000-luvulla tehty useita muutoksia sosiaali- ja terveys-
palveluiden jarjestamisessa ja organisoinnissa. Vuoden 2006 alussa perustervey-
denhuollon akuuttivuodeosastohoito seké avopalvelut siirtyivat Varpaisjarven kunnal-
ta Lapinlahden kunnalle is&ntdkuntamallilla tuotettavaksi. Toinen muutos tapahtui
vuosina 2007-2008, jolloin laitoshoitoa va&hennettiin ja tehostettua palveluasumista
lisattiin. (Unelma 2010.) Vuoden 2011 alussa on odotettavissa iso organisaatiomuu-
tos Varpaisjarven ja Lapinlahden kuntien kuntaliitoksen myo6ta. Kuntaliitoksella on

merkittavia vaikutuksia varsinkin vanhus- ja vammaispalveluiden johtamiseen.

Varpaisjarven kunnan vanhus- ja vammaispalvelujen kehittdmistarpeiden voidaan
katsoa muodostuvan useasta rakenteellisesta taustatekijasta. Tarkein muutostekija
on Valtioneuvoston kdynnistdma kunta ja palvelurakenneuudistus Paras-hanke, joka
muuttaa palvelujen toiminnallisia alueita ja yhteistyérakenteita kunnan sosiaali- ja
terveydenhuoltopalveluissa. Paras-hanketta on viety eteenpain Lapinlahden ja Var-
paisjarven kuntien vdliselld yhteistydidealla, jossa kunnat yhteistytssa toteuttavat
kunta- ja palvelurakenneuudistuksen tavoitteita. Toisena muutostekijana on sosiaali-
ja terveydenhuollon kansallinen kehittamisohjelma Kaste, johon siséltyy kolme osa-
kokonaisuutta, joilla ohjataan tyohyvinvoinnin kehittdmistd ja johtamiskaytantdjen
uudistumista sosiaali- ja terveydenhuollossa (STM 2008c). Samanaikaisesti vireilla
oleva terveydenhuoltolakiuudistus tulee antamaan uuden lakisdateisen perustan hy-
vinvointipalvelujen jarjestdmiseen ja raja-aitojen haivyttdmiseen sosiaali- ja tervey-
denhuollon palveluissa. Nama edella esitellyt muutokset muodostavat tarpeen luoda

uusia organisaatio- ja hallintoalat ylittavia palvelukokonaisuuksia, joissa on huomioitu
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asiakaslahtoisyys ja asiakkaiden osallisuus seka myds kolmannen sektorin ja yritys-

ten toimintamahdollisuudet. (Unelma 2010.)

Tutkimuksessa kasitellaan lahiesimiesty6ta ja siihen liittyvid ongelmia seka haasteita.
Taman tutkimuksen haasteellisuus liittyi siihen, etta tutkimuksen aikana Varpaisjar-
ven vanhuspalveluiden lahiesimiesty6 oli muuttuvassa toimintakentassa Lapinlahden
ja Varpaisjarven kuntaliitossuunnitelman vuoksi. Erityisen suurena haasteena esi-
miestydlle ovat jatkuvien muutosprosessien vaikutukset tydssajaksamiseen ja tyohy-
vinvointiin. Tyohyvinvointia kuvaavia maaritelmia on useita. Tydhyvinvointi on yksilol-
linen kokemus, johon vaikuttavat monet tekijat organisaatiossa. Tyohyvinvointi voi-
daan ymmartdd myos yksilon kokemuksena tyonteon mielekkyydesta, tyOyhteison
iimapiirista, lahiesimiestydsta ja johtamisesta sekd tydyhteisén kokemuksena tyon
sujuvuudesta ja yhteisesta aikaansaamisen tunteesta. (Tydhyvinvoinnin toimintalinjat

ja hyvat kaytannot -suositus kunta-alalle 2007.)

Sosiaali- ja terveyspalveluista kdytetdan usein nimitystd hoiva- ja hoitopalvelut. Hoi-
vapalvelulla tarkoitetaan niité sosiaalipalveluita, jotka on tarkoitettu ihmisten eri syista
tarvitsemaan arkiseen apuun. Hoitopalveluilla tarkoitetaan esimerkiksi sairaanhoitoa,
kuntoutusta, erikoissairaanhoitoa ja hammashoitoa. (Suomen laki, sosiaali- ja tervey-
denhuoltolainsaadantd 2005.) Nikkila ja Paasivaara (2007) kutsuvat perusyksikoiden
johtajia lahijohtajiksi. Lahijohtaminen on kaytannon ja arjen johtamista organisaatios-
sa (Nikkila & Paasivaara 2007). Empiirinen tutkimus kohdistui arjen tasolla lahella
asiakastyota toimiviin lahiesimiehiin Varpaisjarven kunnan jarjestdmissa vanhus- ja
vammaispalveluissa. Tutkimusjoukkona oli tutkimushetkella kunnassa vanhus- ja
vammaispalveluissa esimiestehtavassa toimivat kolme tiimien sairaanhoitajaa ja hoi-
to-osaston osastonhoitaja. Hoiva- ja hoitotydn lahiesimiestytssa tydskentelevat la-
hiesimiehet olivat suorittaneet joko ammattikorkeakoulututkinnon tai opistotason tut-

kinnon.

Hoitotyon lahijohto keskittyy palveluiden saatavuuden, toimivuuden, toiminnan asia-
kaskeskeisyyden ja kustannustehokkuuden parantamiseen seka toiminnan prosessi-
en ja nayttoon perustuvan toiminnan kehittamiseen. Lahijohtajien tarkedna tehtavana
on tukea henkilokunnan hyvinvointia ja osaamista. (Sairaanhoitajienkoulutussaatio
2004.) Sairaanhoitajat ja osastonhoitaja toimivat Varpaisjarven vanhuspalveluissa
yksikodidensa vastuuhenkildind. Sairaanhoitajat ja osastonhoitaja vastaavat yksi-
koidensa toiminnasta ja tyon sujuvuudesta seka kokonaisvaltaisesti asiakkaiden hoi-

don toteutumisesta. (Sairaanhoitajien toimenkuva Varpaisjarven vanhustenhuollossa
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12/2008.) Tassa tutkimuksessa kaytan sairaanhoitajista ja osastonhoitajasta nimitys-
ta lahiesimies, koska heidan keskeisena tehtdvandan on koordinoida ja ohjelmoida

asiakkaan hoidon kokonaisuutta seka toimia yksikdidensa henkildston lahiesimiehina.

Varpaisjarven kunnassa toimii vanhus- ja vammaispalveluissa nelja yksikkoa: kotihoi-
to, kaksi palveluasumisen ryhmékotia ja hoito-osasto. Molemmissa ryhméakodeissa ja
kotihoidon lahiesimiehend eli vastaavana hoitajana toimii sairaanhoitaja. Hoito-
osaston vastaavana hoitajana toimii osastonhoitaja. Vanhus- ja vammaispalveluiden
esimiehend toimii vanhustyodnjohtaja. Vanhus- ja vammaispolitiikkaa kunnassa ohjaa-
vat perusturvallisuuden, omatoimisuuden, asiakaslahtoisyyden, tasa-arvoisuuden ja
oikeudenmukaisuuden ja itsemaaraamisoikeuden arvot sekd vanhuuden nakeminen
voimavarana. Vanhuksille ja kehitysvammaisille tarkoitetut tehostetun palveluasumi-
sen yksikot on tarkoitettu henkiléille, jotka eivat enaa péarjaa kotonaan. Asuminen on
vuokra-asumista ja palvelut tuotetaan yksil6llisesti hoito- ja palvelusuunnitelman mu-
kaisesti. Kaikkiaan ryhmakodeissa on 28 yhden hengen huonetta, joista kahdeksan
on varattu kehitysvammaisille. Lisaksi ryhmakodin yhteydessa toimii nelja tukiasun-
toa. Dementiaryhméakodissa tarjotaan hoitoa muistihairidisille. Yksikdssa on 13 huo-
netta ja kaksi intervallipaikkaa. Laitoshoitoa tarvitseville on tarkoitettu pitkaaikaishoi-
toa tuottava hoito-osasto, jossa on 17 hoitopaikkaa. (Rasanen 2009.). Nama sosiaa-
lihuollon perusyksikét kohtaavat asiakkaan lahella olevat tarpeet ja ongelmat.

Kotipalvelu ja kotisairaanhoito on yhdistetty kotihoidon yksikoksi (Rasanen 2009).
Yhdistetyssa kotihoidossa kotipalvelun ja kotisairaanhoidon henkilostd tekevat asia-
kastyotd samoin tydvélinein yhteisessa tilassa ja yhdessa sopimiensa tavoitteiden ja
toimintaperiaatteiden suuntaisesti. Asiakkaat eivéat ole kotipalvelun tai kotisairaanhoi-
don asiakkaita vaan kotihoidon asiakkaita (Larmi, Tokola & Valkkio 2005, 12-13).
Kotihoidon palvelut auttavat vanhuksia, vammaisia ja pitkdaikaissairaita sellaisissa
tilanteissa, joissa vointi on heikentynyt tai perheen elamantilanteen takia tarvitaan
apua paivittaisten arkitehtavien suorittamisessa kotona (Rasanen 2009). Kotihoito
toteutetaan asiakkaan tarpeista lahtien kokonaisvaltaisesti ja hoito- ja palvelusuunni-
telman mukaisesti. Hoidossa toimitaan asiakkaan hoidon tarkoituksenmukaisuus ja
tyojarjestys huomioon ottaen koulutuksen ja ammattitaidon sallimassa laajuudessa
my0s toisen ammattiryhman tehtavissa. Asiakkaan tarve méaarittdd sen, kuka hanen
luonaan kay (Larmi ym. 2005. 12-13). Kotihoidon toiminta on alueellistettu kahteen
tiimin: etelaiseen ja pohjoiseen (Rasanen 2009). Tassa tutkimuksessa kaytdn van-
hus- ja vammaispalveluiden perusyksikdista eli osastoista ja timeista nimitysté yksik-

ko helpottaakseni tekstin sujuvuutta.
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Taman paivan tydelamén muutoksiin vastaaminen edellyttaa jatkuvaa ammatillisen
osaamisen kehittamista seka uusien tietojen, taitojen ja asenteiden oppimista. Jatku-
vassa tybelaman muutosprosessissa suurimpana esimiestydn haasteena on uusien
toimintamallien ja ajattelutapojen sisaistaminen ja kayttéonotto. Varpaisjarven Unel-
ma 2010 -hankeen tavoitteena oli kehittdd vanhus- ja vammaispalvelujen tyo-, toimin-
ta- ja johtamisjarjestelmaa ja luoda uutta tulevaisuuteen tahtaavaa toimintamallia
(Unelma 2010).

Unelma 2010-hanke toteutettiin Savonia-ammattikorkeakoulun ja Varpaisjarven kun-
nan kaikkien vanhus- ja vammaispalveluiden yksikdiden systemaattisena kehittamis-
prosessina. Kehittdmismenetelmind kaytettin koko vanhus- ja vammaispalvelujen
henkilokunnan yhteisia tilaisuuksia sek& ohjattua pienryhméatyoskentelyd. Tyodnteki-
joistd muodostettiin pienryhmia siten, ettd pienryhmissa oli jasenia kaikista tyoyksi-
koistéa. Savonia-ammattikorkeakoulun opettajat toimivat pienryhmien asiantuntijoina.
Pienryhmien tehtdviksi muotoutui lahiesimiestyon kehittdminen, hoito- ja palvelu-
suunnitelman uudistaminen, hoitotydn prosessien ja omahoitajan tehtéavien kuvaami-
nen seka ladkehoidon suunnitelman tekeminen. Ryhmissé tydstettiin hankkeen aika-
na myos alaistaitoja, omahoitajan vastuita ja tehtavankuvia. Lisaksi hankkeessa haet-
tiin draamamenetelmien avulla kehittdmiseen elamyksellisyytta ja tavoitteiden mu-
kaista uutta tyootetta henkilostélle. Eri kehitysryhmien vetdjille ja yksikdiden avain-
henkilille jarjestettiin hankkeessa konsultoivaa asiantuntijatukea. Kehittamishank-
keessa eri kehittamisen sisallot tydstettiin Savonia-ammattikorkeakoulun opettajista
koostuvan asiantuntijaryhmén avustuksella projektin yhteiseksi toimintamalliksi Var-
paisjarven vanhus- ja vammaispalveluille. (Unelma 2010.). Tama tutkimus keskittyi

Unelma 2010 kehittamishankkeen yhteen osa-alueeseen, |ahiesimiestyohon.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

3.1 Tutkimuksen tarkoitus

Opinnaytetyontekijd on seurannut tydsséaén terveydenhuollon organisaatioiden ja
l&hiesimiestyon muutoksia. Téassa tutkimuksessa on keskitytty hoito- ja hoivapalvelui-
den lahiesimiestyon sisaltbalueeseen. Tutkijan kiinnostus tutkimuksen aiheeseen
kumpuaa tutkijan omista kokemuksista osastonhoitajana ja niista vaikeuksista, jotka
tutkija on omassa esimiestydssaan kohdannut. Opinnaytetydn lahtoékohtana ovat halu
syventaa tutkijan omaa asiantuntijuutta ja osaamista uusien innovaatioiden kehittami-

sessa seké johtamisessa.

Hoitohenkilostd tarvitsee esimiehia ja lahiesimiestyd on erittdin tarkeaa toiminnan
sujumisen kannalta. TAman tutkimuksen tarkoituksena oli toimintatutkimuksen avulla
kehittda organisaatiota vaikuttamalla sen toimintatapoihin. Lahiesimiestytta kehite-
taan lahiesimiesten vélisella yhteistydlla, jossa esimiestehtavissa tydskentelevilla on
mahdollisuus muodostaa yhteistda nakemysta siitd, mitd on hyva lahiesimiestyd ja
samalla saada vahvistusta omaan esimiestybhonsa. Kehitystavoitteena ovat |&-
hiesimiesten osaamisen ja johtamistaitojen lisddminen organisaation muutostilan-

teessa.

3.2 Tavoitteet ja tutkimustehtavat

Taman tutkimuksen yleisena tavoitteena on lisata tietoa hoito- ja hoivapalveluiden
l&hiesimiesty0sta ja siita, mita sisaltdalueita |&hiesimiestybhon siséltyy. Toisena ta-
voitteena on selkeyttda lahiesimiehen roolia ja selvittaa, mitka keinot, kaytannoét ja
toimintamallit mahdollistavat lahiesimiestyon toimintakulttuurin kehittymista organi-

saatioiden kehittédmis- ja muutostarpeita varten.

Tutkimustehtavét ovat

1) Mita sisaltdalueita l&hiesimiestydhon sisaltyy?

2) Mitka keinot, kaytannot ja toimintamallit mahdollistavat lahiesimiestydn toiminta-

kulttuurin kehittymista?
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4 ESIMIESTYON SISALTOALUEITA

Johtamisen maaritelmia on melkein yhta paljon kuin on maarittelijoitakin. Juutin
(2006) mukaan perinteiseen johtamiseen on katsottu kuuluvan suunnittelu, organi-
sointi, toimeenpano ja valvonta. Johtamista voidaan kasitella myds valtasuhteena,
vaikuttamistapana seka sosiaalisen prosessin ja rakenteen osana. Johtaminen voi-
daan maaritella myds vapaaehtoista yhteistoimintaa vaativaksi vuorovaikutusproses-
siksi, jonka avulla toimintaan pyritddn vaikuttamaan niin, ettd pddmaara saavutettai-
siin.  (Juuti 2006, 13-19.) Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisen Kaste-
kehittamisohjelman valtakunnallisen toimeenpanon suunnitelmassa on tavoitteena
parantaa johtamisen kehittdmisella sosiaali- ja terveydenhuollon vaikuttavuutta ja
saatavuutta sekéd edistaa henkiléston tydhyvinvointia uudistuvassa toimintaymparis-
tossa.( Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2009:18.)

Vuori (2005, 46) on méaaritellyt terveydenhuollon johtajuuden strategisella ja mikrota-
solla tyoskenteleville johtajille. Vuoren mukaan kokonaisndkemys ja ndkemys siita,
mitd palveluja olisi oltava tarjolla, on ylimmalla strategisella johdolla. Mikrotasolla
tydskentelevan johtajan tehtavana on mahdollistaa henkildstén kyky vaikuttavasti
ohjata, tukea ja arvioida seka hoitaa terveydenhuollon asiakkaita ja potilaita. Tama
nakemys sisaltdd ajatuksen terveydenhuollon tyontekijasta osaajana, jonka kehitty-
mista ammatissa tulisi suunnitella yhdessa hanen kanssaan. (Vuori 2005, 260.) Hoi-
totydn osaamisen voidaan nahda koostuvan kolmesta elementista: tiedollisesta, tai-
dollisesta ja kehityksellisesta. Tiedollinen oppiminen tarkoittaa informaation vastaan-
ottamista, taidollinen oppiminen on kyky toimia tietylla tavalla ja kehityksellinen oppi-

minen tarkoittaa kykya hankkia tiettyja tietoja ja taitoja. (Paloniemi 2004, 20-24.)

Sosiaali- ja terveysjohtajien johtamistydhdn kohdistuneessa tutkimuksessa Aarva
(2009) on tutkittu hoidon ja hoivan lahijohtamista. Tutkimuksessa maariteltiin sosiaali-
ja terveysalan esimiesten ja tyontekijoiden kasityksia hoiva- ja hoitotydn johtamisen
sisalloista. Tutkimustulosten mukaan hoivan johtamisessa painottuivat eri asiat kuin
hoitotydn johtamisessa. Hoivan johtamisessa painottuivat enemman ihmiset asiak-
kaina ja tyontekijoind, kun taas hoitotyon johtamisessa painottuu ohjaaminen ja ra-
kenteet. Tutkimuksessa esimiehet painottivat hoidon ja hoivan johtamistoimintoja
alaisiaan enemman. Alaiset painottivat esimiehiaan enemman hoitotyon arvoja hoito-

tyon johtamisen lahtékohdaksi.
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Osastonhoitajan tarkeimpiin tehtaviin kuuluu tyoyhteistkulttuurin ohjaaminen. Hoito-
ja hoivapalvelujen johtamistyolle asettavat vaatimuksia eettisten ja taloudellisten ar-
vojen ristiriidat. Lisaksi johtamisen ongelmana ovat usein epasovinnaiset arvot, kuten
tyomoraaliin liittyvat tekijat. Arvokeskustelu ja arvoristiriitojen kasittely tyoyhteisossa
on tasta syysta tarkeda. Hoito- ja hoivapalvelujen johtamistytssd on keskeistd edis-
taa eettisten normien ja periaatteiden mukaista kayttaytymista koko tydyhteistssa.
Eettiseen paatdksentekoon sisaltyy paatoksenteon ja yleenséa hallinnon lapinakyvyys
ja avoimuus seka paatosten perusteleminen luotettavalla tiedolla. (Kanste 2006).

Narinen (2000) on tutkinut osastonhoitajien tydn sisaltdéa. Tutkimuksessa on selvitetty
osastonhoitajien ja ylihoitajien mielipiteitd osastonhoitajan tyon sisallosta. Tutkimuk-
sen mukaan erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon osastonhoitajan tarkeim-
pana tehtavana on kliininen tyd, jota he tekevat lahes puolet tydajastaan. Toiseksi
tarkeimpiné tehtavina olivat henkildstohallinto sekéd yhteistyd- ja kehittdmistehtavat.
Taloushallintoa pidettiin vahiten tarkeana. Terveydenhuollon esimiesten ja osaston-
hoitajien mielesta tulevaisuudessa osastonhoitajan tarkeimpana tehtavana tulee ole-
maan tydnjohtaminen. Tutkimuksessa kay ilmi, etta tutkimukseen osallistuneilla
osastonhoitajilla ja ylihoitajilla ei ollut taysin yhtendista ndkemysta osastonhoitajan
tehtavista tulevaisuudessa. Ylihoitajat odottavat osastonhoitajia enemman, ettd osas-
tonhoitajan tydssa on tulevaisuudessa enemman yhteisty6- ja kehittdmistehtavia ja
henkilosto- ja taloushallintoa. Kliinisen tyén tarkeyden odotetaan vahenevan osas-
tonhoitaja tydssa tulevaisuudessa. Selvaa kuitenkin on, etta kliininen tyo tulee ole-
maan tulevaisuudessakin iso osa osastonhoitajien tyota terveydenhoitoalalla ja myods

osastonhoitaja tarvitsee tulevaisuudessa kliinista patevyytta. (Narinen 2000.)

Sosiaali- ja terveysjohtajien johtamistydhon kohdistuneessa tutkimuksessa keskijoh-
to, kuten myos lahiesimiehet, pitivat tarkeimpina johtamisominaisuuksinaan vuorovai-
kutustaitoja, kykyd hahmottaa kokonaisuuksia sekd omaa ammatillista patevyyttaan.
Keskijohdossa toimivat sosiaali- ja terveydenhuollon johtajat kokivat tarkeimmaksi
johtamisominaisuudeksi myds oman persoonallisuutensa ja lahiesimiehet joh-
tamiskokemuksen. Keskijohto kaytti eniten tydaikaa asioiden johtamiseen, henkilds-

ton johtamiseen seké asiakas- ja potilastython. (Viitanen ym. 2007.)
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5 MUUTOS JA SEN JOHTAMINEN

Muutostilanteeseen joutuneen yksilon tai ryhman kayttdytyminen muutostilanteissa
vaihtelee kunkin henkildkohtaisten, aiempien muutoskokemustensa mukaan. Ihmiset
reagoivat muutoksiin eri tavoin. Tiettyja lainalaisuuksia on siind, miten yksilo kayttay-
tyy muutoksen eri vaiheissa. Useimmat my6s sopeutuvat muutokseen shokki- ja/tai
totutteluvaiheen jalkeen. Joillekin muutos itsessdan on uuden mahdollisuus. Muutok-
seen mahdollisuutena suhtautuvat henkil6t voivat toimia muutosvastarintaa kohtaavi-
na muutoksen promoottoreina. Muutostilanteessa esimiehen tulee antaa riittavassa
maarin tilaa kritiikille, koska aggression ja muiden negatiivisten tunteiden esiintulo
kuuluu osaksi muutosprosessia. Muutoksen hyvaksynnan merkkind on haasteisiin
tarttumista kuvaava yhteistyd, vastuun ottaminen ja jakamiskyky. Hyvaksymisvai-
heessa mm. uusien tehtavien edellyttdma koulutus alkaa olla mahdollista. Koulutuk-
sen ja uusien tehtavien myota ihminen alkaa kiinnostua yha enemmén uudesta. Ute-
liaisuus, aktiivinen asioiden monipuolinen tarkastelu sekd uuden puolesta puhuminen
lisdantyvat. Talldin on paikallaan, etta lahiesimies antaa lahitavoitteita. Naiden kautta
henkilostd 1oytaa kosketuspintaa koko organisaation tavoitteisiin. (Haveri & Majoinen
2000,78-80.)

Muutosprosessissa on Valpolan (2004) mukaan aina viisi osatekijaa, joita tarvitaan
onnistuneeseen muutoksen lapivientiin. Muutosprosessin onnistumiseksi tarkeinta on
maaritella, mika muutos on ja mitd siltd halutaan. Muutoksen tarpeellisuuden ja hy-
vaksyminen on tarked muutosta edistava tekija. Yhteinen nakemys tarvitaan, jotta
suunnitelmat toteutuvat halutulla tavalla ja nahdaan, millaisilla perusratkaisuilla halut-
tuun lopputulokseen pyritddn. Muutosvoimaa ja -kykya tarvitaan puolestaan muutok-
sen toteuttamiseen. Henkiloston luottamus omiin kykyihin uusissa tilanteissa on rat-
kaisevan tarkeaa. Ensimmaiset toimenpiteet ovat ratkaisevan tarkeitd muutoksen
onnistumisen kannalta sen suunnalle ja vauhdille, silla ne viestittavét siitd mitd muu-
tos konkreettisesti tarkoittaa kaytanndssa. (Valpola 2004, 29- 30). Muutosprosessia
on selvennetty taulukolla (Taulukko 1). Muutoksesta tulee sita haasteellisempi, mita

useampi taulukon osatekija on tyon kohteena.
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Taulukko 1. Organisaatiot yhteen — muutosjohtamisen kaytannén keinot (Valpola
2004)
_ " Muutos- . 5o . I .
mostos: | | Votersen ol | Fowes || Enimma || Ankioroin- | Jonnistunut
e . huolehti- B + % =] muutos
madérittely luominen minen piteet té6n
Y-rjteisen T;vu;;)tsﬁ_ Ensin:lméii- Ar_\k!furfnin- _ | viimeisena
Puuttuu niakemyksen huolehti- settoimen- | +| ftikdytin- |=| tslistalla
luominen minen piteet téon
M -
Muutos- k;vu;:tsﬁ Ensimmadi- Ankkuroin- Nopea
tarpeen Puuttuu huolehti- set toimen- |+ ti kdaytin- |=] alku, joka
maarittely minen piteet toon kuihtuu pois
Muutos- Yhteisen Ensimmai- Ankkuroin- A_hdis::a-
tarpeen nikemyksen| Puuttuu set toimen- |+ | tikdytin- |= rjrelshuu oy
maarittely luominen piteet toon urhautu-
neisuutta
Muutos- Yhteisen I\:;vu;:tsﬁ- Ankkuroin- Satunnaisia
taT.ef-_\n néike[nyksen huolehti- Puuttuu + ti k?)_(-téin- = pgr_uli_steluj_a
madérittely luominen minen téon Vaaria alkuja
Muutos- Yhteisen T;vu;;’tsﬁ_ Ensimmii- Syvi
tarpeen + niakemyksen) + huolehti- +| set toimen- | + Puuttuu =] pettymys ja
maéarittely luominen minen piteet kyynisyys

Muutosprosessin jokaisessa vaiheessa on johtajan rooli erittain tarkea. Hanella taytyy
olla valmiudet liikkua joustavasti tydyhteisdén ja organisaation sisélla ja sieltd ulos.
Johtajalla on oltava tieto tydyhteisonsa sisdisestad todellisuudesta ja hanen taytyy
tuntea ja tyOyhteisonsa arjen toiminta, sen ongelmat seka siséiset realiteetit. Esimie-
hen tulee tunnistaa henkiloston nakokulmat, tulkinnat ja ajattelutavat. Toisaalta hdnen
tulee nahda tyoyhteisénsa ulkopuolelta ja ymmartaa sen suhde ulkoiseen maailmaan.
TyOyhteison sisaisen ja ulkoisen maailman valittdmisessa johtajan roolin on jannittei-
nen ja kaksinainen. Hanen on edustettava, viestittava ja tehtava ymmarretyksi ulkoi-
sen maailma realiteetteja tydyhteisfossdan ja viestittdd oman tydyhteisonsa realiteet-
teja sieltd ulospain. Samanaikaisesti, kun johtajan tulee pyrkia tekemaan omassa
tydyhteisdssaan ymmarrettavaksi muutoksen taustoja ja tavoitteita tulee hanen myés
ymmartaa oman tydyhteisonsad nakokulmia ja perusteluja tilanteessa. (Valtee 2002,
44-45.)

Muutosjohtaminen ei ole pelkastddn asioiden toteuttamista, vaan vaatii esimiehilta
aina sellaisten olosuhteiden luomista, joissa henkilsta voi toimia tehokkaasti ja saa-
vuttaa ammatilliset tavoitteensa. Tarvitaan seka ajattelua ettd toimintaa. Muutosjoh-
tamisessa on tarkeda kyetd seuraamaan muutoksen edistymistd, mika vaatii esimie-
hiltd ja muutoksessa olijoilta tilanneherkkyyttd. Muutokset merkit tulee kyetd tunnis-

tamaan ja niiden mukaisesti muuttamaan suunnitelmia tarvittaessa. Liséksi muutok-
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sen johtamiseen tarvitaan hyvaa muutoksen ajoittamisen tajua, sekd muutosmahdol-

lisuuksien oikean mitoittamisen kykyad. (Honkanen 1987, 132-134.)
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6 TUTKIMUSAINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tassé tutkimuksessa on tarkoitus tuottaa tietoa kaytannon tyon kehittamiseksi ja kes-
keistéd on synnyttd& usko ihmisten kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin. Tydelaman
muutoksissa usein parhaat ratkaisut syntyvat silloin, kun koko tydyhteisé on halunnut
ja saanut vaikuttaa uuden suunnan valintaan. Toimintatutkimuksen tavoitteena on
tuottaa kaytannon hyotya ja kayttokelpoista tietoa siitd, miten asiat ovat kaytanndssa
ja taman pohjalta luoda teoreettista tietoa toiminnasta. Keskeinen elementti on sosi-
aalinen toiminta ja erityisesti vuorovaikutus. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2007, 16—
21.)

6.1 Toimintatutkimus lahestymistapana

Tutkimuksen lahestymistapa on laadullinen eli kvalitatiivinen. Tutkimuksen tarkoituk-
sena on ymmartaa ja muodostaa nakemysta siitd, mitd on esimiestyd vanhus- ja
vammaispalveluissa. Laadullisella tutkimustavalla pyritddn ymmartamaan tutkimuk-
sen kohdetta (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 1997,168). Tutkimusmenetelmdna on
toimintatutkimus, jossa kaytetaan tieteellisia menetelmia kaytéannollisten ongelmien
ratkaisemiseksi. Toimintatutkimuksessa yhdistyy kohteen analyysi ja siihen vaikutta-
minen. Tutkimusprosessin aikana tutkijalle muodostuu hiljalleen kasitys tutkittavasta
iimiosta. Toimintatutkimuksessa tutkija tulkitsee tutkittavaa ilmitta sisaltéapain eli osal-
listujan ja toimijan ndkokulmasta. Tutkimuksen tarkastelundkokulma vaikuttaa siihen,
kuinka tutkija ndkee seka tulkitsee aineistoa. Toimintatutkimuksessa tutkija kayttaa
omia kokemuksiaan aineistona ja tama vaikuttaa myos siihen, kuinka han sen analy-
soi. (Heikkinen ym. 2007, 20.)

Toimintatutkimus ymmarretddn usein lahestymistavaksi, joka ei ole kiinnostunut ai-
noastaan siitd, miten asiat ovat, vaan ennen kaikkea siitd, miten asioiden tulisi olla.
Toimintatutkimuksessa tietoa ja arvoja ei eroteta toisistaan, vaan ne liittyvat saumat-
tomasti yhteen. Toimintatutkimus voidaan ymmartad hyvin monin eri tavoin, esimer-
kiksi teknologiaksi tai eettis-moraaliseksi lahestymistavaksi. Heikkinen ja Jyrkdméa
nostavat toimintatutkimuksessa esille seuraavat piirteet: reflektiivisyyden, tutkimuk-
sen kaytdnnonlaheisyyden, muutosintervention seka ihmisten aktiivisen osallistumi-
sen hankkeeseen. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 36.) Tassa tutkimuksessa tutkija
asettuu myos tyoyhteisén kehittdjan rooliin. Tutkijan rooli on olla luomassa sellaista
iimapiirid, jossa jokainen uskaltaa tuoda julki ideoitaan ja ajatuksiaan oman tydnsa

kehittdmisesta. Tutkijan pitaa valttaa liiallista sitoutumista ryhmé&an vélttdédkseen sa-
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maistumisen ryhman jasenten ajatteluun, mika voi estaa kehittamista. Vastaavasti
tutkijan tulee varoa myads liiallista autoritaaristen nakemyksien esilletuontia, jotta osal-
listujien itsendisyys paasee kehittymaan. (Syrjala 1994, 38.) Toimintatutkimuksessa
tutkija on aktiivinen vaikuttaja ja toimija, joka tekee tutkimuskohteeseensa tarkoituk-
sellisia, muutokseen tahtaavia ja vaikuttavia toimenpiteita eli interventioita. Toiminta
on yhdessa sovittua ja silla on yhteinen tavoite. Kun jokainen tietda tavoitteensa ja
roolinsa, vaikuttaa se muutokseen sopeutumiseen ja sitoutumiseen. (Heikkinen ym.
2007, 19- 20.)

6.2 Tutkimuksen menetelmalliset ratkaisut

Toimintatutkimuksessa lahdetaan empirian kautta hakemaan ratkaisua ongelmiin.
Tutkimuksen edetesséa saatua tietoa hyédynnetdan kehittamalla johtajuusosaamista.
Koska prosessi oli yhteistoiminnallisesti tarkentuva, osaamisen kehittamista raataloi-
daan tilanteen mukaan. Tutkimuksen toimintakentté oli Varpaisjarven kunnan van-
hus- ja vammaispalvelut. Tutkimusaineistoa kerattiin esimiehista koostuvassa pien-
ryhman kokoontumisissa syksyn 2009 seka kevaan ja syksyn 2010 aikana. Aineis-
tonkeruu aloitettiin toiminnallisen prosessin kaynnistyessa syksylla 2009. Toiminnalli-
nen prosessi perustui tydyhteisdn yhteistybhon ja vuorovaikutukseen. Yhteiselle
tydskentelylle oli tutkimuksen alussa sovittu tietyt aihepiirit, jotka paapiirteittdin tois-
tuivat. Materiaali koottiin havainnoimalla kehittdmispalavereita ja analysoimalla niista
tuotettuja muistioita ja kehittamistehtavia, joita prosessiin osallistujat tuottivat. Apuva-
lineina olivat kehittamispalavereissa kirjatut havainnot ja palaverimuistiot, jotka ovat
olennaisia tutkimuksen kannalta (Heikkinen ym. 2007, 104). Tutkija Kirjasi muistioihin
keskustelun aikaiset ajatukset ja syntyneet paatdkset. Oli tarkeaa kirjata myos inter-
ventiot ja se, kuka teki mitéakin hankkeen aikana. Tutkija piti myos tutkimuspaivakir-

jaa, johon kirjasi lukemansa lahteet ja niistd syntyneet ajatukset.

Kokoontumisissa ryhman jasenet pohtivat itselleen tarkeitéd kysymyksia ja pyrkivat
oppimaan ja kehittdmaan tyétaan prosessin kuluessa. Olennainen osa tutkimuksessa
oli toistuvuus ja syklisyys. Ensin muodostettiin yhteista nakemysta siitd, mit esimies-
tyd kyseisessa tydyhteistssa on. Sen jalkeen kehitettiin joukko kysymyksia tai ehdo-
tuksia kehittamistyohon. Sitten ryhman jasenet miettivat ratkaisuja ja uusia keinoja,
kaytantoja seka toimintamalleja, jotka mahdollistavat tydyhteison ja toimintakulttuurin
kehittymisen. Oli tarke&dd jakaa arjen kokemuksia l&hiesimiestyostd ja oivalluksia

esimiestyon sovelluskohteista, haasteista ja vaikutuksesta tydyhteistssa. Tutkija ja
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Savonia-ammattikorkeakoulun asiantuntija opettaja osallistuivat keskusteluun tehden

interventioita ehdotusten tai ideoiden muodossa.

Toimintatutkimus kuvataan usein sykling, jossa toimintaa kehitetdan useiden perak-
kaisten suunnittelu- ja kokeilusyklien avulla. Prosessin aikana syntyneeseen suunni-
telmaan perustuvaa kokeilua seuraa kokemusten pohjalta paranneltu uusi suunnitel-
ma. N&in muodostuu tutkimuksen vuorovaikutuksena ja kokeiluina eteneva spiraali.
Tutkimuksen etenemiseen kuuluu konstruoivia eli eteenpédin suuntaavia ja rekonst-
ruoivia eli jo toteutuneen toiminnan arvioinnin vaiheita (Heikkinen ym. 2007, 79).
Toimintatutkimuksen syklia eli perakkaisia suunnittelu ja kokeiluvaiheita on selvennet-

ty kuviolla (kuvio 1).

Toimintatutkimuksen sykli
rekonstruoiva konstruoiva

reflektointi suunnittelu

havainnointi toteutus

Lahde Heikkinen ym. 2007

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen sykli

6.2.1 Tutkimukseen osallistuneet

Tutkimuksen aineistonkeruu tapahtui vanhus- ja vammaispalveluiden yhteisissa esi-
miestyon kehittamispalavereissa. Prosessiin osallistui Varpaisjarven kunnassa sosi-
aali- ja terveystoimessa esimiestehtavissa toimivat viisi tiimien sairaanhoitajaa ja hoi-
to-osaston osastonhoitaja. Esimiesryhma kokoontui kahdeksan kertaa lokakuusta
2009 lokakuuhun 2010. Kokoontumisten tarkempi aikataulu on esitelty tutkimuksen
etenemisen yhteydessa. Kehittamispalaverit kestivat yleensa tunnista puoleentoista

tuntiin. Kokoontumispaikkana oli paikkakunnalla sijaitsevan palvelutalo.
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6.2.2 Aineiston kasittely ja analyysi

Paadyin tyossani laadulliseen metodologiaan, silla halusin selvittdad, millaisia sisélto-
alueita lahiesimiestyohon siséltyy tutkittavassa tyOyhteisossa seka sen, mitk& keinot,
kaytannot ja toimintamallit mahdollistavat lahiesimiestydn toimintakulttuurin kehittymi-
sen organisaatioiden kehittdmis- ja muutostarpeita varten.. Tutkimuksessani halusin
saada syvdllisen tiedon tutkittavasta aiheesta, koska aihe oli mielestéani haasteellinen
ja pohdiskelua vaativa. Asia ei mielestani olisi tullut oikeutetusti esille pelkan kysely-
lomakkeen avulla. Tutkimuksen lahtékohtana kaytin kirjallisuutta, jonka avulla esitte-
len keskeisia teoreettisia aihepiireja, kuten hoito- ja hoivapalveluiden lahiesimiestydn
siséltdalueita ja muutosta. Tutkimuksen muu teoriaosuus rakennettiin aineistolahtdi-
sesti tutkimuksen tuloksia seka lahdekirjallisuutta hyddyntden. Pyrin kokoamaan ai-
neistolahtdisen teoriaosuuden, jossa tulokset ja lahdekirjallisuuden teoriatieto lomittu-

vat toisiinsa.

Tutkimuksen aineiston keraaminen tapahtui monissa vaiheissa pitkaltd ajanjaksolta.
Tutkimuksen analysointi tehtiin tutkimuksen kuluessa yhdessé tutkimusaineiston ke-
raamisen kanssa. Aluksi jarjestelin muistioihin kirjaamani keskustelun aikana synty-
neet ajatukset ja paatokset aihealueittain. Aineiston jarjestely tapahtui tekstinkasitte-
lyn avulla "leikkaa, limaa ja kopioi" -toiminnoilla. Aineiston analysointi aloitettiin etsi-
malla aineistosta teemoja eli keskeisid aiheita. Sisdllonanalyysissa kaytettiin apuna

taulukointia. Esimerkki siséltbanalyysin kaytdsta tutkimuksessani (Taulukko 2).

Tekstinkasittely myds mahdollisti sen, ettd analyysissd muodostuvien teemojen alle
voitiin koota sellaisiakin kohtia, jotka kuuluvat useaan teemaan samanaikaisesti. Ai-
neistoa jarjesteltiin teemojen mukaan: kunkin teeman alle koottiin kustakin kokoon-
tumisesta ne kohdat, joissa puhutaan ko. teemasta. Taulukoinnin avulla havainnoitiin
sitd, mitka seikat aineistossa ovat keskeisia ja naille voitiin sitten miettid yhdistavia
nimittajia. Kun aineisto oli luokiteltu, aloitettiin teemojen tarkasteleminen teoriatiedon
valossa.. Eskolan ja Suorannan (2003) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineisto-
l&htoisella analyysilla voidaan pelkistetyimmilladn tarkoittaa teorian rakentamista ai-
neistosta kasin. Aineistolahtdisessé analyysissa voidaankin lahted liikkeelle ilman

ennakko-oletuksia ja maaritelmia.

Tama analyysitapa on tarpeellinen etenkin silloin, kun halutaan saada perustietoa
jonkin ilmion luonteesta. Teemoittelussa on keskeista teorian seka empirian vuoro-

vaikutus (Eskola & Suoranta 2003, 19). Aineistosta pyrittiin [0ytamaan yhtalaisyyksia
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ja eroja teorian ja aineiston valilla siita mita sisaltdalueita lahiesimiestydhdon sisaltyy.

Kehittdmistytn edetessa pyrittiin selvittdm&an mitka keinot, kaytannot ja toimintamal-

lit mahdollistavat I&hiesimiestytn toimintakulttuurin kehittymista.

Taulukko 2. Esimerkki sisallon analyysista

ALKUPERAISILMAISU

ALALUOKKA

YLALUOKKA

Alaistaidoissa puutteita

Tehtavankuvat epaselvia.

Tullaan kysymaan esimiehelta

asioita, jotka voisi ratkaista itse

Tyontekijoiden vastuu tyon

tekemisesta

Vastuut ja te-

htavankuvat

Toimistotiloja.puuttuu.

Henkildstoa lilan vahan

Tyb6skentely olosuhteiden ke-
hitystyo.

Organisaation ra-
kenteet

Viestinta riittamatonta.

Perehdytysmateriaali puutuu.

Potilaan siirtyessa tietokatkok-

sia

Viestinnan kehitystyo.

Viestinta

Huolettaa kuntien yhdistymi-
nen mita tuo tullessaan?

Muutoksen tuoma epévar-

muus.

Organisaatiomuutos

Onko Unelma-hankkeella mer-
kitysta vai ei?

Kuntien yhteenliittymisen jal-
keen suunnitellaan yhtenaista
toimintaa ja parhaimmat kay-
tann6t kummastakin kunnasta
kayttoon.

Lahiesimiestyon kehittdminen

Lahiesimiestyo
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7 LAHIESIMIESTYON KEHITTAMISPROSESSIN ETENEMINEN JA TULOKSET

7.1 Tutkimuksen kulku

Huhtikuu 2009-marraskuu 2009

IIMidon tutustuminen

Lokakuussa 2009 osallistuin Unelma 2010-hankkeen aloitustilaisuuteen Varpaisjar-
vella. Tilaisuudessa esiteltiin Varpaisjarven vanhus- ja vammaispalvelun henkildstolle
Savonia-ammattikorkeakoulun ja vanhuspalveluiden kehittamishanketta ja siihen
osallistuvia Savonia-ammattikorkeakoulun opettajia ja opiskelijoita. Tilaisuudessa
sovittiin alustavia aikatauluja yksikkdjen pienryhmille ja opettajien johdolla tehtiin al-
kukartoitusta tydyhteison tilanteesta.

Tutkimustyon aluksi kartoitin tutkimuskohteena olevan ilmion teoreettista ja kasitteel-
listd viitekehysta. Tutkimuskohteen aihealueeseen tutustumiseen meni pitka aika,
koska johtamiseen liittyvaé teoriatietoa on todella paljon saatavilla ja lukemista oli
paljon. Aihe oli mielesténi alusta pitaen aidosti tydelamalahtdinen ja mielenkiintoinen.
Pohdin paljon, miten lahiesimiesty® ja muutos liittyvat toisiinsa seka sita, mita vaiku-
tuksia niilla on tyéyhteisén hyvinvointiin. Selkiytin opinndytetydn osa-alueita ja vaihei-
ta saamani opinnaytetydohjauksen ja opponoinnin avulla. Tutkimuksen aikana van-
huspalveluiden lahiesimiesten toimintakenttd muuttui osittain voimakkaasti ja sailyi
osittain entisellaédn, minka takia toimintakentasta tuli aikaisempaa jannitteisempi.
Toimintaymparistdssd samanaikaisesti tapahtuvien muutosten yhteisvaikutuksia on

vaikea arvioida.

Joulukuu 2009-lokakuu2010

Savonia-ammattikorkeakoulun lahiesimiestydryhman asiantuntijana toimiva opettaja
toimi tydryhmien vetajana ja koolle kutsujana. Esittelen seuraavaksi esimiesten ta-
paamisissa esille tulleita esimiestydhon ja sen kehittymiseen liittyd teemoja ja aihe-
alueita Jokaisen esimiestapaamisen kuvauksen paatteeksi on yhteenvetotaulukko
kyseisen tapaamisen keskeisimmistd aihealueista. Taulukot perustuvat tapaamisten
muistioiden analyysin pohjalta tekemaani tulkintaan esimiestydn hoivapalveluiden
l[&hiesimiesty6sta ja siita, mitd siséltdalueita l&hiesimiestybhon siséltyy seka niiden

kehittymisen toteutumisesta.
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Tutkimuksen aloitusvaiheessa, l&hiesimiesten ensimmaisessa tapaamisessa muo-
dostivat lahiesimiehet ja Savonia-ammattikorkeakoulun l&hiesimiestydryhman asian-
tuntijana toimiva opettaja yhteistd nékemysta siitd, mitd on esimiesty0 kyseisessa
tyoyhteisdssé ja mietittiin kehitettévia asioita joita on selvennetty taulukolla (Taulukko
3). Lahiesimiestyon kehittdmisen ja tutkimuksen onnistumisen kannalta oli tarkeaa,
etta tydryhman kokoontumisissa kartoitetaan ja kehitetd&n lahiesimiesten oman tyon
ja paivittdisen esimiestydn kannalta tarkeitd asioita. Tarkeiksi kehittamistyon koh-
teeksi ryhman jasenet valitsivat tyoyhteison pelisaantoinin liittyvat kehittamisasiat,

kuten vastuualueiden seké tyotehtavien uudelleenjakamisen.

Taulukko 3. Ensimmaisesséa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehittamiskoh-

teet

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

Viestinta Esite palveluista omaisille ja asiakkaille puuttuu. Vanhustyhon
yhteiset ja yksikkokohtaiset perehdytysohjelmat puuttuvat. Si-
jaisille annettavat ohjeet esim. poissaoloista. Ohjeet yksin
tyoskentelyyn, toiminta uhkaavassa/vakivaltatilanteessa puut-
tuvat.

Organisaation Tyo6vuorolistojen tekeminen on haastavaa, koska kussakin yk-

rakenteet sikéssé oltava yksi koulutettu vuorossaan ja sijaisina koulutta-
mattomia ja sijaisten saatavuus ongelmallista. Varahenkiltt
ovat kiinni sijaisuuksissa.

Esimiestyd Kansliatilat puuttuvat ja rauhallista tyétilaa ei ole. Esimiehet
ovat miehityksessd mukana. Esimiesten toimenkuva kaipaa
selkeyttamista, samoin tyotekijdiden tehtdvét ja toimenkuvat.
Laakehoito ja hoito- ja palvelusuunnitelman paivittaminen puut-
tuu.

Organisaatio Kuntaliitosselvitys vireilla ja tuo tulevaisuuteen epavarmuutta.

muutos

Toisessa lahiesimiesten tapaamisessa (11.12.2009) hoitotyon lahiesimiehet ehdot-
tivat paivittaiseen johtamiseen liittyvia asioita, joita he haluaisivat kehittdd. Ongelma-
na oli se etta, l&hiesimiehina tydskentelevien sairaanhoitajien tydajasta suurin osa on
kliinista tyota. Lahiesimiehien tytajasta esimiestyélle oli varattu 10-50 prosenttia, jota
l[&hiesimiehet pitivat lilan vahaisend. Keskustelussa tuli esille, kuinka paljon la-

hiesimiestyohon liittyi erilaisia asioita ja tehtavid seka tyon kiireisyys. Keskustelussa
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nousi esille myds tyontekijdiden vastuun puutuminen tydstddn ja tyon tekemisesta.
Lahiesimiehet kokivat myds ty6rauhansa lilan vahaiseksi. Lahiesimiehet kokivat jat-
kuvan tyonkeskeyttamisen johtuvan useimmiten siité, etta tyontekijat hakivat vahvis-
tusta tyohon, jota olivat tekemassa tai esittivat esimerkiksi tydvuorotoiveita. Positiivi-
sena asiana koettiin, ettd kotihoidossa oli vuoden alussa siirrytty kahteen tiimiin pe-
rustuvaan aluejakoon. Molemmissa tiimeissa tyoskenteli nyt oma sairaanhoitaja. Ke-
hittamistavoitteena sovittiin, etta l&ahiesimiehet kannustavat tyontekijoita sahkodpos-
tin kayttoon esimerkiksi tydvuorotoiveiden esittdmisessa "hihasta ottamisen” sijaan.

Taman kaytannon odotettiin tuovan tydrauhaa esimiehille.

Keskustelunaiheena tydryhmassé oli sijaisten perehdyttdminen uuteen yksikkdon
seka heidan motivointi uuden yksikon sijaiseksi. Sijaisten perehdytys ja sijaisille an-
nettavat ohjeet esimerkiksi poissaoloista puuttuivat organisaatiosta. Samoin puuttui-
vat ohjeet yksintydskentelyyn ja uhkaavaan ja vakivaltatilanteeseen tydssa. Perehdy-
tyskansio puuttui kokonaan osasta yksikoita ja uuden koko organisaatiota koskevan
perehdyttamissuunnitelman luominen koettiin tarkedksi. Perehdyttamismateriaaliin
haluttiin yksi yhteinen osio, johon tulisi yhteiset, kaikkia tyoyksikoitd koskevat yleiset
ohjeet. Tutkija esitti interventiona, etta voisi lahettdad oman tydpaikkansa perehdytta-
mismateriaalia, josta voisi katsoa esimerkiksi soveltuvia osia perehdyttamissuunni-

telman pohjaksi.

Organisaatiossa oli kaytantd, ettd sijaisten hankinta oli paljolti vanhustydnjohtajan
tehtava ja hanella oli tieto sijaisista ja heidan kaytostaan tyoyksikoissa. Tama kaytan-
to johti siihen, etta viikonloppuisin tietoa sijaisista oli hankalaa saada ja kaytettavissa
olevan sijaisen loytamiseksi jouduttiin soittamaan eri yksik6ihin. Esimiestapaamises-
sa keskusteltiin siitéa, miten tieto sijaisten kaytettavyydesta olisi helpommin saatavilla.
Kehittamistavoitteena tapaamisessa sovittiin, etta yhteiselle Ruuna-asemalle laadi-
taan sahkoinen tiedosto, josta jokainen yksikk® voi saada ajantasaisen tiedon kaytet-
tavissa olevista sijaisista. Lahiesimiehet keskustelivat myos tiedonsiirtoon liittyvista
ongelmista. Yksikoiden erilaisuuden vuoksi oli sovittava, mitd kaytdnnon asioita kus-
sakin yksikdssa hoidetaan asiakkaan siirtyessa yksikosta toiseen. Lahiesimiehet so-
pivat kirjallisten ohjeiden laatimisesta, joilla edistetaén tiedonsiirtoa. Sovittuja kehit-

tamistavoitteita on selvennetty taulukolla (Taulukko 4)



27

Taulukko 4. Toisessa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehittdmisasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

Viestinta Perehdytysmateriaalit tyon alle.

Esimiestyo Kotihoidon henkilokunta ja asiakkaat jakautuvat kahteen tiimiin.
Tehtavankuvat Omabhoitajan vastuut ja tehtavat/hihasta ottaminen tyon alle.

Tyontekijoiden vastuu tyon tekemisesta: alaistaitoja kehitettava

Organisaatio Huolettaa kuntien yhdistyminen: mita tuo tullessaan. Mietityt-
muutos tad, onko Unelma-hankkeella merkitystéa vai ei. Kuntien yhteen-
littymisen jalkeen suunnitellaan yhtendistd toimintaa ja par-

haimmat kaytannoét kayttoéon kummastakin kunnasta

Kolmannen kokoontumisen (14.1.2010) aluksi todettiin, etté joulu ja muut juhlapy-
hat olivat sotkeneet hankkeen suunnitelmien toteutumista ja kaikki kehittamistydasiat
eivat olleet edenneet suunnitellulla tavalla. Kaytettavissa olevien sijaisten tiedonsaan-
ti ongelmaan olivat esimiehet keksineet luovan ratkaisun. Tyévuorojen suunnitteluoh-
jelmaan MD- Titaniaan oli laadittu oma listapohja sijaisille. Tama listapohja toimii tie-
tolahteend, josta jokainen yksikkd voi saada ajantasaisesti tiedon kaytettavissa ole-
vista sijaisista. Esimiehet olivat ratkaisuun hyvin tyytyvaisia. Listapohjasta néki heti
kuka sijainen oli varattu mihinkin yksikkoon. Halutessaan kukin esimies saattoi varata

sijaisen vapaana olevista sijaisista.

Esimiehid keskustelivat kuntaliitokseen liittyvista asioista. Heitd huoletti ja mietitytti
kuntien yhdistyminen ja siind erityisesti se mitd muutosta yhdistyminen tuo tulles-
saan. Tapaamisessa keskusteltiin siitd onko Unelma- hankkeella merkitysta, kun kun-
tien yhteenliittymisen jalkeen suunnitellaan yhtenaista toimintaa ja parhaimmat kay-
tannot otetaan kayttddon kummastakin kunnasta. Muutos vaikutti esimiesten mielesta
l&hiesimiesty6hon ja johtamiseen enemman kuin perustyéhon. Lahiesimiehet keskus-
telivat myds siitd, miten voi ennakoida ja helpottaa muutoksen lapiviemista. La-
hiesimiesten mielesta avainasemassa lahiesimiestydn suunnittelussa oli tydntekijoi-

den mielipiteiden kuuleminen.

Kokoontumisessa l&hiesimiehet paattivat ottaa organisaatiossa laajemmin kayttoon
sédhkopostin viestinnan yhdeksi vélineeksi. Lahiesimiehet sopivat ettd, sdhkopostilla
henkilokunta voisi enemman tehda yhteyden ottoja esimerkiksi tydvuoro- ja lomatoi-
veista. Hyoty olisi se, etta jaisi viestistd Kirjallinen viesti/ vastaus, jolloin asioiden

muistaminen helpottuisi. Sahkdpostin kayttdmisesta paatettiin jarjestaa henkilostolle
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koulutustarpeesta kysely. Kyselyn tulosten valmistuttua henkildkunnalle paatettiin
jarjestaa koulutusta ja tukea sahkopostin kayttéon. Lahiesimiehena toimivan sairaan-
hoitajien hallinnollisia paivia ehdotettiin lisattavan viikoittaisiksi. Tarvetta miehityksen
ulkopuolisiin hallinnollisten tehtavien suorittamiseen varattu aikaan oli erityisesti koti-

hoidossa. Sovittuja kehittdmistavoitteita on selvennetty taulukolla (Taulukko 5).

Lahiesimiehet kokevat ongelmallisimmaksi oman tyon jatkuvan keskeyttdmisen. Hi-
hasta tarttuminen, ty6tehtavien arkailu ja vahvistuksen hakeminen sairaanhoitajalta
oli jokapaivaista vaikka osaaminen olisikin kunnossa.

Kehittamistavoitteina tapaamisessa sovittiin, etta jatkuvaan vahvistuksen hakemi-

seen mietitddn seuraavia toimenpiteita:

e Perushoito henkilobkuntaa kannustetaan luottamaan siihen omaan osaami-
seensa, jotta sairaanhoitajille ei siirry tehtavid joita perushoitajat osaavat teh-
da

e Perushoito henkildkuntaa opetetaan/ohjataan tekem&an tyota ilman hyvak-
syntaa. Samalla vahvistuksen hakeminen tehdylle tyélle vahenee ja sairaan-
hoitajat saavat paremman tyérauhan omalle ty6lleen.

¢ Hoitajille laaditaan selkeat vastuualueet jolloin eri osaamisalueiden vastuuhoi-
tajat varmistavat osaamisen

e Tybdnkuvia muutetaan siten, ettd esimerkiksi verikokeiden ottaminen tulee
osaksi perushoitajien tyotd, koska osaamista on ja se halutaan kaytt6on

e Toimistotiloja ei ole riittavasti ja tyovuorolistoja tehddan osin rauhattomassa

ympaéristdssa tai varastosta tyotilaksi muutetussa tilassa.

Taulukko 5. Kolmannessa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehittamisasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

Viestinta sahkdinen viestinta- s-postilla paatetaan ottaa kayttéon. Sah-
kopostin kayttamisesta paatetaan jarjestdd koulutusta ja tukea

henkilostélle ja koulutustarpeesta tehdaan kysely/ohjeistukset.

Esimiestyo Hoito- ja palvelusuunnitelma kaytéssa
Titaniaan tehty oma pohja sijaisille/ sijaispankki
Sijaisten saatavuus ongelma ennallaan

Ty6tilaan etsitdan ratkaisua
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Vastuut ja Kotihoidon vastaavan sairaanhoitajan hallinnollisia paivia eh-
tehtavankuvat dotetaan lisattavan viikottaisiksi. Omahoitajien tehtavien ja vas-
tuu alueiden loppukoonti on sovittu tehtdvéksi Unelma- han-
keen pienryhmisséa helmikuussa. Keinoja vahvistuksen hake-

miseen sairaanhoitajalta.

Organisaatio Kuntien yhdistyminen huolettaa ja mietityttdd mita muutosta
muutos yhdistyminen tuo tullessaan. Samoin mietityttdd onko Unelma
hankkeella merkitystd kun kuntien lyhteen liittymisen jalkeen

suunnitellaan yhtendista toimintaa ja parhaimmat kaytannot

kayttdon kummastakin kunnasta.

Neljannessa esimiesten tapaamisessa (11.2.2010) lahiesimiehia mietitytti ja kes-
kustelutti Lapinlahden ja Varpaisjarven kuntaliitos. Potilastietojarjestelméan yhtendis-
tymista Lapinlahden kanssa pidettiin hyvana asiana, silla nykyisin kaytossa oli erilliset
ja hankalasti kaytettavat potilastietojarjestelméat Lapinlahden terveyskeskuksen ja
Varpaisjarven vanhus- ja vammaispalveluiden valilld. Jatkossa tiedon siirtyminen
ajantasaisesti olisi helpompaa. Edellisessa tapaamisessa sovittuja kehittamistavoit-
teina oli saavutettu. Sahkopostin kayton lisaamiseksi postin oli tehty koulutustarve
kartoitus ja suunniteltu ATK- tuki henkilon talon siséisesti jarjestaméa koulutus ennen
kesalomia. Muutos séhkdpostin kaytossa ei vielda ndy, mutta jatkossa nahdaan miten
viestintd muuttuu tulevaisuudessa. Sairaanhoitajat olivat lisanneet hallinnollisten péi-
vien maarda ja siihen oli saatu suostumus johdolta. Myos rauhallisen toimistotilan
puutumiseen oli keksitty ratkaisu, kun kaksi lahiesimiesta oli sopineet tydvuorojen
suunnittelupaivat niin, etta ne lomittuvat ja rauhallisempi toimistotila on siten molem-
pien kaytossa. Kehittamistavoitteina tapaamisessa sovittin ALA HAIRITSE- kyltin
laittamisesta tydvuorolistanteko paivana ovelle, jolloin jokainen joutuisi miettimaan

milla asialla listan suunnittelijaa l[Ahestyy ja hairidtekijat minimoituisivat.

Edelleen koettiin ongelmalliseksi se, etta seka hoidolliset asiat, ettd esimies asiat
kysytdaan sairaanhoitajalta. Organisaatiossa on ollut pitkaan yhdessa yksikdssa sel-
lainen tilanne, ettd toinen sairaanhoitajaa puuttuu kokonaan. Tama johti tytssa ole-
van sairaanhoitajan kuormittumiseen sairaanhoidollisilla tehtavilla. Ongelmana syyksi
koettiin se, etta tyontekijoille valmiin vastauksen saaminen sairaanhoitajalta on hel-
pompaa kuin tiedon etsiminen itse. Kehitystavoitteeksi edellisessa tapaamisessa ase-
tettu kannustaminen tydntekijan oman ammattitaidon kayttamiseen oli lisdantynyt

hieman, mutta keskustelussa mydnnettiin, ettd muutos vaatii aikaa.
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Kehittdmistavoitteina tapaamisessa sovittiin, ettd kannustamista oman ammattitai-
don kayttamiseen jatketaan, koska pitemman paalle auttaminen ei edista tyéntekijoi-
den omatoimisuuden kasvamista. Tydryhmassa syntyy idea Unelma 2010 hankkeen
puitteissa jarjestettavasta tutustumiskaynnista Lapinlahden vanhuspalveluihin. Tutus-
tumiskaynti paatettaan toteuttaa viela kevaan 2010 aikana. Sovittuja kehittamistavoit-

teita on selvennetty taulukolla (Taulukko 6)

Tutkijana esitin intervention siita miten tydyhteisissa yleensa keskustellaan ongelmis-
ta. Kysyin mika tyontekijoiden tekema asia helpottasi esimiesten tyota? Yhden la-
hiesimiehen mielestéd rohkeus kysya ja tehdd osaamisensa rajoissa omat ty6hon liit-
tyvid paatoksia kaipaa vahvistusta.

”...Omahoitajan pitéisi pystya kehittymaan tydssaan niin etta pystyy te-

kemaén ratkaisuja...”.

Keskusteltiin myos siitd ettd tydyhteisdssa ei uskalleta tuoda palavereissa esille tar-
peellisia asioita vaan vasta jalkeenpain kerrotaan pienemmissa ryhmissa omia mieli-

piteita.

”...Sitten kun esimies on paikalla puhutaan eri tavalla...”.

Taman todettiin johtavan siihen, ettd palavereissa ei synny yhteisia paatoksia. Esi-
miehet toivoivat tiimipalavereista keskustelevampia kokouksia. Yksi esimies kertoi
hanen yksikdssaan kaytettavan onnistuneesti tiimipalaverivihkoa johon jokainen voi
etukateen kirjoittaa asioita joita haluaa tiimipalaverissa kasiteltavan. Esimiehen mie-
lesta kaytanto oli toimiva, koska vuorotydssa tiimipalaveriin ei aina voi osallistua, mut-
ta viestittamalla tiimipalaverivinkossa tarkeéat asia tulevat kasitellyiksi ja syntyy yhtei-
sid paatoksia. Kehittamistavoitteeksi tapaamisessa sovittiin, ettd tiimipalaverivihkot
otetaan kaytt6on kaikissa tyoyksikdissd. Tiimipalaverivihkoon Kkirjoitetaan tiimikoko-
usten asialistaa valmiiksi ja niihin voi jokainen kirjoittaa omia toiveita tiimipalaverin
keskusteluaiheeksi. Tutkijana esitin intervention ja kysyin saavatko esimiehet tukea
alaisiltaan ja onko tyontekijoiden alaistaidot esimiesten mielestéa riittavat? Yksi esi-

miehista oli sita mielta etté kaipaa keskustelu taitoa tiimipalavereihin.

”...Tiimi taitoja ja alaistaitoja tarvittaisiin lisaa...”
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Ongelmana oli esimiesten mielesta yhteisten mielipiteiden I0ytyminen. Kehittamista-
voitteina tapaamisessa sovittiin, etta tarkeista asioista voi tehda esimerkiksi kirjallisen
kyselyn jonka vastaukset johtavat tyokaytantdjen selkiintymiseen. Yksi esimiehista
pohti sitd kuinka paljon tydnulkopuolisia asioita tuodaan tydpaikalle. Tyopaikalla vai-
kuttaa. Samoin vaitiolovelvollisuuden palauttaminen tydntekijoéiden mieliin kaipasi

hanen mukaansa kertaamista.
”...o0llaanko tyOkavereiden kanssa hyvia vai huonoja ystavia...”
”...tybyhteison asioista kerrotaan ulkopuolisille...”
Kehittamistavoitteiksi tapaamisessa sovittiin, ettéd alaistaito koulutusta jarjestaan
Unelma- 2010 hankkeeseen sisaltyvana koulutuksena (Taulukko 6). Liséksi Unelma-
2010 hankkeen Moodle- koulutusymparistoon lisataan linkki Kuntaliiton sivuille josta
l6ytyy jo valmis materiaali alaistaidoista. Tatd materiaalia voisi kayttaa yksikoissa

alaistaitojen koulutukseen.

Taulukko 6. Neljannessa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehittdmisasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

Viestinta sahkdinen viestinta- s-postilla otetaan kayttéon.
Sahkdpostin kayttamisesta jarjestetaan koulutusta ja tukea.

Esimiesten valisen vuorovaikutuksen koettu tukevan tyontekoa

Esimiestyo Sijaisten saatavuus ongelma ennallaan

Kansliatilojen kayttdmisesta vuoropdivin sopimus
Lahiesimiehet kiinnittdneen enemman huomiota omantybnsa
jarjestelyyn ja suunnitteluun

Tyo6ntekijoiden alaistaidot kehittamistyon alle

Vastuut ja Sairaanhoitajien hallinnollisia paivia lisatty viikoittaisiksi
tehtavankuvat Sairaanhoitajalta vahvistuksen hakemiseen mietitdan keinoja
Organisaatio Kuntien yhdistymisen kaytantoihin liittyvat asia mietityttavat.
muutos Toimintoja suunnitteleviin ty0ryhmiin toivotaan henkiloston

edustusta. Viela ole olemassa paéatoksia organisaatiosta
Idea yhteisestad tykes pdivastd Lapinlahden kanssa Unelma

hankeen puitteissa




32

Viidennessa esimiesten tapaamisessa (17.3.2010) keskusteltiin kuntaliitoksen ai-
heuttamasta muutostilanteesta. Kuntaliitospaétos oli tehty ja hyvaksytty. Kuntaliitok-
sen aiheuttama muutos koettiin sinallaan positiivisena ja esimiehet olivat aloittaneet
uuden toiminnan etenemisen odottamisen. Esimiehia mietitytti otetaanko henkilékun-
ta mukaan uuden toiminnan suunnitteluun? Lahiesimiehet kertoivat haluavansa tehda
esityksen uudeksi organisaatiomalliksi. Unelma 2010-hankeen puitteissa paatettiin
jarjestaa kysely henkilokunnalle muutoksesta Moodle- keskusteluymparistéon. Kes-
kustelualueelle voi kirjoittaa millaiset asiat askarruttaa muutoksessa. Samalla sovit-
tiin, ettd Savonia-ammattikorkeakoulun opettajalle voi toimittaa nimettomana sellaiset

kysymykset joita ei omalla nimella "tohdi.” Moodleen laittaa.

Edellisessa tapaamisessa sovituista kehittdmistavoitteista osa oli toteutunut hyvin
(Taulukko 6). Sahkopostitunnuksia oli tilattu tyontekijoille runsaasti. Samoin koulutuk-
seen oli ollut halukkuutta runsaasti. S&dhkdpostin kayttokin oli tyontekijdiden keskuu-
dessa lisdantynyt jonkin verran. Sen sijaan tiimikokouskaytannét eivat olleet muuttu-
neet eika tyontekijoiden aktiivisuus lisaantynyt toivotulla tavalla. Yksi esimies oli kayt-
téanyt Kuntaliiton alaistaito kirjasta alaistaitojen kertaamiseen. Unelma 2010- hank-
keen tydpajassa oli ollut koulutusta alaistaidoista henkilokunnalle. Esimiehet kokivat
koulutuksen hyvanéa, koska alaistaitojen koulutus sai hankkeen tydryhmat tydstamaan
alaistaitoja. Esimerkkind esitdn yhden esimiehen kommentti tdhan saakka toteutu-
neesta esimiestyon kehittdmisprosessista. Sovittuja kehittamistavoitteita on selven-

netty taulukolla (Taulukko 7).

”...tastd esimiestyon kehittamisprosessista tullut tunne etta isosta moéykysta saatu

haituvasta kiinni...”.
Tybryhm&a koordinoivan opettajan ehdotuksesta tyéryhma sopi seuraavan kerran
kokoontumisen aiheeksi esimiestaitoihin liittyvad koulutusta lahiesimiestaidoista sekéa

siitd mité olisi tarkeda ottaa huomioon tassa muutostilanteessa.

Taulukko 7. Viidennessa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehittdmisasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET
Viestinta Sahkopostitunnuksia oli tilattu runsaasti, kaytto ei viela ole
lisdantynyt

kokouskaytannot eivat olleet muuttuneet eikd tyontekijoi-

den aktiivisuus ei ole lisdantynyt
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Kussakin yksikbssd on oma perehdyttdmiskansionsa, yh-

teinen perehdytys puuttuu

Esimiestyo Unelma 2010-hankkeen tydpajassa koulutusta alaistaidois-
ta henkilékunnalle.

Vastuu- ja te- Omabhoitajan tehtavat ovat valmiit Unelman puitteissa.

htavankuvat Moodlessa kirjalliset tuotokset valmiina

Organisaatiomuutos Kuntaliitospaatts on tehty ja hyvaksytty.

Henkilokunta mukaan uuden toiminnan suunnitteluun

Kuudenteen esimiesten tapaamiseen (7.5.2010) oli edellisessa tapaamisessa so-
vittu pidettavéaksi esimiehille koulutusta esimiestydsta. Tapaamisessa oli paikalla vain
osa esimiehista, joten suunnitelmaa paatettin muuttaa ja koulutus siirtdd myéhem-
paan ajankohtaan. Esimiesten mielestd omahoitajuuden tehtdvien suunnittelu ja to-
teutuminen oli vaikuttanut esimiesten tyotaakkaan keventavasti. Omabhoitajuus oli
laajentunut ja muuttanut kaytantdja hoitotydssd. Omahoitajille oli yhdessa yksikdssa
pyritty jarjestamaan enemmén aikaa omahoitajan tehtaviin ja samalla aikaa olla
kanssa omahoidettavan kanssa. Toisessa yksikdssa omahoitajuus toteutetaan tyopa-
rina. Yksikdssa oli myos keskusteltu omahoitajan roolista ja siitd mitd omahoitajuus
tarkoittaa asiakaan ja tyon tekemisen kannalta. Esimiesten mielipide oli, etta asiakas-

ta oli opittu tuntemaan paremmin ja tama oli parantanut hoitoa ja sen laatua.

Yksi esimies kertoi, ettd oli saanut myos arvostelevaksi kokemiaan kommentteja hal-
linnollistenpéivien pitamisesta tyontekijoilta. Tyopanoksen koettiin tydntekijdiden kes-
kuudessa olevan pois asiakastyosta. Siitd miten yleisesti tata mielta oltiin tyontekijoi-
den keskuudessa, héanella ei ollut selvaa kasitysta. Sairaanhoitajien aiemmin tekemi-
en tyttehtavien siirtdminen perushoitajille oli koettu vahentavéan sairaanhoitajien tyo-
painetta ja tyon Kiireisyyttd. Yksi lahiesimies oli sitd mieltd, ettd hanella on ollut nyt
enemman aikaa tehda sairaanhoitajan ammatillista osaamista vaativia tehtavia, kos-
ka esimerkiksi laskimoverinaytteenottoon oli kouluttautunut yha useampi perushoita-

ja.

Lisatékseni tutkimuksen luotettavuutta kerroin tutkimuksen tilannekatsauksen esi-
miestapaamisten tuotosten etenemisesta tekemani kaavion avulla. Tilannekatsauk-
sessa esimiesten kanssa kerrattiin jokaisen siihen saakka pidetyn tapaamisen paa-

kodat sekd se miten sovitut asiat ovat edenneet hankkeen aikana. Tapaamisessa
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syntyi vilkasta keskustelua siité, miten tutkijanrooliini vaikuttaa oma tyoni Lapinlahden
kunnan esimiehena. Esimiesten mielesta roolit esimiehena ja samalla tutkijana olivat
osittain paallekkaisia. Yksi esimies kertoi epdilyistaan tutkijan kaksoisroolista. Liséaksi
han kertoi epailystaan tulevaisuuden suhteen. Vain yhden esimiehen mielesta tutkijan
rooli ei vaikutta tekeméaani esimiestydhodn Lapinlahdella. Sovittuja kehittamistavoitteita

on selvennetty taulukolla (Taulukko 8)

”...tutkija ei voi olla tassa tilanteessa ulkopuolinen ja se millaista tietoa

saa tutkijana vaikuttaa myos esimiestyohon...”.

”...Saattaa vaikuttaa tulevaisuudessa viela enemmaéan koska suunnitel-

mat ovat viela kesken...”.

”...tutkimus ja esimies tydn ovat kaksi eri asiaa...”.

Taulukko 8. Kuudennessa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehittdmisasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

esimiestyo Sijaisten saatavuus ongelmat lisdantyneen kesan myota

Vastuu- ja Omabhoitajuus on laajentunut ja muuttanut kaytantdja hoito-

tehtavankuvat tyossa.

Organisaatio Kuntaliitospaéatods on tehty ja hyvaksytty.

muutos

Tutkijan rooli Miten tutkijanrooliini vaikuttaa oma tydni Lapinlahden kunnan
esimiehena

Seitsemas esimiesten tapaaminen (14.9.2010) toteutetaan pitkahkon tauon jalkeen
syksylla 2010. Tapaamisen aluksi todetaan, etta esimiesten tilanne Varpaisjarvella on
muuttunut. Kaksi esimiesta oli lahtenyt tana aikana pois muihin tehtaviin. Esimiesteh-
tavat oli jarjestelty uudelleen vuoden loppuun asti. Miten jatkossa vuodenvaihteen
jalkeen esimiestehtavét hoituvat ei ollut tietoa, koska tahan asiaan vaikutti jo kuntalii-
tos. Tyontekijoilla ei ole tietoa miten tehtavat jakaantuvat tulevaisuudessa. Tama ko-
ettiin isoksi ongelmaksi. Esimiehet kertoivat ettad tunnelma organisaatiossa on odotta-
va. Vastuuhenkildiden lahteminen pois tydyhteiststa tuntui surulliselta. Kuntaliitok-
sen toteutumiseen ja sen tuomaan muutokseen oli sindlladan mukauduttu. Esimiehet

toivoivat, ettei uusia muutoksia tule.
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”...epavarmuuden sieto ei ole sama kaikilla, toisille epavarmuus raskaampaa...”.

”...Sitten tulivat henkildmuutokset ja kaikki levalleen uudelleen odottamatta, tuntuu

surulliselta...”.

Kotihoidon esimieheksi oli tullut uusi henkild. Han oli tdssa tapaamisessa ensimaista
kertaa tybryhméssd mukana. Vanhustydnjohtajaksi oli siirtynyt hoito-osaston osas-
tonhoitaja. Tapaamisessa sovittiin, ettd tyoryhmé kokoontuu talla uudella kokoon-
panolla henkil6- ja toimenkuvan vaihdoksista huolimatta. Unelma-péivat esimiehet
kertoivat kokeneensa positiivisina. Yhden esimiehen mielesta oli kiva oppia uusia
asioita.

”...kiva saada uusia haasteita uusien tyotehtdvien muodossa, uudet

opittavat asiat sopivat minulle...”.

Esimiehet toivat esille huolensa asioiden hoitumisesta syksyn aikana. Esimiehet oli-
vat sitd mielta, etta aika menisi kaytannossa arkipaivan pyorittamiseen eika kehitta-

mistydhan riité resursseja.

”...kolme kuukautta lyhyt aika uusien tehtdvien hanskaamiseen...”.

Omien ty6tehtavien jatkuminen samanlaisena mietitytti myos esimiehia. Esimiehet
halusivat myos tietdd onko minulla oman tydni puolesta syntynyt ndkemysta miten
asioita on kaavailtu tai sovittu Lapinlahdella? Tiedossani olleet asiat olivat tiedossa
myos esimiehilla. Yhteen liittyvien kuntien palvelujen yhteensovittamista oli tehty kun-

taliitos ty6ryhmissa ja tasté aiheesta syntyi myds keskustelua. Yksi esimies kysyikin

”...taytyykd saada identtiset palvelut/ kaikki samalla tavalla. Yksikot eri-

laisia ja sailyvat eriluonteisina...”.

Tybryhmassa oli yhteinen nakemys siita ettd kuntalaisten yhdenvertaisuus palvelujen
edessa tulisi olla palveluiden suunnittelussa paatavoitteena. Ei niinkdan palvelujen
identtisyys. mistékin asioista keskustellaan ja puhutaanko siitd mik& askarruttaa mie-

titddn mita asioille voitaisiin tehda.

Esimiesten yhteinen nédkemys oli, ettd oli yllatys kuntaliitokseen liittyvien avoimien
kaytannon asioiden maara. Lopullisia paatdksia puutui monesta kaytanndn asiasta.

Epéavarmuutta oli edelleen myds siita, kuuluuko projektiin esimiesten kuuleminen.
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Koska oli aivan ilmeistd, ettd uudet muutokset olivat aiheuttaneet tulevaisuuteen liit-
tyvaa epavarmuutta, ryhmaa ohjaava opettaja ehdotti tiedotus / keskustelu tilaisuutta
johon kutsuttaisiin mukaan Lapinlahden paattavia viranhaltioita. Projektin alle kytket-
taisiin avoimia kysymyksia ja asioita, jotka mieltd vaivaa. Samalla sovitaan, etta lahe-
tan opinnaytetyoni osallistujille luettavaksi ja tarkistettavaksi. Lahiesimiehet toivovat,
ettd tulevassa kokoontumisessa keskusteltaisiin niista asioista mika askarruttaa ja
yhdessa mietittaisiin mitd asioille voitaisiin tehda. Sovittuja kehittdmistavoitteita on

selvennetty taulukolla (Taulukko 9)

Esimiehet olivat sita mieltd, ettd kuulemista tarvitaan seuraavissa asioissa:

¢ Miten vanhustyon johtajan tehtavat jarjestellaan vuodenvaihteen jalkeen?

e Laitoshoito: vaikuttaako henkiloston jakautuminen?

o Miten tehtavat jakaantuvat tulevaisuudessa?

e Missa foorumeissa mistakin asioista keskustellaan?

e Aikataulu milloin asioita suunnitellaan?

e Tuleeko sama tydaikamuoto kotihoitoon kuin Lapinlahdella myds tulevaisuu-

dessa Varpaisjarvelle?

Taulukko 9. Seitsemannesséa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehitta-

misasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

Esimiestyo Esimiesten tilanne Varpaisjarvella on muuttunut

Vastuu- ja Uusia vastuu alueita esimiehille johtaja ja esimies vaihdoksen

tehtavankuvat myo6ta

Organisaatio Kuntaliitoksen toteutumiseen ja sen tuomaan muutokseen oli

muutos mukauduttu.
Paatettadan kutsua Lapinlahden johtavat viranhaltijat kokouk-
seen

Tutkijan rooli Tutkimuksen luottavuutta pyritaan lisddmaan lahettamalla
opinnaytetyoni osallistujille luettavaksi ja tarkistettavaksi
esimiehet kokeneet Unelma-pdivat positiivisina.

Kahdeksanteen esimies tapaamiseen (6.10.2010) kutsuttiin esimiesten toivomuk-

sesta Lapinlahdelta terveysosaston osastopaallikkd, johtava hoitaja seka vanhustyon-
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johtaja. Tapaamisen aluksi Savonia- ammattikorkeakoulun opettaja kertoi osallistujille
Unelma 2010- hankkeesta ja sen yhdesta tarkeasta tavoitteesta; valmentaa hank-

keeseen osallistujia muutokseen, jonka kuntaliitos tuo tullessaan.

Tapaamisessa esimiehet keskustelivat Lapinlahden viranhaltijoiden kanssa vanhus-
ja vammaispalvelujen sen hetkisesta tilanteesta. Sovittuja kehittdmistavoitteita on
selvennetty taulukolla (Taulukko 10). Lapinlahden virkamiehet avasivat mik& oli tilan-
ne palvelujen yhdistymisen suunnittelussa. Keskusteluissa osallistujat totesivat, etta
kaytannon hoitotydssa ei kuntien valilla ole juurikaan eroa, mutta siirtyminen uuteen
organisaatiomalliin vaatii esimiehilta yhteistyokykya. Tapaamisessa sovittiin etta esi-
miesten tehtavankuvien suunniteluun perustetaan tyéryhma, joka sopii esimiesten
tehtavankuvat ja vastuualueet. Uuden organisaation tuleva esimies kertoi infor-
moivansa henkildstda tiedotteilla mutta myos yksikdittéin jarjestettavilla tapaamisilla.
Joulukuulle Unelma 2010-hankeen paatdsseminaarin yhteyteen sovittiin varattavaksi
aika tulevan organisaation tilannekatsaukselle. Tassa tilannekatsauksessa selvite-
téaan, miten toiminnot alkavat vuoden alussa ja mita asioita jaa viela selvittelyn alle.
Tybryhméaén osallistuneiden yhteinen nékemys oli, ettd kaikkia kdytanndn asioita ei
ole mahdollista sopia ennen vuoden vaihdetta ja osa toiminnoista muotoutuu kaytan-
non nayttdessa sopivimmat toimintatavat. Noin vuoden péaésta olisi aika arvioida toi-
mintojen sujuvuutta ja tehd& uusia suunnitelmia tarpeen mukaan. Esimiestydoryhma

sai tapaamisessa kysya tilaisuudessa heita askarruttaneita kysymyksia.

Taulukko 10. Kahdeksannessa esimiesten kokoontumisessa esille tulleet kehitta-

misasiat

TEEMAT KEHITTAMISKOHTEET

Vastuu- ja Vastauksia avoinna oleviin kysymyksiin tulevaa esimiestyota

tehtavankuvat koskien ei saatu koska paatoksia ei ole tehty

Organisaatio Esimiehet saivat keskustella liitettavaan organisaation viranhal-

muutos tioiden kanssa heitd askarruttaneita kysymyksista. Sovitaan
organisaatiomuutokseen liittyvan informaation lisdamisesta
henkilostolle.

Tutkijan rooli Tutkimuksen luotettavuus

7.2 Tutkimuksen tulokset
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Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd lahiesimiestydn toimintakulttuurin kehittymista
edistaa lahiesimiesten valinen vuorovaikutus ja kollegoilta saatu tuki tyolle. Tutkimus-
aineistosta oli havaittavissa, etta lahiesimiehille muodostui jo toimintatutkimuksen
varhaisessa vaiheessa yhteinen nakemys siitd, miten lahiesimiesty6ta ja toimintaa
tulee muuttaa ja kehittédd. Kokonaisuutena tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta
l&hiesimiestytn toimintakulttuurin kehittymista mahdollistavat keinot, kaytannoét ja
toimintamallit perustuvat paljolti vuorovaikutukseen. Tassa toimintatutkimuksessa

esimiesten kohtaamisissa:

a) muodostettiin yhteista ndkemysta siitd mit& on esimiestyo

b) tarkasteltiin esimiestyon erilaisia keinoja, kaytantoja ja toimintamalleja, jotka mah-
dollistavat tyOyhteison ja toimintakulttuurin kehittymisté

c) jaettiin arjen kokemuksia ja oivalluksia johtajuuden sovelluskohteista, haasteista ja
vaikuttavuuksista tydyhteisoisséa

d) mahdollistettiin yhdessa kohtaaminen, oivallukset ja oppiminen

e) mahdollistettiin osaajaverkostojen ja uusien yhteistyd- ja arvomahdollisuuksien

syntyminen.

Sairaanhoitajien hallinnollisiin tehtaviin varatun ajan lisddminen ja tydtehtavien siirta-
minen perushoitajille vahensi sairaanhoitajien tydpainetta ja tyon kiireisyytta. Tutki-
muksen aikana tyontekijoiden tyotaitoja kehitettiin omahoitajuuden tehtavien suunnit-
telun avulla. Omahoitajuus laajentui ja muutti kaytantéja hoitotydssa. Myds omahoita-
juuden toteuttamista tydparina kokeiltiin. Tutkimustulosten mukaan omahoitajuuden
kehittamistyd vaikutti esimiesten tyttaakkaan keventavasti. Muutosten avulla saavu-
tettiin enemman aikaa tehda sairaanhoitajan ammatillista osaamista vaativia tehtavia.
Lahiesimiehille mahdollistui lisdtd myés hallinnollisiin tehtaviin kaytettavaa tybaikaa
tehtavan siirtojen ja omahoitajuuden kehittymisen my6ta. Tutkimustulosten mukaan
esimiehet kokivat, ettd asiakasta oli opittu omahoitajuuden mydéta tuntemaan parem-

min ja tama parantanut hoitoa ja sen laatua.

Tybyhteistjen tyontekijat eivat tutkimustulosten mukaan osallistuneet tyépaikan ko-
kouksiin eli tiimipalavereihin tuomalla siella esille omia ndkemyksidén ja keskustele-
malla avoimesti tydyhteisosséd. Taman todettiin johtavan siihen, ettd palavereissa ei
synny yhteisia paatoksia. Tiimipalaveri kaytantoja kehitettiin ottamalla kayttoon tydyk-
sikoissa tiimipalaverivinkot. Tiimipalaveri vinkoon Kirjoitettiin omia toiveita ja tiimiko-

kousten asialistaa valmiiksi jolloin, tarkeiden asioiden ka&sittely tiimipalavereissa oli
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johdonmukaisempaa. Tiimikokouskaytannoét ja tydntekijoiden aktiivisuus tiimipalave-
reissa ei tutkimuksentulosten mukaan lisdantynyt toivotulla tavalla. Organisaation
toimintakaytanteita ja niiden johtamista kehitettiin tutkimuksen aikana aloittamalla
tybvuorosuunnittelun jantevoittaminen seké sahkopostinkaytotonotto ja tehostaminen.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd lahiesimiestyon toimintakulttuurin kehittymista
edistaé lahiesimiesten valinen vuorovaikutus ja kollegoilta saatu tuki tydlle. Erityisen
tarkeda organisaation muutostilanteessa on inhimillisten tekijoiden huomioiminen,
avoin viestinta ja vuorovaikutus seka aktiivinen osallistuminen muutoksen suunnitte-

luun ja toteutukseen.

Tutkimukseen osallistuneet olivat valmiita tekemaan téita kehittamistydn eteen, vaik-
ka lahiesimiestyon Kkiireisyys ja kuormittavuus seka tulevan organisaatiomuutoksen
aiheuttama epavarmuus vahensivat voimavaroja. Tutkimusaineistosta ilmeni, etta
lahiesimiehet eivat saaneet organisaation muutostilanteessa tilaisuutta keskustella
muutokseen liittyvista asioista niiden henkildiden kanssa, jotka ovat tekemassa paa-
toksia muutostilanteessa. Erityisen tarke&déa organisaation muutostilanteessa on inhi-
millisten tekijéiden huomioiminen, avoin viestinta ja vuorovaikutus seka aktiivinen
osallistuminen muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. Tutkimustulosten mukaan
avainasemassa oli tyontekijoiden mielipiteiden kuuleminen. Tutkimukseen osallistu-
nut organisaatio jai yhteishankkeessa kuunteluoppilaaksi. Tamé oli merkittavin asia,
joka vaikutti l&ahiesimiesten kykyyn selviytyd muutoksesta. Muutoksen kaoottisuutta
kuvaa esimiesten yhteinen ndkemys kuntaliitokseen liittyvien avoimien kaytannon
asioiden maarasta. Lahiesimiehet kaipasivat keskustelua asioista mielta askarrutta-

vista asioista ja yhdessa pohdittuja keinoja mité asioille voitaisiin tehda.
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

8.1 Lahiesimiestyt kehittdmisprosessina

Esimieskaytantoja voidaan pitaa suhteellisen jarjestaytyneina sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen muotoina, jotka rakentuvat jatkuvina, ajallisesti toistuvina s&antdihin perustu-
vina toimintarutiineina. Taman tutkimuksen kehys sisaltda kuvauksen siitd miten |a-
hiesimieskaytannot toimivat ja miten toimijat uudistavat niitd omalla toiminnallaan
tutkimuksen aikana. Kiinnostavin asia tassa tutkimuksessa oli, etta se tehtiin tutkitta-
vien kanssa ja tavoitteena oli muuttaa tutkittavien maailmaa muodossa tai toisessa
paremmaksi. Tama tarkoittaa kaytanndssa sitd, ettd kyse oli muutosprosessista jossa
tutkittavat ja tutkija tekevat yhteisty6ta.

Tutkimuksessa pyrittiin toiminnan kehittdmiseen reflektiivisen ajattelun avulla. Tutki-
musaineistosta nostettiin esille tarkasteluun ne seikat joihin kiinnitettiin huomiota ja
joita lahdettiin kehittamaan (Heikkinen ym. 2007, 34). Tavoitteena oli rakentaa aitoa
parantamisen kulttuuria ja vieda jatkuvan kehittdmisen periaatetta tyokaytantoihin
(Unelma 2010). Hoiva- ja hoitotytn esimiehille ei riita tieto pelkastdéan omasta vastuu
alueesta vaan tarvitaan tietoa koko organisaation nykytilanteesta seka vaihtoehdoista
tulevaisuuden suunnan maarittelemiseksi. Uudet haasteet vaativat hoito- ja hoitotydn
esimiehiltd uutta osaamista (Sosiaali- ja terveysministerié 2009:18). Vanhus- ja
vammaispalveluiden yhteisissa esimiestydn kehittamispalavereissa tyontekijat osallis-
tuivat keskusteluun ja antoivat omia ratkaisuehdotuksiaan. Ammatti ihmisten ty6ta
tuettiin toimintatutkimuksessa valamalla uskoa ihmisen omiin kykyihin. Tutkija osallis-

tui kehittamishankkeeseen tutkijana ja johtamisjarjestelman kehittajana.

Tutkimuksen edetessa aineistoa syntyi ryhmien kokoontumisien yhteydessa havain-
noinnin ja kokousmuistioiden kautta. Tata aineistoa kaytettiin tutkimuksen edetessa
toiminnan arviointiin ja reflektointiin. Toimintatutkimuksessa on perusolettamuksena
toiminnan kehittyminen vahitellen usean kokemuksellisen ja rekflektio vaiheen kautta.
Tutkimuksen vaiheet eivat useinkaan etene hyvassa jarjestyksessa, kuten ei tassa-
k&dan tutkimuksessa, vaan prosessi oli altis reagoimaan toiminnassa ilmeneviin muu-
toksiin. (Kiviniemi 1999, 66- 67.)

Tutkimuksessa autettiin tydyhteis6a kehittdmé&an pitkajanteisesti omaa toimintaansa.

Osaamisen kehittamista raatalditiin tilanteen mukaan ja prosessi tarkentui yhteistoi-
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minnallisesti saatujen tutkimustulosten ja sitd kautta todellisen kehittamistarpeen mu-
kaan. Tassa toimintatutkimuksessa interventioilla tarkoitetaan organisaatiossa tehta-
vaa muutosta, joilla pyritddn avaamaan uusia nakodkulmia organisaation toimintata-
poihin kuuntelemalla, kyselemalld, ihmettelemalld, ideoimalla ja ideoita kokeilemalla.
Menetelmassa oli keskeista pyrkimys vaikuttamiseen ja toisaalta tutkijan mukanaolo
ja osallistuminen toimintaan (Heikkinen ym. 2007, 101-103). Tutkimuksessa edettiin
siten, etta esimiestehtavissa olevat henkilot pyrittin saamaan kiinnostumaan oman
tyonsa kehittdmisesta, jonka jalkeen he lahtivat yhdessa etsimaan ja kokeilemaan
kaytanndssa erilaisia ratkaisuja arjen johtamisen ongelmiin ja arvioimaan ratkaisujen
merkitysta (Syrjala 1994, 33).

Lahiesimiestyota kehitettiin useiden perékkaisten suunnittelu ja kokeilu syklien avulla.
Kehittamistytn alle otetut asiat useimmiten toistuvat seuraavissa kokoontumisissa.
Toimintatutkimukselle tyypilliseen tapaan tutkimuksessa syntyi prosessin aikana
suunnitelmaan perustuvaa kokeilua jota seurasi kokemusten pohjalta parannettu uusi
suunnitelma. Nain muodostuu tutkimuksen vuorovaikutuksena ja kokeiluina eteneva
spiraali. Tutkimuksen etenemiseen kuului konstruoivia eli eteenpdin suuntaavia ja
rekonstruoivia eli jo toteutuneen toiminnan arvioinnin vaiheita (Heikkinen ym. 2007,
29.). Nain toimintatutkimuksen ideologian ja metodiikan mukainen toimintatutkimuk-
sen kayttd toteutui tutkimuksessa erittain hyvin. Prosessin lopulla pyrittin vaikutta-
maan siihen, etta kehittyneempi toimintamalli juurtuisi organisaatioon. Toivottavaa on

mya0s se, ettd kehittymisprosessi jatkuisi tutkimuksen paatyttya.

8.2 Kehittamistyon tulosten tarkastelua

Tutkimukseen vaikutti erityisesti odotettavissa oleva iso organisaatiomuutos. Varpais-
jarven ja Lapinlahden kunnan kuntaliitoksella on merkittdva vaikutus vanhus ja vam-
maispalveluiden jarjestamiseen ja erityisesti sen johtamiseen. Tutkimustuloksista voi
nahda, etta tutkimuksen aikana organisaatiomuutos ja sen aiheuttama hammennys
sai suurimman korren tutkimuksen tuloksista. Tutkimustuloksien tulkinnassa kokonai-
suuden kannalta merkittava lahiesimiestyon kehittdmisprosessi ei saa kuitenkaan saa

jaada pienemmalle huomiolle.

Tybelama on tana paivana hoitotyossa Kkiireistéa ja raskasta ja kehittdmistyd vaatii
aikaa. Haasteena tutkimustyélle oli miten tydntekijat saadaan sitoutumaan ja osallis-
tumaan toiminnan kehittdmiseen ja toteuttamiseen. Samoin se miten saadaan tyon-

tekijoiden mahdollistettua yhteinen aikataulu kokouksineen ja koulutuspéivineen?
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Toisaalta mahdollisuus oman tyén kehittdmiseen ja tyon kehittamisen kautta saada

aikaan muutosta motivoi tyontekijoita osallistumaan hankkeeseen.

Esittelen seuraavaksi esimiesten tapaamisissa esille tulleita keskeisia esimiestyohon
ja sen kehittymiseen liittya teemoja ja aihealueita. Yhteenveto perustuu aineiston
analyysin pohjalta tekemaani tulkintaan esimiestyon sisaltbalueista seka niiden kehit-

tymisen toteutumisesta.

Lahiesimiestydn kehittamisprosessissa paahuomio kiinnittyi paivittaiseen johtamiseen
liittyviin asioihin. Lahiesimiestyon sisaltd alueita on valotettu aiemmissa tutkimuksis-
sa. Kuten tutkimuksen viitekehyksestad voi nahda, lahiesiesimiehet vastaavat yksi-
kéidensa toiminnasta ja tyon sujuvuudesta seké kokonaisvaltaisesti asiakkaiden hoi-
don toteutumisesta (Viitanen ym. 2007; Kanste 2006; Narinen 2000). Sairaanhoitajien
tehtavien laaja-alaisuuden seka tydn maaran vuoksi tydajan ei koettu kliiniseen hoito-
tyon ohella riittavan laadukkaaseen esimiestyohon. Lahiesimiesten tybn kiireisyys
johtui ndkemykseni mukaan siité syystd, ettd tyotehtavéat kasaantuivat tietyille tyonte-
kijoille erityisesti lahiesimiehille. Liiallinen kiire voidaan ndhda muutosta ja kehittamis-

ta haittaavana tekijana.

Lahiesimiehille oli tarke&da jakaa arjen kokemuksia ja oivalluksia johtajuuden sovel-
luskohteista, seka niiden haasteista ja vaikuttavuuksista tydyhteiséssa. Tutkimuksen
aikana tyontekijoilta tuli l&hiesimiehille myds arvosteleviksi koettuja kommentteja hal-
linnollisten paivien pitamisesta. Tydpanoksen koettiin olevan pois asiakastyosta. Siita
miten yleisesti tata mieltd oltiin tyontekijoiden keskuudessa, ei tutkimuksessa muo-
dostunut selvaa kasitysta. Aineistosta tulee esille miten suorittava tyoé koetaan tyoksi,
mutta hallinnollisista tehtavista koetaan, ettd se ei ole samalla tavalla tyota. Aineisto
kertoo mielestani siitd miten esimiestyota johdetaan ja miten paljon aikaa annetaan

esimiestyodlle, seka sita siita miten esimiestydhdn panostetaan.

Lahiesimiestydn sisaltdalueita on téssa tutkimuksessa kehitetty erilaisin tydyhteison
vuorovaikutukseen liittyvilla kehittamistoimenpiteilla kuten alaistaito koulutuksella
seka konkreettisilla uudistetuilla toimintakaytanteilla omahoitajuuden kehittamisella.
Tyobyhteis6ihin haluttiin lisda yhteisvastuuta, jotta jokainen nakee tydtehtavansa laa-
jemmin kuin oman ty6tehtavansa kautta. Tyota ja toimintatapoja kehitettaessa ei voi
kouluttaa vain esimiehia, jollei samanaikaisesti mietitd, mita ovat tyéntekijoiden vas-
tuulliset alaistaidot. Esimiestaitojen ohessa tulee tarkastella alaisen myds toiminnan

laatua. Keskisen (2005) mukaan alaistaidot muodostuvat sitoutumisesta, organisaati-
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oon samaistumisesta, motivoituneisuudesta ja ammatillisesta osaamisesta. Alaistai-
dot ja se ettd henkildstd toimii vastuullisesti ja motivoituneesti on yksi esimiestyon
onnistumisen ehto. Kuntatyon resurssien kiristyessa ja kuntalaisten palveluihin liitty-
van vaatimustason noustessa kuntatyon laatuun kohdistuu kovia haasteita: tarvitaan
esimiestaitojen ja alaistaitojen yhteensovittamista entistd paremman tuloksen saavut-
tamiseksi. (Keskinen 2005, 26.) Alaistaitojen kehittamisty6ta tehtiin tutkimuksen aika
usealla eri toimintatavalla. Alaistaito koulutuksen lisaksi mietittiin keinoja perushoito-
henkiloston tyodlleen sairaanhoitajilta hakemalle tuelle ja vahvistukselle. Tutkimustu-
losten mukaan tyontekijoiden kannustaminen oman ammattitaidon kayttamiseen ja
alaistaitokoulutus lisasivat tutkimuksen aikana tyéntekijdiden vastuuta omasta tyos-

téaan ja tyoyhteisosta.

Tutkimuksessa ei selvitetty tydpaikan sosiaaliseen kayttaytymiseen vaikuttavia asioi-
ta. Kuuselan (2005) mukaan Ihmisten ja organisaatioiden toimintaa on mahdollista
selittaa vasta kun maaritelladn mitkd voimat ja alttiudet vaikuttavat heidan kapasiteet-
tiinsa ja toimintataipumuksiinsa organisaatiossa. (Kuusela 2005, 47-49.) Selvaa kui-
tenkin on, etta tyontekijoiden tiimitaitojen ja alaistaitojen kehittyminen vaatii aikaa ja
konkreettista muutosta sosiaaliseen kayttaytymiseen. Uskon ja toivon, etta hank-
keessa jarjestetylla alaistaito koulutuksella tulee jatkossa olemaan positiivinen vaiku-
tus myds tydyhteison sosiaalisten taitojen ja sen my6ta tiimitaitojen kehittymiseen.

Hankkeen yhdeksi koulutusaiheeksi suunniteltiin myés esimiestaitoihin liittyvaa koulu-
tusta seka tdssa muutostilanteeseen liittyvaa koulutusta. Osallistujista suurin osa ei
saapunut sovittuna ajankohtana paikalle, joten koulutus ei toteutunut hyvista aiko-
muksista huolimatta. Suurimpana syyna esimieskoulutuksen osallistujakatoon lienee
ajanpuute. Koulutuksen peruuntuminen jai kuitenkin harmittamaan, silla se olisi ollut
kehitystyon kokonaisuuden kannalta oleellista jarjestda. Sinkkonen —Tolppi ja Viita-
nen (2005) ovat tutkimuksessaan selvitténeet johtamisosaamisen ja taydennyskoulu-
tuksen tarvetta sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tutkimukseen osallistui lahiesimiehia,
keski- ja ylintd johtoa. Tutkimuksen vastaajista suurin osa oli sitd mielta etta koulu-
tuksella pitaisi vahvistaa erityisesti johtajien kykya hahmottaa kokonaisuuksia, kykya
toimia muutoksessa ja johtajien vuorovaikutustaitoja. Tarkeéksi osaamisalueeksi nah-
tiin my6s epavarmuudensietokyky, kyky toimia verkostoissa ja taloushallinnon tunte-
mus. Otalan (2002) mukaan oman osaamisen jatkuva kehittaminen lisda hyvinvoin-
tia. Osaamisensa kehittdminen on tarke&a senkin takia, ettd organisaatioiden muut-
tuvassa maailmassa ei voi varmasti tietdd kaikkia muutaman hetken paasta tarvitse-
miaan taitoja. Esimiehen tehtdvana on myds osata ennustaa tulevia nakymia ja siten

ohjata alaisiaan osaamisen kehittdmisesséd oikeaan, organisaation tarvitsemaan
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suuntaan. Muutos vaatii jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Elinikdinen oppimi-

nen on haaste, jonka merkitys tulevaisuudessa vain korostuu.

Organisaation toimintakaytanteita ja niiden johtamista kehitettiin tutkimuksen aikana
aloittamalla tydévuorosuunnittelun jantevoittaminen seka sahkopostinkaytétdonotto ja
tehostaminen. Tutkimustulokset eivat kerro ovatko kehitetyt toimintakaytanteet juur-
tuneet organisaatioon. Tutkimuksen aikana organisaatioviestintéda kehitettiin laatimal-
la esitteet, perehdyttamasuunnitelma, kirjalliset ohjeet asiakassiirtoihin ja sijaispankki.
Taman kehitystyon odotetaan tuovan tydrauhaa esimiehille mutta myés vaikuttavan
viestimiskaytantoihin parantavasti. Laajempi organisaatiota koskevaa perehdytysma-
teriaalia ei saatu valmiiksi. Toisaalta muutosten ollessa ilmassa téllaisen materiaalin

tyostaminen olisinkin ollut osittain turhaa tyota.

Organisaatiomuutoksessa toimimisen osaaminen ja sen johtaminen jai tassa tutki-
muksessa ohueksi. Lahiesimiehet olivat voineet osallistua pieneltéd osin uuden orga-
nisaation suunnitteluun ja osin ehk& onnistuneetkin vaikuttamaan muutoksen ratkai-
suihin. Ratkaisujen avaimet olivat kuitenkin olleet muiden hallinnassa. Unelma- 2010
hankeen yksi keskeinen tavoite oli valmentaa unelma hankkeeseen osallistujia, kun-
talitoksen aiheuttamiin muutoksiin. (Unelma 2010). Hankeen puitteissa vanhus- ja
vammaistyon henkildston muutosvalmiuteen pyrittiin vaikuttamaan usealla eri toimin-
tatavalla. Ratkaisevat tekijat muutoksen onnistumiseen jaivat tutkimustuloksien mu-
kaan kuitenkin osittain tekematta. Muutoksen kaoottisuutta kuvasi esimiesten yhtei-
nen nadkemys kuntaliitokseen liittyvien avoimien kaytdnnon asioiden maarasta. La-
hiesimiehet kaipasivat laajempaa keskustelua asioista mieltd askarruttavista asioista

ja yhdessa pohdittuja keinoja mita asioille voitaisiin tehda.

Valpolan (2004) mukaan muutosprosessin onnistumiseksi tarkeinta maaritella mika
muutos ja mité siltd halutaan. Organisaatiomuutos maarittelee tassa tutkimustapauk-
sessa muutostarpeen. Muutostarpeiden ymmartamien ja hyvaksyminen onkin tarkea
muutosta edistava tekija. Tutkimusaineistosta oli havaittavissa, etta lahiesimiehille
muodostui jo toimintatutkimuksen varhaisessa vaiheessa yhteinen nakemys siita,
miten lahiesimiesty6ta ja toimintaa tulee muuttaa ja kehittdd. Yhteinen nakemys tarvi-
taan, jotta suunnitelmat alkavat toteutua halutulla tavalla ja ndhdaan millaisilla ratkai-
suilla haluttuun lopputulokseen paastaan. Muutosvoimaa ja -kykya tarvitaan puoles-
taan muutoksen toteuttamiseen (Valpola 2004, 29-30). Tutkimusaineistosta ilmeni
ettd lahiesimiehet eivat saaneet organisaation muutostilanteessa tilaisuutta keskus-

tella muutokseen liittyvista asioista niiden henkildiden kanssa jotka ovat tekemassa
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paatoksid muutostilanteessa. Tutkimukseen osallistunut organisaatio jai yhteishank-
keessa kuunteluoppilaaksi. Taméa oli merkittavin asia joka vaikutti lahiesimiesten ky-
kyyn selviytya muutoksesta. Osallistumisella voidaan lisatd muutosvoimaa ja halua
toteuttaa asioita (Valpola 2004, 32).

Yhteistyon ja tulevaisuuden muutoshaasteiden kannalta on merkittavas, etta organi-
saatiot sopeutuvat muuttuvaan toimintaymparistoon, pystyvat hallitsemaan muutos-
prosessia ja toteuttamaan muutokset onnistuneesti. (Valtee 2002, 69). Vaikkakin or-
ganisaatiossa samanaikaisesti tapahtuvien muutoksien yhteisvaikutuksia on vaikea
arvioida, keskeisten toimijoiden lahtd vaikeutti merkittavasti lahiesimiesten tilannetta
organisaatiossa ja merkitsi suuren tietomaaran poistumista keskeisten toimijoiden
mukana. Tutkimuksesta tuli esille, ettd lahiesimiesten kannalta tarkeat inhimilliset
tekijat jaivat ylemmalta esimiesjohdolta lahes kokonaan huomiotta. Muutostilanteessa
ensimmaiset toimenpiteet ovat kriittisia muutoksen halutulle suunnalle ja vauhdille.
Ensimmaiset toimenpiteet ovat myds viestinnallisesti tarkeita. (Valpola 2004, 32- 33.)
Yhteinen nédkemys ja sen muodostaminen ja muutoksen ankkurointi kaytantdon, jai
tdssa kontekstissa vahaiseksi. Nama toimenpiteet aloitettiin vasta kehitystyén loppu
vaiheessa. Muutoksen toteutustavan valinta vaikutti l&hiesimiesten motivaatioon ja

sitoutumiseen.

TyoOntekijat suhtautuvat Pontevan (2010, 14) mukaan useasti tyohonsa ja tyopaik-
kaansa tunneperdisesti. Olennaista on sitoutumisen aste ja tyontekijalla on tarve tie-
tad, minkalaisessa organisaatiossa han on tdiss4, silloin hanen tydnsa sujuu ja erilai-
set muutoksetkin on helpompi hyvéaksya. Tyonantaja saa vastineeksi organisaatioon
sitoutuneen ja motivoituneen henkilon. Nakemykseni mukaan Unelma - 2010 puit-
teissa jarjestetty lahiesimiesten ja Lapinlahden paéattavien viranhaltijoiden keskustelu-
tilaisuus avasi esimiehille vanhus- ja vammaispalvelujen tulevan organisaation suun-
nittelujen sen hetkista tilannetta ja poisti jonkin verran muutoksesta johtuvaa epéavar-

muutta.

8.3 Eettiset ndkdkohdat ja niiden huomiointi tutkimuksessa

Tutkimuksen eettisyys huomioitiin siten, etté tutkimuksen suorittamiseen antoi luvan
Varpaisjarven kunnan vanhustytnjohtaja. Tutkittavat antoivat tietoisen suostumuksen
ja osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti. Haasteellista oli, etta tutkimuksen ai-
neiston kerddminen tapahtui monissa vaiheissa pitkédn ajan kuluessa. Tutkimusai-
neiston kerdamiseen kului noin vuosi. Tutkimuksen sisélté muuttuikin tutkimuksen

edetessa. Myoskaan tutkimuksen vaiheet eivat edenneet suunnittelemassani hyvas-
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sa jarjestyksessa, vaan prosessi reagoi tutkimuksen edetesséa ajankohtaisiksi tullei-

siin muutoksiin.

Opinnaytetydntekijan oma vaikutus tulee huomioida eettisyyden arvioinnissa tulkin-
taan (Heikkinen ym. 2007, 20). Suureksi yllatyksekseni ja yhdeksi merkittavaksi
asiaksi tutkimuksen onnistumisen kannalta nousi tutkimukseen osallistuneiden ja
tutkijan valinen luottamus. Kahta tutkimukseen osallistunutta henkilda lukuun ottamat-
ta en tuntenut lahiesimiehia aiemmin, joten pystyin suhtautumaan tutkijan rooliin il-
man varauksia ja ennakkokasityksid. Tutkimuksen kulkuun vaikuttivat kuitenkin omat
roolini tutkijana, tyontekijana ja opiskelijana. Nama eettiset pohdinnat vaivasivat mi-

nua lapi tutkimuksen.

Suurin haaste oli se ettd olen Lapinlahden kunnassa vanhuspalveluiden esimiesteh-
tavissa, tydssa juuri siind organisaatiossa johon Varpaisjarven toimintoja ollaan liitta-
massa vuoden 2011 alussa. Tutkimusta suunnitellessani ja aineistoa keratesséni en
osannut ottaa huomioon miten mahdollinen kuntaliitos vaikuttaisi tutkimukseeni. T&-
ma asia jai nain jalkeenpain harmittamaan. Pyrin tutkijana olemaan tutkimustilantees-
sa neutraali ja puolueeton, mutta asemani Lapinlahden kunnan tydntekijana ja esi-
miehena aiheutti kuitenkin epaluuloa tutkittavien keskuudessa tutkimuksen tarkoitus-
perista. Herkéksi asian teki myds se, etta tulen itse tulevaisuudessa tydskentelemaan
samassa organisaatiossa tutkittavien kanssa. Tutkimuksen aikana huomasin, miten
vaikeaa tutkimuksen tekeminen on tutkijan ja tutkittavien valisen luottamuksen horju-

essa.

Toimintatutkimuksessa tutkija tulkitsee tutkittavaa ilmiota sisalta pain eli osallistujan ja
toimijan nakokulmasta. Tutkimuksen tarkastelunaktkulma vaikuttaa siihen, kuinka
tutkija nékee seka tulkitsee aineistoa. Toimintatutkimuksessa tutkija kayttdd omia
kokemuksiaan aineistona ja tdma vaikuttaa myos siihen kuinka han sen analysoi.
(Heikkinen ym. 2007, 20.) Tulkintani mukaan lahiesimiehilla oli epavarmuutta tutki-
janroolistani, koska kuntaliitos suunnitelmien myo6ta ja roolit esimiehenéd ja samalla
tutkijana olivat osittain paallekkaisia. Toisaalta tosi asia olikin niin. Tydni Lapinlahden
kunnan esimiehena antoi tietoa organisaatioliitoskeskusteluista Lapinlahdella. Tata
tietoa ei Varpaisjarvella ollut, joten olin tutkijana tassd suhteessa ikdan kuin kaksois-
roolissa. Tutkijana pyrin valttamaan liiallista sitoutumista ryhmaan valttaakseni sa-
maistumisen ryhman jasenten ajatteluun, koska tama olisi voinut estaa kehittamista.
Vastaavasti tutkijana pyrin varomaan myos liiallista autoritaaristen nakemyksien esille

tuontia, jotta osallistujien itsenéisyys paasisi kehittym&an. (Syrjala 1994, 38.) Tutkija-
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na pyrkimykseni oli kuitenkin toimia aktiivisena vaikuttaja ja toimijana, joka teki tutki-
muskohteeseensa tarkoituksellisen muutokseen tahtaavia vaikuttavilla toimenpiteita
eli interventioita. Tulkintani mukaan tama toimintamalli saattoi aiheuttaa esimiehissa
epaluuloa tutkijarooliani kohtaan. Tutkimuksen onnistumisen ja luottamuksen saavut-
tamisen vuoksi tamé asia oli hyvéa ottaa puheeksi ja siitd keskustella. Tutkijana pyrin
luomaan sellaista ilmapiiria, jossa jokainen uskaltaa tuoda julki ajatuksiaan ja ideoi-
taan sekd oman tyonsa kehittdmisesta etta myos muista tutkimuksen aikana esiinty-
vista ilmidistd. Ryhmassa keskusteltiinkin vilkkaasti siita, miten tutkijanrooliini vaikut-
taa oma tydni Lapinlahden kunnan esimiehend. Tutkimuksen luotettavuuden lisdami-
seksi olen kuvannut mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti l&hiesimiesten kokoontu-

misten kulun.

8.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen aineiston keraaminen tapahtui monissa vaiheissa pitkalla ajanjaksolla.
Muistiot kirjoitin mahdollisimman tarkasti. Varsinkin ensimmaisissa kokoontumisissa
muistioon kirjaaminen tahtoi unohtua innostuttuani keskustelusta, mutta tutkimuksen
loppua kohti kirjaamiseen harjaantui ja muistioista tuli kattavampia. Muistiot Kirjoitin
tiedostoiksi mahdollisimman pian tapaamisten jalkeen ja lisdsin omat ajatukseni itsel-
leni muistioiden liitteeksi puhtaaksi kirjoittamisen yhteydessa. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisasivat lahiesimiesten saamat katsaukset esimiestapaamisten tuotosten ete-
nemisestd. Tutkimuksen eettisyyden kannaltakin oli tutkittavien tiedettava tutkimuk-
sen tarkoitus, mihin saatuja tietoja kaytetdén ja miten tietoja kerataan. Tilannekatsa-
uksissa esimiesten kanssa kerrattiin jokaisen siihen saakka pidetyn tapaamisen paa-
kodat ja miten sovitut asiat ovat edenneet hankkeen aikana. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisda se, ettd tutkittavat saivat tietoa tutkimuksen eri vaiheista ja tutkimuksen
tuloksia annetaan heille arvioitavaksi (Jauhiainen 2010). Tutkittavien tulee tietaa, ettei
tutkimustuloksia kayteta muuhun kuin tdhén tutkimukseen. Siita miten luottamus tut-
kimuksen tekijgan muuttui tutkimuksen aikana antaa viitteita positiivisen palautteen
lisddntyminen tutkimuksen loppua kohti. Tutkimuksessa aineistolahtéinen analyysi-
menetelma auttoi tuomaan esiin lahiesimiestytn siséltdalueita, lahiesimiehen roolia
seké lahiesimiestydn toimintakulttuurin kehittymista edistavid keinoja ja toimintamalle-
ja osaksi tutkimustuloksia. Tamé& oli erityisen tarke&a, jotta l&hiesimiestydn luonne
saatiin esiin tutkimustekstissad. Tutkimustapa mahdollistaa laaja-alaisen tiedon ke-
raamisen, jonka avulla voidaan kehittdd myos esimiesten tarpeita paremmin palvele-
vaa johtamiskulttuuria. Mielestani tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus toteutuivat

riittavalla tavalla edella kuvattujen vaiheiden johdosta.
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Tutkimukseen suhtautumiseen ja tutkittavien aktiivisuuteen osallistua tutkimukseen
vaikutti ilman muuta se, etta tutkimus kuuluu laajempaan tyonkehittdmisen kokonai-
suuteen. Tama kehittamisty®, johon liittyi myos tyéyhteis66n kohdistuvaa koulutusta
ja keskusteluja saattoi nakemykseni mukaan poistaa turhaa pelkoa ja muutosvasta-
rintaa ja organisaation muutos saattoi nayttaytya positivisemmassa valossa.

Toiseksi tulivat raportoinnin ongelmat. Pieni tutkimus ryhma tekee ihmiset helposti
tunnistettaviksi. Tutkimukseen osallistuneiden kommentteja olen kayttanyt tutkimus-
raportissa siten, ettéd olen poistanut mahdolliset viittaukset siihen kuka mitakin sanoi.
Nain osallistuneiden kommentit eivat henkilGidy raportissani.

Tutkimuksen aikana ilmeni etté lahiesimiehilla on keskendan hyvé keskusteleva ilma-
piiri ja esimiehensa riittdva tuki kehittdmistyodlle. Haasteena toiminnan kehittamiselle
oli mielestani se, ettd Varpaisjarven vanhus- ja vammaispalvelut vaikutti olevan perin-
teisesti johdettu organisaatio, jossa oli jonkin verran vaikeaa saada uusia toiminta-
muotoja juurtumaan. Tutkimuksen aikana vaikutti kuitenkin siltd etta lahiesimiehet
eivat saaneet riittavasti informaatiota organisaatiomuutoksesta omalta esimieheltaan.
Kansteen (2006) mukaan ammatillisentydn johtaminen edellyttdd johtamisosaamisen
ohella hyvaa sosiaali- ja terveysalan ammatillistaja yhteistybosaamista. Eettiseen
paatoksentekoon sisaltyy paatdksenteon ja yleensa hallinnon lapinakyvyys ja avoi-
muus seka paatdsten perusteleminen luotettavalla tiedolla. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié & Kuntaliitto, 2008.) ei tutkimustulosten mukaan taysin toteutunut tassa orga-

nisaatiossa.

Tutkimuksen tuloksia ei voi yleistaa, koska kyseessa on yhteen organisaatioon rajoit-
tuva tutkimus. Tutkimus antaa kuitenkin viitteitd siihen, mihin seikkoihin kannattaa
kiinnittdd huomioon organisaatiomuutosta toteutettaessa. Tutkimuksen tulokset anta-

vat samoja viitteita kuin aiheesta aikaisemmin mainitsemani tutkimukset.

8.5 Oman oppimisen arviointia

Tutkimuksen tekeminen toimintatutkimuksena ja l&hiesimiestyon kehittdminen toimin-
tatutkimuksen avulla olivat minulle aivan uusia menetelmia. Olen aiemmissa opin-
noissani tehnyt tutkimuksia toisenlaisin menetelmin, mutta nyt halusin oppia jotain
aivan uutta. Kokemus kannatti ja uskon, etta voin hyddyntd&d saamaani kehittamis-
tyon asiantuntemusta myos tydelamassa. Teoriaosan kirjoittaminen oli hyvin haas-

teellinen vaihe silla tieto johtamisesta ja siihen liittyvaé tutkimustuloksia oli paljon saa-
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tavilla. Aihealueen rajaaminen oli valilla hyvin hankalaa. Kirjallisuutta oli runsaasti
tarjolla ja valitsin mahdollisimman uusia teoksia ja tutkimustuloksia. Aineistoa kertyi
koko prosessin ajan. Kiitokset télle nykyiselle tietotekniikalle monet tutkimukseen
kayttamani lahteet |0ytyivat Internetin kautta.

Taman tyon puutteeksi koen sen, etta vahaisesta kielitaidostani johtuen en ole kayt-
tanyt vieraskielisia lahteita. Aikataulun kiristymisesta ja tiukkuudesta johtuen koen,
ettd ajattelutyolle ja pohtimiselle ei jaanyt riittavasti aikaa. Tyon ohessa opiskelemi-
nen vaatii perheelliselta ihmiselté ajankayton suunnitelmallisuutta. Opiskelun mielek-
kyys toimi vahvana kannustimena. Perheeni on joustanut kiitettavasti, etenkin tyon
loppuvaiheessa kotity6t ovat olleet muiden vastuulla. Tukea ja kannustusta olen saa-
nut opinnaytetydn tekemiseeni opinnaytetydénohjaajaltani ja opponentiltani, jotka ovat
antaneet hyvaéa ohjausta opinnaytetydn rakenteelle ja sisallolle. Siita suuri kiitos heil-

le. Kiitos kuuluu kaikille muille ty6honi osallistuneille henkildille.

8.6 Kehittamishaasteet jatkossa

Tutkimusta tehdessani pohdin paljon [&hiesimiestyon kehittamisprosessin vaikutta-
vuutta. Jatko-tutkimusta voisi tehdé siitéa, kuinka pysyvid muutoksia on kehittamis-
hankkeella saavutettu organisaatioissa. Lahiesimiestyon kehittdmisen jalkeisessa
"arjessa” voisi tutkia onko kehittdmismenetelmilld ollut vaikuttavuutta, jotta saataisiin
laajempi ndkemys menetelman toimivuudesta. Tutkimuksella voitaisiin myos selvit-
téda, onko Unelma 2010-hanke pidemmalla aikajaksolla muuttanut organisaation toi-
mintakulttuuria. Myos kehittamisen tyokalujen kayttéd Unelma-projektien jalkeen or-
ganisaatioissa voisi jatkossa tutkia. Tassé olisi muutamia mielenkiintoisia aiheita jat-

kotutkimukselle.

Organisaatiomuutokset myllertavat syvaltad tydyhteistjen elamaa. Ihmiset jotka ovat
muutoksen kohteena, ovat usein hammennyksissa. Tulevissa muutoksissa olisi kyet-
téava paremmin ottamaan huomioon inhimillisten tekijat, avoin viestinta ja vuorovaiku-
tus seka tyontekijdiden aktiivinen osallisuus muutoksen suunnitteluun ja toteutuk-

seen.
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