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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan raataloimaa johtamisvalmennuskoulutusta Eteva kuntayhtymén esimies- ja
asiantuntijatehtavissa toimiville tyontekijoille. Keskeisind kysymyksina tutkimuk-
sessa ovat: 1) miten Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johta-
miskoulutusta tulisi kehittdd, 2) milla tavoin Etevan l&hiesimiehet ja asiantuntija-
tehtdvissa toimivat johtamiskoulutukseen osallistuvat opiskelijat kokivat johta-
misvalmiutensa muuttuneen strategisessa johtamisessa, 0saamisen johtamisessa,
muutoksen johtamisessa ja talousjohtamisessa koulutuksen jalkeen sekd 3) mité
keinoja johtamiskoulutuksen kehittamiseen I0ytyi opiskelijoiden kokemuksista.

Tutkimusmetodi oli kvantitatiivinen tutkimus. Tassé tutkimuksessa allekirjoittanut
toimi ulkopuolisena tutkijana. Kohderyhména oli 26 etevalaista johtamiskoulutuk-
seen osallistunutta tyontekijaa. Aineisto keréattiin Webropol 2.0 — kyselyné ja vas-
tauksia tuli 16. Aineisto analysoitiin Webropol 2.0 - raportointiohjelmalla.

Tutkimuksen tuloksina vastaajat kokivat esimiehend toimimisen entista ammatti-
maisempana ja rohkeutena tehda paatoksia aseman mukaisesti. Strategian ja vision
merkitys organisaation eli Eteva kuntayhtyméan nakdkulmasta selkiintyi. Tydyhtei-
son moniammatillista osaamista pystyttiin entista paremmin hyddyntdmaén ja to-
teuttamaan saannollisia kehityskeskusteluja osaamistarpeen selvittdmiseksi. Alais-
ten osallistaminen ja motivoiminen muutoksessa koettiin haastavana seka ennen
ettd jalkeen koulutuksen. Taloushallinnasta saadun tiedon hyédyntdminen johta-
misessa olivat vaikeimmin hallittavia asioita ennen ja jalkeen koulutuksen. Kehit-
tdmisehdotukset liittyivat koulutuksen rakenteeseen, kuten opintokokonaisuuksien
parempaan suunnitteluun, aikataulutukseen ja oppimistehtévien tasaisempaan ja-
kaantumiseen koulutusajalle. Tuloksista voidaan paéatelld, ettd vastaajien ammatti-
identiteetti toimia esimiehend kasvoi, mutta esimiesvalmiuksien reflektoituminen
kaytantdon koettiin haastavana, varsinkin talousjohtamisessa.

Avainsanat: Lahijohtaminen, johtamisvalmius, strateginen johtaminen, osaamisen
johtaminen, muutoksen johtaminen, talousjohtaminen
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ABSTRACT

The present thesis deals with education for Eteva municipal corporation’s first-
line managers and consultants tailored by the Faculty of Social and Health Care of
Lahti University of Applied Sciences. The salient questions of this report are: 1)
how the education of management and leadership in The Faculty of Social and
Health Care of Lahti University of Applied Sciences should be developed, 2) the
subjective opinion of the first-line managers and consultants of Eteva municipal
corporation about the change of leadership skills like strategic management,
knowledge management, change management and economic management after the
education and 3) what kind of tools were found for development from the expe-
riences of the students.

The method was a quantitative survey that was carried out by an external re-
searcher. The target group was 26 first-line managers and consultants of Eteva's
municipal corporation, who took part in the education. The questionnaire was dis-
tributed by Webropol 2.0 and 16 answers were returned. The data was analyzed
with the Webropol 2.0 reporting program.

The results revealed that the first-line managers and consultants felt themselves
more professional leaders than before the training and were encouraged to make
decisions as managers. The meaning of strategy and vision became clearer from
Eteva’s municipal corporation point of view. Furthermore, they could better bene-
fit from the multidisciplinary personel and their know-how by carrying out regular
development discussions. Motivating employees for change was challenging be-
fore and after the education. Using information of economic reports for manage-
ment was complicated before and after the education as well. The developing sug-
gestions received mainly concerned the structure of education such as planning
and timetable of the courses. From the results it can be concluded, that the profes-
sional identity of the first-line managers and consultant increased, but the leader-
ship skills in practice were still challenging, especially those in economic man-
agement.

Key words: First-line management, leadership skills, strategic management,



knowledge management, change management, economic management
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan organisaatiot joutuvat tand paivéna vastaamaan yha vaike-
ampiin ja laajempiin haasteisiin, jolloin koko henkildston osaamisen kehittdminen
on entisté tarkedmpé&a. Sosiaali- ja terveyspolitiikan yhtena strategisena tavoitteena
on sosiaali- ja terveysalan johtamisen riittdva asiantuntemus palvelujarjestelman
suunnittelua, kehittamistd, paatdksentekoa ja toiminnan vaikuttavuuden arviointia

varten. (Sosiaali- ja terveyspolitiikan strategiat 2015.)

Terveydenhuollon organisaatioissa tiedon ja osaamisen johtaminen keskittyy suu-
rimmaksi osaksi olemassa olevan tiedon hallintaan ja sita tukevien tietoteknisten
ratkaisujen kayttoon. Terveydenhuollon organisaatioille on lisdksi ominaista heik-
ko tavoitteisiin suuntautuneisuus ja sitoutuneisuus. Tama vaikeuttaa organisaation
paaméaéarien mukaisen tiedon ja osaamisen johtamisen politiikan, strategian ja
konkreettisten menetelmien kehittdmista ja toteuttamista. Terveydenhuollon toi-
minnan luonne edellyttad laajaa, kokonaisvaltaista tiedon ja osaamisen johtamisen
l&hestymistapaa, jossa huomioidaan seka inhimilliseen ja rakenteelliseen ettéd sosi-
aaliseen pddomaan siséltyvat kysymykset. Osaamisen rakentaminen edellyttaa
tiedon kartuttamista ja integroimista. Tall6in tiedon ja osaamisen johtaminen voi
olla poikkihallinnollinen, moniammatillinen sekd oppimista edistdva johtamisen
osa-alue, jonka avulla terveydenhuollon organisaatioiden toiminnan tehokkuutta
on mahdollista kehittdd. (Kivinen 2008, 203 — 204; Bergin 2009, 59; Hyrkas 2009,
76.)

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa henkiléston osaaminen tunnistetaan jo
strategiseksi ydinasiaksi asiakkaiden terveys- ja hyvinvointitarpeeseen vastattaes-
sa. Kuntaorganisaatioiden henkildstén osaamisen kehittdminen on arvokasta paa-
omaa, joka voi lisata tuottavuutta taloudellisesti niukkoina aikoina. Johdon kehit-
tdminen voi siten toimia vélineend laadun ja tuottavuuden saavuttamiseksi seké
vahvistaa muutosta kayttaytymisessd, arvoissa ja asenteissa, tyon sisallossé ja tyo-
kokemuksen laadussa (Ollila 2006, 107; Huotari 2009, 11; Hyrkas 2009, 19).
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Terveydenhuollon johtaminen ja sen puute ovat olleet Suomessa kritiikin aiheina
jo pitkaan. Kritiikki on kohdistunut hallinnon moniportaisuuteen ja jaykkyyteen,
tavoitteiden epaselvyyteen, talousarvioiden ylityksiin, asiakaspalvelun pulmiin,
ammattikuntien valisiin kiistoihin seka yhteistyon ongelmiin perusterveydenhuol-
lon ja erikoissairaanhoidon kesken. Terveydenhoitoty6ta ei endé vélttdmatta nahda
houkuttelevana tyGurana. Tyodyhteis6ja on terveydenhuollossa seka tuloksellisia ja
toimintakykyisié ettd sosiaalisesti kriisiytyneitd, joissa tydeldman laatu ja tuloksel-
lisuus ovat keskiméaraista alhaisempia. Erot johtuvat erilaisesta johtamisesta. On-
nistunut lahijohtaminen lisda organisaation tuloksellista toimintaa, mutta esimies
voi olla my6s kehityksen jarru. L&hijohtajan merkitys on tyontekijan kannalta suu-
rempi kuin organisaation yleisen toimintapolitiikan tai menettelytapojen. Epéon-
nistunutta yhteistyota l&hijohtajan kanssa on lahes mahdotonta korjata muilla or-

ganisaation toimenpiteilla. (Isosaari 2008, 2 — 3.)

Suomessa terveydenhuollon johtajat ovat lahes kaikilla hoitotyon tasoilla profes-
sioista nousseita. Yleisjohtajien lisadntyminen saattaa vahent&é hoitotyon johtajien
mahdollisuutta osallistua ylimpéaéan paatoksentekoon. Hoitotyon ylin johto on vé-
hentynyt ja tehtdvia on siirretty lahijohtajille. Hoitajien koulutuksen siirrolla kor-
keakouluihin on pyritty tietopohjan ja johtamistaitojen kehittdmiseen sek&d amma-
tin profiilin nostamiseen. Keskijohdolle sopii tarkoituksenmukainen lisdkoulutus,
koska siind ollaan tekemisissa ammattityon kanssa ja tavoitteena on yhdistaa am-
matilliset ja johtamistaidot parhaalla mahdollisella tavalla. Liséksi sosiaali- ja ter-
veydenhuollon keskijohtajille ndyttd4 ominaiselta varsin vahva toive, pyrkimys ja
kunnianhimo olla hyvid johtajia, erityisesti henkilostod kuuntelevia, henkildston
kanssa kehittdmistyon jakavia ja henkilostoa tukevia johtajia. Motivaatio johta-
miskoulutuksen hankkimiseen nayttéa siis yleisesti ottaen hyvalta. Toivottavaa on,
ettd laadukkaaseen koulutukseen paasy myds mahdollistetaan. Johtajuuden kehit-
tdminen ja johtajien kouluttaminen on ajankohtaisempaa kuin koskaan ja myos
suuri muutosajan mahdollisuus. (Viitala, Kokkinen, Konu, Simonen, Virtanen &
Lehto 2007, 70; Isosaari 2008, 28.)

Lahden ammattikorkeakoulu ja Eteva kuntayhtyma aloittivat koulutusyhteistyon

loppusyksysta 2009. Eteva kuntayhtyma halusi ryhtyé edistdmaan ja tukemaan
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esimiesasemassa tai asiantuntijoina toimivien tyontekijoidensé johtamisvalmiuk-
sia puolitoista vuotta kestavalla koulutuksella. Ensimmadiselle opiskelijaryhmélle
tehtiin johtamisvalmennuskysely (LIITE 1) sen hetkisistd johtamisvalmiuksista
ennen koulutuksen alkua. Kyselyn tuloksia hyddynnettiin koulutuksen sisallon
suunnittelussa. Seurantatutkimusta johtamisvalmiuksien muutoksesta koulutuksen

jalkeen tarjottiin opinnaytetyoksi Y AMK-opiskelijoille.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd Lahden ammattikorkeakoulun
sosiaali- ja terveysalan johtamiskoulutusta seka sosiaali- ja terveysalan lahijohta-
mista ja esimiesvalmiuksia. Opinndytetyon tavoitteena on selvittaé opiskelijoiden
subjektiivista mielipidettd heidan johtamisvalmiuksiensa muutoksesta koulutuk-
sen jalkeen sek& ehdotuksia johtamiskoulutuksen sisaltdon jatkossa. Opinndytetyo
on kvantitatiivinen seurantatutkimus ennen koulutuksen alkua toteutetulle kyselyl-

le ja se toteutetaan ulkopuolisen tutkijan toimesta.

Kohderyhméané on 26 Etevan esimies- ja asiantuntijatehtévissé toimivaa tyonteki-
jaa. Yli puolet kohderyhmasta ei toimi esimiestehtavissa. Teoreettisena viiteke-
hyksené on l&hijohtaminen ja esimiesvalmiudet sosiaali- ja terveysalalla. L&hijoh-
taminen tarkoittaa tassé tutkimuksessa johtamisen tasoa, joka on lahimpéna tyon-
tekijad. Kaytannossé se tarkoittaa esimerkiksi palveluyksikon esimiestd. Johtamis-
valmiudet ovat téssa tutkimuksessa strateginen johtaminen, osaamisen johtami-
nen, muutosjohtaminen ja talousjohtaminen, koska tutkimusten mukaan edella

mainituissa valmiuksissa l&hijohtajat kokevat eniten haasteita.



2 TUTKIMUKSEN KOHDEORGANISAATIO

2.1 Lahden ammattikorkeakoulu

Lahden ammattikorkeakoulu on tieteelliselld pohjalla toimiva korkeakoulu. Tiede
ja tutkimus tukevat ammattiopintoja. Opiskelija saa kdytannon taidot ja tiedot,
joita arvostetaan. Lahden ammattikorkeakoulu (LAMK) on yksi Suomen suurim-
mista ja monialaisimmista korkeakouluista. Lahden ammattikorkeakoulussa opis-
kelee yli 5 000 opiskelijaa ja vakituista henkildstda on noin 440. Lahden ammatti-
korkeakoulu kuuluu itsenéisend liikelaitoksena Paijat-Hameen koulutuskonserniin.
Koulutuskonserni on 14 péijathamaldisen kunnan omistama kuntayhtymé. (Lah-

den ammattikorkeakoulu 2010.)

Lahden ammattikorkeakoulun toimintaa ohjaavina strategioina ovat kehittdmisen
ja hyvén oppimisen strategia. Kehittdmisen strategia on Lahden ammattikorkea-
koulun toiminnan ohjauksen strategia. Siind ovat dokumentoituna muunmuassa
arvot, visio, toiminta-ajatus ja liikeidea, strategiamenetelmad ja kuvaus, Kkriittiset
menestystekijat, arviointikriteerit ja vuositavoitteet seka strategian toteutumisen
seuranta. Lahden ammattikorkeakoulun visio on kansallisesti ja kansainvélisesti
toimiva korkeakoulu. Toiminta-ajatuksena on edistaa Paijat-Hameen ja Metropo-
lia-alueen kehittymista ja hyvinvointia monialaisella yhteistyolla. Hyvan oppimi-
sen strategia on Lahden ammattikorkeakoulun laatukasikirja. Laatukasikirjassa
ovat dokumentoituna laatutavoitteet, opiskelijan rooli laadunvarmistuksessa, laa-
dunvarmistusjarjestelman kuvaus, arviointi-, palaute- ja seurantajarjestelman peri-

aatteet ja arviointiohjelma. (Lahden ammattikorkeakoulu 2010.)

Ammattikorkeakoulun toimintaa johtaa ja ohjaa hallitus, joka toimii ammattikor-
keakoululain 9 §:n mukaisena hallituksena. Lahden ammattikorkeakoulun johto-
tiimi seké laitoskohtaiset johtoryhmat vastaavat siitd, ettd hallituksen paatokset
tulevat toteutetuiksi ja ettd hallitukselle tehtdva valmistelu on korkeatasoista ja
innovatiivista toteuttaen asetetut vaatimukset. Ammattikorkeakoulu on muodosta-

nut organisaatiorakenteensa tiimipohjaisen matalan mallin mukaan (LITE 2).



Alojen toimintaa johtavat koulutuspaallikét. Aloilla annettavista koulutusohjel-
mista ja suuntautumisvaihtoehdoista vastaavat organisatoriset tiimit, joita vetavéat
yliopettajat. Lisédksi ammattikorkeakoulussa on joukko monialaisia tiimejé, joissa
késitellaan erilaisia koko ammattikorkeakoulua koskevia asioita. Opetuksen ja
oppimisen kannalta oleellisin kehittdmis- ja tulosvastuu on tiimeilla. Ammattikor-
keakoulun kokonaisuudesta vastaava hallinto sekd ammattikorkeakoulun yhteisis-
t& toiminnallisista prosesseista vastaavat henkil6t tydskentelevét hallinnos-

sa. Toiminnallisia prosesseja ovat mm. talous, laatu ja arviointi, opetuksen ja hen-
Kiloston kehittdminen, opiskelijapalvelut, ura- ja rekrytointipalvelut seka viestinta

ja markkinointi. (Lahden ammattikorkeakoulu 2010.)

2.2 Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysala

Sosiaali- ja terveysalan toiminta-ajatuksena on tuottaa ihmisten hyvinvointiin vai-
kuttavaa tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaa yhteisty6ssa opetustoimin-
nan kanssa. Sosiaali- ja terveysala kouluttaa ammattilaisia ja asiantuntijoita fy-
sioterapiaan, hoitotydhon ja sosiaalialalle. Sairaanhoitajat toimivat hoitotyon asi-
antuntijoina tehtdvanaan ihmisten hyvan olon ja terveyden edistdminen ja tukemi-

nen sekd sairastuneen ihmisen hoitaminen. (Lahden ammattikorkeakoulu 2012 a.)

Hoitotyon koulutusohjelma siséltdd ongelmaperustaisen oppimisen periaatteiden
mukaisesti teoreettisia opintoja ja ohjattua harjoittelua. Oppiminen toteutuu erilai-
sissa hoitotyon toimintaympaéristdissa seka tydelamélahtoisissa projekteissa ja
hankkeissa. Fysioterapeutti on liikkumis- ja toimintakyvyn asiantuntija. Fysiotera-
pian koulutusohjelmassa oppimisessa yhdistetadn teoriaa ja kaytdnnon kokemusta.
Oppiminen toteutuu tiiviissa yhteistydssa tydelamén kanssa. Fysioterapeutti
(AMK) voi toimia sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa, yrityksissa, yh-
teisoissa ja erilaisissa jarjestoissa kuntoutuksen asiantuntijana. Sosiaalialan koulu-
tusohjelmasta valmistuu sosionomeja (AMK), jotka toimivat sosiaalialan ohjaus-,
kehittdmis-, asiakaspalvelu- ja esimiestehtdvissé. (Lahden ammattikorkeakoulu
2012 a.)
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Sosiaali- ja terveysalan laitos tarjoaa aikuiskoulutusta niille, jotka haluavat suorit-
taa tutkintoja tai kehittda ja syventdd ammattitaitoaan seka parantaa kilpailukyky-
aan tyomarkkinoilla. Aikuiskoulutus on péaasiassa opetusministerion tukemaa
koulutusta, mutta sitd voidaan toteuttaa myds tyévoimapoliittisena, yhteishankin-
tarahoituksena seka oppisopimuskoulutuksena, joka ei ole tutkintotavoitteinen
lisékoulutus. Ammattikorkeakoulututkintoja voidaan suorittaa koulu- tai opistoas-
teen pohjalta. Erikoistumisopinnot on tarkoitettu ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneille. My0s alan opistoasteen tutkinnon suorittaneita voidaan ottaa opis-

kelemaan erikoistumisopintoihin. (Lahden ammattikorkeakoulu 2012 a.)

Taydennyskoulutus on asiakas- ja tydyhteison tarpeista lahtevaa koulutustoimin-
taa. Erityisesti huomioidaan alueelliset koulutustarpeet. Taydennyskoulutuksen
tavoitteena on ammatillisen patevyyden vahvistaminen ja sen kehittyminen. Tay-
dennyskoulutus on ty6eldman kanssa yhteistydssa suunniteltua koulutusta. Avoin
ammattikorkeakoulu tarjoaa ammattikorkeakoulun perustutkintoon kuuluvia opin-
toja. Opiskelu ei edellytd aikaisempaa tutkintoa. Tilauskoulutus raataléidaan yh-
dessa tilaajan, osallistujien ja kouluttajien kanssa tarpeita ja toiveita vastaaviksi.

(Lahden ammattikorkeakoulu 2012 a.)

Lahden ammattikorkeakoulun sosiaalialan koulutusohjelmassa voi suorittaa
ylemmén ammattikorkeakoulututkinnon lasten ja nuorten hyvinvoinnin suuntau-
tumisvaihtoehdossa. Pohjakoulutusvaatimuksena on sosinomi AMK. My®gs kun-
toutuksen koulutusohjelmassa seka sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johta-
misen koulutusohjelmassa voi fysioterapeutti AMK, sairaanhoitaja AMK, tervey-
denhoitaja AMK, sosionomi AMK tai muun soveltuvan korkeakoulututkinnon
omaava, jonka lisdksi hakijalla on vastaava opistoasteen tutkinto, suorittaa ylem-

méan ammattikorkeakoulututkinnon. (Lahden ammattikorkeakoulu 2012 b.)

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelijalla taytyy olla suoritettuna

kolmen vuoden tyokokemus edellisen AMK- tutkinnon jélkeen. Opintojen laajuus
on 90 opintopistettd, ja koulutus tapahtuu monimuoto-opiskeluna. Koulutus koos-
tuu syventavista ammattiopinnoista, kuten omien johtamisvalmiuksien kehittami-

sestd, johtamisopinnoista ja tutkimusopinnoista seké vapaasti valittavista opin-



noista ja opinndytetydstd. Yleisind osaamistavoitteina ovat muun muassa tyoela-
maén kehittdmisen edellyttamaét laajat ja syvalliset tiedot asianomaiselta alalta, tar-
vittavat teoreettiset tiedot asianomaisen alan vaativissa asiantuntija- ja johtamis-
tehtdvissé toimimista varten sekd valmius asianomaisen alan tutkimustiedon ja
ammattikéytdnnon kehityksen seuraamiseen ja erittelyyn.

(Lahden ammattikorkeakoulu 2012 b.)

Lahden ammattikorkeakoulun johtamiskoulutus Eteva kuntayhtymén esimies- ja
asiantuntijatehtavissa toimiville tyontekijoille oli raataloity koulutus Etevan tar-
peisiin. Osalla esimiehisté oli opistotason koulutus sekd johtamisen erityisopintoja
tai perustutkinto ja lyhyt esimieskokemus. Koulutuksen suunnittelussa huomioitiin
osallistujien subjektiivisia k&sityksid omista esimiesvalmiuksistaan seka koulutus-

tarpeistaan.



3 TUTKIMUKSEN TAUSTAA

3.1 Eteva kuntayhtyma

Eteva kuntayhtyma on aloittanut toimintansa 1.1.2009, jolloin P&gjarven kuntayh-
tymad ja Uudenmaan erityispalvelut -kuntayhtymé yhdistyivat. Kuntayhtyman
omistajia ovat 49 eteldsuomalaista kuntaa, joiden alueella asuu yhteensé noin 1,3
miljoonaa ihmista. Eteva on Suomen suurin vammaispalvelujen tuottaja. Hajaute-
tusti ympari alueensa kuntia sijaitsevissa yksikoissddn se huolehtii yhteensa noin
2500 vammaisen ja kehitysvammaisen henkilon asumisen ja ty6- ja paivatoimin-
nan palveluista. Erilaisia asumisyksikoita on noin 130 osoitteessa ja niissa on
asuntoja yhteensé ldhes 900. Henkilokuntaa Eteva kuntayhtyméssa on noin 1400,
joista yli 90 % toimii l&hipalvelutydssa. Eteva konsernin muodostavat kuntayhty-
mé Eteva ja sen 100 %:sesti omistamat osakeyhtiot: Uudenmaan Vammaispalvelut

Oy (kiinteistot) ja Padjarven Kiinteistopalvelut Oy. (Eteva 2011 a.)

Etevan toiminta-ajatuksena on antaa asiakkailleen apua ja tukea seka asiantuntevia
ratkaisuja vammaisuuden ja sosiaalisen toimintakyvyn haasteisiin. Palvelujen
kayttaja-asiakkaita ovat kehitysvammaiset henkil6t, psyykkisesta sairaudesta toi-
puvat henkil6t, muut vammaiset henkil6t, heiddn omaisensa ja laheisensa seka
lahityontekijat. Etevan sosiaalityontekijat, -ohjaajat ja asiantuntijat neuvovat ja
auttavat vammaisten palvelutarpeiden selvittdmisessd, palvelujen yksil6llisessé
suunnittelussa sekd avun jarjestdmisessa yhteistydssd vammaisten henkil6iden,
heiddn omaistensa ja kotikuntiensa kanssa. Eteva tarjoaa asiantuntijapalveluitaan
ja erikoisosaamistaan my6s vammaisten Kriisi- ja ongelmatilanteissa, joiden taus-
talla on esimerkiksi mielenterveysongelmia tai autistisia persoonallisuuspiirteita.
Kuntayhtymélld on muutamia kriisitukikeskuksia lyhytaikaista tai pitempikestoista
kuntoutusta varten. Palvelujen tilaaja-asiakkaina ovat kunnat, kuntayhtymat ja

kuntien muut yhteenliittymat sekd muut viranomaiset. (Eteva 2012 a.)
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Vammaispalvelujen toimintaymparistdé on muuttunut viime vuosina merkittavasti.
Kuntarakenteen ja koko sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteiden uudista-
minen ovat vaikuttaneet vammaisalan sisaisten muutosten lisaksi my®s vammais-
palvelujen jarjestdmiseen ja toteuttamiseen. Toimintaympariston muutoksista nou-
seviin haasteisiin pyrkii vastaamaan muun muassa kahdeksan kuntayhtymén yh-
teistyossa toteuttama vammaispalvelujen valtakunnallinen kehittdmishanke, jossa
Eteva kuntayhtyma toimii hallinnoijana. Tavoitteena on selkeyttaa ja kehittaa
vammaispalvelujen palvelukokonaisuuksia siten, ettd vammaispalvelujen saata-
Vuus ja osaaminen ovat turvattuja kohtuullisin kustannuksin. Palveluja pyritaan
kehittdmaan siten, ettd ne tukevat vammaisten henkildiden yksil6llista elamista ja
asumista seké edistavat heidén osallisuuttaan. Vammaispalvelujen laadun takaa
riittdva ja ammattitaitoinen henkilosto. Eteva kuntayhtymé haluaa nostaa vam-
maistyon profiilia ja tukea koulutuksella henkil6st6adn muuttuvassa toimintaym-
paristossa. Lahden ammattikorkeakoulun jarjestdmaén johtamiskoulutukseen ha-
luttiin kantavaksi teemaksi nimenomaan asiakasnakdkulma seké tydyhteison toi-

mintaa kehittdva asenne. (Eteva 2012 b.)

3.2 Koulutusyhteistydn aloittaminen

Etevan kuntayhtyma on halunnut tukea esimiehidén koulutuksella, silla johtamis-
ja esimiesosaamisen vaatimukset ovat muuttuneet. Etevan esimiestehtdvan kelpoi-
suusehto on ollut ammattikorkeakoulutasoinen peruskoulutus. Organisaatiossa on
havaittu, ettd johtamisosaaminen on heterogeenisté: osalla esimiehista on opistota-
son koulutus seka johtamisen erityisopintoja ja osalla perustutkinto ja lyhyt esi-
mieskokemus. Lisaksi esimiehilld on ilmennyt erilaisia k&sityksid esimiesval-
miuksiensa suhteen eivatka kaikki esimiehet mielld johtamiskoulutuksen tarvetta.
Johtamisvalmennuksella tydnantaja haluaa tukea esimiestehtévissé toimivia ja
kehittdé johtamistaitoja seka koko tydyhteisoa. (Koulutusyhteistyon aloituskokous
2009.)

Lahden ammattikorkeakoulu tarjosi Etevalle kolmea 40 op:n esimiesvalmennus-
koulutusta, joista ensimmadinen alkoi helmikuussa 2010. Koulutuksen tavoitteena

oli vahvistaa Etevassa toimivien esimiesten valmiuksia esimiesty6hon ja johtami-
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seen keskeisilla johtamisen tehtdvaalueilla. Yhteisty0 sisalsi liséksi Y AMK- opin-
naytetdiden aiheita Etevan tarpeisiin tavoitteena vammaisty6n profiilin nostami-
nen ja kestavén yhteistydmallin luominen. Yhteistydkumppaneina olivat Etevan
johtoryhman jésenid ja Lahden ammattikorkeakoulusta Paivi Huotari, joka koor-
dinoi opinnaytetyot. Esimieskoulutuksen vaikutusta johtamisvalmiuksien muutok-
seen haluttiin arvioida opiskelijoiden subjektiivisesta nakékulmasta kasin ja kehit-
tdmishanketta tarjottiin syksylla 2009 aloittaneille Y AMK-opiskelijoille sosiaali-
ja terveysalalla. (Huotari 2009.)

3.3 Johtamisvalmennuskysely koulutukseen osallistuville etevalaisille

Opiskelijat vastasivat ennen koulutuksen alkua sé&hkdiseen johtamisvalmennus-
kyselyyn, joissa he arvioivat senhetkisia subjektiivisia johtamisvalmiuksiaan. Ky-
selyyn vastasi 27 henkil6a, joista 11 toimi esimiestehtdvissad. Kysymykset 1. — 16.
olivat strukturoituja monivalintakysymyksia. Viimeinen 17. oli avoin kysymys,
joka selvitti, millaisia esimiesvalmiuksia opinnoissa tulisi vastaajien mielesta ke-
hittdd. Kyselyn tuloksia hyédynnettiin koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa,
koulutukseen osallistuvien henkilokohtaisessa kehittymissuunnitelmassa seké op-
pimisen arvioinnissa. Seuraavassa taulukossa 1 nakyvét ennen koulutusta toteute-

tun johtamisvalmennuskyselyn kartoitetut asiat.
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TAULUKKO 1. Johtamisvalmennuskyselyn sisélto

Kysymys Kartoitetetut asiat

1-3 Taustatiedot: ikd, toimiiko esimiestehtavissa, terveydentila
4 Johtamisvalmiuksien tutkimusosaaminen

5 Strateginen johtaminen

6 Muutoksen johtaminen

7 Osaamisen johtaminen

8 Moniammatillinen tiimitydskentely

9 Talousosaaminen

10 Oman persoonallisuuden arviointi johtamisen ndkokulmasta
11 Paatoksenteko esimiestydssa

12 Omat vuorovaikutustaidot

13 Ty0Oyhteison ristiriitatilanteiden hallinta

14 Kyky sietda epdvarmuutta

15 Tiedottaminen

16 Laatu- ja kehittdmisprojektien johtaminen

17 Minkaélaisia valmiuksia opinnoissa tulisi kehitt&a

3.4 Johtamiskoulutuksen sisaltd

Koulutukseen osallistui 26 Etevan tyontekijad, jotka toimivat asumis-, tyo- ja péi-

vatoiminnan yksikoissa seké asiantuntija- ja esimiestehtévissa. Seuraavassa taulu-

kossa 2 on kuvattu johtamiskoulutuksen opintojaksot.




TAULUKKO 2. Johtamiskoulutuksen sisaltd

Opintojakso Op
Ammattina esimies 6
Strateginen johtaminen vammaispalveluissa 4
Strateginen henkildstéjohtaminen ja osaamisen johtaminen |4
Muutoksen johtaminen 3
Tydyhteison toimivuus ja esimiesty6 4
Esimiesviestintd 3
Toiminnan laatu ja prosessijohtaminen 4
Toiminnan arviointi ja kehittdminen 4
Toiminnan talous ja johtaminen 3
Kehittdmistehtava 5)
Yhteensa 40

Johtamiskoulutukseen osallistuvien, ennen koulutusta toteutetun, valmennus-

12

kyselyn tulosten (LIITE 3) mukaan lahiesimiehet ja asiantuntijatehtavissa toimivat

Etevan tyontekijat kokivat valmiuksissaan olevan puutteita strategisessa johtami-

sessa, muutoksen johtamisessa, esimiehend toimimisessa, prosessi- ja laatujohta-

misessa seké talousosaamisessa. Tassa tutkimuksessa selvitettiin etevalaisten val-

miuksia strategisessa johtamisessa, 0saamisen johtamisessa, muutoksen johtami-

sessa ja talousjohtamisessa koulutuksen jalkeen.
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4 LAHIJOHTAMINEN JA JOHTAMISVALMIUDET SOSIAALI- JA
TERVEYSALALLA

4.1 Lahijohtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Lahijohtaja johtaa omaa ty0yhteisod, jossa on yleensa tyontekijoitd enimmillaén
20 — 30 henkil6a. Lahijohtaja on kdytdnnon, arjen johtaja organisaatiossa. Ter-
veydenhuollon ldhijohtajat toimivat organisaatioiden yksikdiden tasolla yhdistaen
ammatillisen asiantuntijuuden ja johtamistoiminnan henkilékunnan ja asiakkaiden
kannalta mielekkééksi kokonaisuudeksi. Palvelutuotannossa l&hijohtajan asema on
kuitenkin haasteellinen palvelun antajan ja vastaaottajan rajapinnassa. Tyossdan
l&hijohtaja joutuu usein tasapainoilemaan potilaiden/asiakkaiden, henkilékunnan
ja organisaatiosta ylhaalta tulevien paineiden vélilla. L&hijohto keskittyy palvelui-
den saatavuuden, toimivuuden, toiminnan asiakaskeskeisyyden ja kustannuste-
hokkuuden parantamiseen, toiminnallisten prosessien ja ndyttéon perustuvan toi-
minnan kehittdmiseen seka tutkimuksen edellytysten luomiseen. Lahijohtaja tukee
lisdksi henkilokunnan hyvinvointia ja osaamista. ( Isosaari 2008, 4; Aarva 20009,
88; Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 29.)

Surakan (2006) tutkimuksessa Osastonhoitajan ty6 erikoissairaanhoidossa 1990-
luvulla ja 2000-luvulla luotiin 1ahijohtajan tyon kuvausmalli. Sen mukaan osas-
tonhoitajan tyé muodostui:
e toimivaltaan liittyvista tehtavistg, joita olivat jarjesteleminen, tietokeskuk-
sena toimiminen ja yhteisty6
e vastuullisuutta kuvaavista toiminnoista, joita olivat tukeminen, osaamisen
varmistaminen ja kehittdjana toimiminen

e sekd valittoman tai valillisen hoitotyon tekemisesté asiantuntijana.

Surakka (2006, 137) kuvaa osastonhoitajan tyotd sairaalassa ”l&hijohtajan tyon
kuvausmallissa” kuviossa 1.
Osastonhoitajan ulospéin nakyvaa tyota ja toimintaa edustavat ympyrét. Y mpyroi-

den koko on suhteessa Surakan tutkimuksen méaarallisiin tuloksiin koko aineistos-
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ta. Tutkimusorganisaatiossa toimivallan osuus osastonhoitajien tyon kuvauksissa
oli suurin, 52 %. Vastuullisuutta ilmentavié tyonkuvauksia oli koko aineistosta 24
% ja hoitotyon tekemisen eli mallissa perustydon ymmaértamisen kuvauksia 14 %.
Vaikka malli perustuu osastonhoitajan tyéhon sairaalassa, Surakan mukaan sité

voi hyddyntaa laajemminkin.

Eteenpain
Suuntautuminen
*Tyon laatu ja tulok-
*Sellisuus

Haasteet

Vaatimukset
Odotukset

Perusty6n
Ymmartaminen : ’
*Valiton, valillinen . uusorien-
Hoitotyd 2
sAsiantuntijuus
*Yleismies

Vastuullisuus tydssa
*Tukeminen

*Osaamisen varmistaminen
«Kehittaminen

Toimivalta tydssa
Tietokeskus
«Organisointi
*Yhteistyo

Omien lahtdkohtien tunnistaminen
Oma osaaminen, oma jaksaminen, oman tydnkuvan lahtdkohdat

KUVIO 1. L&hijohtajan tyon kuvausmalli mukaellen (Surakka 2006, 137)

Osastonhoitajan ty6 toimivallan nakokulmasta ei tutkimuksen mukaan tuonut mi-
tdan uutta tehtavéaluetta esille. Myds asiajohtaminen ja transaktionaalinen johta-
minen (perustuu viralliseen méaardysvaltaan), sisaltavat suunnittelua, organisointia,
koordinointia, valvontaa ja palkitsemista. Kuitenkin késite toimivalta selkeyttaa
toimeen tai tyohon liittyvaa valtaa, joka tulee tunnistaa kussakin tyonkuvauksessa.
Tietokeskuksena osastonhoitaja toimii seké portinvartijana etta asiantuntijana ja

kayttaa selkeasti valtaa. Jarjestelijané han toteuttaa késkyvaltaa ja valvontaa. Yh-
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teistyossa todentuu valtaan liittyva vastuu. Yhteistydlla osastonhoitaja toimii koko

organisaation padmaaran hyvéksi. (Surakka 2006, 144.)

Osastonhoitajan vastuullisuuden kuvauksissa ilmeni tutkimuksen mukaan lisdén-
tymisté tukemisessa ja kehittdmisessa, kun taas osaamisen varmistaminen vaheni.
Tukemisen lisd&ntymisessa korostuvat 2000- luvun osastonhoitajien kuvaukset
henkilokunnan jaksamisesta. Kehittdmisen kuvauksissa ndkyi tutkimuksessa ol-
leen sairaanhoitopiirin laatutyd. 1990- luvulla alkaneet laatuprojektikoulutukset
ovat 2000- luvulla vakiintuneet osaksi kokonaislaatujarjestelmaa. Osaamisen var-
mistaminen vaheni osastonhoitajilta yksilovastuiseen hoitotyohon siirtymisen
myota. Omahoitajuuden rinnalla toimivat omaohjaajat, ja osastonhoitaja siirtyi

varmistamaan ohjaajien osaamista. (Surakka 2006, 146.)

Osastonhoitajien hoitotyon kuvaukset vahenivét 2000- luvulla kaikkein selkeim-
min. Samoin kuvaukset yleismiehen& olemisesta véhenivéat hieman, tosin niiden
séilyminen ainakin osana osastonhoitajan kokonaisty6té tullee sailymaan myaos
tulevaisuudessa. Osaston asiantuntijuudesta osastonhoitaja huolehtii siten, etta han
saattaa osaajat yhteen ja huolehtii, ettd mielekds lopputulos syntyy. Eteenpéin
suuntautumisen kuvaukset olivat vahaisid, mutta ne viittasivat laadunvarmistus-
tyohon, omien lahtokohtien tunnistamiseen seka itsensa kehittdmiseen. Vaikka
monet tutkijat korostavat osastonhoitajien itsensa saaman tuen tarkeyttd, niin tassa
tutkimuksessa tuki oli osastonhoitajien kuvauksissa niukkaa. (Surakka 2006, 147 -
148.)

Terveydenhuollon ja sosiaalihuollon paatdksenteon periaatteet on yleensa kirjattu
organisaatioiden hallinto- tai johtosaantoihin ja delegointisddnndksiin. Hierarkki-
sen organisaation rakenteeseen kuuluu aseman, kunnian, palkkioiden ja vallan
asteittainen lisddntyminen ylospéin mentéessé. Lahijohtajan paatosvallan ala on
rajattu sdannoilla, maarayksilla ja kaytanteilld. Resurssien hallinta liittyy kiintedsti
seka paatoksentekoon, harkintaan ettd henkilostohallintoon. Paatoksentekovalta ja
harkinnan rajat on maaritelty tarkasti resursseja koskevissa kysymyksissa. Lahi-
johtaja vastaa henkilgstdasioissa toimista, jotka huomioivat henkildston tyohyvin-

voinnin, osaamisen yllapidon, osaamisen hyddyntdmisen ja kehittdmisen, johdon
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ja alaisten suhteiden yllapidon seka verkostoitumisen. On térkead tunnistaa l&h-
teet, joista lahijohtaja voi ammentaa oman innostuksensa kannustaakseen muita.
Tyon hallinta on yksi tdrkeimmisté tyohyvinvointia vahvistavista tekijoista. Lisak-
si lahijohtajan vastuisiin kuuluvat tyon suunnittelu ja taloushallintoon liittyvét
asiat. Lahijohtaja osallistuu my6s ylemman hallinnon péatoksentekoon pééatosten-
teon edellytysten muokkaamisen kautta, silla han véalittada yksikosta tietoa paatos-
enteon perustaksi. Tietoa lahijohtaja kerdé kentélta delegoimalla ja koordinoimalla
tehtdvid. Lahijohtajan on kiinnitettava jatkuvasti huomiota omien toittensé prio-
risointiin ja delegointiin ja uskallettava luottaa tyoyhteisonsa muiden jasenten
osaamiseen. Jakamalla vastuuta oikein l&hijohtaja voi lisata tyotyytyvaisyyttd, mo-
tivaatiota, henkilékunnan sitoutuneisuutta, yhteishenked ja luovuutta seka samalla
tyon tehokkuutta. (Aarva 2009, 92 — 93; Isosaari 2008, 42 - 43; Ollila 2006, 105;
Scott & Caress 2005, 5.)

4.2 Johtamisvalmiudet sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveystoimen johtajilta kysyttadessé tarkeimpid johtamistaitoja, niita
olivat vuorovaikutustaidot, kyky hahmottaa kokonaisuuksia, oma ammatillinen
patevyys seké kyky sietdd epdvarmuutta (Tampsi-Jarvala, Viitanen & Lehto 2003,
15). Johtamisosaamisen ja tdydennyskoulutuksen tarvetta sosiaali- ja terveyden-
huollossa ovat selvittdneet muun muassa Sinkkonen-Tolppi ja Viitanen (2005),
joiden tutkimus koski l&hiesimiehi&, keskijohtoa ja ylinta johtoa. Tutkimuksen
vastaajista suurin osa oli sitd mieltd, ettd koulutuksella pitéisi vahvistaa erityisesti
johtajien kykyd toimia muutoksessa, kykya hahmottaa kokonaisuuksia ja vuoro-
vaikutustaitoja. Myos epavarmuuden sietokyky, kyky toimia verkostoissa ja talo-
ushallinnon tuntemus olivat vastaajien mielesta tarkeitd johtamisen osaamisaluei-
ta. Vastaajia pyydettiin vield mainitsemaan viisi tarkeinté johtamisen osa-aluetta,
joita koulutuksella pitdisi tukea heiddn omassa organisaatiossaan. Tarkeimmiksi
osa-alueiksi nousivat strateginen johtaminen, toiseksi muutosjohtaminen ja kol-
manneksi osaamisen johtaminen. (Aarva 2009, 95.) Strateginen johtaminen,

osaamisen johtaminen, muutoksen johtaminen ja talousjohtaminen ovat tutkimus-
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ten mukaan johtamisvalmiuksia, joissa sosiaali- ja terveysalalla eniten koetaan

puutteita.

4.2.1 Strateginen johtaminen

Organisaatiot tarvitsevat strategian saadakseen itselleen suunnan ja ollakseen kil-
pailijoitaan etevampid tai vahintaan kyetékseen luovimaan l&pi uhkaavien ympa-
ristdjen. Kun strategia on kunnossa, taktiset kommahdyksetk&én eivat valttamatta
estd menestymistd. Kuitenkin liika strateginen ajattelu ja analysointi voivat estda
nopean reagoinnin ja valmiuden toiminnan uudelleen suuntaamiseen. Strategian
erinomaisuuden arviointi on mahdollista vasta tulosten saavuttamisen jélkeen.
Olennaista toiminnan onnistumiselle on se, ettd kaikki yksilot organisaatiossa
mieltavat strategian ja sen osoittaman suunnan samalla tavalla. (Rannisto 2005,
68.)

Strategian ymmartamista ja hyvaksymistd edesauttaa tyontekijoiden osallistami-
nen strategian suunnitteluun ja toteuttamiseen, kun taas strateginen johtaminen
edellyttdd kykyé systemaattiseen ajatteluun, vuorovaikutussuhteiden hahmottami-
seen ja kokonaisvaltaiseen nakemiseen. Henkildston osallistuminen strategian
tekemiseen ja toteuttamiseen lisdd myos sitoutumista tehtdvaén ja toimintaan or-
ganisaatiossa (Rannisto 2005, 76; Ollila 2006, 70.) Strateginen johtaminen vaatii
lisaksi kykyé oppia, sietdd epavarmuutta ja jopa kaaosta. Johtajan henkilokohtaiset
ominaisuudet ovat olleet tutkijoiden keskustelun aiheena. Johtajalla tulee olla tun-
neélyd, sosiaalisia taitoja, kykyéa innostaa ja valmentaa alaisiaan sekd intohimoa
saavuttaa asetetut tavoitteet. Kaikki ndma ominaisuudet auttavat johtajaa oppi-
maan ndkemadn asioita uudella tavalla ja kykyd muuttaa toimintaa tarvittavaan

suuntaan, pitkén tdhtdimen tavoitteita unohtamatta. (Davies & Davies 2010, 37.)

Organisaatiot panostavatkin Kiitettavésti strategioiden suunnitteluun, mutta niiden
toimeenpano operatiiviselle tasolle asti usein epdonnistuu. Jos strategiaprosessi
mielletdan innovatiivisena oppimisympéristond, osallistujat saadaan paremmin

sitoutumaan strategian toteuttamiseen kaikilla organisaatiotasoilla. Onnistuneessa
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strategian toteuttamisprosessissa tyontekijat kokevat olevansa tarkeitd “agentteja”,
jotka luovat ja toteuttavat strategiaa dynaamisesti, reflektoivasti arjen tyossa. Ta-
ma eroaa tutkijoiden mielesté perinteisesta "ylhaalta — alas” tapahtuvasta strate-
giaprosessista, joka vield on yleistéd suomalaisissa kuntaorganisaatioissa. (Vantti-
nen & Pyhaltd 2009, 778, 788.) Strategiaprosessin onnistumiseksi vaaditaan am-

mattitaitoista osaamisen johtamista, josta seuraavassa luvussa lahemmin.

4.2.2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on strategian toteuttamista. Se on prosessi, joka eldd koko
ajan. Tarkeintd on osata johtaa osaamista kokonaisuus huomioiden. Johtamisessa
on huomioitava osaamisen ndkokulma, strateginen nakdkulma ja toiminnallinen

eli koko jarjestelméan liittyva nakokulma. (Viitala 2002,49; Hyrkas 2009, 76.)

Organisaation vision, strategioiden ja tavoitteiden vaatima osaaminen tulisi olla
tyontekijoiden tietoisuudessa konkreettisesti, jotta heiddn motivaatio ja virittayty-
minen uuden oppimiselle olisi mahdollista ja tavoittelemisen arvoista. Mitd ym-
marrettavampi ja hyvéaksyttadvampi kuva tyontekijalld on yrityksen tulevaisuudesta
ja tavoitteista, sitd tehokkaammin tyontekija pyrkii ohjautumaan niité kohti. Tata
voisi kutsua my0s strategian toiminnallistamiseksi. Visio ja strategia luovat siten
kehysta kaikelle toiminnalle organisaatiossa — myds osaamisen kehittdmiselle.
Osaamisen johtamiseen kuuluu periaatteessa aina muutoksen mahdollisuus, mika
puolestaan heijastuu pitkéjanteisesta, strategiapainotteisesta kehittdmisen ja kehit-
tymisen nakokulmasta (Viitala 2002, 50; Ollila 2006, 60.)

Monessa organisaatiossa johto kuitenkin keskittyy taloudellisiin asioihin voimak-
kaammin kuin osaamisen kehittdmiseen. Organisaation osaamisen suojaamisen
l&htokohta on se, ettd johto ymmartad osaamisen tarkeyden. Osaamisen johtami-
nen voi olla puutteellista eri syistd: osaamisen johtaminen voi karsié rahoituksen
puutteesta, osaaminen voidaan pirstoa uusien osastojen myotd, yksik&éan johtaja ei
tunne vastuukseen osaamisen johtamista tai osaaminen voi epdhuomiossa siirtya

kumppaneiden kayttoon. (Hyrkés 2009, 76.)
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Kun tarkastellaan organisaation oppimista ja osaamista yhteisollisestd nakokul-
masta, voidaan puhua oppivasta organisaatiosta. Oppivien organisaatioiden tutki-
mus tuo esille organisaation rakenteita ja toimintamalleja, jotka tukevat organisaa-
tion yhteisollista oppimista. Oppivassa organisaatiossa maksimoidaan oppimisen
mahdollisuuksia. Johdon térkein tehtédva on luoda ilmapiiri, joka edistd4 oppimis-
ta. Oppivaa organisaatiota kuvaa jatkuva muutos, ja muutokset johtavat uuden
oppimiseen. Organisaatiota voidaan pitda oppivana ja oppimista edistdvana Otalan
(2000) mukaan, jos seuraavat edellytykset taulukon 3 mukaan tayttyvét. (Ollila
2006; Hyrkas 2009, 81.)

TAULUKKO 3. Oppiva organisaatio (Otala 2000, 32).

e Yhteinen visio ja arvot

e Osaaminen ja oppiminen arvona ja prosessina

e Organisaatiokulttuuri tukee oppimista ja osaamista, erilaisuus ja kyseenalaistaminen
toivottavia

e Vuorovaikutussuhteet toimivia

e Elinikdisen oppimisen mahdollisuus

e Oman tyon kehittdmisen mahdollisuus

e Johtajat roolimalleina

e Jatkuva tietdmys ympdristdsté ja sen pohjalta oman tulevaisuuden luominen

e Tiedon ja osaamisen jakaminen

e Matala ja joustava organisaatio; tiimi perusyksikkona

Kéytdnndssa osaamisen johtamiseen on erilaisia tydvalineité ja menetelmié. Ruo-
hotien (1999, 166) mukaan osaamisen kehittdmisjarjestelma luodaan jokaisen or-
ganisaation tarpeista. Tarkeat yleiset elementit ovat osaamiskartoitukset, osaami-
sen kehittdmistarpeet sekd osaamista estavien ja edistavien tekijoiden kartoittami-

nen esimerkiksi kehityskeskustelujen avulla. Kéytdnnon toimenpiteité ovat esi-
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merkiksi rekrytoiminen, koulutus ja kehittdminen, mentorointi, arviointi, muutok-
sen johtaminen, tyon suunnittelu ja osallistumis- ja kommunikaatiojérjestelma.
(Hyrkés 2009, 82.) Strategiaprosessin toteuttaminen vaatii osaavaa organisaatiota,
joka el&d jatkuvassa muutoksessa. Hallittu muutos edellytt&da hyvaa jontamista.
Seuraavassa luvussa kuvataan viime vuosien suurimpia muutoksia sosiaali- ja
terveysalan organisaatioissa, mita ne merkitsevéat kaytannossa, kuinka henkilokun-

ta on muutoksiin suhtautunut seka ripaus muutosjohtamisfilosofiaa.

4.2.3 Muutoksen johtaminen

Muutoksen johtaminen koetaan haasteelliseksi tehtdvaksi erityisesti sosiaali- ja
terveysalalla, koska sekd kunta- ettd valtiohallinnossa tapahtuu jatkuvasti toimen-
piteitd, joihin organisaatioiden ja niiden henkildston on sopeuduttava. Kunta- ja
palvelurakenneuudistus, Paras-hanke, aiheuttaa sosiaali- ja terveyspalveluihin suu-
ria muutoksia, jotka liittyvat muun muassa suunnitteluun, rahoitukseen ja johtami-

seen. (Laki kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta 169/2007.)

Kuntien terveyspalvelujen kehittdminen ja muutokset siséltavat esimerkiksi orga-
nisaatiomuutoksia, ostopalvelujen kéyton lisddmista, yhteistoimintaa lahialueiden
kuntien kanssa sek& johtamis- ja ohjausmallien kehittamistd. Naitd voivat olla
muun muassa tasapainoitetun mittariston kaytto, tilaaja- tuottajamallin sovelluk-
set, sopimusohjaus sekd menojen leikkauksia, kuten terveysasemien lakkautukset
tai yhdistdmiset seka henkildston maaran vahentaminen. Organisaatiomuutoksilla
halutaan toiminnan tehokkaampia organisaatiomalleja tai uusien toimintamallien
kayttoonottoa. Usein terveystoimen kehittdminen merkitsee useiden toimintamal-
lien yhdistamista. (Jylh&saari 2009, 84 — 85.)

Terveystoimen kehittdmisen tuloksena on esimerkiksi viimeisten 10 — 15 vuoden
aikana Suomessa useita pienié terveyskeskuksia suljettu tai toimintaa selkeasti

supistettu ja liitetty isompiin keskussairaaloihin. Johtajat ja esimiehet tydskentele

vat siten jatkuvassa muutoksessa ja heidan johtamistaitonsa joutuvat koetukselle

entistd useammin. Vastarintaa seka epavarmuutta esiintyy tyontekijoiden keskuu-
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dessa, koska heidan on sopeuduttava muutoksiin yhtélailla ja henkilokuntaa ei
valttamatta ole tarpeeksi tiedotettu muutoksista. Fagerstromin ja Salmelan (2010,
614 - 616) tutkimuksen mukaan aluesairaalan ja terveyskeskuksen yhdistdmisessa
henkilokunnasta (n=899) vain kolmannes koki saaneensa tietoa yhdistymisesta
tarpeeksi ja puolet liian vahan. Yhdistdmisen syyn ymmarsi kuitenkin yli puolet
henkilOstostd, 64 %, kun taas 19 % ei ymmartanyt ja 17 % oli epdvarmoja. Lisaksi
jopa 67 % ennusti yhdistymisen aiheuttavan konflikteja ja 23 % koki yhdistymisen
tarpeettomana. Tulevaisuudesta huolissaan oli 38 % ja 41 % ei tuntenut sitoutu-
mista yhdistymisen tuomiin muutoksiin. Tutkimus osoittaa sen, kuinka tarkeaa
jatkuva tiedottaminen, kommunikoiminen ymmarrettavasti suunnasta, visiosta

tyontekijoille on.

Tyontekijoiden yhteinen visio, padamaéaratietoisuus seké selkeé toteutussuunnitel-
ma ovat muutoksen onnistumisen edellytyksid. Yksiloiden kanssa taytyy kayda
muutoksen vaikutukset heidan tyohonsé, osallistaa heidat muutokseen ja antaa
tukea. Myds muutoksen kielteiset asiat taytyy tuoda avoimesti esille. Muutostilan-
teissa esimiehetkin tarvitsevat tukea, jotta he pystyvét viemaan muutokset lapi
organisaation ja auttamaan muita. Esimiehen tulisi toimia esimerkking, ei vahétel-
l& tehtdvad muutosta ja viestid prosessia yhtendisesti. Muutosjohtamisajattelun
mukaan parhaat tulokset syntyvét, kun ihmiset alkavat johtamaan itseddn. Muutos-
johtamisfilosofiaan siséltyy ajatus, ettd organisaatioiden toimintaa on kehitettava
jatkuvasti. (Ahman 2003, 184; Markkula 2011, 68.)

Kehittdmiseen liittyy olennaisesti raha, koska toiminta pyritddn saamaan taloudel-
lisesti yha tehokkaammaksi ja kannattavammaksi. Tdma on sosiaali- ja terveys-
alalla entista haastavampaa talousjohtamisen ndkokulmasta. Seuraavassa luvussa
kasitellaan julkisen sektorin taloushallintoa seké kansallisesti ettd kansainvélisesti.
Haasteet ovat suuret, jonka vuoksi talousjohtaminen johtamisvalmiutena on tassa

tutkimuksessa késitelty muita johtamisvalmiuksia laajemmin.
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4.2.4 Talousjohtaminen

Verotulot ovat nykyisin Suomen kuntien tarkein tulolahde. Kuntien verotulojen
kehitys riippuu pitkalti kansantalouden kehityksesta kuten talouskasvusta ja sen
tyollistavyydestd. Kunta ei voi lyhyelld aikavélillg paljoa vaikuttaa myosk&éan

saamiinsa valtionosuuksiin, jotka muodostavat verotulojen jalkeen toiseksi tar-

keimman tuloldhteen kunnille. (Parkkinen 2007, 18.)

Kuntalain mukaan valtuuston on vuoden loppuun mennessa hyvaksyttava kunnalle
seuraavaksi kalenterivuodeksi talousarvio. Sen hyvaksymisen yhteydessa valtuus-
ton on hyvaksyttdva myos taloussuunnitelma kolmeksi tai useammaksi vuodeksi
(suunnittelukausi). Talousarviovuosi on taloussuunnitelman ensimmainen vuosi.
(Kuntalaki 589/2006, 658.) Eteva kuntayhtymahallituksen ehdotus vahint&déan kol-
mea vuotta koskevaksi taloussuunnitelmaksi ja seuraavan vuoden talousarvioksi
on toimitettava yhtymakokoukselle ja jasenkunnille 21 pédivaa ennen yhtymékoko-
usta, viimeistaan 30. marraskuuta. Yhtymékokouksen on se hyvaksyttava viimeis-

tadéan joulukuussa. (Eteva 2011 b.)

Kunnan toiminnassa ja taloudenhoidossa on noudatettava talousarviota. Siihen
tehtavistd muutoksista paattaa valtuusto. (Kuntalaki 578/2006, 658.) Eteva kun-
tayhtymaén taloussuunnitelma ja talousarvio ovat lahetettdva tiedoksi jasenkunnille
kuukauden kuluessa sen hyvaksymisestd. Muutokset talousarvioon hyvaksyy ja
paéattdd yhtymakokous talousarviovuoden aikana. Kuntayhtyman taloussuunnitel-
man ja talousarvion valmistelua varten jasenkunnille varataan mahdollisuus tehda
esityksid kuntayhtyméan toiminnan tavoitteista ja rahoituksesta sopimushakemuk-
sen yhteydessa. (Eteva 2011 b.)

Jasenkunta ja kuntayhtyma sopivat vuosittain palveluista, jotka kuntayhtymé seu-
raavana sopimusvuonna kunnalle jarjesta4 ja/tai tuottaa. Sopimus voidaan tehda 1-
3 vuodeksi, mutta se tarkistetaan vuosittain. Sopimus on nimeltdén palvelusopi-
mus. Palvelusopimuksessa sovitaan tuotettavien palvelujen maarastd, laadusta ja
muista sopimusehdoista. Kuntayhtyméan palveluista, niiden tuotteistuksesta ja si-

séllosta paattdd kuntayhtyman yhtymahallitus. Kuntayhtymén palvelujen hinnoitte-
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luperusteista paattaa yhtymakokous syyskokouksessa ja hinnoista paattaa kuntayh-
tyman yhtyméhallitus ennen kuin talousarvio jatetdan hyvaksyttavaksi. Hinnoitte-
luperusteet ja hinnat ovat kaikille jasenkunnille yhtenevéiset. Kuntia tai muita
sopimuskumppaneita laskutetaan toteutuneen palvelun kdytdn mukaan, ellei tassé

perussopimuksessa toisin maarata. (Eteva 2011 b.)

Liikelaitostaminen ja yhtidittdminen ovat tdmén paivan trendejad Suomessa; sosi-
aali- ja terveydenhuollon organisaatioita ajatellaan enemman liiketoimintayksik-
kding, joilla on tuoterepertuaari ja tietyt hinnat tuotteille. Kuntien taloushallinnon
tarkeitd tehtavié ovatkin talouden tasapainon yllapitdminen seka lisaksi raportoin-
nin ja laskutuksen kehittdminen. Yksikoiden esimiesten taytyy yha tarkemmin
suunnitella seuraavan vuoden toiminta. Terveydenhuollon eri tasoilla tydskentele-
viltd odotetaan siten oman professionaalisen osaamisen rinnalle myds entista pa-
rempaa terveystaloudellista nakemysta ja taitoa (Silvennoinen — Nuora 2010, 88).
Toisaalta taloushallinnossa tehd&an tyota, jotta yksikot saisivat luotettavaa tietoa
toiminnan kustannuksista ja suunnitelmien toteutumisesta. Hollantilaisen tutki-
muksen mukaan kohtuullisen suuri joukko hollantilaisista organisaatioista ei koh-
denna kustannuksia tuotteisiin tai palveluihin. Yleens taloushallinnosta saatua
tietoa kdytetddn budjetointiin, raportteihin, standardien ja sadddsten toteutumisen
todentamiseen ja kustannusten perusteluihin. Taloushallinnosta saatua tietoa voisi
kayttad johtamiseen laajemmin, kuten benchmarkingiin, yksityistamisanalyyseihin
ja hintojen méarittelyyn. Kuitenkin taloushallinnosta saatua tietoa kayttavéat
enimmaékseen talousjohtajat, eivatka poliittiset johtajat tai operatiivisen tason joh-
tajat. Liséksi talousjohtajat ovat tyytyméattomié kaytettaviin kustannuslaskentajéar-
jestelmiin. (Verbeeten 2010, 504.)

Julkisen sektorin tuottavuutta tulisi parantaa rinnan palvelujen vaikuttavuuden
kanssa. Selkeé tarve on kokonaisvaltaisten tuottavuutta mittaavien laskentajérjes-
telmien kehittdmiseen, jotka arvioivat palvelujen laatua ja pitkén aikavalin vaikut-
tavuutta eivatka ainoastaan tyévoima- ym. kustannuksia. Tdma auttaisi kunnallisia
paattajia ymmartamaan syvallisemmin ja laajemmin palvelujen tuottavuutta ja
kustannustekijoita seka edistaisi uusien esim. teknologisten palvelujen kayttéonot-

toa esimerkiksi vanhustenhuollossa ja helpottaisi yhteistyota organisaatioiden si-
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sélla seké niiden vélilla. Palvelujen vaikuttavuuden paraneminen kasvattaa tuotta-
vuutta. Palvelun tuottajan lisdantyva ymmarrys tuottavuuden ja vaikuttavuuden
maadrittavista tekijoista on myos asiakkaan eli kuntalaisen etu. (Linna, Pekkola,
Ukko & Melkas, 2010, 316 - 317.)

Silvennoinen- Nuora (2010, 325) on véitoskirjassaan tutkinut vaikuttavuuden ar-
viointia hoitoketjussa. Keskeisené tutkimustuloksena on, etta eri diagnoosiperus-
taisiin hoitoketjuihin on rakennettava omat vaikuttavuuden arviointijarjestelman-
sé. Vaikutuksia ja vaikuttavuutta tulisi arvioida tavoitel&htoisesti. Tavoitteet tulisi
rakentaa seka yksittaisiin toimenpide-, hoito- ja kuntoutustapahtumiin etta hoito-
ketjun Kriittisiin menestystekijoihin. Arviointimittariston tulisi perustua kunkin
kunnan, kuntayhtyman ja/tai terveydenhuollon organisaation strategisiin tavoittei-
siin, erikoisalan tavoitteisiin, hoitoketjumallinnuksen tavoitteistoon ja kunkin po-
tilaan yksil6llisiin tavoitteisiin. Tulevaisuudessa s&hkdisen potilastietojarjestelmén
hyddyntaminen vaikutusten ja vaikuttavuuden arviointiin on keskeinen tavoite.

Talla hetkelld jarjestelmi& on paljon ja ne ovat yhteensopimattomia.

Ruotsalaisessa tutkimuksessa tarkasteltiin arvonluomista sosiaali- ja terveyspalve-
luissa palvelujen tuottavuuden kehittdmisella. Perinteisesti terveyspalveluiden
tuottavuutta on ollut vaikea mitata, koska niité on vaikeaa rationalisoida. Talou-
dellisesta perspektiivista tarkasteltuna tuottavuutta mitataan yleensa suhteessa
kaytettyihin resursseihin. Tuottavuutta terveyspalveluissa tarkastellaan edelleen
liikaa palvelujen tuottajan nakdkulmasta eika palvelujen saajan nakékulmasta.
Terveyspalveluissa arvon luominen voi olla sit4, ettd ”potilas” néhdaan laatua ja
palvelua arvostavaksi asiakkaaksi, jolla on oikeus valita itselleen paras mahdolli-
nen hoito. Asiakas on osallistuva ja ”nékyva” osapuoli palveluketjussa. Tdma lisaa
dialogia ja luottamusta hoitotilanteessa asiakkaan ja hoitavan tahon valilla. Asia-
kas padsee helpommin ja nopeammin hoitoon, saa parempaa eldmanlaatua seka
elinvuosia lisda. Tama on mahdollista siten, etta asiakkaalle tarjotaan hanelle pa-
ras palvelu oikea-aikaisesti. Myos suomalaisen tutkimuksen mukaan potilaal-
le/asiakkaalle tarkeitd arvoa tuottavia tekijoitd ovat palvelujen saatavuus, nopea
hoitoon péasy, oikea diagnoosi, oikea-aikainen, sujuva, tehokas ja laadukas hoito,

tervehtyminen ja kuntoutuminen seka arvokas ja eettinen kohtelu. Tavoite on
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haasteellinen, sill& resurssit pitéisi osata kohdentaa entistd paremmin ja asiakkaal-
le pitéisi kuitenkin olla mahdollisuus valita, milloin ja mihin han haluaa hoitoon
tulla. (Nordgren 2009, 118, 123, 124; Silvennoinen-Nuora 2010, 90.)

Torppa (2007, 199) tutki vaitoskirjassaan managerialismin soveltuvuutta suoma-
laisten julkisten erikoissairaanhoitopiirien johtamiseen. Managerialismi sisaltaa
yksityissektorilta perdisin olevia johtamisoppeja ja — kéytantoja julkisen johtami-
sen uudistamiseen ideologisena tavoitteena tuottavuuden kasvu ja hyva johtami-
nen. Uudistuksena managerialismi merkitsee hajauttamisen, tulosorientaation ja
markkinaohjautuvuuden kautta sairaanhoitopiirin palvelurakenteiden uudistamista
jasilla on pyrkimyksené taloudellisuuden, tehokkuuden ja vaikuttavuuden liséa-
minen. Managerialismi muuttaa resurssikeskeisen johtamisen tuloskeskeiseksi
johtamiseksi. Torpan tutkimusten mukaan sairaanhoitopiirien johtaminen on kui-
tenkin vield ”sekajohtamista”, jossa byrokratia ja professionaalinen johtaminen
ovat vanhoina johtamisen malleina juurtuneina. Tallaisella johtamismallilla ei

pystytd vastaamaan nykyisiin ja tulevaisuuden erikoissairaanhoidon vaatimuksiin.

Myos Viitasen, Wiili-Peltolan, Tampsi-Jarvalan & Lehdon (2007) tutkimuksessa
tarkasteltiin liiketoimintajohtoisten mallien soveltuvuutta sosiaali- ja terveyden-
huoltoon. Suhtautuminen markkinataloudellisiin malleihin oli varsin negatiivista.
Vain noin 14 % tutkimuksen piiriin kuuluvista l&hijohtajista ja keskijohdosta kat-
soi markkinataloudellisten mallien sopivan heidan johtamalleen alueelle. (Isosaari
2008, 13; Aarva 2009, 95.)
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5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Kehittavassa tutkimuksessa ajattelun logiikka kulkee tutkimuksellisista kysymyk-
senasetteluista ja metodologisista tarkasteluista kohti konkreettista kehittdmistoi-
mintaa. Tietoa tuotetaan kaytanndn kehittdmisprosessien yhteydessa, mutta tie-
deyhteison intressin mukaisesti. P4&paino on sanalla tutkimus, mutta sen suunta
on kehittdmisessa. (Toikko & Rantanen 2009, 21 - 22.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kehittad Lahden ammattikorkeakoulun sosi-
aali- ja terveysalan johtamiskoulutusta sekd sosiaali- ja terveysalan lahijohtamista
ja esimiesvalmiuksia. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa opiskelijoiden subjek-
tiivista mielipidetté heidan johtamisvalmiuksiensa muutoksesta koulutuksen jal-

keen seké ehdotuksia johtamiskoulutuksen sisaltoon jatkossa. Tutkimuskysymyk-

set olivat:

1. Miten Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamis-

koulutusta tulisi kehittad?

2. Milla tavoin Etevan lahiesimiehet ja asiantuntijatehtdvissa toimivat
johtamiskoulutukseen osallistuvat opiskelijat kokivat johtamisvalmiu-
tensa muuttuneen strategisessa johtamisessa, osaamisen johtamisessa,

muutoksen johtamisessa ja talousjohtamisessa koulutuksen jalkeen?

3. Mitd keinoja johtamiskoulutuksen kehittdmiseen 16ytyi opiskelijoiden

kokemuksista?

Johtamisvalmiuskyselyn (LIITE 4) rakenne oli lahes yhteneva ennen koulutuksen
alkua tehdyn valmennuskyselyn kanssa, koska haluttiin selvittaa tutkimusongel-
maa samalla mittarilla tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi. Kysymykset

mukailivat koulutuksen opintokokonaisuuksia.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Aikataulu

Lahden ammattikorkeakoulun ja Etevan koulutusyhteistyd kdynnistyi marraskuus-
sa 2009 ja ensimmainen johtamisvalmennusryhma aloitti helmikuussa 2010. Al-
kuperéisena tarkoituksena oli tehda johtamisvalmennusryhmalle johtamisvalmius-
kysely joka lukukauden jélkeen ja arvioida valmiuksien muuttumista toimintatut-
kimuksen periaattein, jarjestad tapaamisia opiskelijaryhman kanssa tai kdyda seu-
raamassa luentoja ja oppimistehtévid. Tama osoittautui kuitenkin vaikeaksi, silla
tutkija itsekin opiskeli tdiden ohella ja aikataulujen sovittaminen oli liian haasteel-
lista. Lisaksi opiskelijoiden motivaatio useisiin kyselyihin vastaamiseen olisi saat-
tanut heiketd ajan kuluessa. Nama seikat vaikuttivat myos tutkimusmetodin valin-
taan. Johtamisvalmennuskysely laadittiin siten kevéalla 2011 ja kysely l&hetettiin
opiskelijoille heti opintojen paattymisen jalkeen kesakuun alussa 2011. Tavoittee-
na raportin valmistumiseksi oli joulukuu 2011, mutta tietoperustan luominen ja
aineiston analyysi veivét suunniteltua kauemmin aikaa, jonka vuoksi tavoite siirtyi
kevéalle 2012.

6.2 Kohderyhman valinta

Tahan tutkimukseen valittiin kohderyhmaksi ensimmaéinen johtamisvalmennus-
ryhmé, koska seké Eteva ettd Lahden ammattikorkeakoulu halusivat tietoa ryhman
esimiesvalmiuksien muutoksesta koulutuksen jélkeen ja tutkimus voitiin toteuttaa
opinndytetyond. Ensimmainen johtamisvalmennusryhma oli vastannut ennen kou-
lutuksen alkua Péivi Huotarin toteuttamaan séhkoiseen kyselyyn, jonka antamaa
informaatiota kéytettiin hyvaksi tassé seurantatutkimuksessa. Seurantakyselyssa
oli yksi henkild vahemman kuin ennen koulutusta tehdyssé kyselyssé. Taustatieto-
ja ei kysytty enédé seurantakyselyssa. Ennen koulutusta tehdyn kyselyn mukaan
vastaajista 26 — 30 -vuotiaita oli 5 henkil6d, 31 - 35 - vuotiaita 3 henkil6d, 36 — 40

-vuotiaita 1 henkil6, 41 — 45 -vuotiaita 10 henkil64 ja 46 -vuotiaita tai vanhempia
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8 henkil6a. Suurin osa vastaajista oli yli 40- vuotiaita. Esimiestehtévissé toimi 11

vastaajaa 27:sta. Vastaajien ikdjakauma nakyy allaolevassa kuviossa 2.

46-

41-45

36-40 [
:

31-35 |

26-30

20-25

KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma (n=27)

6.3 Aineiston keruu

Taman tutkimus oli kartoittava, maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, jossa
kaytettiin tiedonkeruumenetelména strukturoitua kyselya. Asteikkoihin perustu-
vissa kysymyksissa esitetdan vaittdmia ja vastaaja valitsee sen, miten voimakkaas-
ti han on samaa mielta tai eri mieltd kuin esitetty vaittdma. Asteikot ovat tavalli-
simmin 5- tai 7-portaisia, ja vaihtoehdot muodostavat nousevan tai laskevan skaa-
lan, esimerkkind Likertin asteikko. Vaihtoehtojen lukumaara on pariton, koska
vastaajalle annetaan mahdollisuus olla ottamatta kantaa asiaan. Siksi mitta-
asteikon keskelld on vaihtoehto “ei samaa eiké eri mieltd”- vaihtoehto. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 164; Aaltola & Valli, 2010.)

Avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan tietoa, jota strukturoiduilla kysymyksilla
ei saatu. (Kananen 2008, 10 — 11, 26, 28.) Maarallinen tutkimusmenetelma sovel-
tuu tutkimuksiin, joissa numeraalisesti halutaan yleisesti kuvailla jotakin asiaa tai
kuvailla, missd méarin jokin asia on muuttunut tai missa maéarin jokin asia vaikut-

taa johonkin toiseen asiaan (Vilkka 2005, 49).
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Aineiston keruu toteutettiin séhkodisenda Webropol 2.0 - kyselyna, koska esimies-
valmiuksien muutosta haluttiin mitata samanlaisella mittarilla kuin ennakko-
kyselyd, joka oli toteutettu ennen koulutuksen alkua. Webpropol 2.0 -ohjelmaan
paastiin pyytdmalla koululta tunnukset ohjelmaan. Webpropol-kyselyn luominen
toteutui ohjelman raportointioppaan turvin. Johtamisvalmiuskysely lahetettiin
séhkopostitse 26:1le johtamiskoulutukseen osallistujalle kesakuun 2011 alussa
valittémasti, kun koulutus oli loppunut. Sdhkdpostissa oli julkinen linkki, jonka
avaamalla vastaaja paasi itse kyselyyn. Kyselyn alareunassa oli l&heta- painike,
jolla taytetty kysely palautui Webpropol-ohjelmaan tutkijan omaan kyselykansi-
oon. Heindkuun lopulla 2011 lahetettiin viel& muistutus kyselysta sahkdpostitse
jokaiselle johtamiskoulutukseen osallistujalle. Yhta opiskelijaa ei séhkdpostitse
tavoitettu. Lomakkeita palautui 16. VVastaajien maara vaihteli jonkin verran avoi-

mien kysymysten osalta.

6.4  Aineiston analyysi

Analysointi tapahtui Webropol 2.0 — raportointiohjelmalla. Raportointiohjelmalla
saatiin perusraportti, joka teki yhteenvedon kohderyhmén monivalintakysymyksis-
t& joko taulukoin tai kuvioin. Syvallisempad analysointia ndin pienesta aineistosta
ei tehty, vaan haluttiin késitella kohderyhmé&a kokonaisuutena eika esimerkiksi
vertailla syvéllisemmin vastaajaryhmié tai segmentoida vastaajia. Tdman takia
tassa seurantakyselyssa ei kysytty vastaajien taustatietoja, kuten ennen koulutusta
tehdyssé kyselyssa. Raporttia oli mahdollista muokata Word-, Powerpoint- tai
Pdf-versioihin. Tassa tutkimuksessa on kaytetty seka Word- ettd Pdf-versioita
graafisessa kuvauksessa sen mukaan, kuinka selked tai tilaa vievé taulukko tai

kuvio on ollut.

Kvantitatiivisen tutkimuksen avoimet kysymykset voidaan kasitella tilasto-
ohjelmalla tai tekstinkasittelyohjelmalla. Jos vastaukset kasitell4&n tekstinkasitte-
lyohjelmalla, ne on siirrettava tilasto-ohjelmasta tekstinkasittelyohjelmaan. Vasta-

usten irrottaminen toiseen ohjelmaan tarkoittaa k&ytdnnossa sitd, ettd vastauksia



30
voidaan kasitelld vain yhtend kokonaisuutena. Avoimet vastaukset siirretadn teks-
tinké&sittelyohjelmistoon, minké jalkeen jokainen erillinen vastaus muodostaa
oman segmenttinsa, joka erotetaan enetrilla eli rivinvaihdolla. Taman jalkeen vas-
taukset voidaan muuttaa taulukkomuotoon ja taulukkoon lis&téd&n uusi sarake, jo-
hon asiasegmentit koodataan numerokoodeilla. N&in ryhmitellysté aineistosta voi-

daan tehdd erilaisia laskelmia. (Kananen 2011, 101.)

Tassa tutkimuksessa Webropol 2.0 -raportointiohjelma muutti avoimet vastaukset
Word-tekstinkésittelyohjelmaan, jokaisen vastauksen sanasta sanaan. Taman tut-
kimuksen aineisto oli kuitenkin niin pieni, ettd taulukointia ei tarvinnut tehda,
vaan avoimista kysymyksisté etsittiin samaa asiaa tarkoittavia vastauksia, jotka

ryhmiteltiin ja laskettiin yhteen.
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7  TULOKSET

7.1 Ammattina esimies

Kysymyksessé yksi pyydettiin vastaajia arvioimaan koulutuksesta saamiaan val-
miuksia toimia esimiehend. Vastaajia oli 16. Vastaajista nelja osasi johtaa entista
ammattitaitoisemmin ja yhdeksan oli vaittdmasta I&hes samaa mieltd. Kokonai-
suuksia hallitsi entista paremmin viisi vastaajaa ja kahdeksan oli 1ahes samaa
mielta. Lahes kaikki vastaajat tekivat itsendisia paatoksia tai olivat vaittdmasta
lahes samaa mielta. Paineensietokyky oli kasvanut viidella vastaajalla ja kuusi oli
vaittamasta lahes samaa mielta. Entista parempaan yhteistyohon alaisten kanssa
pystyi kolme vastaajaa ja puolella vastaajista oli rohkeutta toimia esimiesaseman-
sa mukaisesti. Vastuuta ja tehtévia pystyi jakamaan kuusi vastaajaa ja 12 vastaajaa
uskalsi myontéaa tietamattomyyden alaisilleen. Seuraavassa kuviossa 3 nakyvét

vastaajien kasitykset omista valmiuksistaan toimia esimiehena:

o1 2 3 4 5 6 ¥ 8 9 10 11 12 13 14 15 16

Os=aan johtaa entista
ammattitatoisemmin

Hallitzen kokonaisuuksia entistd
paremmin

Teen tsendisia padtoksia

Paineensietokylyni on kasvanut

Pystyn ertistd parempaan
yhteistyéhdn alaisteni kanssa

Minulla on rohkeutta toimia
esimiesasemani mukaisesti

Pystyn jakamaan vastuuta ja
tehtdvid

Uskallan myéntaa
tiet&mattmyyteni alaisileni

W 1 Taysin samaa mieltd & 2 Jokseenkin samaa mieltd M 3 Ei samaa eikd eri mielta

4 Jokseenkin eri mieltd = 5 Taysin eri mieltd

KUVIO 3. Vastaajien kasitys omista valmiuksistaan toimia esimiehend (n=16)
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Opiskelijoilta kysyttiin avoimella kysymyksell& asioita, joita he olisivat toivoneet
opintojaksolle Ammattina esimies tukemaan johtamisvalmiuksia entista enem-
maén. Opiskelijoiden toiveet liittyivat suurelta osin henkildst6johtamiseen ja vuo-
rovaikutustilanteiden hallintaan. Kaytannonharjoituksia toivottiin haastaviin ohja-
ustilanteisiin, jotka noudattavat organisaation tavoitteita. Tavoitteena oli myos
hyva suhde henkil6kuntaan, jota esimiessuhde ei liikaa hairitsisi. Seuraavat kom-
mentit ovat suoria lainauksia vastaajilta, millaisia valmiuksia he olisivat toivoneet

opintojaksolta Ammattina esimies.

’Itse tuntemusta ja omien tunteiden hallinta vaativissa tilanteissa. Erilaisia har-
joituksia, miten ”’vaikutat™, ”’ohjaat™, autat™ yksittaista ohjaajaa kehittymaan

Etevan tavoitteiden mukaan.”

’Lahinna miten kohdata sanallisesti hyvin haasteelliset tilanteet, esim. henkil6-
kunnan erimielisyydet. Miten puhua asiallisesti eri haasteista, ihan vain miten
kykenee olemaan hyva esimies, ettei nousisi liian korkealle, séilyisi kontakti henki-

I6kuntaan.”

Kysymys kolme mittasi, kuinka hyvin vastaajat olivat pystyneet hyddyntamaan
opintojaksosta Ammattina esimies oppimiaan asioita kdytdnndssé. Suurin osa vas-
taajista oli pystynyt hyddyntdmaan oppimiaan asioita k&ytdnnossa hyvin ja neljan-
nes erittain hyvin. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettadan. Vastaajien
ké&sitys esimiehen ammatillisuudesta oli lisd&ntynyt ja he myds toteuttivat sitd ja
kokivat sen tarkeaksi omassa tyosséan. Lisdksi kokonaisuuksien ymmartdminen
oli entistd helpompaa ja vastaajat olivat saaneet entistd enemman rohkeutta kohda-
ta haastavatkin tilanteet ja etsia niille ratkaisuja. Muutama kommentoija ei osan-
nut kuvailla, mita hyotyé opintojaksosta hanen tyolleen olisi ollut. Alla vastaajien
omia arviointeja siitd, kuinka he ovat pystyneet hyddyntdmaan oppimiaan asioita

ké&ytannossa.

’Vahvuuteni kokonaisuuksien ndkemisessa ja niiden vaikuttavuudesta on kehitty-

nyt ja vahvistunut. Ammatillisuus tyén toteuttamisessa on lisdantynyt.”
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’Olen ymmartanyt kytannossa, mité esimiesroolissa toimiminen merkitsee ja

mité esimiestyd ammattina on.”

7.2  Strateginen johtaminen

Kysymyksessa viisi vastaajat arvioivat koulutuksesta saamiaan valmiuksia strate-
giseen johtamiseen. Vastaajia oli 16. Strategian ja vision merkityksen ymmarsi
taysin 14 vastaajaa. Organisaation toimintaympariston tulevaisuutta koskevat
haasteet tunnistivat kaikki vastaajat jokseenkin hyvin. Vastaajista yhdekséan osasi
entistd paremmin ohjata tydyhteisoé kehittdmaan perustehtdvaa koko organisaati-
on tavoitteen suuntaisesti. Organisaation strategiset toimenpiteet osasi soveltaa
tyoyksikkonsa kayttoon ymmarrettavasti viisi vastaajaa ja jokseenkin ymmarretta-

vasti 11.

Alaisten tuottamaa tietoa osasi hyddyntad yksikkénsa toiminnan suunnitteluun
entistd enemmaén viisi vastaajaa, kuusi oli jokseenkin samaa mieltd omasta taidos-
taan hyodyntéa alaisten tuottamaa tietoa, neljé ei ollut samaa eiké eri mielta ja yksi
vastaaja oli jokseenkin eri mieltd. Omaa vastuualuetta ohjaavan toimintasuunni-
telman osasi tuottaa kahdeksan vastaajaa, viisi oli vaittamasté jokseenkin samaa
mielta ja kaksi ei ollut samaa eiké eri mieltéd. Yli puolet vastaajista kokee tytsken-
televénsa sovittujen tavoitteiden mukaisesti. Hieman alle puolet vastaajista katsoi

selvittavansé aina alaisilleen toiminnan tavoitteet.

Positiivisen kuvan vélittdmista tulevaisuudesta ja alaisten kannustamista vai-
keinakin aikoina koki tekevénsa 12 vastaajaa. Etevan johdon tekemiin paatoksiin
pystyi mielestd&n hyvin sitoutumaan viisi vastaajaaa ja Etevan toiminta-ajatuksen
vuoden 2015 tavoitteiden ja strategisten toimenpiteiden pohjalta pystyi perustele-
maan péatoksidan entistd paremmin kuusi vastaajaa. Seuraava taulukko 4 kuvaa
vastaajien arvioita koulutuksesta saamistaan valmiuksista strategiseen johtami-

seen:



34

TAULUKKO 4. Vastaajien arvio koulutuksesta saamistaan valmiuksista strategi-

seen johtamiseen (n=16)

2 Jok- 3Ei
1 Taysin 4 Jok-
seenkin | samaa 5 Téysin
samaa seenkin Yhteensa
samaa | eikéeri eri mielta
mieltd eri mielta
mielta mielta
Ymmarran strategian merkityksen 14 2 0 0 0 16
Ymmarran vision merkityksen 14 2 0 0 0 16
Tunnistan organisaationi toimintaympériston tulevai-
9 7 0 0 0 16
suutta koskevat haasteet
Osaan entistd paremmin ohjata tyyhteis6a kehitta-
madn perustehtdvaé koko organisaation tavoitteen 9 6 1 0 0 16
suuntaisesti
Osaan soveltaa organisaation strategiset toimenpiteet
5 11 0 0 0 16
tyOyksikkoni kayttéon ymmarrettavasti
Hyddynnén entistd enemman alaisteni tuottamaa
5 6 4 1 0 16
tietoa yksikkoni toiminnan suunnittelussa
Osaan tuottaa omaa vastuualuettani ohjaavan toimin-
8 5 2 0 0 15
tasuunnitelman
Tyoskentelen sovittujen tavoitteiden mukaisesti 9 7 0 0 0 16
Selvitén aina alaisilleni toimintamme tavoitteet 7 8 0 1 0 16
Kykenen vélittdmaan positiivista kuvaa tulevaisuu-
desta alaisilleni ja kannustamaan heité vaikeinakin 12 4 0 0 0 16
aikoina
Pystyn sitoutumaan hyvin Etevan johdon tekemiin
5 10 1 0 0 16
paatoksiin
Pystyn entistd paremmin perustelemaan péatoksiani
Etevan toiminta-ajatuksen, 2015 tavoitteiden ja 6 5 4 0 0 15
strategisten toimenpiteiden pohjalta
Yhteensé 103 73 12 2 0 190
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Strategisen johtamisen opintokokonaisuudesta oppimiaan asioita vastaajat pystyi-

vat mielestaan hyodyntamaan kéytdnnossa seuraavan kuvion 4 mukaisesti.

o1 2 3 4 5 6 7 & 9 10 11 12 13 14 15 16

Kuinka hyvin olet pystynyt = e
hyédyrtamaan Strategisen
johtamisen opintokokonaisuudesta .
oppimiasi asioita kaytannéssa? |

M Erittdin hyvin = Jokseenkin hyvin M Jokseenkin huonosti © En lainkaan ™ En osaa sanoa

KUVIO 4. Vastaajien arvio pystyvyydestdaan hyodyntad oppimiaan asioita Strate-

gisen johtamisen opintokokonaisuudesta kaytannossa (n=16)

Oman organisaation strategian “avaaminen” ja ymmartdminen selvensivét strate-
gian viemista kaytantoon ja sen ymmartamista ruohonjuuritasolta. Oman yksikén
tavoitteet ja kehittymistarpeet selvenivat sekd myds oman osaamisen lisédminen

koettiin tarkedksi. Vastaajat kommentoivat oppimiaan asioita strategisesta johta-

misesta seuraavasti:

’Strateginen ndkemys ja soveltaminen kdytantdon ovat kehittyneet seka sen perus-
teella lyhyen ja pitkén aikavélin tavoitteiden asettaminen henkildston ja oman

osaamisen (tieto/taidon) lisddmisen suhteessa tarpeeseen on kasvanut.”

’Olen pystynyt viemaan strategista ajattelua yksikkotasolle; kuinka koko organi-
saation strategia linkittyy oman yksikon tavoitteisiin ja kehittymistarpeisiin. Myos
kehittamistehtavamme liittyi strategiseen johtamiseen, mik& auttoi ymmarryksen

lisddmisessa.”

’Etevan strategian avaaminen auttoi selventaméaan asioita.”

Uskon, ettéa hyoty tulee nakymaan vasta tulevaisuudessa. Nyt koulutuksesta on

kulunut litan lyhyt aika.”
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7.3 Kehittdminen ja osaamisen johtaminen

Vastaajilta pyydettiin arviota koulutuksesta saamistaan valmiuksista kehittami-
seen ja osaamisen johtamiseen kysymyksessa kuusi. Vastaajia oli 16. Alaisten
koulutustarpeet, jotka palvelevat organisaation strategiaa pystyi entistd paremmin
kartoittamaan viisi vastaajaa ja kuusi oli lahes samaa mieltd. Alaistensa osaami-
sen yksikon johdonmukaisen kehittdmisen toteutumiseksi tiesi neljannes, puolet
oli jokseenkin samaa mieltd ja kolme vastaajaa ei osannut arvioida saamiaan val-
miuksia. Alaisiaan koki tukevansa heidan ty6tehtdvissaén entista tarkoituksenmu-
kaisemmin tai lahes samaa mieltd tasta vaittamésté lahes kaikki vastaajat, vain
yksi vastaaja ei osannut olla samaa eiké eri mielt4. Yli puolet vastaajista osasi
mielestadan hyddyntad moniammatillista osaamista. Entistd enemmaén kehittavaa
palautetta antoi viisi vastaajaa, 10 oli jokseenkin samaa mielta ja yksi ei osannut
olla samaa eiké eri mieltd. Alaisten osaamistarpeita selvitti saannollisesti kehitys-
keskusteluilla 10 vastaajaa, kaksi vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta vaittdmas-

t4 ja kolme ei ollut samaa eika eri mielta.

Selvimmin vastaajat osasivat hyddyntéa tydyhteison moniammatillista osaamista
ja toteuttaa saannollisia kehityskeskusteluja osaamistarpeen selvittdmiseksi. Vas-
taajat olivat yleisesti tyytyvéisia opintojaksoihin Strateginen johtaminen vam-
maispalveluissa ja Strateginen henkiléstdjohtaminen ja osaamisen johtaminen.
Opintojaksoille toivottiin kuitenkin enemman strategian konkreettisen jalkautta-
misen harjoittelua eli miten asiat oikeasti siirtyvat ohjaajien ajatukseen ja kaytan-
toon. Vastaajat kommentoivat opintojaksoa Kehittdminen ja osaamisen johtami-

nen seuraavasti:

’Opettajat olivat ammattilaisia, jos mitdan ei oppinut, syy on itsessa.”

’lhan vain hyvan johtamisen toimintamalleja, mista sitten olisi itselle ottanut

omaan persoonaan sopivat mallit.”
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Seuraavassa taulukossa 5 nakyvat vastaukset valmiuksista kehittdmiseen ja osaa-

misen johtamiseen eriteltyind.

TAULUKKO 5. Vastaajien arvio saamistaan valmiuksista kehittdmiseen ja osaa-

misen johtamiseen (n=16)

2 Jok- 3Ei
1 Taysin 4 Jok-
seenkin | samaa 5 Téysin
samaa seenkin Yhteensa
samaa | eikd eri eri mielta
mieltd eri mielta
mieltd mieltd
Pystyn entist& paremmin kartoittamaan alaisteni
koulutustarpeet, jotka palvelevat organisaation 5 6 3 2 0 16
strategiaa
Tiedé&n alaisteni osaamisen yksikon johdonmukaisen
4 8 3 1 0 16
kehittdmisen toteutumiseksi
Tuen alaisiani heidén tyotehtavissaan entisté tarkoi-
5 10 1 0 0 16
tuksenmukaisemmin
Osaan hyoddyntad tydyhteison moniammatillista
10 3 2 0 0 15
osaamista
Annan entistd enemman kehittdvaa palautetta alaisil-
5 10 1 0 0 16
leni
Selvitan alaisteni osaamistarpeita sdéannoéllisesti
10 2 3 0 0 15
kehityskeskusteluilla
Yhteensa 39 39 13 3 0 94

7.4 Muutoksen johtaminen

Valmiuksiaan muutoksen johtamiseen vastaajat arvioivat kysymyksessa 10. Vas-

taajia oli 16. VVaittaméast4 osaan toimia tavoitteellisesti muutostilanteessa, taysin

samaa mielté oli kolme vastaajaa, jokseenkin samaa mielta yhdeksan ja kolme

vastaajaa ei ollut samaa eik& eri mieltd. Oman roolinsa muutosprosessissa tiesi

kuusi vastaajaa, jokseenkin samaa mieltd oli kahdeksan ja kaksi ei ollut samaa

eik& eri mieltd. Yli puolet vastaajista oli valmis muuttumaan muutosprosessissa




38
myos itse. Muutoksen oikea-aikaisesta tiedottamisesta riittavasti oli taysin samaa
mielta vain kolme vastaajaa, jokseenkin samaa mieltd yhdekséan ja ei samaa eika

eri mielta nelja vastaajaa.

Alaisen motivointi muutoksen suunnitteluun koettiin vaikeana, silla tdysin samaa
mieltd sen hallitsemisesta vastasi vain kaksi vastaajaa, kuitenkin jokseenkin samaa
mieltd oli 11 vastaajaa ja ei samaa eika eri mielta oli kolme vastaajaa. Muutosvas-
tarintaa ilmaisevat asiat tunnisti kuusi vastaajaa, mutta muutosvastarinnan hyo-
dyntdmisen osaaminen muutoksen toteutuksessa koki hallitsevansa vain yksi vas-

taaja.

Seuraavassa kuviossa 5 nédkyvét vastaajien arviot koulutuksesta saamiin valmiuk-

siin muutoksen johtamisessa:

o1 2 3 4 5 6 F & 9 10 11 12 13 14 13 16

Dsaan toimia tavoitteelisesti
mutostilanteissa

Tiedan oman roolini
muutosprosessissa

Olen valmis muuttumaan
muutoksessa myos itse

Tiedotan muutoksesta cikea-
aikaizesti ja rittavasti
Pystyn motivoimaan alaiseni hyvin
muutoksen suunniteluun

Tunnistan muutosvastarintaa
iimaisevat asiat
Dsaan hyddyntaa
muutosvastarintaa muutoksen
toteutuksessa

B 1 Taysin samaa mieltd & 2 Jokseenkin samaa mieltd W 3 Bi samaa eikd eri mielti

4 Jokseenkin erimieltd ™ 5 Taysin eri mielta

KUVIO 5. Vastaajien arvio koulutuksesta saamiaan valmiuksia muutoksen johta-

miseen (N=16)
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7.5 Tydyhteison toiminta ja vuorovaikutus

Kysymys 11 arvioi koulutuksesta saamia valmiuksia tyGyhteison toimintaan ja
vuorovaikutukseen. Vastaajien maaré oli 16. Vaittdmista nousivat esille vastaaji-
en kokemien valmiuksien liséantyminen kyvyssa ohjata ty6yhteison vuorovaiku-
tusta tydlahtdiseen ja ammatilliseen suuntaan, rohkeuteen ottaa tydyhteison on-
gelmia kasiteltaviksi seké pystyvyyteen tarkastelemaan ristiriitatilanteissa asioita
eri osapuolten nakdkulmasta. Sen sijaan vain yksi vastaaja koki osaavansa puuttua
oikea-aikaisesti tydyhteison ristiriitatilanteisiin. Noin kolmannes vastaajista oli
taysin samaa mieltd seuraavista vaittamista: osaan luoda keskustelevaa ilmapiirié
tyOyhteis6on, minulla on entistd enemman tytkaluja ohjata alaisiani ristiriitatilan-
teiden kasittelyssa, kykenen erottamaan ristiriidoissa asiat tunteista ja tunnen ryh-
méan dynamiikan. Kuviossa 6 vastaajat arvioivat koulutuksesta saamiaan valmiuk-

sia tydyhteison toimintaan ja vuorovaikutukseen.

o1 2z 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 186

Osaan luoda keskustelevaa
iimapiiria tyéyhteisiéni
Kykenen ohigamaan tydyhteisén
vuorovaikutusta tydlahtdiseen ja
ammatiliseen suuntaan
Oszaan puuttua cikea-aikaisesti
tydyhteisdn ristiritatiarteisin
Minulla on entistd enemman
tydkaluja ohjsta alaisiani
ristiritatianteiden kisittelyssa
Minulla on rohkeutta ottaa
tydyhteisdin ongelmia kasitetivaksi
Pystyn ristiritatilanteissa
tarkastelemaan asioita eri
osapuocten nakdkulmista
Kykenen ercttamaan ristiridoissa
asiat turteista

Tunnen ryhman dynamiikan

M 1 Tdysin samaa mieltd = 2 Jokseenkin samaa mizltd ™ 3 Ei samaa eiki eri mialti
4 Jokseenkin erl mielty = 5 Taysin er micltd

KUVIO 6. Vastaajien arvio koulutuksesta saamistaan valmiuksista tydyhteison

toimintaa ja vuorovaikutukseen (n=16)
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Tydyhteison toimintaan ja vuorovaikutuksen opintokokonaisuuteen siséltyivat
oppimistehtdvé ja mentorointiryhmd, joiden antamat valmiudet tydyhteison toi-

mintaan ja vuorovaikutukseen vastaajat kokivat kuvion 7 mukaisesti.

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

Kuinka hyvin oppimistertdva ja
mertorairtirybmd antoivat _

valmiuksia tydyhteisdn toimintaan
B Erittiin hyvin & Jokseenkin hyvin B Jokseenkin huonosti = Eilainkaan M En osaa sanoa

ja vuorovaikutukseen?

KUVIO 7. Vastaajien arvio oppimistehtavéstd ja mentorointiryhmén antamista

valmiuksista tydyhteisén toimivuuteen ja vuorovaikutukseen (n=16)

Mentorointiryhmé ja oppimistehtavé saivat ristiriitaisen vastaanoton. Mentorointi-
ryhmén antia ei koettu hyodylliseksi, mutta oppimistehtavé antoi ajattelemisen
aihetta. Oppimistehtdvaan syventyminen ja oman kehittymisen pohtiminen oli
opettavaista. Opintojakso koettiin antoisaksi, mutta ryhman jasenten osaamista
olisi voitu kayttaa hyvaksi aktiivisemmin. Ristiriitatilanteista selviaminen kéaytén-
nossé jai epdvarmaksi, mutta tilanteiden hallintaan saatiin tyokaluja. Vastaajien

omat nakemykset mentorointiryhmasta ja oppimistehtavasta:

’Mentorointiryhma ei ehka taysin onnistunut, sité olisi voinut olla enemman, jotta
olisi tietynlaista avoimuutta syntynyt asioihin enemman. Kokemusten kuuleminen
on ainutlaatuista. Oppimistehtava kylla avasi silmia ja saa ajattelemaan monelta

kantilta asioita.”

’Tama osuus oli erittdin antoisa, mutta sité en osaa viela sanoa, kuinka kaytan-

ndssa toimisin ristiriitatilanteissa, ainakin opintokokonaisuus antoi hyvia evaita.”

’Olisimme ryhmana voineet olla vield aktiivisempia ja hyddyntaa toistemme

osaamista.”




41
’Laaja tietojen siirtdminen henkil6lta toiselle on opettanut kaikkein eniten. Op-
pimistehtavissa piti kayttaa kaikkia osaamiaan asioita ja pohtia omaa kehittymis-

taan, se oli opettavaista.”

7.6 Toiminnan laatu ja prosessijohtaminen

Toiminnan laatua ja prosessijohtamista arvioitiin kysymyksessa 14. Vastauk-
sista kuvastui epdvarmuutta saamista valmiuksista verrattuna aikaisempiin kysy-
myksiin. Noin kolmannes koki osaavansa kehittda tydyhteison toimintaa entista
asiakaslédhtdisemmin, mutta vain yksi vastaaja oli tdysin samaa mielta siitd, etta
osaa mitata asiakastyytyvéisyytta luotettavasti. Prosessien kuvaamisen ja niiden
mallintamisen pystyi mielestd&n kuvaamaan yksi vastaaja, mutta alaisien ohjaa-
mista prosessien arvioinnissa toiminnan kehittdmiseksi ei kokenut yksikaan vas-
taaja pystyvansa tekemaan. Kuitenkin vastaajat kokivat saaneensa entist enem-
man tyokaluja kehittaa tydyhteisén toiminnan laatua. Ndiden asioiden haastavuus
nékyy seuraavissa kuviossa 8, joissa vastaajat arvioivat koulutuksesta saamiaan

valmiuksia toiminnan laatuun ja prosessijohtamiseen.

o1z 3 4 5 6 7 8 &9 101 12 13 14 15

Ozaan kehittdd tydhteisdni
toimintaa entistd
asiakaslahtdisemmin
Osaan mitata
asiakastyytyvaisyyita luctettavasti
Minulla on entistd enemman
tydkaluja kehittsa tyoyhteisoni

giminnan laatua
Pystyn u:u‘hjaamaaH alaiziani

kuvaamaan tydyksikén prosesst ja

é}iiden malirtamisen |
Py=tyn ohjaamaan alaisiani

arvioimaan prosesseja toiminnan
kehittamizeksi

B 1 Taysin samaa mieltd = 2 Jokseenkin samaa mieltd W 3 Ei samaa eikd eri mielti
4 Jokseenkin erimieltd W 5 Taysin eri mielta

KUVIO 8. Vastaajien arvio koulutuksesta saamistaan valmiuksista toiminnan laa-

tuun ja prosessijohtamiseen (n=15)
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Kukaan vastaajista ei kokenut pystyvansa hyodyntdmaéan erittdin hyvin oppimiaan
asioita toiminnan laadusta ja prosessijohtamisesta k&ytdnnéssa. Laatu oli tutumpi
asia kasitelld kuin prosessijohtaminen. Kokonaisuus opintojaksosta jai vastaajille

epéselvaksi ja hataraksi. Vastaajien arviot ndkyvéat kuviossa 9.

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15
Kuinka hyvin clet pystynyt | e |

hyédyrtamaan opintojaksolta
Toiminnan laatu ja
prosessijohtaminen oppimia. ..

W Erittdin hyvin B Jokseenkin hyvin W Jokseenkin huonosti © En lainkaan B En osaa sanoa

KUVIO 9. Vastaajien arvio siitd, kuinka hyvin he ovat pystyneet hyddyntdmaan
opintojaksolta Toiminnan laatu ja prosessijohtaminen oppimiaan asioita kaytan-

nossa (n=14)

Opintojaksoa Toiminnan laatu ja prosessijohtaminen vastaajat kommentoivat
néin:
’Laatu on taman paivan asia palveluja tuotettaessa, prosessijohtaminen oli vie-

raampi asia.”

’Tama kokonaisuus jai kovin hataraksi oman tyon nakokulmasta. toiminnan laatu

oli tuttua, mutta prosessijohtaminen ei mielestani istu tyénkuvaan.”

’Tama osio koulutuksessa tuntui itselle kaikkein vieraimmalta ja jai vielékin itsel-

le hieman sekavaksi.”

7.7 Toiminnan arviointi ja kehittdminen

Koulutuksesta saatuja valmiuksia toiminnan arviointiin ja kehittamiseen pyy-
dettiin arvioimaan kysymyksessa 17. Tamé opintojakso koettiin haasteelliseksi,

mika nakyi vastaajien epdvarmuudesta vaittamissa eri valmiuksista. Toiminnan
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arvioinnin merkityksen ymmarsi entistd paremmin viisi vastaajaa ja jokseenkin
samaa mielta tasta vaittaméasta oli 10 vastaajaa. Toiminnan tarpeellisuuden koki
pystyvénsa kuvaamaan organisaation johdolle nelja vastaajaa, mutta toiminnan
vaikuttavuutta, prosessien toimivuutta seké tehokkuutta vain kaksi vastaajaa. Ku-
viossa 10 nékyvét vastaajien arvio koulutuksesta saamistaan valmiuksista toimin-

nan arviointiin ja kehittamiseen.

o1 2 3 4 5 6 7 8 8 10 11 12 13 14 13

mimarran entistd paremimin
toiminnan arvicinnin merkityksen
Pystyn kuvaamaan organisaation
johdolle toimintamme

tarpeelisuuden
Pystyn kuva%naan organisaation

johdalle toimintamme

vaikuttavuuden
Pystyn kuvaamaan organisaation

johdalle toimirtamme prosessien
taimivuuden

Pystyn kuvaamaan organisaation

iohelolle toimintamme tehokkuuden

W1 Taysin samaa mieltd & 2 Jokseenkin samaa mieltd ™ 3 Ei samaa eika eri mielta

4 Jokseenkin eri mieltd B & Taysin eri mieltd

KUVIO 10. Vastaajien arvio koulutuksestaan saamista valmiuksista toiminnan

arviointiin ja kehittdmiseen (n=15)

Toiminnan arvioinnin ja kehittdmisen opintojaksolta opittujen asioiden hyddynta-
misen kaytantdon arvioi erittéin hyvéksi yksi vastaaja, jokseenkin hyvaksi seitse-
man vastaajaa ja kolme ei osannut sanoa. Tdman opintojakson anti néhtiin tarke-
aksi ja siité sai tyokaluja jokapaivéiseen tydhon arvioimaan toimintojen sujuvuutta
entista aktiivisemmin. Tosin arvioinnin kayttoonotto ymmarrettiin aikaavievaksi
ja hankalaksi, mutta hyodylliseksi ja ty6ta kehittavaksi menetelméksi. Tama nékyy

my0s vastaajien omissa ndkemyksissa opintojaksosta:
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’Opintojakso on lisannyt valmiuksia toimia aktiivisemmin arvioinnin ja kehitta-
misen suhteen huomioiden henkiléston ja asiakkaiden saamasta palvelusta, tuesta.

Arviointi on ty6ta kehittava tyoote ja kuuluu jokapaivaiseen arkeen.”

’Kayttoonotto on aina hankalaa ja vie aikaa, mutta kokeiltaessa tuntuu hyvalta.
Suunnitteluun ei meinaa jaada aikaa, joka saattaa vaikuttaa arviointien kayttéon-

oton jattamista.”

7.8 Toiminnan talous ja johtaminen

Koulutuksesta saatuja valmiuksia yksikon talousjohtamiseen pyydettiin arvioi-
maan kysymyksessa 20. Véittdmien vastauksissa oli muihin kysymyksiin ndhden
paljon hajontaa. Vaittdmassé osaan ennakoida toiminnan vaatimat taloudelliset
resurssit tdysin samaa mielté oli kaksi vastaajaa, jokseenkin samaa mielta 11, ei
samaa eiké eri mielt4 kaksi ja jokseenkin eri mieltd yksi vastaaja. Yksikkonsé ta-
loudellisen tilanteen osana koko organisaation taloudellista tilannetta koki ymmar-
tdvansa suurin osa vastaajista. Yksikkotason budjetin suunnittelun vastaajat koki-

vat my0s osaavansa.

Taloushallinnasta saatua tietoa totesi pystyvéansa kayttaméan johtamiseen nelja
vastaajaa ja tiedon huomioimisen yksikkdtason toiminnassa kuusi vastaajaa. Kui-
tenkin vastauksia ei samaa eiké eri mielté oli vaittdmissa aikaisempia kysymyksia
enemman. Hajonta nékyy vastaajien arvioinnissa, kuinka hyvin he ovat pystyneet
hyddyntamaan opintojaksolta Toiminnan talous ja johtaminen oppimia asioita
kaytannossa. Vastaajat arvioivat saamiaan valmiuksia yksikkotason talousjohtami-
seen kuviossa 11 seké kuinka hyvin he ovat pystyneet hyddyntaméaan opintojaksol-

ta Toiminnan talous ja johtaminen oppimiaan asioita kdytannossa kuviossa 12.
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o1 2 3 4 5 &6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 186

Osaan ennakoida toiminnan
vaatimat taloudelliset resurssit
mmarran yksikkdni taloudelisen
tilanteen osana koko organisaation
taloudellista tiannetta
Dsaan suunnitella yksikkétason
budjetin
Hallitsen yksikkétason
talousjohtamisen

Ozaan kdyttda taloushallinnasta
saatua tietoa johtamiseen

Osaan huomioida taloushallinnasta
saadut tiedot yksikkéni toiminnassa

M 1 Taysin samaa mieltd & 2 Jokseenkin samaa mieltd M 3 Ei samaa eikd eri mielta
4 Jokseenkin erimieltd ™ 5 Taysin eri mielta

KUVIO 11. Vastaajien arvio koulutuksesta saamiin valmiuksiin yksikkétason ta-

lousjohtamiseen (n=16)

o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

Kuinka hywvin olet pystynyt
hydcdyntamadn opintojaksolta
Toiminnan talous ja johtaminen
oppimiasi asicita kaytannossa?

W Erittdin hyvin = Jokseenkin hyvin ™ Jokseenkin huonosti - En lainkaan ® En o0saa sanoa

KUVIO 12. Vastaajien arvio siitd, kuinka hyvin he ovat pystyneet hyddyntamaan
opintojaksolta Toiminnan talous ja johtaminen oppimiaan asioita kdytannossé
(n=16)

Vastaajat arvioivat opintojaksoa Toiminnan talous ja johtaminen seuraavasti:

’Talousosio todella huono. Pitéisi kdyda ihan perusasioita lapi, tilierittelya ym.
EI NIITA SAIRAANHOITAJA YM. KOULUTUKSESSA TULE.”

’Talousjohtamisen osioon olisi voinut kasitella enemman konkretiaa, nyt aihe

meni aika taysin ’yli hilseen.”
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7.9 Vastaajien arvio koulutuksesta saamistaan johtamisvalmiuksista

Kysymyksessé 22 vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka he kokivat saaneensa eri
johtamisvalmiuksia koulutuksesta. Valmiuksia olivat itsensa johtaminen, johta-
juuden jakaminen, tiimijohtaminen, ongelmanratkaisuvalmius, tydyhteison val-
mentaminen ja kannustaminen, voimaannuttaminen, verkostoituminen ja kansain-
valiset valmiudet. Eniten valmiuksia vastaajat kokivat saaneensa itsensa johtami-
seen, vahiten kansainvélisiin valmiuksiin, verkostoitumiseen ja voimaannuttami-

seen. Vastaukset nakyvat alla olevassa kuviossa 13.

o 1 2 3 4 5 6 F 8 8 10 1M 12 13 14 15 16

tsensa johtaminen
Johtajuuden jakaminen
Tiimijohtarminen

Ongelmanratkaisuvalmius

Tydyhteisdn valmentaminen ja
kannustaminen

“Yoimaannuttaminen

Werkostotuminen
Kansainvaliset valmiucdst .

B 1 Tysin samaa mieltd & 2 Jokseenkin samaa mieltd M 3 Ei samaa eiki eri mielti

4 Jokseenkin eri mieltd ™ 5 Taysin eri mielta

KUVIO 13. Vastaajien arvio saamistaan valmiuksista johtamiskoulutuksesta

(n=16)

Kyselyn lopussa vastaajat arvioivat omin sanoin, mika johtamiskoulutuksessa oli
erityisen hyvaa (vastaajia 16) ja mit4 koulutuksesta olisi voinut jatta pois (vastaa-
jia 10). Erityisesti luennoitsijoihin oltiin tyytyvaisia. Liséksi arvostettiin sitd, etta
kokonaisuus oli raataloity Etevan tyontekijoille. Vastaajat pitivat hyvand asiana,
etta he tutustuivat toisiinsa ja monesta kiperasta asiasta kehkeytyi mielenkiintoisia

vertaiskeskusteluja kollegoiden kesken. Vastauksista voi paatelld, ettd opiskelijat
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verkostoituivat hyvin keskendan, vaikka johtamisvalmiutena verkostoitumista ei
koettu niin selvasti. Kehittdmistehtavét olivat vastaajien mielesté suoraan kaytan-

nontarpeista lahtevia.

Kokonaisuutena koulutus koettiin vastaajien mielesta tarkeéna eiké siité olisi voi-
nut oikein mitadn pois jattas, vaikka talous- ja prosessiosiot olivat haastavia. Ta-
lousasiat koettiin vieraina ja niiden kéytantéon soveltaminen juuri oman organi-

saation ja yksikon tarpeisiin oli vaikeaa.

7.10 Vastaajien ehdotuksia koulutuksen kehittdmiseksi

Viimeisessa avoimessa Kysymyksessé vastaajat saivat kirjoittaa omin sanoin, mi-
ten johtamiskoulutusta tulisi kehittad, jotta se antaisi mahdollisimman monipuoli-
sesti johtamisvalmiuksia. Vastaajien maéara oli 9. Ehdotuksista ei noussut mitaan
selke&é parannusehdotusta opintojaksojen sisaltoon, vaan enemmankin haluttiin
muutosta koulutuksen rakenteeseen. Oppimistehtavien toivottiin jakaantuvan ta-
saisemmin koko koulutuksen ajalle, nyt ne ruuhkautuivat opintojen loppupuolelle.
Opintojaksoista Arviointi olisi ollut opiskelijoiden mielestd hyodyllisempi opinto-
jen alkupuolella. Palautetta toivottiin tehtavista ja tarkeét aiheet johtamisen nako-
kulmasta olisivat olleet myds henkilostjohtaminen, voimaantuminen ja tyéhyvin-

vointi, koska ne ovat Etevassa kehitettavia asioita.

Vastaajien ehdottamia kehitettavia asioita:

”Tehtavia voisi jakaa tasaisesti koko opiskelun ajalle, nyt oli melkoinen ’ruuhka”

lopputalven ja kevaan aikana tehtavien suhteen.”

’Vaihtaa oppijakson jarjestysta esim. arviointi alkuun ja niin sanotun pohjan

luominen ensin, jolloin olisi tieto mennyt perille paremmin.”

’Kehittymisen kannalta palaute tehtavista tarkedd; voisiko saada kaikista tehté-

vista palautteen?”
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’Henkilostojohtamisesta myds konkreettisempaa tietoa (mm henkilostohallinto,

tyosuojelu), Etevan omat kouluttajat?”

’Koulutus oli antoisa kokonaisuus ja antoi paljon itselle! Ehk& kehittaisin niin,
etta voimaantumiseen ja tyohyvinvointiin voisi hiukan enemman panostaa johta-
misen ndkokulmasta, koska ne ovat organisaatiossamme kehitettavia asioita ja

itsellekin tarvitsisi niihin valineita.”

7.11 Tulosten yhteenveto

Ennen koulutuksen alkua tehdyn valmennuskyselyn mukaan vastaajat kokivat
eniten puutteita johtamisvalmiuksissa toimimisessa esimiehend, strategisessa joh-
tamisessa, muutosjohtamisessa ja talousosaamisessa. Koulutuksen jalkeen vastaa-
jat kokivat esimiehend toimimisen entistd ammattitaitoisempana ja rohkeutena
toimia aseman mukaisesti. Liséksi vastaajat tekivéat entistd enemman itsendisia
paatoksid, mutta uskalsivat myos myontéé alaisilleen tietdmattomyytensé. Vastaa-
jat ymmarsivat strategian ja vision merkityksen koulutuksen jalkeen ja suurin osa
tunnisti organisaationsa Etevan toimintaympariston tulevaisuutta koskevat haas-
teet. Seka ennen koulutusta ja koulutuksen jalkeen yli puolet vastaajista pystyi
sitoutumaan yhteisesti sovittuihin tavoitteisiin. Koulutuksen jalkeen kolmannes
vastaajista pystyi sitoutumaan hyvin Etevan johdon tekemiin paatoksiin ja peruste-
lemaan paatoksiadn Etevan toiminta-ajatuksen, 2015 tavoitteiden ja strategisten

toimenpiteiden pohjalta.

Kehittdmisen ja osaamisen johtamisen vaittdmissa moniammatillisen osaamisen
hyddyntdminen oli vastaajien mielestd paremmin hallittavissa kuin ennen koulu-
tusta. Enemmist6 vastaajista selvitti henkildston osaamistarpeita saannollisilla
kehityskeskusteluilla, mutta vain neljannes koki osaavansa hytdynt&a osaamistie-
toa yksikon kehittdmiseen johdonmukaisesti. Tulos oli kuitenkin parempi kuin
ennen koulutusta. Rakentavan ja kehittdvan palautteen antaminen tyontekijille oli

koulutuksen jalkeen yleisempaa kuin ennen koulutusta.
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Muutoksen johtamiseen liittyvissa vaittamissa ennen koulutusta yli puolet vastaa-
jista oli muutostilanteissa yhteistyokykyisié ja pystyi muuttumaan muutoksessa
myos itse. Tulokset olivat samankaltaisia koulutuksen jalkeenkin. Oma rooli muu-
toksessa tunnistettiin kohtalaisen hyvin sek& ennen etté jalkeen koulutuksen. Sen
sijaan tiedottaminen muutoksesta riittavéasti oli ennen koulutusta parempaa kuin
koulutuksen jalkeen. Alaisten osallistaminen ja motivoiminen muutokseen oli yhté

heikkoa sek& ennen koulutusta ja koulutuksen jéalkeen.

Talousosaamisen hallitsemisen ja talousjohtamisen vastaajat kokivat vaikeana ja
haasteellisena sekd ennen etta jalkeen koulutuksen. Samoin resurssien ennakoimi-
nen ja taloushallinnasta saadun tiedon hyddyntaminen johtamisessa olivat vai-
keimmin hallittavia asioita ennen ja jalkeen koulutuksen. Yksikkotason budjetin
suunnitteleminen ja taloudellisten patosten tekeminen olivat vastaajista vajaan
kolmanneksen mielestd hallittavia asioita seké ennen ettd jalkeen koulutuksen.
Vastaajat ymmarsivat hyvin yksikkonsa taloudellisen tilanteen osana koko organi-
saation taloudellista tilannetta. Koulutuksesta saatu kaytonnon hyoty jakoi mielipi-
teitd. Hieman yli puolet sai mielestaan kéytdnnon hyotya koulutuksesta, mutta

noin kolmannes hyotyi jokseenkin huonosti ja yksi vastaaja ei lainkaan.

Avointen kysymysten vastauksista nousivat esiin vastaajien tyytyvaisyys koulu-
tukseen kokonaisuutena ja erityisesti luennoitsijoiden ammattitaito. Yleisesti otta-
en vastaajat kokivat saaneensa opintosisalloista kaytannonhyotyé tyéhonsé hyvin,
vaikka joissakin osa-alueissa hyddyn arvioiminen oli ristiriitaisempaa ja hajaantu-
nutta, esim. talousjohtaminen ja prosessi- ja laatujohtaminen. Kehitettéving asioi-
na vastaajat kokivat muun muassa koulutussiséallon jarjestyksen ja aikataulutuk-
sen. Kokonaisuutena tuloksista voidaan pééatelld, ettd Etevan tyontekijat hyotyivat

koulutuksesta ja koulutussiséltd siten vastasi organisaation tarpeisiin.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Tulosten vertailua aikaisempiin tutkimuksiin

Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittdd Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan johtamiskoulutusta sekd Etevan esimies- ja asiantuntijatehtévissa toi-
mivien lahijohtamista ja johtamisvalmiuksia. Tavoitteena oli selvittaa Etevan en-
simmaéisen koulutusryhman subjektiivisten johtamisvalmiuksien muuttumista kou-
lutuksen jélkeen seka I0ytaa keinoja esimiesvalmiuksien kehittdmiseen. Aikai-
sempien tutkimusten pohjalta valittiin keskeiset esimiesvalmiudet, joita lahijohta-
jien koulutuksella pitdisi eniten kehittdd. Naita esimiesvalmiuksia olivat strategi-
nen johtaminen, osaamisen johtaminen, muutoksen johtaminen ja talousjohtami-
nen, jotka olivat my6s Etevan koulutusryhmén haasteellisemmat kehitettavat osa-
alueet. Tulokset tukivat aikaisempia tutkimustuloksia. Surakan (2006) ja Aarvan
(2009) mukaan lahijohtajan tyon kuvauksesta suurin osa liittyy toimivaltaan tyossé
ja vastuullisuuteen. Tutkimuksen tuloksien mukaan vastaajat kokivat esimiehené
toimimisen koulutuksen jélkeen entistda ammatillisempana ja saivat rohkeutta itse-

néisiin paatoksiin ja vahvuutta kohdata haastavia tilanteita entistd paremmin.

Strategisen johtamisen ja osaamisen johtamisen valmiuksien tulokset tukevat teo-
riaa erityisesti kokonaisuuksien parempana ymmartamisend seké strategian ja vi-
sion merkityksen tunnistamisena. Osaamisen johtamista kartoittavissa kysymyk-
sissa vastaajat kokivat hallitsevansa erityisesti moniammatillisen osaamisen hyo-
dyntdmisen ja alaisten osaamisen kartoittamisen saannollisilla kehityskeskusteluil-
la, mika on asiantuntijuuteen painottuvan organisaation toiminnalle tarkead. Lahi-
johtajan tyénkuvaan saumattomasti kuuluva tyon kehittdminen organisaation ta-
voitteiden mukaisesti, oli tulosten mukaan parantunut. Ollilan (2006) mukaan
osallistuminen strategian tekemiseen ja toteuttamiseen liséa sitoutumista tehtdvaan
ja toimintaan organisaatiossa. Kuitenkin tuloksissa esimerkiksi vaittdméssa ”pys-
tyn sitoutumaan hyvin Etevan johdon tekemiin p&&toksiin” taysin samaa mielt& oli
vain kolmannes. Johtuneeko tamaé siitd, ettd lahijohtajat eivat ole paasseet osalli-

siksi strategian tekemiseen tarpeeksi? Toisaalta yli kolmannes vastaajista koki
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pystyvénsa entista paremmin perustelemaan péétoksidan Etevan toiminta-
ajatuksen, tavoitteiden ja strategisten toimenpiteiden pohjalta. Tuloksia voi tulkita
siten, ettd vastaajat tiedostavat, mita heiltd odotetaan johdon taholta, mutta he ovat

epdvarmoja siitd, miten heidan pitdisi toteuttaa strategiaa kaytannossa.

Tutkimusten mukaan johdon roolilla on suuri merkitys muutoksille alttiin organi-
saatiokulttuurin rakentamisessa. Muutoksen syiden ja tavoitteiden taytyy olla hy-
vin selvilld ja tiedotettuina kaikille sidosryhmille. Muutosprosessin onnistuminen
vaatii yhteista tahtotilaa ja madratietoisuutta. Vastaajat olivat muutostilanteessa
valmiita muuttumaan itse ja tiesivat muutoksessa oman roolinsa. Sitd vastoin ta-
voitteellisen toiminnan osaamisessa muutostilanteessa ja tiedottamisessa oikea-
aikaisesti ja riittdvasti muutoksesta ldhes kaikki vastaajat kokivat epdvarmuutta.
Liséksi alaisten motivoiminen muutoksen suunnitteluun ja muutosvastarinnan
hyddyntdminen muutoksen toteutuksessa koettiin haasteellisena. Namé tulokset

tukevat aikaisempia tutkimuksia.

Talousjohtamisesta saadut valmiudet jakoivat vastaajien mielipiteitd. Suurin osa
uskoi hallitsevansa yksikkotason budjetoinnin ja talousjohtamisen seka hyodynté-
vanva taloushallinnasta saatua tietoa yksikkénsa toimintaa. Kuitenkin taloushal-
linnasta saatu tieto johtamiseen koettiin haastavana. Verbeetenin (2010) mukaan
taloushallinnasta saatua tietoa osaavat hyddyntaa parhaiten talousjohtajat, vaikka
hek&an eivét ole tyytyvaisia laskentajérjestelmiin. Rahoitus tulee yleenséd monelta
eri taholta ja kustannusten laskeminen on monikanavaista ja vaikeasti hallittavaa.
Véhiten tietoa hyddyntavat operatiivisen tason esimiehet eli l&hijohtajat. Poliitikot

ovat kiinnostuneita vain talousjohtajien esittamista toimintojen kustannuksista.

Laajempi taloushallinnasta saadun informaation hyédyntaminen, kuten benchmar-
king ja tarkemmat analyysit ovat tutkimusten mukaan viel& harvinaisia ja siksi
vaikeita ymmartad. Silvennoinen — Nuora (2010) toteaa véitoskirjassaan yhtalailla
terveystaloudelliset haasteet professionaalisten haasteiden rinnalla. Terveyden-
huollon palveluilla tulisi saada aikaan myonteista vaikuttavuutta niin palvelujen
kayttajille, veronmaksajille kuin yhteiskunnallekin. Vaikuttavuuden arvioinnin

kehittdminen on kuitenkin edennyt hitaasti. Kokonaisvaltaista terveydenhuollon
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palvelujen, hoitoketjujen ja palveluprosessien vaikuttavuuden arviointia ei ole

tehty, koska arviointijarjestelmié ja kaytantdja ei ole olemassa.

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelua

Tutkimusaiheen valinta on aina eettinen valinta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 127).
Taman tutkimuksen idea syntyi Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan seké Eteva kuntayhtyman koulutusyhteistyon aloitusvaiheessa. Tutkimusaihe
nousi esiin molempien yhteistydkumppaneiden tarpeista. Tutkimuksen tarkoituk-
sena oli kartoittaa kehittdmisehdotuksia johtamiskoulutukseen ja lahijohtamiseen
sosiaali- ja terveysalalla. Tutkimuksen tavoitteena oli mitata koulutukseen osallis-
tuvien etevalaisten subjektiivista kasitystd johtamisvalmiuksien muutoksesta kou-
lutuksen jalkeen. Tutkimuksen toteuttamiseksi ei tarvittu erillista tutkimuslupaa,
koska opinndytetdiden aiheista oli paatetty koulutusyhteistydn aloituskokouksessa
yhteistydkumppaneiden eli Lahden ammattikorkeakoulun ja Eteva kuntayhtymén

kesken.

Kun séhkdpostikysely lahetetddn suoraan yksittéisille vastaajille, heille on kerrot-
tava, mistd l&hteestd heidan sahkopostiosoitteensa on saatu. Tutkimuksesta infor-
mointi velvoittaa tutkijaa siitd riippumatta, saako aineiston paperilla, nauhurille
tallentaen vai sahkoisen viestinnén avulla. (Kuula 2006, 175 — 176.) Opiskelijoille
tehtiin ennen koulutusta valmennuskysely helmikuussa 2010 ja siind vaiheessa
heille kerrottiin jo, ettd heidan kasitystaan esimiesvalmiuksistaan tullaan kysy-
maan YAMK:-opinndytetyéna. Tutkimuksesta informoitiin uudelleen kevaalla
2011, kun opinnot olivat loppusuoralla. Tulevasta séhkdisesta kyselysta kerrottiin

vield kerran valmistujaistilaisuudessa.

Anonyymiys on yksi tarkeimmista tutkimuseettisistd normeista. Se saattaa
edesauttaa myos rehellistd vastaamista ja osallistumishalukkuutta tutkimukseen.
(Kuula 2006, 201 — 204.) Tama tutkimus tehtiin sahkoisend kyselyné kansainvali-
sesti hyvéksytylla Webropol 2.0 - raportointiohjelmalla tarkoin rajatulle kohde-
ryhmélle. Kysely lahetettiin séhkdpostilla jokaiselle kohderyhman jasenelle henki-

Iokohtaisesti ja siind tiedotettiin vield tutkimuksen aiheesta. Vastausten késittely



53
tapahtui ehdottoman luottamuksellisesti, silla tulosten raportoinnissa ei yksittaista
vastaajaa voitu tunnistaa. Vastaukset ohjautuivat salasanan takana olevaan Web-

ropol- kansioon séhkdpostissa olleen linkin kautta.

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa koko tutkimusprosessin aikana tutkijan
huolellisuus aineiston kasittelyssa (Nummenmaa 2004, 30; Janhonen & Nikkonen
2003, 36). Tutkimuksen tekijan on huolehdittava tutkimussuunnitelman laaduk-
kuudesta, tutkimusasetelman sopivuudesta ja hyvin tehdysté raportoinnista. Tut-
kimuksen laadukkuus ja eettisyys ovat osa tutkimuksen luotettavuutta ja sitd ohjaa
eettinen sitoutuneisuus. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 127.) Tutkijan tulisi luoda tut-
kimuksen kyselyn kysymykset siten, ettd seka tutkija ja tutkittava ne ymmartavat.
Tavoitteena on saada vastaukset tutkimuskysymyksiin. (Vilkka 2007, 70 — 71;
Kananen 2011, 21.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla (Heik-
kinen, Rovio & Syrjala 2006, 147). Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaus-
tulosten toistettavuutta ja pysyvyytta (Hirsjarvi ym.2009, 231; Kananen 2011,
119). Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd mitataan ja tutkitaan oikeita asioita tutkimus-
ongelman kannalta (Kananen 2011, 118). Validiteetin laskeminen tai arvioiminen
on suhteellisen helppoa, mittaustulosta verrataan vain todelliseen tietoon mitatta-
vasta ilmiosta. (Uusitalo 2001, 84.) Tdéman tutkimuksen kysely oli l&hes samanlai-
nen ennen koulutusta tehdylle valmennuskyselylle, vain avoimia kysymyksia ke-
hittdmisehdotuksille ja koulutuksen hyotya kaytannon tyohon selvittavia kysy-
myksid oli lisatty. Taméan vuoksi kyselyn kieli ja k&sitteet olivat ennestéén tuttuja

ja ymmarrettavia.

8.3 Kehittdmisehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita

Lahden ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamiskoulutus Eteva kun-
tayhtymaén esimiehille ja asiantuntijoille oli raataloity tdydennyskoulutus. Tutki-
musjoukko mééralliselle tutkimukselle oli aika pieni, 16 vastaajaa 26:sta. Kovin
yleistettavia kehittdmislinjauksia ei nain pienesta ryhmaésté voi tehd, vaikka tu-

lokset tukivat aikaisempia tutkimuksia. Pienehkd vastaajamaaré voi johtua myos
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siitd, ettd esimiestason tehtavissa toimi kohderyhmaésta alle puolet. Esimiesval-
miuksien muuttumista on helpompi arvioida, jos itse toimii esimiehenad tai siit4 on
kaytannon kokemusta. Ehka vastaajat, jotka eivét tyoskennelleet esimiestehtéavis-

sé, kokivat kyselyn tarpeettomana tai vaikeana.

Tulosten mukaan vastaajat saivat yleisesti rohkeutta paatoksentekoon ja entistéd
enemman ammattimaisuutta esimiehend toimimiseen. Tasta voisi paatella, etta
koulutus on tarke& lahijohtajan ammatti-identiteetille. Teoriatieto tuo varmuutta
esimiehend toimimiseen, vaikka tiedon kaytantoon reflektoiminen saattaa tuntua
vaikealta ja vie aikaa. Viittaan tdssé kohdassa erityisesti strategiseen johtamiseen,
muutosjohtamiseen, talousjohtamiseen, laatu- ja prosessijohtamiseen seké toimin-
nan arviointiin ja kehittdmiseen. Kuitenkin vastaajat tunsivat saaneensa hyvin
esimiesvalmiuksia itsensé johtamiseen, johtajuuden jakamiseen, ongelmanratkai-
suvalmiuteen, tydyhteison valmentamiseen ja kannustamiseen. Tutkimustenkin
mukaan edelld mainitut valmiudet lisdavét tyontekijéiden voimaantumista, tehok-
kuutta ja tydyhteison tyohyvinvointia. T&ma on merkittdva asia Eteva kuntayhty-
man nakdkulmasta. Jatkotutkimus samalle kohderyhmaélle esimerkiksi vuoden
kuluttua olisi mielenkiintoinen, miké&li halutaan arvioida esimiesvalmiuksien ke-

hittymisté ja kdytantoon soveltamista.

Kuten jo aikaisemmin totesin, haastavimmat ja vaikeimmin kéytdnt6on sovelletta-
vat esimiesvalmiudet olivat aikaisemmissakin tutkimuksissa haastavia ja myos
koulutuksen jalkeen, vaikka valmiudet olivat lisdéntyneet. Kéytdnnon hyotya voisi
opintojaksoista lisata laajemmalla k&ytdnnonharjoittelulla ja asioiden konkreetti-
semmalla soveltamisella opiskelijoiden omaan organisaatioon. Joku vastaaja toi-
voikin Etevan omia kouluttajia luennoitsijoiden liséksi esimerkiksi henkilostohal-

lintoon ja tydsuojeluun.

Opiskelijat kavivat opiskelujen ohella tydssa ja vastauksista ilmeni tehtévien
ruuhkautuminen ja sen myota opiskelijoiden kuormittuminen entisestaan, mika
osaltaan voi vaikuttaa oppimistuloksiin. Opintojen suunnitteluun, aikataulutuk-
seen ja maarééan tulisi jatkossa kiinnittaé entistd enemman huomiota. Oppimisteh-

tavien toivottiin jakautuvan tasaisemmin koko opiskeluajalle. Tama vaatii myos
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opiskelijalta hyvaa téiden ja aikataulun suunnittelua. Joidenkin opintojen osa-
alueet koettiin pintapuolisiksi raapaisuiksi, mik& voi heikentaa opittujen asioiden
kaytantdon soveltamista. Palautetta tehtévista toivottiin oppimisen tehostumiseksi.
Palautteen antaminen opiskelijalle on yhté tarke&& kuin palautteen kysyminen

opintojaksoista koulutuksen kehittymiseksi.

Tassa tutkimuksessa ei analysoitu tuloksia syvemmin esimerkiksi vastaajien ian
tai esimieskokemuksen mukaan. Jatkotutkimuksessa voisi analysoida esimiesval-
miuksien muutosta vastaajien ikaan, koulutukseen ja esimieskokemukseen nah-
den. Seurantatutkimuksen voisi tehda Etevan esimies- ja asiantuntijatehtévissa
toimiville toiselle johtamiskoulutusryhmalle, joiden koulutus loppuu vuoden 2012
lopussa. Eteva kuntayhtyma saisi arvokasta tietoa kehittddkseen henkilokuntansa

osaamista ja johtamisvalmiuksia.

Tutkimuksissa on todettu onnistuneen lahijohtamisen lisddvan organisaation tu-
loksellista toimintaa ja ty6hyvinvointia. Valitettavasti lahijohtajan aseman arvos-
tus ei tdnd pdivana valttamatta ndy arjen tyossa. Lahijohtajan merkitys on kuiten-
kin tyontekijan tyohon sitoutumisen kannalta erittdin suuri, mink& organisaatioi-
den tulisi huomioida tulevaisuudessa entistd paremmin. Tdma tutkimus on osoitus
siitd, ettd koulutus antaa rohkeutta ja varmuutta esimiehend toimimiseen. Siita
voisi paatella, ettd myos lahijohtajien arvostus itsedén kohtaan kasvaa koulutuksen
myotd. Oman tyon arvostuksella voi tuoda itsedan nékyvéksi koko organisaation
tasolla. Lahijohtajan ei siten todellakaan tarvitse olla "kehityksen jarru”, vaan
moottori rakentavalle ja avoimelle yhteisty6lle l1&pi hallinnollisten ja ammatillisten

rajojen.
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Omat johtamisvalmiudet

Kokonaisvastaajamaird: 27

7
{ 1-1Kd
Kysymykseen vastanneet: 27 (ka: 4,5)

(1.1) 20 - 25 vuotta 0
(1.2) 26 - 30 vuotta 18,5% 5
(1.3) 31 -~ 35 vuotta @ 11,1% 3
(1.4) 36 - 40 vuotta g 3,7% 1
{(1.5) 41 - 45 vuotta . 37% 10
{1.6) 46 tai yli 29,6% 8
@oimitko esimiestehtivissé
Kysymykseen vastanneet: 27 (ka: 1,6)
(2.1) Kylld g L 40,7% 11
{2.2) En 59,3% 16
3. Seuraavat vaittimat Jittyvat timinhetkiseen terveydentilaasi
Kysymykseen vastanneet: 27
. Ei
Tdysin Jokseenkin samaa Jokseenkin Téiys;ln
samaa samaa eikd eri  eri mieltd erl
mieltd mieltd mielts (arvo: 4) mieltd
(arvo: 1)  (arvo: 2) (arvo: 3) {arvo: 5)
Nukun riitcavasti (ka: 2,333; yht: 27) 18,5% | 51,9% 7% 22'62%
Harrasta liikuntaa vahints&n kolme kertaa | 29,6% |  33,3% | 7,4% |  25,9%
viikossa (ka: 2,407; yht: 27) . 8 - 9 ] 2 7
Pid&n lounastauon péivittdin (ka: 1,926; | 44,4% | 37% 0% | 18,5%
yht: 27) 12 10 : a 5
Koen jatkuvasti stressia tytssani (ka: - 7,4% 29,6% - 18,5% | 37%
3,074; yht: 27) 2 ] 8 5 10 »
. , . 25% 38% 8,3% 25,9%
ka: 2,435; yht: 108 27 41 9 28
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4. Seuraavat vaittdmait Hittyvit johtamisvalmiuksien tutkimusosaamiseen

Kysymykseen vastanneet: 27

Loydéan tieteellisestd artikkelista olennaisen
omaa johtamista hy&dyntavén tiedon (ka:
2,074; yht: 27)

Osaan jasentdd eri tahoilta tulevaa tietoa
toiminnan kannaita hyddylliseen muotoon
(ka: 1,704; yht: 27)

Pystyn hybdyhtdmaén tutkittua tietoa
johtamisessa (ka: 2,037; yht: 27)

Osaan jdsentda tydn ja kokemustiedon
pohjalta kertyvaa tietoa hyviksi
kaytdnnoiksi (ka: 1,778; yht: 27)

Pystyn hahmottamaan monimutkaisia
kokonaisuuksia (ka: 2,259; yht: 27)

Osaan eritelld ongelmat helpommin
késiteltdviin osiin (ka: 2; yht: 27)
Johtamiseen liittyvit teoriatetoni ovat
hyvat (ka: 2,963; yht: 27)

Hankin riittdvasti uutta tietoa
johtamiskoulutuksista (ka: 2,481; yht: 27)

ka: 2,162; yht: 216

Tdysin Jokseenkin

samaa

samaa

samaa Jokseenkin

Taysin

5. Seuraavat vaittamit liittyvat strategiseen johtamiseen

Kysymykseen vastanneet: 27

Osaan muuntaa organisaation strategiset
tavoitteet tybyhteison kayttoon (ka: 2,148;
yht: 27)

Osaan ohjata tydyhteistdé kehittimaan
perustehtdvdd vision suuntaisesti (ka:
2,037; yht: 27)

Pystyn tunnistamaan toimintaympéristén
tulevaisuutta koskevat haasteet (ka:
1,926; yht: 27)

Pystyn hyddyntdmaan_ henkildstén
tuottamaa tietoa strategisessa
suunnittelussa (ka: 2,185; yht: 27)

Pystyn sitouturmaan yhteisesti sovittuun
strategiaan (ka: 1,556; yht: 27)

Osaan luoda visioita erilalsille asioille (ka:
1,963, yht: 27)

Pystyn tyUskentelen johdonmukaisesti
savittujen tavoitteiden suuntaisesti (ka:
1,519; yht: 27)

Tunnen hyvin oman ty6yksikkéni
perustehtévan (ka: 1,185; yht: 27)

ka: 1,815; yht: 216 -

mielts mieltd eikd eri eri mieltd erimieltd
. R mieltd (arvo: 4) (arvo: 5)
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3)
11,1% | 74,1% |[11,1% | 3,7% 0%
L3 20 3 1 0
29,6% | 70,4% 0% 0% 0%
8 | 19 o | 0 0
18,5% [ 59,3% | 22,2% | 0% T 0%
5 16 6 | 0 0
33,3% | 59,3% 3,7% 3,7% 0%
9 16 1 1 0
7,4% | 0%
; ] 2 0
[25,9% | 51,9% | 18,5% [  3,7% 0%
7 14 5 | 1 0
"3,7% | 25,9% [ 40,7% | 29,6% | 0%
1 7 11 8 0
"7,4% 44,4% | 40,7% 7.4% | 0%
2 12 11 2 0
18,5% 53,7% 20,8% 6,9% 0%
40 116 45 15 0
. Ei .
::x‘s;: Jo'st:f,z':m samaa Jokseenkin Ta;‘ﬁ'"
mielts mieltd e;l:il:;i e(':r?’g_e?)a mieltd
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) ' (arvo: 5)
18,5% | 51,9% | 259% |  3,7% 0%
s 14 7 1 0
25,9% | 48,1% | 22,2% 3,7% | 0%
7 13 6 1 0
259% | 59,3% | 11,1% 3,7% 0%
7 16 3 1 0
'14,8% | 556% | 25,9% 3,7% | 0%
4 15 7 1 o
"44,4% 55,6% | 0% 0% 0%
12 15 0 | 0 0
"33,3% | 44,4% | 14,8% [ 7,4% 0%
9 12 4 2 0
48,1% 51,9% 0% 0% 0%
13 14 0 0 0
™18,5% % | 0% 0%
5 0 0 0
36,6% 48,1% 12,5% 2,8% 0%
79 104 27 6 0
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6. Seuraavat viittdmat liittyvit muutoksen johtamiseen

Kysymykseen vastanneet: 27

Osaan toimia tavoitteellisesti
muutostilanteessa (ka: 1,815; yht: 27)

Osaan hahmottaa oman roolini
muutosprosessissa (ka: 1,704; yht: 27)
Minulla on hyva organisointikyky (ka:
1,778, yht: 27)

Toimin tydyhteisdni arvojen mukaisesti
muutoksen johtamisessa (ka: 1,778; yht:
27)

Olen muutostilanteissa yhteistybkykyinen
(ka: 1,556; yht: 27)

Tiedotan riittdvasti muutoksesta ja sen
etenemisestd (ka: 1,926; yht: 27)

Olen valmis muutoksissa muutiumaan
myos itse (ka: 1,556; yht: 27)

Saan alaiset osallistumaan hyvin
muutoksen suunnitteluun (ka: 2,333; yht:
27)

ka: 1,806; yht: 216

::::::: Jol;:f:::i" samaa Jokseenkin Taysin
e o N A eri
mielts  mielts  SIKZ erl e{;f‘;‘;,‘{g‘ mielts
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) ‘ {arvo: 5)
[33,3% | 55,6% | 7,4% |  3,7% | 0%
9 15 2 ' 1 L0
40,7% a8,1% [ 11,1% | = 0% 0%
11 13 3 ; 0 0
6% 7,4% | 0% 0%
: , 2 0 0
37% | 48,1% | 14,8% 0% 0%
10 | 13 4 0 0
"55,6% | 37%

' 34,3%
74

7. Seuraavat viittamit littyvit osaamisen johtamiseen

Kysymykseen vastanneet: 26

Pystyn riittavasti tukemaan alaisiani heidén

tybtehtavissadn (ka: 2,115; yht: 26)

Tiedostan strategian edellyttdmét
koulutustarpeet (ka: 1,92; yht: 25)

Pystyn hyédyntdméan
kehityskeskusteluissa saadun tiedon
26)

Tunnistan henkilostén perustehtdvéssa

tarvittavan osaamisen (ka: 1,692; yht: 26} |

Pystyn ottamaan huomioon yksilélliset
osaamistarpeet (ka: 1,88; yht: 25)

Annan riittavésti rakentavaa palautetta
alaisilleni (ka: 2,346; yht: 26)

ka: 2,045; yht: 154

osaamisen kehittdmisessd (ka: 2,308; yht: |

8. Seuraavat viittdmit koskevat moniammatillista tiimityGskentelyé

Kysymykseen vastanneet: 27

Osaan hyddyntdd moniammatillista
osaamista (ka: 1,519; yht: 27)

Osaan jakaa vastuuta tilmissd muille (ka:
1,926; yht: 27)

Pystyn asettamaan tiimin tavoitteet omien
tavoitteideni edelle (ka: 1,741; vht: 27)

ka: 1,728; yht: 81

iysin Jokseenkin  samag Jokseenkin TS
mieltd mielts e"falg i e '“'_elfa mielts
(arvo: 1)  (arvo: 2) (?r\l:z: 3 (@vo: 4)  (Grve: 5)
15,4% 57,7% | 26,9% 0% | 0%
4 15 7 0 0
32% 44% 2a% 0% " 0%
8 11 6 0 0
' 11,5% 50% ' 34,6% 3,8% 0%
3 13 9 1 0
"38,5% 15,4% 0%
12 10 4 0
" 28% [ 56% "16% 0%
7 14 a4 0
"15,4% 42,3% 34,6% 7.7%
4 11 9 2
24,7% 48,1% 25,3% 1,9%
38 74 39 3
Ei .
::Ls;: Jols(::f:: in samaa Jokseenkin Ta:rsim
mieltd  mielts e;'zzlf;' °{;r'\j::,e!ff mielts
{arvo: 1) (arvo: 2) (arxa: 3) _ {arvo: 5)
51,0% | 0% T 0% 0%
14 0 0 0
"55,6% | 7,4% 7,4% | 0%
15 2 2 0
"40,7% a4,4% 14,8% 0% " 0%
11 12 4 0 0
39,5% 50,6% 7,4% 2,5% 0%
32 41 6 2 0
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9. Seuraavat viittimit koskevat talousosaamista

Kysymykseen vastanneet: 27

Osaan suunnata médrarahat strategian
kannalta keskeisiin kohteisiin (ka: 2,593;
yht: 27} )

Hy6dynnén tydntekijéiden osaamista
budjetin suunnittelussa (ka: 2,815; yht:
27)

Osaan ennakoida toiminnan vaatimat
taloudelliset resurssit (ka: 2,519; yht: 27)

Osaan ennakoida toimintojen
kehittdmistarpeiden edeliyttdmat resurssit
(ka: 2,519; yht: 27)

Pystyn hahmottamaan ty6yksikkéni
taloutta osana koko organisaatiota (ka:
2,154; yht: 26)

Osaan tehda taloudellisia padtoksia (ka:
2,037; yht: 27)

QOsaan tehdé taloutta koskevia paatdksis
(ka: 2,111; yht: 27)

ka: 2,394; yht: 188

10. Arvioi omaa persoohallisuutta johtamisen ndkékulmasta

Kysymykseen vastanneet: 27

Minua on helppo lahestya (ka: 1,519; yht:
27)

Pystyn tekemd&édn oikeudenmukaisia
paatoksid (ka: 1,481; yht: 27)

Osaan antaa rakentavaa palautetta (ka: 2; | 25,

yht: 27)

Pystyn hyddyntdmaan saamani palautteen
(ka: 1,778; yht: 27)

Olen kehitysmynteinen (ka: 1,296; yht:
27)

Olen luotettava (ka: 1,148; yht: 27)

Johdan ammattitaitoisesti (ka: 2,37; yht:
27)

ka: 1,656; yht: 189

- Ei o
:::::: Jo::z:a:akm samaa Jokseenkin Ta:rsim
- . eikd eri  eri mieltd = e
mieltd mieltd mielts (arvo: 4) mieltd
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) {arvo: 5)
11,1% | 18,5% 70,4% 0% 0%
3 S 19 0 0
11,1% | 11,1%
] 3 3
11,1% 33,3%
3 9
14,8% | 29,6%
4 8
26,9% | 34,6% 34,6% 3,8% 0%
7 9 9 1 o
"25,9% | 44,4% | 29,6% 0% 0%
7 12 8 0 0
22,2% 44,4% 33,3% T 0% 0%
6 12 9 0 0
17,6% 30,9% 46,3% 5,3% 0%
33 58 87 10 0
- . Ei "
I::::: Jo::ﬁ:’::'" samaa Jokseenkin Thevrsi'"
" eikd eri  eri mieltd <
mieltd mieltd mielts (arvo: 4) mieltd
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) (arvo: 5)
"48,1% 51,8% | 0% 6% [ 0%
13 14 0 0 0
(55,6% | 40,7% | 3,7% T 0% 0%
15 11 ] 1 o ¢}
55,6% - 11,1% 7,4% %%
15 s 3 2 0
63% " 7,4% 0% 0%
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11. Seuraavat vaittamiit liittyvat paiitéksentekoon esimiestydssa

Kysymykseen vastanneet: 27

Pystyn tekemd&an paatdksia kovien
tydpaineidenkin alaisena (ka: 1,769; yht:
26)

Osaan jakaa tehtdviéni muille (ka: 2,231;
yht: 26)

Pystyn sitoutumaan johtoryhmisséd
tehtyihin paatdksin (ka: 1,704; yht: 27)

Pystyn useimmiten perustelemaan
paatdksiani (ka: 1,556; yht: 27)

Pystyn tekemdan itsendisiad p&étoksia (ka:
1,63; yht: 27)

ka: 1,774; yht: 133

12. Arvioi omia vuorovaikutustaitojasi
Kysymykseen vastanneet: 27

Osaan luoda avointa tiedottamiskulttuuria
tyoyhteisossa (ka: 1,556; yht: 27)

Jaan johtamisen kehittdmiseen liittyvid
ajatuksiani, mielipiteitédni ja odotuksiani
muiden kanssa (ka: 1,667; yht: 27)
Osaan ottaa tybyhteisén mielipiteet
huomioon (ka: 1,556; yht: 27)
Kunnioitan tydntekijoiden erilaisuutta (ka:
1,407; yht: 27)

Pystyn hyvdén yhteistyhon alaisteni
kanssa (ka: 1,667; yht: 27)

ka: 1,57; yht: 135

Téysin Jokseenkin sa::aa Jokseenkin Tdysin
samaa samaa eikd eri  eri mieltd erd
mieltd mieltd mielta (arvo: 4) mieltd
(arvo: 1) {arvo: 2) (arvo: 3) (arvo: 5)
46,2% | 34,6% 15,4% 3,8% 0%
12 | 9 4 1 0
"15,4% | 57,7% | 15,4% 11,5% 0%
4 15 ] 4 3 0
48,1% | 33,3% 18,5% 0% 0%
13 9 5 ] 0 0
14} 11 2 0 0
"55,6% | 29,6% | 11,1% 3,7% 0%
.15 8 3 1 0
43,6% 39,1% 13,5% 3,8% 0%
58 52 18 5 0
. x Ei "
Ig :fa': Jo::f:: ak M samaa Jokseenkin Th::ii"
eikd eri  eri mieltéd
mieitd mieltd mielti (arvo: 4) mieltd
{arvo: 1) {arvo: 2) (arvo: 3) (arvo: 5)
"51,9% | 40,7% | 7,4% 0% "0%
= 14 ] 11 2 0 o
a8,1% |  37% 14,8% 0% 0%
13 ] 10 2 4 0 0
44,4% 55,6% 0%
12 : i5 0
'59,3% | 40,7% 0%
16 11 ] 0
"a8,1% | 37% 14,8%
13 10 4
50,4% 42,2% 7.4%
68 57 10

13. Seuraavat viittamait liittyvat tydyhtelsdn ristiriitatilanteiden hallintaan

Kysymykseen vastanneet: 27

Osaan puuttua ajoissa tydyhteisén
ristiriitatilanteisiin (ka: 2,111; yht: 27)

Osaan ohjata alaisiani ristiriitatilanteiden
késittelyssé (ka: 2,148; yht: 27)
Uskallan ottaa ty8yhteisén ongelmia
késiteltédvaksi (ka: 1,519; yht: 27)

Osaan kuunnella objektiivisesti kaikkia
ristiriitatilanteiden osapuolia (ka: 1,704;
yht: 27)

Pystyn erottamaan ristiriidoissa asiat
tunteista (ka: 1,704; yht: 27)

ka: 1,837; yht: 135

. Ei .
:fx‘sai: Jo:::‘e:: n samaa Jokseenkin Taeyrsim
mielts  mielts e;:;ilf;‘ e("; ""FL‘* mielts
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) rvo: 4) (arvo: 5)
11,1% | 66,7% 22,2%

3 18
718,5% | 51,9%
. 5 14
51,9% | 44,4%

14 12
40,7% 48,1%

11 13
48,1%

13
34,1% 49,6%

a6 67
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14, Arvioi omaa kykyadsi sietdid epavarmuutta

Kysymykseen vastanneet: 27

Kestdn epdvarmuutta osana johtamista
(ka: 1,778; yht: 27)

Pystyn tunnustamaan oman

tietdmatto myyteni alaisille (ka: 1,37; yht:
27)

Kestdn keskenerdisyyttd tydsséni (ka:
1,926; yht: 27)

Osaan selvittdd epdvarmat tilanteet (ka:
1,852; yht: 27)

ka: 1,731; yht: 108

15. Seuraavat vaittamat liittyvat tiedottamiseen

Kysymykseen vastanneet: 27

Minulla on joustavat kanavat tiedon siirtoon
tydyhteisdssa (ka: 1,889; yht: 27)

Osaan verkostoitua johtamistani
hyodyntévéalla tavalia (ka: 2,111; yht: 27)
Osaan kommunikoida saamaani tietoa
alaisten tyon kielelld (ka: 1,741; yht: 27)

Pidén huolen siita, etten siirrd
esimiestydssd kokemaani painetta
tyontekijdille (ka: 2; yht: 27)

Osaan tiedottaa selkedsti (ka: 1,852; yht:
27)

Osaan perustella alaisille esittdmi&ni asioita
(ka: 1,704; yht: 27)

Pystyn tiedottamaan objektiivisesti alaisilta |

johdolle (ka: 2; yht: 27)

Pystyn tiedottamaan objektiivisesti johdolta| 37%

alaisilie (ka: 1,852; yht: 27)

Minun on helppo valita oikea tilanne
erilaisten asioiden tiedottamiseen (ka:
2,37; yht: 27)

ka: 1,947; yht: 243

I:x‘sa': Jol;:t::akm samaa Jokseenkin Taey':m
mielts mielts e.:::l:; i e('a'r'\:‘o'e[f)a mielts
(arvo: 1) (arvo: 2) (arvo: 3) (arvo: 5)
9 16 1 , 1 0
63% 37% | 0% 0% 0%
17 10 0 0 0
- 25,9% - 3,7%
7 1 ,
S5a% | 76,4% | 7.a% | 0% | 0%
6 19 2 0 0
36,1% 57.,4% 3,7% 2,8% 0%
39 62 4 3 0
R - Ei P
Taysin Jokseenkin . Taysin
samaa samaa siili(r;aa. Jok.segnII:;in eri
mielti mieltd e . |:s" en '“'_e4 mielts
(arvo: 1) (arvo: 2) mie (arvo: 4) (arvo: 5)
"29,6% | 51,9% 0% 0%
4 8 14 0
"22,2% | 51,9% "7.,4%
6 14 2
10 0
259% | 51,9% 18,5% 3,7% |
1 7 14 ; 5 1
!‘?5",9% " é?‘/o g 3010
] 7 17 ’ 0
" 40,7% as,1% | 11,1% 0%
13 ] 3 0
13 7 0
40,7% | 22,2% 0%
11 6 0
37% . 44,4% 3,7% 0%
10 12 1 0
49,4% 20,2% 1,6% 0%
120 49 4 0
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16. Seuraavat vdittamit liittyvit laatu- ja kehittimisprojektien johtamiseen
Kysymykseen vastanneet: 27

I:'Y:a': Jol;:;e::in samaa Jokseenkin Tﬁgzin
mielts  mielts  ©ikd eri e(';r""?[““ mielts
(arvo: 1) (arvo: 2) (?r:/o: g) Vo 4)  (arvo: 5)
Hallitsen projektijohtamisen taidot (ka: T 0% | 44,4% | 29,6% T 22,2% - 3,7%
2,852; yht: 27) 0o | 12 8 : 6 1
Osaan hyddyntéa laatujohtamisen "3, 7% | 38,6% | 37% | 259% | 3,7%
{aatutybkaluja (ka: 2,963; yht: 27) 1 8 10 i 7 1
Pystyn antamaan alaisillen! vastuun 4 ! 14  iar ‘
projektikokonaisuudesta (ka: 2,333; yht: 18’55% : 48{;% ! 14’48% 18’55% 0;.&
27) ‘ ;
Ymmaérran kehittdmistyén johtamisen "55,6% |  33,3% 7,4% T3, 7% 0%
osana laatua (ka: 1,593; yht: 27) - 15 : 9 3 2 1 0
Osaan hyddyntds projektin tulokset ! - o or. |
yhdessd tydyhteisdn kanssa (ka: 2,074; 4 25’79% : 48i§ Yo ; 18“55 Yo | 7";% og"’
yht: 27) 1 )
. . , 20,7% 40,7% 21,5% 15,6% 1,5%
ka: 2,363; yht: 135 (A te 59 i >

17. Minki#ilaisia valmiuksia opinnoissa tulisi mielestdsi kehittdaa?

1. stressinsieto kykyé8, asioiden tunnistamista, rybmédynamiltkkaa (8714232)

2. Ihmisten johtamista moniammatillisessa tiimitydssa. (8714219)

3. Epdvarmuuden sietdmistd. Tehtadvien delekointia. Johtajuutta muutostilanteissa. Viestintétaitoja. Ryhmatyétaidot, joita
olemme heti alusta asti totuttaneet ovat mielestéini todella tarkeditd johtajan roolissa. (8714223)

4. 1.Johtajan persconallisten ominaisuuksien vaikutusta johtamiseen. Omien heikkouksien/vahvuuksien hyvaksymiseen
ja kehittdmiseen Hittyvid valmiuksia. 2. Tybyhteistjen erilaisten konfliktitilanteiden hallinnassa tarvittavia johtamisen
valineitd.(Kriisitilanteiden hallinta). 3. Muutosjohtamisen pitk&jénniteisyyden hallintaan liittyvien keinojen korostamista.
4.Erilaisten ihmistyyppien erilaiseen johtamiseen liittyvid johtamismalleja.Esimiehn herkkyyttd ndhda todelliset tilanteet
ja alaiset omia persooninaan. 5. Esimiehen oman minuuden kehittdmiseen ja vahvistamiseen liittyvid asoita. 6. Arviointi
ja kehittdmismalleja esimiehen kykyyn kehittyd johtamisessa ja keinoja arvoida omaa toimintaa. 7. Kykyyn kehittya
vastaanottamaan negatiivista palautetta ja keinoja kuinka kriisitilanteissa pystytd8n jJuomaan mahdollisimman
positiivinen ja kannustava ilmapiiri tydyhteisédn. 8. Omien johtamisvalmiuksien vahvistaminen > esimiehen roolin
omaksuminen, (8714214)

5. Esimiehen/johtajan valmentamis-/opettamistaitoja suhteessa tydntekijéihin. (8714225)

6. Muutosjohtamista, ristiriitatilanteiden kasittelya,talousajattelua, johtamisen teoriatietojen késittelyd. Kiitos upeasta
ammattitaidostasi Paivil (8714212)

7. Verkostoitumisen ja ryhmatyén taitoja, padtdksentekotaitoja (8714209)

8. Ajanhallintaa (8714230)

9. Ongelmatilanteet tydyhteiséssé ja rakentavan palauteen anto. Tulevaisuuden haasteet ja kuinka vastata niihin,
(8714215)

10. Em. kysymyksiin hiukan hankala vastata koska kokemus esimiestehtdvissd hyvin vahdista. Oman toiminnan
arviointia voi toki aina harjoitella vaikka vain sh:n tdita tehtdessé. Koulutus on tdhdn asti antanut paljon tietoa ja
herattanyt uusia ajatuksia ja ennenkaikkea huomaan tarkaillevani monia asioita eri ndkékulmasta kuin ennen.
Teoriapohjaa on hyvé olla olemassa, se kummasti syventdd ajattelutapaa. Kiinnostus mm. artikkelethin ja erilaisiin

julkaisuihin on lisdantynyt ja silmdt huomaa ja korvat kuulee nykyaan mitd ihmeellisimpid asioita hallintoon liittyen. %

Valmiudet tiedon hankintaan ja sithen miten nlitd vol hy8dyntas kaytdnndssé on térkedd. Oman itsensd puntarointi ja
sithen vaadittavia taitoja, tukeminen kehityksessd, silld ilman itsenséd tuntemista ei voi kehittyd hyvéaksi johtajaksi.
Hallinnon termien tutuksi tuleminen, ettd kaiken kaikkiaan ymmartdd mistd milloinkin puhutaan. Ehkd myés sellaista
kokonaisuuksien hallintaa olisi hyvé harjoitella/ opetella. Organisaatioissa ja asioiden hoitamisessa yleensd kokonaisuus
helposti hukkuu, (8714221)

11, Itsevarmuuden lisddaminen (8714213)

12, Tahdn asti opitut asiat ovat erittain tervetuileita ja olen saanut niistd apua tyéhoni joissain paatéksenteoissa ja
suhtautumisessa asioihin. Laajoja ndkdkulmia asioihin, suvaitsevaisuutta, taloudellisuutta. (8714218)

13. Ensinndkin, vastaukseni perustuvat tydyhteisdéni koskevissa asioissa "rivimiehennd” toimimiseen. Johtajuus asiat
ovat sitten muualta koettuja. Siksi vatausten antaminen on téssa kohtaa vaikeaa. Niihin vaikuttavat niin monet tekijit tai
sitten osiin kysymyksiin ei vol edes vastata. mielestdni opinnoissa tulee olla hyvé teorettinen pohja. Keskustelua
ryhmissd, jotta voi vaihtaa kokemuksia/ndkemyksid. Uskon, ettd ndistd tulee itselle ja tybyhteisédn sopivia tybkaluja.
Mielestdnl ndmad seikat luovat itselleni pohjaa muuttua ja ennakoida paremmin muuttuvia olosuhteita, Tatd kautta
johtajuuden tuoma paatéksen teko helpottuu. (8714217)
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JOHTAMISVALMIUDET

Etevan esimieskoulutus
Helmikuu 2010
Paivi Huotari

Pystyn hyvaan yhteistyohon alaisteni kanssa
Keskustelen johtamiseen liittyvistd ajatuksistani,
mielipiteistani ja odotuksistani usein muiden kanssa
gsaen kuunne"a alaiSiani _

Minua on helppo ldhestya

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Tdysin samaa mieltd W Jokseenkin samaa mieltd = Ei samaa eika eri mieltd  Jokseenkin eri mieltd W Tdysin eri mielta
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Pohdintaa

» Pitka tyohistoria antanut alustaa kehittaa
kuuntelua, yhteistyota, keskustelua,
lahestyttavyytta

* Puuttuu nakdkulma esimiehen esimiehesta eli
sen heijastuma jaa todentumatta, miten tulee
kohdelluksi ja toimii itse alaisena

* Muutos ja esimiestydon muutos haastaa
kokonaisuuden hallinnan

* Palautteen saamiseen omasta esimiestyosta ei
ole jarjestelmaa

Osaan hyddyntad kriittista palautetta

Kerdan palautetta itseni kehittamiseksi

Tunnen hyvin alaisteni tyon arkipaivaa

Minulla on rohkeutta toimia esimiesroolini mukaisesti

Pystyn tunnustamaan oman tietdmattomyyteni alaisilleni

Ll

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Taysin samaa mieltd ™ Jokseenkin samaa mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd ™ Jokseenkin eri mieltd ™ Taysin eri mieltd
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Siedédn hyvin epavarmuutta ja keskenerdisyytta tydssani

Osaan jakaa tehtaviani muille

Pystyn tekemaan itsendisid paatoksia

Pystyn tekemé&an paatoksid kovienkin tyopaineiden alla

Pystyn tekemaan paatoksia riittavan nopeasti

Nykyinen osaamiseni esimiestydsta on riittava esimiestyon
kokonaisuuden hallintaan

Pystyn keskittyméaan oleelliseen

il

o
R

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Tdysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M Taysin eri mieltd

Teen mielelldni yhteisty6tad muiden organisaatioiden kanssa

Teen mielelldni yhteistyota Etevan kuntayhtyman sisélld

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Tdysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M Taysin eri mieltd
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Pohdintaa...

Etevan strategia ei konkretisoidu riittavasti
— Uusi organisaatio
— Kahden kulttuurin kohtaaminen

Oman roolin hahmottamisongelmat voivat
selittaa, ettei osata vieda Etevan strategiaa

Visio ja strategiakasitteet tuttuja

Organisaation sisaista ja ulkoista yhteistyota
tehdaan mielellaan

Pystyn sitoutumaan hyvin Etevan johdon tekemiin paatoksiin

Osaan muuntaa Etevan strategiset toimenpiteet tyyhteison
kayttoon

Osaan ohjata alaisiani kehittdmaan tyotaan Etevan
kuntayhtymadn 2015 tavoitteen suuntaisesti

Pystyn perustelemaan pdatoksidni Etevan toiminta-ajatuksen,
2015 tavoitteiden ja strategisten toimenpiteiden pohjalta

Pystyn tunnistamaan Etevan toimintaympdriston tulevaisuutta
koskevat haasteet

Tieddn, mitd strategialla tarkoitetaan

Tiedan, mité visiolla tarkoitetaan

i

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Taysin samaa mieltd ™ Jokseenkin samaa mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd ™ Jokseenkin eri mieltd ™ Taysin eri mieltd
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Saan alaiset osallistumaan hyvin muutoksen suunnitteluun

Tiedotan riittdvasti muutoksesta ja sen etenemisesté

Olen valmis muutoksessa muuttumaan my®ds itse

Osaan hahmottaa oman roolini muutosprosessissa

Osaan toimia tavoitteellisesti muutostilanteissa

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M Tdysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ® Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd ™ Taysin eri mieltd

100 %

Minulla on hyvat taidot muutosvastarinnan hyédyntamiseen
muutoksen toteutuksessa

Tunnistan hyvin muutosvastarintaa ilmaisevat asiat

Saan alaiset osallistumaan hyvin muutoksen suunnitteluun

Tiedotan riittavasti muutoksesta ja sen etenemisesta

Olen valmis muutoksessa muuttumaan my®és itse

Osaan hahmottaa oman roolini muutosprosessissa

Osaan toimia tavoitteellisesti muutostilanteissa

0%

M Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd M Taysin eri mieltd

10% 20%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100 %
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Tunnen ryhmaén toimintaan (ryhmén dynamiikkaan) liittyvat asiat

Pystyn suunnittelemaan yksikon kokonaisosaamisen kannalta

tarpeellista koulutustarjontaa

Osaan hyddyntdaa moniammatillista osaamista

Annan riittavasti kehittavaa palautetta alaisilleni

Tiedostan Etevan strategian edellyttdméat osaamisen

kehittamistarpeet alaisissani

Pystyn riittavasti tukemaan alaisiani heidan tyotehtavissaan

Tunnen hyvin alaisteni tydssaan tarvitseman osaamisen

M Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ™ Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd m Taysin eri mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Pystyn suunnittelemaan yksikén kokonaisosaamisen kannalta
tarpeellista koulutustarjontaa

Osaan hyddyntaa moniammatillista osaamista

Annan riittavasti kehittdvaa palautetta alaisilleni

Tiedostan Etevan strategian edellyttdméat osaamisen
kehittamistarpeet alaisissani

Pystyn riittavasti tukemaan alaisiani heiddn tydtehtévissaan

Tunnen hyvin alaisteni tydssaan tarvitseman osaamisen

Jifl

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Taysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ® Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd ® Taysin eri mieltd

1.2.2010
LITE 3/6


user
Typewritten Text
LIITE 3/6


1.2.2010

LITE 3/7

Pohdintaa...

* Tulokset positiiviset
* Tyokalupakki kunnossa
* Mika olisi alaisten nakemys

e Muutosten maara tuo ristiriitaisen tilanteen:
voi nahda muissa muttei itsessa

* Oma tyokokemus voi antaa vahvuutta
tunnistaa tarvittavaa osaamista

Osaan toimia toiminnan ja talouden yhteensovittamisessa W

Osaan kdyttaa talousseurannasta saatua tietoa johtamisessa _—
Hallitsen yksikkotason talouskustannusten seurannan —

Osaan suunnitella yksikkétason budjettia

Pystyn hahmottamaan tydyksikkoni taloutta osana koko Etevan
kuntayhtymdn taloutta

Osaan ennakoida toiminnan vaatimat taloudelliset resurssit

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 9S0% 100%

B Tdysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd = Ei samaa eikd eri mieltd M Jokseenkin eri mieltd ™ Taysin eri mieltd
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Hyvat valineet ja ohjeet budjetin tekemiseen

Yhteistyoverkostot palvelujen tuottajien ja
sosiaalityontekijoiden kanssa — oikea paikka etc
Ndennaisesti osataan suunnitella, mutta ovatko toiminnan
tavoitteiden suuntaisia

— yhdistyminen ja kuntien taloudellinen tilanne

— ly6daan lukkoon 2011 suoritehintoja

— suurin haaste yhteiseen ndakyyn on toisten tunteminen

— asiakkaan elama ei kulkee budjettivuosittain — haasteena on
pitkdan ajan vaikuttavuus

— puhuminen talousihmiselle kielelld, jota he ymmartavat

— prosessien ja palvelujen tarkistaminen — tiukkuus pakottaa
tarkistamaan, onko puhetta vai onko todellista

— hyva ettd Idhiesimies tekee kayttésuunnitelma= yksikon budjetin
pohja

— asiakkaita vaarissa palvelutuotteissa, kunnat maarittavat

— lahiesimiesten vaikutusmahdollisuudet pienet

— - talous ja pitemman ajan vaikuttavuus eivit ole pelkastdan
vastakkaisia

Minkalaista muutostarvetta tunnistat
itsessdsi esimiehenad /asiantuntijana

Talousosaaminen

Uutta tietoa ja nakdkulmaa

Esimiehen roolin vahvistaminen

Tyoyhteison ristiriitojen ja tunteiden kasittely
Tyodn organisointi

Henkilostojohtaminen

Tyon jakaminen

Tiedon suodattaminen vertikaalisesti
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Muutostarve...

Palautteen antaminen

Strateginen johtaminen

Arviointi ja toiminnan parantaminen
Lainsaadanto

Verkostotyo

Muutoksen johtaminen

Pohdintaa...

Epavarmuus omasta tydsta ja ammattitaidosta
organisaatiomuutoksen myota

Organisaatiomuutos
Vaatimukset kasvaneet

Henkilosto haasteellisempaa kuin ennen
— Valveutuneempia omista oikeuksista

— Sairaslomatilastot

— Paihdeongelmat

— Yleinen sitoutumattomuus, tyémoraali

— lkdjohtaminen - hiljaisen tiedon jakaminen,
sairastumiset

— Tyonkuorman jakaminen
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Miksi hakeuduit
esimieskoulutukseen?

Itsensd ja oman esimiestyon kehittaminen
Uusi ja laajempi tieto ja nakemys

Ei aiempaa esimieskoulutusta tai esimieskoulutuksen

paivitys

Kollegiaalinen tuki ja keskustelu

Tukea ihmisten johtamiseen ja vuorovaikutukseen

Tyon haasteet vaativammat — oma osaaminen
Ky:n strategian siirto omaan yksikk6on
Muutoksen johtaminen

Tulevaisuusajattelu

* Koulutus vastaa omaa tehtadvaa, taloudellinen syy, lieva paine
organisaatiossa

Minkalaisia valmiuksia alkavassa esimieskoulutuksessa tulisi
mielestasi olla esilla?
Mitka ovat omassa esimiestyodssasi/asiantuntijatehtdvissasi
keskeisimpia kehittamista edellyttavia osa-alueita?

Ihmisten johtaminen
Henkilostdjohtaminen

Esimiehena toimiminen

— Esimiehen osaaminen on keskeinen asia tavoitteidensa
mukaiseen toimintaan

Valmiuksia muutosjohtamiseen
Prosessien johtaminen

Tyolainsaadanto

Verkostot / verkostoituva tyo
— Oppilaitosyhteistyo
Laatujohtaminen

Talousosaaminen

Strateginen johtaminen

10
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e Painopistealueet ovat olleet erilaiset kahdessa
organisaatiossa; talousosaaminen (UEP) ja
henkilostojohtaminen (PKY) —miten saisi
vhdistettya ja hydodynnettya

11
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LIITE 4/1

Omat johtamisvalmiuteni

1. Arvioi koulutuksesta saamiasi valmiuksia toimia esimiehena

1 Taysin samaa 2 Jokseenkin samaa 3 Eisamaa elkd eri 4 Jokseenkin eri 5 Tédysin eri

mietd mieftd mieltd mieltd mieftd
Osaan johtaa entistd ammattitaitoisermmin O ) C
Hallitsen kokonaisuuksia entistd paremmin & (&) o
Teen itsendisia paatdksia & O
Paineensietokykyni on kasvanut & C .
Pystyn entistd parempaan yhteisty6hdn o 0O .
alaisteni kanssa -
Minulla on rohkeutta toimia esimiesasemani o o o
mukaisesti -
Pystyn jakamaan vastuuta ja tehtévid [ 9] b

Uskallan my&ntéé tietdmattdmyyteni o
alaisilleni -

%
L4
fe)
~,

2. Mitd asioita olisit toivonut kiséé opintojaksolle Ammattina esimies, jotka ofisivat tukeneet johtamisvalmiuksiasi viel
enemmin?

3. Kuinka hyvin olet pystynyt hybdyntdméiin opintojaksosta Ammattina esimies oppimiasi asioita kdytéinnéssi?

7 Erittdin hyvin O Jokseenkin hyvin & Jokseenkin hucnosti £ En lainkaan 7> En osaa sanoa

4. Perustele edelliseen kysymykseen antamaasi vastausta

5. Arvioi koukrtuksesta saamiasi valmiuksia strategiseen johtamiseen

1 Taysin

samaa 2 Jokseenkin 3 Eisamaa 4 Jokseenkin 5 Tdysin

miekd samaa mieltd eikd eri mieltd eri mieltd eri mieftd
Ymmérrén strategian merkityksen [ O O . B
Ymmarran vision merkityksen < [ e
Tunnistan organisaationi toimintaympéristdn tulevaisuutta koskevat -~ p ;,,
haasteet e
Osaan entista paremmin ohjata tySyhteista kehittémiin -~

perustehtdvdd koko organisaation tavoitteen suuntaisesti

Osaan soveltaa organisaation strategiset toimenpiteet tydyksikkdni -
kdyttddn ymmairrettavasti ~ > s

HyOdynnén entistd enemman alaisteni tuottamaa tietoa yksikkéni
toiminnan suunnittelussa

Osaan tuottaa omaa vastuualuettani ohjaavan §
toimintasuunnitelman ¥

Tytskentelen sovittujen tavoitteiden mukaisesti & 2 =
Selvitan aina alaisifleni toimintamme tavoitteet O S

18.1.2012 21:
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LIITE 4/2
Kykenen valittamaan positivista kuvaa tulevaisuudesta alaisilleni ja o ~ .
kannustamaan heitd vaikeinakin aikoina - - :
Pystyn sitoutumaan hyvin Etevan johdon tekemiin paétoksin i >
Pystyn entistd paremmin perustelemaan paatéksiéni Etevan )
toiminta-ajatuksen, 2015 tavoitteiden ja strategisten ¢ G b
toimenpiteiden pohjalta
6. Arvioi koulutuksesta saamiasi vaimivksia kehittimiseen ja osaamisen johtamiseen
1 Taysin 2 Jokseenkin 3 Eisamaa 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri
samaa mieltd  samaa mieltd  eikd eri miekd mieltd mieltd
Pystyn entistd paremmin kartoittamaan alaisteni i )
koulutustarpeet, jotka palvelevat organisaation strategiaa 2 [ o
Tiedén alaisteni osaamisen yksikon johdonmukaisen ~ o r
kehittdmisen toteutumiseksi . A
Tuen alaisiani heiddn ty6tehtédvissdén entist e o~ o
tarkoituksenmukaisemmin - h g
Osaan hybdyntda tydyhteisén moniammatilista osaamista s O [ .
Annan entistd enemman kehittdavaa palautetta alisilleni < o o o
Selvitéin alaisteni osaamistarpeita sdénnollisesti o o~
kehityskeskustelllla = -

7. Mita asioita olisit toivonut lisiiéi opintojaksoille Strateginen johtaminen vammaispaiveluissa ja Strateginen
henkilbstijohtaminen ja osaamisen johtaminen, jotka olisivat tukeneet johtamisvalmiuksiasi vield enemmén?

8. Kuinka hyvin olet pystynyt hyodyntéimé&in Strategisen johtamisen opintokokonaisuudesta oppimiasi asioita kaytinndssia?

] Erittdin hyvin [ Jokseenkin hyvin [J Jokseeankin huonosti ] En lainkaan ] En osaa sanoa

9. Perustele edelliseen kysymykseen antamaasi vastausta

10. Arvioi koulutuksesta saamiasi vaimiuksia muutoksen johtamiseen

1 Taysin samaa 2 Jokseenkin samaa 3 Ei samaa eika eri 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri

mieltd mieftd mieltd mieltd miekd
Osaan toimia tavoitteellisesti muutostilanteissa < O y :
Tieddn oman roolini muutosprosessissa O G o
Ulen valmis muuttumaan muutoksessa myés o P .
itse -
Tiedotan muutoksesta oikea-aikaisesti ja I ~ \
rittavasti
Pystyn motivoimaan alaiseni hyvin muutoksen p ~ ~
suunnitteluun -
Tunnistan muutosvastarintaa iimaisevat asiat O o O

Osaan hyGdyntad muutosvastarintaa ~
muutoksen toteutuksessa - -

11. Arvioi koulutuksesta saamiasi vaimiuksia tyyhteisdn toimintaan ja vuorovaikutukseen

1 Taysin 2 Jokseenkin 3 Eisamaa ekd 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri
samaa mielta samaa mielktd eri miektd miektd mielté
QOsaan luoda keskustelevaa imapiirid tydyhtelséoni O O . )
Kykenen ohjaamaan tybyhteistn vuorovaikutusta ~ -~

ty6ldhtsiseen ja ammatiliseen suuntaan
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QOsaan puuttua oikea-aikaisesti tydyhteistn 5 .

ristiriitatilanteisiin

Minulla on entistd enemmaén tydkaluja ohjata alaisiani ~ -~
ristiriitatilanteiden kasittelyssa N e
Minulla on rohkeutta ottaa tydyhteisdn ongelmia P -~ o
kasteltdvaksi ~
Pystyn ristiritatilanteissa tarkastelemaan asioita eri ¢ . o
osapuolten nékékulmista - -
Kykenen erottarmaan ristiriidoissa asiat tunteista & O e
Tunnen ryhman dynamiikan & ¢ e

12. Kuinka hyvin oppimistehtivi ja mentorointiryhim# antoivat vaimiuksia tyGyhteisén toimintaan ja vuorovakutukseen?

[ Erittdin hyvin [ Jokseenkin hyvin [J Jokseenkin huonosti [ €i lainkaan [0 En osaa sanoa

13. Perustele edelliseen kysymykseen antamaasi vastausta

14. Arvioi koukituksesta saamiasi valmiuksia toiminnan laatuun ja prosessijohtamiseen

1 Taysin 2 Jokseenkin 3 Eisamaa elkd 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri
samaa mieka samaa mielté eri miettd miekta mieltd

Osaan kehittad tydhteisdni toimintaa entistd - ~y
asiakaskihtéisemmin - -
Osaan mitata asiakastyytyviaisyytté luotettavasti O G
Minulla on entistd enemmén tydkaluja kehittad P -
tytiyhteiséni toiminnan laatua
Pystyn chiaamaan alaisiant kuvaamaan tydyksikon -~ ~
prosessit ja niden mallintamisen
Pystyn chjaamaan alaisiani arvicimaan prosesseja B

S ot A

toiminnan kehittdmiseksi
15. Kuinka hyvin olet pystynyt hyddyntémi#in opintojaksolta Toiminnan laatu ja prosessijohtaminen oppimiasi asioita
kiiytinntssi?

(] Erittdin hyvin U] Jokseenkin hyvin {1 Jokseenkin huonosti [T En lainkaan ] En osaa sanca

16. Perustele edeliseen kysymykseen antamaasi vastausta

17. Arvioi koulutuksesta saamiasi vaimiuksia toiminnan arvicintiin ja kehittémiseen

1 Tdysin samaa 2 Jokseenkin samaa 3 Eisamaa ekd 4 Jokseenkinen 5 Tdysin eri

mieks mieltd eri mieltd mieltd

Ymmarrdn entistd paremmin toiminnan arviginnin o o -~

merkityksen -

Pystyn kuvaamaan organisaation johdolie - ﬂ ~

toimintamme tarpeelisuuden -

Pystyn kuvaamaan organisaation johdolle o o ;

toimintamme vakuttavuuden - -

Pystyn kuvaamaan organisaation johdolle - ~ ~

toimintamme prosessien toimivuuden = -~

Pystyn kuvaamaan organisaation johdolle o5 o

toimintamme tehokkuuden

mieka

18. Kuinka hyvin olet pystynyt hyédynt¥ m#¥n opintojaksolta Toiminnan arviointi ja kehittiminen oppimiasi asioita kiytinndssi?

{1 Erittdin hyvin (0 Jokseenkin hyvin [ Jokseenkin huonosti [J En lainkaan [] En osaa sanoa
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19. Perustele edelliseen kysymykseen antamaasi vastausta
20. Arvioi koulutuksesta saamiasi vabmiuksia yksikkdsi talousjohtamiseen
1 Taysin 2 Jokseenkin 3 Eisamaa eikd 4 Jokseenkin eri 5 Tdysin eri
samaa mieltd samaa mielté eri mielta mieltd mieka
Osaan ennakoida toiminnan vaatimat taloudeliset b o ~
| resurssit - e
i‘ Ymmarrdn yksikkani taloudellisen tilanteen osana koko o ~
| organisaation taloudellista tilannetta - =
f Osaan suunnitella yksikkdtason budjetin & -
E
, Haliitsen yksikkdtason talousjohtamisen o o {
I Osaan kdyttad taloushallinnasta saatua tietoa o ~ ~
i johtamiseen - -
} Osaan huomioida taloushallinnasta saadut tiedot -~ o
i yksikkéni toiminnassa -
N

21. Kuinka hyvin olet pystynyt hyiidyntidm&én opintojaksolta Toiminnan talous ja jobtaminen oppimiasi asioita kiytinntissi?

{7 Erittdin hyvin 1 Jokseenkin hyvin [ Jokseenkin huonosti [ En lainkaan [} En osaa sanoa

22, Koen saaneeni seuraavia vaimiuksia johtamiskoulutuksesta

1 Téysin samaa 2 Jokseenkin samaa 3 Eisamaa ekéd eri 4 Jokseenkin eri 5 Téaysin eri

miekd mieltd mieltd miekd mieltd

Hsensd johtaminen O o o .

Johtajuuden jakaminen o] O ™

Timijohtaminen o -

Ongelmanratkaisuvalmius b O

TyGyhteisdn valmentaminen ja -~ -~

kannustaminen - " -

Voimaannuttaminen < o

Verkostoituminen o o

Kansainvaliset valmiudet T 1 7

23, Mikd oli jobtamiskoulutuksessa erityisen hyvad?

24. Mit4 asioita johtamiskoulutuksesta olisi voinut jéttaa pois?

25, Miten johtamiskouhstusta tulisi mielestiisi kehittis, jotta se antaisi mahdoflisimman monipuolisesti johtamisvalmiuksia?
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