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Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata kotihoidon l&hiesimiesten kokemuksia muutosjoh-
tamisesta ja esimiestydsta kotihoidossa teemahaastattelun avulla. Tutkimuksen tavoittee-
na on tuottaa tietoa, jota voidaan hyédyntaa kotihoidon lahiesimiestydn kehittamisessa.

Tutkimusmenetelméana kaytettiin laadullista tutkimusta. Tutkimus kohdistui alueellisen koti-
hoidon lahiesimiehiin. Lahiesimiehilla tarkoitetaan tasséa tutkimuksessa kotihoidon aluevas-
taavia ja kotihoidon ohjaajia, jotka tytskentelevat kotihoidon eri alueilla tydpareittain. Tie-
donkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Aineisto kerattiin haastattelemalla
yhdeksaa kotihoidon lahiesimiesta. Haastattelut toteutettiin lokakuussa 2014. Tutkimusai-
neisto analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla.

Tutkimuksen keskeisimpia aihealueita olivat organisaation tavoitteiden merkitys I&-
hiesimiesten tydssd, muutosjohtamisen keinot lahiesimiesten tydssé, esimiestyon tuloksel-
lisuuden arviointi seka organisaation tuki lahiesimiehelle.

Tulosten mukaan lahiesimiesten tydssa on lahtdkohtana organisaation tavoitteet, asiak-
kaan palveluntarpeeseen vastaaminen sekd kustannustehokkuus ja tuottavuus. Lahiesi-
miehen sitoutuminen muutokseen koettiin tarkeana tekijana muutoksen onnistumiselle.
Tarkeimpina muutosjohtamisen keinoina nousi esille tyontekijan kuunteleminen ja osallis-
taminen. Muutoksesta tiedottaminen seka keskusteleminen koettiin tarkein&. Tutkimukses-
sa tuli esille, ettd lahiesimiehet saavat hyvan tuen tyélleen esimieskollegoiltaan. Tuen tar-
vetta lahiesimiesten tytlle nousi muutosjohtamisen hallinnassa seka tydyhteisén hyvin-
voinnin tukemisessa.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd muutosten toteuttaminen vaatii aikaa ja hyvaa
tiedottamista. Lahiesimiehen lasn&olo sek& johdonmukainen ja systemaattinen toimintata-
pa ovat tarkeita tekijoitd muutosten yhteydessa. Lahiesimies tarvitsee hyvat viestintataidot.

Tulokset olivat yhdenmukaisia aiempien muutosjohtamista kasittelevien tutkimusten kans-
sa. Taman opinnaytetydn tuloksia voidaan hyddyntda organisaatiossa ylemman johdon ja
l[&hiesimiesten johtamisen kehittdmisessa ja esimiestydn tukemisessa.
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The purpose of this study is to describe the immediate supervisors’ experiences of change
management and supervisory work of home care with theme interviews. The objective of
the study is to increase the knowledge that can be used in developing leadership in home
care.

The qualitative method was used. The study focused on the immediate supervisors in
home care. In this study, immediate supervisors mean home care supervisors and home
care staff supervisors that work in pairs in different areas of home care in a large city. The
theme interviews were used to collect data. By means of interviewing nine immediate su-
pervisors in home care. These interviews were conducted in October 2014. This research
data was then analyzed using inductive content analysis.

The main topics of the study concentrated on the importance of the organizations objec-
tives in immediate superiors’ work, means of change management in immediate superiors’
work, assessment of the effectiveness of leadership performance and organizational sup-
port for superiors.

The results suggest that organization’s objectives, responding to customers’ needs, cost
effectiveness and productivity are the basis of the immediate supervisors’ work. Immediate
superiors’ commitment to change was considered as a very important factor in the success
of this change. Dialogue with employee’s and engagement in change, and consultation
were seen as the most important factors of change management. Sharing information and
discussion on change were also considered important. The study showed that immediate
superiors feel that they get a great deal of support from their colleagues. Immediate super-
visors felt that they needed support in the mastery of change, and supporting the well-
being of the work community.

Based on these results, it can be concluded that the implementation of the changes re-
quire time and being well informed. The superior’s presence and a coherent and systemat-
ic approach are very significant factors in change. Immediate supervisor’s need excellent
communication skills.

The results of the study are consistent with previous studies on change management. The
results of this study can be used in developing the leadership skills of senior management
and immediate supervisors’ as well as in supporting the leadership work.

Keywords home care, immediate supervisor, leadership, change
management
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1 Johdanto

Taman paivan tydelaman Kiristyvat vaatimukset kohdistuvat erityisesti esimiehiin. Esi-
miehet joutuvat kohtaamaan tiukkoja vaatimuksia monelta suunnalta. Henkilostolla,
esimieskollegoilla, johdolla ja ulkoisilla sidosryhmilla on kaikilla omia tavoitteita ja odo-
tuksia. Esimies tarvitsee monenlaisia johtamistaitoja. Esimiestyd on vaativaa ty6ta ja se
edellyttdd jatkuvaa muuttumiskykyd ja valmentautumista. (Evaita tydyhteison hyvin-
vointiin 2000 — 2003: 11-12.)

Esimiestyd on tana paivana haasteellista useastakin syysta. Toiminnan olosuhteet voi-
vat muuttua hyvin nopeasti ja henkiloston moninaisuus lisdéntyy. Esimiehen tulee pys-
tya muuttamaan johtamistyyliaan tilanteiden ja henkiloston mukaisesti. Esimiehen on
oltava oikeudenmukainen ja toiminnan tulee olla lapindkyvaé ja perusteltua. Taméan
paivan johtamisoppien mukaan esimiehen tulisi tukea organisaationsa innovatiivisia
toiminta- ja menettelytapoja, koska ne lisdavat joustavuutta ja siten tuottavuutta. (Kau-
hanen 2010: 118-119.)

Kotihoidon organisaatiossa henkildstd on suurin voimavara ja sen vuoksi lahiesimies-
ten panos henkildstéjohtamisen alueella korostuu. Esimiestydn onnistuminen vaikuttaa
muutosten lapivientiin, joten sen tukemiseen ja esimiesten jaksamiseen tulee panos-
taa. Kotihoidon ohjaajat ja aluevastaavat toimivat kotihoidossa lahiesimiehing, joten
heiddn osuutensa muutosprosessin toteutuksessa ja lapiviennissa korostuu. Muutosti-
lanteissa on tarkeaa, etta lahiesimiehet sitoutuvat muutoksen lapiviemiseen ja heilla on

riittivat taidot muutokseen liittyvien asioiden kohtaamiseen ja kasittelyyn.

Muutoksen lapivieminen organisaatiossa vaatii l&hiesimieheltd monenlaisia taitoja ja
keinoja. Muutoksesta viestimisen tulee olla ymmarrettavaa ja avointa. Muutoksen on-
nistumisen kannalta tarked keino on muun muassa esimiehen kyky rohkaista ja moti-
voida alaisiaan. Hyva esimies saa tyontekijat sitoutumaan muutosprosessiin, jolloin

todellinen, menestyksekds muutos on mahdollinen. (Gromov — Brandt 2011: 2.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata kotihoidon lahiesimiesten kokemuksia
muutosjohtamisesta ja esimiestytsta kotihoidossa teemahaastattelun avulla. Tutkimuk-

sen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa kotihoidon esimiestyon kehit-



tamisessa. Tutkimuksen avulla saadaan tarke&a tietoa ylemmaén johdon ja lahiesimies-

ten johtamisen kehittdamiseksi ja esimiestyon tukemiseksi.

2 Esimiesty6 ja muutosjohtaminen

2.1 Muutosjohtaminen organisaatiossa

Muutokset kuuluvat organisaatioiden arkipéivaan ja haastavat johtamista. Organisaatiot
ovat jatkuvassa liikkeessa kasvaessaan ja kehittyessaan. (Juuti 2013:179.) Muutokset
ovat valttamattéomia, jotta organisaatio sailyy elinvoimaisena. Muutostilanteissa joudu-
taan tekemisiin yksildiden ja ryhmien kayttaytymista saatelevien peruslainalaisuuksien
kanssa. Esimiehet eivéat ole vain muutoksen johtajia, vaan he ovat myds muutoksen
kohteina. Esimiesten tulee luotsata henkilost6a tilanteissa, jossa ei aina itsekdan tieda,
mitd tulevaisuus tuo tullessaan ja miten selvitddn. Heidan tehtavanaan on kuitenkin
nayttdd suunta ja luoda kommunikoiva ja avoin ilmapiiri muutosorganisaatioon. (Jarvi-
nen 2009: 97.)

"Muutos on oppimista, kehittymisté ja kasvua.” Organisaation muutokset sisaltadvat mo-
nentasoisia asioita eivatka muutokset ole aina helppoja. Muutosjohtamisella pyritaan
luomaan valmiuksia muutokseen sek& hallitsemaan ja ohjaamaan muutosta. (Sydéan-
maanlakka 2003: 66.)

Esimiehet tarvitsevat muutosjohtamisen taitoja. Muutokseen liittyy useasti organisaati-
oiden strategioiden laatiminen ja niiden tulisi palvella jokapaivaista tyontekoa. Lahiesi-
miehen tehtdva on saada strategia toimimaan kaytannon tydssa. Organisaation arvot

ohjaavat jokapaivaista tyoskentelyd. (Laaksonen — Niskanen — Ollila 2012: 64.)

Muutosprosessissa on eri vaiheita. Muutosprosessin vaiheista voidaan erottaa toisis-
taan muutoksen suunnittelu ja toteutusvaihe. Suunnitteluvaiheessa suunnitellaan ko-
konaisuus ja rakennetaan ennakoivasti toimenpiteet. Toteutusvaiheella tarkoitetaan
eteenpdinvientia ja tekemista. Ennen muutosprosessin toteutusvaihetta tulee miettia
huolellisesti muutoksen perustarkoitus; mihin pyritdan ja miten. (Stenvall & Virtanen
2007: 43, 46.)



Muutos edellyttda aina ryhdikdsta johtamista. Jotta muutos kdynnistyy ja etenee, esi-
miehen on johdettava muutosprosessia tavoitteellisesti. Kun muutoskohde on olemas-
sa, esimiehen tehtava on reitittaéd muutospolku ja kirkastaa visio siitd, mitd muutoksella

tavoitellaan. (Virjonen — Kankare 2014: 34.)

Heino ja Taskinen (2012: 51) tutkivat l&hijohtajan muutosjohtamista edistavia ja estavia
tekijoita terveydenhuollon organisaatiossa. Heiddn mukaansa muutosjohtamista edisti-
vat muun muassa lahijohdon saama perusteltu ja avoin tiedotus sek& mahdollisuus
vaikuttaa muutokseen. Tydyhteison tuki, luottamus ja lahiesimiesten omat muutosval-
miudet nousivat myds tarkeiksi muutosjohtamista edistaviksi tekijoiksi. Muutosjohtamis-
ta estavia tekijoita olivat puutteet tiedotuksessa, nopea aikataulu seka osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuuksien puute. Henkiloston kielteinen asenne, Kkiire, resurssien
riittAmattomyys ja tydn vaativuus seka organisaation hierarkkisuus koettiin heidan mu-

kaansa myds muutosjohtamista estaviksi tekijoiksi.

2.2 Organisaation tavoitteet esimiestydn ohjaajana muutosjohtamisessa

Kaikkia organisaatioita tulee johtaa tavoitteellisesti. Organisaation strategialla kuvataan
sitd tapaa, jolla organisaatio pyrkii saavuttamaan paamaaransa. Kunkin organisaation
johtaminen perustuu siihen, etta on maaritelty toiminta-ajatus, arvot ja visio. Toiminta-
ajatus eli missio kertoo organisaation perustehtavan ja vastaa kysymykseen, miksi or-
ganisaatio on olemassa. Arvot kertovat, mikéa henkildstolle on tarkeaa tassa organisaa-
tiossa. Visio on mielikuva organisaation tulevaisuudesta. Se kuvaa muutosta. Toiminta-
ajatus ja arvot pyrkivat puolestaan sailyttamaén ja luomaan vakautta organisaation
toimintaan. Vision tulee olla realistinen ja hyvin perusteltavissa. Organisaation johtami-
nen on tehokkaampaa ja helpompaa, kun henkildsto on tietoinen, miksi organisaatio on
olemassa, milla periaatteilla pitaisi toimia ja mihin organisaatio pyrkii lahivuosina. (Kau-
hanen 2010: 13-14, 17; Sydanmaanlakka 2003: 127.)

Strategian mukainen muutos tulisi olla hallittu prosessi. Muutoksen johtaminen on esi-
miestyOn suuria haasteita. Tulevaisuuden tahtotila, arvot ja visiot luovat pohjan organi-
saation strategiatytlle. TAama pohja taas asettaa tavoitteet organisaation sisdisille yksi-

koille, tiimeille ja henkilokohtaiseen tytskentelyyn. (Laaksonen ym. 2012: 76, 80.)



Tana paivana tulosjohtaminen on kuntasektorilla peruslinja julkisen sektorin johtamisen
kehittamisessd. Maaraysjohtamisen asemasta johtajalle annetaan toimintavapautta ja
hanelle delegoidaan vastuuta. Tulostavoitteet, arvioinnit, kehityskeskustelut ja mittarit
tulevat yksityiskohtaisen ohjeistuksen tilalle. Tarkoituksena on kehittd& organisaation
toimintaa sen strategiassa maadriteltyjen tavoitteiden mukaiseksi luottamalla johtajaan
ja hénen kykyynsa kontrolloida omaa johtamistaan organisaation tavoitteiden mukai-
sesti. (Viitanen, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen ja Lehto 2007: 7, 13, 57.) Johtami-
seen ja erityisesti lahiesimiestydhon kuuluu olennaisesti tydon ohjaaminen selkeiden

tavoitteiden asettamisella seka toimivat prosessit (Elo, Ervasti ja Kuokkanen 2010: 11).

Julkisella sektorilla strategiset paamaarat ovat yleensa erilaiset kuin yritysmaailmassa.
Yritysmaailmassa tavoitellaan yleensd kasvua ja kannattavuutta. Julkisella sektorilla
tavoitellaan esimerkiksi riittavia ja tasokkaita palveluja, oikeudenmukaisuutta ja tasa-
puolisuutta seka vaikuttavuutta. Organisaation strategiset padmaarat voidaan jakaa
taloudellisiin, ulkoisen ja sisdisen tehokkuuden tavoitteisiin seka kehittamistavoitteisiin.
Taloudellisilla paamaarilla tarkoitetaan sita, etta taloudellinen menestyminen on maéari-
telty jonkinlaisella mittarilla mitattavaksi. Ulkoisen tehokkuuden tavoitteet voivat olla
maaritelty esimerkiksi asiakaslahtoisyytend. Prosessien kehittdminen ja tuottavuuden
parantaminen liittyy sisaisen tehokkuuden tavoitteisiin. KehittAmistavoitteet liittyvat

usein tutkimus- ja kehittdmistoimintaan. (Kauhanen 2010: 17.)

Leppéanen (2010: 53) toteaa tutkimuksessaan, ettd toimintaymparistossé tapahtuneet
nopeat ja jatkuvat muutokset ovat asettaneet omat vaatimuksensa terveydenhuollon
johtamiselle. Toiminnan lahtékohtana on strateginen suunnittelu ja tulevaisuuden en-
nakoiminen. Johtajan on hallittava kokonaisuutta, jota ohjaa organisaation visio. Joh-
taminen on pitk&n tahtaimen suunnittelua. Julkisella sektorilla koetaan haasteelliseksi

suunnitelman jalkauttaminen henkildkunnan ajatteluun ja toimintaan.

2.3 Muutosjohtamisen keinot esimiesty0ssa

Muutoksen toteuttaminen on aina yhteistydta. Yleensa esimies on muutoksen alkuun-
panija. Muutoksen johtamisessa on kyse usean eritasoisen muutoksen johtamisesta.
Tiedollinen muutos tapahtuu, kun henkilost6 saa riittavasti tietoa ja perusteluja muutok-
sesta. Asennemuutos tapahtuu, kun henkiléstd nékee, ettd muutoksella on heille itsel-

leen merkitysta ja perusteita. Yksilon kayttaytymisen muutos tapahtuu tiedollisen muu-



toksen jalkeen. Koko ryhman muutos on pitka prosessi ja jotta se voi tapahtua, monien
yksildiden tulee muuttua. On tarkeaa, etté organisaation jasenet tuntevat, etta he ovat
mukana muutoksen lapiviemisessa ja heidan mielipiteitddn kuunnellaan. Osallisuus

vaikuttaa myonteiseen asenteeseen muutosta kohtaan. (Laaksonen ym. 2012: 86-87.)

Onnistuneessa muutosprosessissa esimiehelld on taito havainnoida sita, mita organi-
saatiossa tapahtuu muutosprosessin aikana. Kun ymmarretadn, mitd organisaatiossa
tapahtuu muutosprosessin kuluessa, pystytddn hallitsemaan paremmin muutosta ja

kohdentamaan johtamistoimenpiteitéa oikein. (Stenvall — Virtanen 2007: 43-44.)

Muutosjohtamisessa johtaja reagoi aktiivisesti ja tavoitteellisesti toimintaympéariston
muutoksiin. Virjonen ja Kankare (2014: 35) totesivat muutoshankkeen aikana, etta on-
nistuneen muutosprosessin tarkeimpia asioita on henkildston osallistaminen. Kun tydn-
tekijat paasevat osallistumaan muutokseen, isojakin muutoksia voidaan saada melko
nopeasti aikaan ja negatiivisten tunteiden maara vahenee. Esimiehen omalla esimerkil-
l& on my6s suuri merkitys. Esimiehen aito innostus, muutoshalukkuus, pelottomuus ja

positiivisuus vaikuttivat positiivisesti muutoksen lapiviemiseen tydyhteistssa.

Gromov ja Brandt (2011: 65) kuvaavat transformationaalisen johtamiskulttuurin ilme-
nemista organisaatiomuutoksen aikana. Tulosten perusteella erityisesti visiointi, osallis-
taminen ja esimerkilla johtaminen korostuvat transformationaalisen johtajuuden osa-
alueista muutoksessa. Haastaminen ja palkitseminen ovat heidan mukaansa muutok-

sessa pienemmassa roolissa.

Esimiehen toiminnoilla on suuri merkitys tydyhteisén hyvinvointiin muutosten toteutta-
misen yhteydessa. Innostava, tukea antava ja rohkaiseva esimies antaa tyontekijoille
mahdollisuuden kehittymiseen. Runsaalla ja avoimella keskustelulla esimies edistaa
yhteishenked. Kun esimies vélittdd tyontekijoistd, kuuntelee heitd ja kannustaa kehit-
tymaan, se osoittaa tyontekijoille, ettd esimies arvostaa heitd. (Laaksonen ym. 2012:
245-246.)

Viestinta on tarked osa muutoksen toteuttamisessa. Viestintd tukee muutoksen toteu-
tusta ja siita on valitdn hyodty muutoshankkeelle. Viestinnan avulla informoidaan muu-
toksen sisallosta ja tavoitteista seka sitoutetaan organisaation jasenia niihin. Viestinnan
avulla luodaan my6és mahdollisuuksia sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmiseen. (Stenvall
— Virtanen 2007: 66-67, 76.)



Leppasen (2010) tutkimustulosten mukaan l&hijohtajan on kyettava reagoimaan ja vas-
taamaan muutoksiin nopeasti, koska terveydenhuolto elaa tanad paivana sellaisessa
ymparistdssa, jossa uudistumista ja muutoksia tapahtuu jatkuvasti ja nopeassa aika-
syklissd. Lahijohtajalta vaaditaan siten joustavuutta ja organisointikykya. Leppasen
tutkimuksen mukaan lahijohtajalta edellytetddn muutostilanteessa maaratietoista muu-
tosten eteenpdin viemista seka ennen kaikkea henkilokunnan informoimista muutoksen
tavoitteesta seka siitd, mihin muutoksella pyritdan. Lahijohtajan tulee pystya peruste-
lemaan henkilokunnalle muutostarpeet, jakamaan vastuuta tehtavista seka sitoutta-

maan henkilokunta muutokseen. (Leppanen 2010: 52-53.)

Muutostilanteissa henkilosté odottaa vuoropuhelua johtajien kanssa. Henkildstolle on
tarkeaa, ettd johtajat ankkuroivat muutosprosessin vision henkildstén keskuudessa.
(Fagerstrom — Salmela 2010: 613.)

Hyvin johdettu muutos on aikataulutettu ja kullekin toimenpiteelle on nimetty vastuu-
henkilot. Vastuuhenkildiden nimedminen jamakoittaa ja selkiyttdd sitd. Muutoksen to-
teuttaminen vaatii usein valmistelevia tukitoimia, tarvittavien aineellisten ja aineettomi-
en resurssien hankkimista, uutta verkostoitumista, olemassa olevien hyvien kokemus-
ten ja kaytantdjen benchmarkkausta eli esikuva-arviointia, tyéroolien muutosten enna-
kointia ja muutoksen luonteen ja suuruuden mukaisia moninaisia ennakoivia asioita.
(Virjonen — Kankare 2014: 36.)

Heinon ja Taskisen (2012: 51) tutkimuksen mukaan onnistunut muutoksen johtaminen
edellyttdd lahijohtajien ja koko tyoyhteisbn osallisuutta, yhteistyota seka tukea ylem-
man tason johtajilta esteiden vahentamiseksi ja edistavien tekijdiden vahvistamiseksi.
Heidan mukaansa lahijohtajien asiantuntijuutta ja osaamista tulisi hydédyntaa tehok-

kaammin muutosten toteuttamisessa.

Muutos herattda aina tunteita ja niiden hyvaksyminen osana muutosprosessia on ainut
keino edesauttaa sopeutumista ja sitoutumista (Virjonen — Kankare 2014: 36). Muutok-
sen yhteydessa tyontekijdiden perustehtavan kuva voi myds hamartyd pelkojen ja uh-
kakuvien johdosta ja energia suuntautua muihin asioihin kuin perustehtavaan. Esimie-
hen tehtdvana on palauttaa henkilostd perustehtdvan pariin ja valaa uskoa muutoksen

lapiviemiseen. (Laaksonen ym. 2012: 80.)



Esimiehen tehtava on johtaa oman yksikkénsa tavoitteet ylemman tason tavoitteista ja
jakaa tavoitteet tiimeille ja yksikdille. Esimiehen tulee ohjata ja auttaa yksikkdnsa henki-
|0stHa tavoitteiden saavuttamisessa. Henkiléston suoriutumisen arvioinnin ja palkitse-

misen tulee olla avointa ja oikeudenmukaista. (Kauhanen 2010: 119.)

Muutokset vaikuttavat aina organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuurin huomioonot-
taminen muutoksien lapiviemisessa onkin oleellista. Mitd paremmin esimies tunnistaa
kulttuurin vaikutuksen ja tuntee organisaation syvarakenteet, sitd helpompi hdnen on
johtaa ja muuttaa organisaatiotaan. Organisaatiokulttuurin juuret voivat olla syvalla eika
kulttuuri useinkaan muutu kovin nopeasti. Esimiehella on myds vaara samaistua kult-
tuuriin eikd han nde organisaation todellista tilaa eika todellisia muutostarpeita. (Laak-
sonen ym. 2012: 81.)

2.4  Esimiestyon tuloksellisuuden arviointi muutosjohtamisessa

Nykyisin kaikissa organisaatiossa pyritddn mittaamaan kaikkia asioita, joten esimies-
tydn onnistumista pitda my6s voida mitata. Jotta esimiestydta pystytaan mittaamaan,
pitdd sopia, mitka ovat esimiestydn tavoitteet ja milla kriteereilla onnistumista voidaan
mitata sekd milloin voidaan todeta, etté esimiestyt on ollut onnistunutta. Lisaksi tulee

tarkastella sitd, kuka voi arvioida tai mitata sitd. (Kauhanen 2010: 119.)

Jotta toiminta olisi tuloksellista, se edellyttaa pitkan téahtdimen strategiaty6ta, ennakoin-
tia sekad johtamisen, henkildstdn ja organisaatioiden kehittamistd. Kehittdmista varten
tarvitaan arvioinnista ja mittareista saatua tietoa, miten tavoitteet on saavutettu tai mis-
sé ollaan matkalla kohti tavoitteita. (Manka, Heikkila-Tammi ja Vauhkonen 2012: 13-
14.)

Esimies tarvitsee palautetta voidakseen suunnata toimintansa oikein. Esimiehen esi-
mies voi arvioida onnistumista esimerkiksi suunnittelu- ja kehityskeskustelun yhteydes-
sa. Henkilosto voi arvioida esimiehensa tydskentelya tavoitteiden asettamisen, esimie-
hen antaman ohjauksen ja tuen seké& palautteen saamisen ja palkitsemisen nakoékul-
mista. Esimiehen kollegat voivat taas arvioida esimiehen onnistumista yhteistyon ja
toiminnan kehittamisen nakokulmasta. Henkilostoyksikkd antaa esimiehen tydsta erilai-
sia tilastoja, kuten vaihtuvuutta, sairauspoissaoloja ja organisaatioilmastotutkimuksien

tuloksia, joiden avulla tyon tuloksellisuutta voidaan arvioida. Ylemman johdon tulee



puuttua alisuoriutumiseen esimiestytn kohdalla, koska huono esimiestyd ja johtaminen
maksavat paljon, kun vaihtuvuus ja sairauspoissaolot ovat korkeita. (Kauhanen 2010:
120.)

Kanste (2008: 42) tarkasteli johtajuuden yhteyttd hoitohenkiloston yrittdmisen haluun
tydssa, esimiestyytyvaisyyteen ja hakemyksiin esimiestehokkuudesta. Hanen mukaan-
sa muutosjohtajuuden ulottuvuudet ja palkitseminen nayttaisivat edistavan yrittdmisen
halua tydssa, esimiestyytyvaisyytta ja koettua esimiestehokkuutta. Passiivinen valvo-

minen ja valttava johtajuus nayttivat vahentavan naita.

2.5 Esimiestyon tuki ja sen merkitys muutosjohtamisessa

Esimiehet ovat muutosten yhteydessa kovassa ristipaineessa saadessaan seka tyon-
antajalta etta tyéntekijoilta paljon erilaisia odotuksia ja vaatimuksia. Muutosten lapivien-
ti kuormittaa helposti esimiehen aarirajoille. Joskus organisaation johto voi jattaa esi-
miehen selviytymaan yksin ja siirtdmaéan vastuun esimiehelle, jos muutoksessa ei on-
nistutakaan odotusten mukaisesti. Muutoksessa vastuu lopputuloksesta kuuluu olla
kaikilla esimiestasoilla aina ylimpaan johtoon saakka. Esimiehen tukeminen ja tyoéhy-

vinvointi on olennainen osa muutosjohtamisessa. (Pirinen 2014: 150,153.)

Esimies voi saada voimaa muutoksen lapiviemiseen tyontekijdiden osaamisesta, innos-
tuksesta ja koko tiimin yhteishengesta. Tyontekijat, oma tiimi ja tydilmapiiri ovat tarkeita
voimaannuttavia tekijoita esimiehelle. Kun muutostilanteessa tyontekija kasvattaa
osaamistaan ja onnistuu, myds esimies kokee itse onnistumisen tunteita, kun on kan-
nustanut tyontekijad menestyksessa. Yhteishenki ja yhdessa tekeminen on téarkeaa.
(Pirinen 2014:153-154.)

Vertaisryhmien hyddyntaminen on tarke& esimiehen itsensa johtamisen kehittdmisen
muoto. Oman johtamisen reflektoiminen ja kokemusten jakaminen muiden esimieskol-
legojen kanssa on tarke&aa. Vertaisryhmat onnistuvat parhaiten, kun ne kokoontuvat
saannollisesti ja sovitusti, kuten esimiesten yhteiset aamukabhvit, tydpajat tai mentoroin-
titapaamiset. Palautteen saaminen omasta esimiestyfsta seka tyontekijoilta ettd omalta

esimieheltéd on tarkea tydkalu myds tyéhyvinvoinnin kannalta. (Pirinen 2014: 155-156.)



Leppéasen (2010) tutkimuksen mukaan lahijohtajan tyd muutoksessa edellyttda verkos-
toitumista ja yhteistydosaamista eri toimijoiden kanssa. Y hteistyéverkostot muiden lahi-
johtajien kanssa koetaan tarkeiksi. Yhteistydhon kuuluu tapaamisia ja mentorointia
seka se toimii vertaistukena ja apuvalineené johtamisosaamisen kehittamisessa. (Lep-
panen 2010: 61.)

Vaisanen (2009: 31, 40, 57) tutki osastonhoitajien kokemuksia henkilost6johta-
misosaamisestaan. Taman tutkimuksen mukaan osastonhoitajat kokevat tarvitsevansa
koulutusta muutoksen hallintaan ja oman osaamisensa lisaéamiseen. Tydnohjaus koe-
taan selkedna tukena ja vaylana reflektoida rasittavia tekijoita tyossa. Kollegoiden vali-

nen yhteistydverkostotoiminta koetaan tarkeéna ja sité tulisi kehittaa tulevaisuudessa.

Oulussa otettiin kayttédn muutosvalmennus terveydenhuollon sahkdisten palveluiden
kayttéonoton tukena v.2008-2009. Esimiesten valmennuksessa haluttiin antaa tukea
esimiehille. Muutosvalmennuksessa pyrittiin antamaan tietoa motivaation ja orientaati-
on tueksi, joka lisdéa sitoutumista. Lisdksi koettiin tarkeana ymmartdd muutosprosessin
dynamiikkaa johtamisen nakokulmasta. Esimiehen tydssa jaksamista haluttiin tukea.
Esimiehen tehtavasta tulee mielekkaampi, kun han kokee ymmartavansd muutoksen
vaiheet ja kulun prosessina ja kun han ymmartaa henkilostéa oppijina muutoksessa.
Tallin esimies ndkee ja ymmartdd haasteet osana suurempaa kokonaisuutta, eikd

uuvu niin herkasti niiden alle. (Valkeakari — Hyppdnen 2009: 5-7.)

Virtasen (2010: 215) mukaan muutoksen johtaminen edellyttda johtajan toimintakentan
syvallistd ymmartamisté ja siihen perustuvaa johtamista. Tutkimuksen mukaan tervey-
denhuollon substanssiosaamisesta voi olla johtajalle tasséd suhteessa hyttya, mutta
terveydenhuollon ammattitausta ei yksinomaan anna johtamisvalmiuksia, mutta se an-

taa toimintakentan ymmartamisen kannalta hyvid valmiuksia opetella johtamista.

Réasanen ja Nyfors (2014: 52) kuvaavat tutkimuksessaan hoitotydn johtamiskompe-
tenssia ja sen vaikutuksia lahijohtamiseen. Heiddn mukaansa hoitoty6n lahijohtajuus
on talla hetkellda suuren kiinnostuksen kohteena, mutta johtamiskompetenssin maéaray-
tymista on tutkittu vahan. Heidan tutkimuksensa mukaan esimiesten tyokokemus ja

koulutus vaikuttavat lahijohtajan johtamiskompetenssiin.

Korpela, Suominen, Kankkunen ja Doran (2010: 83) kuvaavat tutkimuksessaan hoito-

tydn lahijohtajien kokemusta oman tydn hallinnasta seka vastuuyksikdidensa hoitotyon-



10

tekijoiden tydn hallinnasta ja heille antamastaan tuesta. Tutkimuksen mukaan vahvaa
tyon hallintaa kokivat osaavat, tydssaan viihtyvat itsenaisen tyon tarkeaksi ja lisdkoulu-
tuksen itselleen tarpeettomaksi kokevat lahijohtajat. Vahvinta tuloksellisuuden hallintaa
kokivat puolestaan ty6honsa tyytyvaiset, 46-55- vuotiaat terveystieteiden maisterit.
Vahvimmiksi tukensa vastuuyksikdidenséd hoitotydntekijoille arvioivat tutkimuksessa
ty6honsa tyytyvaiset ja osaavat l&hijohtajat.

3 Kotihoito

3.1 Kotihoidon palvelut

Kotihoidon palveluilla tarkoitetaan sosiaalihuoltolain ja -asetuksen mukaista kotipalve-
lua ja kansanterveyslain mukaista kotisairaanhoitoa. Ne voidaan jarjestaa erillisina tai
yhdistettyin& palveluina. Melkein puolessa Suomen kunnissa toimii yhdistetty kotipalve-

lu ja kotisairaanhoito. (Heinola 2007: 11.)

Valtakunnalliset linjaukset vanhustenhuollossa korostavat ikaantyneiden toimintakyvyn
yllapitdmista, kotona asumisen tukemista ja avopalveluiden ensisijaisuutta seké lisaksi
riittvien ja oikea-aikaisten sosiaali- ja terveyspalvelujen turvaamista. Keskeisia kehit-
tamiskohteita on kotihoidon palvelujen kattavuuden lisddminen sekéa palvelujen sisaltd
ja laatu. Muita kehittamiskohteita on muistisairaiden henkiléiden hoidon jarjestaminen
kotona seka omaishoitajien tukeminen. Tulevaisuudessa tarvitaan entistd enemman

ehkaisevia ja toimintakykya tukevia palveluja. (Heinola 2007: 9-10.)

3.2 Johtaminen kotihoidossa

Johtaminen ja lahiesimiestyd ovat kotihoidon asiakkaiden tarpeisiin vastaamisen ja
toiminnan vaikuttavuuden ja tuloksellisuuden seka sujuvuuden kannalta keskeisesséa
asemassa. Onnistuneella johtamisty6lla saadaan tyytyvaisia kotihoidon asiakkaita, hy-
vaa yhteistyota kotihoidon alueella sek& uusia ja luovia toimintakaytantdja. Kotihoidon
johtamisty6ssé tulee huomioida asiakaslahtdisyys, moniammatillisuus, kotihoidon toi-

mivuus sek& saumaton organisoituminen. Johtajuus perustuu asiantuntemukseen. Hy-
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van asiantuntemuksen avulla johtaja kykenee ratkaisemaan muuttuvia ja moninaisia

ongelmia ja tilanteita. (Paasivaara 2007: 82-83.)

Johtamisty6ta ohjataan erilaisten lakien ja asetusten avulla. Kotihoidossa esimies toimii
kuitenkin suhteellisen yksin erilaissa johtamistilanteissa. Sen vuoksi johtamisessa on
keskeistd suunnittelun ja henkiloston johtaminen. Suunnittelun johtaminen tarkoittaa
toiminnan ennakointia ja koordinointia. Se liittyy vahvasti muutoksen johtamiseen. Muu-
toksen johtaminen tarkoittaa johtajan kykya selviytya suunnitelluista muutoksista aika-
taulun ja budjetin asettamissa rajoissa sekd reagoida odottamattomiin muutoksiin.
Henkildston johtamisella pyritdan tavoitteeseen henkiléstdon toiminnan suuntaamisella.
Vastuu hyvasta palvelun tuottamisesta kuuluu koko tydyhteisdlle. (Paasivaara 2007:
82-83.)

Lahiesimies ei yleensa ole vastuussa strategisen tason toiminnan maarittelysta, mutta
hanen taytyy ymmartaa ja tulkita koko organisaation strategisia linjauksia, jotta voi to-
teuttaa niitA omassa tydyhteisdssdan. Onnistuakseen tydssdan lahiesimiehen tulee
tuntea terveydenhuollon hallinnon jarjestelmé, tulkita ja toteuttaa osastotasolla ylem-
man johdon vahvistamat strategiset linjaukset ja operatiiviset toimeksiannot seka sa-
malla olla hyva asia- ja henkilostojohtaja. Hanen tyéhénsa kuuluu yleensa myés am-
matillisen eettisen arvopohjan yllapitdminen, talousjohtamisen, asiakaspalvelujohtami-

sen ja hoitoprosessien hallinta. (Laaksonen ym. 2012: 8.)

Lahijohtajien asema koetaan vaativana ja usein "puun ja kuoren valissd” olemisena.
Lahijohtajille on tullut henkildstéhallinnon ja perustehtéavan hoitamisen ohella merkitta-
vasti uusia tehtavia, jotka lisaavat heidan vastuuta strategisten linjausten ja toiminnan
tuloksellisuuden toteutumisesta seka talousosaamisen ja lainsdadannon hallinnassa.
Lahijohtajat tarvitsevat tyossaédn monipuolista osaamista, vahvaa substanssiosaamista
ja yksityiskohtaista tietoa seka muutosten ja ihmisten johtamiseen liittyvid henkilékoh-
taisia valmiuksia ja metakompetensseja sekd kykyd naiden kehittamiseen. (Reikko —
Salonen — Uusitalo 2010: 4-5, 67.)

3.3 Espoon kotihoidon organisaatio

Espoossa kotihoidon palveluja jarjestaa alueellinen kotihoito ja kaksi muuta toimintoa,
joissa toimii muun muassa seniorineuvonta, omaishoidon tukipalvelut ja palvelutalotoi-

minta. Espoossa on seitseman alueellisen kotihoidon aluetta: Espoon keskus, Espoon-
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lahti, Etela-Leppavaara, Etela-Tapiola, Matinkyla-Olari, Pohjois-Tapiola ja Viherlaakso.
Taman liséksi Espoossa on resurssipooli, josta henkildsto sijoittuu alueille tarpeen mu-
kaan. Kotihoidossa on kaksiportainen johtamisjarjestelma. Kullakin alueella toimii esi-
miestydssa kotihoidon aluevastaava ja kotihoidon ohjaaja tytpareittain. Heidén esimie-
hen&an toimii alueellisen kotihoidon paallikko ja koko kotihoidon paallikkd. Organisaa-
tiokaavion mukaisesti aluevastaavalla on yksi alainen, joka on kotihoidon ohjaaja. Koti-

hoidon tydntekijat ovat kotihoidon ohjaajan alaisia.

Espoon kotihoidossa tapahtui iso organisaatiomuutos vuoden 2012 alussa. Sen tavoit-
teena oli kotihoidon tuottavuuden parantaminen ja henkilostén tyéhyvinvoinnin lisdami-
nen. Tahan pyrittiin selkiyttamalla johtamista, laajentamalla lahiesimiesalueita ja keskit-
tamalla kotihoidon palvelutarpeen arviointi. Organisaatiomuutoksen my6ta esimiesten
ty6tehtavat muuttuivat, alueilla tyéskentelevan henkildstén tydprosessit uudistuivat ja
tydntekoalue laajeni. Johtamisessa suunniteltiin kaytettavan yha enemman tietotekniik-
kaa apuvalineend. Espoossa oli kdynnissa vuonna 2012-2013 Kuntomuutoksen tekijat
—hanke, jonka tavoitteena oli esimiestyon tukeminen muutoksessa niin, ettéd esimiehet
saavat keinoja oman toimintatapansa kehittdmiseen. Hankkeen mydta syntyi muutosta
tukevia uusia toimintatapoja sek& uudenlainen kehittamisen tapa, jota voidaan hyodyn-
tdd myos mybhemmin. (Saari, Kalliomaki-Levanto, Kurki, Tuomivaara, Kalavainen,

Valtanen, Kasanen ja Nuorivaara 2013: 4.)

4 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata kotihoidon l&hiesimiesten kokemuksia
muutosjohtamisesta ja esimiestytsta kotihoidossa teemahaastattelun avulla. Tutkimuk-
sen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntdd kotihoidon lahiesimiestyon
kehittamisessa. Tassa tutkimuksessa lahiesimiehilla tarkoitetaan kotihoidon aluevas-

taavia ja kotihoidon ohjaajia.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten organisaation tavoitteet ohjaavat lahiesimiesten ty6td muutosjohtamisessa?

2. Mita keinoja lahiesimiehet kayttavat muutosjohtamiseen kotihoidossa?

3. Miten lahiesimiehet arvioivat johtamisensa tuloksellisuutta muutoksessa?

4. Millaista tukea lahiesimiehet saavat muutosjohtamiseen ja millaista tukea he tarvitsi-

sivat?
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Tutkimuksen avulla saadaan tarkeaa tietoa ylemman johdon ja lahiesimiesten johtami-

sen kehittamiseksi ja esimiestydn tukemiseksi.

5 Opinnaytetydn toteuttaminen

5.1 Laadullinen tutkimusmenetelméa

Tassa opinnaytetytssa haluttiin selvittdd lahiesimiesten kokemuksia muutosjohtami-
sesta ja esimiesty6sta, joten tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimusote. Sen katsottiin olevan sopiva menetelma, koska tutkimuksen kohteena ovat
ihmiset ja heidan kokemuksensa. Tutkimusmenetelm&a valitessa tulee ottaa huomioon
tutkittava ilmio ja se, mita halutaan tietdd. Tutkijan tulee pohtia, millaista tietoa tavoitel-
laan ja mika on tutkimuksen teoreettinen tavoite. Niiden perusteella tutkija valitsee tut-
kimusmenetelman tutkimukselle. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 54, 66.)

Laadullinen tutkimus on tieteellinen lahestymistapa tutkittaessa elamankokemuksia
tutkimushenkildiden nakdkulmasta. (Grove — Burns — Gray 2013: 69.) Siina on lahto-
kohtana todellisen elaman kuvaaminen ja siind pyritaan tutkimaan kohdetta mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009: 161.) Laadullinen tut-
kimusote valitaan, jos halutaan tutkia asiaa ymmartamisen nakokulmasta tai jos halu-
taan saada uusi nakokulma olemassa olevaan tutkimusalueeseen. Laadullisen tutki-
muksen tavoitteena on l0ytda aineistosta toimintatapoja, yhtalaisyyksia tai eroja. Laa-
dullisen tutkimuksen menetelmat eivat sovi tilanteeseen, jossa halutaan yleistettavaa
tietoa laajasta kohderyhmastd. Laadullisen tutkimuksen menetelmia kaytetdan usein
tutkittaessa ihmisten kokemuksia, tulkintoja, kasityksid, motivaatioita tai ndkemyksia.
Laadullinen tutkimus liittyy uskomuksiin, asenteisiin ja kayttaytymisen muutoksiin.
(Kankkunen — Vehvilainen-Julkunen 2013: 54, 66-67.)

5.2 Aineiston hankinta teemahaastattelulla

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan monenlaisia menetelmia aineiston kerdamisek-
si. Aineistoja voidaan kerata esimerkiksi haastattelemalla ja havainnoimalla ihmisia,
paivékirjoilla, valokuvilla ja eldmé&nhistorioilla. (Grove ym. 2013: 290; Kankkunen —

Vehvilainen-Julkunen 2013: 121.) Tahan tutkimukseen valittiin tiedonkeruumuodoksi
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haastattelu. Haastattelu on hyvin yleinen tiedonkeruumuoto laadullisessa tutkimukses-
sa. Se on joustava ja sopii monenlaisiin tutkimusasetelmiin. Haastattelu on usein sopi-
va menetelmé, jos halutaan selventda tai syventaa saatavia tietoja. Haastattelun tavoit-
teena on saada keréttya sellainen aineisto, jonka pohjalta voidaan luotettavasti tehda
tutkittavaa ilmiota koskevia paatelmia. (Hirsjarvi - Hurme 2011: 34-35, 66.)

Haastattelu muistuttaa paljon keskustelua, mutta niiden erona voidaan mainita, etta
haastattelu tahtaad informaation kerddmiseen ja on siis ennalta suunniteltua paamaara-
hakuista toimintaa. Haastattelija on tutustunut tutkimuksen kohteeseen sekéd kaytan-
ndssa etta teoriassa. Tutkimushaastattelun tavoitteena on, etta haastattelija saa luotet-
tavaa tietoa tutkimusongelman kannalta tarkeiltd alueilta. (Hirsjarvi - Hurme 2011: 42-
43.)

Haastattelu voidaan toteuttaa monella tapaa. Tavallisin tapa on toteuttaa se yksilo-
haastatteluna (Hirsjarvi - Hurme 2011: 61). Yksilohaastatteluita voidaan kayttaa silloin,
kun tutkimusaihe on sensitiivinen eika tutkimukseen osallistuja halua keskustella tutki-
musaiheesta ryhmassa. Ryhmahaastattelut sopivat hyvin silloin, kun haastateltavat
edustavat esimerkiksi samaa ammatti- tai potilasryhmaa. Ryhmahaastattelun etuna on
tiedon saaminen usealta tiedonantajalta samaan aikaan. (Kankkunen — Vehvilainen-
Julkunen 2013: 123-124.) Ryhmé&haastattelussa osallistujat kommentoivat asioita mel-
ko spontaanisti, tekevat huomioita ja tuottavat monipuolista tietoa tutkittavasta ilmiosta.
Haastattelijan tulee ottaa ryhmdahaastattelussa huomioon ryhmadynamiikka ja valta-
hierarkia. Jos yksi tai kaksi henkildd dominoi ryhméssa, haastattelija voi pyytaa talléin
muilta kommentteja. (Hirsjarvi - Hurme 2011: 61, 63.)

Haastattelut voidaan luokitella strukturoituihin eli lomakehaastatteluihin, teemahaastat-
teluihin ja avoimiin haastatteluihin. Strukturoidussa haastattelussa kaytetdan apuvali-
neena lomaketta ja siind kysymysten muoto ja esittAmisjarjestys on etukateen suunni-
teltu. Sitd kaytetddn useimmiten kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruumene-
telmana. Teemahaastattelussa aihepiirit ja teemat ovat tiedossa, mutta kysymysten
tarkka muoto ja esittamisjarjestys puuttuvat. Avoin haastattelu on l&himpéané keskuste-
lua ja se etenee haastateltavan ehdoilla. Siina ilmi6, josta keskustellaan, on vain maari-
telty. Haastattelussa korostuu tutkittavan ilmion perusteellinen avaaminen ja haastatte-
lijan tehtdva on syventda tiedonantajien vastauksia johtamalla keskustelua saatujen
vastausten mukaan. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 123-125; Tuomi — Sa-
rajarvi 2013: 74-76.)
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Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelménéd teemahaastattelua ja se
kohdennettiin alueellisen kotihoidon l&hiesimiehiin. Tassa opinnaytetydssa lahiesimie-
hilla tarkoitetaan kotihoidon aluevastaavia ja kotihoidon ohjaajia. Teemahaastattelun
katsottiin olevan tdhan tutkimusasetelmaan sopivin aineistonkeruun muoto, koska ha-
luttiin saada merkityksellisi& vastauksia tutkimuskysymyksiin. Lahiesimiesten koke-
mukset ovat hyvin henkilokohtaisia ja katsottiin, ettéa teemahaastattelun avulla he voivat
tuoda kokemuksiaan laajemmin esille kuin tarkoin rajatuilla kysymyksilla. Teemojen

avulla haastattelua voitiin ohjata tutkimuskysymyksiin.

Teemahaastattelu sopii tilanteisiin, jossa kohteena ovat intiimit ja arat aiheet tai joissa
halutaan selvittdd heikosti tiedostettuja asioita kuten arvostuksia tai ihanteita (Metséa-
muuronen 2008: 41). Kaikki etukateen paatetyt teema-alueet kdaydaan haastattelussa
l&pi, mutta niiden laajuus voi vaihdella joka haastattelussa (Eskola - Suoranta 1998:
86). Tahan teemahaastatteluun oli valittu nelja teemaa, joihin oli tehty apukysymyksia

valmiiksi. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu myds naihin teemoihin.

Haastatteluteemojen suunnittelu on yksi tarkeimmista tehtavista kaytettdessa teema-
haastattelun menetelmd&a. Haastattelurunkoa suunnitellessa laaditaan teema-
alueluettelo. Teema-alueet edustavat teoreettisten padkasitteiden spesifioituja alakasit-
teité tai —luokkia, jotka ovat yksityiskohtaisempia kuin ongelmat. Haastattelutilanteessa
ne toimivat haastattelijan muistilistana ja keskustelua ohjaavana runkona. Haastattelija
tarkentaa teema-alueita kysymyksilla ja syventdd keskustelua tutkimusintressien mu-
kaan. (Hirsjarvi - Hurme 2011: 66-67.)

Suunnitteluvaihe Haastatteluvaihe Analyysivaihe
e Tutkimusongelmat * Teema-alueet e Luokitus ja
e Imididen e Kysymykset tulkinta
paaluokat

Kuvio 1. Teema-alueet tutkimuskokonaisuudessa (Hirsjarvi — Hurme 2011: 67).

Tutkijan olisi hyva tehda esihaastatteluita ennen varsinaisia haastatteluita. Esihaastat-

teluiden avulla voidaan testata haastattelurunkoa, aihepiirien jarjestysta ja kysymysten
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muotoilua sekéa testata haastatteluun kuluvaa aikaa. Esihaastatteluiden avulla voidaan

minimoida virheita varsinaisista haastatteluista. (Hirsjarvi - Hurme 2011: 72-73.)

Haastatteluiden toteutus aloitettiin hyvaksytyn tutkimusluvan saamisen jalkeen (Liite 1.
Tutkimuslupa). Haastattelusta lahetettiin tiedote kotihoidon kaikille I&hiesimiehille sah-
kopostitse elokuussa 2014 (Liite 2. Saatekirje esimiehille). Tiedotteessa kerrottiin opin-
naytetyon tarkoituksesta, haastattelujen tallentamisesta ja luottamuksellisuudesta ja
vastaajien tunnistamattomuudesta. Sen jalkeen jokaiseen lahiesimieheen otettiin henki-
I6kohtaisesti yhteytta sahkopostitse ja kysyttiin halukkuutta osallistua haastatteluun.
Halukkaita osallistujia haastatteluihin kertyi yhteensa yhdeksan (9). Kolme lahiesimies-
ta Kieltaytyi ja kolme ei vastannut ollenkaan yhteydenottoon. Liséaksi yksi tiedotteen
saaneista henkildista ei toiminut lahiesimiehend, joten hénet paatettiin jattdd taman
tutkimuksen ulkopuolelle. Laadullisessa tutkimuksessa otos on aina harkinnanvarainen.
Otokseen pyritaan valitsemaan henkil6ita, jotka edustavat tutkittavaa ilmiétad mahdolli-
simman hyvin ja monipuolisesti. Laadullisen tutkimuksen aineistot eivat ole my®dskaan
yleensa otokseltaan kovin suuria ja niissa keskitytddan maaran sijasta laatuun. Tutki-
muksessa ei keskityta yleistettavyyteen vaan keskitssd ovat kokemukset ja tapahtu-
mat. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 67, 110.) Laadullisessa tutkimuksessa
on tarkedd, etta tiedonantajilla on mahdollisimman paljon tietoa tai kokemusta tutkitta-
vasta ilmiotad ja tiedonantajien valinta tulee olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa.
(Tuomi — Sarajarvi 2013: 85).

Ennen haastattelujen aloitusta tehtiin yksi koehaastattelu esimiestyota tekevalle henki-
[6lle. Taman haastattelun pohjalta saatiin tuntumaa haastattelun kulusta, ajankaytosta
seka teknisista seikoista. Koehaastattelun perusteella tehtiin viela pienta tarkennusta
teemojen apukysymyksiin. Koehaastattelua ei huomioitu mitenkdan lopullisessa tutki-

muksessa.

Halukkaiden kanssa sovittiin haastatteluaika ja -paikka. Haastateltaville toimitettiin
haastatteluteemat etukateen tutustuttaviksi (Liite 3. Haastatteluteemat). Koska haastat-
telussa on tarkedd saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta, on perustel-
tua antaa tutkimuksen aiheet tai teema-alueet tiedonantajille etukateen tutustuttavaksi
(Tuomi — Sarajarvi 2013: 73). Kaikki haastattelut tehtiin lokakuun 2014 aikana. Tutki-
mukseen haastateltiin 9 kotihoidon l&hiesimiesta. Lahiesimiehilld tarkoitetaan tassa
tutkimuksessa kotihoidon aluevastaavia ja kotihoidon ohjaajia. Haastattelut olivat yksi-

[6haastatteluja ja haastattelut nauhoitettiin. Haastateltaville annettiin kirjallinen infor-
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maatio, jossa kerrottiin haastattelun nauhoittamisesta, vapaaehtoisuudesta osallistua
haastatteluun ja mahdollisuudesta keskeyttdd haastattelu, missa vaiheessa tahansa.
Haastateltaville kerrottiin myds, etta haastatteluaineisto kasitellaén ja raportoidaan luot-
tamuksellisesti eikd yhdenkdan haastateltavan henkildllisyys tai toimipiste tulisi paljas-
tumaan missaan tutkimuksen vaiheessa. Ennen haastattelua haastateltavat allekirjoitti-
vat kirjallisen haastatteluluvan (Liite 4. Suostumus haastatteluun). Haastattelut tehtiin
kokous- tai toimistohuoneissa. Haastattelut kestivat noin 20 minuutista vahan yli tuntiin.
Haastattelut sujuivat hyvin, eivatka ulkopuoliset hairittekijat vaikuttaneet niihin erityisen
paljon. Ainoastaan yksi haastattelu keskeytettiin muutamaksi minuutiksi ulkopuolisen
hairion vuoksi. Keskeytys ei vaikuttanut haastattelun kulkuun. Parin muun haastattelun

yhteydessa haastateltavan kannykka varisi ja se vei hetkeksi haastateltavan huomion.

5.3 Aineiston analysointi aineistolahtoisella sisallonanalyysilla

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Sisél-
Idnanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota kaytetdaan laadullisessa tutkimuksessa.
Sen avulla voidaan analysoida erilaisia aineistoja ja samalla kuvata niitéd. (Kankkunen —
Vehvildinen—Julkunen 2013: 166.)

Sisélldnanalyysid voidaan tehda aineistoldhtdisesti (induktiivisesti), teorialdhtdisesti
(deduktiivisesti) tai teoriaohjaavasti. Aineistolahtdisessa analyysissa kategoriat johde-
taan aineistosta tutkimuskysymysten ohjaamana. Tutkimusaineistosta pyritdan luo-
maan teoreettinen kokonaisuus ilman, etta aikaisemmat havainnot, tiedot tai teoriat
ohjaisivat analyysia. Teorialahtdisessa analyysissa lahtékohtana ovat teoria tai teoreet-
tiset kasitteet, joiden iimenemista tarkastellaan kaytanndssa. Teorialdhtdinen analyysi
nojaa johonkin tiettyyn teoriaan tai malliin, joka kuvaillaan tutkimuksessa. Sen mukaan
maaritellaan kiinnostavat kasitteet. Aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys ohjaa
aineiston analyysia. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 167-168; Tuomi — Sara-
jarvi 2013: 97.) Teoria- ja aineistol&htbisen tutkimuksen valissa on teoriaohjaava ana-
lyysi, jossa aineiston analyysi ei suoraan perustu teoriaan, mutta kytkennat siihen ovat
nahtavissa. Siina teoria toimii analyysin etenemisen tukena. Analyysiprosessissa vaih-
telee aineistolahtdisyys ja valmiit mallit. Tulkintojen tueksi etsitdan teoriasta selityksia
tai vahvistusta. Talléin voidaan myos tehdd huomioita empirian vastaamattomuudesta
aiempiin tutkimuksiin. Teoriaohjaavaa lahestymistapaa voidaan kutsua myds abduktii-
viseksi paattelyksi. Aineistolahtbisessa ja teoriaohjaavassa analyysissa aineiston han-

kinta on vapaata suhteessa teoriaosan jo tiedettyyn tietoon tutkittavasta ilmiosta. Teo-
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rialahtdisessa analyysissa puolestaan jo tiedetty tieto ohjaa, miten aineiston hankinta
jarjestetdaan ja miten tutkittava ilmié maaritelldaén. Analyysi aloitetaan muodostamalla
analyysirunko. (Tuomi - Sarajarvi 2013, 96, 98, 113.)

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi etenee kolmivaiheisena prosessina. Prosessiin kuu-
luu aineiston redusointi eli pelkistdminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely seka abst-
rahointi eli kasitteellistaminen. Aineiston redusointi eli pelkistamisvaiheessa aineistosta
karsitaan tutkimukselle epaolennainen pois. Aineisto tiivistetdan tai pilkotaan. Tutki-
mustehtdava ohjaa aineiston pelkistamista. Pelkistimisvaiheessa aukikirjoitetusta ai-
neistosta etsitaan tutkimustehtéavan kysymyksilla niitd kuvaavia ilmaisuja. lImaisut voi-
daan alleviivata esimerkiksi erivarisilla kynilla ja merkitd ne aukikirjoitetun aineiston
sivun reunaan ja listata ne sen jalkeen perékkain eri konseptille. Aineiston klusterointi
eli ryhmittelyvaiheessa alkuperaisilmaukset kdydaan tarkasti |api ja aineistosta etsitdan
samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samansisaltoiset kasitteet ryhmitellaén ja yhdis-
tetddn luokaksi sekd nimetdén luokan sisaltbd kuvaavalla kasitteella. Pelkistetyista
ilmauksista muodostetaan alaluokkia. Abstrahointi eli kasitteellistamisvaiheessa alku-
peraisinformaation ilmauksista edetdan teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Abst-
rahointivaiheessa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja valikoidun tiedon
perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita. Luokituksia yhdistelladn niin kauan
kuin se on aineiston sisallén néakdkulmasta mahdollista. (Tuomi - Sarajarvi 2013: 108-

Kuvio 2. Aineistolahtdisen sisalldnanalyysin eteneminen (Tuomi - Sarajarvi 2013: 109).
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Ennen kuin aineistoa voidaan alkaa analysoimaan, se on saatettava sellaiseen muo-
toon, jotta analysointi on mahdollista. Yleensa tutkimusaineisto litteroidaan. Litterointi
tarkoittaa, ettd haastattelut kirjoitetaan sanasanalta auki. Litteroinnin tarkkuus on syyta
maarittdd suhteessa tutkimusintressiin ja analyysin tarkkuustasoon. (Ruusuvuori - Ni-
kander — Hyvarinen 2010: 14). Tassa tutkimuksessa kaikki haastattelut litteroitiin koko-
naisuudessaan, jotta mitaan tutkimuksen kannalta tarke&a ei jaisi tassa vaiheessa pois.
Aineistoa kertyi 57,5 sivua fonttikoolla 11, fonttina Calibri ja rivivalilla 1,15. Litterointi
suoritettiin manuaalisesti nauhaa kuunnellen ja Word-tekstinkasittelyohjelmalla kirjoit-
taen. Kaikki haastattelut litteroitiin itse mahdollisimman pian haastattelun jalkeen. Digi-
taalinen nauhuri mahdollisti sen, etta tekstia oli mahdollista tauottaa ja kuunnella uudel-
leen pienissa osissa. Nauhoituksista kirjoitettiin kaikki puhuttu teksti mahdollisimman
tarkasti. Tauot, huokaukset ym. merkityksettbméat asiat jatettiin litteroimatta. Joistakin
nauhoitusten yksittaisista kohdista oli jonkin verran vaikeuksia saada selvaa, mika joh-
tui haastateltavan hiljaisemmasta danenpainosta tai siitd, ettd mikrofoni oli jaanyt liian
kauaksi haastateltavasta. Paasaantoisesti aanitettyjen nauhojen laatu oli hyva ja ym-

marrettava.

Litteroinnin jalkeen aineisto luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitelldén. Aineistosta on
tarkoitus etsia tiettyd teemaa kuvaavia nakemyksia. Teemahaastattelulla kerdtyssa
aineistossa haastattelun teemat jasentavat jo aineiston. (Grove ym. 2013: 290; Tuomi —
Sarajarvi 2013: 92-93.)

Tutkimusaineiston analysointi aloitettiin lukemalla aineistoa useita kertoja lapi ja pereh-
tymalla siihen tarkasti. Aineiston pelkistaminen eli redusointi aloitettiin tiivistamalla ai-
neiston informaatiota siten, etta siita karsittiin tutkimuksen kannalta kaikki epaolennai-
nen pois. Aineiston pelkistamista ohjasivat tutkimuskysymykset. Pelkistiminen aloitet-
tiin antamalla jokaiselle tutkimuskysymykselle oma vari. Pelkistaminen toteutettiin alle-
vilvaamalla litteroidusta aineistosta tutkimustehtaviin vastaavia ilmauksia nailla eri va-
reilla. Aineistosta etsittiin ilmauksia, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Alkuperaisil-
maukset koottiin allekkain taulukkoon ja ne pelkistettiin tiivimp&an ja ytimekkaampaan
muotoon. Pelkistettyja ilmauksia aineistosta muodostui yhteensa 305. Pelkistimisen
jalkeen siirryttiin aineiston ryhmittelyyn eli klusterointiin. TAm& aloitettiin poimimalla
alkuperaisaineistosta pelkistetyt ilmaukset ja ryhmittelemalla ne eri luokkiin niissa ilme-
nevien kasitteiden mukaisesti. Haastateltavien vastauksista pyrittiin 16ytdmaan saman-
sisaltoisia asioita seka niissd ilmenevid eroavaisuuksia. Samaa aihealuetta kasittelevat

asiat koottiin yhteen ja nimettiin luokan sisaltda kuvaavalla kasitteella. Tasséa vaiheessa
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jouduttiin palaamaan useamman kerran alkuperaisilmauksiin ja pelkistyksiin ja pohti-
maan omia tulkintoja tarkasti. Tass& vaiheessa otettiin avuksi kasitekartta. Kasitteita
muodostettaessa tehtiin aihealueesta kasitekartta Mindjet-ohjelmalla (Liite 5. Sisallon-
analyysin luokitukset). Se helpotti kokonaiskasityksen ymmartamista ja hahmottamista.
Seuraavaksi aineistoa alettiin kasitteellistamaan eli abstrahoimaan. Tassa vaiheessa
valikoidun tiedon perusteella alettin muodostamaan teoreettisia kasitteitd. Alaluokat
yhdisteltiin ylaluokiksi ja ylaluokat edelleen aihealuetta kuvaaviksi paaluokiksi. Paa-
luokkia muodostui nelja. Lisdksi muodostui koko aihealuetta yhdistava kasite. Kasitteita
yhdistelemalla saatiin vastaus tutkimuskysymyksiin. Aineiston analysointi tehtiin tam-

mikuun ja maaliskuun 2015 valisena aikana.

6 Tutkimustulokset

Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tutkimukseen osallistujien taustatietoja seka tarkas-
tellaan tutkimustuloksia teemojen ja analyysissd muodostuneiden kasitteiden kautta.
Alaluokat nakyvat tekstissa kursivoituna. Lopussa tuodaan esille kehittamistarpeita,
joita l&hiesimiehet pitivat tarkeina esimiestydn ja muutosjohtamisen kehittdmisen kan-
nalta. Tulokset on pyritty esittamaan mahdollisimman paljon niilla sanoilla kuin haasta-
teltavat ovat ne esittaneet. Opinnaytetydssa ei korosteta organisaation strategisia asioi-

ta, vaan siina tuodaan esille nimenomaan lahiesimiesten kokemuksia.

6.1 Haastateltavien taustatiedot

Tahan tutkimukseen haastateltiin yhdeksan kotihoidon lahiesimiesta. Lahiesimiehilla
tarkoitetaan tassa tutkimuksessa kotihoidon aluevastaavia ja kotihoidon ohjaajia. Esi-
miestyokokemusta heill& oli kotihoidossa keskimaéarin kahdeksan vuotta. Lahiesimies-
ten koulutustaustoina oli joko terveysalan tai sosiaalialan koulutustausta. Lahes kaikilla
oli jonkinlainen esimieskoulutus taustalla. Lisédksi useimmilla oli kaupungin jarjestamia
lyhyité esimieskoulutuksia. Osalla esimiehista oli kokemusta kotihoidon kentélté hoita-
jana. Organisaatiokaavion mukaan aluevastaavalla on yksi suora alainen, joka on koti-
hoidon ohjaaja. Kotihoidon ohjaajan alaisiksi kuuluvat kotihoidon hoitajat, joita oli kes-

kimaarin 35 henkilda.
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6.2 Organisaation tavoitteet esimiestyon ohjaajana

Tassa teema-alueessa selvitettiin, miten organisaation tavoitteet ohjaavat lahiesimies-
ten tyotd. Teema-alueessa selvitettiin lahiesimiesten nakemyksia siitd, miten ylempi
johto tuo tavoitteet esille ja miten ne tulevat esille lahiesimiesten tydssa. Lisaksi selvi-

tettiin, miten tavoitteisiin paastaan ja mita haasteita toteutuksessa on.

Organisaation

Organisaation strategian
toteuttaminen

Asiakkaan
@ palveluntarpeeseen
vastaaminen

Kustannustehokkuus ja
tuottavuus

Tavoitteet lapikdydaan ja
perustellaan hyvin

_ °® Tavoitteet tulevat kotihoidon

johtoryhmdstd

@ Tavoitteet nopeatempoisia ja vaativia
@ Tavoitteiden epédselvyys

Johdonmukaisuuden ja
systemaattisuuden
puuttuminen tavoitteiden
asettamisessa

@ Ohjeistuksen ristiriitaisuus
@ Tavotteiden epdyhtendisyys

@ Tehtdvankuvien selkeys

Toteutustavan
@ suunnitteleminen
tyoyksikossa

Valmiit toimintaohjeet
toteutukseen

Muutosten aiheuttamien
@ asioiden seuraaminen
| Tavoitteiden toteuttamisen haasteet haasteellista

@® Vanha kulttuuri aiheuttaa haasteita

Kuvio 3. Organisaation tavoitteet esimiestyén ohjaajana -luokitukset

6.2.1 Tavoitteiden lahtokohdat l&hiesimiesten tydssa

Tulosten mukaan tavoitteiden lahtokohtina lahiesimiesten tydssa korostuvat organisaa-
tion strategiat, asiakkaan palveluntarve seka kustannustehokkuus ja tuottavuus.
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Lahiesimiehet kokivat, ettéd organisaation tavoitteet ohjaavat vahvasti heidan toimin-

taansa ja tyon organisointi perustuu niihin. Tyd suunnitellaan tavoitteiden mukaisesti.

Lahiesimiehet toivat vastauksissaan selkeasti esille sen, etta: ” Olemme taalla asiakkai-
ta varten”. He kokivat, ettd 1ahtékohta heidan tydssa on se, ettd asiakas saa sen palve-
lun, jonka han tarvitsee, niilla resursseilla, mitd on kaytettavissad. Heidan mukaansa
asiakas on kaiken ydin ja lahtdkohta. Lahiesimiesten ndkemyksissa korostui se, etta
arkitydn onnistuneessa pyorittdmisessa on ensisijaisena tavoitteena asiakkaan palve-

luntarpeeseen vastaaminen.

Kotihoidon toiminnan kustannustehokkuus ja tuottavuus nousi myos tarkeéksi tavoittei-
den lahtokohdaksi lahiesimiesten tydssa. Lahiesimiehet kokivat, etta kustannustehok-
kuus on paivansana kotihoidon toiminnassa. Valitttméan tydajan tavoite tuli esille lahes
kaikkien lahiesimiesten vastauksissa ja silla oli suuri merkitys lahiesimiesten tyén orga-
nisoinnissa. Valittomalla tybajalla he tarkoittivat tyontekijan asiakkaan luona kayttamaa
aikaa, jonka osuutta on tavoitteena kasvattaa. Kotihoidon kustannustehokkuutta seura-
taan erilaisilla tilastoilla ja mittareilla. He kokivat, ettd kuntaorganisaatiossa moni taho
haluaa vaikuttaa kotihoidon tyéskentelyyn ja kotihoito onkin koko ajan tarkastelun koh-
teena. Tilastojen ja tutkimusten kautta kotihoitotyota pyritdédn saamaan tuottavaksi.

6.2.2 Tavoitteiden esittely

Uudet tavoitteet tulevat kotihoidon johtoryhmasta. Usein ne tulevat alueellisen kotihoi-
don paallikén kautta lahiesimiehille. Lahiesimiesten mukaan kuntapolitiikka ohjaa vah-
vasti uusia tavoitteita. Uudet tavoitteet esitellddn esimiesten kokouksissa. Suurin osa
lahiesimiehista koki, etta tavoitteet esitetaan selkedasti ja perustellaan hyvin. Niista kes-

kustellaan ja niitéa kayd&an lapi moneen kertaan.

6.2.3 Ristiritaa ylemman johdon ja |&hiesimiesten toiminnan ohjeistuksissa

Osa lahiesimiehista koki, ettd organisaation tavoitteet ovat nopeatempoisia ja vaativia.
Uusia tavoitteita tulee nopealla aikataululla, eikd uutta ehdi oppimaan. Heiddn mu-

kaansa tavoitteet ovat heti korkealla ja vaativia.
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Osa lahiesimiehista koki, etta tavoitteet ovat myds epaselvid. He kokivat, ettéd toimin-
nassa korostuu tekemisen ja eteenpain viemisen tarkeys, mutta selkea paamaara puut-
tuu. Heilla oli tunne, etta jotkut ratkaisut ovat hektisia ja senhetkiseen tilanteeseen so-
pivia ratkaisuja, mutta seuraavassa vaiheessa, kun ne eivéat olekaan sopivia, kaanne-
taan kelkka toiseen suuntaan. Heidan ndkemystensa mukaan toiminnassa pitéisi olla

koko ajan punainen lanka ja jatkuvuus, ennen kuin menndan seuraavaan vaiheeseen.

Osa lahiesimiehista koki, etta tavoitteiden asettamisesta puuttuu johdonmukaisuus ja
systemaattisuus. He kokivat, ettd tavoitteen asettamisen jalkeen, siihen alkaa tulla
usein lisdyksia tai muutoksia. He kokivat, etta tavoitteiden asettamisen jalkeen heille
pitdisi antaa tydérauha annettujen tavoitteiden toteuttamiselle. Heidan mielestdén ja-

makkyytta pitdisi saada kautta linjan tavoitteiden asettamiselle.

Vastauksista tuli ilmi, ettd ohjeistuksissa on my®gs ristiriitaa. Lahiesimiehet kokivat, etta
toiminnan ohjeistukset muuttuvat usein ja hailyva ohje vaikeuttaa tavoitteiden mukaisen
tyon toteuttamista. Lahiesimiesten vastauksista tuli ilmi, ettd oma esimies antaa omia
vapauksia tiettyihin asioihin vaikka ylempi johto on viestinyt eri tavalla. Siitd syntyy risti-
ritaa ja luottamuspulaa. Muutama lahiesimiehistd koki sen hyvin ahdistavana, koska
heidan mielestaan hierarkisessa organisaatiossa pitaisi toimia linjassa ja yhdenmukai-

sesti.

Lahiesimiesten ndkemyksista tuli esille, etta tavoitteiden tulisi olla yhdenmukaiset kai-
killa. Heidan nakemyksissaan korostui, etta tavoitteiden tulisi olla maaritelty selkedasti ja
samanarvoisesti koko kotihoidon alueella ja kaikilla tulisi olla yhteinen ymmarrys toi-
minnasta. Lahiesimiesten nakemysten mukaan yhdenmukaiset linjaukset ja tavoitteet

ovat ytimia toiminnassa.

6.2.4 Tavoitteen toteuttaminen tydyksikéssa

Tavoitteen toteuttaminen tyéyksikdssé tapahtuu joko valmiin toimintaohjeen mukaan tai
yleisimmin toteutustapa suunnitellaan itse tyoyksikdssé. L&hiesimiehet kokivat, ettd
tehtavankuvien selkeys aluevastaavalla ja kotihoidonohjaajalla on tarkeéaéa tavoitteen
toteuttamisessa. Kaikkien lahiesimiesten kokemusten mukaan vastuualueet ja tehta-
vankuvat tyOpareittain toteutuvat paapiirteittéin kirjattujen tyénkuvausten mukaisesti.
Lahes kaikkien lahiesimiesten mukaan joka alueella on vahan erilaiset toimintamallit ja

toimintatavat, joihin vaikuttaa lahiesimiesten osaaminen, vahvuudet ja kiinnostus. Jo-
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kainen on muokannut ne itsensalaiseksi ja kummallekin ty6parille on muodostunut sel-
keat omat roolinsa. Aluevastaavan ja kotihoidonohjaajan tyonjako ja viikoittaisten teh-

tavien selkeys koettiin tarkeina toiminnan sujuvuuden kannalta.

Lahiesimiesten mukaan tavoitteiden toteuttaminen suunnitellaan useimmiten itsendi-
sesti tyoyksikoissa. Lahiesimies arvioi oman toiminnan nakokulmasta tavoitteen toteu-
tusta ja suunnittelee toteutustavan tydyhteisdon noudattaen organisaation linjausta. He
pitivat tarkeéna, etta heilla on koko ajan tavoitteellinen ajatus toiminnassa. Lahiesimies
arvioi toiminnan kautta tavoitteen jarkevyytta ja saavutettavuutta. Lahiesimiehet suun-
nittelevat omasta toiminnasta kasin tavoitteen toteuttamisen aikataulua ja ovat vas-

tuussa toteutuksen edistymisestéd. Ylempi johto seuraa toteutuksen edistymista.

Lahiesimiesten mukaan tavoitteisiin annetaan ylemmalta taholta joskus myds valmiita
toimintaohjeita. Lahiesimiehet kokivat, etta laajoihin tavoitteisiin on annettu selkeat toi-

mintaohjeet.

6.2.5 Tavoitteiden toteuttamisen haasteet

Lahiesimiehet kokivat muutosten tuomien asioiden seuraamisen haasteellisena. Haas-
teita aiheutti uusien tydkalujen kayton seuranta. Lahiesimiehet kokivat saavansa riitta-
mattomasti Efficasta tilastotietoa eri tyokalujen kaytdsta esimerkiksi valitttman tydajan
seuranta seka asiakkaan luokse otettavien tyokalujen kayttd, kuten sdhkolukon kaytto
ja mobiililaitteet. Heidan ndkemystensa mukaan kattavammalla kéayton seuraamisella

my0s johtamista voisi kehittaa paljon.

Lahiesimiesten mukaan vanha kulttuuri aiheuttaa haasteita uusien tavoitteiden toteut-
tamiselle. Heidan mukaansa kotihoidon toimintakulttuurissa on tapahtunut isoja muu-
toksia ja vanhoista toimintatavoista luopuminen on vaikeaa. Lahiesimiesten kokemus-
ten mukaan vanhasta tyoskentelykulttuurista poispddseminen on ollut vaikeaa etenkin
sairaanhoitajille. Toimintakulttuuri on ollut erilainen ja nyt pitdd oppia uusia toimintata-
poja. Heiddn ndkemysten mukaansa monella tyontekijalla on muutosvastarintaa uusia

toimintatapoja kohtaan. Uusien toimintatapojen oppiminen vaatii myds aikaa.
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6.3 Muutosjohtamisen keinot esimiestydssa

Tassa teema-alueessa selvitettiin minkalaisia keinoja lahiesimiehet kayttavat muutos-
johtamisessa seka minkalaisia asioita heidan mielestdén tulee ottaa huomioon muutos-
johtamisessa. Lahiesimiehilta kysyttiin myds heidéan kokemuksiaan muutosjohtamisen

haasteista.

Muutosjohtamisen

@ Osallistaminen
@® Ryhmatyoskentely

Keskusteleminen ja
vuoropuhelu

@® Emotionaalinen tuki

Y Tyontekijan kuuleminen ja
yvhteistoiminta

@ Riittamaton lasnaolo
@® Osaamisen johtaminen
® Johdonmukaisuus

@ Aikataulutus

Kotihoidon kenttdtyon
tuntemus

@ Tiedottamisen tarkeys
A— @ Kokouksissa tiedottaminen
“ ® Sahkopostilla tiedottaminen
@ Tiedottamisen haasteet

Systemaattinen toimintatapa
muutoksen toteuttamisessa

® Tieto ja ymmarrys
muutoksesta

@® Muutokseen uskominen

Kuvio 4. Muutosjohtamisen keinot esimiestydsséa —luokitukset

6.3.1 Inhimillisten voimavarojen hyédyntaminen

Lahiesimiehet kokivat, ettd tyontekijan mukaan ottaminen on tarkedd muutoksessa ja

kehittamisessa. Tyontekijat tulee ottaa aidosti mukaan ja antaa heille vastuuta muutok-
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sen toteuttamisessa. Lahiesimiesten kokemusten mukaan tyontekijéiden osallistaminen
helpottaa muutoksen toteuttamista, kun he saavat itse olla siind vahvasti mukana.
Muutos taytyy konkretisoida tyontekijan tydnkuvaan, jotta han tietdd, mitd se hanen
tydssaan tarkoittaa.

Lahiesimiehet kokivat ryhméatyoskentelyn hyvana keinona muutoksen toteuttamisessa.
Heidan mukaansa eri alueista on koottu ryhmia muutosten yhteydessa ja niiden kautta
viety muutoksia eteenpdain. Lahiesimiehet kokivat erilaiset tydryhmat ja tyopajat hyvina
muutosten edistéjind, koska niissa tyontekijat voivat tuoda esille omia kokemuksiaan ja
tietoa asiasta ja siten laajentaa tietoutta eri alueiden valilla. Lahiesimiehet toivat my6s
esille, ettd tyontekijoiden keskustelut ryhmissa henkilékohtaisesta kehittymisestaan
kohti uutta asiaa, ovat olleet hyvin antoisia. Ryhmassa voi peilata, miten joku toinen on

paassyt jo johonkin pisteeseen ja miksi toinen ei viela ole.

Keskusteleminen ja vuoropuhelu tyontekijoiden kanssa koettiin tarkeana muutosten
yhteydessa. L&ahiesimiehet kertoivat keskustelevansa tyontekijoiden kanssa tyonlo-
massa muutokseen liittyvista asioista, mink& he kokivat hyvin luonnollisena tilanteena.
Useimmat toivat esille, ettd heidan yksikdissdédn on avoin keskustelevakulttuuri. L&-
hiesimiehet kokivat, ettd keskustelun yhteydessa tydntekijan voi laittaa itse oivaltamaan
niitd asioita, milla tavalla asian voisi tehda toisin. Lahiesimiehet pitivat tarkeéna, etta
tydntekijoilta nouseviin kysymyksiin vastataan ja syntyy vuopuhelu ja pddstéaéan asiassa

syvemmalle.

Lahiesimiehen emotionaalinen tuki nousi vastauksista esille osana inhimillisten voima-
varojen hyodyntamistd. Emotionaaliseen tukeen katsottiin kuuluvan henkilékohtainen
keskustelu tyontekijan kanssa, valittdminen, yksiléllisten voimavarojen huomioon otta-
minen seka kannustaminen. Lahiesimiehet kokivat henkilékohtaisen keskustelun tyon-
tekijan kanssa tarkedna asioiden erilaisen ymmartdmisen vuoksi. Yksildéiden muutos-
johtaminen koettiin myds kaikkein tuloksellisimpana. Valittaminen néhtiin osana emo-
tionaalista tukea ja se tarkoitti sitd, ettéa l&hiesimies on kiinnostunut tydntekijoista. La-
hiesimies on kiinnostunut tyontekijoiden mielipiteistd muutosten eteenpain viemisessa.
Valittamisessa korostui se, ettd lahiesimies kyselee tyontekijoiden kuulumisia ja ottaa
heidan kaikki viestit vakavasti. He pitivat tarkeana, ettd selvitetdan tyontekijdiden esille
nostamia kysymyksia ja asioita seka viedadan niitad eteenpain. He kokivat tarkeaksi
tydssansa tyontekijoiden arkityon tukemisen tukemalla tydntekijoiden tietoisuutta, etta

asiat menevat eteenpéain. Yksilbllisten voimavarojen huomioon ottaminen oli [&-
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hiesimiesten kokemusten mukaan tarkedd muutosten lapiviennissa. Lahiesimiehet ko-
kivat saavansa tyontekijoitd paremmin mukaan muutoksiin, kun tuntevat heidat. Tyon-
tekijan voimavarojen ja vahvuuksien tunteminen helpottaa muutoksen toteuttamisessa.
Lahiesimiehen taytyy olla valmis laittamaan itsensa likoon ja kuuntelemaan tydntekijaa,
miten han kasittda tyonsa ja minkalaiset arvot hanella on, jotta esimies voi saada muu-
tosta aikaiseksi. Lahiesimiesten kokemusten mukaan muutosjohtamisessa on paljon eri
muuttujia, jotka taytyy ottaa huomioon. Muun muassa vanhat tydskentelykulttuurit ja
ihmisten historiat vaikuttavat tyon tekemiseen ja kun lahiesimies tietda ja oivaltaa ne,
osaa han johtaa tyontekijaa oikeaan suuntaan muutoksessa. Tyontekijan kannustami-
nen nahtiin tarkednad tekijana muutoksen toteuttamisessa ja etenemisessa. La-
hiesimiesten ndkemysten mukaan muutokseen mukaan lahtevaa tyontekijaa tulee kan-
nustaa ja huomioida. Heidan kokemuksen mukaan riittda, kun tyéyhteiséssa on yksikin
tyontekija, joka lahtee mukaan uuteen. Sen jalkeen joku muukin uskaltautuu ja siita
tuleekin hyva juttu. Tyodntekijoiden kannustaminen nahtiin tarkeana myos siina vai-
heessa, kun alkaa tulla vasymista ja tyontekijat alkavat kokea, etta enaa ei jaksa. La-
hiesimiehen on kannustettava ja tsempattava siind vaiheessa, ettd menn&an eteenpain

ja kylla tasté selvitaan, jaksaa puhua ja vieda asiaa eteenpadin.

Monet l&hiesimiehet olivat jarjestaneet tyontekijdille kuulemistilanteita muutosten yh-
teydessa. Niissa tyontekijoille annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi ja he voivat kertoa
tuntemuksistaan. Lahiesimiehet toivat esille, etta henkildstén sitoutumisen vahvistami-
seksi olisi hyva, etta olisi kokouksia, joissa kasiteltdisiin ainoastaan muutosta ja sen
aiheuttamia tuntemuksia. Ne olisivat tyontekijoille purkupaikkoja, jotka edistaisivat muu-

tosta ja tyontekijat paasisivat asiassa eteenpain.

Lahiesimiesten nakemysten mukaan muutosten lapivienti vaatii esimiehen lasnéoloa
tydyhteisdssa. Suurin osa lahiesimiehista koki olevansa liian vahan lasna, josta aiheu-
tui riittdmattomyyden tunnetta. Lahiesimiehet kertoivat olevansa paljon kokouksissa ja
olevan koko ajan tunne, ettd pitdisi olla kentalla tekemdassa jotain asian eteen. L&-
hiesimiesten ndkemysten mukaan tyontekijat tarvitsevat enemman l&hiesimiehen tu-
kea. Monet kertoivat tyontekijoiden oireilevan hyvin vahvasti talla hetkella. Lahiesimie-
het toivat esille, ettd heidan tarkein paikkansa olisikin talla hetkelld olla lasna tydyhtei-
sosséd kuuntelemassa, opastamassa, ohjaamassa ja ihmettelemassa. Henkilostovoi-
mavarojen ehtyminen koettiin uhkana toiminnalle. Lisaksi myds tyontekijat ovat kotihoi-
don kentélla niin suuren osan tytajastaan, etta heilla ei mydskaan ole aikaa tulla jutte-

lemaan lahiesimiehelle
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Osaamisen johtaminen nousi l&hiesimiesten vastauksista selke&sti esille muutoksen
toteuttamisessa. Yksilon osaamisen huomioon ottaminen koettiin tarkeana, mutta usein
my06s aikaa vievana. Yksittaisen tyontekijan ohjaaminen ja tukeminen tiimin osaamisen
tasolle vie aikaa seka lahiesimiehelta ettéa muilta tyontekijoiltd. Vastauksista nousi esil-
le, ettd tiimin sisalla osaaminen on hyvin erilaisia esimerkiksi teknologian kayton suh-
teen. Joku tyontekijd osaa kayttda mobiililaitteita erittéin hyvin ja joku toinen taas paljon
huonommin. Kaikkien osaaminen nostaminen samalle tasolle koettiin tarkednd myos
tulevan toiminnanohjausjarjestelman kannalta. Ihmiset oppivat ja reagoivat asioihin eri
tavoin ja siitd syysta yksilokohtaiselle kehitykselle pitdisi antaa aikaa. Myos tiimien kes-

ken on alueellisia eroja osaamisen suhteen ja tiimit saavuttavat tavoitteita eri tahdilla.

Yksilollisten rajoitteiden huomioonottaminen nousi myds esille lahiesimiesten vastauk-
sista. Lahiesimiesten mukaan henkilokunnan terveydentilojen suhteen on alueellisia

eroja ja niiden huomioimiseksi tehdaan tiimien kesken erilaisia yksiléllisia ratkaisuja.

Lahiesimiesten kokemusten mukaan palautteen antaminen tyontekijalle on osa muu-
tosjohtamista. Hyvan palautteen antaminen edistdd muutoksen etenemista ja moni
l&hiesimiehista pyrkikin antamaan palautetta ja kiitosta pienistakin onnistumisista. Koet-
tiin, ettd positiivinen palaute auttaa jaksamisessa. Lahiesimiehet pitivat tarkedna posi-
tiivisen hengen yllapitamista ja hyvanmielen luomista. Lahiesimiehen omalla asenteella
koettiin olevan suuri merkitys. Lahiesimiehen on tarkea nostaa esille hyvia asioita muu-

toksen tuomista asioista.

Lahiesimiehet kokivat, ettd johdonmukaisuus on tarkeda esimiestydssd muutosten yh-
teydessa. Lahiesimiehen taytyy olla johdonmukainen ja toimia aina samalla tavalla.
Silloin tyontekija tietaa, etta jos tekee nain, niin esimies reagoi nadin. Saannot ja savelet
ovat selkeitda molemmin puolin. L&hiesimiesty6ssd muutoksen toteuttaminen vaatii sys-
temaattista etenemistapaa. Muutokselle ei tule antaa vaihtoehtoja, vaan taytyy nostaa

esille hyvia asioita, joita muutos mukanaan.

6.3.2 Pdivittdisen toiminnan organisointi

Lahes kaikki lahiesimiehet totesivat, ettd muutos vaatii aikaa ja sita pitaisi olla riittavas-
ti. Lahiesimiesten mukaan muutoksen yhteydessa toiminta tulisi olla hyvin aikataulutet-

tu, mita tapahtuu milloinkin ja kuka sen tekee. On tarkeaa, etté tyonjako ja viikoittaiset
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tehtavat ovat selkeitd aluevastaavalla ja kotihoidon ohjaajalla. Lisdksi viikoittaisten

muutosta eteenpdin vievien asioiden kasitteleminen koettiin tarkeéna.

Kotihoidon kenttatytn tuntemus nousi myds tarkeéksi osa-alueeksi paivittaisen toimin-
nan organisoinnissa muutoksen toteuttamisessa. Lahiesimiehet pitivat tarkeéana, etta
he tietéavat, mita kotihoidon kentélla tapahtuu. Tyontekijoiden tydnkuvan hyva tuntemus
antaa heille suuntaa johtamiselle ja lisaa luottamusta tyontekijoille. Lahiesimiehet koki-

vat aiemman tydskentelynsa kotihoidon kenttatydssa vahvuutena muutosjohtamisessa.

6.3.3 Tiedottaminen

Lahiesimiehet kokivat tiedottamisen erittdin tarkedna tekijana muutosjohtamisessa.
Heidan mukaansa muutoksesta tulee tiedottaa hyvin etukateen. Lahiesimiesten koke-
musten mukaan asiat jalkautuvat henkilostdlle parhaiten, kun ensin asiasta tiedotetaan
yleisesti joko séhkopostilla tai tiimikokouksissa. Sen jalkeen muutosta kaydaan lapi
uudelleen kokouksissa tai pienissa ryhmissa, jolloin avataan myds vuoropuhelu. Ty6n-
tekijoiltd nousee paljon kysymyksid, joihin annetaan vastauksia. Lahiesimiesten mu-
kaan tyontekijoilta tulee paljon kysymyksid, joihin ei aina osaa vastata, mutta sitten

aletaan selvittaa niita ja etsimaan tietoa yhteisista linjauksista.

Lahiesimiehet kokivat tiedottamiseen liittyvan monia haasteita. Lahiesimiehet kokivat
tiedottamiselle aiheuttavan haasteita sen, kun he tekevat ty6td useassa tiimissa, jotka
ovat fyysisesti eri paikoissa. Useat lahiesimiehet toivat esille sen, ettd joutuvat muistut-
telemaan itsedan ja kirjaamaan ylos, mita asioita on millekin tiimille ja henkillle tiedot-
tanut ja mita on tiedottamatta. Fyysisten kontaktien vahyyden vuoksi monet asiat tiedo-
tetaan sahkopostilla ja se aiheuttaa haasteita, koska kaikki tydntekijat eivat lue aktiivi-
sesti sdhkopostia. Séhkopostitiedottamisen rakenne pitdd myos miettid huolella. L&-
hiesimiehet toivat esille sen, ettd tiedottaminen taytyy tapahtua samalla tavalla kaikille
tyontekijoille. Tiedottamisen haasteita nousi esille myds oikea-aikaisessa tiedottami-
sessa ja oikealla tavalla tiedottamisessa. Lahiesimiehet kokivat haasteellisena arvioida
oikea ajankohta muutoksesta tiedottamiselle tyontekijoille. Useat l&ahiesimiehista kertoi-
vat tiedottaneen tyontekijoille joitakin uusia asioita ja niiden paivamaaria, mutta tulleen-
kin sen jalkeen peruuntumisia ja muutoksia niihin. He kertoivat tiedottaneen joitain asi-
oita useampaan kertaan niiden aina muuttuessa ja kokivat sen aiheuttavan tyontekijoil-
le epauskoa ja pettymyksia kehittamisia kohtaan. Sen vuoksi lahiesimiehet pitivét tar-

kedna, ettd tiedotetaan vasta varmoista ja paatetyista asioista. Lahiesimiehen pitaisi
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pystya olemaan hyvin varma siind, mita viestittda. Heiddn mukaansa l&hiesimiehen

pitaa ensin itse ymmartaa ja sisaistaa asia ennen kuin siité tiedottaa tyontekijoille.

6.3.4 Sitoutuminen muutokseen

Lahiesimiehen sitoutuminen muutokseen koettiin ensiarvoisen tarkeana tekijana. Koko
muutos lahtee esimiehestd. Lahiesimiehella taytyy olla riittava tieto ja ymmarrys muu-
toksesta. Lahiesimiehella taytyy olla hyva tausta tieto muutoksesta ja lahiesimiehen
taytyy ymmartad oma roolinsa muutoksessa, muutoin sitd on vaikea vieda tydntekijoil-
le. He pitivat myos tarkeana, ettd muutokseen liittyvat asiat kasitellaan ylemman johdon
kanssa perusteellisesti ja heiddn kanssaan mietitddn selvat vastaukset ja laaditaan

selvat suunnitelmat.

Muutokseen ja niihin tavoitteisiin taytyy oikeasti uskoa. On tarkeaa, ettd esimies itse
uskoo, ettd muutoksesta seuraa hyvaa. Lahiesimiesten mukaan esimiestyttd ei voi
tehda silla tavalla ettei usko asiaan itse ollenkaan. Mydskaan jos esimies itse ei ole
valmis muuttumaan, niin han ei saa mitd&dn muutosta aikaiseksi. Lahiesimiehet nakivat
tarkeand, ettd johtamisessa ja muutosjohtamisessa esimiehen pitda tuntea itsensa ja

korostivat, ettd muutoksen onnistuminen on heista lahiesimiehista kiinni.

6.4 Esimiestyon tuloksellisuuden arviointi

Tassa teema-alueessa selvitettiin, miten lahiesimiehet arvioivat omaa esimiestyétansa
ja sen tuloksellisuutta seka miten ylempi johto seuraa esimiesten tydn toteutusta ja

tuloksellisuutta.
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Esimiestyon
tuloksellisuuden
arviointi muutoksessa

Tavoitteiden saavuttaminen
arvioinnin valineena

@ Tilastot arvioinnin vdlineend

@ Tyodilmapiiri

Keskustelut arvioinnin
valineena

Kuvio 5. Esimiestyon tuloksellisuuden arviointi muutoksessa —luokitukset

6.4.1 Kotihoidon toiminnan arviointi

Lahiesimiehet arvioivat esimiestybnsa onnistumista erilaisten tilastojen kautta. Tilastot
toimivat arvioinnin valineend. He kertoivat ulkopuolisen toimijan tekevan hyvin laajoja
mittareita ja tilastoja useista eri alueista. Lahiesimiehet kertoivat peilaavansa onnistu-
mistaan oman alueensa tilastoista. Numeerinen palaute oman alueen toiminnoista an-
tavat viitettd onnistumisesta ja siitd, miten lahiesimies on johtanut alaisensa. He arvioi-
vat oman alueen kehittymista vertaamalla oman alueen tilastoja aiempiin tuloksiin. Li-
saksi oman alueen tuloksia ja keskiarvoa verrataan muiden alueiden tuloksiin, jolloin he
pohtivat, mita voisivat itse tehda paremmin, jotta oman alueen tulokset olisivat parem-

mat.

Lahiesimiehet kayttivéat tavoitteiden saavuttamista esimiestyonsa tuloksellisuutta arvioi-
taessa. Lahiesimiehet kertoivat arvioivansa tyonsa tuloksellisuutta ja esimiestyon on-
nistumista sen kautta, miten he ovat p&&asseet tavoitteisiin tydyhteiséssa. Monet |&-
hiesimiehet kertoivat arvioivansa tydtansa myos tyontekijoiden kehittymisen kautta. Se,
ettd nédkee tyontekijan kehittymisen ja kasvamisen tydssa, on lahiesimiesten tydssa

parhaimpia asioita. Silloin |&hiesimies kokee johtaneensa tyontekijaé hyvin.

6.4.2 Tyobyhteistn toimivuuden arviointi

Oman tydyhteisdn toimivuus koettiin myos tarkeaksi tekijaksi arvioitaessa omaa esi-

miestyota. Lahiesimiehet kayttivat arvioinnin valineena tyoilmapiirid ja keskusteluita
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tyontekijoiden kanssa. Lahiesimiehet ndkivat oman tydnsa onnistumisen siind, kuinka
hyvin tyontekijat viihtyvat toissd. TyOilmapiiria mitataan kunta-alalla KuntalO-
tutkimuksella. L&hiesimiehet kertoivat arvioivan tyénsa tuloksellisuutta tyontekijoiden
keskusteluiden kautta. He kertoivat peilaavansa omaa onnistumistaan tyontekijoiden
kehityskeskusteluiden kautta sek& muiden tyontekijéiden kanssa kaytyjen keskustelui-
den kautta. Lahiesimiehet kertoivat nékevansa tyontekijoiden puheista, miten ovat itse

onnistuneet.

6.5 Organisaation tuki l&hiesimiehelle muutoksessa

Tassa teema-alueessa selvitettiin, millaista tukea lahiesimiehet saavat muutosjohtami-
seen ja millaista tukea he kokevat tarvitsevansa. Esimiehiltéa kysyttiin oman esimiehen
kannustamisesta ja innostamisesta seka palautteesta ja palkitsemisesta. Tassa teema-
alueessa selvitettiin myods esimiesten kokemuksia ylemman johdon osallisuudesta
muutoksiin. Tulokset esitetddn selvyyden vuoksi osin erotellen kotihoidon ohjaajien
kokemukset ja aluevastaavien kokemukset, koska kotihoidon ohjaajien esimiehena on

aluevastaava ja aluevastaavien esimiehend taas kotihoidon alue-esimies.

Organisaation tuki
lahiesimiehelle

- @ Tyoparin tuki
M @ Kollegan tuki
@ Palkitseminen
@ Riittdva tuki esimiehelta
M @ Riittdm&tdn tuki esimieheltd
@ Riittdvd palautteen saanti
@ Riittdmatoén palautteen saanti
® Esimieskoulutus

@ Kokemus
@ Muutosjohtamisen hallinta
@ Esimiehen johdonmukainen toiminta
M ® Valmentava johtaminen
esimieheltd
Tyoyhteisdn hyvinvoinnin
tukeminen

Kuvio 6. Organisaation tuki l&hiesimiehelle -luokitukset
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6.5.1 Kollegiaalinen tuki

Lahiesimiehet kokivat kollegiaalisen tuen parhaimpana tukena esimiestybhonsa ja
muutosjohtamiseen. Kollegiaalinen tuki néhtiin tyéparin tukena, joka oli kaikista vahvin
sekd muiden esimies kollegoiden tukena. Lahiesimiehet kertoivat, ettd hyva yhteistyo
tydparin kanssa tuo tukea tyéhon. Hyvin toimiva tydparitoiminta nahtiin vahvuutena.
Aluevastaava ja kotihoidon ohjaaja kyselevat ja keskustelevat keskenddn asioista.
Muut esimieskollegat ndhtiin myds hyvana tukena. Verkostoituminen ja keskustelu

muiden esimiesten kanssa antaa tukea johtamiselle myés muutoksissa.

6.5.2 Esimiehen tuki

Palkitseminen nahtiin l&hiesimiesten tydssa lahinna kiitoksilla palkitsemisena. Palkit-
semisen nahtiin olevan lahinné puhelu omalta esimieheltd hyvin hoidetusta tydsta. Silla
oli selkeasti tarkea merkitys lahiesimiehille. Oman esimiehen tarjoamat pullakahvit ko-
kouksen alussa nahtiin my6s palkitsemisena. Muita palkitsemisen keinoja heidan mu-

kaansa ei ole ollut.

Oman esimiehen tuki koettiin seka riittdvana etta riittdmattomana. Suurin osa lahiesi-
miehista koki saavansa omalta esimieheltaan riittavasti tukea. He olivat paivittain yh-
teydessa omaan esimieheensa. He kokivat, etta esimies on luotettava. Esimies ottaa
huomioon tarpeet ja kannustaa sekéa vahvistaa. Muutamat kotihoidon ohjaajat nakivat
oman esimiehensa, aluevastaavan, myos roolimallina ja he kertoivat oppineensa talta
uusia asioita. Useat lahiesimiehet kokivat, ettd oman esimiehen kanssa voi keskustella.
Heidan mukaansa oman esimiehen kanssa on ollut henkilokohtaisia keskusteluita ja
heilla on aina tarvittaessa mahdollisuus paastd keskustelemaan oman esimiehen
kanssa. Lahiesimiehet kertoivat, ettd oma esimies tarjoaa tukeaan ja pyytda olemaan
yhteydessa. Lahinnd aluevastaavat kertoivat, ettd heiddn esimiehenséd pyytdd yhtey-
denottoa, jos asiat eivat toimi. Heiddn mukaansa esimies pyytda myds laadullista pa-

lautetta kunkin alueen tilanteesta ja kuinka alueilla menee.

Jotkut lahiesimiehista kokivat omalta esimieheltd saatavan tuen riittdmattomana. La-
hiesimiehet kokivat oman esimiehen antaman tuen ristiriitaisena, valilla he kokivat saa-
vansa tukea, mutta valilla heilla oli tunne, ettd matto vedetdan jalkojen alta. He kokivat
sen vaikuttavan luottamukseen. Oman esimiehen johdonmukainen toiminta koettiin

myds osittain ristiriitaisena. Lahiesimiesten kokemusten mukaan oman esimiehen toi-
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minta on valilla hyvin hektistd ja esimiehen ndkokulma samasta asiasta saattaa vaih-
della. Sen koettiin tuovan haasteita myds omaan lahiesimiestytbhon arvioidessa tulkin-
tojen oikeaa suuntaa. Lahiesimiesten ndkemysten mukaan esimiehen tuen ja huomion

tulisi olla jatkuvaa kanssakaymista arjen asioissa.

Palautteen saanti koettiin myds seka riittdvana etta riittamattomana. Toiset lahiesimie-
hista kokivat palautteen saannin olevan riittavaa ja he kertoivat, ettd oman esimiehen
kanssa asiat sanotaan asioina. Jotkut lahiesimiehista nakivat riittavan palautteen siina,
ettd heilla toimii hyvin yhteistyd oman esimiehensa kanssa. Toiset lahiesimiehet taas
kokivat palautteen saannin olevan riittamatonta. He kertoivat henkilékohtaisen palaut-
teen olevan heikkoa. He kokivat, ettd eivéat saa riittdvasti palautetta tydstansa, mutta
kaipaisivat sita kuitenkin valilla. Kotihoidon ohjaajat arvelivat, ettd koska heidén yhteis-
tyd on niin laheista ja tiivista aluevastaavan kanssa ja suhde sen vuoksi niin laheinen,
se vaikeuttaa palautteen antamista. Jotkut aluevastaavista olivat epavarmoja saadun

palautteen riittavyydesta ja sen laadusta.

6.5.3 Johtamisen osaaminen

Lahiesimiehet kokivat johtamiskoulutuksen antaneen heille hyvaa tukea tyohonsa. He
kertoivat johtamiskoulutuksen olevan hyvaa ja laittavan sen ajattelemaan itsed ja omaa

esimiestyota.

Kokemus esimiestydsta nahtiin myds tukea antavana. Lahiesimiehet kertoivat, etta
uusista tilanteista oppimalla kokemus ja tieto lisdantyvat. Lahiesimiehet nakivat myos
vahvuutenaan kaytannon tyon tuntemisen. Ne lahiesimiehet, jotka olivat tydskennelleet
aiemmin kaytannon tydssa, kokivat, etta kokemus kaytannon tydsta kompensoi johta-

jakokemusta.

6.5.4 Tuen tarve esimiestyodlle

Lahiesimiesten vastauksista nousi esille muutamia kehittamistarpeita, joita lahiesimie-
het pitivat tarkeind esimiestytn ja muutosjohtamisen kehittdmisen kannalta. Lahiesi-
miehet nakivat kehittdmisen tarpeita muutosjohtamisen hallinnassa, johdonmukaisessa
toiminnassa, valmentavassa johtamisessa seka tydyhteisdn hyvinvoinnin tukemisessa.

Lahiesimiehet kokivat, ettd heidan tydssédnsa on talla hetkellda ongelmana tydérauhan
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puuttuminen. He kertoivat tarvitsevansa aikaa ja rauhaa tavoitteiden toteuttamiselle.
Lahiesimiehet kokivat, etta tavoitteet ovat liilan vaativia ja toivoivat, etta tavoitteita ei
asetettaisi heti liian vaativiksi. Lahiesimiesten vastauksista tuli ilmi, ettd heidan tydmaa-
ransa on viimeisen vuoden aikana ollut suuri. Lahiesimiehilla on tunne, ettd joutuvat
tekem&an asioita vasemmalla kadella ja delegoiden. Lahiesimiehet haluaisivat ylem-
maltd johdolta tukea ja ymmartamysta siihen, etté ihmiset reagoivat asioihin yksil6lli-
sesti ja yksildiden erilainen reagoiminen vaatii aikaa. Muutama lahiesimies toi esille,

etta tarvitsisi tyoterveyshuollolta enemman apua tyontekijoiden poissaolojen hallintaan.

Lahiesimiehet toivat esille keskusteluissa, etta he tarvitsisivat ylemman johdon taholta
infotilaisuuksia tydntekijoille. He mielsivat, ettéa ne tehostaisivat heidén puhettaan. Li-
séksi lahiesimiehet kokivat tarvitsevansa keskustelutukea omalta esimieheltdan tavoit-

teisiin padsemiseksi yksittaisten tyontekijoiden kanssa.

Lahiesimiehet kokivat myds tarpeellisena yhteistapaamiset muiden lahiesimieskolle-
goiden kanssa saanndllisesti. Yhteistapaamisessa voisi kayda jotain teemaa lapi mui-
den esimiesten kanssa. Parista keskustelusta nousi esiin myds mentoritoiminta. Uudel-
le esimiehelle pitaisi nimeta kokenut esimies mentoriksi. Mentorin tuen avulla uusi esi-

mies paasisi paremmin sisélle tyéhénsa.

Lahiesimiehet toivat esille kehittdmistarpeena oman esimiehen johdonmukaisen toi-
minnan. He nakivat tarkeéna, etta heidan oma esimiehensa toisi asioita esille niin, etta
ne eivat muuttuisi seuraavana paivana. Lahiesimiehet korostivat keskusteluissa joh-

donmukaista toimintaa.

Valmentava johtaminen omalta esimiehelta nousi myds keskusteluissa esille. Lahiesi-
miehet toivoivat tydnsa tueksi vapaamuotoisia keskusteluita oman esimiehen kanssa.
He toivat esille tarpeen keskustella oman alueen tilanteesta seka omasta suhteesta
tyéhon pari kolme kertaa vuodessa seka tavoitteiden etenemisen lapikaymista kerran
kuukaudessa aluevastaavan ja kotihoidon ohjaajan kesken. Lahiesimiehet kokivat tar-
vitsevansa enemman tavoitteiden mukaisen tyon suuntaa antavaa palautetta sek&

kuuntelemista omalta esimiehelta.

Tyoyhteisbn hyvinvointi nousi esille monessa keskustelussa. Lahiesimiehet kertoivat
tyontekijoiden reagoivan voimakkaasti muutoksille ja siihen kaivattiin tukea. Lahiesi-

miehet toivoivat sosiaalipsykologin tai muun ulkopuolisen tukea tydyhteison ja yhteisoél-
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lisyyden tukemiseksi. Heiltd nousi ehdotuksena, ettd voisi pyytaa luennoitsijan puhu-
maan tyéhyvinvoinnista tydyhteisossd heidan esimiestybnsa tueksi. Lahiesimiesten
kertoman mukaan heilla on aiemmin ollut jonkinlainen tydnohjauksellinen keskusteluti-
laisuus muutoksen yhteydessé, joka oli koettu hyvaksi. He kokivat, etta voisivat saada
sellaisesta edelleen tukea esimiestyolle.

7 Pohdinta

7.1 Opinnaytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on tutkijan avoimuus ja subjektivisuus. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvaline. Laadullisessa
tutkimuksessa luotettavuuden tarkein kriteeri on tutkija itse ja luotettavuutta arvioidaan
koko tutkimusprosessista. Tutkija joutuu pohtimaan koko tutkimusprosessin ajan teke-
midan ratkaisuja ja luotettavuuskysymyksia. (Eskola — Suoranta 2003: 208, 211.)

Tassa opinnaytetyossa luotettavuuskysymykset ovat kulkeneet mukana koko tutkimus-
prosessin ajan. Tutkimusprosessin aikana on pohdittu huolella tutkimuksen tarkoitusta
ja kohdetta seka aineiston keruuta, analysointia ja tutkimuksen raportointia. Opinnayte-
tyd on tehty hyvaa tieteellistd kaytantdad noudattaen. Tassa opinnaytetydssa koko tut-
kimusprosessi on pyritty kuvaamaan mahdollisimman avoimesti ja lapinakyvasti, jotta
siitd on mahdollisimman helppo seurata tutkimuksen aikana tehtyja valintoja ja ratkai-
suja. Tutkimustulokset on pyritty raportoimaan yksityiskohtaisesti ja tieteelliselle tiedolle
asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla. Luotettavuutta arvioitaessa tulee pohtia
aineiston keruuta, tutkimuksen tiedonantajia, aikataulua sekd aineiston analyysiin ja
raportointiin liittyvid asioita ja mahdollisia ongelmia. Tutkijan tulee antaa lukijoille riitt&-
vasti tietoa siité, miten tutkimus on tehty. Tutkimuksen luotettavuutta lisda se, etta tutki-
ja raportoi tutkimuksen kaikki vaiheet yksityiskohtaisesti ja tarkasti. (Tuomi — Sarajarvi
2013: 136, 140-141))

Tutkijan tulee noudattaa tutkimuksessa hyvaa tieteellistd kaytantda (good scientific
practice). Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on laatinut yhteistydéssa suomalai-
sen tiedeyhteisdn kanssa tutkimuseettiset ohjeet hyvasta tieteellisestd kaytannosta ja

sen loukkausten kasittelemisesta. Hyva tieteellinen kaytant6 tarkoittaa muun muassa
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sitd, ettd tutkija ei vahattele muiden tutkijoiden osuutta julkaisuissa tai tutkija ei viittaa
puutteellisesti aikaisempiin tutkimustuloksiin, raportoi harhaanjohtavasti ja puutteelli-
sesti tai vaarista tutkimustuloksia. Hyvan tieteellisen kaytannén noudattaminen vaikut-
taa tutkimuksen uskottavuuteen. (Tuomi — Sarajarvi 2013: 132-133; Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2002.)

Sisallénanalyysi on pyritty kuvaamaan tassa tydéssa mahdollisimman tarkasti, jotta luki-
ja pystyy yksityiskohtaisesti seuraamaan sen etenemista ja luokitusten syntymista. Us-
kottavuus tutkimuksessa tarkoittaa sita, etta tulokset on kuvattu niin selkeésti, etta luki-
ja ymmartad, miten analyysi on tehty ja mitkd ovat tutkimuksen vahvuudet ja rajoituk-
set. Uskottavuus kuvaa myos sitd, miten tutkija on onnistunut muodostamaan luokituk-
set ja kategoriat kattamaan tutkimuksen aineiston. Tutkimuksessa tarkea luotettavuus-
kysymys on aineiston ja tulosten suhteen kuvaus. Tutkijan tulee kuvata analyysinsa
mahdollisimman tarkasti. Analyysin etenemista voi kuvata kayttamalla taulukointeja ja
liitteitd. (Kankkunen — Vehvilainen—Julkunen 2013: 198.) Tahan opinnaytetydhon liitet-
tiin kuvio sisdllonanalyysista (Liite 5. Sisallén analyysin luokitukset), josta ilmenee luo-
kitusten rakentuminen alaluokista paakategorioihin. Lisaksi tutkimustulosten esittelyn
yhteyteen on liitetty kuviot tutkimuskysymyksittain, joiden avulla voi helposti seurata
tuloksia. Kuvioiden avulla lukija voi seurata analyysin luotettavaa etenemista kohti tut-
kimustuloksia. Luotettavuuden lisdamiseksi lukijalle havainnollistetaan, mista aineiston
kokonaisuus koostuu ja kuvataan ne aineiston osat, joille pddhavainnot rakentuvat.
(Ruusuvuori ym. 2010: 27.)

Opinnaytetyon loppuraportissa oli aluksi tarkoitus esittd& suoria lainauksia haastattelu-
teksteistd. Suorat lainaukset paatettiin jattdd kuitenkin kokonaan pois, koska haluttiin,
ettd tutkimukseen osallistujat eivat ole tunnistettavissa millaan lailla. Laadullisen tutki-
muksen loppuraportissa tutkija voi esittaa suoria lainauksia haastatteluteksteistd anta-
en lukijalle mahdollisuuden pohtia aineiston keruun polkua, mutta lainauksien laajuus ja
lukumaara on ratkaistava tutkimuksittain erikseen. Pitkien lainauksien kayttd voi merki-
ta jAsentymatontd materiaalia. Jos alkuperéislainauksia kaytetddn, ne tulisi kuvata
yleiskielelle muokattuna tunnistettavuuden vuoksi. (Kankkunen — Vehvilainen—Julkunen
2013: 198.)

Esihaastattelun tekeminen antoi kasitysta haastattelun tekemisesta ja auttoi myds var-

sinaisissa haastatteluissa kysymysten muotoiluissa. Esitestaaminen onkin keskeinen
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osa tutkimuksen luotettavuuden lisdamista. (Kankkunen — Vehvildinen—Julkunen 2013:
205.)

Haastattelujen litterointi paatettiin tehd& kokonaisuudessaan mahdollisimman tarkasti
sanasta sanaan. Ainoastaan huokaukset, tauot ja muut vastaavat tutkimuksen kannalta
merkityksettomat seikat jatettiin pois. Aineisto paatettiin litteroida kokonaisuudessaan,
jotta ei vahingossakaan jaisi tutkimuksen kannalta mitdan tarke&é pois. Litterointikay-
tannot ovat olennainen osa laadullisen tutkimuksen validiteettia. Validiteettia parantaa
myds analyyttinen lapindkyvyys ja tulkintojen ankkuroiminen aineistoon. Tutkijan teo-
reettinen esiymmarrys ja oletus tutkittavasta ilmidsta heijastuvat aineiston purkamista
koskeviin ratkaisuihin. Tasta syysta tutkijan on otettava oma esiymmarrys tarkastelun
kohteeksi ja litterointia koskevat ratkaisut kasiteltdva tarkasti. (Ruusuvuori ym. 2010:
433-434.)

Taman tutkimuksen aineisto ei ollut kovin suuri (n=9), mutta laadullisessa tutkimukses-
sa ei pyritdkaan yleistyksiin. Tassa opinnaytetydssa oli tarkoituksena kuvata esimiesten
kokemuksia, ei yleistyksida koskemaan laajempaa kohdejoukkoa. Tutkimusaineistosta
tuli kattava ja silla saatiin hyvin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Haastateltavat vasta-
sivat hyvin avoimesti kysymyksiin ja siten tutkimusaineistosta tuli runsas ja rikas. Se
tukee hyvin tutkimuksen luotettavuutta. Liséksi aineistossa todettiin saturoitumista, mi-

k& lisaa myos tutkimuksen luotettavuutta.

Taman opinnaytetyon haasteellisin kohta oli analyysin tekeminen. Analyysin tekeminen
vaati ensin hyvan perehtymisen asiaan metodikirjallisuuden avulla. Sen aikana joudut-
tiin palaamaan useamman kerran alkuun ja pohtimaan omia tulkintoja tarkasti seka
rajaamaan omat ennakkokasitykset pois. Analyysin tekeminen vaati luovuutta ja herk-

kyyttd omaa aineistoa kohtaan.

Opinnaytety® annettiin kohdeorganisaatiolle luettavaksi viel& ennen lopullista palautus-
ta ja arviointia. Kohdeorganisaatio arvioi osaltansa tuloksien luotettavuutta ja oikeelli-
suutta sek& muita organisaatiota koskevia tietoja. Se katsottiin tarkeaksi luotettavuuden
kannalta, koska tamé&n opinndytetydntekijd on organisaation ulkopuolinen henkild ja

katsoo asioita siten ulkopuolisesta nakokulmasta.



39

7.2 Opinnaytetydn eettisyys

Eettiset nakdkulmat ja ratkaisut liittyvat olennaisesti kaikkiin tutkimuksiin. Eettiset ky-
symykset liittyvat koko tutkimusprosessiin aina aiheen valinnasta tutkimustulosten ra-
portointiin ja tutkimusaineiston sailyttamiseen saakka (Kankkunen — Vehvildinen-
Julkunen 213: 227.) Eettiset ongelmat ovat hyvin monitahoisia esimerkiksi haastattelu-
tilanteissa, joissa ollaan suorassa kontaktissa tutkittaviin. Tutkijan tulee olla tietoinen
tutkimuseettisista kysymyksista jo ennen tutkimuksen tekoa. (Hirsjarvi — Hurme 2011:
19.)

Opinnaytety6ta varten anottiin tutkimuslupa (Liite 1. Tutkimuslupa) Espoon kaupungilta.
Tutkimussuunnitelma tehtiin yhteistydssa kohdeorganisaation kanssa. Tutkimuskay-
tannot vaihtelevat eri organisaatioissa, mutta kaikkia tutkimuksia varten vaaditaan aina
tutkimuslupa ja tutkimukseen osallistuvan suostumus. Eettisen toimikunnan lausuntoa
ei yleensa tarvita silloin, kun tutkimuksen kohdejoukkona on hoitohenkiléstd. (Kankku-
nen — Vehvilainen—-Julkunen 2013: 222.)

Kaikille kotihoidon lahiesimiehille lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tar-
koitus, tavoite, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus, haastateltavien anonymi-
teetin sailyminen ja aineiston kasittelyn luottamuksellisuus. Haastateltaviin otettiin sen
jalkeen henkilokohtaisesti yhteyttd sahkopostitse ja kysyttiin halukkuutta osallistua
haastatteluun. Kaikessa tutkimustoiminnassa on turvattava osallistumisen vapaaehtoi-
suus ja mahdollisuus kieltaytya tutkimuksesta. Liséksi jokaiselle tutkittavalle tulee antaa
riittdva informaatio tutkimuksesta ja sen tavoitteesta seka painotettava tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuutta. (Eskola — Suoranta 2003: 57; Kankkunen — Vehvilai-
nen—-Julkunen 2013: 218-219).

Tutkimukseen osallistuvat saivat haastattelun teema-alueet etukateen tutustuttaviksi.
Ennen haastattelun alkamista osallistujat antoivat kirjallisen suostumuksensa haastat-
teluun. Suostumuksessa osallistujat ilmoittavat olevansa tietoisia tutkimuksen tarkoi-
tuksesta, tutkimuksen luottamuksellisuudesta seka tutkijan salassapitovelvollisuudesta
seka siita, miten tietoja kaytetddn ja ettd he voivat keskeyttaa tutkimuksen milloin ta-
hansa. Osallistuminen tutkimukseen tulee perustua aina tietoiseen suostumukseen.
Tutkittavan on tiedettdva, mika on tutkimuksen luonne seka mahdollisuudestaan kiel-

taytyd osallistumisesta tai keskeyttaa tutkimus. Tutkittavan tulee olla tietoinen myo6s
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aineiston sailyttamisesta ja tulosten julkaisemisesta. (Kankkunen — Vehvildinen—
Julkunen 2013: 218-219)

Haastattelut suoritettiin haastateltavien tyoyksikoisséa tybaikana heidan itsensé valitse-
missaan paikoissa. Haastateltavien anonymiteetti sailytettiin niin haastatteluja puretta-
essa kuin tuloksia analysoitaessa. Tutkimustuloksia raportoitaessa on kiinnitetty suurta
huomiota siihen, etteivat osallistujien henkildllisyydet tule tuloksista ilmi. Opinnayte-
tydssa ei tuoda esille vastaajien henkilokohtaisia asioita tai sellaisia vastauksia, joista
heidan henkildllisyyksidnsa voisi tunnistaa. On pyritty taydelliseen anonymiteetin suo-
jaan. Tutkimustydssa anonymiteetti on keskeinen huomioitava asia. Tutkimuksen tiedot
eivat myoskaan saa paatya kenellekdan tutkimusprosessin ulkopuoliselle (Kankkunen
— Vehvildinen—-Julkunen 2013: 221.) Tutkimuksesta saatujen tietojen tulee pysya luot-
tamuksellisina ja tutkijan tulee huolehtia tutkittavien anonymiteettisuojasta (Eskola —
Suoranta 2003: 57).

Haastattelut vievat aikaa ja vaativat haastattelijalta taitoa ja kokemusta, jotta tiedonke-
ruu sujuu joustavasti tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajia myotaillen. Lis&ksi
haastatteluun saattaa siséltyd virhelahteitd, jotka voivat heikentdéd haastattelun luotet-
tavuutta, kuten haastattelijan taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. (Hirs-
jarvi - Hurme 2011: 35.)

7.3 Tulosten tarkastelua ja johtopaattkset

Tassa opinnaytetydssa tarkastelun kohteena olivat kotihoidon lahiesimiesten kokemuk-
set muutosjohtamisesta ja esimiestydsta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa,

jota voidaan hytdyntaa kotihoidon lahiesimiestydn kehittamisessa.

Muutosjohtamista on tutkittu monella alalla paljon monesta eri nakdkulmasta. Kotihoi-
don lahiesimiesten muutosjohtamista on tutkittu melko vahan, vaikka kotihoito on ko-
kenut monessa paikassa suuria muutoksia viime vuosina. Taman tutkimuksen avulla
pyrittin saamaan tarke&a tietoa ylemman johdon ja l&hiesimiesten johtamisen kehitta-
miseksi ja esimiestyon tukemiseksi kotihoidossa. L&hiesimiesten muutosjohtaminen
kotihoidossa on hyvin ajankohtainen ja tarkea aihe, koska hoitotytn lahijohtajuus on
talla hetkella yleisesti suuren kiinnostuksen kohteena. Valtakunnalliset sosiaali- ja ter-
veysalan uudistukset tuovat varmasti monenlaisia muutoksia hoitotydn johtamiseen

seka asettavat uudenlaisia vaatimuksia lahijohtajien tydhén. Taman opinnaytetyon tu-
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lokset ovat samansuuntaisia aiempien tutkimusten kanssa. Seuraavassa tarkastellaan

taman tutkimuksen tuloksia verraten niitd aiempiin tutkimuksiin.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan l&hiesimiesten tavoitteiden I&htokohtina korostui-
vat organisaation strategiat, asiakkaan palveluntarve seka kustannustehokkuus ja tuot-
tavuus. Organisaation tavoitteet ohjaavat vahvasti l&hiesimiesten toimintaa ja tyén or-
ganisointi perustuu niihin. Ty6 suunnitellaan tavoitteiden mukaisesti. Tulosten perus-
teella arkitydn onnistuneessa pyoérittdmisessa on ensisijaisena tavoitteena asiakkaan
palveluntarpeeseen vastaaminen. Kotihoidon toimintoja seurataan ja mitataan laajoilla
ulkopuolisen toimijan tekemilla tilastoilla. Tilastojen avulla mitataan muun muassa toi-
minnan tuloksellisuutta ja kustannustehokkuutta. Valitttman tydajan tavoite tuli esille
lahes kaikkien lahiesimiesten vastauksissa ja silla oli suuri merkitys lahiesimiesten tyén
organisoinnissa. Tilastot tuodaan esille sdanndllisin véliajoin, joiden pohjalta arvioidaan
kotihoidon toimintaa, tavoitteiden saavuttamista, tehokkuutta ja lahiesimiesten johta-
mista. Tulosten mukaan esimiesty6n tuloksellisuuden mittaaminen on myds numeroihin

perustuvaa.

Kotihoidon strategiassa korostui ajankayton tehostaminen. Asiakastyytyvaisyyden mit-
taaminen ei noussut haastatteluissa esiin. Organisaatioiden toiminta suuntautuu yleen-
sé siihen, mitd mitataan. Tutkimuksen tekemisen yhteydessa herési kysymys, onko
kustannustehokkuus, kasvu ja toiminnan tuottavuus nousemassa ohi perinteisen julki-
sen sektorin tavoitteiden, missé mitataan riittavia ja tasokkaita palveluja, oikeudenmu-

kaisuutta ja tasapuolisuutta seka vaikuttavuutta.

Virtanen toteaa tutkimuksessaan, ettd toiminnan jarkiperaisyytta voidaan arvioida eri-
laisten mittareiden avulla, kuten taloudellisuutta, tehokkuutta ja vaikuttavuutta kuvaavi-
en mittareiden avulla. Mittareista ei saisi tulla kuitenkaan itsetarkoitusta. Hanen mu-
kaansa terveydenhuolto-organisaatioiden toimintaa ja johtamista tulisi arvioida myds
siitd néakokulmasta, miten hyvin ja jarkiperaisesti ne edistavat potilaan parasta. (Virta-
nen 2010: 216-217.)

Tulosten mukaan tavoitteiden tulkinnassa oli joiltakin osin ristiriitaa. Suurin osa lahiesi-
miehista kuitenkin koki, etté tavoitteet esitetdan selkeésti ja perustellaan hyvin. Heidan
mukaansa tavoitteista keskustellaan ja niita kaydaan lapi moneen kertaan. L&-
hiesimiesten kokemusten mukaan uusia tavoitteita tulee nopealla aikataululla ja tavoit-

teet ovat heti korkealla ja vaativia. Osa lahiesimiehista koki, etta tavoitteet ovat myos
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epaselvid. Heidan mukaansa tavoitteiden asettamisesta puuttuu johdonmukaisuus ja
systemaattisuus. Tutkimuksessa tuli esille, etta toiminnan ohjeistukset muuttuvat usein
ja hailyva ohje vaikeuttaa lahiesimiesten tavoitteiden mukaisen tyon toteuttamista. Tut-
kimuksessa selvisi, etta lahiesimiehet toivovat, etta organisaatiossa pitaisi toimia linjas-
sa ja yhdenmukaisesti. Tulosten mukaan johdonmukaisuuden puuttuminen aiheuttaa

haasteita |ahiesimiesten tydlle tydyksikdissa.

Myds Rauloksen tutkimuksessa lahijohtajat toivovat, etta heita johdetaan suunnitellusti
ja samassa linjassa koko organisaation osalta (Raulos 2012: 47). Virtanen toteaa tut-
kimuksessaan, ettd johtaminen tulisi ndhda johdonmukaisena toimintana, jolla organi-

saatiota viedaan kohti yhteisia tavoitteita. (Virtanen 2010: 216.)

Opinnaytetytn tulosten perusteella voidaan todeta, ettad tavoitteiden ymmartamisessa
ei valttamatta ole ristiriitaa, vaan uusien tavoitteiden perustelu ei ole ollut riittavaa, jotta
niiden hyvaksyminen uudeksi toimintatavaksi koettaisiin oikeaksi. Ylemméan johdon
antamia tavoitteita ei haluta esimiesportaassa hyvaksya heti, vaan myos siella on muu-
tosvastarintaa. Tama voi aiheuttaa muutoksen viestinnassa ristiriitaa, mista johtuu epa-

selvyyden tunne ja johdonmukaisuuden puutteen kokemus.

Tutkimuksen mukaan esimiestydn ja arjentyén sujuvuuden kannalta on tarkedda, etta
l&hiesimiesten tydnjako ja viikoittaiset tehtavat ovat selkeita. Vuoden 2012 organisaa-
tiouudistuksen jalkeen kotihoidossa on maaritelty uudet vastuualueet ja tehtdvankuvat
aluevastaaville ja kotihoidon ohjaajille. Usealla kotihoidon alueella aluevastaava ja ko-
tihoidon ohjaaja olivat muokanneet joitakin tehtdvankuvia ja vastuualueita osaamisen ja
kiinnostuksen mukaan vaikka paapiirteittain noudattivatkin organisaation kirjattuja tydn-
kuvauksia. Eras lahiesimies totesikin tassa kohtaan, ettd kunhan asiakkaat saavat sen
palvelun, joka heille kuuluu ja strategiat, jotka on asetettu, toteutuvat; se on tavoite.
Haastatteluiden pohjalta muodostui myos kasitys, ettd on tarkeaa, ettd aluevastaava
osaa johtaa yhta alaista, kotihoidon ohjaajaa, jotta h&n tietdd, miten toimii alaspain ko-
tihoidon tydntekijoille. Ennen organisaatiouudistusta kaikki [&hiesimiehet olivat olleet

samalla tasolla kotihoidon ohjaajan nimikkeella organisaatiossa.

Tulosten mukaan tavoitteen toteuttaminen tydyksikdssa tapahtuu joko valmiin toiminta-
ohjeen mukaan tai yleisimmin toteutustapa suunnitellaan itse tydyksikossa. Lahiesi-
miehet ovat vastuussa toteutuksen edistymisesta ja ylempi johto seuraa toteutuksen

edistymista.
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Tulosten mukaan muutosten tuomien asioiden seuraaminen koettiin haasteellisena.
Haasteita aiheutti uusien tyOkalujen kaytdn seuranta. Toiminnanohjaus jarjestelman
odotettiin tuovan helpotusta tdhan asiaan. L&hiesimiehet toivat esille, etta kattavam-
malla k&yton seuraamisella myods johtamista voisi kehittaa paljon.

Tuloksista ilmeni, ettd vanha kulttuuri aiheuttaa haasteita uusien tavoitteiden toteutta-
miselle. Muutosvastarinta on yleensa aina mukana muutoksissa jollakin tavalla. Myos
tassa tutkimuksessa se tuli esille. Lahiesimiesten mukaan kotihoidon toimintakulttuuris-
sa on tapahtunut isoja muutoksia ja monen tyontekijan on vaikea sopeutua ja oppia
uusia toimintatapoja. Lahiesimiehet ovat ensimmaisena vastaanottamassa tyontekijoi-
den reaktioita. Kaikki yksilot reagoivat muutoksiin eri tavalla ja se taytyy ottaa jollakin
tavalla huomioon esimiestytssd. Muutosvastarinta aiheuttaa lahiesimiesten ty6hon
monia haasteita, joihin heidan taytyy loytaa ratkaisuja. Gromov ja Brandt (2011: 80.)
kasittelivat transformationaalista johtajuutta. Heiddn mukaansa transformationaalisella
johtajuuskulttuurilla voitaisiin todennakoisesti vahentdd muutosvastarintaa. Transfor-
mationaalinen johtamiskulttuuri on syvalliseen muutokseen tahtddvaa johtamista. Sii-
hen kuuluu esimerkiksi ennakoiminen, luovuus, avoimuus uusille ideoille, tulevaisuu-
den visioiminen ja alaisen kehittymisen tukeminen. Se tarkoittaa sitd, etta esimies pyrkii
saamaan aikaan sitoutumista ja motivaatiota alaisissaan transformationaalisen johta-
miskayttaytymisen avulla: haastamalla, visioimalla, osallistamalla, esimerkilla johtamal-

la seka palkitsemalla.

Tutkimuksen mukaan koko muutos lahtee esimiehesta ja sen onnistuminen on kiinni
esimiehestd. Esimiehen on itse oltava valmis muuttumaan. Jos esimies itse ei usko
muutokseen eika sitoudu siihen, muutos ei ole mahdollinen. Muutoksen toteutuminen
vaatii, etta kaikki esimiehet sitoutuvat muutokseen ja uskovat, ettd muutos tuo hyvaa.
Sitoutumista tukee myds Friedman (2000: 200), joka tutki esimiehen roolia suunnitelta-

essa organisaation muutosta kotihoidossa.

Esimiehen on ymmarrettava, ettd muutokseen organisaatiossa ei koskaan paase pel-
k&staan johdon maarittdmien uusien strategioiden avulla. Jos uudet strategiat eroavat
organisaation aikaisemmista perusoletuksista, niita ei kyeta noudattamaan. Todellinen
muutos edellyttdéd organisaation perusoletusten, arvojen ja niihin pohjautuvien toiminta-
tapojen muuttamista ja sita, etta tydyhteisossa toimivat saadaan sitoutettua tahan.
(Huuhka 2010: 122.)
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Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd esimiehet kdyttavat monenlaisia
keinoja muutosten toteuttamisessa. Tassa tutkimuksessa tuli esille, etta l&hiesimiehet
kayttavat muutosten toteuttamisessa inhimillisida voimavaroja. Tulosten mukaan tyonte-
kijan osallistaminen ja sitouttaminen seka ryhméatyoskentely olivat tehokkaita keinoja.
Lisaksi keskusteleminen, tyontekijan kuunteleminen seka valittaminen nousi tarkeana
esille. Tyontekijan tunteminen ja yksil6llisten voimavarojen ja osaamisen huomioon
ottaminen koettiin muutosta edistaviksi asioiksi. Tyontekijan kannustaminen ja positiivi-
suuden yllapitdminen koettiin tarkeiksi muutosta toteuttaessa. Tata tukee myos Kans-
teen (2008: 47) tutkimus, jonka mukaan aktiivinen, innostava, yksilollistd osaamista
hy6dyntava, muutosmyodnteinen, tulevaisuussuuntautunut ja tyontekijoita palkitseva

johtamiskayttaytyminen on tehokasta.

Tutkimuksen mukaan pdivittdisen toiminnan organisointi on osa muutosten toteuttamis-
ta. Asioiden aikataulutuksella ja vastuutehtavien maarityksella saadaan toiminta suju-
vaksi eika tule paallekkaisia toimintoja. Tutkimuksessa tuli ilmi, etta usein itse tydn ke-
hittaminen jaa taka-alalle, kun normaalin arjen organisointi vie ajan. Yleensa |a-
hiesimies vastaakin yksikfssaan paitsi jatkuvuudesta eli arjen sujumisesta, myds uu-

siutumisesta eli muutosten toteuttamisesta.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta on tarkead, etté lahiesimiehet ovat
itse hyvin perilla muutoksesta ennen kuin l&htevat toteuttamaan sita. Lisdksi muutok-
sen toteuttamiseen tulee olla riittdvasti aikaa. Lahiesimiehet pitivat myds tarkeana, etta
saavat suunnitella muutoksen toteuttamisen omassa tyoyksikossa. Lahiesimies arvioi
oman toiminnan nékdkulmasta tavoitteen toteutusta ja suunnittelee toteutustavan tyo-
yhteis66n noudattaen organisaation linjausta. Tata tukee my®ds Heinon ja Taskisen
(2012: 51) tutkimus, jossa tutkittiin muutosjohtamisen edistavia ja estavia tekijoitd. Tut-
kimuksen mukaan muutosjohtamista edistivat lahijohdon saama perusteltu ja avoin
tiedotus. Onnistunut muutoksen johtaminen vaatii Iahijohtajien ja koko ty6yhteisdn osal-
lisuutta. Tutkimuksessa todettiin, etta lahijohtajien asiantuntijuutta ja osaamista tulisi
hyddyntaé tehokkaammin muutosten toteuttamisessa. Muutoksen nopea aikataulu se-
k& osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien puute olivat tutkimuksen mukaan esta-

via tekij6itd muutosjohtamisessa.

Tassa tutkimuksessa ldhiesimiehet toivat esille viestimisen ja tiedottamisen térkeyden
muutosten yhteydessa. He kertoivat tiedottavansa paljon asioita sahképostilla, mutta

kaikki isot asiat he kasittelevat tiimikokouksissa. Moni toi esille sen, etta tiedottavat
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ensin yleiselld tasolla sahkopostitse, jonka jalkeen asiat kdydaan lapi tiimikokouksessa.
Kun tyontekijat ovat saaneet miettid asioita, alkaa nousta kysymyksia ja vuoropuhelu.
Keskustelu muutoksesta ja tyontekijoiden kysymyksiin vastaaminen on tarkeé osa |-
hiesimiesten tyota. Tata tukee myos lharvaaran (2013: 41) tutkimus, jossa todetaan,
ettd saanndlliset, riittdvan usein pidettavat tydyhteisén kokoukset, johdonmukainen ja
toistuva muutoksista viestiminen seké yhteinen keskustelu muutoksista auttavat henki-
[6stéa ymmartamaan ja sisaistamaan muutosten tarkeyden ja merkityksen seké sitou-
tumaan muutoksiin. Myds Fagerstromin ja Salmelan (2010: 613) tutkimuksessa tode-

taan, etta tyontekijat odottavat muutostilanteissa vuoropuhelua johtajien kanssa.

Tassa tutkimuksessa nousi esille valittamisen ja vuoropuhelun merkitys. Lahiesimiehet
korostivat avointa keskustelevaa kulttuuria tydyhteisdssa. Esimiehen tyokaluna on ha-
nen kykynséa olla vuorovaikutuksessa muiden inmisten kanssa. Esimies tarvitsee hyvét
vuorovaikutukselliset ja viestinnalliset valmiudet. Esimiehen tulee olla selvilla asioista,
jotta han pystyy edistaméaéan asioiden oikeasuuntaista kulkua ja vaikuttamaan muihin.
Hanen tulee olla my@s riittdvan valpas, jotta osaa puuttua sellaisiin tekijéihin, jotka
nayttavat menevan vaaréan suuntaan. Esimiehet ovat vuorovaikutuksellisesti hyvin
kuormitettuja. Selvitdkseen tastd vuorovaikutuskuormasta, esimiehen tulee olla tietoi-
sesti lasna niissa tilanteissa, joita hanelle tulee eteen. Esimiehen oma fyysinen, henki-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen kunto ovat tarkeitéa voimavaroja, joiden avulla han selvi-

aa vuorovaikutuskuorman aiheuttamista haasteista. (Juuti 2013: 63-64.)

Tassa tutkimuksessa nousi selkeésti esille lahiesimiesten lasndolon puute tydyhteisds-
sé. Lahiesimiehet kokivat olevansa lilan vahan paikalla tyontekijoitéa varten. L&ahiesi-
miehet toivat esille, etta ovat paljon kokouksissa ja tyontekijat taas ovat paljon kotihoi-
don kentélla, joten yhteinen aika jaa vahaiseksi. Monet lahiesimiehet kokivat, etta hei-
dan paikkansa olisi talla hetkella olla paikalla opastamassa, ohjaamassa, kuuntele-
massa ja ihmetteleméassa tyontekijoiden kanssa. Henkildstéhallinto on vahva osa-alue
heidan tydssaan. Lasnaolon puute aiheutti heille riittamattomyyden tunnetta. Virtasen
tutkimuksessa todetaan myds, etta viralliset palaverit ja sdhkodpostivaihto eivat korvaa

henkildkohtaista, kasvokkaista vuorovaikutusta. (Virtanen 2010: 217.)

Aarva (2009: 193) tutki vanhustenpalveluiden hoivan ja hoitoty6n lahijohtamista. Hanen
tutkimuksensa tukee myds henkiléstohallinnon merkitysta lahiesimiesten tydssa. Ha-

nen mukaansa hoitotydn johtajien keskeisimpia tehtavid on henkilostéhallinto, suunnit-
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telu ja seuranta seké tydn johtaminen ja ohjaaminen. Hoivan johtamistehtaviksi nousi-

vat asiakaslahtdisyys ja henkiléstohallinto seka ihmisjohtaminen.

Tutkimuksessa tuli esille, etta 1&ahiesimiehet saavat hyvan tuen tydlleen esimieskolle-
goiltaan. Tutkimustuloksista nousi esille kollegiaalisen tuen vahva merkitys I&hiesimies-
ten tyossa. Lahiesimiehet kokivat saavansa kollegalta parhaimman ja riittavan tuen
tydhonsa. Lahiesimiehet kokivatkin tarvitsevansa saanndllisesti yhteistapaamisia mui-
den lahiesimieskollegoiden kanssa jonkin yhteisen teeman merkeissa. Kollegiaalisen
tuen merkitysta tukee useat tutkimukset (Raulos 2012, Vaisanen 2009). Raulos (2012:
40, 47) toteaa, etta johtamisen haasteet saivat pienemmat mittasuhteet, kun esimiehet
huomasivat olevansa samojen johtamiseen liittyvien haasteiden aarella muiden esi-
miesten kanssa. Tieto tuo turvallisuuden tunteen, koska tarvittaessa voi kaantya vertai-
sensa puoleen. Lahijohtajat pitivat sosiaalista tukea myos tarkeana tydssa jaksamisen
valineena. Kollegiaalisuus ja sen kehittyminen ovat yhteydessa lahijohtajien tythyvin-
vointiin. Rauloksen mukaan sosiaalista tukea kannattaakin korostaa lahijohtajien kes-
kuudessa. Vaisdsen mukaan osastonhoitajat kokivat, ettd oma kollega oli keskeinen
yhteistydkumppani ja verkostoituminen muiden osastonhoitajien kanssa oli tarkeaa.
Osastonhoitajien kokoukset koettiin hyvina foorumeina keskustella asioista. (Vaisanen
2009: 57.)

Tulosten mukaan suurin osa lahiesimiehista koki saavansa omalta esimieheltaan riitta-
vasti tukea. Lahiesimiehet toivat esille, ettd oma esimies tarjoaa tukeaan ja pyytaa
olemaan yhteydessa, jos asiat eivat toimi. Tulosten mukaan jotkut lahiesimiehet kokivat
tuen riittamattémana ja heilla oli tunne, ettéd esimies ei arvosta heitd. Tuloksista kavi
ilmi, ettd heilla oli tunne, etta vélilla he saavat tukea, mutta valilla vedetddn mattoa pois
alta. Toiminnasta koettiin puuttuvan johdonmukaisuus. Moni lahiesimies toi myos esille,
ettd saa lilan vahan palautetta omasta toiminnastaan. Lisdksi tavoitteiden mukaisen

tyon suuntaa antavaa palautetta haluttaisiin enemman.

Tuloksista nousi esille johtamisen osaamisen merkitys lahiesimiesten tydssa. Lahiesi-
miehet kokivat saavansa johtamiskoulutuksesta ja esimiestyokokemuksesta tukea joh-
tamiseensa. Sita tukee myods Rasasen ja Nyforsin (2014: 52.) tutkimus, jossa kuvataan
hoitotydn johtamiskompetenssia ja sen vaikutusta l&hijohtamiseen. Myds heidan tutki-
mustulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyokokemus ja koulutus vaikuttavat lahi-
johtajan johtamiskompetenssiin. Johtamiskompetenssi kehittyy osa-alueidensa vuoro-

vaikutuksesta. Lahijohtajan osaaminen vaikuttaa asiakastyon laatuun, palvelujen yksi-
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[6llisyyden kokemiseen seka koulutukseen ja asenteisiin. Lisdksi silla on vaikutusta
sisdiseen kulttuuriin ja sen valtasuhteisiin sek& hoitoty6ta ohjaaviin eettisiin periaattei-
siin. Tassa opinnaytetydssa lahiesimiehet toivat esille mytds kokemuksensa kaytannon
tyosta. Lahiesimiehet kokivat vahvuutenaan sen, etté he olivat aiemmin tyoskennelleet
kaytannon tydssa kotihoidossa. Se antoi heille suuntaa johtamiselle. Myds Korpelan
ym. (2010: 83) tutkimus vahvistaa johtajan osaamisen merkitysta. Tutkimuksen mu-
kaan muun muassa osaaminen ja tydssa viihtyminen vahvistavat tyon hallintaa lahijoh-
tajilla. Kantanen, Suominen, Salin ja Astedt-Kurki (2011: 185) maéarittelivat johta-
misosaamisen aiempien tutkimusten mukaan moniulotteiseksi inhimillisen paaoman
osaksi, jolla tarkoitetaan johtamisessa tarvittavia tietoja, taitoja, arvoja, motivaatioita,

asenteita ja kykyja.

Tulosten mukaan lahiesimiehet kokivat tarvitsevansa organisaation tukea muutosjoh-
tamisen hallintaan seka tydyhteisén hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Liséksi tuloksista
nousi esille kehittdAmisen tarpeita organisaation johdonmukaisessa toiminnassa ja val-
mentavassa johtamisotteessa. Tulosten mukaan muutosten toteuttaminen vaatii aikaa
ja rauhaa seké yksildiden huomioon ottamista. Lahiesimiesten mukaan heidan tydmaa-
r&nsé on viimeisen vuoden aikana ollut suurempi kuin koskaan ja se aiheutti heille pai-
neita muutosten toteuttamiseen ja esimiestydhon. Tuloksista ilmeni, ettd infotilaisuudet
ylemman johdon tasolta tyontekijoille olisi tarpeellisia tehostamaan |ahiesimiesten pu-
hetta. Lahiesimiehet olivat huolissaan myds tydyhteiséjen hyvinvoinnista ja esittivat
siihen ratkaisuna ja tukena ulkopuolista apua. Tuloksista ilmeni henkilostovoimavarojen

merkitys ja tarkeys. Jos henkildstbvoimavarat ehtyvat, tulosta ei synny.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd muutosten toteuttaminen vaatii tydyhteistssa
monenlaisia huomioitavia asioita seka niiden keskindista vuorovaikutusta. Muutokset
vaativat sitoutumista, aikaa ja hyvaa tiedottamista. Lahiesimiehen lasnaolo seka joh-
donmukainen ja systemaattinen toimintatapa ovat tarkeita tekijoitd muutosten yhtey-
dessa. Lahiesimies tarvitsee monenlaisia taitoja onnistuneeseen muutoksen toteutta-
miseen. Hyvat viestinta- ja vuorovaikutustaidot seké valppaus havainnoida tydyhteison
tapahtumia muutoksen aikana antavat l&hiesimiehelle hyvat laht6kohdat muutoksen

toteuttamiselle.
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TUTKIMUSLUVAN MYONTAMINEN
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Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen esikunta / Kehittémisen tulosalue Kettera myén-
taa tutkimusluvan 3.6.2014 saapuneen tutkimuslupahakemuksen ja alla olevien ehtojen mu-
kaisesti.

Hakija / yhteyshenkil6: Nina Badermann
Tutkimuksen aihe / nimi: Kotihoidon lahiesimiesten muutosjohtajuus

Edellytyksena on, etta tutkimuksen suorittaja tai suorittajat eivat kdyta saamiaan tietoja asiak-
kaan tai potilaan tai hdnen laheistensa vahingoksi eivatka luovuta saamiaan henkil6tietoja ul-
kopuolisille, vaan pitavéat ne salassa.

Tutkimustulokset tulee esittaa niin, ettei niistad voida tunnistaa yksittaista henkilda tai perhetta.
Lisaksi on noudatettava henkil6tietolaissa ja muualla lainsaadannoéssa olevia tutkimusrekiste-
reitd koskevia sdannoksia.

Tutkimusluvan myéntdminen ei velvoita tutkimuksen kohteita osallistumaan tutkimukseen.
Tutkijan on neuvoteltava aina erikseen tutkimuskohteena olevien organisaatioiden kanssa tut-
kimukseen osallistumisesta. Tutkimuksen teko ei saa hairita tutkimuskohteen toimintaa.

Edellytamme, etta tutkija / yhteyshenkil6 lahettéda sosiaali- ja terveystoimen kehittamisyksikon
sahkopostiosoitteeseen sotet_tutkimusluvat@espoo.fi lopullisen tutkimusraportin.

Espoossa 11.6.2014

Gt P

Tuula Heindnen
kehittamisjohtaja
Sosiaali- ja terveystoimi
Espoon kaupunki

ESPOON KAUPUNKI + 02070 ESPOON KAUPUNKI « WWW.ESPOO.FI
ESBO STAD + 02070 ESBO STAD + WWW.ESBO.FI
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Saatekirje esimiehille

HYVA KOTIHOIDON ALUEVASTAAVA/KOTIHOIDON OHJAAJA

Opiskelen Metropolia ammattikorkeakoulussa Ylemp&& ammattikorkeakoulutut-
kintoa (YAMK) sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusoh-
jelmassa. Tutkintooni kuuluu opinnaytetyd. Opinnaytetyoni ohjaajana toimii Ft
Marja Salmela ja TtT, dos Niina Savikko.

Tutkimukseni kohteena on kotihoidon esimiestyd ja muutosjohtaminen |&-
hiesimiesten kuvaamana. Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata kotihoidon
l&hiesimiesten kokemuksia muutosjohtamisesta kotihoidossa teemahaastattelun
avulla. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa koti-
hoidon l|&hiesimiestydn kehittdamisessa. Tutkimuksen avulla saadaan tarke&a
tietoa ylemman johdon ja lahiesimiesten johtamisen kehittamiseksi ja esimies-
tyon tukemiseksi.

Tutkimusaineisto kootaan teemahaastatteluilla. Kohderyhman muodostavat ko-
tihoidon lahiesimiehet (aluevastaavat ja kotihoidon ohjaajat).

Otan Teihin yhteyttd puhelimitse/sahkopostitse kysyakseni suostumuksenne
haastatteluun. Haastattelun kesto on noin yksi tunti ja voitte osallistua siihen
tyOajallanne. Haastattelu tullaan nauhoittamaan. Teillda on mahdollisuus kes-
keyttaa haastattelu missa vaiheessa tahansa. Aineisto tullaan kasitteleméan ja
raportoimaan ehdottoman luottamuksellisesti, eikd kenenkaan yksittaisen la-
hiesimiehen henkildllisyys tai toimipiste paljastu missaan tutkimuksen vaihees-
sa. Haastatteluaineisto tulee vain tutkijan kayttoon. Aineisto havitetaan asian-
mukaisesti tutkimuksen paatyttyd. Osallistumalla tutkimukseen voit osaltasi olla
vaikuttamassa siihen, miten kotihoidon johtamista kehitetdan. Annan mielellani
lisatietoja tutkimuksesta, joten voitte halutessanne ottaa yhteytta. Lisatietoja
saatte my6s opinnaytetyoni ohjaajalta Ft Marja Salmelalta.

Kirkkonummella xx.xx.2014

Yhteistyodsta kiittaen

Nina Badermann

Sairaanhoitaja, YAMK- opiskelija Metropolia ammattikorkeakoulu, Sosiaali- ja
terveysalan kehittaminen ja johtaminen

e-mail: Xx
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Haastatteluteemat

TAUSTATIEDOT

1) Koulutus:
2) Tyokokemus lahiesimiehené nykyisessa organisaatiossa:
3) Tyokokemus esimiehena yleensa:

4) Henkilokunnan lukumé&éara johdettavassa tyoyksikossa:

TEEMA 1. ORGANISAATION TAVOITTEET ESIMIESTYON OHJAAJANA
- Onko esimiestydssasi vastuualueet ja tehtavankuvat selvat?
- Onko organisaatiossasi epaselvia vastuualueita ja ristiriitoja? Jos on, niin
mita ne ovat?
- Miten koko kotihoidon johdon tavoitteet on tuotu esiin?

TEEMA 2. MUUTOSJOHTAMISEN KEINOT ESIMIESTYOSSA
- Mitk& asiat ja millaiset keinot tulee ottaa huomioon muutosjohtamisessa?
- Millaisia keinoja kaytat esimiehena muutosjohtamisessa?
- Mitk& asiat olet muutosjohtamisessa kokenut haasteellisimmiksi?

TEEMA 3. ESIMIESTYON TULOKSELLISUUDEN ARVIOINTI
- Miten arvioit omaa esimiestyotasi muutoksessa ja sen tuloksellisuutta?
- Miten ylempi johto (kotihoidon johtoryhma) seuraa esimiestydsi toteutus-
ta ja tuloksellisuutta?

TEEMA 4. ESIMIEHEN TUEN MERKITYS MUUTOSJOHTAMISESSA

- Kokemuksesi oman esimiehesi antamasta tuesta ja kannustamisesta
muutosprosessin aikana (jaksaminen, tyon hallinta, epavarmuus)
(Esimiehen antama tuki ja rohkaisu muutosprosessin kuluessa, miten
oma esimiehesi on innostanut sinua? Oletko saanut henkilokohtaista tu-
kea ja ohjausta? Esimiehesi antama palaute ja palkitseminen)

- Miten ylempi johto (kotihoidon johtoryhmé&) on ollut mukana muutospro-
sessissa?

- Millaista tukea toivoisit esimiestydsi tueksi?

- Millaisten asioiden/keinojen koet parhaiten tukevan omaa esimies-
tyotasi?

Onko jotain muuta, mita haluaisit tuoda esille tassa?
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Suostumus haastatteluun

SUOSTUMUS HAASTATTELUUN OSALLISTUMISESTA

Olen saanut Nina Badermannin lahettdman tiedotteen opinnaytetyon- tutkimuk-
seen osallistumisesta ja olen tietoinen tutkimuksen tarkoituksesta, tutkimuksen
luottamuksellisuudesta seka tutkijan salassapitovelvollisuudesta.

Tiedan, miten tietoja kaytetaan ja ettéa voin keskeyttaa tutkimuksen milloin ta-
hansa ilman, etta siitd aiheutuu minulle haittaa. Minulla on myds ollut mahdolli-
suus esittda kysymyksia tutkijalle.

Paikka ja aika Paikka ja aika
Suostun osallistumaan tutkimukseen Suostumuksen vastaanottaja
Allekirjoitus Allekirjoitus

Nimen selvennys Nimen selvennys
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Sisallénanalyysin luokitukset
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