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Background and purpose: Developing management and supervisory skills is one of the focus ar-
eas in an organisation. Good human resource management skills are particularly highlighted in
today's supervisory work. An emergency response centre serves as the context for this thesis.
The purpose of this thesis was to describe the contents related to supervisory training that senior
operators and shift supervisors consider important and the pedagogical approaches used in im-
plementing the training. The aim was to prepare a training scheme on the supervisory training for
the use of the Emergency Response Centre Administration.

Method: The study population for this development work (N=126) included senior operators
(n=78), shift supervisors (n=36), directors (n=6) and deputy directors (n=6) from all six emergency
response centres of the Emergency Response Centre Administration. Data were collected elec-
tronically with a questionnaire survey using a semi-structured questionnaire developed for this
study. The response rate was 49.2 (n=62). Quantitative data were analysed with the latest ver-
sion of the Webropol program. Descriptive statistical methods were utilised. Qualitative data col-
lected with open questions were analysed with content analysis.

Results and conclusions: The quantitative data analysis revealed information about management
as work by immediate supervisors and strategic leadership as evaluated by those with superviso-
ry duties. Knowledge was produced from the perspective of developing the supervisory training.
The respondents valued respecting every employee and gaining their trust as well as managing
pressures and challenging situations. Interactions and feedback were seen as essential parts of
supervisory work. Managing theoretical information related to management as well as assessing
and developing personal management work were recognised as poorer competence areas. In the
area of strategic management, the respondents felt that their knowledge was best regarding the
instructions and current projects of the Emergency Response Centre Administration, guiding stu-
dents and familiarising new employees with their tasks. The qualitative material illustrated the im-
portance of developing and maintaining supervisory skills as well as applying diverse teaching
methods in the training. There continues to be need for preparedness for change management
and applying theoretical information in management. Good interaction between managers and
employees continues to be a key development target in the future and should be taken into ac-
count in the training.

Keywords: Emergency Response Centre Administration, emergency response centre, senior op-
erator, shift supervisor, work by immediate supervisors, management, training, training scheme
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1 JOHDANTO

Hatdkeskuslaitos, joka on tirked ja ensimmadinen viranomaislenkki auttamisen ketjussa,
on sisdasiainministerion alainen valtakunnallinen virasto. Sen péddtehtdvdni on vastaan-
ottaa hétdilmoituksia ja vélittda tehtivid vastuuviranomaiselle poliisi-, pelastus-, sosiaa-
li- ja terveystoimen aloilla. Hitdkeskuspéivystéijit vastaanottavat hatdilmoitukset ja ris-
kinarvion jdlkeen hélyttavat kiireellisissd hététilanteissa tarvittavat viranomaiset paikal-

le. (Hatdkeskuslaitos 2015, viitattu 21.5.2015.)

Hatdkeskuspdivystéjien ldhiesimiehid ovat vuoromestarit ja ylipdivystdjit, joiden tyossi
korostuvat henkildstdjohtamisen sekéd positiivisen ja rakentavan palautteen antamisen
taidot. Piilin (2006, 54) mukaan palautteen saaminen omasta toiminnasta ja tyon tulok-
sista on edellytys kaikelle oppimiselle. Positiivinen ja myonteinen palaute tukee tyonte-
kijin ammatillista itsetuntoa ja on voimavarana kohti parempia ty6tuloksia (Piili 2006,
54-56, Heikka 2008, 73-74, Hyppéanen 2013, 150-153). Vuoromestari toimii vuoronsa
esimiehend ja vastaa tydvuoronsa piivystdjien toiminnasta sekd vuoronsa henkildston
ammattitaidon ylldpitdmisestd ja kehittimisestd. Ylipdivystdjd toimii hitdkeskuspéivys-
tdjén tehtdvien lisdksi vuoromestarin tyonjohdollisena tukena vuoromestarin sijaisena ja
vastaa my0s kehityskeskusteluista oman vuoronsa péivystdjien osalta. (Vuoromestarin
ja ylipdivystdjin toimenkuvat, Hatdkeskuslaitos, sdhkodinen tiedote 12.6.2015, viitattu
23.11.2016.)

Johtamisen ja esimiestaitojen kehittdminen ndhdddn nykyorganisaatioissa yhtend kes-
keisimpéna kehittdmiskohteena. Tdma koskee niin yksityisid palveluorganisaatioita kuin
julkisia organisaatioita. (Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 15.) Erityisesti hyvét henki-
16stojohtamisen taidot korostuvat nykypdivini esimiesty0ssd (Hyppédnen 2013, 129-
131) ja my0s esimiehelle on palautteen saaminen omasta tydsuorituksesta kaiken oppi-
misen edellytys (Piili, 2006, 54-55). Johtajana ja esimiehend kehittyminen on yksilon
koko persoonaan liittyvd prosessi, joka kestdd 1dpi tydeldman (Nissinen 2000, 86-87).
Norri-Sederholmin (2015, 31) mukaan esimieskoulutuksessa tulisi vuorovaikutustaito-
jen lisdksi keskittyd my0ds johtamisen tyon visiointiin, ennakointiin ja tilannetietoisuu-

den kehittdimiseen. Onnistunut esimiestaitojen kehittiminen kertautuu, kun organisaati-



oiden avainhenkildiden koulutus sekd kehittdiminen vilittyvit laajalti organisaation
muuhun henkildstoon (Helsild 2013, 150-158). Niin ylipdivystdjien ja vuoromestarien
kehittyminen, uusi osaaminen ja asiantuntijuus, heijastuvat myos hitikeskuspdivysta-
jiin. Henkil6stojohtamisen tavoilla voidaan vaikuttaa henkildston kehittdimistoiminnan
sosiaalisiin prosesseihin. Toikon ja Rantasen mukaan (2009) mukaan osallistavassa ke-
hittimistoiminnassa pyritddn dialogiseen, aktiiviseen vuorovaikutukseen, jossa toisilta
pyritdin oppimaan. Johtaminen ei ole vain asiajohtamista (management), vaan huomat-
tava painoarvo on my0s henkilostdjohtamisella (leadership) (Syddnmaanlakka 2003, 37,
viitattu 28.4.2017, Toikko & Rantanen 2009, 89-95). Johtamisessa korostuvat matala
hierarkia, tietojen vélittyminen seké tiimien ja johdon vuorovaikutus (Toikko & Ranta-

nen 2009, 89-95).

Tutkimusten (Siljander 2004, 56-57, 73, 78. Huttunen 2013, 22,25,26) mukaan koulu-
tuksen vaikutus on merkittidva tekijd esimiehen omaan urakehitykseen. Koulutuksen
merkitys korostuu hétikeskustyossd, silld tyd on haastavaa ja vaativaa. Léhtokohtana
on, ettd ldhiesimiehet, ylipdivystéjé ja vuoromestari saisivat koulutuksen myotd mahdol-
lisuuden kehittdd esimiestaitojaan ja sen myotd vield aiempaa paremmin valvoa ja tukea
salin henkiloston tyontekoa. Kaiken laadukkaan toiminnan lopullisena tavoitteena on
turvata avuntarpeessa olevien ihmisten tarkoituksenmukaisin sekd paras mahdollinen

avunsaanti ja hoito. (Vrt. Hopearuoho & Seppild 2016, viitattu 27.4.2017.)

Hatédkeskuslaitoksessa otetaan kdyttoon uutta teknologiaa ja kehitetddn uusia palvelu-
muotoja (Hétikeskuslaitos 2015 ajankohtaista, viitattu 22.5.2015). Hétékeskuslaitoksen
strategiassa (2016-2020) korostetaan verkottuneen toimintamallin kehittimisté ja kéyt-
toonottoa, sekd muiden muutokseen liittyvien toimintojen jirjestimistd. Uusi verkottu-
nut tietojérjestelmd, ERICA (Emergency Response Integrated Common Authorities),
otetaan kdyttoon vallitsevalla strategiakaudella. Tdméd tuo mukanaan koulutuksellisia
vaatimuksia ja haasteita niin tietojdrjestelmdkoulutusten ja uusien salitoimintamallien
koulutusten osalta. (Héatdkeskuslaitoksen strategia 2016-2020, viitattu 22.3.2017.)
Osaamisen kehittiminen tuleekin olemaan keskeisend tavoitteena jatkuvasti muuttuvissa
toimintaympdaristoissd. Tatd korostetaan myods tyd- ja elinkeinoministerion Tydeldma
2020 -hankkeen tyoeldméstrategiassa. Olennaista on tunnistaa, ettd tyd on itsessién kehit-
tavdd. Osaamisen ennakointiin on tdrkedd panostaa nyt ja tulevaisuudessa. (Tyodeldma

2020 —hanke, viitattu 25.4.2017.)



Tédmin kehittdmistyon tarkoituksena on kuvata ylipdivystédjien ja vuoromestareiden tér-
keiksi arvioimia esimieskoulutukseen liittyvid sisdltdjd ja pedagogisia koulutusmene-
telmid koulutuksen toteuttamiseksi. Tavoitteena on luoda esimieskoulutusta kisittdva
koulutussuunnitelma Héatakeskuslaitoksen kdyttoon, koskien juuri operatiivisen henki-
16ston ldhiesimiehid. Perusteluni aiheen valintaan liittyy aikaisempaan kirjallisuuteen ja
tutkimustietoon (Heikka 2008, Lindsay, Foster, Jackson & Hassan 2009, Helsild 2013,
Norri-Sederholm 2015), asiantuntijakeskusteluihin ja taustakoulutukseeni hitikeskus-

paivystdjina.



2 JOHTAMISEN JA KOULUTUKSEN MERKITYS HATAKES-
KUSLAITOKSEN TOIMINNASSA

Hatédkeskuslaitoksessa johtamisen ja esimiestyOn tulee tukea laitoksen perustehtivaa.
EsimiestyOn tulee olla ammattitaitoista ja johdonmukaista perustuen selkeédsti maéritel-
tyihin rooleihin ja vastuisiin. (Hatdkeskuslaitoksen henkilostostrategia 2010-2015, vii-
tattu 21.5.2015.) Hitdkeskuslaitos on vuonna 2001 perustettu valtakunnallinen virasto,
jonka keskushallinto sijaitsee Porissa. Hétékeskuslaitokseen kuuluu kuusi eri puolilla
Suomea sijaitsevaa Hatdkeskusta. Jokaisella keskuksella on omat aluejakonsa (kuvio 1).
Hatdkeskusalueeseen kuuluu koko maa, Ahvenanmaata lukuun ottamatta. Hétdkeskus-
laitoksen toimintaa ohjaavat hatdkeskuslaki ja sdddokset. Tulosohjauksesta vastaa sisi-
asiainministerid yhdessd sosiaali- ja terveysministerion (STM) kanssa. (Hétikeskuslai-

tos 2015. viitattu 21.5.2015.)

Hatakeskukset

@ Oulun hatakeskus
Ensisijainen toiminta-alue Pohjois-Suomi ja Lappi

Vaasan hatakeskus
Ensisijainen toiminta-alue Pohjanmaa ja Keski-Suomi

Porin hatakeskus
Ensisijainen toiminta-alue Pirkanmaa ja Satakunta

Turun hatakeskus

Ensisijainen toiminta-alue Varsinais-Suomi ja Hame Vaasa

o Kuopio
Keravan hatakeskus
Ensisijainen toiminta-alue Uusimaa
. . Pori
Kuopion hatakeskus
Ensisijainen toiminta-alue Ita- ja Kaakkois-Suomi
Turku

Kerava

KUVIO 1. Hiitdkeskukset ja niiden ensisijaiset toiminta-alueet. (Hdtdkeskuslaitos, esit-

telydiasarja 2017, mukaillen, dia 3)
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2.1 Hitiikeskuslaitoksen perustehtiiviit

Hatikeskuslaitoksen perustehtdvind ovat hatdkeskuspalvelujen tuottaminen ja hitékes-
kuspalvelujen tuottamiseen liittyvé pelastustoimen, poliisitoimen sekd sosiaali- ja terve-
ystoimen viranomaisten tukeminen. Néihin siséltyvét ilmoituksen tai tehtdvan valittdmi-
seen liittyvit toimenpiteet, viestikeskustehtdvit, vieston varoittamistoimenpiteiden
kaynnistiminen dkillisessd vaaratilanteessa sekd muut viranomaisten toiminnan tukemi-
seen liittyvét tehtdvat, jotka Hitdkeskuksen on tarkoituksenmukaista hoitaa. (Laki hati-

keskustoiminnasta 20.8.2010/692, 4§, viitattu 29.3.2015.)

Lakia hitdkeskustoiminnasta (Laki hatidkeskustoiminnasta 20.8.2010/692, 2§, viitattu
29.3.2015) sovelletaan pelastustoimen, poliisitoimen seké sosiaali- ja terveystoimen hé-
takeskuspalveluihin ja Hitidkeskuslaitokseen. Hatdilmoituksen laadukas késittely sisél-
tad riskinarvion ja paikantamisen kannalta tehdyt oikeat kysymykset, ilmoituksesta saa-
tujen tietojen perusteella tehdyt oikeat vasteen maidritykset, oikean vasteen hilyttdmisen
tai hdlyttdmatta jattdmisen tavoiteajassa seka tarkoituksenmukaisten ohjeiden antamisen

ilmoittajalle. (Hatdkeskuslaitoksen strategia 2010-2015. viitattu 21.5.2015.)

Henkilon soittaessa hdtdanumeroon 112, puheluun vastaa ja sitd kisittelee koulutuksen
saanut hdtdkeskuspiivystdjd. Han tekee puhelun aikana riskinarvion ja ryhtyy tarvitta-
viin toimenpiteisiin jo puhelun aikana. Riskinarvion seurauksena han hélytta tarvittavat
yksikot kohteeseen ja antaa toimintaohjeita ilmoittajalle. Hatdkeskuspdivystdjidn anta-
mat ohjeet voivat olla hyvin ratkaisevia hététilapotilaan selviytymisessd. Ohjeiden ja
niiden noudattamisen térkeys hétipuhelun aikana ja sen jdlkeen ovat erityisen merkitta-
vid, kun autettavalla henkil6lld on vakava peruselintoiminnan héirio, esim. hengitysvai-
keus tai sydanpysdhdys. Téllaisen potilaan kohdalla on jo hitdpuhelun aikana aloitetulla
ensiavulla suuri merkitys hitétilapotilaan selviytymisessa. (Terveyskirjasto 2012, viitat-

tu 20.5.2015, Hiltunen 2016, 12-17, viitattu 25.4.2017.)

Hatdpuhelut kisitellddn Sosiaali- ja terveysministerion hyvéksyméin hétdpuhelunkasitte-
lyprotokollan mukaisesti koko maassa (Héatdkeskuslaitos 2015, viitattu 21.5.2015). Ha-
takeskuksissa vastaanotetaan vuodessa noin 3,7 miljoonaa ilmoitusta, joista vuonna
2016 hétéilmoituksia oli 2 665 000. Vuonna 2016 tehtdvidin johtaneista puheluista vali-

tettiin terveystoimen yksikoille noin 655 000 ja sosiaalitoimelle 16 000 tehtavaa. (Hata-
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keskuslaitoksen tilastoja 2016, viitattu 5.5.2017.) Suomessa on kymmenié eri kansalli-
suuksia edustavia ihmisid. Tamé on suuri haaste hatdkeskuspdivystdjan tyossd, silld hi-
tdpuhelun soittaja voi edustaa mitd tahansa kansallisuutta ja kieltd. Hétédkeskuslaitosta
koskee Suomessa voimassa oleva kielilaki ja sen mukaan Hatdkeskuslaitoksella on vel-
vollisuus palvella kansalaisia Suomen kansalliskielilld. Hatdkeskuslaitoksella ei ole la-
kisddteistd velvoitetta tarjota palvelua muilla kielilld. (Hétikeskuslaitos, Héléri, viitattu
21.5.2015.) Kansalaisilla on siis aina mahdollisuus pyytdd kiireellistd viranomaisapua
molemmilla kotimaisilla kielilld (Hatidkeskuslaitoksen strategia 2010-2015, viitattu

21.5.2015).

2.1.1 Ylipéivystijin toimenkuva

Ylipdivystdjin tehtdvdin on oltava Hétikeskuspdivystdjin tutkinto tai vastaava aikai-
sempi tutkinto, joka oli kdyt6ssd ennen nykyistd tutkintomuotoa. Poliisin tutkinto tai
vastaava aikaisempi tutkinto on myds hyvaksyttava. Tehtdvain sovelletaan myds polii-
sin alipaillystotutkintoa tai hyvaksytysti suoritettua vuoromestarikoulutusta, tai muuta
esimieskoulutusta. Ylipdivystdjin tehtavé edellyttdd myos riittdvaa tyokokemusta hiti-
keskuspdivystéjin tehtdvistd. Tulee olla soveltuvuutta esimiestehtdviin, tunnettava héta-
keskuslainsdadénto ja keskeiset normit sekd valtion tyoehtosopimus ja henkildstohallin-
non sddnnokset. Myos asioiden priorisointi, kokonaisuuksien hahmottaminen ja nopei-
den péétdsten tekeminen muuttuvissa tilanteissa ovat valttimattomid osaamisen alueita
tassd tehtdvassd. Ylipdivystdjan esimiehend toimii vuoromestari. (Vuoromestarin ja yli-
pdivystdjdn toimenkuvat Hitdkeskuslaitos, sdhkoinen tiedote 12.6.2015, viitattu

23.11.2016.)

Ylipdivystdjd toimii hatdkeskuspdivystdjan kaikissa tehtévissd ja lisdksi hénelld on oh-
jauksellinen ja koulutuksellinen vastuu. Tehtdvdén kuuluu oman ryhmén ldhiesimiehend
toimiminen ja vastuu ryhménsa jadsenten ammatillisesta kehittymisesté ja tyohyvinvoin-
nista. Ylipdivystdjd toimii vuoromestarin sijaisena ja vuoromestarin lisné ollessa hinen
tyonjohdollisena tukena operatiivisessa toiminnassa. Kehityskeskustelut ovat myos yli-
pdivystdjin vastuulla, ei vuoromestarin. Ylipdivystdjin on ylldpidettdva ja kehitettdva
omaa osaamistaan ja omalla toiminnallaan pyrkid kehittiméain tydyhteison hyvinvointia,
viemélld muun muassa kehittdmisehdotuksia ja muita esiin tulleita asioita oman esimie-

hensé (vuoromestari) tietoon. Uuden tyontekijén tullessa ryhmién tai hatikeskuspdivys-
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tajaopiskelijan tullessa tydssdoppimisjaksolle, kuuluu perehdyttdminen ja opiskelijan
ohjaaminen ylipdivystédjén tehtdviin. Hyvaa kielitaitoa pidetdin etuna ylipdivystédjan teh-
tavissd. (Vuoromestarin ja ylipdivystdjin toimenkuvat, Hatdkeskuslaitos, sihkodinen tie-

dote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016.)

2.1.2 Vuoromestarin toimenkuva

Vuoromestarin tehtdvddn on oltava Héatdkeskuspdivystdjin tutkinto tai vastaava aikai-
sempi tutkinto, joka oli kdytossd ennen nykyistd tutkintomuotoa. Poliisin tutkinto tai
vastaava aikaisempi tutkinto on myds hyviksyttavi. Tehtdvain sovelletaan myds polii-
sin alipaillystotutkintoa tai hyvaksytysti suoritettua vuoromestarikoulutusta, tai muuta
esimieskoulutusta. Vuoromestarin tehtévi edellyttdd vankkaa hatakeskuksen operatiivi-
sen toiminnan ja jarjestelmien hallintaa, sekd hyvié hitidkeskuslainsddddnnon ja muiden
normien tuntemusta. Soveltuvuus esimiestehtéviin ja sopimusten (valtion tydehtosopi-
mus, henkilostéhallinnon sdddokset) sekéd lainsddddnnon (tydaikalaki) tunteminen ovat
keskeisid tehtdvaan kuuluvia alueita. Vuoromestarin on priorisoitava asioita, hahmotet-
tava kokonaisuuksia ripedsti ja kyettdvd nopeaan paatoksentekoon jatkuvasti muuttuvis-
sa tilanteissa. Hyvé kielitaito on etuna myds tdssd tehtdvéssd. Hatdkeskuksen pééllikkod
on vuoromestarin esimies. (Vuoromestarin ja ylipdivystdjin toimenkuvat, Hatidkeskus-

laitos, sdhkoinen tiedote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016.)

Vuoromestari vastaa hétidkeskuksen péivystystoiminnasta vuoronsa aikana ja toimii
esimiehend ja on titen vastuussa tyovuoronsa toiminnasta. Vuoromestari on sitoutunut
sdddettyihin toimintalinjoihin ja toimii mallina muille tyontekijdille omalla toiminnal-
laan. Pdivystyssalin henkildston tyon jatkuva tarkkailu on osa vuoromestarin tyotd, kos-
ka salityoskentelyn tulee olla tasalaatuista ja ohjeiden mukaista. (Hétdkeskuslaitos,
Vuoromestarin salityoskentelyohje 2012, viitattu 25.11.2016.) Vastuu henkiloresurssien
oikeanlaisesta kéytostd ja henkiloston ammattitaidon ylldpitdmisestd ja kehittdmisesti
ovat keskeisid tehtdvdalueita. Vuoromestari toimii ensisijaisesti vuoron esimiehend,
mutta toimii myos tydvuorosuunnittelun mukaisesti kaikissa hétidkeskuspéivystdjan teh-
tdvissd ja rooleissa. Ndin oman ammattitaidon ylldpitiminen koskien hitikeskuspdivys-
tdjan tehtdavid on vélttimiton. Vuoromestarin tehtdviin kuuluvat hatiakeskussalin opera-
titvinen johto, ohjeiden mukainen turvallisuusjohtaminen, hétdilmoitusten asianmukai-

nen ja laadukas kisittely sekd tiedottaminen. Lisdksi hin vastaa teknisten jédrjestelmien
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toimivuuden valvonnasta, tydaikakirjanpidosta sekd tydvuoronsa toimivuudesta ja péat-
tad valttdméttomaén lisdhenkiloston kutsumisesta. (Vuoromestarin ja ylipdivystdjén toi-

menkuvat, Hatdkeskuslaitos, sahkoinen tiedote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016.)

Vuoron henkildstohallinnollisista tehtdvistd ja vuosilomasuunnittelusta huolehtii vuo-
romestari, joka vastaa ylipdivystdjien kehityskeskusteluista, koska hin on ylipdivystdji-
en ldhiesimies. Vuoromestarin tyohon siséltyvit myds oman ammattitaidon ylldpitdmi-
nen ja kehittdminen, sekd my0s ylipdivystdjien ja muun henkildston kouluttaminen ja
tehtéviin perehdyttiminen. Myds tyohyvinvoinnin edistdminen ja tiimiytymisen kehit-
tdminen ovat olennaisia asioita omassa tyOvuorossa. Vuoromestari on osana kehittdmas-
sd hatdkeskuksen toimintaa, esittdd kehittdmistarpeita ja toteuttaa kasketyt kehittamis-
toimenpiteet. Sidosryhmayhteistyd, sisdisen tiedonkulun edistiminen ja tietojen oikeel-
lisuuden varmistaminen ovat osana vuoromestarin keskeisid tydtehtidvid. (Vuoromesta-
rin ja ylipdivystdjan toimenkuvat, Hitdkeskuslaitos, sahkoinen tiedote 12.6.2015, viitat-

tu 23.11.2016).

2.2 Johtamisen ja koulutuksen merkitys tyohyvinvoinnin edistimisessi

Johtamisen ja koulutuksen merkitys seki siihen vaikuttavat tekijit tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin edistimisessd on tarked tunnistaa Hatakeskuslaitoksessa. Naisti 1dhtokoh-
dista seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan henkildstovoimavarojen johtamista, henkils-
tokoulutuksen suunnittelua ja tyontekijoiden arvostamista johtamisen ja koulutuksen pe-

rustana.

2.2.1 Henkilostovoimavarojen ja uudistusten johtaminen

Hitdkeskuksen johdon tehtdviin kuuluvat strategisten henkildstovoimavarojen ja orga-
nisaation perusrakenteiden, muutosten ja uudistusten johtaminen. Jatkuvat muutokset
vaativat esimiesty0Oltd yhd enemméin osaamista ja taitoa. Esimiestyd sekd tyon ohjaami-
nen ja valvonta ovat keskeisessd roolissa Hatdkeskusten toimintoja yhdistettdessd. Suu-
renevissa hitidkeskuksissa pééllikon, apulaispadllikon, vuoromestareiden ja yli-
paivystéjien roolien selkeys ja sisdistiminen on tirkedd. Hatdkeskuksen paillikko vastaa

osaltaan koko hitidkeskuksen toiminnasta ja toimii sen ylimpané esimieheni. Koko Hi-
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takeskuslaitosta virastona johtaa Hétikeskuslaitoksen johtaja. (Hatikeskuslaitos, Henki-

16stostrategia 2010-2015, viitattu 21.5.2015.)

Lihiesimiesten, kuten ylipdivystdjdn ja vuoromestarin, tyon laatu ja tulokset vaikuttavat
henkildston tyotyytyvdisyyteen ja tydssd jaksamiseen. Esimiesten kédyttdytymiselld on
myo0s vaikutuksensa tyodtekijoiden kokemaan tydilmapiiriin (Pirnes 2001, 45, Kuusela
2010, 44-45). Helsildn (2013, 270-276) mukaan tyohyvinvointi on henkildston voima-
vara ja esimiesten tulisi sitd toiminnallaan edistidd johdon tukena. Organisaatioiden hen-
kilostostrategiassa tulisi olla suunnitelmat ja tavoitteet tyShyvinvoinnin edistimiseen
(Helsild 2013, 270, 274). Tyon tuloksilla on puolestaan yhteys taloudellisiin resurssei-
hin. Esimiehen tuloksellisuus on seurausta kayttdytymisestd seki taidoista toimia tilan-
teen ja tehtdvin kannalta oikein. (Pirnes 2001, 71.) Esimerkiksi resurssien tehottomalla
kaytolld on seurauksia avun tarvitsijoiden hoidon laatuun tavoiteaikojen viivéstyessi

(Vrt. Norri-Sederholm, 2015, 41-44).

Hatikeskuksia koskevat usein uudet ohjeistukset, joiden kdyttdonotosta ja noudattami-
sesta vastaavat vuoromestarit ja ylipdivystdjit. Heiddn hyvélld ja laadukkaalla, ajan-
tasaiseen tietoon perustuvalla johtamisella sekd esimiestyolld turvataan Hétidkeskuksen
paivittidinen toiminta ja jatkuva tasavertainen valmius koko viestopohjalle. Koulutuksel-
la puolestaan saavutetaan tasavertaista osaamista kaikissa Hétékeskuksissa, josta hyotyy
my0s yksittdinen avuntarvitsija. (Héatdkeskuslaitoksen strategia 2010-2015, viitattu

21.5.2015.)

Hatdkeskuslaitoksen henkildstolld on yhteiskunnallisesti merkittdvid tehtdvid. Téstd
syystd on tirkeda, ettd keskusten ylipdivystdjdt ja vuoromestarit opiskelevat henkildsto-
johtamista tavoitteenaan aiempaa laadukkaampi henkildstojohtaminen. Asiantuntevalla,
oikeudenmukaisella ja kannustavalla johtamisella tuetaan hitikeskuspdivystéjid tyos-
sadn. Téten luodaan hyva ldhtotilanne yhteistyOviranomaisille tehdd tyotdén tapahtuma-
paikalla asiakkaan parhaaksi. (Helsild 2013, 106-109.) Terveydenhuoltoalalla tyonteki-
joilld on ammatillista itsetuntoa, mutta he ovat kokeneet saavansa vdhdistd arvostusta
tyotadn kohtaan (Kanste, Lipponen, Kyngds & Ukkola 2008, 278-288). TyoOnantajien
panostukset henkiloston kehittimisessd ndkyvit ammattitaidon, tyossd jaksamisen ja

tyon merkitykselliseksi kokemisen lisddntymisend. Onnistunut esimiestaitojen kehitta-
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johtamisen ja ohjauksen kautta. (Helsild 2013, 150-158.)

2.2.2 Henkilostokoulutuksen suunnittelu ja merkitys

Henkildstokoulutus on Héatdkeskuslaitoksessa joko laitoksen itse jarjestiméa, tai laitok-
sen henkilostolleen hankkimaa koulutusta. Koulutus voi olla joko laitoksen méadraamaa
tai tyontekijan aloitteesta tapahtuvaa tydyhteisdd hyoddyttdvad koulutusta. Koulutusten
tavoitteena on peruskoulutuksessa saatujen taitojen ja valmiuksien syventdminen seki
ammatillisten taitojen ylldpitiminen. Hétékeskuslaitoksen keskushallinto vastaa paalli-
koiden, apulaispdéllikoiden, asiantuntijoiden, hallintosihteerien, vuoromestareiden ja
ylipdivystdjien koulutuksesta. Hatdkeskukset vastaavat ylipdivystdjien ja vuoromesta-
reiden ldhiesimieskoulutuksesta ja tukevat myds asiantuntijoiden seki hallintosihteerien
ja esimiesten hallinnollisen osaamisen kehittdmisti. (Hatdkeskuslaitos, HAK; Ohje hen-
kilostokoulutuksen jérjestamisen periaatteista 2013, viitattu 25.11.2016.) Osaamisen ke-
hittdminen onkin yhtend alueena Tydelama 2020 -hankkeen ty0eldméstrategiassa tyo- ja
elinkeinoministerion (Tyo6eldma 2020 —hanke, viitattu 25.4.2017). Timén mukaan tyon-
tekijoiden osaamisen kehittiminen on panostusta tulevaisuuteen. Ammattitaitoinen hen-
kilostd pystyy reagoimaan muutoksiin ja kehittdméén uusia toimintamalleja. (Tyoeldma

2020 —hanke, viitattu 25.4.2017.)

Operatiiviseen péivystyssalitoimintaan liittyvit koulutukset ovat padsaantoisesti koulut-
tajakoulutuksia. Kouluttajakoulutuksiin osallistuu yleenséd koulutustehtiviin nimetyt
henkil6t, jotka koostuvat vuoromestareista, ylipdivystdjistd ja asiantuntijoista. Ndiden
henkildiden tarkoituksena on myohemmin jalkauttaa oppimansa tieto eteenpdin paivys-
tyshenkilostolle omassa hitidkeskuksessa. Kouluttajakoulutukset merkitdén vuosittain
viraston koulutussuunnitelmaan ja niitd seuraavat jatkokoulutukset kirjataan hatikeskus-
ten koulutussuunnitelmaan. Operatiivisen henkildston koulutusten suunnittelussa huo-
mioidaan aina jaksotyOaika. (Hitdkeskuslaitos, HAK; Ohje henkildstokoulutuksen jér-

jestdmisen periaatteista 2013, viitattu 25.11.2016.)
Hatédkeskuslaitoksessa toimii osaamisen hallinta -tiimi, jossa on asiantuntija jokaisesta

hitikeskuksesta. Osaamisen tiimi kdynnistdd viraston seuraavan vuoden koulutussuun-

nitelmien aikataulutuksen edeltivan vuoden kevailla. Suunnittelussa tunnistetaan kehit-
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tamistarpeet ja muut esiin nousseet asiat. Suunnittelun avulla pyritddn l0ytdaméén tarkoi-
tuksenmukaisimmat henkilostokoulutuksen painopistealueet. (Hatakeskuslaitos, HAK;
Ohje henkildstokoulutuksen jérjestaimisen periaatteista 2013, viitattu 25.11.2016.) Kou-
lutusta suuntaavat myos Hétékeskuslaitoksen oman toiminnan ja Hétdkeskusten toimin-
taympdristojen jatkuvat muutokset, jotka vaativat esimiestyoltd entistd enemmén am-
mattitaitoa operatiivisessa johtamisessa, tilannetietoisuudessa ja henkildstdjohtamisessa

(Hatikeskuslaitoksen henkildstdstrategia 2010-2015, viitattu 21.5.2015).

Henkildstojohtamisen taidot ovat merkittivid ylipdivystéjien ja vuoromestareiden tyos-
sd. Ylipdivystédjan tehtdvissd korostuvat erityisesti vastuut oman ja paivystdjien ammat-
titaidon kehittdmisestd ja yhteistyon sujumisesta asiakkaiden, vastuuviranomaisten ja
paivystdjien kanssa. Vuoromestari vastaa hétikeskussalin operatiivisesta johtamisesta,
esim. hétdilmoitusten laadukkaasta kisittelystd, teknisten laitteiden toimivuuden val-
vonnasta sekd hétikeskussalin toiminnan seurannasta koko ty0vuoronsa ajan. (Vuoro-
mestarin ja ylipdivystdjin toimenkuvat, Hétékeskuslaitos, sdhkoinen tiedote 12.6.2015,
viitattu 23.11.2016.) Edelld mainitut taidot korostuvat myos positiivisen ja rakentavan
palautteen annossa tyontekijille. Myonteiselld palautteella on my0s tydilmapiirid paran-
tava vaikutus. Rakentavan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen vaikuttavat mo-
net seikat, esim. ilmapiiri, kuka palautteen antaa, asenteet, tunteet, puolustusmekanismit

ja aiemmat koetut tilanteet. (Piili 2006, 56-57, Heikka 2008, 73-76.)

2.2.3 Tyontekijoiden arvostaminen johtamisen ja koulutuksen perustana

Hyvén henkildstdojohtamisen perustana on tyontekijoiden arvostaminen (Eronen 2011,
62). Alaisiinsa ja heiddn ammattitaitoonsa luottava esimies herdttdd luottamusta henki-
16stossd. Kehityskeskustelut toimivat johtamisen vélineend ja perustuvat esimiehen ja
tyontekijan hyvin valmisteltuun dialogiin. Keskustelu on silloin kehittdvdi vuoropuhe-
lua organisaatiosta, yhteistyOsti, tyotehtdvistd, tyontekijan tavoitteista ja muista térkeis-
td tyohon liittyvistd asioista. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 168-171.) Esimichil-
13 on merkittdvé rooli tyontekijoiden tukemisessa ja osaamisen vahvistamisessa (Kanste

2005, 141-142, 181-184, Miinalainen 2017, 34, 39, viitattu 25.4.2017).

Hatdkeskuksessa ylipdivystdjd toteuttaa tydvuoroonsa kuuluvien pdivystdjien kehitys-

keskustelut yksittiisen paivystdjin kanssa (Vuoromestarin ja ylipdivystdjan toimenkuvat
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Hatédkeskuslaitos, sdhkodinen tiedote 12.6.2015, viitattu 23.11.2016). Kehityskeskustelu-
jen toteuttamiseen on Hatdkeskuslaitoksessa laadittu koulutuskokonaisuus, joka on kiy-
tossa kaikissa hitidkeskuksissa. Kehityskeskustelujen toteuttamiseksi esimiesten on tér-
kedd saada ajantasaista, tutkimuksiin ja ndyttoon perustuvaa koulutusta, jotta tyontekija
saa ammatillisesti kehittydkseen asiallista ja oikeaa palautetta osaamisestaan. (Hatikes-
kuslaitos, Ohje henkilostokoulutuksen jérjestimisen periaatteista 2013, viitattu
25.11.2016.) Téssd kehittdmistyOssd tuotettavan koulutussuunnitelman tavoitteena on-
kin osaltaan opetussisiltojen ja -menetelmien avulla kehittdéd ylipdivystéjien ja vuoro-
mestareiden esimiestaitoja hétikeskussalin henkiloston ammattitaidon ja tydtoiminnan

kehittdmiseksi.

Hatdkeskuslaitoksen henkildstostrategiassa 2016-2020 on tarkoituksena valita linjat
henkildstovoimavarojen suunnittelulle, henkildstojohtamiselle, osaamisen kehittémisel-
le ja tyohyvinvointitoiminnalle. Hyvin henkildstdjohtamisen avulla pyritdén saavutta-
maan yhteiset tavoitteet ja saada laadukas henkilostéjohtaminen osaksi jokapdiviistd
tyotd. Tadmén strategiakauden merkittdvin hanke on ERICA, uuden hétikeskustietojér-
jestelmén kayttoonotto. Uusi tietojérjestelma mahdollistaa salitoimintamallin kehittdmi-
sen ja my6hemmin valtakunnallisesti verkottuneen toiminnan (Vrt. Hopearuoho & Sep-
pdld 2016). Uusi tietojirjestelméd voi myds vaikuttaa henkiloston toimenkuviin ja sen
myotd myds salitoimintamalliin ja johtamisjirjestelméédn. (Hatdkeskuslaitoksen henki-
16stostrategia 2016-2020, viitattu 6.3.2017.) Kiveldn (2016) tutkimuksen mukaan hati-
keskusten rakenne- ja tietojirjestelmiuudistuksiin liittyvit koulutustarpeet tulee ottaa
huomioon. Avainasemassa ERICA:n siirtymdkaudella ovat Kiveldn tutkimuksenkin

mukaan koulutussuunnitelmat ja koulutusjérjestelyt (Kiveld 2016, 119-120,126-127).

Henkildstostrategiassa painottuu oikeudenmukainen ja aktiiviseen vuorovaikutukseen
perustuva johtaminen, sekd henkiloston ammattitaidon ja osaamisen kehittiminen. Néi-
den kehittdmiselld turvataan laadukkaat hitdkeskuspalvelut. Ammattitaitoinen henkil6s-
to on Hatikeskuslaitoksen menestystekijd. Toimintaympdriston jatkuvien muutosten
keskelld on toimintaa kehitettdvd ennakoiden. Henkildston kehittdminen ja kouluttami-
nen tulee olla suunnitelmallista. Toimenpiteind henkildstdstrategiassa on tuotu esille
esimiestoiminnan kehittdminen esimies- ja johtamiskoulutuksilla. Esimiestoiminnan ar-

viointi ja uusiin tehtdviin perehdyttiminen ovat myds henkildstostrategiaan merkittyja
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toimenpiteitd. Koulutuksen myo6td toimintaa yhdenmukaistetaan. (Hétékeskuslaitoksen

henkildstostrategia 2016-2020, viitattu 6.3.2017.)

2.3 Yhteenveto kehittimistyon lihtokohdista

Téamin kehittdmistyon 1dhtokohdissa korostetaan koulutuksen ja osaamisen merkitystd tyo-
ympéristdssi, jossa tarvitaan valmiuksia nopeaan padtoksentekoon ja reagointiin muuttuvis-
sa tilanteissa. Hatdkeskuslaitos Hatdkeskuksineen edustaa timén tyyppistd tyOymparistoa.
Hatédkeskuslaitoksen henkilOstOstrategia painottaa erityisesti oikeudenmukaiseen ja aktii-
viseen vuorovaikutukseen perustuvaa johtamista. Tavoitteena on henkiloston ammatti-
taidon ja osaamisen kehittdminen, joka on myos kirjattu valtakunnalliseen tyoeldmaéstra-
tegiaan. Henkilostovoimavarojen ja uudistusten johtamista korostetaan timin kehitté-
mistyon 1dhtokohdissa. On tirkedd, ettd tyontekijoiden arvostaminen nékyy seké johta-
misessa ettd koulutuksessa (kuvio 2). Esimieskoulutuksen ydinsisilloiksi voitiin tunnis-
taa timdn kehittdmistyon ldhtokohtien perusteella henkilostéjohtamisen taidot sekd
muutosten ja uudistusten arviointi ja vuorovaikutus. Ydinsisdltdind ovat myds péivit-
tdistoiminnan johtaminen, henkiloston kehittiminen ja tyohyvinvointi. Voidaan olettaa,
ettd esimieskoulutuksella ja johtamisen kehittdmiselld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
tyon myonteiseen kehittymiseen. Tutkimusten (Utriainen, Ala-Mursula & Virokannas
2011) mukaan tyon kehittdminen ja sen positiivisten ulottuvuuksien vahvistaminen ovat

merkittavid asioita tydhyvinvoinnin edistimisessa.

Péivittdistoiminnan

Vuorovaikutus johtaminen

Muutokset ja Henkiloston

uudistukset kehittdminen

Hatakeskuslaitoksen
Henkildstdjohtamisen ylipdivystajien ja
taidot vuoromestareiden
esimieskoulutus

KUVIO 2. Hitdkeskuslaitoksen esimieskoulutuksen ydinalueita kirjallisuuteen perustu-

en.
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3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TYOTA
OHJAAVAT KYSYMYKSET

Tédmin kehittdmistyon tarkoituksena on kuvata ylipdivystédjien ja vuoromestareiden tér-
keiksi arvioimia esimieskoulutukseen liittyvid sisdltdjd ja pedagogisia koulutusmene-
telmid koulutuksen toteuttamiseksi. Tavoitteena on luoda esimieskoulutusta kasittdva
koulutussuunnitelma Hétdkeskuslaitoksen kdyttoon, koskien juuri operatiivisen henki-

16ston 1dhiesimiehid.

Kehittamistyon ensimmdisessd vaiheessa keritidén tietoa ylipdivystijiltd, vuoromesta-
reilta, Hatakeskusten pééllikoiltd ja apulaispdéllikoiltd johtamiseen ja ldhiesimiestoi-
mintaan liittyvistd heiddn tirkeiksi arvioimistaan koulutussisélldistd ja koulutusmene-
telmistd. Kehittdmistyon toisessa vaiheessa tuotetaan laaditun tavoitteen suuntaisesti
koulutussuunnitelma ensimmadisen vaiheen aineistoon ja tutkimustietoon seké kirjalli-

suuteen perustuen.

Kehittdmistyon vaiheita ohjaavat seuraavat kysymykset, joista ensimmiinen perustuu

kyselyn méarélliseen aineistoon ja toinen laadulliseen aineistoon:

1.) Mitké johtamisen ja lahiesimiestyon koulutuksen siséllot ja aihealueet ovat ajankoh-
taisia ja tirkeitd Hétékeskuslaitoksen vuoromestareiden, ylipdivystdjien ja Hatikeskus-

ten pééllikoiden seké apulaispédllikdiden arvioimina?

2.) Mitkd opetusmenetelmit ovat tarkoituksenmukaisia johtamisen ja ldhiesimiestydn
koulutuksessa Hatidkeskuslaitoksen vuoromestareiden, ylipdivystdjien ja Hitdkeskusten

paillikdiden seki apulaispééllikdiden arvioimina?
Kehittdmistyon toisena vaiheena asettamani tavoitteen mukaisesti tuotetaan koulutus-

suunnitelma Héatdkeskuslaitoksen kayttoon. Lisdksi esitetddn koulutuksen vaikuttavuu-

den arviointisuunnitelma.
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Téssd padluvussa kuvataan kehittimistyon menetelmallisid 1dhtokohtia ja valintoja. Lu-
vussa tarkastellaan tutkimusasetelmaa, mittarin laadintaa ja luotettavuutta seké aineiston

keruuta ja eettisid ndkdkohtia.

4.1 Kehittamistyon menetelmaélliset valinnat

Tédmai kehittamistyd perustuu kuvailevaan ja kartoittavaan kvantitatiiviseen lahestymis-
tapaan, osittain selittivddn tutkimustapaan, jossa olennaisena piirteend on maédrillisen
tiedon tuottaminen tutkittavan ilmion suunnassa (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2009, 22-31, 42-49). Maarilliselld tutkimusmenetelmalld tuotettua tietoa tarkastellaan
numeerisesti, jolloin vastataan muun muassa kysymyksiin kuinka paljon, kuinka monta

ja kuinka usein (Vilkka 2007, 13-22).

Kehittdmistyd edustaa asetelmaltaan poikkileikkaustutkimusta, jossa tutkittava aineisto
kerdttiin kerran tiettynd ajankohtana. Tutkittavaa ilmiotd ei ollut tarkoitus tarkastella
suhteessa ajalliseen etenemiseen. (Polit & Beck, 2004, 162-165.) Kehittdmistyohon si-
saltyva tutkimus on kuvailevaa, koska pyrkimyksené oli saada kokonaiskuva johtamisen
ja lahiesimiestyon koulutuksen sisdlldistd ja aihealueista Hatékeskuslaitoksen vuoro-
mestareiden, ylipdivystdjien ja Hatdkeskusten paillikdiden sekd apulaispééllikdiden ar-
vioimina. Liséksi tarkasteltiin teemoja ja opetusmenetelmid, jotka ovat tarkoituksenmu-
kaisia johtamisen ja ldhiesimiestyon koulutuksessa. Aineistonkeruumenetelmén oli ky-
sely, jossa kéytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta ja ndin saatiin avoimilla kysy-
myksilld myos laadullista tietoa tutkimuksen tarkoitus huomioon ottaen. (Polit & Beck,

2004, 330-335.)

Otostyyppind tdssd kehittimistydssd oli kokonaistutkimus, jossa koko perusjoukko otet-
tiin mukaan tutkimukseen. Tutkimuksen otannassa on my®0s viitteitd ryvisotannasta, sil-
1a esimiesryhmid on neljd: ylipdivystdjat, vuoromestarit, paéllikot ja apulaispaillikot.

(Vilkka 2015, 98-100.)
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Téssd kehittamistydssd kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta aineistosta tuotettiin kuvai-
levaa tietoa johtamiseen ja ldhiesimiestoimintaan. Tuotettu tieto on perustana hyvén
henkildstohallinnon ja ldhiesimiestoiminnan edelleen kehittimiseksi sekd koulutus-

suunnitelman laatimiseksi.

4.2 Mittarin laadinta ja luotettavuus

Tété kehittimistyotd varten laadittiin puolistrukturoitu kyselylomake, joka perustuu ai-
kaisempaan kirjallisuuteen ja tutkimustietoon (esim. Helsild 2013, Puha 2013, Pirska-
nen 2003, Heikka 2008, Sippala 2014). Lomakkeen laadinnassa hyddynnettiin erityises-
ti operatiivisen johtamisen teoriaa (Helsild 2013) ja tutkimustietoa strategisesta johtami-
sesta sekd johtamisesta lahiesimiestyond (Siljander 2014, Puha 2013, Norri-Sederholm
2015). Lisédksi lomakkeen kehittdmisesséd kaytettiin hitdkeskuksen strategioita seki esi-
miesten toimenkuvia ja asiantuntija-arviointia: konsultointia ja keskustelut Hétékeskus-
laitoksen héatdkeskustoiminnan kehittdmispaillikon ja koulutussuunnittelijan kanssa.
Kyselylomakkeen aihealueiksi muodostettiin edelld mainittujen 1dhtokohtien perusteella

seuraavat: Johtaminen lihiesimiestyond ja Strateginen johtaminen (Taulukko 1).

Kyselylomakkeessa oli kaikkiaan 50 kysymystid. Lomakkeen ensimmadinen osa sisélsi
taustatietoja koskevat kysymykset (3 kysymystd). Taustatietoina kysyttiin: vastaajien
sukupuoli, kauanko vastaaja on ollut esimiestehtévissi ja esimiestehtdvéin luonne (yli-
paivystdjd, vuoromestari, paéllikkd vai apulaispéillikkd). (Liite 1.) Lomakkeen toinen
osa koostui kysymyksistd, jotka koskivat ldhiesimiestyotéd ja johtamiseen liittyvaa tieto-
sisdltod sekd menetelmid koulutussuunnitelman laatimiseksi (Taulukko 1). Suurin osa
lomakkeen kysymyksistd koostui véittdmistd, joihin vastaajat ilmaisivat ndkemyksensi
viisiluokkaisen Likert-asteikon avulla koskien esimieskoulutuksen sisdlt6ja ja menetel-
mid (ei lainkaan térked, ei kovin tirked, jonkin verran tirked, tdrked, erittdin tdrked).
Kyselylomakkeen toisessa osassa, johon sisdltyi oman osaamisen arviointi esimiestaito-
jen osalta, kiytettiin asteikkoa: heikko, tyydyttivéd, kohtalainen, hyvi, erittdin hyva. Li-
kertin asteikkoa kaytettiin, koska haluttiin kyselylomakkeeseen mielipideviittdmid. As-
teikko voi olla 4- tai 5-portainen (tai suurempi) jérjestysasteikon tasoinen asteikko, jois-

sa asteikon molemmissa pdissd ovat vastakkaiset déripaét. (Heikkild 2014, 51-52.)
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TAULUKKO 1. Kyselylomakkeen aihealueet

Kyselylomakkeen aihealueet ja viittimien sisiallot

Johtaminen ldhiesimiestyoni

Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta

Tyo6nsuunnittelu ja tyotehtdvien ajankdyton hallinta

Oman johtamistyon arviointi ja kehittdminen

Paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta esimiestydssi

Vuorovaikutustaitojen kehittiminen

Ty6vuoroni henkildiden konfliktitilanteiden selvittdminen ja aktiivinen puuttuminen

Tyontekijoiden aktiivinen kuuntelu ja rohkaiseminen omien mielipiteidensd esiin-

tuomiseen

Jokaisen tyontekijin arvostaminen ja luottamuksen saavuttaminen

Tyontekijoiden tydsséd jaksaminen ja motivointi

Eri-ikdisten tyontekijoiden johtaminen

Strateginen johtaminen

Hatikeskuslaitoksen strategian/henkildstostrategian tunteminen

Hatdkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tunteminen

Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakointi

Kehityskeskustelujen toteuttaminen

Palautteen antaminen

Palautteen vastaanottaminen

Tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittdminen

Henkildston osaamisen arviointi

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpitei-

den toteutus yhdessi tyontekijan kanssa

Opiskelijoiden ohjaaminen

Uusien tyontekijoiden perehdytys

Sisdinen viestinti ja tiedonkulun edistdminen
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Luotettavuus

Kyselylomakkeen luotettavuuden arvioinnissa kiinnitettiin huomiota erityisesti sisalto-
validiteettiin. Siséllon validiteetilla (content validity) tarkoitetaan mittarin kykya selvit-
tdd sitd, mikd on ilmaistuna tutkimuksen tarkoituksena (Metsamuuronen 2009, 74-75).
Téssd kehittdmistyossd sisdllon validiteetin arvioinnissa kaytettiin ensinnd face-
validiteetti arviointia ja sen jdlkeen esitestausta. Lomake léhetettiin arvioitavaksi Hata-
keskuslaitoksen koulutussuunnittelijalle. Néin saatiin osaltaan varmistettua siséltovalidi-

teettia keskusteluissa hdanen kanssaan. (Metsamuuronen 2009, 67-68,74.)

Kyselyssé kdytettiin Webropol-ohjelmaa ja Excelid. Ohjelmien toimivuus ja tiedostojen
vienti Exceliin testattiin kehittamistyOntekijdn toimesta ennen varsinaista esitestausta.
Kehittdmistyon kyselylomake esitestattiin  syyskauden lopulla vuonna 2015
(30.11.2015-9.12.2015) hétédkeskuspdivystijilld, jotka olivat olleet aiemmin esimiesteh-
tavissd ja Hétdkeskuslaitoksen asiantuntijoilla (n=11). Esitestauksella on mahdollisuus
parantaa mittarin sisdistd validiteettia (Metsdmuuronen 2009, 65-68, 74). Esitestauksella
selvitetddn valitun kohderyhmén avulla ohjeiden ja kysymysten selkeys, yksiselittei-
syys, sekd vastausvaihtoehtojen sisélldllinen toimivuus. Esitestaajat arvioivat myds ky-
selylomakkeen tdyttimiseen kuluneen ajan ja onko lomake ollut tydlds tiyttdd. He otta-
vat myos kantaa kysymyksiin, puuttuuko jotain olennaista ja onko turhia asioita kysytty.
Testaamisen jdlkeen tehddin tarpeelliset muutokset rakenteeseen, kysymyksiin ja muo-

toiluihin. (Heikkild 2014, 58-59.)

Tatd kehittdmistyotid koskien esitestaajille 1dhetettiin sdhkopostitse saatekirje (liite 2),
jossa kerrottiin esitestauksen luonne. Varsinaisen kyselylomakkeen (liite 1) kysymysten
lisdksi heitd pyydettiin arvioimaan vastaamiseen kéytetty aika seké oliko johonkin ky-
symykseen/viittiméain hankala vastata ja oliko esitestaajalla muuta, mitd haluaisi il-
maista kyselylomakkeen kehittdmiseksi. Kyselylomaketta ei ollut tarvetta muuttaa tai

muokata esitestauksen vastausten perusteella.

Kehittdmistydssé arvioitiin laaditun mittarin luotettavuutta, koska se heijastaa koko tut-
kimuksen luotettavuutta. Tasséd yhteydessi arvioitiin, onko kyselylomakkeella saatu juu-
ri sitd tietoa, mitd oli tarkoitus tuottaa kehittimistyon tarkoituksen nikokulmasta.

(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 109, 152-155). Kyselylomakkeen sisélto-
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alueet ”Johtaminen l&hiesimiestyond” ja “’Strateginen johtaminen” perustuivat operatii-
visen johtamisen teoriaan (Helsild 2013, 105-114) seké hitdkeskuksen strategioihin ja
esimiesten toimenkuviin. Ndin on pyritty varmistamaan kehittdmistyoné toteutetun tut-
kimuksen sisdisti validiteettia. Myds kyselylomakkeen esitestauksella aihealueen asian-
tuntijoilla pystyttiin varmistamaan sisdistd validiteettia. Arvioinnissa otettiin huomioon

myos aineiston koko ja analyysimenetelmien kéytto.

Mittarin luotettavuuden arvioinnissa otettiin huomioon myds reliabiliteetti, jolla tarkoi-
tetaan kéytetyn tutkimusmenetelmin ja kdytetyn mittarin kykyé saavuttaa tarkoitettuja
tuloksia (Anttila 2006, 515-517). Reliabiliteetin varmistamiseen pyrittiin mahdollisim-
man huolellisella mittarin suunnittelulla ja vastaajille selkeiden ohjeiden turvaamisella
sekd yksiselitteisyydelld. Ndin pyrittiin satunnaisvirheet saamaan minimiin. (Metsdmuu-
ronen 2009, 74, Vilkka 2015, 193-194.) Reliabiliteetti viittaa my0s mittarin toistetta-
vuuteen. Mittarin ollessa reliaabeli, antaisi mittari toistettaessa kyselyyn samantapaisia
tuloksia. Tallaista reliabiliteetin arviointia ei suoritettu, koska uusintamittaus samalla
perusjoukolla olisi ollut tissd kehittdmistyOssé erittdin haasteellinen ajallisesti. Validi-
teetin ja reliabiliteetin varmistamisen voidaan arvioida muodostavan tdmén kehittdmis-

tyon kyselylomakkeen kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2015, 194).

4.3 Tutkimukseen osallistujat ja aineiston keruu

Tutkimukseen osallistujiksi valittiin Hétékeskuslaitoksen ylipdivystéjét, vuoromestarit,
paillikot ja apulaispééllikot. Ylipdivystdjdt ja vuoromestarit valittiin tutkimukseen, kos-
ka kehittdmistyon tarkoituksen mukaisesti tavoiteltiin ylipdivystdjien ja vuoromestarei-
den arvioita heiddn esimiestyon osaamisestaan ja heille kohdistetun koulutussuunnitel-
man sisdlloistd, aihealueista, teemoista ja opetusmenetelmistd. Paillikot ja apulaispéal-
lik6t valittiin tutkimukseen mukaan, koska haluttiin esiin myos heiddn arvio samoista

aihealueista.

Kehittdmistyon perusjoukon (N=126) muodostivat ylipdivystédjit (n=78), vuoromestarit
(n=36), padllikdt (n=6) ja apulaispaillikot (n=6) Hatdkeskuslaitoksen kaikista kuudesta
hétikeskuksesta. Aineistonkeruumenetelmind oli kysely ja silld keréttiin tutkimuksen
primaariaineisto (Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2009, 86-87) 18.1.2016-
9.2.2016. Kyselylomake (liite 1) ja saatekirje (liite 3) ldhetettiin sdhkodisesti uusimman
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Webropol-ohjelman kautta sdhkopostilinkkind Hatdkeskuslaitokseen ja sielld tdmén ke-
hittimistyon kohderyhmille heididn sdhkdposteihinsa. Tutkijalle ei luovutettu perusjou-
kon sdhkoOpostiosoitteita missddn vaiheessa. Néin vastaajien anonymiteetti toteutui myos

tdssd vatheessa.

Kysely oli puolistrukturoitu ja arvioitu aika kyselyn téyttdmiseen oli noin 15 minuuttia.
Kokonaisuudessaan kyselylomake sisdlsi 50 kysymystd, joista kolme avointa (arviointia
ja kehittdmisehdotuksia esimieskoulutuksen aihealueista ja menetelmistd tulevaisuu-
teen). Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Perusjoukolle 1dhetettiin muistutusviesti (Liite 4)
tutkimuksesta 1.2.2016 ja vastausaikaa jatkettiin viikolla. Néin kysely paityi 9.2.2016.

Kaikkiaan kyselyyn (liite 1) vastasi 62 henkildd vastausprosentin ollessa 49,2%.

Kyselylomakkeen alussa olivat taustatietoja koskevat kysymykset. Kysely jatkui esi-
miestehtdvén kartoittamisella. Vastaajan valitessa esimiestehtdvin luonne/laatu, ohjasi
kyselylomake vastaajan vastaamaan joko kaikkiin kysymyksiin (ylipdivystdjdt ja vuo-
romestarit) tai suoraan kysymyksiin koskien aihealueiden tirkeyttd (pdéllikot ja apulais-
paillikot). Ylipdivystdjit ja vuoromestarit vastasivat kaikkiin kysymyksiin. Paéllikot ja
apulaispdillikot vastasivat kysymyksiin, joissa pyydettiin arvioimaan aihealueiden tér-
keyttd esimieskoulutuksessa ja avoimiin kysymyksiin. Péallikoiltd ja apulaispdillikoilta
ei kysytty lainkaan oman osaamisen tasoa koskevia kysymyksié, koska sitd ei pidetty
tarkoituksenmukaisena tissd tutkimuksessa kehittdmistyon tavoitteiden osalta. Téstd
syystd oman osaamisen tasoa koskevissa kysymyksissd oli vastanneiden méédrd 57 ja

vastanneiden maard aihealueiden tarkeyttd koskevissa kysymyksissé 62.

Aineisto keréttiin sdhkoiselld kyselylld, koska sen etuja olivat taloudellisuus, nopeus,
joustavuus (vastaajat voivat vastata kellonajasta riippumatta vuorotyd huomioiden),
helppous ja ympdristolliset hyodyt. Internetissd tapahtuvan kyselyn haasteita ovat kui-
tenkin riittdvén vastausprosentin saaminen, kyselyn tekninen toimintavarmuus ja tieto-
turvallisuus. (Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen 2009, 92.) Kyselylomake koostui
kahdesta osasta, saatekirjeestd ja varsinaisesta kyselystd (Heikkild 2014, 59). Saatekirje
ja linkki kyselylomakkeeseen ldhetettiin sdhkopostilla Hétékeskuslaitoksen koulutus-
suunnittelijalle, joka vilitti viestin edelleen kohderyhmalle (ylipdivystijéit, vuoromesta-

rit, paéllikot, apulaispddllikot). Ndin meneteltiin tietoturva-asetusten vuoksi.
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Webropol-ohjelmaa kéyttden voitiin suorittaa tutkimus suunnitteluvaiheesta tulosten
tarkasteluun saakka (Heikkild 2014, 67). Lisdksi kdytettiin Excel-ohjelmaa avuksi tau-
lukkojen luomisessa. Jotta Internet-kysely olisi mahdollista, on kaikilla perusjoukon ja-
senilld oltava mahdollisuus ja osaaminen kayttdd internetid (Heikkild, 2014, 66-67).
Tédmai on perusteena, jotta kyselylomake ja saatekirje linkkind saavuttaisi perusjoukon.
Hatédkeskuslaitoksessa jokaisella perusjoukon jdsenistd on mahdollisuus internetin kayt-
to0n tydssddn ja ndin ollen tdssd kehittdmistehtévissa 1dhetetyn kyselyn vastaanottami-

nen ja sithen vastaaminen oli mahdollista.

4.4 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin kuvailevan tilastotieteen menetelmin kiyttden frekvenssi- ja pro-
senttijakaumia sekd tunnuslukuja (keski- ja hajontaluvut). Analyysissd hyddynnettiin
uusinta Webropol-ohjelmaa ja Excel-ohjelmaa. Taustatietojen osalta muuttujia kuvattiin
frekvenssi- ja prosenttijakaumina. Viittdmien perusteella laadittiin taulukoita, joissa
luokkia yhdisteleméilld kuvataan frekvenssi- ja prosenttijakaumat, myos taustatietojen
osalta, sekd keskiarvot ja vaihteluvélit. Ristiintaulukointia ei ollut mahdollisuutta kéyt-
tdd pienen n-miidrdn vuoksi. Ristiintaulukointi sopisi hyvin jatkoanalyyseille mutta sitad

varten tarvitaan riittdva otoskoko. (Metsdmuuronen 2009, 343-363.)

Aineiston analyysin perusteella laadittiin pylvdskuvioita ja palkkikuvaajia (palkkidia-
grammi). Palkkikuvaajissa kuvattiin muuttujia vaakasuuntaisten palkkien avulla seuraa-
vista keskeisistd tuloksista: Johtaminen ldhiesimiestyond: oman osaamisen tason arvi-
ointi esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden osalta; Johtaminen ldhiesimiestyond:
esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tdrkeys, Strateginen johtaminen: oman
osaamisen tason arviointi esimiestyohon liittyvien asioiden/aihealueiden osalta; Strate-
ginen johtaminen: esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tdrkeys. Palkkikuvaajat
soveltuivat ndiden asioiden havainnollistamiseen, koska ei ollut numeerisesti méarittya
jérjestystd, vaan niitd kdytettiin eri kysymyksisti saatujen vastausten kuvaamiseen. Tau-
lukoita kdytettiin numerotietojen tiivistimiseen ja opinndytetydlle asetettujen kysymys-
ten mukaiseen tiedon jésentdmiseen. Taulukoiden avulla kuvattiin muun muassa vastaa-
jien osaamisen arviointia keskiarvoja kdyttamélld. (Vilkka 2007, 138-146, Heikkild
2014, 148-161.)
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Avoimilla kysymyksilld saatu laadullinen aineisto (N=62) analysoitiin sisidllonanalyysil-
14, jonka avulla muodostettiin teemoja ja alateemoja, seké tutkittiin niiden esiintymisti
ja sisdltéjen merkitystd (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 49-51, Hirsjirvi,
Remes & Sajavaara 2014, 164-166). Niin teemoittelun avulla laadullinen aineisto ryh-
miteltiin erilaisten aihepiirien mukaan. Teemoittelulla on my6s mahdollista vertailla
tiettyjen teemojen esiintymistd aineistossa. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 91-95.) Analyysin
perusteella laadittuja ryhmittelyjd havainnollistettiin taulukoilla. Téssd tutkimuksessa

laadullinen analyysi tdydensi maérallistd analyysid (Vrt. Tuomi & Sarajirvi 2009, 91).

4.5 Eettiset nikokohdat

Kehittdmistyon aiheen valinta oli perusteltua ja eettisesti oikeutettua, koska aihealueelta
on tirked saada tietoa aikaisemman vihdisen tuotetun tutkimustiedon vuoksi. Kehitti-
mistehtdvén tutkimussuunnitelma ja tutkimuslupahakemus lahetettiin Hétékeskuslaitok-
selle ja tutkimuslupalupa myonnettiin 4.1.2016. Eettistd ennakkoarviointia ei tarvittu,
koska aihealueessa ei puututtu ihmisen fyysiseen eikd psyykkiseen koskemattomuuteen
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, viitattu 22.5.2015). Tutkimukseen osallistujil-
le ldhetettiin sdhkodisen jarjestelmén kautta saatekirjeen (liite 3) muodossa tietoa kehit-
tamistyOstd ja tyon tarkoituksesta. Saatekirjeessd korostettiin osallistumisen vapaaehtoi-
suutta, anonymiteettid ja tietojen kisittelyn luottamuksellisuutta ldpi koko tutkimuspro-

sessin. Vastaaminen toteutui nimettomana. (Kuula 2011, 99-115.)

Vastaaminen pyrittiin saamaan mahdollisimman ymmaérrettdvdin ja selkedédn muotoon
ja kysymykset yksiselitteisiksi. Tutkijalle ei vélittynyt vastaajien henkildtiedot misséén
tutkimuksen vaiheessa, koska kyselyyn vastattiin nimettoméana. Liséksi vastaajien sih-
kopostiosoitteet eivit tulleet tutkijan tietoon lainkaan. (Vilkka 2015, 41-49.) Niin var-
mistettiin vastaajien tietojen luottamuksellinen kisittely ja nimettomyyden sdilyttdmi-
nen kaikissa kehittdmistyon tutkimuksellisissa vaiheissa. Tutkimusaineisto hévitettiin

asianmukaisen ohjeistuksen mukaisesti.
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Téssd péddluvussa tarkastelen kehittdmistyoni ensimmadisen vaiheen kyselytutkimuksen
tuloksia. Tulosten esittimisessd edetdin kuvaamalla seuraavat sisiltdalueet: taustatiedot,
esimieskoulutus ja johtaminen l&hiesimiestyond sekd strateginen johtaminen esimies-

koulutuksessa.

5.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Kyselyyn vastasi 62 henkil6d. Enemmistd kyselyyn vastanneista oli naisia (53 %). Ky-
symys kokemuksesta esimiestehtévistd kohdistettiin ainoastaan ylipdivystdjille ja vuo-
romestareille. Puolella tdhin vastanneista oli 0-4 vuotta kokemusta esimiestydsté, joten
sitd oli vield suhteellisen vdhin. Noin neljannekselld (23 %) oli 5-9 vuotta kokemusta
esimiestehtdvistd ja 10-14 vuotta oli 14%:lla vastanneista. Voidaan olettaa, ettd vastan-
neet, joilla on pidemmat kokemukset esimiestyosté, ovat todennikoisesti olleet esimies-
tyossd muiden laitosten alaisuudessa ennen Hétdkeskuslaitoksen perustamista vuonna

2005. (Kuvio 3a.)
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KUVIO 3a. Kaikkien esimiesryhmien (ylipdivystdijd, vuoromestari, pddllikko, apulais-

pddllikké) vastanneiden kokemus esimiestehtdvistd vuosina (N=56)
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Kuviossa 3b on kuvattuna, kuinka pitkddn ylipdivystédjit ja vuoromestarit ovat olleet
esimiestehtdvissd. Ylipdivystdjan kokemus vuosina on kuvattu kuviossa 3b siniselld ja
vuoromestarin punaisella. Ylipdivystdjien kokemus esimiestyostd sijoittui viiteen vuo-
teen ja ndin ollen voidaan todeta, ettd vastanneet ylipdivystdjdt ovat vield nuoria esi-
mieskokemukseltaan verrattaessa vastanneisiin vuoromestareihin. Suurin prosenttiméa-
rd (27%) ylipdivystdjid on vastannut omaavansa yhden vuoden kokemuksen. Vuoromes-
tareiden esimiestehtdvien kokemusvuodet painottuvat 8 ja 15 vuoden sisdlle. Kuviossa
3b on esitetty vain ensimmadiset 25 vuotta, silld sitd kauemmin ei yhtdin ylipdivystijai
tai vuoromestaria vastannut omaavansa esimiestyostd kokemusta. Liitteissd 5 ja 6 ole-

vissa taulukoissa ovat kuvattuina tilastoarvot kuviolle 3a ja 3b.
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KUVIO 3b. Ylipdivystdjien ja vuoromestareiden kokemus esimiestehtdvistd vuosina,

ensimmdiseen 25 vuoteen asti. (N=53)
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Suurin osa vastanneista (61 %) oli ylipdivystéjid. Noin kolmannes (31 %) oli vuoromes-

tareita. Apulaispééllikoitd oli vastanneista 5 % ja paillikoitd 3 %. (Kuvio 4.)

65% A
60% A
55% 1
50% 4
45% A
40% 1
35% 4

KUVIO 4. Vastaajien tyotehtdvi (N=62)

5.2 Esimieskoulutus ja johtaminen lihiesimiestyona

Téssd alaluvussa esittelen kyselyn maérallisid tuloksia, jotka kuuluvat johtaminen 14-
hiesimiestyond aihealueeseen. Kyselylomakkeessa vastanneet arvioivat ensin oman
osaamisensa tasoa koskien sisdltGteemoja johtamisessa lahiesimiestyond. Tdmin jalkeen
vastanneet arvioivat samojen aihealueiden tiarkeyttd esimieskoulutuksessa. (Kuvio 5 ja

kuvio 6.)

5.2.1 Oman osaamisen arviointi esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden osalta

Esimieskoulutuksen aihealueet, joissa vastanneet arvioivat omaa osaamistaan l&-

hiesimiestyossd, kuvataan samalla tavoin kuin kyselylomakkeessa, ei tirkeysjarjestyk-

sessd (Kuviot 5 ja 6). Oman osaamisen tason arviointiin esimieskoulutukseen liittyvien
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aihealueiden osalta vastasivat ylipdivystdjdt ja vuoromestarit. Arvioinnit painottuivat

kohtalaiseen ja hyvddn osaamiseen. (Kuvio 5.)
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KUVIO 5. Johtaminen ldhiesimiestyond: oman osaamisen tason arviointi esimieskoulu-

tukseen liittyvien aihealueiden osalta (N=57)

Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinnassa vajaa puolet (42 %) vastanneista arvioi
osaamisensa olevan kohtalaisen. Vain 2 % arvioi sen olevan heikkoa. Vastanneista ldhes
puolet (46 %) arvioi osaavansa hyvin tyonsuunnittelun ja tyotehtdvien ajankdyton hal-
linnan. Kuitenkin vain 7 % l&hiesimiehistd arvioi sen olevan erittdin hyvdi. Oman joh-
tamistyon arviointia ja kehittdmistd kysyttdessd noin neljannes (23 %) ilmaisi sen ole-
van hyvii. Yli puolet vastanneista (58 %) arvioi paineiden ja haastavien tilanteiden hal-
linnan esimiestydssd olevan hyvédd. Vuorovaikutustaitojen kehittdmisen osalta 7% vas-
tanneista arvioi sen heikoksi tai tyydyttidviksi. Vastanneista 40 % arvioi osaamisensa
kohtalaiseksi ja 44 % hyviksi tyovuoronsa henkildiden konfliktitilanteiden selvittdmi-
sessd ja aktiivisessa puuttumisessa. Yli puolet vastanneista (56 %) arvioi osaamisensa

olevan hyvéi tyontekijoiden aktiivisessa kuuntelussa ja rohkaisemisessa omien mielipi-
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teidensd esiintuomiseen. Jokaisen tyontekijdn arvostaminen ja luottamuksen saaminen
oli arvioitu olevan hyvilld tasolla. Valtaosa (90 %) vastaajista arvioi tyontekijoiden
tyossd jaksamisen ja motivoinnin olevan joko kohtalaista (46 %) tai hyvaa (44 %). Eri-
ikdisten tyOntekijoiden johtamisen osaaminen arvioitiin olevan kohtalaista (40 %) ja

hyvai (47 %). (Kuvio 5.)

Yhteenveto ldhiesimiesten oman osaamisen tason arvioinnista esimieskoulutukseen liit-

tyvien aihealueiden osalta

Parhaan arvion sai aihealue jokaisen tydntekijdn arvostaminen ja luottamuksen saavut-
taminen. Suurin osa (70 %) vastanneista arvioi jokaisen tyOntekijin arvostamisen ja
luottamuksen saavuttamisen olevan hyvii tai erittdin hyvii. Paineiden ja haastavien ti-
lanteiden hallinta esimiestydssé oli vastaajien (63 %) arviointien mukaan hyvaa tai erit-
tdin hyvéa. Suurin osa (64 %) arvioi myos tyontekijoiden aktiivisen kuuntelun ja roh-
kaisemisen omien mielipiteidensd esiintuomiseen olevan hyvéi tai erittdin hyvai. (Ku-

vio 5.)

Oma osaamisen taso arvioitiin tyydyttavéksi ja kohtalaiseksi (yli 60 % vastanneista) ai-
healueella johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta. Kukaan ei arvioinut osaamisen ta-
soaan siind erittdin hyvéksi ja heikoksi sen arvioi vain 2 %. Oman johtamistyon arvi-
oinnin ja kehittdmisen osaamisen arvioi 75 % vastanneista heikoksi, tyydyttavéksi tai

kohtalaiseksi. Alle neljannes (23 %) arvioi sen hyviksi. (Kuvio 5.)

5.2.2 Esimieskoulutuksen aihealueiden tirkeys vastaajien arvioimana

Alla olevassa kuviossa on esiteltyind esimieskoulutuksen aihealueet, joiden tarkeyttd
vastanneet arvioivat vastatessaan kyselylomakkeeseen. Aihealueet eivét ole tarkeysjér-
jestyksessd, mutta ne ovat kuviossa 6 samassa jéarjestyksessd, kuin kyselylomakkeessa
nithin vastattaessa. Tédhdn osioon vastasivat ylipdivystijit, vuoromestarit, paillikot ja
apulaispdillikdt. Vastaukset painottuivat kuviossa 6 tirkeédén ja erittdin tirkedan. (Kuvio
6.) Verrattaessa kuviota 5 ja kuviota 6 huomio kiinnittyy seuraavaan: Vastanneista noin
kolmannes (28 %) arvioi aikaisemman aihealueen osalta (kuvio 5) oman Johtamiseen

liittyvdn teoriatiedon hallinnan heikoksi tai tyydyttdvaksi ja 42 % kohtalaiseksi. Ndin
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valtaosan (70 %) arviointien mukaan oman johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta
oli alle hyvén tason. Kukaan ei arvioinut osaamistaan erittdin hyvéksi. Kuitenkin arvioi-
taessa (kuvio 6) esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tirkeyttd Johtamiseen liit-
tyvin teoriatiedon hallinnan osalta, 11 % vastasi aihealueen olevan “ei lainkaan tdrkea”
tai ”ei kovin tdrked”; noin kolmannes (29 %) arvioi jonkin verran tirkeédksi ja 60 % tér-
kedksi/erittiin tirkeédksi. Vaikka vastanneet kokivat omassa johtamiseen liittyvén teoria-
tiedon hallinnassa puutteita, 40 % vastanneista ei kokenut johtamiseen liittyvin teoria-

tiedon hallintaa niin tdrkedné aihealueena esimieskoulutuksessa (kuvio 6).
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KUVIO 6. Johtaminen ldhiesimiestyond: esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden

tdarkeys (N=62)

Vastanneet pitivit erittdin tarkednd (56 %) ja tirkeéna (39 %) paineiden ja haastavien ti-
lanteiden hallintaa esimiestydssd (kuvio 6). Vuorovaikutustaitojen kehittimisen osalta
yli kolmannes (39 %) vastanneista piti titd aihe-aluetta erittdin tirkedna ja tirkednd yli
puolet (52 %). Jokaisen tyontekijén arvostamisen ja luottamuksen saavuttamisen koki

yli puolet vastanneista (60 %) erittdin tirkednd ja 29 % tirkednd. Tyontekijdn tyOssa

34



jaksaminen ja motivointi arvioitiin my0s tarkedksi: 58 % vastanneista piti aihealuetta
erittdin tirkednd ja 32 % tdrkednd. Vihemmain tirkedksi vastanneet arvioivat Johtami-
seen liittyvén teoriatiedon hallinnan: 10 % ei kovin tarkedksi, 29 % jonkin verran tirke-

dksi, mutta kuitenkin 15 % vastanneista pitivat tité erittdin tarkeénd. (Kuvio 6.)

5.3 Strateginen johtaminen esimieskoulutuksessa

Vastanneet arvioivat oman osaamisensa tasoa koskien aihealueita strategisessa johtami-
sessa. Lisédksi he arvioivat samojen aihealueiden tirkeyttd esimieskoulutuksessa. (Kuvio

7 ja kuvio 8.)

5.3.1 Ylipaivystijien ja vuoromestareiden arvio strategisen johtamisen osaamises-

taan

Alla olevassa kuviossa on oman osaamisen tason arviointi esitelty strategiseen johtami-
seen liittyvien asioiden/aihealueiden osalta esimieskoulutuksessa. Vastaukset painottui-
vat kuviossa 7 kaikilla alueilla padsaantdisesti kohtalaiseen ja hyviddn. Hétékeskuslai-
toksen strategian/henkildstostrategian tunteminen-aihealueella vastanneista yli kolman-
nes (36 %) arvioi oman osaamisensa olevan kohtalaista ja myds yli kolmannes (39 %)
arvioi sen olevan hyvéi. Vain muutama oli arvioinut oman osaamisen tason tdssi hei-
koksi ja erittdin hyvéksi. Hitikeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden
tunteminen-aihealueella yli puolet (53 %) vastanneista arvioi osaamisensa olevan hyvéaa.
Vain muutama oli arvioinut osaamisensa olevan heikolla tasolla. Yli puolet vastanneista
(51 %) arvioi oman osaamisen muutosjohtamisessa ja siihen liittyvien toimenpiteiden
ennakoinnissa olevan kohtalaista ja noin viidennes (19 %) hyvéd. Kukaan ei arvioinut
osaamisensa olevan erittdin hyvdd muutosjohtamisessa ja sithen liittyvien toimenpitei-

den ennakoinnissa. (Kuvio 7.)
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KUVIO 7. Strateginen johtaminen: oman osaamisen tason arviointi esimiestyéhon liit-

tyvien asioiden/aihealueiden osalta (N=57)

Yli puolet vastanneista (51 %) arvioi oman osaamisensa kehityskeskustelujen toteutta-
misessa hyvéksi, yli kolmannes (35 %) kohtalaiseksi. Kukaan ei tdssd arvioinut osaa-
mistaan erittdin hyvéksi. Palautteen antamisessa vajaa puolet (46 %) oli arvioinut oman
osaamisensa hyvéksi. Vain muutama prosentti oli arvioinut osaamisensa heikoksi ja
erittdin hyvéaksi tilld aihealueella. Palautteen vastaanottamisessa vastanneet arvioivat
osaamisen olevan korkeammalla tasolla kuin palautteen antamisessa. Palautteen vas-
taanottamisessa muutama prosentti vastanneista arvioi oman osaamisen erittdin hyvéksi,
yli puolet (58 %) hyviksi, yli kolmannes (35 %) kohtalaiseksi ja vain muutama prosent-

ti tyydyttavaksi ja heikoksi.
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Lihiesimiehet arvioivat tyontekijoiden kouluttamisen ja kehittimisen sekd osaamisensa
henkildston osaamisen arvioinneissa vahvoiksi alueiksi. Henkilokohtaisen kehittymis-
suunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yhdessé tyonteki-
jan kanssa oli suurimmalla osalla joko kohtalaista (51 %) tai hyvéa (37 %). Kukaan ei
arvioinut titd aihealuetta erittdin hyvéksi. Opiskelijoiden ohjaaminen painottui erittdin
hyviin (9 %) ja hyvéén (56 %). Oma osaaminen uusien tyontekijoiden perehdytyksessi
arvioitiin myds hyvéksi. Sisdisessd viestinndssd ja tiedonkulun edistdmisessd kukaan
vastanneista ei arvioinut osaamistaan erittdin hyviksi; yli kolmannes (37 %) arvioi hy-

viksi, noin puolet (51 %) kohtalaiseksi. (Kuvio 7.)

Yhteenveto strategisen johtamisen osaamisestaan ylipdivystdjien ja vuoromestareiden

arvioimana

Parhaimman arvion (kuvio 7) sai hitidkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hank-
keiden tunteminen: 62 % vastanneista arvioi osaamisen olevan hyvéaa tai erittdin hyvaa.
Opiskelijoiden ohjaamisen osalta suurin osa (65 %) vastanneista arvioi osaamisen ole-
van hyvia tai erittdin hyvad. Uusien tyontekijoiden perehdytys: 66 % vastanneista arvioi
osaamisen olevan hyvi tai erittdin hyvéd. Heikon arvion saivat hitikeskuslaitoksen stra-
tegian ja henkildstostrategian tunteminen: viidennes oli tyydyttdvdd, mutta suurin osa
kohdentui kohtalaiseen (36 %) ja hyvain (39 %). Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien
toimenpiteiden ennakointi: 51 % vastanneista arvioi osaamisen olevan kohtalaista, 21 %
tyydyttivdd ja 9 % heikkoa. Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja
sithen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yhdessa tyontekijén kanssa: yli 60 % vastan-
neista arvioi osaamisen olevan kohtalaista, tyydyttdvaa tai heikkoa. Sisdinen viestinti ja
tiedonkulun edistiminen: 51 % vastanneista arvioi osaamisen olevan kohtalaista, 7 %

tyydyttavad ja 5 % heikkoa. (Kuvio 7.)

5.3.2 Esimieskoulutuksen strategisen johtamisen aihealueiden tirkeys ylipiivysti-

jien, vuoromestareiden, piillikoiden ja apulaispiillikdiden arvioimana

Kuviossa 8 on esiteltyind esimieskoulutuksen aihealueet, joiden tarkeyttd vastanneet ar-

vioivat strategisen johtamisen osalta. Vastaukset painottuivat strategisen johtamisen
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osalta tarkedén ja erittdin tirkeddn. Ei lainkaan tdrkedksi arvioituja vastauksia ei juuri-

kaan esiintynyt. (Kuvio 8).
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KUVIO §. Strateginen johtaminen: esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tdirkeys

(N=62)

Hatikeskuslaitoksen strategian/henkildstostrategian tunteminen- aihealueella vastanneet
arvioivat seuraavasti: erittdin tarked (13 %), tirked (44 %), jonkin verran tirked (32 %)
ja et kovin tarkeéksi (10 %). Hétékeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden
tunteminen jakautui erittdin tirkeddn (35 %) ja tirkeddn (44 %). Jonkin verran tirkedksi
oli timén aihealueen arvioinut 18 % vastanneista. Vastanneiden arvio muutosjohtami-
sesta ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakoinnista jakautui tarkedin (47 %) ja erit-
tdin tarkeddn (15 %). Kuitenkin 27 % vastanneista piti tdtd jonkin verran tarkedné ja 10

% ei1 kovin tiarkedna.
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Valtaosa (85 %) arvioi kehityskeskustelujen olevan tirkeitd. Vastanneista 10 % piti tata
aihealuetta jonkin verran tirkednd ja 5 % ei kovin tarkedn ja ei lainkaan tirkeénd. Vas-
tanneista yli puolet (53 %) arvioi palautteen antamisen erittdin tarkedksi ja tirkedksi
40%. Palautteen antaminen koettiin selvésti tdrkedksi aihealueeksi. Palautteen vastaan-
ottaminen koettiin myds tirkedksi, mutta arvioissa on enemmén hajontaa kuin palaut-
teen antamisessa. Puolet (50 %) arvioi palautteen vastaanottamisen erittdin tirkeéksi, yli
kolmannes (34 %) tirkedksi, 13 % jonkin verran tirkedksi ja 3 % vastanneista arvioi

tdmin aihealueen ei kovin tirkeéksi ja ei lainkaan tirkeéksi.

Yli puolet (55 %) arvioi tydntekijoiden kouluttamisen ja kehittdmisen erittdin tirkedksi
ja tirkedksi 44 %. Henkiloston osaamisen arviointi painottui (47 %) erittdin tarkedén ja
(44 %) tarkeddn. Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman laatimisen ja siihen kirjattu-
jen toimenpiteiden toteutuksen yhdessi tyontekijén kanssa arvioi yli puolet (58 %) vas-
tanneista tarkedksi ja noin kolmannes (31 %) erittiin tirkeédsi. Arvioista 3 % jakautui ei
kovin tdrkeddn ja ei lainkaan tdrkeddn alueeseen. Yli puolet (58 %) vastanneista arvioi
opiskelijoiden ohjauksen tirkeéksi ja noin neljinnes (23 %) vastanneista erittdin tirke-
dksi. Vastanneista vajaa viidennes (18 %) arvioi tdmén aihealueen jonkin verran tirke-
dksi. Uusien tyontekijoiden perehdytys-aihealueella painottuivat vastanneiden arviot
tarkeddn (47 %) ja erittdin tirkeddn (37 %). Vastanneista 15 % arvioi jonkin verran tér-
kedksi. Sisdinen viestintd ja tiedonkulun edistiminen-aihealueella vastanneiden arviot
jakautuivat jonkin verran tirkeddn (31 %), tirkeddn (42 %) ja erittiin tarkeddn (24 %).

(Kuvio 8.)

Yhteenveto strategiseen johtamiseen liittyvien aihealueiden tdrkeydestd kaikkien vas-

tanneiden arvioimana

Parhaimmat/tirkeimmaét aihealueet vastanneiden arvioimana olivat: Kehityskeskustelu-
jen toteuttaminen (erittdin tirked 58% ja tirked 27%), palautteen antaminen (erittdin
tarked 53% ja tarked 40%), palautteen vastaanottaminen (erittdin tirked 50% ja tarked
34%). Tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittdiminen arvioitiin erittdin tarkedksi 55% ja
tarkedksi 42%. Henkil0ston osaamisen arviointi pidettiin erittdin tdrkednd 47% ja tér-
kednd 44%. Vihemmain térkeiksi aihealueiksi vastanneet arvioivat: hitikeskuslaitoksen
strategian ja henkildstOstrategian tunteminen (jonkin verran tarked 32%, ei kovin tirked

10%, ei lainkaan tirked 1%), muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toimenpiteiden en-
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nakointi (jonkin verran tirked 27%, ei kovin tirked 10%, ei lainkaan tirked 1%) ja si-
sdinen viestinté ja tiedonkulun edistdminen (jonkin verran tiarked 31%, ei kovin tirked ja

ei lainkaan tdrked yhteensd 3%). (Kuvio 8.)

5.4 Esimiesryhmien arvioiden vertailu pohjautuen vastausten keskiarvoihin

Kuvailen tdsséd alaluvussa vastanneiden ylipdivystéjien ja vuoromestareiden vastausten
eroavaisuuksia keskiarvoihin perustuen. Vastaukset tuotiin ensin Webropolista prosen-
tuaalisena taulukkona Exceliin, jonka jilkeen jokaisen aihealueen vastausten keskiarvot
koottiin ylipdivystdjien (n=38) ja vuoromestareiden (n=19) kohdalta. Tiedot saatiin
my0s padllikoiden (n=2) ja apulaispdillikdiden (n=3) osalta, mutta niiti tuloksia ei ole
tarkoituksenmukaista esittdd tauloukossa vihdisten vastausmiérien takia: anonymiteetti

voi vaarantua, mikéli vastaukset eritelladn taulukossa.

Taulukossa 2 ja taulukossa 3 on kuvattu vastausten keskiarvot asteikolla 1-5. Kyselylo-
makkeen vastausvaihtoehdot noudattivat samaa jakoa heikosta erittdin hyvdén omaa
osaamista arvioitaessa. Oman osaamisen asteikon arvo 1 vastaa kuvioissa esitettyd vas-
tausvaihtoehtoa heikko, 2 vastaa tyydyttdvad, 3 vastaa kohtalaista, 4 vastaa hyvii ja 5
vastaa erittdin hyvdd. Aihealueiden tirkeyttd arvioitaessa keskiarvoasteikko oli 1 ei
lainkaan térked, 2 ei kovin tirked, 3 jonkin verran tdrked, 4 tirked ja 5 erittdin tirkea.

Keskiarvoihin liittyen on vaihteluvélit kuvattuna liitteen 7 taulukoissa.

Taulukossa 2 on esiteltynd ylipdivystijien ja vuoromestareiden vastausten keskiarvot
johtaminen ldhiesimiestyoni-aihealueiden osalta. Taulukon (2) ensimmaéisessé sarak-
keessa on jokainen aihealue kirjattuna siind jarjestyksessd, kuin ne ovat kyselylomak-
keessakin. Toisessa sarakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynd ylipdivystédjien (n=38) ja
vuoromestareiden (n=19) arviot omasta osaamisesta jokaisen aihealueen osalta. Arvot
on esitelty (perdkkdin) omissa sarakkeissaan ylipdivystédjien ja vuoromestareiden arvioi-
den vertailun helpottamiseksi. Kolmannessa sarakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynd
ylipdivystdjien (n=38) ja vuoromestareiden (n=19) arviot aihealueiden térkeydestd jo-

kaisen aihealueen osalta.
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TAULUKKO 2. Ylipdivystdjien (YP) ja vuoromestareiden (VM) lihiesimiestyon osaami-

sen ja aihealueiden tirkeyden arviointi. Vastausten keskiarvot johtaminen lihiesimies-

tyond-aihealueiden osalta

Ylipiivystijien Ylipiivystijien
(n=38) / (n=38) /
Aj Vuoromestareiden | Vuoromestareiden
ihealueet (n= 19) (n=19)
arvio omasta arvio aihealueiden
osaamisesta tarkeydesta
. rs et s Keskiarvo (ka) Keskiarvo (ka)
Johtaminen lahiesimiestyona P VM P VM
Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta 2.8 3.4 3,5 3,6
Tyonsuunnittelu ja tyotehtdvien ajankdyton | 3,3 3,9 3,9 4,1
hallinta
Oman johtamistyon arviointi ja kehittdmi- 2,9 3,3 3,9 4,1
nen
Paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta | 3,3 4,1 4,3 4,9
esimiestyossa
Vuorovaikutustaitojen kehittiminen 3,3 34 4,1 4.4
Tyo6vuoroni henkildiden konfliktitilanteiden | 3,1 3,7 4,1 4.4
selvittdminen ja aktiivinen puuttuminen
Tyontekijoiden aktiivinen kuuntelu ja roh- |3,6/ 3.8 4,1 4,3
kaiseminen omien mielipiteidensd esiin-
tuomiseen
Jokaisen tyontekijin arvostaminen ja luot- |3,7 3,9 4.4 4,5
tamuksen saavuttaminen
Tyontekijoiden ty0ssé jaksaminen ja 3,3 3,6 4,3 4,7
motivointi
Eri-ikdisten tyontekijoiden johtaminen 33 3,6 39 4,3

Taulukossa 2 oli néhtdvissd, ettd vuoromestarit arvioivat jokaisella johtaminen li-

hiesimiestyoné-aihealueella osaamisensa paremmaksi kuin ylipdivystdjat. Suurimmat

erot ylipdivystéjien ja vuoromestareiden keskiarvoissa esiintyi johtamiseen liittyvén teo-

riatiedon hallinnassa (ka 2,8/3,4), tyonsuunnittelun ja tyotehtévien ajankdyton hallinnas-

sa (ka 3,3/3,9), paineiden ja haastavien tilanteiden hallinnassa esimiesty0ssd (ka

3,3/4,1), tydvuoroni henkildiden konfliktitilanteiden selvittimisessd ja aktiivisessa puut-

tumisessa (ka 3,1/3,7). Pienin ero ylipdivystdjien ja vuoromestareiden keskiarvoissa

esiintyi vuorovaikutustaitojen kehittdmisessa (ka 3,3/3,4) (taulukko 2).
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Vuoromestarit arvioivat jokaisella johtaminen lihiesimiestyoné-aihealueella myos ai-
healueiden tdrkeyden paremmaksi kuin ylipdivystédjit. Tassd térkeys-sarakkeessa erot
keskiarvoissa eivit olleet yhtd suuria kuin osaamista arvioitaessa. Suurin ero ylipdivys-
tdjien ja vuoromestareiden arvioiden keskiarvoissa oli paineiden ja haastavien tilantei-
den hallinta esimiestydsséd (ka 4,3/4,9). Pienimmét erot ylipdivystédjien ja vuoromesta-
reiden keskiarvoissa esiintyi johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinnassa (ka 3,5/3,6)
ja jokaisen tyontekijdn arvostamisessa ja luottamuksen saavuttamisessa (ka 4,4/4,5).

(Taulukko 2.)

Taulukossa 3 on esiteltynd ylipdivystijien ja vuoromestareiden vastausten keskiarvot
strategisen johtamisen aihealueiden osalta. Taulukon (3) ensimmaéisessd sarakkeessa
on jokainen aihealue kirjattuna siiné jarjestyksessé, kuin ne ovat kyselylomakkeessakin.
Toisessa sarakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynd ylipdivystdjien (n=38) ja vuoromes-
tareiden (n=19) arviot omasta osaamisesta jokaisen aihealueen osalta. Kolmannessa sa-
rakkeessa on prosentuaalisesti esiteltynd ylipdivystdjien (n=38) ja vuoromestareiden

(n=19) arviot aihealueiden tirkeydesté jokaisen aihealueen osalta. (Taulukko 3.)

Taulukossa 3 oli keskiarvoissa nahtivissd enemmén hajontaa ylipdivystéjien ja vuoro-
mestareiden arvioissa kuin taulukossa 2. Vuoromestarit arvioivat strategisen johtami-
sen aihealueella osaamisensa paremmaksi kuin ylipdivystdjat. Ylipdivystédjéit arvioivat
neljén aihealueen kohdalla osaamisensa paremmalle tasolle kuin vuoromestarit. Nama
neljd aihealuetta olivat: tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittdminen (ka 3,5/3,4), opis-
kelijoiden ohjaaminen (ka 3,7/3,3), uusien tyontekijoiden perehdytys (ka 3,7/3,3) ja si-
sdinen viestintd ja tiedonkulun edistiminen (ka 3,2/3,1). Palautteen antamisessa yli-
paivystéjét ja vuoromestarit arvioivat osaamisensa olevan samaa tasoa (ka 3,4/3,4). Suu-
rin ero ylipdivystdjien ja vuoromestareiden osaamisen arvioiden keskiarvojen vélilld oli
muutosjohtamisessa ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakoinnissa (ka 2,6/3,2) ja ke-

hityskeskustelujen toteuttamisessa (ka 3,1/3,7). (Taulukko 3.)
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TAULUKKO 3. Ylipdivystdjien (YP) ja vuoromestareiden (VM) lihiesimiestyon osaami-

sen ja aihealueiden tdrkeyden arviointi. Vastausten keskiarvot strategisen johtamisen

osalta
Ylipiivystijien Ylipiivystijien
(n=38) / (n=38) /
Aihealueet Vuoromestareiden | Vuoromestareiden
(n=19) (n=19)
arvio omasta arvio aihealueiden
osaamisesta tarkeydesta
Strateei ohtami Keskiarvo (ka) Keskiarvo (ka)
rateginen johtaminen P VM P VM
Hatdkeskuslaitoksen strategian/ 3,1 3,6 3.4 3,7
henkilOstostrategian tunteminen
Hatédkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankoh- 34 3,8 3,9 4,4
taisten hankkeiden tunteminen
Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toi- 2,6 32 3,5 3.8
menpiteiden ennakointi
Kehityskeskustelujen toteuttaminen 3,1 3,7 4,1 39
Palautteen antaminen 34 3.4 4.4 4.4
Palautteen vastaanottaminen 3,5 3.8 4,3 4,3
Tyontekijoiden kouluttaminen ja kehit- 3.5 34 4.4 4,6
tdminen
HenkilOoston osaamisen arviointi 34 3,9 4.4 43
Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman | 3,1 35 472 4,1
laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpitei-
den toteutus yhdessi tyontekijan kanssa
Opiskelijoiden ohjaaminen 3,7 3,3 3,9 4,1
Uusien tyontekijoiden perehdytys 3,7 3,3 4,1 4,3
Sisdinen viestintd ja tiedonkulun edistdmi- | 3,2 3,1 3,7 4,1
nen

Taulukossa 3 poikkesivat keskiarvot ylipdivystijien ja vuoromestareiden arvioista aihe-
alueiden tirkeydestéd strategisessa johtamisessa verrattuna taulukkoon 2, jossa vuoro-
mestarit pitivdt joka aihealuetta tirkedmpéni kuin ylipdivystdjit. Taulukko 3:n strategi-
sen johtamisen tirkeyssarakkeessa vuoromestarit arvioivat seitsemén aihealueen tirke-

dmmaksi kuin ylipaivystéjat. (Taulukko 3.)
Ylipdivystédjét arvioivat kolme aihealuetta (kehityskeskustelujen toteuttaminen, henki-

16ston osaamisen arviointi ja henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja

sithen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yhdessd tyontekijan kanssa) tdrkedmméksi
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kuin vuoromestarit arvioivat. Keskiarvot ylipdivystdjien ja vuoromestareiden arvioissa
tarkeydestd olivat samat palautteen antamisessa (ka 4,4/4,4) ja palautteen vastaanotta-

misessa (ka 4,3/4,3). (Taulukko 3.)

Pddllikoiden ja apulaispddllikéiden arviot koulutuksen sisdltojen tirkeydestd

Paillikoille (n=6) ja apulaispééllikoille (n=6) esitettiin taustatietojen lisdksi kyselylo-
makkeessa ainoastaan aihealueiden tarkeyttd koskevat kysymykset. Vastanneet paallikot
(n=2) arvioivat kaikki johtaminen lihiesimiestyoné ja strategisen johtamisen aihe-
alueet erittdin tirkedksi. Vastaajien pienen mééran vuoksi nditd arvioita ei esitetd taulu-

kossa.

Johtaminen ldhiesimiestyond

Vastanneista apulaispadllikoistid (n=3) yksi arvioi johtamiseen liittyvén teoriatiedon hal-
linnan olevan ei kovin tirkedd, yksi tarkedd ja yksi erittdin tarkedd. Kaikki vastanneet
apulaispddllikot arvioivat tyonsuunnittelun ja tyotehtdvien ajankdyton hallinnan sekd
oman johtamistyon arvioinnin ja kehittdmisen tdrkeédksi. Vastanneet apulaispaillikot ar-
vioivat paineiden ja haastavien tilanteiden hallinnan esimiestyossi tirkeédksi ja erittdin
tarkedksi aihealueeksi. Vuorovaikutustaitojen kehittiminen jakautui samoin kuin edelli-
sessd. TyOvuoroni henkildiden konfliktitilanteiden selvittdminen ja aktiivinen puuttumi-
nen aihealueena arvioitiin vastanneiden apulaispééllikéiden mukaan jonkin verran tér-
kedksi ja tirkedksi. Kaksi vastanneista apulaispdillikoistd arvioi tyontekijan aktiivisen
kuuntelun ja rohkaisemisen omien mielipiteidensé esiintuomiseen jonkin verran térke-
dksi ja yksi tdrkedksi. Vastanneista yksi arvioi jokaisen tyontekijdn arvostaminen ja
luottamuksen saavuttamisen jonkin verran tirkeéksi ja kaksi erittdin tirkedksi. Kaikki
vastanneet apulaispadllikot arvioivat tyontekijoiden tyOssd jaksamisen ja motivoinnin

tarkedksi ja eri-ikdisten tyOntekijoiden johtamisen jonkin verran tirkedksi.

Strateginen johtaminen

Vastanneista  apulaispdillikdistdi  kaksi  arvioi  hétdkeskuslaitoksen  strategi-

an/henkilOstOstrategian tuntemisen jonkin verran tirkedksi ja yksi tirkeédksi. Yksi vas-

tanneista arvioi Hétékeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tuntemisen
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jonkin verran tirkeéksi ja kaksi tirkeédksi. Kaksi vastanneista apulaispédllikdistéd ilmaisi
muutosjohtamisen ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakoinnin térkedksi ja yksi jon-
kin verran tirkeédksi. Kaksi vastanneista apulaispaillikoistd arvioi kehityskeskustelujen
toteuttamisen térkedksi ja yksi erittdin tdrkedksi. Kaikki vastanneet apulaispddllikot pi-
tivét tdrkednd palautteen antamista ja palautteen vastaanottamista ja tyontekijéiden kou-
luttamista ja kehittdmistd. Yksi apulaispééllikko arvioi jonkin verran tirkedksi henkilos-
ton osaamisen arviointi koettiin jonkin verran tirkeéksi ja tirkeédksi kaksi apulaispéal-
likkod. Kaksi apulaispaéllikkod piti tarkednd henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman
laatimista ja siithen kirjattujen toimenpiteiden toteutusta yhdesséd tyontekijan kanssa ja
opiskelijoiden ohjaamista, yhden pitidessd niitd jonkin verran tarkedna. Uusien tyOnteki-
joiden perehdytystd yksi vastanneista piti jonkin verran tarkednd, yksi tirkednd ja yksi
erittdin tirkednd. Kaikki arvioivat sisdisen viestinnin ja tiedonkulun edistdmisen jonkin

verran tarkedksi.

5.5 Esimieskoulutuksen aihealueet ja opetusmenetelmiit

Tésséd alaluvussa kuvataan kyselylomakkeen laadullisen, eli avointen vastausten tulok-
sia, joihin kaikilla oli mahdollisuus vastata (N=62). Vastausmairit jéivit kuitenkin al-
haisiksi. Laadullisen aineiston siséllon analyysin tulokset on kuvattu kolmessa taulukos-
sa ja teemoiteltu kyselylomakkeen kolmen avoimen kysymyksen osalta omissa taulu-

koissaan.

5.5.1 Ammattitaidon kehittiminen ja esimieskoulutuksen tarve aihealueina laadul-

liseen aineistoon perustuen

Taulukossa 4 esitetdédn sisdllon analyysin perusteella tunnistetut teemat ja alateemat se-
ki ilmaistaan esimerkkejd alkuperdislausumista. Téssd taulukossa on esiteltyni niitd ai-
healueita, joita vastanneet toivoivat kyselylomakkeen mairéllisen osan aihealueiden li-

sdksi.
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TAULUKKO 4. Avoimissa kysymyksissd esiinnousseita

teemoja esimieskoulutukseen

(N=18)
Teema Alateema Esimerkkeja
alkuperiislausumista
Vuorovaikutustaidot Haastavien henkildiden ja tilan-

Esimiestyon ammattitai-
don kehittiminen ja ylli-
pitiminen

teiden késittely, oman esimies-
tyOn ja osaamisen arviointi

Omien vuorovaikutustaitojen ke-
hittdminen

Vastuu tyOntekijoiden si-
touttamisesta

Ydinosaajen huomioiminen kou-
lutussuunnitelmissa. Miten tyon-
tekijoitd sitoutetaan?

Palautteen antaminen ja
vastaanottaminen

Kaytinnoén esimerkkien avulla
johdetaan palautteen antamiseen
ja vastaanottamiseen.

Erityistilanteet

Erityistilanteiden hallinta kéytén-
nossi

Teknisten ohjeiden ja tek-
nisten vikatilanteiden hal-
linta

Ylipdivystédjan roolissa myos vuo-
romestarin tehtdviin kunnollinen
perehdytys liittyen salin tekniik-
kaan ja siind ilmeneviin mahdolli-
siin ongelmatilanteisiin

Yleisimpien teknisten hairidtilan-
teiden hoitaminen

Hatdkeskuksen tekniikka ja tekni-
set jarjestelmat

Oman ammattitaidon yll&-
pitiminen

Tietoteknisen taidon kehittdmi-
nen, ohjeistaminen niin, etti saa
itse tehdé ja siten oppia.

Oman ammattitaidon ylldpitdmi-
nen vm/ivo/tese/ilmo tehtdvit -
laaja osaaminen on oltava.

Esimieskoulutuksen tarve
ja muoto

Johtamisen monimuotoi-
suus ja haasteellisuus

Hallinnollinen sekéd operatiivinen
salijohtaminen koulutetaan omina
kokonaisuuksina. Kumpikin kuu-
luu tdmén péivén salijohtamiseen.

Ylipdatadn pitdisi palauttaa ha-
keen esimieskoulutus. esim ennen
ollut vuoromestarikurssi

Taulukossa 4 kuvataan siséllon analyysin avulla muodostetut kaksi teemaa: Esimies-

tyon ammattitaidon Kkehittiminen ja ylldpitiminen ja Esimieskoulutuksen tarve ja

muoto. Esimiestyon ammattitaidon kehittiimista ja ylldpitidmisti kuvaa kuusi muo-

dostettua alateemaa: vuorovaikutustaidot, vastuu tyontekijoiden sitouttamisesta, palaut-

teen antaminen ja vastaanottaminen, erityistilanteet, teknisten ohjeiden ja teknisten vi-

katilanteiden hallinta sekd oman ammattitaidon ylldpitiminen. Teemaan esimieskoulu-

tuksen tarve ja muoto tunnistettiin yksi alateema: johtamisen monimuotoisuus ja
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haasteellisuus. Alateemat erityistilanteet ja varsinkin teknisten ohjeiden ja teknisten vi-

katilanteiden hallinta nousivat uusina aiheina esille.

5.5.2 Monimuotoiset opetusmenetelmiit esimieskoulutuksessa

Taulukossa 5 on esiteltynd esiin nousseet menetelméit/teemat ja niiden alateemat esi-

merkkien kanssa alkuperdislausumista koskien toivottuja opetusmenetelmii laadulliseen

aineistoon perustuen. Teemoja muodostui viisi ja alateemoja kuusi.

TAULUKKO 5. Esimieskoulutukseen toivotut opetusmenetelmdit laadulliseen aineistoon

perustuen (N=18)

Menetelma/Teema

Alateema

Esimerkkeja
alkuperiislausumista

Luennot ja asiantunti-
juutta soveltavat mene-
telmat

Luennot, ldhipdivét, dialo-
giin perustuva opetus, asi-
antuntijapaneelit

Luento- ja etdopiskelu sisdltien run-
saasti harjoittelutilanteita

Luennot, (tehokkain muoto oppimi-
sen kannalta)

Luennot ja yhteiset paneelit

Vuorovaikutteista koulutusta sisél-
tden myds johtamisen teoriaa. Jon-
kinlainen kehittdmistehtdvad kurssin
suorittamiseksi olisi hyvé olla.

Luennot, kokonaiskuvan luomiseksi

Verkkopohjaiset
telmiit

mene-

Verkko-opetus, verkkoteh-
tavat

Oppimistehtdvit. Oma tuotos vaatii
aktiivista aivotyOta.

Ryhmaitehtavit

Ryhmi tehtdvidt, Moodle kursseja
ryhmissd saa vertaistukea ja vaihtaa
samassa tilanteessa olevien kanssa
mielipiteitd ja kehittdd yhteistyota.
Moodlessa voisi tehdd opintoja
my0s vapaa-ajalla?

Jotkin detaljiaiheet voisi toteuttaa
vaikka verkko-opetuksena.

Myos verkko opinnot ovat hyvé
vaihtoehto jos halua on itsendisesti
kohottaa osaamistaan ja saada uusia
nikokulmia johtamiseen.

Tehtdvid, joutuu itse pohtimaan
mistd 10ytdd tarvitsemansa tiedon.

Taulukko 5 jatkuu seuraavalla sivulla
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Taulukko 5 jatkuu

Harjoittelutilanteet ~ simu- Simulaatio-opetuksessa kdytdnnon

Simulaatio-opetus laatio-opetuksessa harjoitteet ovat aina parhaita

Simulaatio-opetus  olisi varmasti
hyvéd tapa opiskella ainakin tietyt
asiat

Simulaatio-opetus, luennot. Niihin
liittyy aina vuorovaikutuksellisuus,
joka on tirkedd abstraktin asian
koulutuksessa.

Simulaatio-opetusta, tyd tekijdénsi
opettaa.

Esimiestyén konkretisointi | Tutustumiskdynnit vaativiin kohtei-
siin olisivat mielenkiintoinen lisd

Tutustumiskiynnit tutustumiskdyntejd toteu- | > U

tamalla esimiestyohon.
Eri pedagogisten mene- | Teoriasta kiytantoon me- | Luento- ja etdopiskelu sisiltaen run-
telmien yhdistelmii netelmid yhdistimalld saasti harjoittelutilanteita

Luennot, simulaatio-opetus, tutus-
tumiskédynnit, ldhiopetus

Teoriassa on ensin hyvé tietdd asiat,
niiden siirtiminen kéytdntddn on
tarkedd. Poikkeustilanteiden hallinta
tilanteita ylipddtdén tapahtuu niin
harvoin, ettd niiden sisdltdminen
opintoihin olisi hyva.

Nopein tapa kehittdd esimiestyoté
on benchmarkkaus. Naapurilta op-
piminen seké keskustelut kiytdnnon
eri asioiden hoitamisesta tuottavat
yhdenmukaista johtamista.

Monipuolista koulutusta. Ei pelkés-
tddn kalvosulkeisia.

Vieriopetus, tehokkain keino.

Taulukossa 5 kuvataan sisdllon analyysin avulla muodostetut viisi menetelméd/teemaa:
luennot ja asiantuntijuutta soveltavat menetelmiit, verkkopohjaiset menetelmiit,
simulaatio-opetus, tutustumiskiaynnit ja eri pedagogisten menetelmien yhdistelma.
Niille menetelmille/teemoille muodostui kuusi alateemaa (taulukko 5). Luennot, verk-
ko-opetus, verkkotehtévit, simulaatio-opetus ja simulaatioharjoitteet olivat usein toivot-
tuja menetelmiéd esimieskoulutukseen. Ldhes kaikissa vastanneiden avoimissa vastauk-
sissa oli eri menetelmien yhdistelmid. Nédin sai jo aikaisempi ajatus ja suunnitelmani
monimuotoisesta esimieskoulutuksesta vahvistuksen, monimuotoisen koulutuksen toi-

mivuudesta Hatdkeskuslaitoksessa.
Taulukossa 6 ilmaistaan esimieskoulutusta koskevat nikemykset sisidltdjen osalta tee-

moineen ja alateemoineen laadulliseen sisdllon analyysiin perustuen. Ensimmaiisend on

esiteltynd esimieskoulutuksen merkitys ja tarve alateemalla esimieskoulutuksen ajan-
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kohtaisuus. Toisena teemana on esiteltynd esimieskoulutuksen sisdltd ja integrointi
tyohon alateemoilla esimieskoulutuksen aihealueet ja esimieskoulutuksen sovittaminen
tyohon. Tdssd taulukossa nousi esiin mm. esimieskoulutuksen ajankohtaisuus, jatkuva
koulutus, esimies/johtamistyon lisdkoulutuksen tarve ylipdivystdjille ja vuoromestareil-

le, johtamisen teoriatiedon tirkeys ja ajanpuute ongelmana koulutuksen toteutuksessa.

TAULUKKO 6. Vastaajien nikemyksid esimieskoulutusta koskevaan kyselyyn: teemoit-

telu laadulliseen aineistoon perustuen (N=11)

Teema Alateema Esimerkkeja
alkuperiislausumista

Esimieskoulutuksen | Jatkuva koulutus olisi tirkedd. Tietojen / taitojen
aj ankohtaisuus yllapl.tar.nlnen ja pa1v1§tam1nen. Mahd0111§est1 esi-

merkiksi vuoromestarikoulutuksen saaminen jat-
ko-opintokelpoiseksi.

Esimieskoulutuksen
merKkitys ja tarve

Ylipaatansd Hatdkeskuslaitoksen esimieskoulutus
ja -rekrytointi pitdisi jo vihdoin saada samalle ta-
solle kuin muillakin turvallisuusviranomaisilla eli
perustutkinnon kautta alalle, tarpeeksi tydvuosia
ja tarkka seula oman alan esimieskoulutukseen.

On dirimdisen tirkedd, ettd tdhdn asiaan ollaan
kiinnitetty huomiota. Toivon, ettd tutkimuksen
avulla saadaan luotua laitokseen tdrked puuttuva
ohjattu ja ajankohtainen asia hoitoon.

Todella hyvé aihe. Kun rivistd nousee ylipdivysté-
jéksi, tarvitaan myos koulutusta esimiestehtévién,
mikd samalla palvelee myds vuoromestarin tehté-
vid. Nyt ylipdivystéjille aloitettavassa tydnohja-
uksessa kartoitetaan hieman samoja asioita.

Hienoa jos tulee esimieskoulutusta, tarvetta on

Ylipdivystdjit tarvitsevat oman lisdkoulutuksen
tehtévidnsd. Virkanimike on vield hyvin nuori.

Esimieskoulutuksen | Hyvé, ettd johtamisen teoriatietoa nostetaan myds
aihealueet esille. Sieltd tulevat perusteet erilaisiin malleihin

Esimieskoulutuksen johtaa tyontekemistd, joten ne on hyvéd tuntea.
sisdltdo ja integrointi Hyvd ja laaja tietopohja auttaa esimiestyossd
tyohon hahmottamaan laajemmin isoja kokonaisuuksia ja

ymmaértdmain laitoksen kehittymisen tarpeita sekd
hankkeita ja ajattelemaan tulosvastuullisesti.

Télla hetkelld Hatdkeskuksessa ei anneta riittivaa
esimieskoulutusta. Kaikki mainitut aihealueet ovat
tarkeitd, mutta niitd ei opeteta. Olenkin hakeutu-
massa talon ulkopuoliseen esimieskoulutukseen
kun se vaan on mahdollista.

Esimieskoulutuksen | Yleinen ongelma on ajanpuute. Erindisid asioita
tulee koko ajan mitd tulisi jalkauttaa henkilstolle.
Tamin liséksi on asioiden kertaaminen jota tulisi
tehdd sddnnollisesti. Kun pddtyd on hatikeskus-
toiminta niin vdistdmattd joudumme priorisoimaan
asioita ja kaikkia ei kyetd toteuttamaan. Asioiden
muutosnopeus on kova joten pitkéjénteistd suunni-
telmallisuutta ei voida endd tydeldméssé toteuttaa.

sovittaminen ty6hon
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Yhteenveto tuloksista

Maiiréllisen ja laadullisen aineistojen analyysin perusteella saatiin kokonaiskuva joh-
tamisesta ldhiesimiestyOnd sekd strategisesta johtamisesta. Esimiestehtivissd pidettiin
tarkednd vuorovaikutusta, jokaisen tyOntekijin arvostamista ja luottamuksen saavutta-
mista, paineiden ja haastavien tilanteiden hallintaa, seké tyontekijoiden aktiivista kuun-
telua ja rohkaisemista omien mielipiteidensd esiintuomiseen. Haasteeksi nédhtiin oman
johtamistyOn arviointi ja kehittiminen sekd muutosjohtamisen tuomat vaateet. Siséllol-

lisesti ja menetelmallisesti monipuolisen johtamisen koulutusta pidettiin merkittavéina.
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6 KOULUTUSSUUNNITELMA YLIPAIVYSTAJIEN JA VUO-
ROMESTAREIDEN JOHTAMISEN JA LAHIESIMIESTYON
KEHITTAMISEEN HATAKESKUSLAITOKSESSA

Téassd padluvussa esittelen kehittdmistyoni toisen vaiheen, koulutussuunnitelman, joka
on muotoutunut kyselytutkimuksen tulosten ja aiemman tutkitun tiedon ja asiantuntija-
konsultaation (Meri & Lehtonen 2016) perusteella. Koulutussuunnitelmassa on eritelty-

ni sisdllot, menetelmat ja aikataulut.

6.1 Koulutuksen siséllot ja menetelmiit

Téssd alaluvussa esittelen koulutuksen sisdllot, tavoitteet ja menetelmét. Tavoitteena on
saada mahdollisimman moni osallistumaan koulutukseen, huolimatta siitd, ettd jakso/
vuoroty® aiheuttaa aina haasteita koulutuksen aikataulutukselle. Téarkedd vuorotyossi

tapahtuvalle koulutukselle on sen monimuotoisuus.

Koulutuksen sisiltoni on Johtaminen ldhiesimiestyond ja strateginen johtaminen. On
kyseessé pitkdaikainen, vuoden kestdvd esimieskoulutus ylipdivystdjille ja vuoromesta-
reille. Koulutuksen sisdlto koostuu seuraavista teemoista: esimiestyon viitekehys sisiil-
tiien operatiivisen salijohtamisen ja hallinnollisen johtamisen, ryhmin esimieheni
toimiminen, toimiva vuorovaikutus ja hyvinvoiva ryhmé/tiimi. Luennot videoidaan
ja ne muodostavat osaltaan oppimateriaalin, jotta jokainen voisi valitsemanaan ajankoh-
tana katsoa videot ja opiskella niiden sisdltéjen perusteella. Liitteessd 8 on esiteltynd
esimieskoulutuksen opetusmenetelmit sekd arvio opetustilanteiden edellyttimasté ajas-
ta. Aika-arviot perustuvat késiteltdvien kokonaisuuksien laajuuteen ja keskusteluihin
Hatdkeskuslaitoksen koulutusasiantuntijoiden kanssa. Liitteessd 9 on esiteltynd neljan

lahipdivan aiheet, sisdllot ja opintokokonaisuuksien ryhmittely.

Koulutuksen tavoitteena on, ettd osallistujat pddsevit syventimadn tietojaan ja taito-
jaan johtamisen ja strategisen johtamiseen liittyvén teoriatiedon alueilla ja osaamisen
karttuessa piddsevdt soveltamaan oppimaansa tietoa kdytdnnon tydssdén. Osallistujat

analysoivat tyOnsuunnittelua, tydtehtdvien ajankdyton hallintaa muuttuvat tilanteet
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huomioiden. Osallistujat perehtyvdt haastavien tilanteiden hallintaan (esim. simulaa-
tioharjoitukset). Osallistujat syventdvét osaamistaan vuorovaikutuksen saralla ja sovel-
tavat oppimaansa jokapiivéisessd ty0dssé ja esim. palaute- ja kehityskeskustelutilanteis-
sa. Osallistujat kehittyvit johtaminen l&hiesimiestyond-aihealueella ja tunnistavat eetti-

sen ja hyvin johtamisen periaatteet.

Opetusmenetelminii ovat luennot ldhipdivind ja virtuaalisesti (videomateriaali), verk-
ko-oppimistehtdvit, asiantuntijaluennot verkko-oppimisympéristssd ja reaaliajassa,
pienryhmissé tyoskentely sekd tutustumiskdynnit. Opetusmenetelmien monipuolinen to-
teuttaminen mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen koulutukseen. Koulutus on
suunniteltu vuoden kestdvéksi siséltden lahiopetusta ja verkko-oppimisymparistoissé ta-
pahtuvaa opetusta sekd simulaatiotilanteiden hyddyntdmistd. Myos ryhmatehtivit, vie-
riopetus ja tutumiskdynnit tdydentdvét oppimistavoitteiden saavuttamista. (Liite 8) Esi-
mieskoulutuksen aihealueet, opetusmenetelmét ja arvioitu opetusaika perustuvat kyse-
lyaineiston ja laadullisen aineiston analyysin perusteella tunnistettuihin aihealueisiin.
Verkko-oppimisymparistd (esim. Moodle) sopii hyvin tdmén koulutussuunnitelman
mukaiseen verkkotydskentelyyn. Moodle on kehitetty verkko-opintoja varten ja se on
teknologinen muoto opetusmenetelmien joukkoon. Moodlessa voi jakaa esim. tietoa,
videomateriaalia, tiedostoja ja tehtdvid. Keskustelufoorumi tuo kéyttdjille mahdollisuu-
den vuorovaikutteisuuteen ja tdmé toimi esim. ryhmétditd tehdessd. Moodlea voidaan
soveltaa eri kouluissa opiskelijoiden tyovilineend ja organisaatioissa henkiloston kehit-

tdmisen apuvilineend. (Sampola 2008, 33-35.)

6.2 Esimieskoulutuksen opintokokonaisuuksien ryhmittely

Esimieskoulutus on koulutussuunnitelmassa jaettu neljdén osaan: 1) Esimiestyon viite-
kehys, 2) ryhmidn esimiehend toimiminen, 3) toimiva vuorovaikutus ja 4) hyvinvoiva
ryhmé/tiimi (tydvuoro) (kuvio 9). Esimiestyon viitekehys-osa on jaettu kahteen osaan:
esimiestyon tehtdvét ja rooli, sekd operatiiviseen johtamiseen, silld vuoromestareiden ja
ylipdivystdjien pédivittdinen tydskentely on molempia. Tydvuoron aikana vuoromesta-
reiden ja ylipdivystdjien on hoidettava hallinnollisia/henkildstohallinnollisia tehtivia se-

k& johtaa hitdkeskuksen operatiivista toimintaa.
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Ktehtévétja roolit \ f

ejohtamisen

evuorovaikutustaidot \
teortiatiedon hallinta .jza\llzl;g;?:):tgzmlennen
ostrateglajc o esisdinen viestinti ja
eoman tyon arviointi ja tiedonkulku

osaamisen arviointi

L e haastavat tilanteet ja
e operatiivinen

henkilot

Joh.tamlryen e konfliktitilanteet
*paineet ja haastavat ryhman sisalla
tilanteet

e tyontekijoiden

e erityistilanteet kuuntelu ja

. hété_lf.esku:ssalin rohkaiseminen omien
tekniiikan ja mielipiteiden
héridtilanteiden esiintuomiseen
hallinta e tyontekijoiden

1.Esimiestydn 3.Toimiva arvostaminen ja

viitekehys vuorovaikutus luottamuksen
saaminen

2.Ryhman
esimiehena
toimiminen

4.Hyvinvoiva
ryhma/tiimi

e tyontekijoiden tyossa
jaksaminen ja
motivointi

e henkildston osaamisen
arviointi

e perehdytys

emuutosjohtaminen ja
ennakiointi

etyGsuunnittelu ja
ajankayttd

e eri-ikdisten
tyontekijoiden
johtamisnen

e kehityskeskustelut

KUVIO 9. Esimieskoulutuksen kokonaisuuksien ryhmittely teemoittain.

Esimieskoulutuksen kokonaissisdltdjen huomioon ottamisella voidaan osaltaan tukea
tyontekijoiden hyvinvointia. Tutkimusten perusteella (Haggman-Laitila 2013, 2014)
tiedetddin, ettd tyohyvinvointi puolestaan edistid ammattihenkiloston tyon tulokselli-
suutta ja pidentéd terveysalan tyduria. Esimiestyon viitekehyksessd kuvataan johtaminen
lahiesimiestydnd, henkildstostrategian tuntemisen tirkeys, ohjeiden tunnistaminen seké
oman johtamistyon arviointi. Lisdksi tdhin liittyy operatiivinen johtaminen. Ryhmdn
esimiehend toimiminen sisdltdd tyonsuunnittelua ja eri-ikdisten tyontekijoiden johtamis-
ta sekd kehityskeskustelujen toteuttamista. Toimiva vuorovaikutus muodostaa kaiken
perustan. Siind on merkittdvad jokaisen tyontekijin arvostaminen ja luottamuksen saa-

vuttaminen. Voidaan olettaa, ettd hyvinvoivaan ryhmdcdn heijastuvat edelld olevat asiat.
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Sen perustana ovat muun muassa henkildston osaamisen arviointi ja tyontekijoiden

tyossd jaksamisen tukeminen. (Kuvio 9.)

6.2 Koulutuksen vaikuttavuuden arviointisuunnitelma

Koulutuskokonaisuuden ollessa koko vuoden mittainen, tulisi koulutus kokonaisuudes-
saan arvioida jo ensimmdisen ldpikdydyn vuoden jidlkeen. Viliarviointi on tirkedd kou-
lutuksen aikana. Néin véliarvioinnit antavat arvokasta tietoa kouluttajille ja koulutuksen
jarjestdjélle. Esiin voi tulla mahdollisia kehitysehdotuksia ja tdssd ylipdivystdjien ja
vuoromestareiden esimieskoulutuksessa varsinkin koulutusmuotojen toimivuus ja kou-
lutuksen tavoitettavuus ovat erityisen térkeitd seikkoja. Sisdltdjen ajankohtaisuus on
my0s térked tarkistaa. Ohjeistuksia voidaan uusia ja mahdollisten toimenkuvien muu-

tokset on hyva ottaa huomioon.

Donald Kirkpatrick on kirjoittanut nelja artikkelia 1954 ja kehittanyt 1959 neljin tason
mallin koulutuksen vaikuttavuudesta (The four levels of evaluation) (Kirkpatrick &
Kirkpatrick 2005, 3-9, viitattu 28.2.2016). Kirkpatrickin neljd vaikuttavuuden tasoa ké-
sittdvét seuraavat tasot: reaktiot (reaction), oppiminen (learning), kdyttdytyminen (beha-
vior) ja vaikutukset (results). Reaktiovaihe sisdltdd koulutettavien vélittomat reaktiot.
Oppimisvaihe siséltdd koulutuksen ansiosta tapahtuvan oppimisen. Kayttdytymisvaihe
sisdltdd tietoa siitd, onko koulutus aiheuttanut tyokédyttdytymisessd muutoksia. Vaiku-
tusosassa ndhdédédn, onko tyokayttdytymisen/osaamisen muutokset vaikuttaneet organi-

saation tuloksiin. (Kuvio 10.)

Tyokayttdytymisen/
osaamisen

Koulutuksen
vaikutuksesta

Koulutettavien Koulutuksen ansiosta aiheutunut

valittémat reaktiot tapahtuva oppiminen

muutoksen

vaikutukset
organisaatioon

(Results)

tyokayttaytymisen

(Reactions) (Learning) muuttuminen

(Behavior)

KUVIO 10. Kirkpatrickin vaikuttavuusmalli (Kirkpatrick 2005, 5-7)

Vaikuttavuuden arviointia tulisi suorittaa koulutuksen aikana ja koulutuksen jélkeen.

Ennen koulutuksen aloittamista tulisi vaikuttavuuden tavoitteet olla jo tiedossa. (Kirk-
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patrick & Kirkpatrick 2005, 6, viitattu 28.2.2016). Tassé kehittdmistydssd tuotetun kou-
lutussuunnitelman mukaisen esimieskoulutuksen aikana olisi mahdollista suorittaa en-
simmdisen vaiheen (reaktiot) arviointi. Kirkpatrickin malli sopii timén kehittdmistyon
jatkokehittimisen menetelmédksi hyvin, silld malli soveltuu hyvin yksittdisten koulutus-
ten tai koulutusohjelmien vaikuttavuuden arviointiin. (Pelttari & Vaara 2011, 9-10, vii-
tattu 28.2.2016). Lehtinen (2010) on kéyttidnyt Kirkpatricin mallia vaikuttavuudesta tut-
kimuksensa teoreettisena viitekehyksend. Malli on yksinkertainen ja toimiva, mutta on
saanut paljon kritiikkid osakseen yksinkertaisuutensa vuoksi ja siksi ettd mallin mukaan
ei voi ottaa ulkoisia tekijoitd tarpeeksi huomioon. (Lehtinen 2010, 32-35, viitattu

26.2.2016.) (Kuvio 11.)

Millaisia
vaikutuksia
koulutuksella on
LTS, Hatakeskuslaitokse
tulosten ja n ylipdivystéjien ja
vaikuttavuu- vuoromestareiden
den arviointi esimiestoimintaan
ja sen kautta
henkiléston tyon
tulokseen?

Miten
hyédylliseksi ja
tarkedksi
osallistujat
arvioivat
koulutuksen?

Mitd koulutukseen
osallistuneet
ylipaivystajat ja Toiminnan
vuoromestarit arviointi
oppivat
koulutuksessa?

Millaisia
reaktioita/
vaikutuksia
koulutuksesta
saatiin?

Oppimisen ja

Miten opittu
siirrettiin omaan
esimiestydhon?

osaamisen
arviointi

KUVIO 11. Hdtdkeskuslaitoksen ylipdivystdjien ja vuoromestareiden esimieskoulutuk-

sen vaikuttavuuden malli. Kirkpatrickin vaikuttavuuden arvioinnin tasoja ja Friskin

(2005, 8) kuviota mukaillen

Néama neljd arvioinnin tasoa eroavat toisistaan vaativuudessa. Yksinkertaisinta on arvi-
oida ensimmdinen taso jo koulutuksen aikana. Vaativuustaso kasvaa siirryttdessd kohti
tulosten ja vaikuttavuuden tarkastelua tdssd esimieskoulutuksessa. (Frisk 2005, 9.) Toi-
minnan arviointia ja tulosten vaikuttavuutta arvioidaan vasta esimieskoulutuksen jal-
keen. KehittdmistyOni osalta mielekésti olisi suorittaa vaikuttavuuden arviointi kahdes-
sa viimeisesséd tasossa noin kahden vuoden jilkeen koulutuksesta. Ndin pitkéd aikavéli
aiheuttaa ongelmia siind, ettd hétikeskustyossé tulee jatkuvasti uutta opittavaa ja kaksi
vuotta aiemmin opittu asia on todennikoisesti jo vanhentunutta tietoa. Siksi nékisinkin,
ettd tuleva esimieskoulutus olisi vuosittain jatkuva koulutus intervalleissa. Koulutuk-

seen voisi ndin lisdtd uusia sisiltdjé ja poistaa vanhentunutta tietoa.
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Kehittdmistyon koulutussuunnitelman tuottaman esimieskoulutuksen aikana on tarkoi-
tuksenmukaista suorittaa ensimmdiinen tason arviointi. Ylipdivystdjien ja vuoromesta-
reiden reaktiot on hyvé selvittdd kdyttden kyselylomakkeita, koulutustilanteen havain-
nointia ja keskusteluja/haastatteluja hyvéksi. Useimmiten reaktioiden arviointia on ke-
ritty kdyttden sdhkoistd palautelomaketta hyviksi (Frisk, 2005, 16). Toisen tason eli
oppimisen arvioinnin tarkoitus on tuottaa tietoa esimieskoulutuksen kehittimistd varten,
arvion kautta tarkentaa osallistujien oppimia koulutettuja asioita, tehostaa osallistujien
oppimista ja vaikuttaa asenteisiin (Frisk 2005, 20-21. Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005,
5, viitattu 28.2.2016).

Kolmannen tason, toiminnan arviointi-tason tarkoituksena on selvittda esimieskoulutuk-
sen jilkeen, miten koulutus on muuttanut ylipdivystijien ja vuoromestareiden toimintaa,
esimiestyOtd ja johtamista. Tdémén arvioinnin avulla timd muutos saadaan konkretisoi-
tua, ettd ndhdddn hyodyntivatko ylipdivystdjat ja vuoromestarit oppimiaan asioita toivo-
tulla tavalla tydssddn. (Frisk 2005, 25.) Koulutusmenetelmét vaikuttavat siithen, miten
ylipdivystdjdt ja vuoromestarit voivat kdyttdd oppimaansa omassa tydssdén jatkossa.
Opittujen asioiden soveltamista omassa tydssd tukee se, ettd oppimistilanteet voidaan
rinnastaa todelliseen tyohon tai ettd oppimistilanteet tehddin mahdollisimman samanlai-
siksi kuin tilanteet todellisessa tyOssd. Koulutuksessa ongelmaperustainen oppiminen
lahestymistapana voi auttaa soveltamaan opittua tietoa ylipdivystijien ja vuorometarei-
den ty0ssé, silld ongelmaperustainen oppiminen perustuu todellisiin tapauksiin ja on-

gelmiin. (Frisk 2005, 27-28.)

Neljannen tason, koulutuksen tulosten ja vaikuttavuuden arvioinnin tarkoituksena on
arvioida esimieskoulutuksen kokonaisvaikutuksia Hatdkeskuslaitoksen ylipdivystdjien
ja vuoromestareiden esimiestyohon- ja toimintaan, sekd sen myotd henkiloston tyon tu-
lokseen. Koulutuksen tuloksellisuuden arvioinnilla tarkoitetaan arviointia resurssien oi-
keanlaisen kdyton ja pddmaidrien saavuttamisesta. Friskin (2005, 37) ja Raivolan (2000,
201-202) mukaan tuloksellisuudessa voidaan erottaa kolme nidkdkulmaa: toiminnan
vaikuttavuus, toiminnan tehokkuus ja toiminnan taloudellisuus. Hitikeskuslaitoksessa
tamén koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa ei puututtaisi lainkaan taloudellisiin
asioihin rahallisessa mielessd. Hatdkeskuslaitoksen ylipdivystdjien ja vuoromestareiden
esimieskoulutuksen vaikuttavuuden toiminnan tehokkuus ja taloudellisuus merkitsisi

tyon laadullisena kasvuna ja tehtidvien kéytossd olevien resurssien (esim. ensihoitoyk-
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sikkoresurssien oikeanlainen hyddyntdminen tehtdvissd) oikeanlaisena ja tarkoituksen-
mukaisena kéyttond. TyOn laatua, resurssien oikeanmukaista kéyttod ja tehtdvien oikea-
oppista kisittelyd voidaan tarkastella yksilotasolla ja vuorokohtaisesti. PAdméaarana talla
neljannelld tasolla on selvittdd esimieskoulutuksen kokonaisvaikuttavuus ylipaivystéjien
ja vuoromestareiden esimiestyon laatuun, osaamiseen ja sitd kautta Hétédkeskuslaitoksen

paivystyshenkilOston tyon laadun parantamiseen.

Hatédkeskuslaitoksessa ei voida koulutuksen vaikuttavuutta mitata samalla tavalla rahal-
lisena voittona/tuloksena, kuten kaupallisissa organisaatioissa, vaan tdssd vaikuttavuus
peilautuu lopulta yhteiskuntaan, yhteiskunnan jasenten saadessa koulutuksen lopputu-
loksena parempaa palvelua Hétédkeskuslaitokselta. Tétd neljattd tasoa voidaan konkreet-
tisesti mitata Hatdkeskuslaitoksen esimieskoulutuksen osalta esim. osaamiskartoituksil-
la, eri osapuolten késitysten selvittimiselld haastattelemalla, asiantuntija-arvioilla, kyse-
lytutkimuksella, tehtivien tilastoilla, lokitiedoilla ja Hatdkeskuslaitoksen siséisilld laa-

tumittareilla. (Frisk 2005, 51.)
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7 POHDINTA

Tésséd padluvussa tarkastelen kehittdmistyOni prosessia edeten alkuvaiheen lahtokohdis-
ta koulutuksen vaikuttavuuteen ja oman kehittdmistyoni jatkokehittdmisen mahdolli-
suuksiin. Tdmédn kehittdmistyon tarkoituksena oli kuvata ylipdivystdjien ja vuoromesta-
reiden tirkeiksi arvioimia esimieskoulutukseen liittyvid siséltdjd ja pedagogisia koulu-
tusmenetelmid koulutuksen toteuttamiseksi. Tavoitteena oli luoda esimieskoulutusta ka-
sittdvd koulutussuunnitelma Hétékeskuslaitoksen kdyttoon, koskien juuri operatiivisen
henkildston ldhiesimiehid. Kehittdmistyon toisessa vaiheessa tuotettiin koulutussuunni-
telma ensimmdisen vaiheen kyselytutkimuksen aineistoon ja tutkimustietoon seka kir-

jallisuuteen perustuen.

7.1 Esimieskoulutus henkilostojohtamisen perustana

Kehittdmistyoni kyselytutkimuksella kerdtyn aineiston ja kirjallisuuden avulla esitin
Hatikeskuslaitokselle esimieskoulutusta kisittavin koulutussuunnitelman. Tarkoitukse-
na on, ettd se tulisi hyddynnettdvaksi henkilostojohtamisen osaamisalueiden vahvista-
misessa. Kirjallisuushakujen perusteella ei ollut juurikaan 16ydettivissd tdimén tyyppista
aikaisempaa tutkimusta, joskin aihetta sivuavia tutkimuksia oli tunnistettavissa esim.
koskien arviointia sekd johtamista suurissa katastrofitilanteissa ja johdollisia koulutuk-
sia (emergency management) (Wang, Wei, Xiang, Wu, Xu, Liu & Nie 2008, 1-8, Sulli-
van 2012, 36-43). Osassa tutkimuksia on korostettu esimiesosaamisen merkitysti ja
kulttuurisen péatevyyden omaamista vaikeissa olosuhteissa (Knox & Haupt 2015, 619-
634). Aihealueeseen perehtyminen oli perusteltua, koska Hatakeskuslaitoksen tavoittee-

na on uudistaa ylipdivystdjien ja vuoromestareiden esimieskoulutusta.

Tété tutkimusta tukee Erosen (2011) tutkimus voimaannuttavasta johtamisesta tyotyy-
tyvéisyyden ja tyokyvyn edistdjand poliisilaitoksissa. Siind korostuu poliisilaitosten 14-
hijohtajien ja paillikdiden toiminnan johdonmukaisuus seké kiinnostus henkildston ke-
hittimisestd ja kannustamisesta aloitteellisuuteen. Erosen (2011) mukaan nykyaikaisen
johtamisen ldhtokohtana on ihmisen/henkildston arvostaminen. Vuorovaikutuksen, tii-

mityon merkitys ja tyontekijoiden jatkuva kehittdminen ja koulutus ovat tirkeitd. (Ero-
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nen 2011, 62-92, viitattu 27.4.2017.) Syddnmaanlakan (2003) tutkimuksen mukaan ih-
miset oppivat parhaiten itse tekemélld ja itsearviointi omasta osaamisesta on tirkeda.
Hianen mukaansa esimieskoulutus on hyddyllinen silloin, kun koulutus on raitiloity
ajallisesti ja siséllollisesti organisaation tarpeita vastaavaksi. (Syddnmaanlakka 2003.)
Tédmai tukee kehittdmistyotdni, koska esimieskoulutussuunnitelma on kehitetty Hétdkes-
kuslaitoksen kéyttoon Héatdkeskuslaitoksen ylipdivystdjille ja vuoromestareille. Esi-
mieskoulutuksen yhtend opetusmenetelmistd muiden lisdksi on vieriopetus. Siind osal-
listuja pddsee itse tekemddn ja soveltamaan oppimaansa kidytdnndssid. Hansonin tutki-
muksessa on tuotu esiin monimuotoisten opetusmetodien merkitys johtamisen kehitta-

misessd ja sithen liittyvéssd koulutuksessa. (Hanson 2013, 106-120, viitattu 6.5.2017.)

Valittuja esimieskoulutuksen sisdltojd sivuaa Boen (2015) tutkimus johtamisen osaami-
sen kehittdmisessd Norjan armeijan esimiesten keskuudessa. Boen (2015) tutkimus pai-
nottaa henkil6kohtaisen pitevyyden, sosiaalisen asiantuntijuuden ja asiasisdllon asian-
tuntijuuden merkitystd esimiestydssd (Boe 2015, 288-292, viitattu 6.5.2017). Nami

kolme asiaa ovat rinnastettavissa timén kehittdmistyon esimiestyon viitekehykseen.

Esimieskoulutusta ja sen vaikuttavuutta on tutkittu kvantitatiivisessa pitkittdistutkimuk-
sessa (Fizpatrick, Modic, Van Dyk & Hancock 2016), jossa esimieskoulutuksen kesto
oli 3-6 kuukautta. Esimiesosaaminen mitattiin ennen esimieskoulutusta, koulutuksen
paityttyd ja kolme kuukautta koulutuksen pééttymisen jilkeen. Tuloksissa oli ndhtévis-
sd merkittdvid parannuksia esimiestydssd kolme kuukautta koulutuksen péattymisen jil-
keen. Tutkimuksen johtopdédtoksend nékyi, ettd esimieskoulutuksen jatkamiselle on tar-
vetta kliinisen sairaanhoidon alueella. (Fizpatrick ym. 2016, 561-565, viitattu 6.5.2017.)
Fizpatrickin ym. (2016) tutkimuksen tulos tukee tdmén kehittdmistyon tavoitetta, tarkoi-
tusta ja tulosta. Liséksi heidén tutkimuksestaan saadaan tukea tdssd kehittimistyossd
kehitettyyn esimieskoulutusta koskevaan suunnitelmaan, sen sisdltoihin ja vaikuttavuu-

den arviointiin.

Lindsay ym (2009) tutkimuksessa todetaan esimiestyon olevan vaikea osa-alue mitata.
Heidén tutkimus kohdistui esimieskoulutusten arviointiin ja USAFA:n (United States
Airforce Academy) esimieskoulutuksen vaikuttavuuden arviointiin. Liséksi he toivat
esille kaksi arviointimallia (Bloomin taksonomia, Kirkpatrickin malli), joilla vaikutta-

vuutta voisi mitata saman tyyppisissi olosuhteissa. (Lindsay ym. 2009, 163-173, viitattu
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6.5.2017.) Lindsay ym. (2009) tutkimus tukee osaltaan tdmén kehittdmistyon tuotoksen
vaikuttavuuden arviointiosaa, jossa on my0s valittuna Kirkpatrickin malli vaikuttavuu-

den arviointimallin perustaksi.

7.2 Kyselytutkimuksen tulosten tarkastelua

Johtaminen ldhiesimiestyond

Tésséd alaluvussa kuvataan yhteenveto ja padpiirteet madréllisistd ja laadullisista tulok-
sista ja kuinka ne tdydentdvét toisiaan. Kyselyn mééréllisen osan tulokset kohdentuivat
johtamiseen ldhiesimiestyOnd ja strategiseen johtamiseen. Nédiden osalta tarkasteltiin
esimiesty0hon sisdltyen oman osaamisen tason arviointia ja aihealueiden tirkeyttd esi-
mieskoulutuksessa. Vastanneet arvioivat oman osaamisen tason korkeaksi ldhiesimies-
tyOssdseuraavien aihealueiden osalta: jokaisen tyOntekijédn arvostaminen ja luottamuk-
sen saavuttaminen, paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta esimiestydssé, seké tyon-

tekijoiden aktiivisen kuuntelun ja rohkaisemisen omien mielipiteidensa esiintuomiseen.

Tutkimusten (Kanste 2000, Kanste ym. 2006) perusteella tiedetdin, ettd hyva johtami-
nen ja esimiestoiminta voivat olla tyontekijoille suojaava tekijd tyduupumusta vastaan.
Johtamisessa merkittdvdd on henkilostokonfliktien hallinta, moniammatillinen yhteisty6
sekd palkitseva toiminta (Kanste ym. 2006). Konfliktitilanteet ja tydstd saatu arvostuk-
sen puute voivat olla ilmentymii eettisistd ongelmista hoitotyon johtamisessa (Aitamaa,

Leino-Kilpi, Iltanen & Suhonen 2016, 646-658).

Tédmin kehittdmistyon tuloksissa johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta oli vastan-
neiden arvion mukaan tyydyttdva tai kohtalaista. Oman johtamistyon arvioinnin ja ke-
hittdimisen osaamisen vastanneet arvioivat olevan heikkoa tyydyttdvii tai kohtalaista.
Esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tirkeyttd pidettiin tdrkednd tai erittdin tér-
kednd. Vaikka vastanneet kokivat omassa johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinnassa
puutteita, alle puolet vastanneista ei kuitenkaan kokenut johtamiseen liittyvin teoriatie-
don hallintaa niin tirkedné aihealueena esimieskoulutuksessa. Vastanneet pitivit paa-
sddntOisesti tdrkednd ja erittdin tdrkednd paineiden ja haastavien tilanteiden hallintaa

esimiestyoOssa.
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Strateginen johtaminen

Esimiestehtdvissd toimivat arvioivat strateginen johtamisen osalta oman osaamisen ta-
son parhaaksi hétakeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tuntemisessa,
opiskelijoiden ohjaamisessa ja uusien tyontekijoiden perehdytyksessd. Heikompana
osaamisena nousivat esiin hatdkeskuslaitoksen strategian ja henkildstostrategian tunte-
minen, muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakointi, henkilokohtai-
sen kehittymissuunnitelman laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden toteutus yh-

dessa tyontekijan kanssa seki sisdinen viestinti ja tiedonkulun edistdminen.

Térkeind aihealueina strateginen johtaminen-osassa pidettiin kehityskeskustelujen to-
teuttamista, palautteen antamista ja vastaanottamista, tyontekijoiden kouluttamista ja
kehittdmistd sekd henkiloston osaamisen arviointia. Vdhemmén térkeind aihealueina
vastanneet pitivit hétikeskuslaitoksen strategian ja henkilOstostrategian tuntemista,
muutosjohtamista ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakointia seka siséistd viestintda

ja tiedonkulun edistdmista.

Kvalitatiivisen/laadullisen aineiston tulokset tukevat kvantitatiivisen aineiston tuloksia.
Molemmissa korostuivat vuorovaikutuksen merkitys. Palautteen antaminen ja vastaan-
ottaminen nousivat keskeisind asioina esiin niin kvantitatiivisen kuin kvalitatiivisen tu-
lososan tarkastelussa. Myds tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittiminen, sekd oman
osaamisen ylldpitdminen ilmenivit keskeisind molempien aineistojen analyysin perus-

teella.

Koulutus ja henkiloston osaamisen kehittiminen

Kehittdmistyoni kyselytutkimuksen aineiston perusteella laadittiin Hétékeskuslaitoksel-
le esimieskoulutusta kasittivd koulutussuunnitelma. Tarkoituksena on, ettd se tulisi
hyodynnettdviksi henkilostdjohtamisen osaamisalueiden vahvistamisessa. Uuden kou-
lutussuunnitelman kaytédntoon juurruttamisen jilkeen (esimerkiksi kahden vuoden ajan),
olisi tarkoituksenmukaista ja mahdollista tutkia sen vaikuttavuutta 1dhiesimiesten henki-
16stdjohtamisen osaamiseen. Merildisen (2005, 49) mukaan koulutuksen vaikuttavuuden

kannalta on olennaista, ettd koulutettavat ovat mukana pdittdmédssd koulutuksen sisl-
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16istd. Osallistamisen kautta saadaan koulutettavat henkil6t sitoutumaan koulutukseen ja
kouluttautuminen on mielekédstd ja opiskelu motivoitunutta. On tirkedéd jo koulutuksen
suunnitteluvaiheessa ottaa huomioon koulutettavan henkiloston aikaisempi osaaminen,
kouluttautumisen motiivit ja oppimisen tarpeet. Merildisen (2005, 49) mukaan vaikutta-
vuudeltaan hyvén koulutuksen on todettu olevan sidoksissa koulutuksen hyddyntédmis-
mahdollisuuksiin omassa ty0ssd. Osallistamista pédsisi toteuttamaan jo véliarviointien

kautta joko kirjallisesti tai suullisesti.

Koulutuksen vaikuttavuutta voidaan tarkastella lyhyelld aikavalilla tai pitkalld aikavalil-
14. Lyhyen aikavilin vaikutukset ilmenevét vélittomasti koulutuksen aikana ja heti sen
jilkeen esim. uutena tietona ja taitona. Pitkén aikavélin koulutuksen vaikuttavuudet
ndhddin vasta vuosien jdlkeen esimerkiksi yksilon asiantuntijuuden kehittymisend
omalla erikoisalallaan, ty6llistymisend ja etenemisend uralla. Koulutuksen vaikuttavuut-
ta voidaan tutkia kolmella eri tasolla. Mikrotasolla selvitetddn yksilotason koulutuksen
vaikuttavuutta. Yksilotasolla vaikuttavuutta tutkitaan yleensi kyselyiden ja haastattelui-
den avulla. Mesotasolla keskitytddn tutkimaan vaikuttavuutta oppilaitosten tai organi-
saatioiden/yritysten tasolla. Makrotasolla tutkitaan koulutuksen vaikuttavuutta yhteis-
kuntaan. Kehittimistydssini keskitytddn ylipdivystdjien ja vuoromestareiden koulutuk-
seen ja jatkokehittimismahdollisuutena olisi selvittdd mikrotasolla koulutuksen vaikut-

tavuus noin kahden vuoden aikajénteelld. (Merildinen 2005, 46-47).

Koulutuksen vaikuttavuuden selvittdmiselld voidaan olettaa olevan merkitystd koulu-
tuksien jatkumiselle ja my0s tyontekijoiden tyollistymiselle. Ylipdivystdjien keskuudes-
sa on Hatikeskuksissa ollut ndhtdvissa, ettd tyontekijoistd osa pysyy ylipdivystdjén teh-
tdvissd vain vdhin aikaa. Osasyyné on voinut ollut koulutuksen puute. Ylipéivystdjiaksi
nimittimisen jidlkeen on koulutus tehtdvéidn ollut vihéistd. Tyo ja tyotehtdvit ovat saa-
tettu kokea mahdollisesti liian vaativaksi ja on hakeuduttu takaisin hitikeskuspaivysta-
jén virkaan, tai on hakeuduttu tdihin eri tydtehtdviin. Henkilotydvuodet ovat valtiolla
Hatédkeskuslaitoksen tiimoilta olleet laskusuhdanteisia jo useamman vuoden (Liite 10).
Koulutussuunnitelmalla, koulutuksella ja koulutuksen vaikuttavuuden todentamisella
voisi tuoda nakyviksi pééttéjille koulutuksen tuomat positiiviset laadulliset vaikutukset.
Samoin koulutuksen vaikuttavuuden todentamisella tuotaisiin esille koulutuksen todel-

linen tarve ja tydvoiman lisddmisen tarve. Koulutuksen toteuttamiseen tarvitaan ajallisia
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ja rahallisia resursseja. Koulutuksen voidaan olettaa olevan hyviksi henkilostolle, tyos-

sd jaksamiselle ja tyon laadulle.

7.3 Eettisten nikokohtien ja luotettavuuden arviointia

Tédmin opinndytetyon aihealue oli tirked, koska Hétékeskuslaitoskontekstissa vastaavaa
kehittdmistyOtd on tehty véhidn. Tédhin perustuen toteutui aiheen valinnan eettinen oi-
keutus. Eettiset ja hyvéin kdytdnnon mukaiset periaatteet otettiin huomioon kehittdmis-
tyon kaikissa vaiheissa (TENK 2012). Opinndytetyon tulokset ovat hyddynnettivissi
Hatikeskuslaitoksen esimieskoulutuksen kehittdmisessd ja siind erityisesti ldhijohtami-
sen ja strategisen johtamisen alueiden huomioinnissa. Néin tuloksilla on merkitysté, kun

ne ovat hyddynnettivissd kdytdntoon (Sampola 2008, Metsamuuronen 2009, 84-87).

Tésséd opinndytetydssd luotettavuuden arviointi kohdistui erityisesti mittarin reliabilitee-
tin ja validiteetin arviointiin (alaluku 4.2). Tatd opinndytetyotd varten laadittiin kysely-
lomake, jonka sisdltovaliditeetin arvioinnin osalta saatiin sitd tietoa, mitd oli tarkoitus
mitata (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 152-156). Kehittdmistydssd hyodyn-
nettiin kansallista ja kansainvilistd kirjallisuutta sekd aikaisempia mittareita. Tavoittee-
na oli saada tuotettua tietoa hyddynnettidviksi Hatdkeskuslaitoksessa esimieskoulutuk-
seen. Tamé tavoite saavutettiin, vaikka vastausprosentti jdi melko alhaiseksi, mikd on-
kin tyypillistd séhkoisissd kyselyissd. Kyselyistd tiedotettiin Hatakeskuslaitoksessa ja
kyselyn tdrkeys tuotiin esiin myds saatekirjeessd (Vilkka 2015, 189-192). Kuitenkin on
mahdollista, ettei tieto tavoittanut kaikkia. Jatkossa kyselyiden liséksi olisi tarkoituk-

senmukaista hyddyntdd myds laadullisia tutkimusmenetelmia.

Kyselylomakkeen laadinnassa pohdintaa heritti sen sisdltovalinnat ja laajuus. Hatékes-
kussalin salitekniikan opetus oli mukana yhtend aihealueena ensimmaéisesséd kyselylo-
makkeen versiossa. Asiantuntijakonsultaatioihin (Hétékeskuslaitos) perustuen poistet-
tiin tima osa, koska se kohdistuu enemmin kdytdnnon opetukseen ja on eri aihealuetta
kuin muu kyselylomakkeen sisdltd (johtamisen teoria/strategia ja henkildston hallinta ja
strategia). Kuitenkin erityistilanteet ja hatdkeskussalin tekniikka ja tekniset ohjeet tuli-
vat esiin laadullisessa aineistossa. Néin vastanneiden mielipiteet ja toiveet saatiin esiin

tastikin aihealueesta.
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7.4 Johtopéitokset ja kehittimisehdotukset

Opinnidytetyossd tuotettiin uutta nikokulmaa ylipdivystdjien ja vuoromestareiden esi-
miestyOn oman osaamisen tason arvioinnista. Aikaisempaa tutkimustietoa on tunnistet-
tavissa vdhin téstd aihealueesta. Lisdksi tuotettiin uutta tietoa esimieskoulutuksen sisél-
16istd, aihealueista ja menetelmistd, joiden tirkeyttd esimiestehtivissd toimivat arvioi-

vat.

Tulosten perusteella voidaan esittdd seuraavat johtopaitokset:

1. Johtaminen ldhiesimiestydnd.

Ylipdivystdjien ja vuoromestareiden esimiestehtivissd tyontekijoiden arvostamista ja
luottamuksen saavuttamista pidettiin erittdin tirkeind. Paineiden ja haastavien tilantei-
den hallinta esimiesty0ssd on hyvilld tasolla esimiestehtivissd toimivien oman arvioin-
nin mukaan. Samoin tyontekijoiden kuuntelu ja rohkaiseminen heitd tuomaan esiin omia
mielipiteitdéin on keskeistd esimiestehtdvissd. Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallin-
nasta tarvitaan lisdkoulutusta. Oman johtamistyon arviointi ja kehittdminen ovat myos

tulevaisuudessa keskeisia kehittdmisalueita.

2. Strateginen henkiléstojohtaminen

Ylipdivystéjét ja vuoromestarit tuntevat tyohonsa liittyvét ohjeistukset ja kehittdmisasi-
at. Ty0ssd huolehditaan hyvin opiskelijoiden ohjauksesta ja uusien tyontekijoiden pe-
rehdytyksestd. Tdmédn pdivin olennainen asia, muutosjohtaminen ja siihen liittyvien
toimenpiteiden ennakointi, koettiin heikompana kuin muut alueet. Hétékeskuslaitoksen
strategioiden tuntemista ei pidetty tirkednd. Henkilokohtaisten kehittymissuunnitelmien
laatiminen ja kirjattujen toimenpiteiden toteutuksen osaaminen koettiin my0ds heikkona
alueena. Sisdisen viestinnin ja tiedonkulun edistiminen sekd vahvistaminen néhtiin tér-
kedksi. Kehityskeskusteluja pidettiin tirkedna alueena. TyOntekijéiden kouluttaminen ja
kehittdminen ja osaamisen arviointi korostuvat tydssi ja sitd pidetddn tirkednd. Vuoro-
vaikutus koettiin tirkeimmaéksi aihe-alueeksi palautteen antamisen ja vastaanottamisen

kanssa.
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3. Koulutuksen merkitys

Koulutusten suunnittelun osalta on merkittivii, ettd esimiestehtévissi toimivat padsevit
syventdméén tietojaan ja taitojaan 1dhijohtamiseen ja strategiseen johtamiseen. Koulu-
tusta tarvitaan vuorovaikutuksen kehittimisessd ja hyvéd esimieskoulutus tukee myos
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistimistd. Esimiestaitojen ylldpitdminen ja kehitta-
minen ovat keskeisid teemoja, joita on tirkedd toteuttaa monipuolisten opetusmenetel-

mien avulla.

Jatkossa tarvitaan kohdennetusti tietoa tyontekijoitd arvostavasta johtamisesta ja johta-
miseen sekd esimiestyohon liittyvisté eettisistd ongelmatilanteista. Aihealueita voitaisiin
lahestyd laadullisin menetelmin, joko yksilo- tai ryhmé&haastatteluja hyodyntdmalla.
My®0s organisaatioissa tapahtuva jatkuva muutos ja sen heijastumat ldhiesimiestyohon
edellyttivit tutkimusta sekd monialaisen yhteistyon ndkokulman esiin ottamista. Esi-
mieskoulutuksen vaikuttavuuden arviointi toisi uutta tietoa organisaatiolle koulutuksen
hyodyistd kidytannossd ja ldhiesimiestyotd koskevassa koulutuksessa Hétékeskuslaitok-

S€ssa.
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KYSELYLOMAKE LITE 1

Ylipdivystdjien ja vuoromestareiden esimieskoulutus

Hatdkeskuslaitoksessa

Alla olevan kyselyn avulla kerataan ylipaivystajien, vuoromestareiden, paallikdiden ja
apulaispaallikdiden nakemyksia ylipaivystajien ja vuoromestareiden esimieskoulutuksen
sisalloista ja koulutusmenetelmista. Tavoitteena on kehittdd esimieskoulutusta kasittava
koulutussuunnitelma Hatakeskuslaitoksen sisaiseen koulutukseen operatiivisen henkilos-
ton lahiesimiehille.

Taustatiedot

Sukupuoli

O Nainen
O Mies

Kuinka kauan olette olleet esimiestehtivissi

Kokonaisina vuosina, pyéristdkaé tarvittaessa yléspéin

Esimiestehtiva *

O Ylipdivystija

O Vuoromestari

O Paillikko

O Apulaispéallikko
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Seuraavassa teitd pyydetdin arvioimaan omaa osaamistanne koskien esimiestaitoja

Johtaminen ldhiesimiestyona

Arvioikaa osaamisenne tasoa seuraavien esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden osalta.

Heikko Tyydyttiva Kohtalainen Hyvé Erittdin hyva
Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta O O O O O

Tyonsuunnittelu ja ty6tehtidvien

T O O O O O
ajankdyton hallinta
Oman johtamistydn arviointi ja kehittiminen O O O O O
Paineiden ja haastavien tilanteiden
N O O O O O
hallinta esimiestydsséd
Vuorovaikutustaitojen kehittdminen O O O O O
Tydvuoroni henkildiden konfliktitilanteiden
N , O O O O O
selvittiminen ja aktiivinen puuttuminen
Tyontekijoiden aktiivinen kuuntelu ja
rohkaiseminen omien mielipiteidensi O O O O O
esiintuomiseen
Jokaisen tyontekijdn arvostaminen ja
, O O O O O
luottamuksen saavuttaminen
Tyontekijoiden tydssi jaksaminen ja motivointi QO O O O O
Eri-ikédisten tyontekijoiden johtaminen O O O O O

Strateginen johtaminen

Arvioikaa osaamisenne tasoa seuraavien esimiestyohon liittyvien asioiden/aihealueiden osalta.

Heikko Tyydyttiva Kohtalainen Hyvéa Erittdin hyva

Hitékeskuslaitoksen strategian/

O O O O O

henkildstostrategian tunteminen

Hatdkeskuslaitoksen ohjeiden ja

O O O O O

ajankohtaisten hankkeiden tunteminen
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Muutosjohtaminen ja siithen liittyvien

toimenpiteiden ennakointi O O O O O
Kehityskeskustelujen toteuttaminen O O O O O
Palautteen antaminen O O O @) O
Palautteen vastaanottaminen O O O O O
Tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittiminen O O O O O
Henkildston osaamisen arviointi O O @) O O
Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman

laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden QO O O O O

toteutus yhdessé tyontekijén kanssa

O
O
O
O
O

Opiskelijoiden ohjaaminen

O
O
O
O
O

Uusien tyontekijoiden perehdytys

Sisdinen viestintd ja tiedonkulun edistiminen O O O O O

Seuraavassa teitd pyydetddn arvioimaan esimieskoulutuksen aihealueiden tirkeytta

Johtaminen ldhiesimiestyoni

Arvioikaa seuraavien esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tirkeytta.

Ei lainkaan Ei kovin Jonkin verran Erittdin
Tarked
tarked tarked  tdrked tarked
Johtamiseen liittyvéin teoriatiedon hallinta O O O O O

Tyonsuunnittelu ja ty6tehtidvien

O O O o O

ajankdyton hallinta

Oman johtamisty6n arviointi

ja kehittiminen

Paineiden ja haastavien tilanteiden

hallinta esimiestydssa
Vuorovaikutustaitojen kehittdminen O O O O O

Tydvuoroni henkildiden konfliktitilanteiden

selvittiminen ja aktiivinen puuttuminen
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Tyontekijoiden aktiivinen kuuntelu ja
rohkaiseminen omien mielipiteidensd O O O O O

esiintuomiseen

Jokaisen tyontekijdn arvostaminen ja

luottamuksen saavuttaminen

Tyontekijoiden tydssd jaksaminen ja motivointi O O O

O
O

Eri-ikdisten tyontekijoiden johtaminen O O O O O

Strateginen johtaminen

Arvioikaa seuraavien esimieskoulutukseen liittyvien aihealueiden tirkeytta.

Ei lainkaan Ei kovin Jonkin verran Erittdin
Tarked
tarked tarked  tdrked tarked

Hitékeskuslaitoksen strategian/

O O O o O

henkildstostrategian tunteminen

Hatékeskuslaitoksen ohjeiden

ja ajankohtaisten hankkeiden tunteminen

Muutosjohtaminen ja siithen liittyvien

toimenpiteiden ennakointi
Kehityskeskustelujen toteuttaminen
Palautteen antaminen

Palautteen vastaanottaminen

Tyontekijoiden kouluttaminen ja

kehittdiminen

O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O

Henkiloston osaamisen arviointi

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman

laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpiteiden O

O
O
O
O

toteutus yhdessé tyontekijén kanssa

Opiskelijoiden ohjaaminen

O O
o O
O O
o O
O O

Uusien tyontekijoiden perehdytys

Sisdinen viestint4 ja tiedonkulun edistdiminen O O O O O
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Avoimet kysymykset

Mitd muita aihealueita tulisi mielestdnne siséltyd esimieskoulutukseen?

Mitd menetelmid haluaisitte esimieskoulutuksessa kiytettdvin (esim. luennot,
simulaatio-opetus, sdhkoisessd verkkoympéristdssi tapahtuva opetus/tehtévit,
tutustumiskaynnit)?

Olkaa hyvai ja perustelkaa vastauksenne.

Mitd muuta haluaisitte viestittdd tihén kyselyyn liittyen?
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ESITESTAAJIEN SAATEKIRJE 30.11.2015 LITE 2

Ylipdivystijien ja vuoromestareiden esimieskoulutus Hitikeskuslaitok-

sessa

HYVA KYSELYLOMAKKEEN ESITESTAAIJA,

Teididt, kyselylomakkeen esitestaaja on valittu tdhdn tehtdvddn Héitékeskuslaitoksen
toimesta ja yhteystietonne on my0s saatu Hétékeskuslaitokselta. Kyselylomakkeessa on
ensin varsinainen kysely, jonka jidlkeen on kolme avointa kysymystd kommenttejanne
varten. Kyselylomakkeen vastausaika sulkeutuu 9.12.2015 klo 09.00

Teen opinndytetyondni kehittdmistyon aiheena Vlipdivystijien ja vuoromestareiden
esimieskoulutus Hiitikeskuslaitoksessa. Tadmi kysely kuuluu kehittdmistyoni ensim-
mdiiseen vaiheeseen. Kyselyn avulla kerdédn tietoa kuvatakseni ylipdivystéjien, vuoro-
mestareiden, pdillikdiden ja apulaispééllikdiden tdrkeiksi arvioimia esimieskoulutuk-
seen liittyvid sisdltojd ja koulutusmenetelmié. Tavoitteena on kehittdd esimieskoulutusta
kasittava koulutussuunnitelma Hitdkeskuslaitoksen sisdiseen koulutukseen operatiivisen
henkiloston ldhiesimiehille. Varsinaisen kyselyn osallistujat muodostuvat ylipdivystijis-
td, vuoromestareista, paillikoistd ja apulaispddllikoistd Hitdkeskuslaitoksen kaikista
kuudesta hitikeskuksesta. Arvioitu osallistujien midrd on n=126. Aineisto kerétdin
sdahkoisend kyselynd Webropol-ohjelmaa kiyttéen.

Kyselyyn vastaaminen on vapaachtoista. Kyselylld kerittyd tietoa kisitelldéin luotta-
muksellisesti. Kehittdmistyon tekijané analysoin itse koko aineiston, minké johdosta tie-
tonne tulevat ainoastaan kdyttooni. Raportointi toteutetaan niin, ettei ketddn osallistujaa
voi tunnistaa siitd. Kehittdmistyon valmistumisen jilkeen aineisto hévitetdén asianmu-
kaisten ohjeiden mukaisesti. Kehittdmistyd toteutetaan Oulun Ammattikorkeakoulussa,
tavoitteena ylempi ammattikorkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittiminen ja
johtaminen. Kehittimistyon ohjaajina toimivat yliopettaja Pirkko Sandelin ja yliopettaja
Helena Heikka. Kehittdmistyon tuloksista tullaan kertomaan teille sekd suullisesti etti
kirjallisesti. Tarvittaessa voitte esittdd kysymyksid sihkopostitse.

Kiitokset yhteistyOsta.
Ystavallisin terveisin

Johanna Astrom-Pietili
Sairaanhoitaja AMK, Hétékeskuspdivystija
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SAATEKIRJE 18.1.2016 LIITE 3

Ylipdiivystiijien ja vuoromestareiden esimieskoulutus Hiitikeskuslaitoksessa

HYVA VASTAAIJA,

Teen opinndytetyondni kehittdmistyon aiheena Vlipdivystijien ja vuoromestareiden
esimieskoulutus Hiitikeskuslaitoksessa. Tama kyselytutkimus kuuluu kehittimistyoni
ensimmadiseen vaiheeseen. Oheisen kyselyn avulla kerddn tietoa kuvatakseni ylipdivys-
tdjien, vuoromestareiden, péillikoiden ja apulaispééllikoiden térkeiksi arvioimia esi-
mieskoulutukseen liittyvid siséltdjd ja koulutusmenetelmid. Tavoitteena on kehittdd
esimieskoulutusta kisittdvd koulutussuunnitelma Hétékeskuslaitoksen sisdiseen koulu-
tukseen operatiivisen henkiloston 1dhiesimiehille. Kyselytutkimuksen osallistujat muo-
dostuvat ylipdivystdjistd, vuoromestareista, pdillikoistd ja apulaispédéllikoistd Hétdkes-
kuslaitoksen kaikista kuudesta hitidkeskuksesta. Arvioitu osallistujien méiéira on 126.

Aineisto kerdtddn sdhkoisend kyselynd Webropol-ohjelmaa kéyttden. Aikaa kyselyyn
vastaamiseen kuluu noin 15 minuuttia. Vastaamisaika paittyy 1.2.2016 klo 09.00.

Kyselyyn vastaaminen/osallistuminen on vapaachtoista. Kyselylomakkeella keréttyé tie-
toa késitellddn luottamuksellisesti. Kehittdmistyon tekijand analysoin itse koko aineis-
ton, minkd johdosta tietonne tulevat ainoastaan kdyttooni. Raportointi toteutetaan niin,
ettei ketdén osallistujaa voi tunnistaa siitd. Kehittimistyon valmistumisen jélkeen ai-
neisto havitetddn asianmukaisten ohjeiden mukaisesti.

Kehittdmistyd toteutetaan Oulun Ammattikorkeakoulussa, tavoitteena ylempi ammatti-
korkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittiminen ja johtaminen. Kehittdmis-
tyon ohjaajina toimivat yliopettaja Pirkko Sandelin ja yliopettaja Helena Heikka. Kehit-
tamistyon tuloksista tullaan kertomaan teille sekd suullisesti etté kirjallisesti. Tarvittaes-
sa voitte esittdd tyohon liittyvid kysymyksid kehittdmistyon tekijélle séhkopostin vali-
tyksellé.

Kyselyyn paiset oheisen linkin kautta:
https://www.webropolsurveys.com/S/65DEEE68FD003F75.par
Kiitokset yhteistyOsta.

Ystévillisin terveisin

Johanna Astrom-Pietili
Sairaanhoitaja AMK, Hétékeskuspdivystija
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SAATEKIRJE 1.2.2016 LITE 4

Ylipdiivystiijien ja vuoromestareiden esimieskoulutus Hiitikeskuslaitoksessa

HYVA VASTAAIJA,

Olette saaneet tiedotteen kehittimistyotini koskevasta kyselystd 18.1.2016. Ohessa vie-
13 tdima saatekirje ja linkki kyselyyn uudestaan. Huomioikaa, ettd vastaamisaikaa on jat-
kettu viikolla. Vastaamisaika piéttyy 9.2.2016 klo 09.00.

Teen opinndytetyondni kehittdmistyon aiheena Vlipdivystijien ja vuoromestareiden
esimieskoulutus Hiitikeskuslaitoksessa. Tama kyselytutkimus kuuluu kehittimistyoni
ensimmadiseen vaiheeseen. Oheisen kyselyn avulla kerddn tietoa kuvatakseni ylipdivys-
tdjien, vuoromestareiden, péillikoiden ja apulaispééllikoiden térkeiksi arvioimia esi-
mieskoulutukseen liittyvid siséltdjd ja koulutusmenetelmid. Tavoitteena on kehittdd
esimieskoulutusta kisittdvd koulutussuunnitelma Hétékeskuslaitoksen sisdiseen koulu-
tukseen operatiivisen henkiloston 1dhiesimiehille. Kyselytutkimuksen osallistujat muo-
dostuvat ylipdivystdjistd, vuoromestareista, pdillikdistd ja apulaispédéllikoistd Hétdkes-
kuslaitoksen kaikista kuudesta hitidkeskuksesta. Arvioitu osallistujien méiéira on 126.

Aineisto kerdtddn sidhkoisend kyselynd Webropol-ohjelmaa kéyttden. Aikaa kyselyyn
vastaamiseen kuluu noin 15 minuuttia.

Kyselyyn vastaaminen/osallistuminen on vapaachtoista. Kyselylomakkeella kerittyé tie-
toa késitellddn luottamuksellisesti. Kehittdmistyon tekijand analysoin itse koko aineis-
ton, minkd johdosta tietonne tulevat ainoastaan kdyttooni. Raportointi toteutetaan niin,
ettei ketdén osallistujaa voi tunnistaa siitd. Kehittimistyon valmistumisen jélkeen ai-
neisto havitetddn asianmukaisten ohjeiden mukaisesti.

Kehittdmistyd toteutetaan Oulun Ammattikorkeakoulussa, tavoitteena ylempi ammatti-
korkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittiminen ja johtaminen. Kehittdmis-
tyon ohjaajina toimivat yliopettaja Pirkko Sandelin ja yliopettaja Helena Heikka. Kehit-
tamistyon tuloksista tullaan kertomaan teille sekd suullisesti etté kirjallisesti. Tarvittaes-
sa voitte esittdd tyohon liittyvid kysymyksid kehittdmistyon tekijélle sdéhkopostin vali-
tyksellé.

Kyselyyn paiset oheisen linkin kautta:
https://www.webropolsurveys.com/S/65DEEE68FD003F75.par
Kiitokset yhteistyOsta.

Ystévillisin terveisin

Johanna Astrom-Pietili
Sairaanhoitaja AMK, Hétékeskuspdivystija
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TILASTOARVOT LIITE 5

Tilastoarvot kuviolle 3a

Keskiarvon
luottamusvali
56 8,6 6,9-10,4 6,5 6,7

Maara Keskiarvo Mediaani Keskihajonta
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TILASTOARVOT LITE 6

Tilastoarvot kuviolle 3b.

Maara Keskiarvo Kesklarvon" . Mediaani Keskihajonta
luottamusvali
53 8 6,5-9,5 6 57
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OMAN OSAAMISEN JA AIHEALUEIDEN LIITE 7
TARKEYDEN VAIHTELUVALI
Ylipiivystijien Ylipiivystijien
(n=38) / (n=38) /
) VYuoromestareiden | Vuoromestareiden
Alheallleet (n= 19) (n=19)
arvio omasta arvio aihealueiden
osaamisesta tarkeydesta
Vaihteluvali Vaihteluvali
Johtaminen ldhiesimiestyona (min,max (min,max)
YP VM YP VM
Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta 1,4 2.4 1,5 2,5
Tyonsuunnittelu ja tyotehtdvien ajankdyton | 1,5 3,5 1,5 3,5
hallinta
Oman johtamistyon arviointi ja kehittdmi- 1,4 2,5 1,5 3,5
nen
Painieiden ja haastavien tilanteiden hallinta | 1,5 4,5 1,5 4,5
esimiestyossa
Vuorovaikutustaitojen kehittiminen 1,4 34 1,5 4.5
Tyo6vuoroni henkildiden konfliktitilanteiden | 1,4 2,5 1,5 4,5
selvittdminen ja aktiivinen puuttuminen
Tyontekijoiden aktiivinen kuuntelu ja roh- | 1,5 3,5 1,5 3,5
kaiseminen omien mielipiteidensd esiin-
tuomiseen
Jokaisen tyontekijin arvostaminen ja luot- | 1,5 2,5 1,5 3,5
tamuksen saavuttaminen
Tyontekijoiden ty0ssé jaksaminen ja 1,5 3,5 1,5 3,5
motivointi
Eri-ikdisten tyontekijoiden johtaminen 1,5 2,5 1,5 3,5
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Ylipiivystijien Ylipiivystijien
(n=38) / (n=38) /
Aihealueet VYuoromestareiden | Vuoromestareiden
(n=19) (n=19)
arvio omasta arvio aihealueiden
osaamisesta tarkeydesta
Vaihteluvali Vaihteluvali
Strateginen johtaminen (min,max (min,max)
YP VM YP VM
Hatdkeskuslaitoksen strategian/ 1,4 2,5 1,5 2,5
henkilOstostrategian tunteminen
Hatdkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankoh- 1,5 2,5 1,5 3,5
taisten hankkeiden tunteminen
Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toi- 1,4 1,4 1,5 2,5
menpiteiden ennakointi
Kehityskeskustelujen toteuttaminen 1.4 34 1,5 2,5
Palautteen antaminen 1,4 2,5 1,5 3,5
Palautteen vastaanottaminen 1,4 3,5 1,5 3,5
Tyontekijoiden kouluttaminen ja kehit- 1,5 2,4 1,5 4,5
tdminen
Henkil6ston osaamisen arviointi 1.4 3,5 1,5 2,5
Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman 1.4 34 1,5 2,5
laatiminen ja siihen kirjattujen toimenpitei-
den toteutus yhdessi tyontekijan kanssa
Opiskelijoiden ohjaaminen 1,5 1,5 1,5 3,5
Uusien tyontekijoiden perehdytys 1,5 2,4 1,5 3,5
Sisdinen viestinti ja tiedonkulun edistdmi- 1.4 1.4 1,5 3,5
nen
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OPETUSMENETELMAT JA AIKA-ARVIO LITE 8

Vuoden kestivin esimieskoulutuksen opetusmenetelmit ja aika-arvion yhteenveto

Opetusmenetelmi Aika-arvio/vuosi/h
Verkko-opinnot 38h

Lihiopetus 40h
Simulaatio/harjoitustilanteet 11h

Ryhmitehtdvid vuodessa 10h

Vieriopetus vuodessa 12h

Benchmarking, tutustumis- | 13h

kéynnit ja eri menetelmien yh-

distelma
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LAHIOPETUSPAIVIEN SISALLOT LIITE 9

Lihipdivien (4) aiheet, sisillit ja opintokokonaisuuksien ryhmittely

1) ESIMIESTYON VIITEKEHYS

Esimiestyon tehtdvidt ja roolit
* Johtaminen ldhiesimiestyond: esimiehen tehtévit ja rooli, oman esimiesroolin
omaksuminen. Johtamiseen liittyvén teoriatiedon hallinta. Esim. esimiehen vel-
vollisuudet ja oikeudet.
* Haitédkeskuslaitoksen strategian/henkildstdstrategian tunteminen
* Haitdkeskuslaitoksen ohjeiden ja ajankohtaisten hankkeiden tunteminen
*  Oman johtamistyon arviointi ja kehittiminen (oman esimiestydn ja osaamisen
arviointi)
Operatiivinen johtaminen
* Paineiden ja haastavien tilanteiden hallinta operatiivisessa esimiesty0ssa
* Erityistilanteiden hallinta

* Hatédkeskussalin tekniikan osaamisen valmiudet ja teknisten héi-
rid/vikatilanteiden hallinta

2) RYHMAN ESIMIEHENA TOIMIMINEN
* Tyonsuunnittelu ja tyotehtdvien ajankdyton hallinta
* Eri-ikdisten tyontekijoiden johtaminen

* Kehityskeskustelujen toteuttaminen

3) TOIMIVA VUOROVAIKUTUS
* Vuorovaikutustaitojen kehittdminen
* Palautteen antaminen ja vastaanottaminen
¢ Sisdinen viestintd ja tiedonkulun edistiminen
* Haastavien henkildiden ja tilanteiden kasittely
* Tydvuoroni henkildiden konfliktitilanteiden selvittdminen ja aktiivinen puuttu-

minen
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Tyontekijoiden aktiivinen kuuntelu ja rohkaiseminen omien mielipiteidensa
esiintuomiseen

Jokaisen tyontekijin arvostaminen ja luottamuksen saavuttaminen

4) HYVINVOIVA RYHMA/TIIMI (tyévuoro)

Tyontekijoiden tydssé jaksaminen ja motivointi

Henkildston osaamisen arviointi

Henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman laatiminen ja sithen kirjattujen toi-
menpiteiden toteutus yhdessi tyontekijan kanssa

Tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittdminen

Opiskelijoiden ohjaaminen

Uusien tyontekijoiden perehdytys

Muutosjohtaminen ja siihen liittyvien toimenpiteiden ennakointi
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HATAKESKUSLAITOKSEN HENKILOTYOVUOSIEN LIITE 10

KEHITTYMINEN
Henki |6ty6VU osien keh ittyminen ( @ ) HATAKESKUSLAITOS

v. 2007-2018
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Hitikeskuslaitos esittelydiasarja 2016, dia 16. viitattu 25.11.2016
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