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sen tyontekijoiden ndkdkulmasta. Yritys tarjoaa kehitysvammaisille asumispalveluita.
Opinndytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, miten kyseisen yrityksen ldhiesimiehet
ovat tyontekijoiden mielestd tydssdén onnistuneet ja milld 1&hijohtamisen osa-alueilla
heilld on parannettavaa. Tutkimuksen kohteena oleva yritys voi kéyttid titi tietoa tule-
vaisuudessa kehittdmisen pohjana. Osana teoreettista viitekehystd oleva johtamismalli
on luotu nimenomaan sosiaali- ja terveysalan tarpeisiin. Kysymyslomakkeen kysymyk-

set laadittiin edelld mainitun mallin pohjalta.

Kvantitatiivinen lomakekysely toteutettiin kaikkien kolmen asumisyksikdn tyontekijoil-
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misessa.
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le. Sen tutkiminen merkittdvina taloudellisena tekijénd alan yrityksissé olisi kiinnostava

jatkotutkimuksen aihe.
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ABSTRACT
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This thesis deals with front-line management from the perspective of the social and
health sector company’s employees. The company has housing units for people with an

intellectual disability.

The thesis provides an understanding of how employees think the company's immediate
supervisors have succeeded in their work and which areas of the front-line management
they should improve. The results of this thesis might be used also in the company when
improving their front-line management. The theory behind this thesis is specifically
made for the social and health sector. The guidelines of this theory have been used as an
inspiration for this research, and all the questions to the questionnaire are based on the

same theory.

The data were collected by means of a quantitative questionnaire sent to all employees
of three housing units of which 29 completed it. Results revealed that 52% of the em-
ployees felt that the immediate supervisor was the most successful in creating a team
spirit. Whereas 34% of them felt that the biggest challenge for immediate supervisor is

to develop better human resource management.

The privatization on the social and health sector causes many challenges also for front-
line management. It would be interesting to study what an immediate supervisor can do

to increase the company’s success and market value in this new economic situation.

Key words: front-line management, knowledge management, immediate supervisor
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalasta on useimmilla ihmisilld kokemusta jostain eldmédnvarrelta.
Jokainen meistd kdyttdd luultavasti eliménsd aikana joitain sote-alan palveluita. Téstd
syystd monilla on alasta omia mielipiteitd, joita tuodaan ilmi esimerkiksi sosiaalisessa
mediassa. Lahijohtaminen on aiheena ajankohtainen ja uutisissa esilld ollut aihe, varsin-
kin jos ldhiesimiestyd on ollut puutteellista. Télld edelliselld lauseella viitataan esimer-
kiksi Riitta Jarventien kirjoitukseen (Aamulehti 19.1.2016), jossa kuvailtiin hoiva-alan
tyopaikassa ilmenneiden henkildston ongelmien johtuvan osittain huonosta henkildsto-
johtamisesta. Tdssé kyseisessd artikkelissa kerrottiin, kuinka tyontekijét olivat hoitaneet
huonosti perustehtdavédnsi, eli asukkaiden hoitamista. Yhdeksi syyksi negatiiviseen pa-

lautteeseen omaisilta epdiltiin riittdméatonta 1dhijohtamista henkildjohtamisen saralla.

Edellisen kaltaiset artikkelit ja puheenaiheet nousevat arvatenkin myos jatkossa esiin,
kun hallitus hakee uusia sddstokohteita budjettinsa tasapainottamiseksi. Yksi niistd
sddstokohteista tulee olemaan vanhusten laitoshoidon henkilostomitoitus (Eduskunta
23.10.2015). Jatkuvasti puhutaan siitd, ettei nykyiselld henkilostomitoituksella olisi
mahdollista tehdd ihmisarvoa kunnioittavaa tai muuten kuntouttavaa tyotd. Sitten taas
puhutaan siitd, ettd yhteiskunnalla ei vélttdméttd ole riittdvasti rahaa ndiden laadukkai-
den palveluiden tuottamiseen (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008, 68.)
Tulevaisuuden haasteeksi voidaankin nimetd se milld hinnalla ja laadulla ihmisille tuo-
tetaan sosiaali- ja terveyspalveluita. Téhdn liittyen ajankohtainen ja huolestuttava pu-
heenaihe on ollut varsinkin naisten uupuminen tydeldmassé ja, se miten titi tyoeldmésti
johtuvaa uupumista késitelldén (Rikala 2013, 31). Esiin on nostettu juuri naisten uupu-
minen tydeldmaéssd, koska sosiaali- ja terveysala on tédnd pdivéni vield hyvin naisvaltai-
nen ala. My0s tyokyvyttomyyseldkkeiden myontdmisessé isoksi perusteeksi on noussut
tyontekijin masennus, eikd fyysiset syyt (Kiviranta 2010, 46). Alan tyOnantajayritysten
ndkokulmasta on tirkedd saada pitkdaikaisia tyontekijoitd ja timén tavoitteen saavutta-
miseksi tydssd viihtyminen on yritykselle tirkedtd. Tyontekijoiden tydssd viihtymiseen
ja jaksamiseen vaikuttaa suuresti heidén ldhiesimiehensd tekemd ty6. Léhijohtamisen
tarkoitus on olla tavoitteellista ty6té, jossa huolehditaan yrityksen ja tyontekijoiden in-

tressien kohtaamisesta (Parvinen, Lillrank & Ilvonen 2005, 98).
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Sosiaali- ja terveysalan ajatellaan olevan asiantuntijatyoté, jolloin ldhijohtamiseen koh-
distuu erilaisia vaatimuksia. Yksi oleellinen tekijd on tarjota hyvélld ldhijohtamisella
tyontekijoille mahdollisuus kehittyd tydssédén itsendisiksi ja vahvoiksi ammattiosaajiksi.
Menestyva yritys tarvitsee tyontekijoikseen juuri nditd vahvoja ammattilasia. Johdon
tyotehtdvit ovat usein suuremman kokonaisuuden hallintaa ja l&hijohtaja huolehtii ar-

jessa tyontekijoiden osaamisen kerryttdmisestd. (Parvinen ym. 2005, 39, 48-50.)

Liahijohtamista on paljon tutkittu ja siitd on tuotettu paljon asiantuntijakirjallisuutta,
josta osa on nimenomaan suunnattu kisittelemddn sosiaali- ja terveysalaa. Aiheesta on
myos tehty jonkin verran opinndytetoitd. Useille ndistd opinndytetdistd ominaista on se,
ettd ne késittelevit rajatun alueen tai yrityksen ldhijohtamista. Tutkimukset aiheesta on
usein tehty juurikin johonkin kohdennettuun yritykseen, kuten tdssd opinndytetydssid on
tehty. (Lavio 2012; Aalto & Lintukangas 2013.) Néin saadaan kerdttyd tarkempaa ja
yksityiskohtaisempaa tietoa yritykselle siitd, miten juuri sielld ldhijohtamista tulisi ke-

hittéa.

Télla opinndytetydlld tarjotaan myds foorumi, jossa tyontekijat saavat ilman leimautu-
misen pelkoa antaa palautetta ja kertoa toiveita tulevasta ldhijohtamisesta. TyOntekijoil-
ta kerétty palaute on yritykselle tdrkedtd ja ldhiesimiehen onkin hyvd huolehtia, ettd
tyontekijoilld on mahdollisuus kertoa ty6hon liittyvid kehitysehdotuksia, ideoita ja tar-
peita (Jarvinen 2005, 126). Opinndytetyon tavoitteena on saada kyseisesséd yrityksessd
ldhijohtamista tyokseen tekeville ja yrityksen johdolle tietoa tyontekijdiden ajatuksista
ja mahdollisista parannusehdotuksista koskien ldhiesimiestyotd. Tdmi aineisto tutki-
mukseen on kerdtty kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien mukaan laaditulla kyselylo-

makkeella (Liite 1).

Téssd opinndytetydssd tutkitaan yhden yrityksen kolmen erillisen asumisyksikon tyon-
tekijoiden antaman palautteen pohjalta ldhijohtamista kyseisessd yrityksessd. Kyseinen
aihe on valittu, koska tutkija tydskentelee yhdessé ndistd kolmesta asumisyksikostd va-
raldhiesimiehend. Tamén sidoksen kautta ldhijohtamisen haasteet ovat tulleet tutkijalle
tutuiksi ja tutkimuksen on tarkoitus mahdollistaa my6s hinelle kehittyminen lihijohta-
jana. Tutkimuksen on tarkoitus tarjota tutkimuksen toteuttajalle ja muille samassa yri-
tyksessé ldhijohtamista tekeville tyokaluja kdytinnon tyohon. Lahiesimiehen onkin tér-
ked kyselld tyohon liittyen tyontekijoiden mielipiteitd niin virallisissa kuin epdvirallisis-

sakin tilanteissa (Jarvinen 2005, 127).



Opinndytetydssd hyddynnetdén tutkijan tyokokemusta yrityksen tyontekijéna ja varald-
hiesimiehend. Kéytinnon kokemuksen lisdksi tyOssd kdytetddn laajalla otannalla 14hi-
johtamiseen liittyvédd ajankohtaista kirjallisuutta, jonka avulla pyritdin kokoamaan ehed
kisitys hyvistd lahijohtamisesta. Kyselylomakkeella keritty statistiikka tyontekijoiden
mielipiteistd on luvattu yrityksen kdyttdon. Opinnédytetyon valmistumisen jélkeen on
tarkoitus yrityksen sisélld johdon ja ldhiesimiesten kesken kédyda tulosten pohjalta kes-

kustelua siitd missd on onnistuttu ja missé on parantamisen varaa.



2 TUTKIMUSKYSYMYS

Opinndytetyossé ldhijohtamista ldhdetdén tutkimaan kahden tutkimuskysymyksen kaut-

ta. Nama tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisena tyontekijat ndkevét ldhiesimiehen tyon télld hetkella?

2. Millaisia toiveita tyontekijoilld on ldhiesimiehen ty6td kohtaan tulevaisuudessa?

Tutkimuksen tavoite on selvittdd tyontekijoiden mielipide siitd millaisena he ndkevét
ldhijohtamisen yrityksessd tilld hetkelld. Tadméan nykytilan kartoituksen liséksi selvite-
tadn niitd ldhijohtamiseen liittyvid asioita, joita tyontekijét toivoisivat tulevaisuudessa
kehitettavdn. Néitd teemoja ldhdetdéin kisittelemddn selvittdavélld otteella, koska tutki-
muksella pyritddn 16ytdmidn todelliset syyt mahdollisten haasteiden takaa (Hirsiméki,
Remes & Sajavaara 2014, 138). Selittidvilld otteella tarkoitetaan sitd, ettd etsitdén jo-
honkin asiaan tai ongelmaan selitystd. Ratkaisua haetaan etsimélld syy-seuraussuhteita.
Tarkoituksena on 16ytdd ndiden asioiden tai ongelmien syntyyn vaikuttaneita tekijoita.

(Hirsiméki, Remes & Sajavaara 2007, 134.)



3 YKSITYISEN YRITYKSEN TARJOAMAT ASUMISPALVELUT

Tutkimus on tehty yksityiseen sosiaali- ja terveysalan yritykseen, joka tarjoaa kunnille
kehitysvammaisille tarkoitettuja asumispalveluita. Néilld asumispalveluilla vastataan
sithen tarpeeseen, joka laitoshoidon purkamisesta seuraa. Tarkoituksena kehitysvam-
maisten laitoshoidon purkamisessa on, ettd yksikddn kehitysvammainen ei asu laitok-
sessa endd vuonna 2020 (Mietola, Teittinen & Vesala 2013, 7). Osittain tdhin kehitys-
vammaisten laitoshoidon purkamiseen on myds vaikuttanut se, ettd heiddt ndhdéan ny-

kyisin samanlaisina kansalaisina muiden ihmisten ohella (Mietola ym. 2013, 10).

Laitoshoidon korvaavia vaihtoehtoja on erilaiset ryhmékodit, asumisyksikot ja palvelui-
den tuominen tavalliseen vuokra-asuntoon. Nditd palveluita tarjoavat kunnat ja yksityi-
set palveluntarjoajat. Yksityisiin palveluntarjoajiin kuuluu kotimaisia yrityksid, mutta
yhd enemmin myds monikansallisia hoivayrityksid. Nditd monikansallisia hoiva-alan
yrityksid on esimerkiksi Attendo, Mehildinen, Mainio Vire, Mikeva ja Terveystalo
(Rantala 2013). Kasvavana trendind sosiaali- ja terveysalalla on ollut se, ettd isot toimi-
jat ostavat pienet yksityiset pois. Isot toimijat pystyvit usein hinnoittelemaan tarjoa-
mansa palvelun huomattavasti halvemmaksi kuin pienet toimijat ja voittavat ndin kilpai-
lutuksia. Yksityisten palveluntarjoajien tarkoitus on ollut tdydentda julkisia sosiaali- ja
terveyspalveluita (Sosiaali- ja terveysministerid). Joissain kunnissa on ollut myds nih-
tavissd trendi, jossa luovutaan omasta palveluntuotannosta ja siirrytdén tiysin ostopal-

veluun yksityiseltd yritykseltd (Parvinen ym. 2005, 221).

Vuonna 2008 alkaneen talousahdingon seurauksena usein ajatellaan, ettd kilpailutuksien
ainoa kriteeri on hinta. Tama4 ei ole yksiselitteinen asia ja yhd enemmaén asiakkaita kiin-
nostaa myds laatu, kuten se kuinka palvelut on tuotettu. Yrityksen arvoja aletaan pita-
méén entistd tairkedmpind eikd pelkilld halvalla hinnalla endd pérjata kilpailussa. (Kilpi-
nen 2008, 9.) Suomessa sosiaali- ja terveyspalvelut ovat monen tahon rahoittamia. Naitd
tahoja ovat Kansaneldkelaitos, kunnat, valtio, yksityiset henkildt, yritykset ja vakuutus-
yhtiot. Niitd rahoja edelléd luetelluille tahoille kerdtdan muun muassa veroilla seki eri-
laisilla maksuilla, kuten tyonantaja- ja asiakasmaksuilla. Jonkin verran palveluita rahoit-
taa myOs Raha-automaattiyhdistys ja Asumisen rahoitus- ja kehittdmiskeskus, tosin 1a-
hinné erilaisten avustusten muodossa. Vuonna 2012 valtio kéytti sosiaali- ja terveyspal-

veluiden tuottamiseen 31,8 prosenttia kokonaisbudjetistaan. (Seppédld & Pekurinen
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2014, 11.) Vammaispalvelut menevét valtion budjetissa sosiaalimenoissa kohtaan toi-
mintarajoitteisuus, johon kuuluu kehitysvammaisten asumispalvelut, kuntoutuspalvelut
sekd lain nojalla saatavat suojatyd ja pdivitoiminta. Namé palvelut rahoitetaan suurim-
maksi osaksi valtion ja kuntien rahoilla, koska asukasmaksut kattavat palveluiden hin-

nasta niin pienen osan. (Seppéld & Pekurinen 2014, 30.)

Téssd opinndytetydssd, kuten my0s yrityksen arjessa asumispalvelua saavista henkildis-
td puhutaan asukkaina. Tdhdn termiin ollaan yrityksen johdon mukaan pdddytty siitd
syystd, ettid ndiden kolmen asumisyksikon halutaan olevan mahdollisimman kodinomai-
sia paikkoja kehitysvammaisille pitkdaikaiseen asumiseen. Jokainen asukas on saanut
tehdd omasta huoneestaan omannékoisensd ja arjen elossa jokaiselle tirkeét asiat, kuten

esimerkiksi iltarukoukset toteutetaan lapsuudenkodissa totutulla tavalla.

Koska tyd on sosiaali- ja terveysalalla, joutuvat tyontekijat kestiméain tydssddn monen-
laista painetta ja haastavia tilanteita. Tdssd opinndytetydssd on pditetty keskittyd mah-
dollisuuksien mukaan pelkéstddn ldhijohtamiseen. Tdssd tyOssd ei niinkddn kuvata ti-

mén asukasryhmén luomia haasteita, elleivét ne sivua ldhiesimiestydn haasteita.

3.1 Yrityksen henkiloston rakenne ja yksikoiden méira

Opinndytetyon kohteena olevan yrityksen kokonaisuudessaan omistavat toimitusjohtaja
ja toiminnanjohtaja yhdessé. Yrityksessd on ylimmaélla tasolla tekeméssd paédtoksié yri-
tyksen hallinnosta vastaava toimitusjohtaja ja asumispalvelun laadusta ja arjen toimin-
nasta vastaava toiminnanjohtaja. Heiddn tyokenttdnsd on laaja ja suuret linjanvedot,
kuten yrityksen toiminta-ajatuksen takana olevat arvot ovat heididn kisialaansa. Mikali
jossain asumisyksikdssd vapautuu asukaspaikkoja, huolehtii johto asukashankinnasta.
Kaikkien yritykseen tulevien tyOntekijoiden rekrytointi ja haastattelut kuuluvat toimi-
tusjohtajalle. Jokainen tyontekijd haastatellaan koskien myds muutaman vuoron sijai-
suuksia. Tdmé on aikojen alussa koettu toimivaksi malliksi, koska ty6 asumisyksikdissd
on haastavaa. Niissd tyOhaastatteluissa toimitusjohtaja pystyy kartoittamaan tyonhaki-

jan valmiuksia tyoskennelld jossakin kolmesta yksikosta.

Toimitusjohtajan ja toiminnanjohtajan alaisuudessa toimii jokaisessa kolmessa yksikos-
sd lahiesimies ja kahdessa yksikossd ldhiesimiehen tyOparina varaldhiesimies. Namé

kolme yksikk6d on keskendédn erilaisia ja niiden asukkaat tarvitsevat vaihtelevia asu-
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mispalveluita. Ndiden asumispalveluiden lisdksi yritys tarjoaa asuintilojen ldaheisyydes-
sd erilisissd tiloissa pdivdtoimintaa kehitysvammaisille. Jokaisessa yksikdssd on kah-
deksan vakinaista asukasta ja mahdollisuus yhteen varapaikkaiseen asukkaaseen. Yri-
tykselld on aluehallintovirastolta luvat yli 15-vuotiaiden kehitysvammaisten asumispal-

veluihin.

Yhdessd néistd yksikoistd tarjotaan vaikeasti vammaisten asumispalveluita eri ikdisille
asukkaille. Tdssd Asumisyksikko 1:ssd tyohon kuuluu hyvin paljon hoidollisia aspekte-
ja. Asukkaat tarvitsevat kaikessa tekemisessdén ohjaajan tukea. Monilla tidmin asu-
misyksikon asukkaista on myds liikuntarajoitteita, joten vaaditaan ammattitaitoa nostaa
heitd pyoratuolin ja sdngyn vililld. Tasséd yksikossi tyotd johtaa ldhiesimies yksin ilman
varaldhiesimiestd tyoparina. Asumisyksikko 1:ssd tydskentelee 9 vakinaista tyontekijaa.
Asumisyksikko 2:ssa asuu kehitysvammaisia, joilla saattaa olla myds autistisia piirteita.
Ty0ssé ei ole yhtd paljon hoidollisia elementtejd, kuin Asumisyksikko 1:ssd. Toisaalta
itsendiseen tai matalasti tuettuun asumiseen eivét timédn yrityksen asukkaat kykene,
koska kaikki asukkaat tarvitsevat jatkuvaa ohjaamista arjessa. Asumisyksikko 2:ssa l-
hijohtamista toteuttaa ldhiesimies ja varaldhiesimies yhdessd. Heidén lisdkseen sielld
tyoskentelee 12 vakinaista tyontekijadd. Asumisyksikko 3 on tarkoitettu autistisille kehi-
tysvammaisille, joten ty0ssd korostuu kahta muuta asumisyksikkdd enemmain autismi-
kuntoutuksen tarkeys. Tdméan yksikon asukkailla myos esiintyy muita asumisyksikditd
enemmain haastavaa kdyttdytymistd, johon puututaan ohjauksellisin keinoin. Tyd yksi-
kossé on strukturoitua ja pdivét noudattavat asukkaille tuttua paiviohjelmaa. Myos téssd
yksikossd lahijohtamista toteuttaa ldhiesimies ja varaldhiesimies tydparina. Heidén li-

sdkseen tyotd tekee 12 vakinaista tyontekijaa.

Vakinaisten tyontekijoiden lisdksi tdmén kaltaisessa yrityksessd on myo0s sijaisia, jotka
paikkaavat sairauslomia ja muita vakinaisen henkilokunnan vapaita. Néissd kolmessa
asumisyksikossé sijaiset ovat henkilditd, joilla on kokemusta juuri ndissd asumisyksi-
koissd tyoskentelystd. Tutkimuksen kohteena ollut yritys kdyttdd vain kokeneita sijaisia,
koska asukkaiden kanssa toimimiseen tarvitaan monenlaista tietoa ja taitoa. Sijaisia ei
siis hankita sattumanvaraisesti sijaisia vélittdvin yrityksen kautta. Kyselyn aloitushet-

kelld yrityksen listoilla oli 15 sijaista.
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4 LAHIJOHTAMINEN

Lihijohtaminen on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana. Ennen ldhijohtami-
sen ohjenuoria olivat kuri, sdédnnét, kiskeminen ja kontrolli. Tésté kurista ja kontrollista
vastasi ldhijohtaja, joka oli suuri auktoriteetti tyontekijoille. Liiallisella kdskemiselld ja
jolloin esimerkiksi heidédn oma-aloitteisuutensa ty9ssa kérsii. Tédllainen johtaminen istuu
huonosti sosiaali- ja terveysalalle, jossa henkildstd on yritysten tirkeimpid menestyste-
kijoitd. Monia aloja automatisoidaan tai koneistetaan myos tulevaisuudessa, mutta sosi-

aali- ja terveysalan henkildstod ei voida korvata koneilla (Méki ym. 2014, 9.)

Edelld mainittujen johtamistapojen rinnalle onkin syntynyt suuntaus, jossa puhutaan
osaamisen johtamisesta. Télld tarkoittaan ldhiesimiehen luomia edellytyksid moniam-
matilliseen tyohon itsendisemmailld otteella. Tarkoituksena on eri alojen osaamisella
saadaan yhdessd paras kokonaiskuva asiakkaan, tdssd tapauksessa asukkaan asioista.
Nykymaailmassa jatkuvasti korostuvaa verkostoitumista oman tydpaikan ulkopuolisiin

yhteistydtahoihin tulisi my6s kannustaa.

Osaamisen johtamisen sisilld voidaan ajatella ldhijohtajan tekevén ty6td, jolla johdetaan
my0s sosiaali- ja terveysalalle korvaamattoman henkildston voimavaroja. (Surakka ym.
2008, 68, 92.) Osaamisen johtaminen istuu hyvin esimerkiksi tutkimukseni kohteena
olleeseen yritykseen, kuten laajemminkin sosiaali- ja terveysalalle. Tavoitteena l&hijoh-
tamisty0ssd on se, ettd tyontekijdt oppisivat luottamaan asukastydssd omaan ammattitai-

toonsa ja osaisivat itsendisesti kantaa vastuuta tyotehtivistaan.

Jarvinen (2005, 29) miettii syitd sille, miksi l&hijohtajan valta-asemaa on haluttu haivyt-
tad ja ottaa tilalle valmentajan rooli. Han muistuttaa (2005, 29), ettd vaikka l&hiesimies
olisi otteeltaan valmentaja tyontekijoiden suuntaan, on lahiesimiehelld aina tietynlainen
tilanteissa tai erimielisyyksien kohdalla viime kédessd ldahiesimies tekee tarvittavat paa-
tokset ja antaa tyontekijoille toimintaohjeet. Néin ollen 1dhijohtamista ei pidd unohtaa
tai kyseenalaistaa, vaikka puhutaankin omaa osaamistaan hallinnoivista tyontekijoista.
Lisdksi ldhiesimiehelld on velvollisuus tarkastella tyotd yrityksen intressien kautta, ei

omiensa (Jarvinen 2005, 22.)
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Sosiaali- ja terveysalalla on myds néhtivissd suuntaus, jossa tyopaikoille pyritdén luo-
maan mahdollisimman moniammatillisia tiimeja (Surakka ym. 2008, 91). Moniammatil-
lisilla tiimeilld tarkoitetaan tyoryhméd, jossa on ammattilaisia monenlaisilla koulutus-
taustoilla. Tdmén opinndytetyon kohteena olevassa yrityksessd on esimerkiksi tdissd
sosionomeja, sairaanhoitajia, lahihoitajia, nuoriso- ja vapaa-ajan ohjaajia seké yhteiso-

pedagogeja. Aikaisemmin tiimiin on kulunut myds fysioterapeutteja.

Téssd opinndytetyOssa kédytetddn esimiestyOstd termié ldhijohtaminen. TyOn suorittavas-
ta osapuolesta kiytetddn yleisesti termié ldhijohtaja. Léhijohtajaan rinnastettavia termeja
ovat muun muassa ldhiesimies, esimies ja osastonhoitaja. Néistd termeistd kdyttoon on
valittu sana ldhiesimies siitd syystd, ettd tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessi pu-
hutaan ldhiesimiehestd. Lahiesimichen harjoittaman ldhijohtamisen kohteena olevista
henkildistd puhutaan tyontekijoind. Yrityksen toimitusjohtajasta ja toiminnanjohtajasta
kiytetddn tdsséd tekstissd ja kysymyslomakkeessa nimitystd johto. Koska yrityksen pe-
rustehtévid on eri kuntien kehitysvammaisten henkildiden asumispalveluiden jérjestdmi-
nen, puhutaan heiddn kohdallaan asukkaista. Asiakkaiksi tdssd opinndytetydssd kutsu-

taan kuntia ja muita vastaavia toimijoita, jotka ostavat yrityksen palveluita.

4.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen termin piiriin kuuluu muutamia erilaisia koulukuntia. Sielld on
ndhtdvissd seuraavia suuntauksia: tietimyksen syntyyn keskittynyt tiedon johtaminen
(knowledge management), yrityksen ndkyméattomédn osaamisen mallintamiseen ja mit-
taamiseen tahtddva ICM (Intellectual Capital Management), kompetenssipohjainen joh-
taminen (competence based strategic management) sekd nikemys oppivasta organisaa-
tiosta (learning organisation). (Parvinen, Lillrank & Ilvonen 2005, 60.) Tdssd osaamisen

johtamisen luvussa ollaan keskitytty tiedon johtamiseen.

Surakan ym. (2008, 50-51) mukaan l&hijohtaminen halutaan ndhdd suorien késkyjen ja
ohjeiden sijaan valmentajan ja tiimin vetéjén roolina. Téll4 valmentajan roolilla pyritddn
eroon vanhakantaisesta sankarijohtajasta, joka oli yksin vastuussa kaikesta ja vain yl-
hééltd kasin kertoi ohjeita alamaisille (tyontekijoille). Pahimmillaan johtamisen keskit-

taminen yhdelle ihmiselle johtaa henkilokohtaisiin tragedioihin (Kukkola 2011, 107).
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Lahiesimieheltd tulee 16ytyd muutamia taitoja, jotta hin voi onnistuneesti viedd osaami-
sen johtamista tyontekijoiden keskuuteen. Osaamisen johtaminen ldhtee liikkeelle siit4,
ettd ldhiesimies tiedostaa tdmin tehtdvan sisdllon ja tavoitteet. Ndiden liséksi ldhiesi-
michelld taytyy itselldéin olla riittdvésti tietoa ammattialastaan, toimivat vuorovaikutus-
taidot ja kehittdvd ote omaan tyohon. Innostunut ldhiesimies saa tyontekijétkin innostet-

tua mukaan tekemiseen. (Viitala 2002, 137-139.)

On myds yleisesti kdytetty sananparsi, ettd viisas johtaja rekrytoi itsedén taitavampia
tyontekijoitd. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sité, ettd tyontekijét saisivat kdyttid tydaikan-
sa oman mielensd mukaan. Mikéli lahijohtaja ei huolehdi myds ikdvdmpien tydtehtidvien
tekemisestd, alkaa tyOpaikkaa ohjaamaan tyontekijoiden henkilokohtaiset mieltymykset

eikd asukkaiden tarpeet. (Jarvinen 2005, 25.)

Ratkaisuna haasteeseen voidaan ndhdd osaamisen johtaminen ldhiesimiehen ndkdkul-
masta. Téllad tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijoiden valmiuksia itsendiseen tyohon vahvis-
tetaan. Viitalan (2002, 140) mukaan osaamisen johtamisen tukemiseen liittyy oleellises-
ti kolme asiaa: selkedn suunnan kertominen, toimivan ryhmétoiminnan luominen ja yk-
sittdisen tyontekijdn tukeminen. Osaaminen tyontekijdn kohdalla tarkoittaa hénen tieto-
aan, taitoaan, asennetta, kokemuksia ja vuorovaikutustaitoja (Purmonen & Makkonen
2011, 36). Tyontekijoiden osaamisen varmistamiseen harvoin riittdd koulutus tai kurssit
tyopaikan ulkopuolella, koska nykyddn ty0ssd kohdataan jatkuvasti erilaisia oppimis-

haasteita (Viitala 2002, 23).

Jotta osaamista voidaan ldhted kehittdmiin, tulee tuntea tyontekijoiden tarpeet ja toiveet
osaamisen ja koulutuksen suhteen. Kehityskeskustelut ovat hyvéd paikka keskustella
tyontekijdn omista toiveista osaamisensa suhteen, ja toisaalta ldhijohtaja voi myos ker-
toa millaista osaamista yritys tulevaisuudessa tarvitsee. Ldhijohtaja toimii tdmén kes-

kustelun jdlkeen tyontekijdlle suunnanndyttijénd prosessin ajan. (Hyppédnen 2013, 135.)
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Suunnan

selkiyttaja

Ryhmatoiminnan Yksilon

rakentaja kehittymisen tukija

KUVA 1. Lihijohtajan tydkenttd osaamisen johtamisessa (Viitala 2002, 121)

Edell4 olevan kuvan pohjalta voidaan miettid nditd kolmea keskeisté roolia, jotka sisdl-
tyvit ldhijohtajalle osaamisen johtamisessa. Ylimpénd kuvassa on suunnan selkiyttdja,
jonka tehtdvd Viitalan tutkimuksen (2002, 121) mukaan on yrityksen strategioiden sel-
kiyttiminen, asukasnidkokulman esille nostaminen, tyOpaikan osaamisen puutteiden
hahmottaminen ja tydyksikon tavoitteiden ja paddméérien selkiyttiminen. Néiden asioi-
den esilld pitdminen tyOyhteisdssd koettiin tarkeidksi ja sen avulla téssd hetkesséd olevat

tyoponnistukset merkityksellisiksi.

Yksilon kehittymisen tukijan tehtdvand Viitala ndkee yksildllisen ohjaamisen ja tukemi-
sen. Kehittymisen tukijan tyohon kuuluu muun muassa jokaisen tyontekijin yksilollis-
ten vahvuuksien ja osaamisen kehittimisen kannustaminen, erindisten tavoitteiden laa-
dinta ja seuranta sekd osaamiseen liittyvien tavoitteiden saavuttamiseen vaadittavien

keinojen suunnittelu. (Viitala 2002, 124.)

Ryhmétoiminnan rakentamisella tarkoitetaan ldhiesimiehen tekemdd tyotd, jolla tyo-
ryhmi saadaan toimimaan yhdessd. Osaamisen johtamisen alueella nidhdédén nimen-
omaan ryhmin toiminnan tukeminen tirkednd, eikd niink&dn yksilon tukeminen. Ryh-
méin tukemista puoltaa myds se, ettd ryhmin osaaminen ndhdédédn yksittiistd tyontekijaa
laaja-alaisempana. Laaja-alaisen osaamisesta tekee se, ettd jokainen tuo tydyhteisdon

hieman erilaista tietoa tai katsontakantaa yhteiseen asiaan. TyOyhteiso ndhddin myos
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positiivisen tydvireen edistdjdnd ja uusien tyokdytdnteiden eteenpdin viejind. (Viitala

2002, 123.)

Onnistuakseen osaamisen johtamisessa tarvitaan riittdvdd osaamista tyontekijoiltd, joka
ldhijohtajan tulee huolehtia heille (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 49). Osaami-
sen karttuminen on tydpaikalla monen ihmisen vastuulla. Yritykselle on suotavaa, etti
tyontekijoille luodaan tilaisuuksia tydajalla ja sen ulkopuolella kehittdd omaa osaamis-
taan. Jokaisen tyOntekijén tulee huolehtia myds omasta osaamisestaan ja sen paivittdmi-
sen tarpeesta. (Helsild 2002, 83.) Tyontekijoiden itsendisemmalld tydotteella on yrityk-
selle suuri merkitys, koska silloin tyontekijét osaksi ohjaavat myds itse itsedén parem-

paan suoritukseen tyopaikalla (Jdrvinen ym. 2014, 49).

Ryhmaitoiminnan rakentajan roolissa ldhiesimiehen tulee edistdd osaamisen jakamista,
varmistaa tasapuolinen osaaminen tydntekijoiden kesken sekd tyOyhteison yhteisolli-
syyden rakentaminen ja vahvistaminen (Viitala 2002, 126). Jotta yksittiisten tyonteki-
joiden kouluttamisesta olisi yritykselle hyotyd, tulee opittujen asioiden siirtyd yrityksen
kayttoon tyontekijoiden lisddntyneend osaamisena omassa tyOssddn (Helsild 2002, 89).
Voidaan myos ajatella, ettd mikili tyontekijit saadaan aidosti innostumaan tyOstdén,
voidaan heidén energiallaan tehdi loistavaa tulosta. Jos verrataan tyontekijad, joka tekee
“vain” palkkatyotéd ldhijohtajan ohjeiden mukaan sellaiseen tyontekijdén, joka on omak-
sunut yrityksen arvot ja kasvattaa titd ideologiaa itse vield laajemmaksi. Luultavasti
jalkimmadisen tyOntekijédn hoitamat asukkaat ja heidén perheensd tai yrityksen johto on

hyvin tyytyvéisid tehtyyn ty6hon. (Kilpinen 2008, 10-11.)

Aluksi tyontekijidn itsendisemmaén tydotteen valmentamisessa menee ldhijohtajalla ai-
kaa. Tyontekijit saattavat myds aluksi vastustaa uuden tydmuodon kéyttoonottoa, joten
alussa ldhijohtaja ei viélttimaittd nde osaamisen johtamisen kaikkia hyotyjd. Kuitenkin
tamédn 10ydettyddn tyontekijat pystyvit tyoskenteleméédn itsendisesti eivétkd tarvitse
jatkuvasti 1dhijohtajaa rinnalleen tyOpaikalla. Tétd kautta tyOntekijd voi myos itse padstd
vaikuttamaan omaan tyohonsd ja ldhiesimies toimii valmentajana sivummalla. Tatd
kautta tyontekijit voivat myos tyOporukkana vastata tydstddn entistd itsendisemmin ja
ldhijohtaja voi tulevaisuudessa delegoida tyoporukalle ja yksittdisille tyontekijoille

haastaviakin tyotehtdvid. (Jarvinen ym. 2014, 48-49.)
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4.1.1 Tehokkuutta vai tuottavuutta

Useissa ldhteissd korostetaan nykydidn pehmedmpéé johtamista, kuten edellisesséd lu-
vussa osaamisen johtamisen ndkokulmasta tehtiin. Toisaalta monissa teorioissa nousee
esiin vaatimus tehokkuuteen tyopaikalla (Karlof 2004, 5; Boudreau & Ramstad 2008,
232; Kiviranta 2010, 34-35). Tehokkuus on yritysmaailmasta tuttu termi, jolla mitataan
asioiden kannattavuutta. Kuinka paljon on investoitu johonkin ja minkd verran voittoa
tdmi investointi tuottaa (Boudreau & Ramstad 2008, 231). Kiviranta (2010, 34-35) kui-
tenkin kirjoittaa, ettd tehokkuuden hakeminen pelkéstddn supistamalla henkildstod tai
muutoin leikkaamalla kustannuksia ei ole oikea tie. Kiviranta kdyttdd omassa kirjassaan
tehokkuuden sijaan mieluummin termid tuottavuus. Kiviranta muistuttaa, ettd tehok-
kuudella ja tuottavuudella tarkoitetaan hieman eri asioita, vaikka niitd usein kéytetdén
toistensa synonyymeina. Nédin hin suuntaa ndkokulman siéstdmisestd sithen miten 14hi-
johtaminen késittelee olemassa olevaa henkilostod. Hinen mukaansa tuottavuus saavu-
tetaan kolmen asian voimalla. Néitd tuottavuutta lisddvid seikkoja ovat osaaminen, mo-

tivaatio ja ndiden kahden tekijén yhteisvaikutus.

Tuottavuuden optimointiin vaikutetaan ldhijohtamisella niin, ettd jokaisen yksilollisyys
otetaan huomioon. Ei voida ajatella, ettd vasta tyopaikalle tulleella tyontekijilld ja tyoté
pitkddn tehneelld olisi samanlaiset tarpeet ldhijohtamisen suhteen. Tyontekijoiden moti-
vaatio ei ole tyOyhteisdssd yhtenevd, vaan jokaista ohjaa yksil6lliset motivaattorit.
Tyontekijdn motivaatio on hyvin sisdsyntyistd ja henkilokohtaista, toki my6s kokemuk-
sien mukaan muuttuvaa. Lahijohtajan tulisi selvittdd tyontekijéiden motivaation ldhde,
jotta hdn osaisi tukea oikeita asioita tydssd. Raha ei ole tuottavuuden tavoittelussa moti-
vaattoreista suurin, vaan monenikdiset tyontekijat arvostavat esimerkiksi turvallisuutta
ja vakautta tyOpaikassaan. My0s itsensd toteuttaminen on motivaation kannalta tirkeata.

(Kiviranta 2010, 35.)

Toimivassa yrityksessd tyOntekijit saadaan sitoutumaan tyohonsé niin, ettd alussa yri-
tyksen heihin tekemét investoinnit alkavat myohemmin tuottamaan yritykselle lisdarvoa
tyontekijoiden parantuneen osaamisen kautta. TyOntekijélld kestdd joidenkin arvioiden
mukaan keskimédrin kaksi vuotta kehittyd tyOssddn riittdvéksi osaajaksi. Tdstd syystd
tyontekijoiden sitoutumisen merkitysté ei voida aliarvioida. Tydntekijd voi sitoutua yri-

si uraansa. Yrityksen kannalta sitoutuminen ammatilliseen kasvuun voidaan ndhdd
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palkkaa parempana tekijidnd, koska pelkkddn palkkaan sitoutunut henkild rakentaa tyo-

uraansa eniten palkkaa maksavan mukaan. (Kiviranta 2010, 40-41.)

4.2 Laihijohtaja

Kukaan ei ole syntyjddn valmis ldhijohtaja, vaan ty6hon tarvitaan opastusta seké aitoa
kiinnostusta itsensd kehittdmiseen (Miaki ym. 2014, 7). Lisdksi on tdrkedd, ettd 1dhijoh-
taja ottaa paikkansa tydyhteison johtajana. Vaikka nykyéén ldhijohtamista ei endd ndhda
kuriin perustuvana toimintana, niin kutsuttuun kaverijohtamiseen ei ldhijohtajan tule
kuitenkaan sortua (Méki ym. 2014, 16-17; Jarvinen 2011, 143.) Lihijohtajana kehitty-
misen voi aloittaa siitd, ettd miettii omia kokemuksiaan tilanteista, joissa itsed on joh-
dettu. Millaisia huomioita niissd tilanteissa on tehnyt, mitd omista edellisistd 1&hijohta-
jistaan haluaa sdilyttdd ja mitd muuttaa omassa toiminnassa. (Hokkanen & Stromberg
2010, 80). Onnistunut ldhijohtaminen ei kuitenkaan ole yksittdisid temppuja, vaan la-
hiesimiehelld pitdd olla kokonaisvaltainen késitys toivottavaan tilanteeseen johtavasta

toiminnasta (Viitala 2002, 127).

Lahijohtaja sortuu helposti tarkastelemaan tilanteita vain itsensd kautta, miké on tietylla
tavalla tdysin luonnollista. Léhijohtajan tulee kuitenkin tietoisesti kiinnittdd huomiota
myo0s tyontekijoiden ja asiakkaiden nonverbaaliseen viestintddn. Hyvé ldhijohtaja tulee
siis tietoisemmaksi muista ihmisistd ymparilldén. (Heiskanen & Salo 2007, 65.) Kun
ldhijohtajasta tulee tietoisempi ympérilladn olevien tyontekijoiden osaamisesta ja heiddn
ajatuksistaan, hén alkaa ndhdd omien rutiiniensa taakse. Rutiinien ajatellaan olevan mo-
nissa tilanteissa hyvistd, silloin ei tarvitse panostaa tuttuihin asioihin joka kerta samalla
intensiteetilld. Kuitenkin 1dhijohtajan tydssd rutiinit voivat olla muulle tydyhteisolle

taakka, joka estdd uusien ajatuksien tulemisen ilmi. (Heiskanen & Salo 2007, 67.)

Voimme katsoa rutiinien olevan l&hijohtamisessa joissain tilanteissa haaste, mutta myds
ldhiesimiehen uskomukset vaikuttavat. Uskomuksien ongelmana voidaan pitié sitd, ettd
ne eivit vélttdmattd pida ollenkaan paikkaansa. Léhiesimies voi esimerkiksi ajatella, ettd
hyvén ldhijohtajan tulee olla tyontekijoiden tavoitettavissa ympari vuorokauden. Omista
uskomuksista avarampaan ajatteluun pddseminen vaatii tyotd, koska jokaisella ihmiselld
on omien kokemuksiensa, lapsuutensa ja koulutuksensa perusteella muotoutunut arvo-
maailma. Tdma yksil6llinen arvomaailma maérittad yllattavan paljon tyontekijoiden ja

ldhijohtajan asennetta erilaisiin tydssd ilmeneviin asioihin. (Heiskanen & Salo 2007,
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67.) Lahiesimies voi muuttaa ajatteluaan vain, jos hén oikeasti on kiinnostunut muutok-
sesta ja haluaa avartaa mieltddn. Tdma uusien ajatuksien omaksuminen osaksi omaa
tyota liittyy siihen, ettd hyvén ldhijohtajan tulee jatkuvasti omaksua tydssdin uutta tie-
toa. Kaikki tdstd uudesta tiedosta ei tule tyOpaikalta kdsin, vaan sitd opitaan myds tyo-
paikan ulkopuolella. Vaatiikin taitoa osata tuoda toisessa ympéristdssa oppimaansa joh-

tamansa tyOpaikan arkeen. (Heiskanen & Salo 2007, 77.)

Liiketoiminnan
suunnitelma

Lakipykalat Muutostilanteet

KUVA 2. Kolme ldhijohtamiseen nivoutuvaa osa-aluetta (Hyppénen 2013, 11)

Lahijohtaja toimii tydssdédn tyonantajan edustajana (Méki ym. 2014, 7). Jarvinen (2005,
136) muistuttaa, ettd tdstd tyonantajan edustajan roolista tulee pitdd kiinni eikd sortua
ldhijohtamisessa kaverijohtamisen puolelle tai muutoin liian kaverillisiin véleihin tyon-
tekijoiden kanssa. Léhijohtaja on jatkuvasti muiden tyontekijoiden suurennuslasin alla,
joten on ensiarvoisen tdrkedtd toimia yhteisten sdéntojen mukaan. Mikili 14hijohtaja
jattdd toimimatta yhteisten periaatteiden mukaan, katsovat myds tyontekijdt olevansa
oikeutettuja jonkin tehtdvin laiminlydmiseen. (Jarvinen, 2011, 144-145.) Kiinnipidettai-
viin pelisddntdihin voi my0s liittdd erindisten lakien noudattamisen (Helsild 2002, 15).
Aarnikoivu (2013, 138) kirjoittaa, ettd alasta riippumatta tydpaikkojen pelisddnnoissd
nousee samat asiat esille. Néitéd tyontekijoille tarkeitd asioita ovat: muiden tyopanoksen
arvostaminen, tyOkavereiden tervehtiminen, oman tiedon jakaminen muille, tykaverei-
den tydrauhan kunnioittaminen sekd aikataulut. Yhteiset pelisddnnot tyopaikalla eivét
siis ole mikddn pieni asia, vaan oikeastaan ne ohjaavat hyvin paljon tydskentelyd sielld.

Sdintdjen noudattamista voidaan ldhiesimiehen toimesta tukea silld, ettd sdédnndistd
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keskustellaan yhdessd koko tyoporukan kesken. Lahiesimiehen yksin laatimiin sdéntoi-

hin, jotka lukevat seinéllé voi olla vaikea motivoitua.

Lihijohtajan on tervettd my0s kéyttdd aikaa siihen, ettd miettii miltd valta itsestd tuntuu
ja miten sité tulisi kdyttdd. Muuten on vaara tilanteeseen, jossa liiallisen itsevarmuuden
turvin toimii kuuntelematta muiden mielipiteitd tehtidviastd asiasta. (Jirvinen 2005, 38.)
Hyva ldhijohtaja osaa my0s suhtautua omiin virheisiinsd rakentavasti, koska niitd sattuu
jokaiselle vdistaméttd (Jarvinen 2005, 46). Ei ole vdhdttelyéd sanoa, ettd hyvé lihijohta-
minen ldhtee itsensd johtamisesta. On tdrkedtd huolehtia siitd, ettd 1dhijohtaja on itse
fyysisesti ja henkisesti hyvéssd kunnossa, koska ldhijohtaminen on vaativaa tyota. Jak-
saakseen ty0ssd tulee oppia myos nauttimaan omasta vapaa-ajastaan, keskenerdisyydes-
td ja toimettomana olemisesta. (Kukkola, 2011, 105.) Jaksaakseen tyOssddn ja kyetik-
seen tarjoamaan tyontekijoille hyvéd tyoympdristd, tulisi ldhijohtajan olla kiinnostunut

jatkuvasti itsensd kehittdmisestd ja uuden tiedon omaksumisesta (Helsild 2002, 82).

Lahiesimiehen ei pitdisi tyOpaikalla sortua tdydellisyyden tavoitteluun, jossa asiat voi
tehdd vain hinelle itselleen ominaisimmalla tavalla. Ldhijohtaja saattaa keskittya liikaa
tekemisessddn niihin asioihin, joita tyontekijit eivit saa aikaan. Témén kaltainen 14hi-
johtaja saattaa tdysin jattdd huomiotta ne asiat, jotka tyontekijit ovat tehneet hyvin. Ta-
hén tiydellisyyden tavoitteluun ja asioiden védrdnlaiseen hiomiseen on vaikea puuttua
tyOyhteisossd, koska tdydellisyyden tavoittelija ei itse koe tekevinsd mitddn véaarda.
(Seppédnen 10.4.2016.) Léhiesimiehen tulisikin tydssdédn keskittyd enemmaén lopputulok-
sen katsomiseen, kuin pdted siitd miten tyontekiji on sithen péddssyt (Lyytinen

10.4.2016).

4.2.1 Lahijohtajan tyonkuva

Lahijohtajan tychon kuuluu monenlaisia tyotehtivia ja velvollisuuksia. Tydstd suoriutu-
akseen ldhijohtajalla tulee olla laaja-alaista osaamista. Hénen tehtdvdnsd on huolehtia
paivittdisessd arjessa tyontekijoiden ohjaamisesta, perehdyttdmisestd ja tydasioiden de-
legoinnista. (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen & Rantala 2008, 70.) Tyontekijan hy-
vinvoinnin kannalta on nimittdin tarkeétd, ettd tyontekijd voi keskittyd tyopaikallaan
olemaan “vain” tyOntekijd. Tdma tarkoittaa sitd, ettd 1dhiesimiehen on luotava tyonteki-

jélle puitteet parjété tydssdan. (Ahola 2011, 63.) Tyontekijoiden riittdvén koulutuksen ja
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osaamisen lisdksi ldhiesimiehen tulee pdivittdd myds omaa osaamistaan vastamaan kul-

loisiinkin haasteisiin (Surakka ym. 2008, 91).

Lihijohtajan yksi tirked tehtdvd on huolehtia siitéd, ettd jokainen tyOntekijé tietdd tyo-
paikan perustehtdvan (Mdki ym. 2014, 9, 23). Tyopaikan perustehtivalld tarkoitetaan
tyopaikan olemassaolon syytd (Jarvinen 2011, 145). Tyontekijéiden tyon laatu nimittdin
riippuu perustehtévin tiedostamisesta ja sen toteuttamiseen sitoutumisesta (Surakka ym.
2008, 68). Perustehtdvédn liittyy my0s oleellisena osana tyonkuvat ja niiden selkeys. On
tyon sujumisen kannalta hyvi, ettd kaikilla on selvilld tyontekijén, 1dhijohtajan ja ylim-
mén johdon tydnkuvat. Néiden selkeiden tyonkuvien avulla tulisi padstd tilanteeseen,

jossa kenenkédin ei tarvitsisi tehda toistensa toitd. (Méki ym. 2014, 36.)

Lahijohtajalta odotetaan ty0ssddn nykydén kriittistd suhtautumista tietoon, sen arviointia
ja suurienkin kokonaisuuksien hallintaa (Surakka ym. 2008, 91). Yrityksen johdon tulee
antaa ldhiesimiehelle selkedsti tyonjohdolliset oikeudet, jotta hidn kykenee tekeméddn
tyonsd kunnolla. Ndiden annettujen oikeuksien lisdksi lahiesimiehen tulee myds ottaa
itse paikkansa ja uskaltaa antaa tyontekijoille ohjeita. (Jarvinen 2005, 31-32.) Tdmén
opinndytetyon tutkimuskohteena olevassa yrityksessd jokainen ldhiesimies tekee ldhi-
johtamisen liséksi myds muiden tyontekijoiden tavoin suorittavaa asukastyotd. Tamén
kaltainen ratkaisu ei ole kovin yleinen, koska ldhiesimiehelld on tydpaikasta riippuen
paljon tyontekijoiden tydn sujuvuuteen vaikuttavien asioiden hoitamista (Aalto & Lin-
tukangas, 47). Toisaalta ldhiesimies tarvitsee ty0ssd pérjatikseen vankan kokemuksen
johtamaltaan alalta, koska ldhiesimiehen ammattitaitoa on osata hahmottaa tyé koko-

naisvaltaisesti (Surakka ym. 2008, 60).

Kuten aiemmin on jo mainittu, kahdessa kolmesta tutkimuksen kohteena olleessa asu-
misyksikdstd on ldhiesimies ja varaldhiesimies tekeméssé 1dhijohtamista tydparina. Nai-
den kahden tyoparin vastuut jakautuvat eri tavoin, koska molemmat tydparit ovat kay-
neet keskustelua tyonjaosta erikseen. Yrityksen johto ei ole antanut tydonjakoon min-
kdédnlaista ohjeistusta. Yhdessd yksikossd on lisdksi tilanne jossa varaldhiesimies on
samanaikaisten opiskeluiden takia tydyksikon arjessa ldhiesimiestd vihemmén paikalla.
Molemmissa yksikoissd ldhiesimiehelle lankeaa varaldhiesimiesti enemmén vastuuta

tyOstd, mistd esimerkkind tydvuorolistojen laatiminen.
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4.2.2 Lahijohtamisen haasteet

Jarvinen totesi (2011, 55) ldhijohtamisen olevan haasteellista, koska vaikka ldhiesimies
tekisi mitd, tyontekijit 10ytévit siitd valittamista. Lahijohtajan katsotaan usein asettavan
liian tiukkoja rajoja tyOyhteisolle tai vastavuoroisesti puuttumatta tarvittaviin asioihin.
Téstd syystd ldhiesimiehen kannattaa tydssd pérjitdkseen panostaa itsetuntemukseensa
ja opetella reflektoimaan omaa tekemistéén, jotta tunnistaa tdmén paradoksin. Léhiesi-
miehen on itsetuntemuksen ohella hyvd tunnistaa ja sanoa tyontekijoille déneen, ettei
osaa jotakin asiaa ja tarvitsee heidén apuaan. Téstd huolimatta 1dhijohtaja joutuu vlilld
tilanteisiin, jossa on tehtdvd pddtdksid omasta epdvarmuudesta huolimatta. (Jarvinen
2005, 39; Jarvinen 2011, 55.) Surakka ym. (2008, 138) totesi hyvin, ettd ldhijohtaja voi
varautua kritiikkkiin tyontekijoiden suunnalta jo ennen pédétdksen julkistamista. Tyon
kuitenkin jaksaa, kun muistaa asukkaiden laadukkaan asumispalvelun tarjoamisen oh-
jaavan ldhijohtamistaan. Vaikeina aikoina tai haastavissa tilanteissa ldhiesimieheltd
edellytetddn ammattimaista johtamista. Néind aikoina tyontekijat kaipaavat tuekseen
paéttiviistd ja horjumatonta ldhijohtajaa, jonka rinnalla heiddn on helpompi suoriutua

perustyOstddan. (Surakka ym. 2008, 137.)

Tyontekijat huomaavat ldhijohtajan tekemisistd vain sen osan, joka tulee esimerkiksi
ldhijohtajan suusta heille puheena. Tdma voi joskus himment&é ldahijohtajaa, joka ajatte-
lee toiminnassaan olevansa oikeudenmukainen ja tasapuolinen. On kuitenkin tyonteki-
joiden suuntaan suuri ero silld oliko kyseessd ldhijohtajan aikomus tai uskomus, vai
todellinen déneen lausuttu sana. Tietysti myds tyontekijoiden ndkemaét konkreettiset teot
viestivdt oikeudenmukaisuudesta ldhijohtajan aikomuksia paremmin. Témén asian si-
sdistdminen ja osaksi omaan ldhijohtamiseen vaatii itsetutkiskelua, koska kyse on ko-

koisvaltaisesta toimintatavasta. (Heiskanen & Salo 2007, 59, 60.)

Henkilokunnan jaksamisesta ja osaamisesta huolehtiminen on yritykselle tarkeité, kos-
ka sosiaali- ja terveysalalla henkilokuntaa on hyvin vaikea korvata roboteilla tai muulla
automatisoinnilla (Surakka ym. 2008, 68-69). Tdméa henkiloston hyvinvoinnista ja jak-
samisesta huolehtiminen kuuluu arjen tydsséd ldhiesimiehelle. TyOssd jaksamiseen vai-
kuttavat oleellisesti henkilokohtaisten voimavarojen liséksi tyon vaatimukset seké tyos-
sd olevat voimavarat. Tyontekijdn eldmdin mahtuu my6s tyon ulkopuolella olevia eld-

méntapahtumia, jotka mahdollisesti heikentdvét ainakin hetkellisesti tyGpanosta. Naissd
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tilanteissa tyOpaikan tarjoama jousto ja ldhiesimiehen tuki ovat hyvin tirkeitd. (Ahola

2011, 35.)

Avoimen ja toimivan keskustelun avaaminen tyontekijoiden ja ldhiesimiehen vélilld on
vélilld haasteellista. Molemmat osapuolet saattavat olla keskustelussa niin jumittuneita
omaan mielipiteeseensd, ettei avoin keskustelu toimi toivotulla tavalla. Néissa tilanteis-
sa ldhiesimiehen tulisi olla avoimen kiinnostunut tyontekijéiden mielipiteistd ja antaa
tilaa keskustelulle. Esimerkin voima on my0s suuri, joten ldhijohtajan tulisi osata laskea
myOs omat suojauksensa ja aidosti kuunnella tyontekijoiden kertomaa. (Jarvinen 2005,
127,128.) Erilaisia keskustelutilaisuuksia voivat olla esimerkiksi viikkopalaverit, joihin
jokainen voi tuoda ty6hon liittyvid keskusteluaiheita. Tydpaikalla olisi hyvé sopia naditd
keskustelutilaisuuksia tarpeeksi, jotta 1dhiesimiehen kannustamana jokainen voisi saada
ddnensd kuulumaan (Miki ym. 2014, 79.) Toimivan keskustelukulttuurin luominen on
haaste, koska samaan dialogiin tulisi onnistua kutsumaan hyvin monenlaisia thmisia.
Kuitenkaan asukastyon kannalta vilttiméattomistd toimista l&hiesimiehen ei koskaan
tulisi neuvotella tai tehdd kompromisseja tyontekijoiden kanssa (Surakka ym. 2008,

137).

Tyontekijoille riittdvan perehdytyksen jdrjestiminen on haasteellista yrityksen ndko-
kulmasta. Lihiesimies ei voi nimittdin tydssddn tdysin sivuuttaa yrityksen taloudellisia
tavoitteita. Tdmd on myos asia, joka on usein tyontekijoille vaikea ymmartidd, mutta
hyva ldhijohtaja huolehtii myos taloudellisesta kannattavuudesta tyopaikallaan. (Jarvi-
nen 2005, 24.) Liséksi uudella tyontekijdlld on paljon asioita opittavana, joten hédntd
hyodyttavd perehdytys on haasteellista. Ongelmaan voisi 10ytyd ratkaisu silld, ettd pe-
rehdyttiminen jaettaisiin kahteen osaan; ennen tydpaikalle tuloa ja tydssé ollessa tapah-

tuvaksi perehdyttdmiseksi (Aarnikoivu 2013, 70).

Tyoyhteisdlle ja ldhiesimiestydlle haasteita aiheuttaa myds vuorotyd. Tdssd tydmuodos-
sa haasteet liittyvét usein siihen, ettd tyopaikalla tyd jatkuu katkeamattomana seitsemédn
pdivand viikossa. Lahiesimies tekee kuitenkin vain murto-osan niistd tydtunneista, kos-
ka tyoté tehddén joka pdiva kolmessa vuorossa. Nédin ollen ldhiesimies ei voi olla kaikis-

ta tapahtumista perilld, tai muuten hén ei tekisi tyon liséksi eldméissddn muuta.

Erilaiset tyopaikkaan ja yritykseen liittyvdt muutokset ovat ldhijohtamiselle haasteelli-

sia. Ldhijohtaja on kuitenkin arkisessa ty0ssd se henkild, joka vie muutoksia eteenpdin
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ja omalla asenteellaan opettaa tyontekijoille asioihin suhtautumista. Muutostilanteissa
on tirkedtd johdon miettid, ettd miten asiat viedddn tyontekijoiden tietoon. Mikéli hei-
dén mielipiteitddn kuunnellaan vain ndennéisesti tai padtdksen teon jilkeen, toiminta voi
loukata tyontekijoitd. Muutos on helpoin toteuttaa tilanteissa, joissa sitd voidaan selittdd
jarkevilld argumenteilla tyontekijoille. Tyoilmapiirin takia on myds suositeltavaa, ettid
mahdollisuuksien mukaan tyontekijdt otetaan mukaan muutoksen suunnitteluun. Mikéli
muutos voidaan hyvilld argumenteilla tehdd, kestdvét tyontekijat paremmin myos kes-
ken olevassa prosessissa olevat paineet ja kuormituksen. Muutokset voidaan jakaa laa-
jeneviin ja supistuviin, kuten yrityksen laajeneminen tai supistuminen tulevaisuudessa.
Molemmissa tilanteissa tyontekijdille voi tulla uusia osa-alueita ty6honsd tai muutoin

muutoksia. ( Surakka ym. 2008, 94-95.)

4.3 Tyontekija tyopaikalla

Lahijohtajiin kohdistetaan monesta suunnasta odotuksia ja heiddn odotetaan hallitsevan
laaja-alaisesti asioita. Ldhijohtamisen rinnalla onkin nykydin alettu puhumaan myds
alaistaidoista, koska yksin 14hijohtaja ei pysty vaikuttamaan tyopaikalla kaikkeen (Maki
ym. 2014, 10; Jarvinen 2011, 142). Helsila (2002, 82) kertoo, ettd valttiméttd tyonteki-
joiden kuormitus tydpaikalla ei liity vain huonoon ldhijohtamiseen ja kiireeseen. Tyon-
tekijoilld saattaa myds olla liian vdhin osaamista tydssdén, joten he uupuvat tyopaikalla

(Helsild, 2002, 82).

Omasta oppimisesta huolehtiminen on tydntekijdn vastuulla, mutta 1dhiesimiehen tehté-
véd on huolehtia riittavéstd tuesta tyontekijdlle. Lahijohtajalla on siis tirked tehtdvé huo-
lehtia siitd, ettd tyontekijdt ovat tyotaidoiltaan tehtivddn vaadittavalla tasolla. (Viitala
2002, 120.) Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessé jokaisella vakinaisella tyonteki-
jélla on vastuullaan yksi tai useampi asukas, jonka omahoitajana hédn toimii usein toisen
tyontekijan kanssa yhdessi. Thanteellisessa tilanteessa tyontekijoilld olisi taitoa ja mah-
dollisuus hoitaa omahoitajan tehtdvidédn itsendisesti suorittavan tyon lisdksi myos eri-
ndisten palaverien, kirjallisten tdiden ja perhetyon muodossa. Kaikki tyOntekijét eivit
nde tarvetta omien alaistaitojensa kehittdmisessd, mutta toimivassa tyOyhteisdssd

enemmiston halukkuus toimia yhteisten sédéntdjen mukaan riittdd (Aarnikoivu 2008, 90).

Tyontekijé toimii ldhiesimiehen alaisuudessa, noudattaen hinelle annettuja tyotehtévia.

Tyontekijén tulisi ndistd tyotehtdvistd suoriutua ilman, ettd ldhiesimies joutuu asiaan
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erikseen puuttumaan. (Jarvinen 2005, 28.) Tyontekijoiden hyvien alaistaitojen pohjalla
on: sitoutuminen yritykseen, oikeanlaisen motivaation 16ytyminen seka riittdvin kattava
ammattitaito. Alaistaitoja voi verrata esimerkiksi tanssiin; vaikka ldhiesimies osaisi vie-

d4, ilman tanssitettavaksi suostumista tanssia ei synny. (Aarikoivu 2013, 137.)

Alaistaidoilla voidaan vahvistaa my0s tyontekijoiden muodostaman ryhmén toimintaa.
Ryhmai voi toimia positiivisesti, jolloin yhden tydntekijén toiminnassa huomatut puut-
teet voidaan nostaa yhteiseen keskusteluun. Joidenkin tutkimuksien mukaan tyonteki-
joiden mielipiteilld toisistaan on paljon vaikutusta tyOntekijoiden kisitykseen omasta
tekemisestddn tyopaikalla. Tdmd muiden tyOntekijéiden suunnalta tullut palaute toimii
yleensd palautteen kohteena olevaan tydntekijdén ldhijohtajan antamaa palautetta pa-
remmin. Tyontekijoiden vahvassa ryhméddynamiikassa on ldhiesimiehen kannalta ole-
massa haaste, ettd positiivisen tydvireen sijaan ryhmé kédntyy vahvistamaan negatiivi-

sia asioita tyopaikalla. (Aarnikoivu 2008, 91.)

Voidaan puhua roolitietoisista tyontekijoistd, jotka ennen ulostuloaan miettivét tilannet-
ta monesta ndkokulmasta. Ndmai roolitietoiset tyontekijdt myds ymmaértavét ldhijohtajan
ja johdon erilaiset roolit ja niiden edellyttimit toimintatavat. (Aarnikoivu 2008, 91.)
Aarniokoivu (2008, 90) kirjoittaa, ettd vaikka edelld mainitut alaistaidot saattavat vai-
kuttaa tyoldiltd ne eivét vaadi kovasti ylimédérdistd tyotd. Lihinnd kyse on ajattelutavan
muuttamisesta ja sen vaikutuksien huomaamisesta tyOpaikalla. Tdssd prosessissa auttaa
myos se, ettd tyontekijélle muistutetaan tydyhteison yhteisistd arvoista ja pddmaédrasta.
Ilman henkildston alaistaitoja hyvdkédn ldhijohtaja ei voi onnistua tydssdén. Toisaalta
hyvilld alaistaidoilla varustetut tyontekijit eivit myOskddn saa ilman ldhijohtajaa muu-

tosta tyopaikalla aikaan. (Aarniokoivu 2008, 90.)

Tyontekijét voidaan jakaa neljdén ryhmédin osaamisen perusteella. Lahijohtajan on hyvé
aika ajoin miettid tyontekijoitddn ndihin neljddn ryhmiin, jotta hin osaa kohdistaa eri
ryhmissd oleviin tyontekijoihin oikeanlaista ldhijohtamista. Ensimmiinen ryhméd on
aloittajien ryhmi, jossa yksittdisen tyontekijén tiedot tyostd ovat vasta alkutekijoisséén.
Hin tarvitsee ty0ssd paljon konkreettista ohjausta ja tukea. Toisena ryhméné ovat osaa-
jat, jotka suoriutuvat perustehtévistd itsendisesti. Kuitenkin ylldttavissd ja haastavissa
tilanteissa he tarvitsevat itsedéin kokeneemmilta tukea ja ohjausta. Kolmantena ryhméné
ovat asiantuntijat. Namé henkilot hallitsevat perustehtéiviin laajasti ja osaavat auttaa

tydssd myds muita henkilditd. Viimeisend ryhmédné voidaan pitdd huippuasiantuntijoita,
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jotka hallitsevat asiat hyvin laajalla skaalalla. Ndiden henkiléiden osaamisen paivitta-
minen myos tapahtuu itsendisesti, koska he tietdvat mitd heidan tulee tyossa kehittydk-

seen tehda. (Helsild 2002, 80.)

4.3.1 Miten lihijohtaja tukee tyontekijoita tyopaikalla

Lihijohtamisen ldhtSkohtana voisi pitdd kaikkien tyontekijoiden tasapuolisuutta tydpai-
kalla (Helsila 2002, 14). Toisaalta osaava ldhijohtaja tunnistaa my0s jokaiselle tyonteki-
jélle yksildllisen tavan ottaa tietoa vastaan. Téhén liittyy ldheisesti jokaisen tyOntekijén
erilainen persoonallisuus. Téménkin asian tiedostaminen vaati ldhijohtajalta tyoté, kos-
ka muuten hén saattaa pitdd parempina tyontekijoind niitd henkilditd, joiden persoonalli-

suus on ldhelld hdnen omaansa. (Aarnikoivu 2008, 103.)

Koska yrityksen perustehtdvé voi vuosien varrella muuttua tai tarkentua, on ldhiesimie-
hen tehtdavé huolehtia timin vision paivittimisestd. Tadmén lisdksi on hyvi selkedsti ker-
toa tyontekijoille millaista kdytostd, arvoja ja toimintatapaa tydpaikalla odotetaan. Mi-
kali titd ei sanota déneen, joutuvat tyOntekijét itse keksimdin tavat olla tyopaikalla ja
ndmd tavat eivét aina edusta yrityksen ajatusta suotavista toimintatavoista. Johdannossa
puhuttiin avoimen dialogin tirkeydestd. Lédhijohtajan olisi hyvéd kertoa tyontekijdille
millaisia odotuksia hidnelld on yrityksen odotusten liséksi. Téssd kohtaa tyontekijoille
voidaan myds kertoa, ettd heilld on oikeus kertoa ddneen léhijohtamiseen kohdistuvia

toiveitaan. (Jarvinen 2005, 23, 128, 129.)

Hyvilld johtamisella tuetaan tyontekijoiden hyvinvointia, joka taas ndkyy tyon laadun
paranemisena. Yrityksen kannalta on myos tarkedtd, ettd viimekddessd tyontekijdiden
tyohyvinvointi ndkyy asukkaiden ja asiakkaiden tyytyviisyytend yritykseen. (Heiskanen
& Salo 2007, 31.) Yritykselle on taloudellisesti kannattavaa keskittyd tyontekijoiden
tyohyvinvointiin, koska tyon kuormittavuudesta johtuvat sairauslomat aiheuttavat yri-
tykselle lisdkustannuksia. Yritys saa Kansaneldkelaitokselta korvausta tyontekijén sai-
rauslomasta vasta yhdeksén arkipdivéin kuluttua. (Kansanelédkelaitos 2016; Tydsopimus-

laki 55/2001.)

Varsinkin jos ty0yhteisdssd voidaan huonosti, voi tyontekijoiltd unohtua miksi tydpai-

kalla ollaan. Tadlloin ldhijohtajan on hyvéd palauttaa mieliin asiakkaiden ja asukkaiden
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nékokulma ja tarpeet (Jarvinen 2005, 23). Varsinkin yksityisen yrityksen riskind koros-

tuu se, ettd tyytymattomét asiakkaat saattavat vaihtaa toisen palvelutarjoajan luo.

Edelld mainitussa tilanteessa tarvitaan myds ldhijohtajan kykyd kertoa tyontekijoille
miksi heidén tyonsa yrityksessd on merkityksellistd (Aarnikoivu 2013, 139). Kun tyon-
tekijoilla on tunne, ettd heididn tyopanoksellaan on merkitystd he voivat sitoutua pa-
remmin tyohonsd. VuorotyOssd tyontekijoiden jaksamista voidaan vahvistaa myds otta-
malla heiddt mukaan tydvuorolistojen suunnitteluun. Toki viimekédessd ldhiesimies
vastaa tyon sujuvuudesta, tydvuorojen tasapuolisuudesta ja tyontekijoiden jaksamisesta.
(Méki ym. 2014, 78.) Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksesséd tyontekijit eivit ak-
titvisesti osallistu tydvuorosuunnitteluun l&hiesimiehiensd kanssa. Jokainen saa toki

esittdd toiveita omiin tydvuoroihinsa.

Toimivan keskustelukulttuurin luomiseen vaikuttaa jokainen ldhiesimiehen esimerkil-
ladn. Jotta keskustelu tyOpaikalla onnistuu, on hyvd muistaa tiettyjd sdént6jd puhees-
saan. Jokainen voi puhua vain omasta puolestaan, ei mennd puheessa henkilokohtai-
suuksiin sekéd keskustellaan asioista niille varattuna hetkend, eikd keskustelutilaisuuden
jédlkeen kaytévilld ynnd muissa paikoissa (Miki ym. 2014, 80.) Lihiesimiehen antama
palaute saattaa vililld mennd tyOntekijoiltd ohi niin, etteivdt he koe ollenkaan saavansa
palautetta tyostdan. Lahiesimiehen tulee tydsddn huolehtia siitd, ettd tyontekija ymmér-
tad lahijohtajan antavan hénelle palautetta tyostd. Toisaalta osa palautekulttuurin vas-

tuusta kuuluu myos kuulijalle. (Aarnikoivu 2013, 168.)

4.3.2 Hyvit palautekiytinnot tyopaikalla

Palautteen antaminen oikein on yksi 1dhijohtamisesta kirjoitettujen kirjojen kestoaiheis-
ta, eikd tiydellistd vastausta hyvén palautteen antamiseen varmastikaan ole. On kuiten-
kin joitakin apukysymyksid, joiden kautta ldhiesimies voi miettid, onko palaute tarpeel-
lista ja missd tilanteessa. Ldhijohtaja voi esimerkiksi kysyé itseltdén, ettd mitd haluaa
saada tyotekijén tietoon ja millaisella kehonkielelld itse on ldsni tilanteessa. Toisaalta
on hyvd my0s miettid millaisia tunteita kyseinen tyontekiji itsessd herdttdd ja millaisia
asioita haluaa palautteella saavuttaa. (Jirvinen ym. 2014, 79.) Kehittydkseen tyOssddn
tyontekijit tarvitsevat tarkoituksenmukaista palautetta tydstddn. Palautetta antaessaan
lahiesimiehen tulisi keskittyd ratkaisukeskeisen palautteeseen, jolloin tyontekijd saa

enemmain myonteistd kuin korjattavaa koskevaa palautetta (Aarnikoivu 2013, 165).
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Térkeitd tai vaikeita asioita ei saisi koskaan kertoa tyontekijoille sahkdpostilla, vaan
kohdata tyOntekijdt néissd tilanteissa kasvotusten (Méki ym. 2014, 91). Varsinkin vai-
keiden asioiden puheeksi ottaminen voi olla hankalaa. Léhiesimiehen on hyvd muistaa,
ettd tilanne ei luultavasti ole mydskéén tyontekijélle mieleinen. Tilanteen vaikeus ei ole
kuitenkaan mikéén syy jattaa tirkedtd keskustelua kdymaéttd. (Ahola 2011, 43.) Nyrkki-
sadntond voisi pitda sitd, ettd korjattavia seikkoja koskeva palaute annetaan aina kahden
kesken tyontekijan kanssa. Myonteisen ja kehuvan palautteen kohdalla ldhiesimies voi
miettid kehuja saavalle tyOntekijélle parhaan tavan, koska osa arvostaa julkisesti annet-
tua kiitosta ja osalle kahden kesken sanotut kiitokset toimivat parhaiten. (Aarnikoivu
2013, 167.) Oikein annettu palaute voi toimia motivaation lahteend pitkédn, mutta myos
huonosti annetulla palautteella voi olla kauaskantoisia seurauksia. Thmisten vilisessi
viestinndssd tulee myds muistaa ettd jokainen meistd rekisterdi sanattoman viestinnén

mikali sanallinen viestintd on eleiden kanssa ristiriidassa.

Lyytinen kirjoitti Helsingin Sanomissa (10.4.2016) tilanteesta, joka usein tapahtuu tyo-
paikalla 14hijohtajan ja tyOntekijdn vililld. Tyontekijd haluaa jakaa ldhiesimiehelleen
jonkin ongelman tyOpaikalla. Lahiesimies kuuntelee tilannetta ja keskustelun jdlkeen
huoli on siirtynyt tyontekijéltd ldahijohtajan harteille. Lyytinen esittdd kirjoituksessa ti-
lanteen tapahtumille kaksi syyti, jotka ovat ldhijohtajan halu puuttua jokaiseen asiaan ja
toisaalta epavarmuus miten asia tulisi hoitaa. Lyytisen mukaan hyvé lihijohtaja pyrkisi
tilanteessa tukemaan tyontekijoiden osaamista ja delegoimaan tyotd tyontekijoille.
Vaikka ty6eldmd on muuttunut, ndiden taitojen perddnkuuluttaminen léhijohtajalta ei

ole kadonnut mihink&én.
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S TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena eli méaréllisend tutkimuksena. Tdma tarkoittaa
sitd, ettd tutkimuksen tuloksia tarkastellaan numeroina ja kaavioina. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa on tirkedtd, ettd tutkija on muuttanut kysyttavét asiat niin kutsutuiksi
arkitermeiksi eli operationalisoinut sen. Tdma siitd syystd, ettd voidaan varmistua vas-
taajien ymmartavin kysymykset oikein vastatessaan. Tutkimus toteutetaan myds ennak-
koon strukturoidun kyselylomakkeen avulla tarkoittaen, ettd kyselyn laatija on valinnut
vastaajille valmiit vastausvaihtoehdot. (Vilkka 2007, 13-14.) Koska kysymykset ovat
suljettuja, on kyselyn onnistumisen kannalta tirkeétd huolehtia vastaajien ymmartidvan
kysymykset oikein. Toisaalta kyselyn laatijan tulee huolehtia siitd, ettd vastaajilla on
riittdvasti tietoa kysyttdvastd asiasta. Ndiden edelld mainittujen seikkojen liséksi kysy-
mysten tulee yksiselitteisesti tarkoittaa jotakin, koska muuten jokainen vastaaja tulkitsee
niitd oman mielensd mukaan. (Vilpas 2015, 6.) Naméi edelld mainitut asiat on pyritty
ottamaan tutkimuksessa mahdollisimman hyvin huomioon. Vaikka kysely on méaaralli-
nen voidaan siihen liittdd my0s muutamia laadullisia avoimia kysymyksid (Vilpas 2015,

6).

Tutkimuksen vaihetta, jossa tarkastellaan kyselylomakkeen vastauksia kutsutaan aineis-
ton késittelyksi. Téssd vaiheessa kaikkien kyselylomakkeiden vastaukset kerédtddn sih-
koiseen muotoon, jotta vastausten numeerinen tai graafinen tarkastelu on mahdollista.
(Vilkka 2007, 106, 134.) Koska tutkimuksen kyselylomakkeeseen oli mahdollista vasta-
ta sekd sdhkoisesti ettd paperilla, on kaikki paperilla tulleet vastaukset siirretty tutkijan
toimesta jilkikédteen internetissd olevaan kyselypohjaan. Pitkéstd vastausajasta ja muu-
tamasta muistutuksesta huolimatta kyselyyn ei vastannut koko vastaajajoukko. Tédméi

ilmid on tosin yleinen ongelma juuri kyselylomakkeella tehtévissd kyselyissa.

Tutkimuksen tuloksia voidaan esittdd erilaisilla kuvioilla, tunnusluvuilla ja tekstind.
Tutkija voi péattad itse tutkimukselleen parhaan tavan esitelld tuloksia (Vilkka 2007,
134.) Tassé tutkimuksessa on péétetty esitelld tutkimustulokset kuvioina, joita tdydenne-
tadn tekstilld. Tutkijan on tulosten esittimisen yhteydessd hyvéd miettid lukijaystavéllistd

tapaa esittdd tutkimustulokset (Vilkka 2007, 136).



30

Koska tutkimuksen vastaajajoukko on tutkijalle entuudestaan tuttu, on erityisen tarkedti
taata vastaajien anonyymiys ja tutkimuksen vastausten objektiivisuus. Anonyymiyteen
panostettiin niin, ettd kyselyyn vastaamiseen tarjottiin kaksi erilaista vastausvaihtoeh-
toa. Toinen vaihtoehto oli paperisen kyselyn tdyttdminen ja palauttaminen sille tarkoi-
tettuun suljettuun laatikkoon ja toinen vaihtoehto oli vastata internetissi olevaan kyse-
lyyn. Internetissd olevaan kyselyyn péasi késiksi internetlinkistd, joka ldhettiin kaikille
vastaajille tydsdahkopostiin. Jokainen vastaaja valitsi ndistd kahdesta vastaustavasta itsel-
leen mielekkdimmaén tavan vastata. Vaihtoehtoja oli kaksi, koska oli ajateltu paperisen
kyselylomakkeen olevan tyontekijoille nopein ja vaivattomin tapa vastata kyselyyn. Osa
tyontekijoistd on kuitenkin tutkijan kanssa paivittdin tekemisissd, joten kyseiselle ryh-
mélle internetissd oleva kysely oli mahdollisesti mielekkd&mpi tapa vastata. Tutkimuk-
sen objektiivisuudella tarkoitetaan sitd, ettéd tutkija takaa tutkimukselleen puolueettoman

analyysin ja objektiiviset tulokset (Vilkka 2007, 16).

Kysely tehtiin kolmeen erilaiseen asumisyksikkdon, joissa jokaisessa 1dhijohtamisesta
vastaa eri henkil6t. Koska vastaajajoukko ei kuitenkaan ole kovin suuri oli pdétetty ettei
kyselysséd selvitetd missd ndistd asumisyksikdistd vastaaja tyOskentelee. Néin saatiin
varmistettua osaltaan myds tutkimukselle tdrked anonymiteetti. Ty0ssd oli ensin ajateltu
tutkia vain vakinaisen henkilokunnan odotuksia ja toiveita 1dhijohtamista kohtaan. Si-
jaisten ja muuten keikkatyotd tekevien tyOntekijoiden odotusten ja toiveiden la-
hiesimiestyotd kohtaan ajateltiin olevan hieman erilaisia, koska he eivit samalla tavalla
ole ldsnd paivittdisessd arjessa. Koska sijaisilla saattaa kuitenkin olla paljon omanlaisi-

aan tirkeitd mielipiteitd 1dhijohtamisesta on heidét otettu mukaan tutkimukseen.

5.1 Kyselylomakkeen luominen

Aihetta kasittelevésti kirjallisuudesta tydlle on teoreettiseksi ldhtokohdaksi valittu 1dhi-
johtamiseen pureutuva teoria. Teorian valintaan vaikutti sen keskittyminen nimenomaan
sosiaali- ja terveysalalle ja sielld tehtdvddn esimiestyohon. Opinndytetydssd on kéytetty
mahdollisimman tuoreita lahdeteoksia, koska sosiaali- ja terveysalalla asiat ovat muut-
tuneet viime vuosina. Méen, Liedespohjan & Parikan (2014) rakentama l&hijohtamiseen
pureutuva teoria on otteeltaan kéytdnnonléheinen, vaikka sen takana on vankka tieto-
pohja. Tdma teoria pitdd siséllddn 11 hyvidi ohjetta ldhijohtajalle, jotka on pidetty mie-

lessd koko opinndytetyon ajan.
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TyOyhteison perustehtivin varmistaminen

Tavoitteellisen toiminnan johtaminen

TyoOnantajan edustajan roolin sisdistiminen

Rohkeus ja jimikkyys omassa toiminnassa

TyOyhteison pelisddntdjen rakentaminen ja niiden noudattamisen seuranta

Tyontekijoiden yhdenvertaisuudesta huolehtiminen

A o A

TyOyhteison ja sen jdsenten toiminnan ja hyvinvoinnin seuraaminen ja puuttu-
minen ongelmiin

8. Tyontekijoiden kannustaminen

9. Verkostoituminen oman tydyhteison ulkopuolelle ja vastuullinen vaikuttaminen
10. Lasnéolo ja yhteisollisyys, positiivinen johtaminen

11. Itsestd huolehtiminen

(Méki, Liedenpohja & Parikka 2014, 8-9.)

Laaditun kyselylomakkeen pohjana on kéytetty valitun teorian luomia johtamisen kul-
makivid, mukaillen niitd tdhdn opinndytetyohon sopiviksi (Méki ym. 2014, 8-9). Kyse-
lylomakkeessa ei ole jokaista teoriaan kuuluvaa kulmakived huomioituna, koska alkupe-
rdisessd ldhteessd niitd oli kédytetty enemmaén ldhiesimiehen omana muistilistana, kuin
tyontekijoille avattavina seikkoina. Tassé tutkimuksessa niitd muistilistan kohtia kiytet-
tiin kuitenkin tyontekijoille laaditun kaavakkeen pohjana. Téstd syystd on jétetty pois
kohdat, joissa muistutetaan ldhiesimiesti omasta jaksamisestaan, tyOnantajan roolin
sisdistdmisestd ja oman tyOpaikkansa ulkopuolelle verkostoitumisen tirkeydestd. Kyse-
lykaavakkeen teossa huomioitiin, ettd niméd edelld mainitut asiat ovat sellaisia, ettei
tyontekijit vélttdméttd omalta paikaltaan huomaa néitd asioita. Koska tutkimuksen poh-
jalla toimi Méen ym. (2014, 11) valmiit ohjeet ldhiesimiehelle, olisi ollut myds mahdol-
lista kéyttdd jonkun jo aikaisemmin luomaa kyselylomaketta samasta aiheesta (Vilkka

2007, 30).

Ennen tutkimuksen julkaisua on keskusteltu yrityksen johdon kanssa tyon tarkoituksesta
ja siséllostd. He ovat lukeneet ja kommentoineet tutkimussuunnitelmaa ennen sen hy-
viksymistd. Ennen kyselylomakkeen julkaisemista on kokeiltu, ettd kyselylomake toi-
mii tarkoituksenmukaisesti. Méérillisessd tutkimuksessa on tirkedtd todentaa kyselyn
toimivuus testiryhmailld, koska lisdkysymyksien esittiminen ei onnistu (Vilpas 2015, 6).

Kédytdnnon toteutus jdrjestettiin niin, ettd jokaiseen kolmeen yksikkdon on toimitettu
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samanlainen pahvinen vastauslaatikko ja nippu paperisia kyselylomakkeita. Ndiden li-
sdksi jokaiseen yksikkoon ldhetettiin erillinen sdhkdposti, jossa on ollut linkki interne-
tissd olevaan kyselyyn. Koska tutkimus oli tyontekijoiden tilaisuus kertoa asioista, ei
vastaajien joukossa ole ldhiesimiehet ja varaldhiesimiehet. Vastaajilla oli useampi viik-
ko aikaa vastata kyselyyn, koska kolmivuorotydssa kaikki eivét ole saman viikon aikana
tyopaikalla. Kysely on toteutettu kevédlla sellaisessa ajankohdassa yrityksessé, ettd mo-
nilla vakinaisilla tyontekijoilld oli talvilomat kdynnissd. Jotta kysely olisi luotettava,
olisi tdménkaltaisessa kyselyssé oltava véhintddan 30 vastaajaa. Tdma vastaajien vahim-
maéisvaatimus vaihtelee sen mukaan, mitd ollaan tutkimassa. Tastd esimerkkind on se,
ettd tdssd tutkimuksessa vastaajajoukon tulisi olla vdhintdén 30 henked, mutta televisi-
oon tehtdvissd polititkan tutkimuksissa pitdd olla védhintdan 1000 vastaajaa. (Vilpas

2015, 10.)

Kyselylomakkeen kysymysten muotoutumiseen on myds vaikuttanut se, ettd tutkimuk-
sen tekijd tydskentelee tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessd. Nédin hin on paéssyt
niin kutsutussa kenttitydssd ndkemién ainakin oman ty0yhteisonsi arkea, minka pohjal-
ta kyselyn kysymykset on rdatdldity vastaamaan tdmin yrityksen tarpeita ja mahdolli-

sesti paljastamaan tulevaisuuden haasteita.

5.1.1 Miti tulee huomioida timéinkaltaisessa kyselylomakkeessa?

Kyselylomaketta kéytettdessd tiedon kerddamisen tapana, tulee huomioida sen vaativuus.
Usein vastaajia joutuu useamman kerran muistuttamaan vastaamisesta ja vastausten
saaminen tutkijalle kestdd esimerkiksi haastattelua pidempién. (Vilkka 2007, 28.) Ta-
minkin tutkimuksen kohdalla vastauksia odotettiin useampi viikko ja perusjoukolle

vililld muistutettiin vastaamisesta kyselyyn.

Kyselylomakkeen kéytto aineiston kerddmisessd toimii niin, ettd jokaiselta vastaajalta
kysytdéin samat asiat tdsmélleen samalla tavalla ja samassa jérjestyksessd (Vilkka 2007,
27). Néin ollen jokaisen vastaajan tulee ymmairtdd kyselylomakkeessa olevat kysymyk-
set samalla tavalla, jotta jokainen vastaa samoihin asioihin. Tamé asettaa haasteita kyse-

lylomakkeen luomiseen.

Kyselylomakkeen kysymykset vastaaja itse lukee ja vastaa niihin oikeaksi katsomallaan

tavalla. Kyselyn laatija ei voi osalle vastaajista antaa tarkentavia ohjeita, mikéli vastaaja
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el ymmarrd mitd kysymyksessd haetaan. (Vilkka 2007, 28.) Jalkikdteen yksi vastaaja
antoi palautetta kyselylomakkeen kysymyksistd. Han koki osan tutkimuksessa olleista
kysymyksistd muotoilultaan vaikeaksi. Muiden vastaajien osalta ei ole tietoa miten he
ovat kokeneet lomakkeen kysymykset. Kyselylomakkeen kysymykset pyritdin muodos-
tamaan niin, etti tutkijalla oleva teoriatieto muutetaan kyselylomakkeeseen arkikielisek-

si (Vilkka 2007, 37).

Itsendisesti tdytettdvid kyselylomakkeita kdytetddn usein tilanteissa, joissa on erityisen
paljon vastaajia tai tutkimuksissa, joissa kerdtddn henkilokohtaista tietoa (Vilkka 2007,
28). Témin tutkimuksen kohdalla tiedon ajatellaan olevan henkilokohtaista, joten vas-

taajien anonymiteetti on tarkea.

Luvussa 6.3 kdydéén ldpi kyselylomakkeen tulosten pohjalta tehdyt johtopdatokset. Tu-
loksista esitetdén vain oleelliset vastaukset, joita voidaan tulevaisuudessa mahdollisesti

hy6dyntdi laajemminkin (Vilkka 2007, 147-148).
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimukseen vastasi 29 tyontekijdd (N=29), 60 % kaikista vastaajista. Kyselyyn vas-

taajista nelja oli tdyttdnyt kyselyn internetissd ja loput 25 paperisella lomakkeella.

Madrillisen tutkimuksen kyselylomakkeen vastauksia ei voi jittdd vain tulosten esitte-
lemisen tasolle. Tutkijan tulee pystyd sitomaan kerddménsd vastaukset tutkimusongel-
maansa, tulkita ne ja tehdd vastauksista johtopaitokset. (Hirsiméki ym. 2007, 225.) Tas-
sd luvussa kyselylomakkeen vastaukset on sijoitettu niin, ettd kysymykset on jaettu
kahden alaotsikon alle. Témén jélkeen on erillinen luku, jossa keskitytddn tutkimuksen

johtopaitoksiin.

Ennen vastausten analysointia kaikki vastaukset on siirretty internetissd olevaan e-
lomakkeen arkistoon. Tétd kautta on pystytty siirtdimddn kaikki vastaukset Excel-
muotoon, jolloin niitd on voitu tarkastella kokonaisuutena. Yksittdisten vastauksien
muuttaminen kaikkia vastauksia kuvaaviksi kuvioiksi on tapahtunut hyddyntiden Ti-

xel10- ja Excel-ohjelmaa.

Kyselylomakkeen tuloksia analysoidessa on paddytty tdysin samaa mieltd ja jokseenkin
sama mieltd sekd tdysin eri mieltd ja jokseenkin eri mieltd vastausten yhdistimiseen.
Kyselyn vastausten esittelemisessd on esilld ndméd kokonaisprosentit. Tdhdn pédadyttiin
siitd syystd, ettd monissa kysymyksissi oli vaikea olla tiysin samaa mieltd tai tdysin eri

mieltd, jolloin vastaajat olivat jokseenkin samaa mielti tai jokseenkin eri mielta.

6.1 Lihijohtamisen nykytilaa koskevat kysymykset

76% vastaajista oli sitd mieltd, ettd ldhiesimiehen tydonkuva on selked. Téhén l&hijohta-
misen tyokenttddn 79% mielestd kuuluu olennaisena osana perehdyttdminen. Perehdy-
tyksen koki 55% vastaajista onnistuneeksi. Léhiesimiehen vastuualueeksi koettiin myos

89% mukaan tydyhteison hyvinvoinnista huolehtiminen.

62% tyoOntekijoistd oli tyytyvdinen ldhiesimiehen tekeméén tyOssdjaksamisen seuran-
taan. Lahiesimiehen koettiin kannustavan tyontekijoitd tydssd 79% mielestd. 83% vas-

taajista kokee, ettd 1dhiesimies tukee tyontekijoitad tyOpaikalla positiivisella otteella.
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Lihiesimiehen koettiin vahvistaneen ty0yhteison ryhméhenked paljon, koska 76% vas-
taajista oli viitteen kanssa samaa mieltd. Tydyhteison ongelmiin koettiin ldhiesimiehen
puuttuvan toimivalla 69% mielestd. Tydotteen jadmakéksi koki 62% vastaajista. TyOnte-
kijoistd 87% koki, ettd 1dhiesimies valvoo yhteisesti sovittujen pelisdintdjen toteutumis-

ta tyOyhteisossa.

Tyontekijoistd 69% oli samaa mieltd, ettd ldhiesimies on tydpaikan arjessa ldsnd. Hénet
koki 76% vastaajista aikaansaavaksi tyopaikalla. Lahiesimiehen ajankdyttoon tyOpaikal-

la oli tyytyviisid 48% vastaajista.

69% koki ldhiesimiehen onnistuneen henkilostojohtamisessa hyvin. Tydvuorojen laa-
dintaan nykyiselld tavalla oli 59% vastaajista tyytyvéisid. Lahiesimiehen néhtiin onnis-

tuneen asukkaiden ohjaamisen ja ldhijohtamisen yhdistimisessd 52% mielestd hyvin.

Tydnjakoon omahoidettavansa asioista lahiesimiehen kanssa oli tyytyviisid 62% vastaa-
jista. TyOntekijét kokivat ldhiesimiehen vahvistaneen heiddn ammatillista identiteettidén

onnistuneesti, koska 65% oli viittdméan kanssa samaa mielta.

60 7 52

KUVIO 1. Kysymys 30: Missé ldhiesimies on onnistunut hyvin? Nimed 1-3 asiaa.

Edelld olevasta kuviosta nostetaan tarkasteluun neljd osa-aluetta, joilla tyontekijat ko-

kevat ldhiesimiehen onnistuneen parhaiten. Osaaminen niilld kuvion osa-alueilla piti
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laittaa térkeysjdrjestykseen. 52% vastaajista piti ldhiesimiehen onnistuneimpana osa-
alueena tydyhteison ryhméhengen luomista. 41% vastaajista oli tyytyvéisid ldhijohtajan
tyohon tyontekijdn ammatillisen identiteetin vahvistamisessa. Kolmannella sijalla oli
kaksi osa-aluetta samalla prosenttiosuudella. 31% vastaajista koki 1dhiesimiehen onnis-

tuneen henkilostojohtamisessa seké kenttityon ja ldhijohtamisen yhdistimisessa.

6.2 Lahijohtamisen tulevaisuutta koskevat kysymykset

52% vastaajista katsoi, ettd ldhiesimiehen tyonkuvan tulisi olla selkedmpi tulevaisuu-
dessa. Perehdyttdmisen parantamista lahiesimieheltd toivoi 55% vastaajista. Kyselylo-

makkeessa ei ollut yksildity, mitd perehdyttdmisessé tulisi muuttaa.

Tulevaisuudessa ldhiesimiehen tulisi olla 42% mielestd jamédkdmpi. 35% vastaajista
koki, ettd 1dhiesimiehen tulisi tulevaisuudessa seurata tarkemmin yhteisten pelisdéntdjen
noudattamista. Léhiesimiehen tehokasta puuttumista tulevaisuudessa tydyhteison on-

gelmiin kaipasi 59% vastaajista.

27% mielestd ldhiesimiehen tulisi olla tulevaisuudessa aikaansaavempi tyossddn. La-
hiesimiehen ldsndoloa tyOpaikan arjessa kaipaa tulevaisuudessa lisdd 31% vastaajista.
41% vastaajista koki, ettd ldhiesimiehen tulisi tulevaisuudessa kehittdd omaa ajankéyt-

toaan.

Vastaajista 55% koki, ettd 1dhiesimiehen olisi tulevaisuudessa hyva kiinnittdd enemmén
huomiota tyontekijoiden tydssdjaksamiseen. 59%  vastaajista kaipaisi ldhiesimieheltd
tulevaisuudessa enemmin kannustusta tydssddn. TyOyhteison ryhmédhengen luomiseen

tulisi 28% mielestd ldhiesimiehen tulevaisuudessa kiinnittdd enemman huomiota.

Vastaajista 41% katsoi 1dhiesimiehelld olevan paljon kehitettivdd henkildstojohtamises-
sa. Lihiesimiehen tydvuorojen sujuvaa laadintaa haluaisi parantaa 41% vastaajista. La-
hiesimiehen tulisi 34% mielestd tulevaisuudessa kehittdd asukkaiden ohjauksen ja 14hi-

johtamisen yhdistdmista.

27% koki ldhiesimiehelld olevan parannettavaa tyonjaossa omahoitajan kanssa asuk-
kaan asioita hoidettaessa. Ammatillisen identiteetin vahvistamiseen kaipasi 65% vastaa-

jista lahiesimieheltd tulevaisuudessa enemmaén panostusta.
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KUVIO 2. Kysymys 54: Missd ldhiesimiehelld on tulevaisuudessa eniten kehitettdvaa?

Nimei 1-3 asiaa.

Edelld olevan kuvion avulla ndhdddn ne neljd tyontekijoiden valitsemaa osa-aluetta,
joissa heidédn mielestddn on tulevaisuudessa eniten kehitettavad. 34% nosti henkildsto-
johtamisen kehittdmiskohteiden joukkoon. Perehdyttimiseen tulisi 31% mielestd la-
hiesimiehen tulevaisuudessa kiinnittdd enemmén huomiota. Kolmannella sijalla on sa-
malla prosenttiosuudella kaksi osa-aluetta. 28% vastaajista kokee ldhiesimiehelld olevan
tulevaisuudessa kehitettdvdad tydvuorojen sujuvassa laatimisessa. Vastaajista 28% koki,

ettel ldhiesimiehelld ole mitddn kehittimiskohteita tulevaisuudessa.

Kyselyn ainoaan avoimeen kysymykseen 55: Milld 1dhiesimies voisi tukea ammatillisen
roolini ja asiantuntemukseni kasvamista ei vastattu suurimassa osassa kyselylomakkeita.

Kahdessa oli maininta koulutuksen lisddmisesta.

6.3 Kyselylomakkeen johtopiatokset

Lahiesimiehen tyonkuva nidhtiin hyvin selkeéni vastaajien keskuudessa. Luvussa 4.2.1
kerrottiin ldhijohtajan tyonkuvan tdrkeimpié asioita olevan perustehtdvén kirkastaminen
ja vastuualueiden selked nimedminen. Néiden osa-aluiden voidaan néhdéd onnistuneen,
koska tyontekijoilld oli selked kisitys siitd, mitd l&dhiesimiehen tyonkuvaan kuuluu.

Vastaajat myds liittivdt perehdytyksen kiinteédsti esimiehen ty6hon. Perehdytyksen
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jérjestiminen ja sen tarkoituksenmukaisuudesta huolehtiminen kuuluu ldhiesimiehen
tyokenttddn. Tdhdn perehdytykseen ei kuitenkaan oltu niin tyytyviisid, mikd nikyy sen

nostamisena tulevaisuuden toiveissa kehittdmiskohteiden joukkoon.

Kyselylomakkeen vastausten perusteella lahiesimies néhtiin tydyhteisdssd henkiloni,
joka on arjessa positiivisesti lasnd. Hanen koettiin puuttuvan tydyhteison ongelmiin ja
seuraavaan yhteisten sdéntdjen noudattamista. Ndmi vastaukset kertovat siitd, ettd tyon-
tekijit kokevat monien perusasioiden olevan tydpaikalla hyvin. Ldhijohtajan toimiin
oltiin monissa asioissa tyytyvdisid. Naitd seikkoja eivit tyontekijdt nostaneet tulevai-

suuden kehittdmiskohteiden joukkoon.

Yksittdisen tyontekijan kohdalla 1dhiesimiehen ndhtiin seuraavan tyontekijin tyossijak-
samista sekd kannustavan tydpaikalla parempiin tyStuloksiin. Tyontekijét kokivat myds
saaneensa evditd oman ammatillisen identiteettinsd rakentamiseen. Niin ollen 14-
hiesimies on onnistunut, ainakin osittain osaamisen johtamisen juurruttamisessa tydyh-
teisoon. Lihijohtaminen on toimivaa siind, ettd on onnistuttu luomaan tydyhteiso, jossa

tyontekijoiden palkitseminen tehdystd tydstd toimii.

Yksilotason lisdksi voidaan tarkastella myds sitd, millaisia johtopdétoksid
tutkimustuloksista voidaan tehdé tydyhteisotasolla. Vastaajat nimittéin kokivat yhdeksi
esimiehen onnistumisista nimenomaan ty0yhteison ryhmadhengen luomisen. Sosiaali- ja
terveysalalla on tirkedtd, ettd tyontekijat kokevat saavansa tydyhteison tuen. Etenkin

haastavissa tai vaikeissa asukastilanteissa ty0yhteison tuki on merkittavaa.

Vaikka tyontekijit nykytilan kartoituksessa vaikuttivat tyytyvdisiltd ldhijohtajansa
tekeméddn tyohon, he olivat tulevaisuuden toiveiden kohdalla nostaneet haasteeksi
henkildstojohtamisen kehittdmisen. Henkilostojohtamisen kisite on laaja ja kaikkien
sithen  sisdltyvien asioiden  hahmottaminen on  haasteellista.  Toisaalta
henkildstojohtaminen on myos johtamisteorioiden mukaan yksi vaikeinpia johtamisen
alueita, juuri edelld mainittujen seikkojen vuoksi. Ldhiesimies voi perehdytysti
tehdessddn kertoa perehdyttdvinsd, mutta onnistunutta henkildstdjohtamista ei tehdd
samalla tavalla. Ladhiesimiehen harjoittama henkildstdjohtaminen rakentuu pienisti
toimenpiteistd ja arjen sdvyistd. N4itd toimenpiteitd voivat olla esimerkiksi

tyontekijoiden yksilollisten taipumusten ja osaamisalueiden huomioimista arjessa.
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Lahiesimiehen ajankdyttd on vililld haasteellista, koska hén tekee suorittavan
asukastyon lisdksi l1dhijohtamiseen liittyvid t6itd. Hieman yli puolet vastaajista koki
ldhiesimiehen onnistuneen juuri tdssd asukastyon ja ldhijohtamisen yhdistdmisessa.
Yleisesti ldhiesimiechen ajankdyttd oli onnistunuttta hieman alle puolen mielesta.
Tulevaisuuden toiveiden kohdalla tyontekijét katsoivat, ettei 1dhiesimiehen tarvitse olla
tyopaikalla nykyistd aikaansaavempi. Téstd vastauksesta voidaan tehdd se johtopéitos,
ettd monet tyOntekijit ymmartivit lahiesimiehen tekevin tydpaikalla ndhtdvin tyon

liséksi paljon sellaista tyotd, joka ei suoraan ndy tyOopaikan arjessa.

Lihiesimiehen tyohon tulevaisuuden toiveissa kehittimiskohdetta ei nimennyt 28%
vastaajista. Tétd voidaan pitdd huomion arvoisena seikkana, joka kertoo vastaajien

melko korkeasta tyytyvéisyydestd nykyistd ldhijohtamista kohtaan.

Témid kyselypatteristo tuotti myds sellaista materiaalia, joka ei suoranaisesti liity
opinndytetydon kysymyksenasetteluun. (Hirsimdki ym. 2007, 235.) Pois jitetyt
kysymykset liittyivit tyontekijoiden kokemukseen itsestdédn tyontekijéni, johdon rooliin
tyoyhteison perehdyttdmisessd ja tyOhyvinvoinnissa. Tyontekijdt olivat tietoisia
tyopaikkansa perustehtivistd, kokivat tyonsd antoisana ja halusivat kehittdd
tulevasuudessa omaa osaamistaan. He my0s ymmarsivit, ettd tyOyhteison
hyvinvoinnista ja perehdyttdmisesti huolehtiminen koskee jokaista yrityksessd
tyoskentelevdd. Kuten teorialuvuissa mainittiin, johdon vastuulla on myds osallistua
tyoyhteison hyvinvointiin ja perehdyttimiseen. Teorian valossa timaé tarkoittaa sitd, ettd
johdon tulisi mahdollistaa ldhiesimiehelle tdmin tehtivdn toteuttaminen.
Kyselylomakkeen tuloksissa tai johtopddtoksissé ei ole tarkasteltu ldhemmin seuraavia
kysymyksié: 1, 3, 4, 5, 7, 10, 12, 17, 27, 29, 31, 33, 34, 35, 38, 40, 53 ja 55. Tama siitd
syystd, ettd edelld mainitut kysymykset ovat tutkimuksen kohteena olleen yrityksen
toiminnan  kannalta  oleellisia, mutta eivdt vastaa tidmin tutkimuksen

tutkimuskysymyksiin.

Tutkimustulokset olivat yhtenevéisié taustateoriassa esitettyjen lahijohtamista kisittele-
vien ajatusten kanssa. Léhiesimiehen tehtdvd on huolehtia péivittdisessd arjessa tyonte-
kijoiden perehdyttdmisestd, ohjaamisesta ja tyotehtdvien delegoinnista. Tutkimustulos-

ten valossa voidaan katsoa, ettd yrityksen ldhiesimiehet ovat tissd tydssd onnistuneet.
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Se miki erosi teorian ja tutkimustulosten vililld, oli kritiikin mééra. Teorian pohjalta
syntyy kasitys siitd, ettd lahiesimies ei koskaan voi tehdéd tyotddn kaikkia tyydyttéen.
Kuitenkin téssd tutkimuksessa enemmistd tyOntekijoistd antoi myonteistd palautetta

ldhijohtamisesta.

6.3.1 Vastaukset tutkimuskysymykseen ja kehittimisehdotukset tulevaisuuteen

Tyontekijéat ndkevét ldhiesimiehen tyon télld hetkelld suhteellisen myonteisesséd valossa.
Erityisesti henkiseen jaksamiseen ja kannustamiseen liittyvét asiat ndhddén onnistunei-
na. Yksilollisen kannustamisen ja tukemisen lisdksi toimivana néhtiin tydyhteisén yh-

teishenki.

Tulevaisuuden suhteen tyOntekijét toivovat lahiesimiehen parantavan jo olemassa ole-
vaa osaamistaan henkildstojohtamisen saralla entisestdéin. Néiden lisdksi ldhiesimiehen
tekemid tyotd osataan arvostaa ja hdnen tyohon kiyttiménsi aika ymmarretddn koko-
naisuutena. Tulevaisuudessa ldhiesimiehen tulee kuitenkin tydssdén kiinnittdd vield ny-
kyistd enemmin huomiota tyontekijoiden ammatillisen identiteetin vahvistamiseen,

kannustaa tyOntekijda tydssa ja ratkoa tydyhteison ongelmia.

Tutkimuksen tulosten valossa kehittimisehdotuksena on vieldkin yksilollisempi tyonte-
kijoiden tukeminen ty0ssd ja heidén tydssdjaksamisensa tukeminen. Léhiesimiehen tu-
lee my0s jatkossa olla tydpaikan arjessa ldsnd, koska tyontekijdt kaipasivat lisdd 14-

hiesimiehen puuttumista tydyhteison ongelmiin.
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7 POHDINTA

Kuten opinndytetyOstd voi pddtelld 1dhijohtaminen on vaativaa ty6td, koska ldhijohtami-
seen kohdistuu ristiriitaisia odotuksia. Toisaalta ohjeistetaan olemaan jamékka ja yllapi-
tamédn kuria, toisaalla ohjeistetaan johtamaan omalla persoonalla. Taustalla olevana
ajatuksena on, ettei kukaan ole syntyjdén hyvid ldhiesimies. Nyttemmin tiedetdén, ettei
ole yhtd oikeaa johtamistyylid. Jokaisen tulee oppia, tehdd virheitd ja tutustua monenlai-
siin johtamisoppeihin, luodessaan jatkuvasti omaa ldahijohtamistyyliddn. Tdhdn tietysti
vaikuttaa myds se, etteivit tyontekijatkddn ole yhtd yhtendistd joukkoa, vaan heidénkin
joukostaan 10ytyy monenlaisia persoonia ja mielipiteitd. Tétd pohdintaa kirjoittaessa ja
opinndytetydn parissa vietettyd aikaa miettiessd ajattelen tyon olleen hyvin antoisaa.
Olen saanut tutustua monenlaisiin johtamisteorioihin seké tyopaikan tyontekijoiden vas-

tauksiin strukturoituihin kysymyksiin.

Opinndytetyotd tehdessédni huomasin miten monenlaisia kysymyksen asetteluja samasta
aiheesta olisi voinut ldhted seuraamaan. Yksi kiinnostava aihe olisi ollut selvittdd tyon-
tekijoiden suhtautumista omaan tyohonsd. Opinndytetyon olisi myds voinut tehdd pel-
késtddn siitd, miten tyontekijat kokevat lahiesimiestydon merkityksen heiddn oman am-
matillisen identiteettinsd vahvistamiseen. Olisi my0s mielenkiintoista kdydéd tdmén tut-
kimuksen kyselyn vastausten pohjalta keskustelua yrityksen johdon, muiden I&-
hiesimiesten ja varaldhiesimiesten kanssa. Jdin esimerkiksi itse miettimdén paljon sosi-
aali- ja terveysalan yksityistimistd ja sitd miten tulevaisuudessa nditd palveluita tullaan
rahoittamaan, kun valtion ja kuntien talous heikkenee; Onko ldhiesimiestydssd sellaisia
tekijoitd joilla yrityksen kilpailukykyé tassd uudessa markkinatilanteessa voisi parantaa?
Ainakin ldhiesimiestyon merkitys asiakasrajapinnassa asukkaiden omaisiin on sellainen
tekijé joka, saattaa olla merkittdva kilpailutekijd: Kun omaiset antavat yrityksestd hyvai
palautetta viranomaistahoille, se vaikuttaa merkittdvasti yrityskuvaan. Kilpailutuksissa
on nykyéén taloudellisten seikkojen rinnalla merkittivda painoarvoa myds laatutekijoil-

14.

Tutkimuksen tekemisen yhteydessd on herdnnyt ajatus tehdd samoille tyontekijoille
seurantatutkimus. Mietin, ettd ndiden nyt saatujen tulosten valossa voitaisiin 14-
hiesimiesten ja varaldhiesimiesten kesken miettid joitain muutoskohteita ldhijohtamises-

sa. Mahdollista olisi esimerkiksi vuoden jdlkeen katsoa seurantatutkimuksella, onko
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tyontekijoiden ajatukset timédn opinndytetyon siséltdihin vaihtuneet tai jollakin tavalla

muuttuneet.

Yksi aihealue, jonka tyontekijoille tehtidviastd kyselystd jdtin pois, oli ldhijohtajan oma
jaksaminen tydssd. Osaltaan tdmai liittyy taitoon delegoida toitd tyontekijoille ja ajan-
kdyton hallintaan, osaltaan taas omasta vapaa-ajasta nauttimiseen. Monissa ldhteissd
korostettiin tirkednd juuri tyon ja vapaa-ajan erottamista, vaikkakin 1dhiesimies saattaa

joutua my0s vapaa-ajallaan vastaamaan kiireellisiin tydasioihin.

7.1 Pohdinta omasta roolista tyopaikalla

Itse olen aikanaan — saatuani varaldhiesimiehen tyOpaikan — yrittdnyt aluksi miettid mil-
laiset ihmiset ovat minua johtaneet ja mitd haluan heiltd opituista malleista jatkaa ja
mitkd vaihtaa omassa tydssini. Ndin olen yrittdnyt 10ytdd itselleni mieleistd johtamista-
paa seka lisétd omaan johtamiseen muilta hyvid ominaisuuksia. Téstd tuon asian sdily-
tdn ja tuon asian teen eritavalla” -mallista on kuitenkin vield paljon matkaa siihen, etti
harjoittamani l&hijohtaminen on ehed kokonaisuus. Mielestdni on myds tyontekijéiden
jaksamisen ja viihtyvyyden kannalta oleellista, ettd lahiesimiehen harjoittama 14hijoh-
taminen on jollain tavalla ennakoitavassa linjassa. On nimittdin kuormittavaa tyonteki-
joille, jos he eivit voi koskaan ennakolta tietdd, miten ldhiesimies johonkin asiaan rea-

goi.

Mielesténi alan tydpaikoilla tai oppilaitoksissa kdydadn sosiaali- ja terveysalalle kuulu-
vien arvojen sisdltiméa keskustelua liian véhdn. Tutkimukseni kohteena olevan yrityk-
senkin tarjoaman asumispalvelun taustalla ovat arvot, joiden pohjalta tarjotaan asukkail-

le koti. Mielesténi ndiden tulisi olla lasnd péivittdisessd toiminnassa.

Tédmin opinndytetyon yhteydessd lukemani kirjallisuuden pohjalta ajattelisin, etté taita-
va ldhijohtaja osaa jakaa tyOntekijoille omaa tyOkenttdéinsd. Ndin saadaan myoskin
tyontekijit tuntemaan itsensd merkityksellisiksi ja sitoutumaan tychonsd. Ehki siis ta-
hénkin tyohon pitee sanonta, ettd tee muille niin kuin haluaisit itsedsi kohdeltavan. Voi
myo0s pohtia millaista olisi olla harjoittamansa ldahijohtamisen kohteena ja miti itse sil-
loin ajattelisi tyOntekijén roolissa. Huomioitavaa on kuitenkin, ettei sorru niin sanottuun

kaverijohtamiseen tai epdammatillisiin kompromisseihin asukkaiden hoidon suhteen.
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Nykyisten tietojeni varassa ajattelisin mielekkédn johtamistavan tdssd yrityksessd ole-
van nimenomaan osaamisen johtaminen. Olen pédétynyt tdhén pddtelmdin kuunneltuani
tyontekijoitd, osallistuttuani tydpaikan arkeen sekd omien aiempien kokemuksieni kaut-
ta. Olen kuitenkin ollut kyseisessd yrityksessd ensin tyontekijan roolissa ja vasta sitten
varaldhiesimiehend. Viitaten osaamisen johtamista késittelevddn kappaleeseen; tyonte-
kijit eivit valttimattd ole motivoituneita ottamaan vastaan lisdéntynyttd vastuuta omasta
tyostddn. Toisaalta tdimédn kautta voidaan yrityksessd saavuttaa tilanne, jossa tyontekijit
sitoutuvat enemmain tyohonsd. On mahdollista, ettd korostan osaamisen johtamista
omista kokemuksistani johtuen. Aikaisemmissa esimiessuhteissani olen tyontekijand

kokenut timéin mielekkiana.

Olen paljon miettinyt myos sitd, ettd mikéli omia taitoja ei saa kdyttda tydssadn, eivit ne
myOskddn koskaan kehity. Jokainen tarvitsee oppiakseen itse tekemistd ja epdonnistu-
misia, jotta tulevaisuudessa toimii toisin. Tdméa koskee sekd ldhijohtajaa, ettd tyonteki-
joitd. Vililld tyopaikan arjessa tyOyhteison jésenet tekevdt mieluummin asiat itse sen
sijaan, ettd opettaisivat asian alusta alkaen uudelle ihmiselle. Tahdnkin asiaan auttaisi
se, ettd ymmaérrettdisiin, miten paljon tehokkaampia ja vahvempia tydyhteisénd oltai-

siin, jos jokaisen tyOpanos kéytettdisiin yhteisten tavoitteiden eteen.

Itse varaldhiesimiehend toimivana henkilond ajattelisin, ettei osaamisen johtamisen
aloittaminen ole helppoa. Lisdksi jonkin téllaisen johtamistyylin omaksuminen vaatii
ldhijohtajalta kiinnostusta paneutua asiaan ja sitd késittelevdén kirjallisuuteen. Johtamis-
tavan muuttaminen uudenlaiseen on vaikeaa ja tyontekijoiden motivoiminen aluksi sii-
hen, ettid tulevaisuudessa vastuuta omasta tyostd kannetaan enemmin ei ole helppoa.
Toisaalta ldhiesimiehen tiytyy varmasti my0s muistaa, ettd harva asia mahdollistuu het-

kessa.

7.2 Kyselylomakkeen pohdinta

Tarkastellessani tutkimustuloksia kokonaisuutena ylldtyin, koska kuvioita katsomalla
huomasin monissa vastauksissa ristiriitoja. Vaikka tutkija pyrkii tekemddn tutkimuksen
ja tulosten tulkitsemisen objektiivisesti, niin hdnelld on kuitenkin jokin ennakko-oletus
tutkimustuloksista (Vilkka 2007, 132). Oma ristiriitainen tunteeni liittyy osittain siihen,

ettd tydskentelen itse tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessd. Perustuen tydpaikalla
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kaytyihin yleiskeskusteluihin olin ajatellut tutkimuksessa nidkyvén hyvinkin toisenlaisia

vastauksia esitettyihin kysymyksiin, kuin mité lopulta sain.

Itse yrityksessd varaldhiesimiehend tyOskentelevdnd ajattelin tyontekijéiden tuovan
enemman ilmi epédkohtia ja tyytymdttomyyttd. Osittain olisin jopa toivonut saavani ni-
kyviin sitd keskustelua, jota tieddn tydpaikan kaytévilld kdytdvdan. On mahdollista, ettd
tallaisen kyselylomakkeen vastausvaihtoehdoilla saadaan usein sosiaalisesti suotavia
vastauksia (Hirsimdki ym. 2007, 198). Tistd syysté tutkimusta tehtéessd korostin hyvin
paljon anonymiteettid, ettei minua tutkijan ominaisuudessa kiinnosta yksittéiset vasta-

ukset tai niiden identifioiminen tiettyyn tyontekijéén.

7.2.1 Parannusehdotukset kyselylomakkeeseen

Jos ldhtisin tekemdin tutkimusta uudelleen, pédétyisin luultavasti hyvin erilaiseen tutki-
mustapaan. Ensindkin tutkimuskysymykset olisivat voineet olla pienempéé osa-aluetta
késittelevid, mikdli mielisin tekemddn mdééirallistd tutkimusta uudelleen. Tamé siitéd
syystd, ettd nyt kyselylomake oli liian pitki ja siind oli liikaa toistoa. Tein myds kysely-
lomakkeen kysymyksid laatiessani sen virheen, etten tarpeeksi miettinyt niiden ja tutki-
muskysymysten suhdetta. Kyselylomakkeessa oli kysymyksié, jotka jélkikéteen ajatel-

tuna olisin aiheen késittelystd jéttényt kokonaan pois.

Toisaalta saamani vastaukset jdivat myos osittain melko yksiulotteisiksi toteamuksiksi
johonkin viittdiméédn. Laadullinen tutkimus olisi mahdollistanut sen, ettd olisin saanut
esiin enemman mielipiteitd. Mikéli laadulliseen tutkimukseen olisi pdéddytty olisi tutki-
jan mielestini pitdnyt olla riittdvéin kaukana tyOyhteisoistd. Nyt nimittdin osoittautui
vélilld vaikeaksi tdmé kaksoisroolini tydpaikalla. Toisaalta olin opinndytetydtd tekevéd

tutkija ja toisaalta olin tyOyhteisossd tyoskentelevi varaldhiesimies.

Kyselylomakkeen vastauksia analysoidessani huomasin, ettd joidenkin kysymysten
asettelu oli jo alun alkaen hieman puutteellinen. Joidenkin kysymysten sanamuotoja
olisi voinut hioa toimivammaksi, jotta vastaaja olisi yksiselitteisesti ymmartanyt kysy-
myksen. Esimerkkind kysymys, jossa tiedusteltiin 1dhiesimiehen jaimékkyyttd tydssdén.
Jéin tutkimustuloksia analysoidessani miettiméén, ettd jaimékkyyden kyseisessd kysy-
myksessd voi ymmartdd monella tavalla. Kysymysté laatiessani olin ajatellut 1dhijohta-

jalla olevaa tyon edellyttimii positiivista jaimakkyyttd. Ndin jdlkikdteen jéin kuitenkin
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miettimdén, ettd tyontekijoiden suuntaan tima jamékkyys ei valttimattd nayttdydy sa-
malla tavalla myonteisend ominaisuutena, vaan he saattavat kokea sen joissakin tilan-
teissa negatiivisena ominaisuutena. Méérillisessd tutkimuksessa ei kuitenkaan ole sitd
mahdollisuutta, ettdi myohemmin voisi pyytdd vastaajia tarkentamaan, miten he kysy-

myksen ymmarsivét

Kyselyn yhtend epdonnistumisena voidaan pitdd sitd, ettd kyselyyn vastasi vain 60%
vastaajista. Minkd vuoksi tyOntekijoistd niin iso joukko katsoi, ettei vastaaminen kanna-
ta, vaikka heidén palautettaan nimenomaan keréttiin? Mielesténi vastausprosentin alhai-
suus ei voi ainakaan johtua siitd, ettd tyontekijét olisivat peldnneet olevansa tunnistetta-
via tutkimuksessa. Yhtend syyné alhaiseen vastaajaprosenttiin nékisin sen, etteivit tyon-

tekijéit koe heidén mielipiteillddn olevan merkitysta.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake tyontekijoille 1ahijohtamisesta

Kyselylomake tyontekijoille lihijohtamisesta

Kyselyn tarkoituksena on selvittdd ldhiesimiehen kohdistuvia toiveita ja odotuksia
tyontekijoiden ndkokulmasta. Kysely on jaettu 2 teemaan (nykytilanteen kartoitus ja
toiveita tulevaisuuteen), joissa on yhteensd 55 kysymystd. Kyselyssd ldhiesimies ja
varaldhiesimies on korvattu sanalla ldhiesimies. Samainen kysely toteutetaan kaikissa
kolmessa yksikOssé. Vastatessasi kyselyyn mieti vain oman l&hiesimiehesi tyota.

Ympyroi mieleisesi vastausvaihtoehto.

NYKYTILANTEEN KARTOITUS

1. Tiedan tyopaikkani perustehtivin

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

2. Lihiesimiehen tyonkuva on minulle selkei

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

3. Tiedin tyontekijani tyotehtivini

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

4. Olen saanut tyohoni riittivin perehdytyksen

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa
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S. Johdon vastuulla on huolehtia perehdyttimisesti

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

6. Lihiesimichen vastuulla on huolehtia perehdyttimisesti

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

7. Tyontekijin vastuulla on huolehtia perehdyttimisesti

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

8. Lihiesimies on lidhijohtamisessa jimikka

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

9. Lihiesimies on tyossidin aikaansaava

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

10. Tyoyhteisossini on selkeiit toimintatavat

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

11. Liahiesimies seuraa yhteisten pelisiintojen noudattamista

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
3 Jokseenkin eri mieltd
1 Taysin eri mieltd

(e

En osaa sanoa
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12. Kaikki tyontekijit ovat samanarvoisia tyoyhteisossi

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

13. Liahiesimies seuraa riittivésti tyossajaksamistani

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

14. Lihiesimies puuttuu tarvittaessa tyoyhteison ongelmiin

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

15. Lahiesimies kannustaa minua tyossini

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sano

16. Lihiesimies on arjessa lisni

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

17. Minusta on mukava tulla toihin

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielté
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

18. Lihiesimies tukee tyoyhteisoi positiivisella otteella

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa
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19. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin henkilostojohtamisessa

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

20. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin tyovuorojen sujuvassa laatimisessa

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

21. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin tyonjaossa omahoitajan
kanssa asukkaan asioista

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S —= N W

En osaa sanoa

22. Lahiesimies on onnistunut minun ammatillisen identiteettini vahvistamisessa

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

23. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin perehdyttimisessa

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

24. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin kenttiityon ja lihijohtamisen
yhdistimisessi

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

S = N W

25. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin ajankaytossiin

N

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielté
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S~ N W

En osaa sanoa
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26. Lihiesimies on onnistunut mielestini hyvin tyoyhteison ryhméihengen luomisessa

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

27. Tyoyhteison hyvinvoinnista huolehtiminen on myoés minun vastuullani

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

28. Lihiesimiehen vastuulla on tydyhteison hyvinvoinnista huolehtiminen

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

29. Johdon vastuulla on tydyhteison hyvinvoinnista huolehtiminen

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

30. Missé lihiesimies on onnistunut hyvin? (Ympyroi 1-3 asiaa)

1
2
3
4
5
6
7
8
9
1

Tyovuorojen sujuva laatiminen
Henkildstdjohtaminen

Tyo6njaossa omahoitajan kanssa asukkaan asioissa
Ammatillisen identiteetin vahvistaminen
Perehdyttiminen

Yhteistyd johdon kanssa

Kenttatyon ja lahijohtamisen yhdistdmisessd
Ajankdytossa

Ty6yhteison yhteishengen luomisessa

0 Ei missdédn

TULEVAISUUDEN TOIVEET

31. Kaipaan lisai tietoa tyopaikkani perustehtivasti

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa



55

32. Lihiesimiehen tyonkuvan tulisi olla selkeimpi

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

33. Tulevaisuudessa tyontekijan tyonkuvan tulisi olla selkeimpi

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

34. Perehdytykseen tulisi tulevaisuudessa Kiinnittii enemméin huomioita

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

35. Haluaisin tulevaisuudessa kehittii omaa asiantuntemustani tyossi

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

36. Lihiesimiehen tulisi olla esimiestyossain jamikimpi

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

37. Lihiesimiehen tulisi olla aikaansaavempi tyossiin

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielté
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

38. Tyoyhteisoni kaipaisi selkeiimpia toimintatapoja
4 Taysin samaa mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

Jokseenkin eri mieltd

Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa
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39. Liahiesimiehen tulisi enemmiin seurata yhteisten pelisiintojen noudattamista

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

40. Tyopaikallani tulisi enemmiin kiinnittiid huomiota kaikkien tyontekijoi-
den yhdenvertaisuuteen

4

S~ N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

41. Lahiesimiehen tulisi tulevaisuudessa kiinnittii enemman huomiota
tyossijaksamiseeni

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

42. Lihiesimiehen tulisi puuttua tyoyhteison ongelmiin tehokkaammin

4

S = N W

Téysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

43. Lihiesimiehen tulisi kannustaa minua tyossini enemmaéin

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

44. Lihiesimiehelld on paljon kehitettivii henkilojohtamisessa

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

45. Lahiesimiehellé on paljon kehitettiviai tyovuorojen sujuvassa laadinnassa

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa
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46. Lihiesimiehellid on paljon kehitettivii tyonjaossa omaohjaajan kanssa
asukkaan asioista

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = D W s

En osaa sanoa

47. Lihiesimiehen tulisi vahvistaa enemméin minun ammatillista identiteettiini

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

48. Lihiesimiehellid on paljon kehitettivii perehdyttimisessi

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

49. Lihiesimiehelld on paljon kehitettivii kenttityon ja lihijohtamisen
yhdistimisessi

4 Taysin samaa mieltd

3 Jokseenkin samaa mieltd
2 Jokseenkin eri mieltd

1 Taysin eri mieltd

0 En osaa sanoa

50. Lihiesimichelli on paljon kehitettiivia ajankiytossa

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa

51. Lahiesimiehellii on paljon kehitettivai tyoyhteison ryhméihengen luomisessa

4 Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltéd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

S = N W

En osaa sanoa



52. Lahiesimieheni tulisi olla enemmaiin ldsné tyopaikan arjessa

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

53. Toivoisin yhteisollisempéai tyoyhteisoi

4

S = N W

Tédysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Téysin eri mieltd

En osaa sanoa

54. Missi ldhiesimiehelld on tulevaisuudessa eniten kehitettavaia?
roi 1-3 asiaa)

1
2
3
4
5
6
7
8
9
1

Tyovuorojen sujuva laatiminen
Henkildstdjohtaminen

Tyo6njaossa omahoitajan kanssa asukkaan asioissa
Ammatillisen identiteetin vahvistaminen
Perehdyttiminen

Yhteistyd johdon kanssa

Kenttatyon ja lahijohtamisen yhdistdmisessd
Ajankdytossa

Ty6yhteison yhteishengen luomisessa

0 Ei missdédn
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(Ympy-

55. Milla tavoin lahiesimies voisi tulevaisuudessa tukea ammatillisen roolini
ja asiantuntemukseni kasvamista?

SANA ON VAPAA

Mikiili haluat kertoa tai kommentoida jotakin lisia Lihiesimiestyoskentelysti
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