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kasvusta henkildstdjohtamisessa. Podcastia voidaan hyddyntiéd henkildstojohtamisen opintojaksoilla

oppimateriaalina. Tavoitteena oli, ettd podcast tukee opiskelijoiden ammatillista kasvua matkalla esi-
henkiloiksi.

Opinnidytetyon toteutustapa oli laadullinen konstruktiivinen tutkimus. Aineiston keruu toteutettiin
ryhméhaastatteluna kahdeksalle Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtymé Soitessa
tyoskenteleville esihenkildlle. He ovat my0s valmistuneet Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan kehittimisen ja johtamisen ylemméan ammattikorkeakoulun opinnoista. Aineiston analy-
sointiin kéytettiin induktiivista sisillon analyysia.

Keskeisimmat tutkimustulokset osoittivat, ettd esihenkildtyon hallinta, suunnittelu ja priorisointi ovat
tarkeitd. TyOssd on jaksamisen vuoksi oltava armollinen itsedin kohtaan, ja omaan arvostelukykyynsé
on luotettava ja sen mukaan toimittava. Ammatillinen kasvu henkildstojohtamisessa on jokapdivéaista
oppimista ja kasvua koko tyduran ajan. Henkilostojohtaminen on haastavaa, ja henkil6sté on huomi-
oitava alusta alkaen, ja on mahdollistettava huomioiva ja oikeudenmukainen johtajuus. Keskeinen tu-
los on inhimillisyys omaa ty6tadn, mutta my0s henkilostod kohtaan.

Tutkimustulosten perusteella tuotettiin 45 minuutin pituinen podcast-jakso. Podcastissa tutkimuksen
keskeiset yhdeksén tulosta muodostavat podcastin rakenteen. Tulokset kiytiin podcastissa keskustel-
len 1dpi kahden esihenkilon kanssa, jotka peilasivat omia kokemuksiaan tutkimustuloksiin. Valmis
podcast on liitetty Spotify-palveluun, ja siitd pyydettiin Webropol-palaute ryhméhaastatteluun osallis-
tuneilta, seki tutkijan kanssa samalla vuosikurssilla olevilta opiskelijoilta. Palautteen perusteella pod-
cast antoi jokaiselle kuulijalle huomioitavia asioita omaan tyohonsa. Lihes kaikki palaute oli positii-
vista ja kannustavaa, ja kaikki kokivat podcastin soveltuvan henkildstéjohtamisen opintojakson mate-
riaaliksi.

Johtopéitoksind todetaan, ettd esihenkilotyd on haastava ja alati kasvava tyokenttd. Esihenkilotyossa
oppiminen on koko tyduran kestidvaa. Lisdksi podcastien havaittiin toimivan hyvin tutkimustiedon
eteenpdin vilittimisen kanavana, joten podcasteja tulisi hydodyntdd enemmaénkin tulevaisuudessa.
Tuotettua podcastia voidaan hyddyntéda sosiaali- ja terveysalan johtamisopinnoissa sekd esihenkil6i-
den perehdyttdmisessd. Tietoja voi soveltaen hyddyntdd my6s monella muulla alalla. Podcast on saa-
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The purpose of the thesis was to produce a podcast about the professional growth of managers in so-
cial services and health care. The podcast can be used as study material in human resources studies.
The aim was that the podcast will support students’ professional growth as they prepare to become a
manager.

The thesis was executed as a qualitative constructive research. The data was collected in a group in-
terview targeted for eight managers working for Soite, Central Ostrobothnia Joint Municipal Autho-
rity for Social and Health Services. They have also previously graduated from Centria University of
Applied Sciences’ master’s degree programme of development and leadership in social services and
health care. Inductive content analysis was used as an analysis method.

The essential results of the study indicated the importance of mastery of the manager’s duties and of
planning and prioritizing. To be able to cope in one’s work one has to be merciful toward oneself as
well as to trust one’s judgement skills and to act accordingly. Professional growth in human resources
management means to learn and grow every day during the whole career. Human resources manage-
ment is challenging and one must pay attention to the personnel from the beginning. Attentive and
just leadership must be made possible. The central result of the study is to notice and allow humanity
toward one’s own work but also toward the personnel.

The 45-minute long podcast episode was produced based on the study material. The essential nine re-
sults of the study formed the structure of the podcast. The results were discussed in the podcast with
two managers who reflected their own experiences to the results of the study. The completed podcast
has been uploaded to Spotify service. Webropol feedback of the podcast was requested from the parti-
cipants of the group interview as well as from the other students of the researcher’s class. On the basis
of the feedback the podcast gave matters to be taken into account for every listener in their own work.
Nearly all of the feedback was positive and encouraging and everyone felt that the podcast is suitable
as material for human resources studies.

As a conclusion it is stated that managing is challenging and the kind of field of work that is always
growing. Learning in managing happens during the whole career. In addition, it was detected that
podcasts perform well as a channel of disseminating research data. Therefore, podcasts should be uti-
lized more in the future. The podcast produced here can be utilized in management studies in social
services and health care as well as in introduction programmes for new managers. The results can also
be used in several businesses when adapted. The podcast is available on Spotify.
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1 JOHDANTO

Johtaminen on laaja késite, jossa riittdd haastetta kaikille johtotehtdviin ryhtyville. Maailma monimut-
kaistuu, emmeké voi hallita muutosten virtaa. Siksi meiddn tulisi mennd virran mukana ja havaita uu-
sia mahdollisuuksia. Tdma taas vaatii johtajuuden vanhojen rakenteiden ja ajattelumallien muutta-
mista. (Pakarinen & Miki 2014, 11). Tésta syystd johtajuutta ja sen ilmiditd on aina ajankohtaista tar-
kastella ja kehittdd. Vaikka johtamisen tulevaisuus ei ole selkeéd, lihtee johtaminen tulevaisuudessakin

litkkkeelle aina pienistd padtoksistd, omasta asenteesta ja niiden paille rakennettavasta ammattitaidosta.

Valitsin esihenkilon ammatillisen kasvamisen opinndytetyoni aiheeksi, koska johtajuus niyttdytyy
mielenkiintoisena aihekokonaisuutena ja suurena haasteena sen laajuuden vuoksi. Jokainen voi kokea
hyvin erilaiset seikat esihenkilotydssd omien ominaisuuksiensa kannalta merkittaviksi. Aloitettuani hil-
jattain esithenkilond olen kokenut vinkit tydssd menestymiseen ja tyon sujuvuuden edistdmiseen erit-
tdin tirkeina ja toisaalta olen kaivannut lisdd hyvin tiivistettyd kokemusperéisti tietoa asiasta. Muilla

esihenkil6illd oleva tieto on erittdin arvokasta, ja sitd kannattaa mahdollisuuksien mukaan hyddyntéa.

Tédmin opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata esihenkil6iden kokemuksia henkildstdjohtamisesta ja
tuottaa tulosten pohjalta podcast-jakso. Tavoitteena oli podcastin my6té tukea Centria-ammattikorkea-
koulussa YAMK-johtamisopinnoissa olevien opiskelijoiden ammatillista kasvua henkilostdjohtami-
sessa. Podcast siséltdd arvokasta henkilostojohtamisen kokemustietoa, jonka omaksuminen helpottaa

Y AMK-opiskelijoiden menestyksellisessa siirtymisessd esithenkilotehtaviin.

Opinndytety0 toteutettiin konstruktiivisena tutkimuksena, jossa haastateltiin yhdelld ryhméateemahaas-
tattelukerralla Y AMK:n sosiaali- ja terveysalan kehittimisen ja johtamisen opinnot suorittaneita johta-
misen ammattilaisia, jotka tyoskentelevit Soitessa erilaisissa johtotehtdvissd. Tutkimuksessa keskity-
tadn heidin kokemuksiinsa henkildstojohtamisesta ja esihenkilotydstd koskien sitd, millaisia asioita he
pitdvat henkilostdjohtamisessa oleellisena ja mitd uusien, johtamisuraansa aloittelevien esihenkildiden
olisi tirkedd tietdd johtamistehtavistd. Tutkimuskysymykset johdettiin néistd teemoista. Kdvin tulokset
lapi induktiivisen sisdllon analyysin kautta, jolla seuloin esille ryhméateemahaastattelun keskeiset tee-
mat. Podcast toteutettiin analyysin tuottaman tiedon pohjalta. Tuotetussa 45 minuutin pituisessa pod-
castissa keskusteltiin esihenkilotyon kokemuksista kahden vieraan kanssa. He olivat niin ikdén valmis-

tuneet Centria-ammattikorkeakoulun YAMK:n sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen



opinnoista ja tydskentelevit Soitessa johtotehtdvissd. Valmis podcast asetettiin kaikkien saataville

Spotify-alustalle nimelld Esihenkilon ammatillinen kasvu: Henkilostéjohtaminen.

Opiskelijoiden oppimisprosessin tukeminen on tirkedd, ja opettajan tulisikin suunnitella opettamisensa
ja oppimisprosessi niin, ettd se mahdollistaisi oppimisen prosessin kaikille, sen joka vaiheessa jollakin
tasolla. Kun opettaja tarjoaa erilaisia oppimisen vaihtoehtoja, oppijoille mahdollistuu omaan tydsken-
telyyn ja oppimiseen vaikuttaminen. Kun opiskelijalla on kdyttda useampia oppimistilanteita, luo opet-
taja ndiden oppimistilanteiden kokonaisuudesta toiminnalle laajemman kaaren. (Koli 2017, 13—-23.)
Euroopan unionin neuvoston suositus kannustaa Euroopan kansoja innovatiivisten opetusmenetelmien
kéyttoon, mika liittyy koulutuksen kokonaislaadun parantamiseen (European Commission 2019, 4-6).
Opintomateriaalina asiantuntijapodcastit sopivat monimuotoiseen opetukseen ja eri menetelmien hyo-
dyntdmiseen oppimisessa ja tukevat sitid. Podcasteihin voidaan tuoda erilaisia ndkdkulmia, jotka herét-
tavit kiinnostusta, ohjaavat oppijan tiedonrakentelua ja ovat kommunikatiivisia. Kaikki ndmé ominai-
suudet kuuluvat hyvien oppimistehtdvien méaaritelmiin. (Koli 2017, 23.) Centria-ammattikorkeakoulun
strategiaan vuoteen 2030 saakka kuuluvatkin monimuotoiset oppimispolut. Muutenkin Centrian mo-
nissa hankkeissa korostetaan digitalisaation kehitystd oppilaitoksen monissa toiminnoissa, kuten hank-
keissa, henkildston osaamisessa ja edistyksellisissa digitaalisissa oppimisympéristdissd. Centria on li-

sédksi laatinut oman digistrategian. (Vuosikertomus 2020.)

Tutkimuksen ja sen myo6té tuotetun podcastin hyddynnettivyys Centrian Y AMK-opiskelijoille muo-
dostuu siitd, ettd opiskelijat saavat kokemukseen perustuvia suoria kdytdnnon vinkkejd omassa ty0s-
sddn hyodynnettiviksi henkil6iltd, jotka ovat kdyneet samat opinnot ja myos tydskentelevit samanlai-
sissa tehtdvissd, joihin YAMK-opinnot antavat edellytykset. Taustojen samankaltaisuuden vuoksi tu-
lokset ovat opiskelijoille hyvin samaistuttavia. Liséksi tutkimuksen tulokset vastaavat jo valmiiksi mo-
neen kysymykseen, joita opiskelijoilla mahdollisesti on henkildstojohtamisesta. Opinnédytetyd toimii

my0s oppilaitoksen pilottina vastaavanlaisille opinnaytetdille ja hankkeille tulevaisuudessa.

Keskeiset késitteet opinndytetydssd ovat ammatillinen kasvu ja sosiaali- ja terveysalan johtaminen.
Ammatillinen kasvu on itseasiassa oppimisprosessi, joka kattaa yksilon koko tyduran. Ammatillisen
kasvun kautta yksilé kykenee hankkimaan tarvitsemansa tiedot ja osaamisen, jotta hdn pérjad muuttu-
vassa tydeldmadssd. (London & Mone 1999, 119—153.) Opinnidytetydn tulosten perusteella henkildsto-
johtamisessa oppimista, eli ammatillista kasvua, tapahtuu joka péivd koko tyduran ajan, eikd esihen-

kil ole koskaan valmis. Ammatillinen identiteetin rakentuminen on niin iki4n koko tyduran mittainen



prosessi. Ammatillisen kasvu muokkaa ammatillista identiteettid, joka muotoutuu oman persoonan ja

sosiaalisen piirin vuoropuheluna. (Eteldpelto & Vidhésantanen 2008, 27—44.)

Opinndytetyo keskittyi tutkimusosiossaan kerddméén aineiston ryhméteemahaastatteluna sosiaali- ja
terveysalan esihenkildiltd. Erityistd johtamisessa sosiaali- ja terveysalalla on, ettd tyd kohdistuu poti-
laisiin, ihmisiin. Sosiaali- ja terveysalan johtajan omalla toiminnalla on vaikutusta ei pelkéstédén suo-
raan henkilostoonsé, vaan myos potilaan osallisuuteen hoidossaan, kuin myds koko johtamansa yksi-
kon toimintakulttuurin kehittymiseen sen kautta, miten hian vaikuttaa henkilostoonsa. Esihenkil6 on
keskeisessd roolissa siind, miten yksikon toimintakulttuuri kehittyy, ja miten se puolestaan vaikuttaa
potilaiden osallisuuteen. (Helenius 2018, 42.) Oman lisdsdvynsi henkildstojohtamiseen tuovat sosiaali-
ja terveysalan omat ominaisuudet, mm. toimiminen laajasti kunnallisella kentilld ilman yritysmaail-
malle tyypillistd taloudellisen voiton tavoittelua, nykyaikana rekrytointitoiminnan haasteellisuuden

kasvaminen ja henkildston ammattiosaamisen ylldpitdminen.



2 AMMATILLINEN KASVU

Ammatillinen kasvu on sisdistd kasvamista, ammatillisen mindkasityksen kehittymistd, omien asentei-
den muuttumista ja kriittisen arviointitaidon ja alan ammattitaidon kehittymistd (Méntyld 2007, 93). Se
on psyykkisemotionaalista kasvamista kohti aiempaa laajempaa ammattilaisuutta. Siithen kuuluu asi-
oita, jotka liittyvat henkiseen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja maailmankatsomukselliseen muutokseen.
(Raatikainen, Rahikka, Saarnio & Vepsd 2019, 34.) Minuuden ja identiteetin kehityksen ja muutoksen
kannalta niiden muokkautumisen keskeisin prosessi on oppiminen. Yksilon halut, valinnat ja hinen
kokemuksensa olemisestaan vaikuttavat hinen oppimisensa suuntautumiseen. Oppiminen ei ole siis
vain kyseessi olevassa hetkessd oppimista, vaan yksilon menneisyys ndissd ominaisuuksissa vaikuttaa

hinen henkilokohtaisen oppimisensa tulevaisuuteen. (Ropo & Gustafsson 2008, 55.)

Kasitteellinen muutos, eli kdytdnndssd ammatillinen kasvu, on mahdollinen, jos oppija osaa havain-
noida, suunnitella ja arvioida omaa prosessiaan oppimiseensa liittyen. Hinen tiytyy tiedostaa tieté-
myksensd, ja hinelld on tavoitteellisen oppimisen halua. Hinell4 tulee olla kykyé arvioida my0s toi-
senlaisia ajatusmalleja tiettyyn asiaan kuin vain omansa. Hinen pitdd ndhdd muutostarpeita ja oivaltaa,
mikd pitdd muuttaa. Nima4 asiat patevit myos mihin tahansa oppimiseen, mutta taitoja ei paédse sovelta-

maan ilman ammattispesifistd osaamista. (Ruohotie 2008, 110.)

Ammatillisen kasvamisen keskeisimpid tekijoitd on palautteesta oppiminen (Méntyld 2007, 92). Ret-
lektio on toimintaa, jossa yksilé analysoi ja pohtii kriittisesti omaa toimintaansa liittyen sen perustei-
siin ja seurauksiin. Ndin ollen se kattaa my0s tunteet, asenteet, arvot, uskomukset, ajatukset ja eettiset
ratkaisut. Reflektio on tirked osa ammatillista kehittymisté. Ilman sitd ammatillinen kasvu voi olla hi-

dasta tai vihéistd tai saattaa jopa pysdhtyd. (Raatikainen ym. 2019, 46—47.)

Vaikka oppiminen ja ammatillinen kasvu on yksilon kasvua, asiantuntijuutta ei kuitenkaan synny yksin
tehden, vaan asioiden ja tietojen vertailulla muiden kanssa ja moniammatillisessa tiimissé on tirked
vaikutus (Janhonen & Vanhanen-Nuutinen 2005, 16). Vastuu siité, ettd yksilon ammatillisessa osaami-
sessa ja kehittymisessa tapahtuu kasvua, on lopulta yksilolld itsellddn. Yksilon tulee mahdollistaa se.
Vaikka tyolainsdddanndssd on mainittu tydnantajan vastuu tarjota henkildstolle ammatillista koulu-
tusta, on padvastuu silti tyontekijalld itselldén. (Salminen 2015, 193.) Tydeldméssd menestyminen tu-

leekin erityisesti yksilon kyvyistd, osaamisesta ja voimavaroista (Malmelin 2018, 49).



Itsemydtatunto liittyy ammatilliseen kasvamiseen olennaisesti siten, ettd yksilolld tulee olla hyva itse-
tuntemus, jotta hdn voi arvioida ammatillisesta ndkokulmastaan tarvitsevansa omat rajat; hén ei vaadi
itseltddn litkaa ja voi antaa itselleen anteeksi. Nama ovat tarkeitd seikkoja, jotta hin jaksaa tyOssédén.
Tama on erityisen tirkedd, mikéli ty6 on sosiaalista ja toiminta kohdistuu johonkin toiseen ihmiseen
(esim. hoitotyd, sosiaaliala). Tdm& on myotituntoa itsedéin kohtaan. (Raatikainen ym. 2019, 42.) Itse-
din paremmin tuntevat osaavat soveltaa opittuja tietojaan kdytdnndssi ja suoriutuvat haastavista tehté-
vistd paremmin kuin muut. Kehittymisen merkittdva haaste on oppijan kasvaminen itsendisyyteen tai
itseohjautuvuuteen. Kuitenkin autonomian lisdéntyessé kasvaa ymmarrys keskindisesté riippuvuudesta,

eli tarvitsemme toisiamme. (Ruohotie 2008, 112—-116.)

Ammatillinen kasvu on sidoksissa my0s historiallis-yhteiskunnalliseen aikaan, koska asiantuntemus ja
ammatit saavat erilaisia merkityksid eri aikoina (Raatikainen ym. 2019, 34). Muutos kasvattaa. Esimer-
kiksi vuonna 2020 puhjennut covid-19-pandemia korostaa kykya sopeutua uudenlaisiin olosuhteisiin
muuttamalla ammatillista toimintaa. Jotta modernissa tyoeldméssa parjad, avainasemassa on jatkuva
oppiminen, joka kattaa koko tyduran ja eliménkaaren. (Hytonen & Nokelainen 2020, 8.) Ammatillinen
kasvu liittyy asiantuntijuuteen, ja asiantuntijuus onkin loputonta oppimista, tiedon kerdémistd, omak-
sumista. Silld ei ole selkeédé alkua eiké loppua. Asiantuntijuus vaatii uteliaisuutta ja asioiden tutkimista,
kokeilua, epdonnistumisten kautta toteuttamista ja kehittimisti. (Janhonen & Vanhanen-Nuutinen
2005, 17.) Kuitenkin ammatillisessa kasvussa voi olla myds jaksoja, jolloin se on pysdhdyksissd, ja
tdma voi johtua siitd, ettd yksilo ei endd kyseenalaista omia ajatuksiaan, asenteitaan tai maailmanku-

vaansa. (Raatikainen ym. 2019, 34).

Lehtonen, Nokelainen, Rintala ja Puhakka (2022, 103) toteavat tutkimuksessaan, ettd tyohonsa tyyty-
véisten tyontekijoiden ammatillisen kasvun varmistaminen mahdollistetaan pitkélle organisaatiota-
solla. Organisaation tulisi voida tukea tyontekijoitddn aktiivisessa urasuunnittelussa, koska tyotyyty-
vaisyys liittyy yksilon mahdollisuuteen tehdéd paiatoksid oman uransa suhteen. Organisaation tulisi ti-
man mahdollistamiseksi varmistaa, ettd yksilolle mahdollistetaan haastavien tyotehtavien lisdksi aikaa
kehittdd omia osaamisalueitaan ja tietimystién. Ei siis riitd, ettd tyOura on tyydyttdvad, vaan yksilot
tarvitsevat kokemuksen, ettd organisaatio vastaa heiddn henkilokohtaisiin tarpeisiinsa ja valintoihinsa
ja ettd yksilo on voinut vaikuttaa uralla etenemiseensd. Téllainen organisaation tuki aikaansaa tyotyy-

tyvaisyyttd ja vdhentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta.



3 HENKILOSTOJOHTAMINEN SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA

Keskeistd opinndytetydssd on henkilostojohtaminen seki johtaminen sosiaali- ja terveysalalla. Tassé
luvussa kerron ensin johtamisesta ja sen keskeisid ilmioité, jonka jilkeen kerron henkildstojohtami-

sesta ja lopuksi sosiaali- ja terveysjohtamisen ilmidista.

3.1 Yleisti johtamisesta

Johtaminen on paradoksien ratkaisemista, kuten ldhelld oleminen mutta etdisyyden pitdminen, toimin-
nan johtaminen mutta taustalla pysyminen, luottamus, mutta silmélld pitdminen jne. Jotta voi johtaa
muita, on opittava ensin johtamaan itsedén. Sekin on paradoksi. (Syddnmaanlakka 2012, 103—104.)
Johtamisessa huomioitavia asioita on paljon, joten tieto joka toimii padtdsten pohjana, tulisi perustua
johonkin. Erilaiset kyselyt ja kartoitukset ovat tarkeitd vilineitd johtamis- ja esihenkilotyossé (Siirala,

Hellstén & Ylonen 2017, 71).

Luottamus ja arvostus ovat hyvén johtamisen kivijalka. Téllaisen johtamisen myotd yksikoissé toteu-
tettavalla ty0lld on suunta, joka téhtdd organisaation méadrittelemén strategian toteutumiseen. Néin pe-
rustehtiva toteutuu. Johtajuus tukee yksikon perustydn suorittamista ja saa ihmiset pysyméan motivoi-
tuneina. On lupa kokeilla ja erehtyd. Toimintaa my0s kehitetddn ja arvioidaan, ja ongelmiin puututaan.

(Jouttiméki 2016, 6.)

Strategia antaa johtamiselle suunnan, ja se kuvaa yrityksen tahtotilaa. Strategia-sana on johdettu krei-
kan kielen sanasta “strategos” ja tarkoittaa sodan johtamisen taitoa”. (Rissanen & Lammintakanen
2017; Kamensky 2014, 16.) Strategialle on erilaisia mééritelmid. Se voi olla mm. yrityksen valitsema
suunta ja sen vaatimat pelisdédnnot, padtokset ja menettelyt toimintaympériston muutoksessa. Strategia
siséltdd viime kddessd yrityksen johdon ja omistajien méérittelemat periaatteet yrityksen menestymi-
seen, ja se sisdltdd kuvauksen siitd, milld keinoilla yritys erottuu muista, vetoaa asiakkaisiin ja toimii
mahdollisimman kannattavasti. Yritykselld tulee olla ohjaava idea, jotta jirkeva johtaminen ja resurs-
sien kohdentaminen onnistuisivat. Tarkeintd on suunnitella suuntaaminen tulevaisuuteen ja huolehtimi-
nen jatkuvuudesta ja kannattavuudesta seké suhteesta asiakkaisiin ja kilpailijoihin. (Viitala & Jylha

2014, 60-61.)



Esihenkil6n ja alaisen vilisen tydsuhteen on kuvailtu olevan johtajuuden perusta. Nykymaailman tuo-
mat muutokset, kuten globalisaatio, digitalisaatio ja muut mullistukset, vaikeuttavat tillaisia tarkeit4,
perinteisid kahdenvilisid tyosuhteita. (Kangas 2021, 278.) Nykyéddn ty6td voidaan tehda etdnd misté
tahansa, ja tyon luonne on yleisesti muuttumassa kohti etétyoskentelya ja globaalimpaa mittakaavaa.
Kasvokkain toteutuvat tydsuhteet harvenevat, ja virtuaaliset kohtaamiset lisddvit epavarmuutta ja mah-
dollistavat jopa sen, ettd esihenkilo ei endé tunnista tyontekijinsa fyysisti tai psyykkistd visymysta
yhtd herkisti. Vélimatka voi myos heikentdd muuten laadukkaita ihmissuhteita tydssd. Valimatkan tuo-
mia haittoja pitdisi pyrkid ehkdisemédin hyodyntdmalla tilanteeseen ndhden mahdollisimman tehok-
kaita nykyaikaisia yhteysvilineitd. Tdmdn muodostamat haasteet esihenkil6ille on ratkaistava uusilla
virtuaalisilla tavoilla, joilla esihenkild voi muodostaa luottamusta alaisiinsa. Myo6s muutoinkin haasta-
vat ty0olosuhteet voivat heikentdd ihmissuhteita. Korvaavina toimina néille ilmidille on avoimempien
ja rehellisempien kommunikaatiotapojen kehittiminen organisaatiossa ja rehelliseen palautteeseen

kannustaminen. (Kangas 2020, 55—57.)

Esihenkil6n ja alaisen viliset ristiriidat pitdd selvittdd, mutta siindkin voidaan tehdi ylilyonteja tilan-
teeseen ndhden. Kangas (2020, 56) toteaakin, ettd lopulta voi olla vain haitallista, jos haasteellisia esi-
henkildn ja alaisen viélisié tilanteita otetaan mukaan selvittiméan esimerkiksi henkildstopaallikko.
Haasteet pitdisi pyrkid selvittdmédn ensisijaisesti ns. neutraaleja keinoja kayttéen, jolloin alaisilla on

mahdollisuus vapaasti ilmaista ndkdkulmansa.

Tuhoavaa johtajuutta on systemaattinen negatiivinen johtaminen, mutta johon toimintaympéristo luo
sallivuuden puitteet. Se voi siséltdd mm. kontrollointia, pakkovallan kdytt64, manipulointia ja vihan-
purkauksia, ja tdllaisessa johtamisessa ndyryytetddn tai alistetaan tyOntekijoitd. Tuhoava johtajuus on
vastavuoroinen, dysfunktionaalinen prosessi, jossa kumpikin osapuoli hiiritsee toisen toimintaa. Tu-
hoavan johtajuuden nelji johtamisulottuvuutta ovat 1) suosiva ja epdoikeudenmukainen, 2) itsevaltai-
nen ja jyrddvé, 3) korostuneen késkyvaltainen ja kontrolloiva seki 4) poissaoleva ja passiivinen.

(Hoffrén 2019, 39—40.)

3.2 Sosiaali- ja terveysjohtaminen

Suomessa ns. sote-kentdn muodostavat sosiaalipalvelut (esim. kotipalvelu, kasvatus- ja perheneuvonta,

kuntouttava ty6toiminta ja lastensuojelu) ja terveyspalvelut (esim. ensihoitopalvelut, sairaanhoito, koti-



sairaanhoito, neuvolapalvelut ja mielenterveysty0), joten sote-johtaminen luonnollisesti keskittyy ndi-
den kokonaisuuksien ohjaamiseen. Osin tiettyjen palvelukokonaisuuksien, kuten mielenterveyspalve-
luiden tai pdihdepalveluiden jakaminen suoraan jompaankumpaan sektoriin ei ole niin yksiselitteista,

vaan niiden jarjestdmiselld on niiden sisdltdmien ilmididen vuoksi niin sosiaali- kuin terveyspalveluil-

lakin merkittdva rooli. (Rissanen & Lammintakanen 2017, 22-24.)

Sosiaali- ja terveydenhuollolle erittdin keskeistd ja ominaista on asiakaskeskeisyys (Suhonen & Stolt
2017, 22). Sote-johtajuus on hyvin erityinen johtamisen ala, koska mééritykset toimintojen jarjestami-
sestd ja seurannasta on laissa méératty. Lainsdddédnndllinen pohja sotelle on perustuslaki, joka siséltda
mm. ihmisen perusoikeudet ja johon linkittyy paljon muita lakeja, joissa sdddetddn mm. potilaan oi-
keuksista (Riekkinen 2017, 80). Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestimisestd midrittelee tarkkaan
mm. hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisestd hyvinvointialueella, sosiaali- ja terveydenhuollon palve-
lustrategian huomioimisen, tiydennyskoulutusvelvollisuuden ja jatkuvan ammatillisen kehittdmisen.
(Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestimisestd 612/2021.) Néiden ja kyseisen lain monien muiden
pykalien noudattaminen asettaa tarkat raamit sote-johtajuudelle ja sille, mihin moni johtamisen tydteh-

tava perustuu.

Yhteisty0 on sosiaali- ja terveysalalla johtamisessa suorastaan normi, jota ei edes kyseenalaisteta. Silti
yhteistyd yli sektori- tai organisaatiorajojen ei ole sote-kentén keskijohdon tyon ydinté, vaan yhteistyd
toteutuu enemmain oman sektorin tai ammattialan sisélla. (Hujala, Laulainen, Taskinen, Aunola &
Martikainen 2020, 73.) Haasteita sote-johtamisessa ovat laajat osaamisvaatimukset, laajeneva tyo-

kenttd ja yhteisty0 eri sektorien kanssa seké taloudelliset haasteet (Laulainen 2021).

Sote-ammattilaisten arjessa tulee vadjaamattomid muutoksia erilaisten digitalisaation mahdollistamien
ohjelmistojen yleistyessé ja kehittyessd. Tulevaisuudessa laadukasta tietoa on yhd enemmén. Ndma
muutokset muuttavat ammattilaisten tyonkuvia; palvelut ja toimintatavat kehittyvit, ja se vaatii osaa-
misen ja koko sosiaali- ja terveydenhuollon sisdllon arviointia. Tdma kaikki taas vaatii ammattilaisten
muutoshalukkuutta, ja onnistumiseen vaikuttaa oleellisesti se, miten uudistumista johdetaan. Johtajien
ja esimiesten tulee tarkastella omia asenteitaan ja tunnistaa organisaation ominaisuudet suunniteltavien

muutosten suhteen. (Pakarinen, Peltoniemi & Salakoski 2017, 149—150.)



3.3 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisessa keskeistd on varmistua siité, ettd yrityksessd, organisaatiossa tai yksikossé on
sopiva madra sellaista henkildstod, jonka kautta yksikko tai organisaatio menestyy. Se, millaista on yri-
tyksen toiminta, laatu ja kehitys, riippuu oikein kohdennetusta riittdvisti tydvoimasta, henkildston
osaamisesta, motivaatiosta ja hyvinvoinnista. Johdon ja esihenkildiden tulee hallita tasapaino henkilds-

ton méadra, kustannukset ja toimintakyky huomioiden. (Viitala & Jylhad 2019, 221.)

Osaamisen, tiedon ja erilaisten dlykkyyksien jalostumista kutsutaan viisaudeksi. Viisaalla johtajalla on
monipuolista dlykkyyttd (kdytdnndllisyys, rationaalisuus, emotionaalisuus, kulttuurinen ja kokonais-
valtainen) kiytdnnollistd ja laaja-alaisesti syvillistd tietoa, joita kaikkia hidn kykenee kdyttdmaén hy-
vdin eldmiseen ja eettiseen toimintaan niin itselleen kuin muille, samalla ymmaértéen inhimilliset heik-
koudet. (Syddnmaanlakka 2012, 102—103.) Henkilostojohtamisen kannalta merkityksellisid ovat joh-
donmukainen, ohjaava, oikeudenmukainen ja neuvova johtaminen (Raatila 2020, 33). Nykyéén henki-
16st6johtajilta odotetaankin tuntemusta henkildstén odotuksia kohtaan niin nyt kuin tulevaisuudessa-
kin. Téssé tarvitaan nimenomaan herkkyyttd, ei pehmoutta. Oleellista on myds kyky tunnistaa ja analy-

soida henkilostdasioiden syy-seuraussuhteita. (Lilja & toimituskunta 2015, 226.)

Turvallinen ja terveellinen tydympéristd on tyontekijan perusoikeus (Kauhanen 2012, 196). Viime
vuosikymmenind henkildstojohtamisessa tirkeéksi tekijéksi onkin noussut henkilokunnan hyvinvointi.
Tamaén sai aikaan n. 30 vuotta sitten alkanut elékeidn nostaminen ja samanaikainen nuorten tyonteki-
joiden loppuunpalaminen. Ndma aikaansaivat laajaa yhteiskunnallista keskustelua. Sen jdlkeen tyOhy-
vinvointi on ollut jatkuvasti pinnalla oleva tarked aihe, joka on muuttunut itse asiassa tirkeéksi tuotta-
vuustekijaksi. (Luoma & Viitala 2015, 33.) Suurimmat esteet tydhyvinvointiin tulevat tydpaikan
omasta kulttuurista, arvoista ja yksildiden toimintamotiiveista. Hyvd ammattitaito ja tyokyky ovat fyy-
sisen ja henkisen hyvinvoinnin pohja. (Kauhanen 2012, 200.) Henkil6ston osaamisen kehittdminen ja
sen jatkuva kehittdminen onkin muodostunut yhdeksi henkilostéjohtamisen strategiatyon lahtokoh-
daksi 2000-luvulla (Lilja & toimituskunta 2015, 225). Kuitenkin tdrkein tyShyvinvoinnin ldhde on
hyvé johtaminen (Heikka 2013, 85).

Merkittavimpid kokonaishuomioitavia asioita henkildstojohtamisessa on tyoturvallisuus. Sen myd6té
henkildstojohtamisessa tulee alati seurata kaikenlaisten vaara- ja haittatekijoiden muodostumista, pois-
taa tai korvata niitd. Tamén toteuttamiseksi tyOympéristod, tydyhteison tilaa ja tydtapojen turvalli-

suutta on tarkkailtava jatkuvasti, ja tyotd ja tyOymparistdd suunniteltava. Suoritettujen toimenpiteiden
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vaikutusta on my®0s tarkkailtava. Téhén liittyvdt my0s tyontekijoiden edellytykset pérjétéd tydssdan.
Kaiken tdmén pohjalla on liséksi tyontekijoiden perehdyttdminen, joka luo pohjaa tydturvallisuudelle.

(Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, § 8 — § 13.)

Keskeisid haasteellisia osa-alueita henkildstojohtamisessa ovat tyOyhteison sosiaaliset suhteet ja niihin
liittyvadt henkildston ristiriitatilanteiden hallinta. Henkildst6johtamisella voidaan tukea henkildston tyo-
hyvinvointia panostamalla erityisesti hyvdéan esihenkil6tyohon, oikeudenmukaisuuteen, yhteistyon su-

juvuuteen ja sosiaaliseen tukeen. (Heikka 2013, 85.)

Kankaan (2020, 54—55) tutkimuksessa todetaan, ettd tilanne, kun uusi esihenkil6 aloittaa hinelle uu-
dessa tyOyhteisdssd, on monin tavoin erilainen kuin se, ettd uusi tyontekijé aloittaa ty6tiimissd. Kum-
massakin tilanteessa pitdd luoda suhteet tydyhteison toisiin ihmisiin ja oppia tydpaikan kdytdnnon ta-
vat, mutta uuden esihenkilon oletetaan liséksi tekevin muutoksia ja johtavan tyontekijoitdéin menestyk-
sellisesti. Tilanne on kokonaisuutena monitahoinen ja mutkikas ja vaatii organisaation tukea uudelle

esihenkilolle.

Esihenkilon rooli tydyhteisdssd on moninainen. Koska esihenkild on usein henkildston ja organisaation
ylempien tahojen vilissé ja toteuttaa ylempai tulleet madraykset kahdenkeskiselld tasolla johtamassaan
yksikossd, voidaan hinet ndhda ns. syntipukkina. Henkilostdjohtaminen onkin jatkuva dynaaminen
prosessi, johon vaikuttavat erilaiset kuhunkin tilanteeseen vaikuttavat elementit. Negatiivisuus muo-
dostetuissa ihmissuhdeprosesseissa heikentdd tyosuhteita ja vaikuttaa usein yksilon kokonaishyvin-

vointiin. Se vaikuttaa my0s yksilon padtokseen jadda tai lahted tyopaikasta. (Kangas 2020, 55—-57.)

Vaikka henkildstojohtamisessa on monia toimijoita ja vetovastuu on esihenkildillé, lopulta koko henki-
16st6 on mukana toteuttamassa henkil6johtamista (Viitala & Jylhd 2019, 269). Tyopaikalla tulisi myo6s
suosia oma-aloitteisuutta ja innovointia tyon toteuttamiseen, koska se lisdd luovuutta. Tyontekijoilla
pitdd olla tietyt rajat tyonsé toteuttamisessa, mutta my0s tiettyjd mahdollisuuksia ja luottamusta taytyy
olla siihen, ettéd tyontekijit voivat luoda omat tydolonsa. Kuitenkaan valmista reseptid tdhén ei ole,
koska jokainen organisaatio, ihminen ja ammattikuva on erilainen. (Lindberg 2019, 82.) Suomessa
henkilostdjohtamisen historian ndkdkulmasta 2000-luvulla keskeinen ilmi6 on ollut henkildston osaa-

minen ja sen jatkuva kehittdminen (Lilja & toimituskunta 2015, 225).

Henkilokunnan vaihtuvuudella voi olla tydyksikkdad tervehdyttiva vaikutus, mutta toisaalta vaihtuvuus

voi olla merkki heikosta johtajuudesta tai ilmapiiristd. Vaihtuvuuteen vaikuttavat myds muut ongelmat
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johtamisessa. Henkilostdjohtamisessa vaihtuvuuden ehkdisemiseksi ldhiesimies voi vaikuttaa mm.
mahdollistamalla oppimisen ja kehittymisen. Tydpaikalla henkilokunnan vaihtuvuuteen vaikuttaa sitd
kithdyttévasti esihenkild, mikéli hdn ei huomioi tai tue tyontekijoité tai ei arvosta heitd. (Viitala 2013,
88.) Henkilokunta tarvitseekin arvostusta, kiitosta ja ohjaavaa palautetta, joka jélleen edesauttaa yksi-
16n tydssi kehittymistd. Namé kartuttavat tyOpaikan henkistd pddomaa. Palautteen antaminen ja saami-
nen tulee olla aitoa ja rehellisti. Jotta se toimii, pitdd esihenkildn ja alaisen vuorovaikutuksen olla laa-

dukasta ja aktiivista. (Heikka 2013, 85.)

Vahvuutena johtajuudessa on yksildllisyys, joista nikyvét esihenkilon henkilokohtaiset arvot ja per-
soonallisuus. Hyvén johtajan piirteitd ovat mm. energisyys, huumorintajuisuus ja iloisuus. (Syvianen
2014, 210.) Hietalan ja Laaksosen (2021, 14—15) tutkimuksen mukaan positiiviselle humoristisuudelle
on paikkansa esihenkil6tydssé. Esihenkilon aitous ja rentous eivit ole pois hdnen uskottavuudestaan,
vaan paremminkin vahvistavat sitd. Hauskat tapahtumat ja kokemukset henkilostojohtamistydssé tuot-
tavat yhteisollisyyden ja sosiaalisen pddoman vahvistumista. Huumoria kéyttavissé tydyhteisdissa on
usein avointa vuorovaikutusta ja sallivuuden ilmapiiri, mitk4 lisddvat luottamusta. Jos henkildstojohta-
misessa esihenkil6 luo tyopaikalle hauskaa tydilmapiirid, tuottaa se ilmapiiriin aitoutta, luottamusta,
spontaaniutta ja muutenkin mukavana koetun ty6ilmapiirin. Positiivinen humoristisuus lisdd monia po-
sitiivisia vaikutuksia, jotka edesauttavat tydhyvinvointiin ja ty0ssd pysymiseen. Arvostavaa esimies-
tyota olivat tutkimuksen mukaan ldasndolo ja kuunteleminen. Rentoon ilmapiiriin liittyy myds hierar-
kian vdheneminen. Vidhdinen hierarkia tydyhteisdssd tuottaa tydpaikalle tasavertaisuutta (Hietala &

Laaksonen 2021, 15).

Parikymmenti vuotta sitten ennakoitiin, ettd rekrytoinnista tulee henkilostdjohtamisen merkittavin ja
tarkein haaste mm. vield tuolloin tulevaisuudessa siintdneen tydvoimapulan perusteella. Kaikilla aloilla
tdm4 ei tdysin toteutunut silld mittakaavalla, jota uumoiltiin. (Viitala 2015, 82.) Raatilan (2020, 33)
tutkimuksen mukaan nykyaika on tuonut omat vaikutuksensa henkildjohtamiseen siten, ettd vuorovai-
kuttaminen ja lait olivat lisdéntyneet henkilostojohtajien tyouran aikana. Tulevaisuudessa puolestaan

henkildstojohtamisen etdtyon uskotaan lisdéntyvin teknologian kehityksen vuoksi (Raatila 2020, 33).
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4 PODCAST OPETUKSESSA

Téssé luvussa kerron podcastien maéritelmistd, sen muodoista ja mahdollisuuksista. Opinndytetyon
tuloksena syntynyttd podcastia kdytetdan tulevaisuudessa oppimateriaalina Centria-ammattikorkeakou-
lun YAMK-opinnoissa, joten tdssd luvussa kuvaan my®ds sitd, miten podcastit toimivat oppimateriaa-

lina.

4.1 Yleista podcasteista

Podcast on ddnitallenne, joka muistuttaa radio-ohjelmia, mutta radion sijaan se julkaistaan verkossa,
josta kuuntelijat voivat kuunnella sen silloin, kun se heille sopii (Utriainen 2018). Podcast tulee sa-
noista iPod ja broadcasting, mutta vakiintunutta suomenkielistid kddnnosti podcastille ei ole (Aalho
2017). Podcasting-teknologia mahdollistaa henkilkohtaisesti tuotetun materiaalin julkaisemisen rajat-
tomasti internet-sivustoilla tai erityisissd niille tarkoitetuissa julkaisufoorumeilla tai -sovelluksissa
(app) (Dervin & Riikonen 2014, 80). Podcast-ldhetyksia ei toteuteta suorina ldhetyksind (Dervin &
Riikonen 2014, 81).

Nykyéddn monet radiokanavat julkaisevat ohjelmiaan my0ds podcastina, joten sisdllolliset erot podcas-
tien ja podcasteiksi muutettujen radio-ohjelmien vélilld voivat olla olemattomia (Alho 2017). Vaikka
podcasteilla on samankaltaisuuksia radioldhetysten kanssa, teknologiana radio ei olisi kyennyt koskaan
podcastien laaja-alaisuuteen, koska radioldhetyksiin voidaan vaikuttaa kaikkialta maailmasta: Sitd vas-
toin podcasterit eli podcastien tekijéit voivat olla eri ajallis-paikallisista konteksteista perdisin olevien
thmisten vaikutuspiirissd, periaatteessa kenen tahansa vaikutuspiirissi. (Dervin & Riikonen 2014,
102.) Podcast voi olla myds videomuotoinen, jolloin siitd puhutaan nimelld vodcast (Aalho 2017).
Podcasteja voi kuunnella esimerkiksi Spotifyn, Soundcloudin ja iTunesin kautta. Useimmat suomalai-

set podcastit ovat keréttyind osoitteessa www.jakso.fi. (Kortesuo 2019, 19).

Podcastit voivat olla fakta- tai fiktiivispohjaisia ja niitd voidaan nykyisin tehdi aiheesta kuin aiheesta,
ja niiden rakenne muodostuu vapaamuotoisesta dialogista tai monologista (Utriainen 2018). Esimerk-
kind podcastien monimuotoisuudesta on Dervinin ja Riikosen (2014) artikkeli, jossa tarkastellaan itsen
ja identiteetin rakentumista kahden erilaisen podcastin kautta, joista toinen on itsereflektiivinen mono-

logi ja toinen tieteellisen ndkdkulman siséltdvé haastattelu.
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Podcast-ldhetysten tekijit eli podcasterit tai podcastaajat voivat adnittia sisdltod yksinkertaistenkin 44-
nentallennusohjelmien avulla missd tahansa haluavat — rauhallisen koti- tai studioympériston vaihtoeh-
tona voi olla my0s kaupunkiympaéristo tai kulkuneuvo, tai kdytanndssd miké paikka tahansa. Podcas-
taaja voi paattdad, milld tavalla podcast editoidaan, tai tekeeko hin vain suoran dénityksen ilman edi-
tointia. Podcast voi my®ds siséltéd erilaisia ddnimateriaaleja, kuten musiikkia tai daniefekteja. (Dervin

&Riikonen 2014, 81).

Podcast voi olla joillekin podcastaajille erddnlainen paivékirja, jossa he jakavat itsetutkiskeluaan koko
maailman kanssa. Podcastien suosiolle yhtend syyné voi olla niiden luoma mahdollisuus liikkuvan ih-
misen itsereflektiolle podcasteissa esitettyihin asioihin kreikkalaisen ideaalin mukaisesti “'to take care
of oneself, to know thyself”. Vaikka podcastit eivit voi antaa vastausta kuuntelijan minuuden ratkaise-
miseksi, voi niilld olla kuitenkin terapeuttinen vaikutus niin kuuntelijoille kuin podcastaajillekin. (Der-

vin & Riikonen 2014, 102—103.)

Vaikka podcastilla voi olla monenlaisia muotoja, sekin perustuu yleensé dialogisuuteen ja monidéni-
syyteen, kuten sosiaaliset kokemukset yleensd (Dervin & Riikonen 2014, 102). Podcast koostuu
yleensi useista jaksoista ja jaksojen julkaisutahti on myds hyvin vapaamuotoista ja yksilollista.
Yleensd podcasteja kuunnellaan dlypuhelimeen tai tablettitietokoneeseen ladatun sovelluksen kautta tai
suoraan verkkosivuilta. Lahes kaikki podcastit ovat ilmaisia. (Utriainen 2018.) Podcast-ldhetysten la-
taaminen laitteille ja niiden automaattinen “’tilaaminen” mahdollistavat niiden kuuntelun missé ja mil-
loin tahansa. Niitd voidaan toistaa erilaisilla audiosoittimilla, nykydan ldhinné dlypuhelimella tai tieto-
koneella. (Dervin &Riikonen 2014, 80—81.) Koska podcastin kuuntelu on mahdollista erilaisilla lait-
teilla, podcastin kuuntelu mahdollistaa multitaskauksen nykyaikaisessa kiireisessé yhteiskunnassa.
Tédmai on podcastin merkittava valttikortti nykymaailmassa. Podcasteja voi siis kuunnella samalla, kun
tekee muuta, esim. ajaa autoa, siivoaa tai maksaa laskujaan. Néin ne antavat helpon ja tehokkaan tavan

maksimoida tietimystimme maailmasta. (Vaynerchuk 2018, 235.)

Podcast on ilmaisumuotona hyvin merkittivi, koska monet ihmiset arastelevat kameraa ja itsensé visu-
aalista tallentamista. Podcast poistaa monenlaiset kuvaamiseen liittyvit tekniset vaatimukset ja paineet
sekd avaa rennomman viylidn oman itsensd ilmaisuun. Tdma mahdollistaa ns. tavallisenkin yksilon &4-
nen kuuluvuuden ympéri maailmaa ja antaa kanavan itseilmaisulle itselle tdrkeistd asioista. Se myds

lisdd podcastaajan tai tdimén ajaman yhteison vaikuttavuutta (Vaynerchuk 2018, 235-236).



14

Julkaisualustasta riippuen kuuntelijalla voi olla mahdollisuus kommentoida podcastia suoraan sen tois-
tosivustolle tai ottaa sithen kantaa esim. sdhkdpostilla tai sosiaalisen median palveluissa, joko kirjoitta-
malla tai ddniviestein. Usein podcastien pitdjat kommentoivat palautteita tai luovat uutta sisdltod pa-
lautteiden ja toivomusten pohjalta. Podcastaaja saattaa myds kayttdd palautteena tai kysymyksena saa-
tua dénitiedostoa osana podcast-jaksoaan. Podcastaus eli podcastien tuottaminen perustuukin pitkille
podcastaajan ja kuulijoiden vuorovaikutukselle. Kommenttien ohella podcastaajat eivét tieda, ketka

lahetyksid kuuntelevat. (Dervin & Riikonen 2014, 81.)

Kettunen (2019) toteaa tutkimuksensa perusteella, ettd viestinnillisesti laadukkaassa tiedepodcastissa
on sivistynyt ja todenndkoisesti akateeminen toimittaja. Podcastin ddnenlaadun tulee myos olla hyva.
Kestonsa vuoksi podcast tarvitsee my0s tarinallisuutta, koska ihmiset luonnostaan kaipaavat kerron-
taan draaman kaaria. Tiedepodcastissa ei voi vain asetella eri elementtejd perdkkdin ilman dramatur-
giaa. Samalla tulee kuitenkin véltti4 liikaa viihteellistimisti, ja tiedepodcastin tuleekin siséltia tar-
peeksi asiaa. Tiedeviestinnissi ei endd nykyddn arvosteta niinkddn valistamista, vaan keskustelua,
miké tarkoittaa vuorovaikutteisuuden elementtejd podcastille. (Kettunen 2019, 25—27.) Podcastille 16y-
tyy siis edelld kuvattuja mééritelmid, mutta sen sisdllolle, rakenteelle tai muille ominaisuuksille ei ole

olemassa varsinaisia kaikenkattavia ohjeita.

4.2 Podcast oppimateriaalina

Ihminen on aikojen alusta l&htien siirtdnyt tarinoiden kautta tirkedi tietoa ja taitoa, mutta tarinat ovat
toimineet myoOs viithteend ja inspiraationa. Ikiaikainen tarinoiden kuuntelu vetoaa myos nykyihmiseen,
ja tdma selittdd podcastin suosiota. Podcastit ovat mainio keino uuden asian oppimiseen riippumatta
ajasta tai paikasta. Podcastit tarjoavatkin opettajille mahdollisuuden opetuksessaan hyddyntdé dénittei-
den voimaa. (Haverinen 2020.) Tietotekniikka opetuksessa laajentaa ihmisten kykyé ja sosiaalisen
vuorovaikutuksen erilaisia konteksteja, jotka tukevat oppimista (National Research Council 2004,
256). Digitaalisuus muuttaa tapaamme toimia ja tydskennelld, ja erilaisten vélineiden pedagogista

kayttod kehitetdédn jatkuvasti (Koli 2017, 26).

Mediatyyppiné podcasteissa on monia samoja etuja kuin perinteisessi déneen liittyvissd opetuksessa,
kuten luennointi tai keskustelut. Monet samat pedagogiset sdédnnot patevit niin luennointiin kuin pod-

castiinkin. Vaikka podcastissa on monia etuja luennointiin nihden, ne eivét voi syrjdyttdd kokemusta
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kontaktissa oppimisesta. (International Collaboration for Online Education 2020.) Podcast tuo verkko-
pohjaisen oppimisen elementtejd konservatiivisiin ja muodollisiin opetustapoihin; se lisdd luentojen
tehokkuutta tuomalla lisd4 tietoa asiasta, mutta toisaalta se heikentda tarvetta yhteiselle oppitunteihin
osallistumiselle. Samalla podcast voi kuitenkin vapauttaa yhteisen oppitunnin aikaa aiempaa kehitta-
vampiin toimintaan. (Heilesen 2010, 1066.) Opetusmenetelmini lukeminen ja luennointi voivat kan-

nustaa passiiviseen suhteeseen, jossa oppija ottaa yksinkertaisen oppijan roolin (Evans 2007, 496).

Kun henkilon tdytyy muuttaa oppimisinformaatio toiseen muotoon ja valittida tillainen tieto eteenpdin,
se lisdd asian oppimista merkittivisti (Heilesen 2010, 1066). Tdma oppimisen siirtovaikutukseksi kut-
suttu ilmio siséltdd ymmarryksen, etti tieto, joka on opetettu yhdessé asiayhteydessa, ei tue joustavaa
tiedonsiirtoa yhtd paljon kuin useassa eri asiayhteydessa opetettu tieto. Kun opiskelijat kéyttavét oppi-
misessaan useampia konteksteja, he pystyvit sitd todenndkdisemmin 16ytdmiin opettelemansa kasittei-
den merkitykselliset asiat ja heidédn tiedon kiyttdmisestdin tulee joustavampaa. Tarkedd on valttad liian
kontekstisidonnaista opettamista ja yksi tapa liséité tarkedd oppimisen siirtovaikutusta ja kannustaa
joustavuutta on tukea soveltamiseen, valikoimiseen ja eri tyokalujen keksimiseen ongelmien ratkaise-
miseksi. (National Research Council 2004, 65—94.) Tama tukee podcastien ja muiden opetusmenetel-

mien kdyttdmisen tarpeellisuutta opetuksessa tiedon siirtovaikutuksen edistamiseksi.

Euroopan unionin neuvosto otti vuonna 2018 kdyttoon suosituksen, jossa on esitelty avaintaidot kanso-
jen eldménpituiseen oppimiseen. Suositus esittdd toimivia keinoja, joilla edesauttaa yleisen osaamisen
kehittymistd innovatiivisten opetusmenetelmien, mittausmenetelmien ja opetustydssé olevien ihmisten
tukemisen kautta. Tdhén liittyy mm. vdeston koulutuksen parantaminen ja hyvén opetuksen varmista-
minen. Suosituksessa médriteltyihin perusosaamisen alueisiin sisdltyvit myds luovuuden kaytto ja di-
gitaalinen osaaminen. Yhtené perusosaamisalueena mainittuun luku- ja kirjoitustaidon osaamiseen si-
sdltyy dédnildhteiden ja digitaalisten materiaalien kdyttdminen opetuksessa. Se antaa keinoja kommuni-
koida ja olla yhteydessé toisiin tarkoituksenmukaisilla ja luovilla tavoilla. Jisenmaissa tulisi myos

edistdd osaamista erilaisten tietoldhteiden kayttimiseen. (European Commission 2019, 4—6.)

Monet opiskelijat pitdvit tallennetuista luennoista, koska ne mahdollistavat luentojen sisdllon uudel-
leen saavuttamisen. Tallennetut luennot ovat my®ds erityisen hyodyllisid muita kielid puhuville opiske-
lijoille. Tallenteen kuunteleminen toistuvasti voi auttaa kuulijaa ymmartdméan siséllon paremmin kuin

luento. Aénitteen perusteella muistiinpanojen tekeminen ja tarkistaminen on helpompaa. (Heilesen
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2010, 1066). Muulla kuin oppijan didinkielelld toteutettu podcast on myds keino oppia kieltd, erityi-
sesti se lisdd kuuntelun taitoa oppimiseen. Oppimateriaalina podcast myods motivoi opiskelijoita kielten

oppimisessa. (Indahsari 2020, 103—107.)

Evans (2007, 495) toteaa tutkimuksessaan, ettd selvd enemmistd opiskelijoista koki, ettd podcastin
kautta tiedon kertaus oli nopeampaa kuin muistiinpanoista, ja etti opiskelu oli podcasteja kiyttamalla
tehokkaampaa kuin kirjoista lukemalla. Selvisti suurin osa oli myds vastaanottavaisempi podcastmate-
riaalille kuin kirjoille tai luennoille. Kuitenkaan suuria eroja ei Evansin tutkimuksessa 10ydetty podcas-
tien tehokkuudelle verrattuna perinteisiin opetustapoihin. Huomion arvoista on kuitenkin opiskelijoi-
den myonteinen suhtautuminen podcastiin joustavana oppimateriaalina. Ruuhkaisissa liikennevali-
neisséd oppikirjojen tai muistiinpanojen lukeminen on haastavaa, mutta kuulokkeilla podcastin kuuntelu

taas on kétevaa paikasta riippumatta. (Evans 2007, 495.)

Oppilaat kokevat erityisen motivoivaksi sen, ettd he voivat kdyttii tietoaan muiden oppimisen hyo-
dyksi (National Research Council, 2004, 93). Téti tietoa voidaan soveltaa mm. siten, ettd oppilaat
suunnittelisivat ja toteuttaisivat opinnoissaan omia podcastejaan toisten opiskelijoiden tiedon léhteiksi.
Tamaén ajatuksen toimivuutta vahvistaa edelld mainittu Evansin (2007, 495) tutkimuksessaan 16ytdma

opiskelijoiden myonteinen suhtautuminen podcasteihin opetusmenetelména.

Podcastien suosion kasvaminen on jéttinyt jalkensd myds akateemiseen maailmaan. Niiden suosion
vuoksi tutkijat padsevit kiinni laajempaan véestoon ja aiempaa kansanomaisempaan tietoainekseen.
Podcast voi olla kédyttokelpoinen media ylemmin asteiden opintoihin. Sopiva opintomateriaali ne voi-
vat olla etenkin humanistisissa ja sosiaalisissa tieteissd, joissa ddni voi auttaa opiskelijoita keskitty-
médn argumentaatioon ja asian narratiiviin, kun visuaalinen puoli saattaisi toimia héiriotekijana. (Inter-

national Collaboration for Online Education 2020.)

Marianne Mustosen artikkelissa Itd-Suomen yliopiston yliopistotutkija Vesa Paajasella on kokemusta
podcastien kdytostd yliopisto-opetuksessa. Hinen mukaansa podcastit toimivat yliopisto-opetuksessa
hyvin mm. materiaalina verkkokursseille ja videoluentojen lisdnd kertomalla késittelemistéédn aiheista
yleiselld tasolla. Opiskelijoiden vastaanotto podcasteille on ollut hyvii. Podcasteja on tuotettu viimei-
simmadsti tiedosta, joten opiskelijat ovat kokeneet podcastit silmid avaavana viyldna ajankohtaiselle
tiedolle. Yliopiston opettajat ovat tuottaneet podcasteja opiskelijoiden tarpeisiin ja jaksojen tuottami-
nen vaatii Paajasen mukaan paneutumista asiaan, mutta vie vihemmaén aikaa kuin videon tekeminen.

Hyo6tyé podcasteista on ollut opiskelijoiden lisdksi myds muille opettajille, jotka hankkivat itselleenkin
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paivitettyd tietoa. Paajasen mukaan opiskelussa tulisi hyddyntda kaikkia tekniikoita, jotka helpottavat
opiskelijoiden oppimista omalla ajalla, ja katsoa yliopiston tarjoamien opetustapojen liséksi laajemmin

muitakin opetustapoja. (Mustonen.)

Podcast oppimismuotona parantaa teknologisesti osaavien opiskelijoiden opiskelutapoja. Opiskelijoi-
den vahvistuva myonteisyys podcasteja kohtaan opetusmenetelminé voi auttaa akateemisen maailman
kehittymistd. (Heilesen 2010, 1066.) Digitaalisen vilineen tai sovelluksen valinta tulee suorittaa peda-
goginen ndkdkulma huomioiden eli milla vélineilld voidaan edistdi tavoiteltuja toimintoja (Koli 2017,
26). Kuitenkin ennen kuin yksittdinen podcast valitaan opetusmateriaaliksi, on opettajan pitinyt pystyd
tutustumaan siihen etukéteen. Podcastista tulevan informaation tason tiytyy olla médritelty opiskeli-
joille sopivaksi. (Indahsari 2020, 107.) Kehittyva opiskeluympiristd voi lopulta heijastua lyhyempina
tutkinnon opiskeluaikana, lisdtd valmistuvien méaéraa ja mahdollisesti tuottaa yksildille korkeampaa

koulutusta (Heilesen 2010, 1066).
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyon tarkoituksena on tuottaa podcast sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden ammatillisesta
kasvusta henkildstdjohtamisessa. Tavoitteenani oli 10ytdd johtajuudesta keskeisié seikkoja, joita johta-
misopinnoissa olevien opiskelijoiden olisi tiarkeda tietdd. Tarkoituksena my0s on, ettd nimaé asiat tiivis-
tetdén laadukkaasti toteutettuun podcast-muotoon. Valmista podcastia voidaan hyddyntia henkil6sto-
johtamisen opintojaksoilla ja yleensdkin Centria-ammattikorkeakoulun YAMK:n Sosiaali- ja terveys-
alan kehittdmisen ja johtamisen opiskelijoiden opintomateriaalina. Tuotettava podcast tukee opiskeli-
joiden ammatillista kasvua matkalla esihenkil6iksi jakamalla kokemustietoa, joka helpottaa YAMK-
opiskelijoiden menestyksellisté siirtymistd esihenkildtehtdviin. Opinndytetyon tydelaméyhteys on
Centria-ammattikorkeakoulu. Opinnéytetyon toteutus podcastina toimii samalla pilottihankkeena
muille vastaaville ja tésti tyOstd jatkossa kehitettiville ja inspiroituville opiskelijoiden opinnéytetoille

ja hankkeille.

Opinndytetyon tutkimusosiossa etsin vastausta seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia kokemuksia esihenkil6illd on ammatillisesta kasvustaan henkildstdjohtajaksi?

2. Miti asioita esihenkil6t pitdvit tirkeind henkilostdjohtajaksi kasvamisessa?

Ryhmihaastattelusta saatuja tuloksia hyodynnettiin oppimateriaaliksi tehtdvén podcastin suunnitte-

lussa ja sen sisdllon toteutuksessa.
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Toteutin opinndytetyon ldhestymistavaltaan konstruktiivisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetel-
ménd kidytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Tutkimuksen aineiston keruu tapahtui ryh-
mateemahaastatteluna ja saadun aineiston analysointiin kaytettiin induktiivista siséllonanalyysimene-

telmaa.

6.1 Toimintaympaéristo ja kohderyhma

Opinndytetyd toimintaympéaristoné oli Centria-ammattikorkeakoulu. Suunnittelin opinniytetyon myoté
syntyvén podcastin Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
Y AMK-opiskelijoille materiaaliksi heidén henkildstdjohtamisen opintojaksolleen. Uusia opiskelijoita

tdssd koulutusohjelmassa aloittaa n. 25 uutta opiskelijaa vuosittain.

Halusin tarkastella tutkimuksessa nimenomaan heidan kokemuksiaan esihenkilotyosté ja henkildsto-
johtamisesta ryhméateemahaastattelulla, ja myds saada kaksi heiddn edustajaansa mukaan podcast-kes-
kusteluun, jotta he voivat antaa kokemuksellista tietoa tdimén tutkimuksen toimintaympéristona ole-
valle Centria-ammattikorkeakoululle ja sen opiskelijoille. Ndin aiemmin kyseisestd oppilaitoksesta val-
mistuneet esihenkilotdissd toimivat ammattilaiset antavat hyvin samaistuttavaa vertailupohjaa ja hyo-
dynnettavii tietoa Y AMK-opiskelijoille henkilstojohtamisesta heiddn omassa ammatillisessa kasvus-

saan.

6.2 Opinniytetyon lihestymistapa

Toteutin opinndytetyon konstruktiivisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruun toteutin kvalitatiivisella
eli laadullisella tutkimusmenetelmailld. Usein kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on tuottaa uutta ym-
marrystd aiemmille vdhan tutkituille ilmidille tai muodostaa alustava teoria, malli, tai 10ytaa prosessi,
joka perustuu ihmisten véliseen kanssakdymiseen. Se on prosessi 10ytdd toistuvia malleja informaati-
osta, joka voi olla kirjoitettuna, dénitettynid, kuvina tai videoina. Siind kisiteltdva tieto ei ole numee-
rista, vaan korostetaan sitd, mikd on kohdeilmion késitteellinen merkitys. Kvalitatiivisen tutkimuksen

tarkkaan toteuttamiseen ei ole laajoja yhteisesti hyviksyttya tapaa, mutta laadullisessa tutkimuksessa
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tutkijan tdytyy olla perinpohjainen ja huomioida yksityiskohdat. (Jensen & Laurie 2016, 11-248.)
Kvalitatiivinen tutkimus liittyy asenteisiin, uskomuksiin, eli asian narratiiviin, ja sen kautta saatavan
lisiymmarryksen vuoksi kvalitatiivinen tutkimus onkin tdrkeé terveydenhuollon toimikentilla, jossa
usein kisitellddn sensitiivisid aiheita ja ihmisten kokemuksia. Niiden tarkka ja kuvaava mittaaminen ei
ole mahdollista kvantitatiivisella eli maarélliselld tutkimusmenetelmélld. (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2013, 66—75.) Laadulliselle tutkimukselle onkin keskeisté osallistuvuus, jossa tutkija kuvain-
nollisesti kulkee patkdn matkaa haastateltavan vierelld ja kuuntelee tdimén tuottamaa asiaa tutkittavasta
aihepiiristd. Osallistuvuus ei tosin ole ehdotonta laadullisessa tutkimuksessa. (Eskola & Suoranta 1998,

16.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset eivét vaadi yleistystd toisin, kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa,
vaan tavoitteena on 10ytdé aiheeseen tai ilmioon syvempi ymmaérrys (Moule & Hek 2011, 140). Laa-
dullinen aineisto on tiivistetysti todeten tekstimuotoista aineistoa ja sen muodostuminen on voinut ta-
pahtua myos tutkijasta riippumatta, esim. paivékirjat, kirjeet tai dénitteet (Eskola & Suoranta 1998,
15). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tiedon kerddminen tai 1dhestymistapa voi vaihdella, mutta lopulta
tutkija tyoskentelee kirjoitetun informaation kanssa. Aineisto kdannetddn kirjoitettuun muotoon esim.

ddnitteistd tai videoista, jonka jilkeen sitd voidaan analysoida. (Moule & Hek 2011, 138.)

Opinndytetyoni ldhestymistapa on konstruktiivinen tutkimus. Konstruktiivisella tutkimuksella pyritddn
saavuttamaan kédytdnnonldheinen ongelmanratkaisu luomalla jokin uudenlainen ja teoreettisesti perus-
teltu rakenne tai ratkaisu, joka tuo uutta tietoa. Uutta rakennetta varten tarvitaan olemassa olevaa teo-
reettista tietoa ja uutta empiirista tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 65.) Kaikki ihmisk&dden
tuotteet ovat konstruktioita, esim. erilaiset mallit, suunnitelmat, ohjelmistot, organisaatiorakenteet ja
kaupalliset tuotteet. [hmiskdden tuottamien konstruktioiden yhteinen ominaisuus onkin, etti ne ovat
kehitettyjad keksintdji, eivit 10ydettyjd asioita. Konstruktiivisen ldhestymistavan keskeisid huomioita
on, ettd uuden konstruktion toteuttamistavat ovat ddrettomét. Lopulta uusi muodostettu konstruktio luo
uuden todellisuuden. (Lukka 2003, 83—84.) Kuviossa 1 on kuvattu konstruktiivisen tutkimuksen kes-

keiset elementit.
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Ongelman kiytinnén merkitys Ratkaisun kaytinnén toimivous

Konstruktio — ongelman ratkaisu

Kytkokset teoriaan Ratkaisun teoreettiset uutuusarvot

KUVIO 1. Konstruktiivisen tutkimusotteen keskeiset elementit (mukaillen Lukka 2001)

Lukan (2001) mukaan konstruktiivisessa tutkimusotteessa lahdetién liikkeelle siitd, ettd koetaan tar-
peelliseksi ratkaista jokin tosielimén ongelma, méadritelldéin ongelma, joka tuottaa lopulta innovatiivi-
sen konstruktion ratkaisten timdn ongelman. Tutkimuksessani otetaan tarkasteluun sosiaali- ja terveys-
alan esihenkiloiden kdytdnnon tydeldmén keskeiset kokemukset ja haasteet henkildstojohtamisesta.
Tarpeellista timédn tiedon tuottaminen on siksi, etti tutkimuksen kautta saadaan laajalta johtamisen
kentdltd tirkedd kaytinnon kokemusta henkilostojohtamisesta nimenomaan Centria-ammattikorkea-
koulun YAMK:n sosiaali- ja terveysalan kehittimisen ja johtamisen opinnot suorittaneita johtamisen
ammattilaisilta. Lukka (2003, 96—97) toteaakin titi vahvistaen, ettd konstruktiivisessa tutkimuksessa
on luonnollista, ettd tutkija on vuorovaikutuksessa ammattilaisten ja akateemikkojen ja heidén tietova-

rantonsa ja ndkemystensd kanssa.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkimusaiheen 10ytamisen jilkeen tutkija késitteellistdd aihepiirin
syventymalld tutkittavan aiheen aiempaan teoriaan syvillisesti. Sitten tutkija voi alkaa miettid mahdol-
lisia keinoja ongelman luovaksi ratkaisumalliksi unohtamatta teoreettista kontribuutiota. Tutkimuksen
edettyd toteutetaan innovoitu konstruktio ja testataan se, jonka jilkeen seuraa pohdinta ratkaisun sovel-
tamiseksi. Lopuksi tunnistetaan ja analysoidaan konstruktiivisen tutkimuksen tuottamat uudet teoreetti-
set kontribuutiot, joita konstruktiivisen tutkimuksen tulee myos tuottaa. (Lukka 2001.) Konstruktiivi-

sen tutkimuksen prosessi tdssd opinndytetydssi on esitelty kuviossa 2.
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Valmis opinndytetyd
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Tietoperustan
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Ratkaisun soveltamisen
pohdinta

Tuotetun konstruktion
pohdinta 3/2022
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konstruktion tuottaminen

Aineiston analyysi ja
tulokset 1-2/2022
Podcastin
kasikirjoittaminen, ddnitys
ja editointi

2/2022

Ratkaisun toteuttaminen
ja testaaminen

Podcastin julkaiseminen ja
palautekysely

2-3/2022

KUVIO 2. Opinndytetyon eteneminen konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti (mukaillen Lukka

2001)

Konstruktiivisessa tutkimusotteessa toteutetaan siis uusi luotu konstruktio, jota testataan sen kéyttod

varten. (Lukka 2001). Opinndytetyoni lopputuote — uusi konstruktio — on podcast, jossa otetaan esille
kokeneiden esihenkildiden kokemia ydinasioita henkilostdjohtamisesta Centria-ammattikorkeakoulun
johtamisen opintojen jilkeen. Lopputuotosta on tarkoitus kdyttdd Centria-ammattikorkeakoulun opin-
tomateriaalina henkildstdjohtamisen opintojaksoilla. Lukka (2003, 97) toteaa, etti koska konstruktiivi-
sessa tutkimuksessa luodun konstruktion todellinen toteutettavuus testataan kaytdnndssa, on se hyvin
erilainen verrattuna erilaisen ldhestymistavan tutkimukseen, jossa mahdollisesti esim. vain luodaan
teoreettinen malli ilman, ettd sitd tutkimuksen edetessé vietdisiin eteenpdin. Testasin tutkimukseni
myotd luomani podcast-tuotteen kelpoisuuden kerddmalld palautteet podcastin toimivuudesta, kaytetta-

vyydesti ja ansioista Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittimisen ja johtamisen
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Y AMK-opiskelijoilta sekd ryhmihaastatteluun ja podcastiin osallistuneilta ammattilaisilta, ja raportoi-

malla keskeiset palautevastaukset tutkimuksessani (luku 8.4).

Kuten on todettu, konstruktiivista l&hestymistapaa voidaan kéayttidé laajasti monentyyppisiin tutkimuk-
siin. Sen etuja onkin, ettd sen keinoin paastiédn késiksi erilaisiin kiinnostaviin tutkimusalueisiin, joihin
ei perinteisemmilld vihemmaén osallistavilla tutkimusotteilla paéstd. Koska konstruktiivisesta tutki-
muksesta voidaan saada suoraviivaista kdytinnon hyotya, se luonnollisesti toimii kannustimena orga-
nisaatioille toimia yhteistydssd konstruktiivista tutkimusotetta kédyttavien tutkijoiden kanssa. (Lukka

2003, 83-96.)

6.3 Aineistonkeruu ja analyysi

Toteutin aineiston keruun yhden kerran suoritettuna ryhmihaastatteluna. Haastattelu oli olennainen,
jotta saadaan tietoa esihenkildiden omista kokemuksista. Ryhmédhaastattelu sopi tissd tutkimuksessa
aineiston kerddmiseen siksi, koska ryhmédhaastattelulla saadaan yhdelld haastattelukerralla enemmén ja
moninaisempaa tietoa kuin henkilditd yksittdin haastattelemalla. Liséksi toisten tuottama tieto herattéa
haastateltavissa enemmin ajatuksia, ja keskusteltavat asiat kiydéadn syvéllisemmin ldpi lisdndkokul-
mien myd6td. Puolistrukturoitua haastattelua kutsutaan myds teemahaastatteluksi, puolistandardoiduksi
haastatteluksi ja fokusryhméhaastatteluksi. Ryhméteemahaastattelu on olennaista, kun on tarkoituk-
sena selvittdd joukon yhteinen kanta tutkittavaan asiaan. Teemahaastattelussa 1dhdetdén oletuksesta,
ettd silld voidaan tutkia kaikenlaisia haastateltavan kokemuksia ja ndkemyksid. Néin ollen sille on
oleellista, ettd yksityiskohtaisten kysymysten sijaan oleellista ovat kyseisen aiheen keskeisten teemo-
jen kasittely. Sen menetelmille on olennaista, ettd haastattelun jokin ndkdkohta on lydty lukkoon,
mutta ei kuitenkaan kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-61; Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-
Ylanne & Paavilainen 2014, 116.) Ryhméhaastattelussa ryhmén interaktio tuottaa uusia nédkokulmia,
kun ryhmildiset haastavat toisiaan ja vaikuttavat toistensa nikemyksiin. Haastattelija ohjaa keskuste-
lua, mutta my0s pysyttelee sivussa antaen tilaa haastateltavien kesken muodostuvalle vapaalle keskus-

telulle. (Jensen & Laurie 2016, 186.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa otokseen pyritddn saamaan sellaisia haastateltavia, jotka edustavat
mahdollisimman tarkasti ja monipuolisesti sitd ilmioté, jota tutkitaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Jul-

kunen 2013, 67). Ryhméhaastattelun haastateltavien tulisi olla suhteellisen homogeeninen ryhmd, jotta



24

kaikki ymmartdvét haastattelun aiheen, mikd mahdollistaa tuloksellisen keskustelun (Eskola & Suo-
ranta 1998, 98; Ronkainen ym. 2014, 116). Haastateltavat valitaan heiddn merkityksestddn suhteessa
tutkittavaan asiaan (Jensen & Laurie 2016, 189). Yleisesti ottaen haastateltavien ei tulisi olla tuttuja
toisilleen, mutta joilla kaikilla olisi tietty oleellinen yhdistdva tekija tutkimuksen aiheen kannalta (Jen-
sen & Laurie, 2016, 189). Asetin haastateltaville edellisen teorian liséksi seuraavat kriteerit: 1) esihen-
kiloll4 on suoritettu Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittimisen ja johtamisen
Y AMK-tutkinto, 2) henkilostdjohtamistydssd Soitessa toimiminen, 3) esihenkilon halukkuus osallistua

haastatteluun.

Eskolan ja Suorannan (1998, 97) mukaan toimiva ryhmihaastattelu voi koostua 4—8 haastateltavasta,
koska se on samankokoinen ryhmé kuin toimiva opetusryhmikin (Eskola & Suoranta 1998, 97).
Vaikka ryhmédhaasteltavien médré voi olla myos jopa 12 henkild4d, voi jo sen verran suurempaa jouk-
koa olla haastavampi hallita ja pitdi kaikki keskittyneend, kun he joutuvat odottamaan puheenvuoro-
jaan kauemmin kuin hieman pienemmaéssa ryhmassi (Jensen & Laurie 2016, 189—190). Néiden perus-
teella pdddyin tavoittelemaan kahdeksaa haastateltavaa ryhméhaastatteluun. Halusin varmistua, etti
saan haastateltavien ryhmaén tarpeeksi osallistujia siltd varalta, etti osa joutuisi perumaan osallistumi-
sensa, ettei ryhma jdisi néin sattuessa liian pieneksi. Kahdeksan haastateltavaa antaa todennékdisesti

rikkaamman aineiston kuin pienempi méaréd haastateltavia.

Kaikki kahdeksan esihenkilod lupautuivat haastatteluun. Ryhméhaastattelussa haastattelutilan pitaa
olla riittdvéan suuri ja rauhallinen ja mielellddn neutraali kaikkien kannalta (Eskola & Suoranta 1998,
93). Toteutin ryhmahaastattelun Soiten paddsairaalan psykiatrian kokoustilassa 22.12.2021. Varmistin
rauhallisen haastattelutilanteen laittamalla haastattelusta kertovat laput tilan oviin, joissa pyydettiin,

ettd tilannetta ei tultaisi ulkopuolelta héiritseméén.

Adinittiminen tapahtui haastateltavien luvalla, ja he allekirjoittivat myds Suostumuksen opinniytetyd-
hon osallistumisesta -kaavakkeen ennen haastattelun alkamista (LIITE 3). Olin my6s noin kaksi viik-
koa etukéteen ldhettéinyt osallistuville sahkdpostin, jossa selvensin haastattelun kulkua. Muodostin etu-
kiteen opinndytetyon tutkimuskysymysten pohjalta teemahaastattelurungon (LIITE 2), jonka haastatel-
tavat olivat saaneet etukdteen Tiedote opinndytetydohon osallistuvalle -tiedotteen kanssa (LIITE 1).
Haastattelussa etenimme teemahaastattelurungon mukaisesti. Kaikki haastateltavat osallistuivat kes-
kusteluun, mikéd pysyi luontevana, vuorovaikutteisena ja rentona koko haastattelun ajan. Hiljaisia het-

kid ei tullut, ja pddosin haastateltavat olivat miettineet aiheita jo etukiteen ja he olivat myds tehneet
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itselleen muistiinpanoja. Tiedotin haastateltaville ennalta, ettd ohjaan keskustelua vain taustalla mah-
dollisesti esittdmélléd tdsmentivid kysymyksid, palauttamalla heitd tarpeen tullen aiheeseen ja ohjaan

seuraavaan, mutta muuten pysyttelen taustalla keskustelun seuraajana.

Moulen ja Hekin (2011, 115) mukaan ryhméteemahaastattelu voi kestdd yhdestd kolmeen tuntia ja
haastattelija esittdd keskusteltavan aiheen kysymyksilld tai viittdmilld ja danittdd haastattelun. Suoritta-
mani ryhméteemahaastattelu kesti paikalle saavuttua valmisteluineen noin kaksi tuntia ja déanitetyn tie-

doston pituudeksi tuli 1 tunti 36 minuuttia. Varalta dénitin haastattelun kolmella erillisell4 laitteella.

Saturaatio on tutkimuksen aineistossa tietyn asian toistumista ja haastattelun tai tutkimuksen jatka-
mista, kunnes aineisto kyseisen asian ympdrilld ei endé lisdénny, vaan asiasta on saatu keréttyd kaikki
mahdollinen tieto. Tima méérittelee osaltaan haastattelutilanteen etenemistd, ohjaamista ja kestoa. Tal-
16in tutkija samaan aikaan ikdén kuin suorittaa niin haastattelua kuin aineiston analyysidkin. (Jensen &
Laurie 2016, 103.) Ryhméihaastattelutilanteessamme saturaation seuranta oli vaivatonta, koska haasta-
teltavat vastavuoroisella keskustelulla avasivat kulloisen asian laajasti auki ja tdydensivét sitd monilla
kommenteilla, ennen kuin kulloisenkin asian késittely pédttyi. Oleellisimmissa toistuvissa asioissa esi-
tin tutkijana vield tarkentavia kysymyksié, jolloin tdrkeistd asioista saatiin vield hieman lisdé eri nako-

kulmia. Saturaatio toteutui ryhméhaastattelussa hyvin.

Opinndytetyossini litteroitua tekstid muodostui 16 sivua fontilla Calibri, fonttikoolla 9 ja rivivililld
1,5. Litterointi on ddnitiedoston muuttamista kirjoittamalla kirjalliseen muotoon. Yleensa litterointi
suoritetaan kirjoittamalla sanasta sanaan, mutta tukijan on lupa tehdd omat ratkaisunsa (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 163). Litteroinnissa riittdd usein tekstiversion kirjoittamisen melko karke-
asti, jossa ei ole valttaimattd koko alkuperdisilmaisua, mutta joka ei kadota lauseen ydintd (Kananen
2012, 109). Tein litteroinnin ryhméteemahaastattelusta saadun ddnimateriaalin pohjalta joulukuun
2021 lopussa. Kirjoitin ldhtokohtaisesti kaiken ddnimateriaalin tekstimuotoon muuten, paitsi jétin pois

turhia tiytesanoja tai joitakin kokonaisia kommentteja, jos ne eivét liittyneet tutkimuksen aiheeseen.

Kun aineisto oli saatettu tekstimuotoon, luin koko litteroidun aineiston useampaan kertaan lipi seuraa-
vien péivien aikana, jotta kykenin sisdistimain koko aineiston ja aloin huomioimaan sieltd nousevia
toistuvia asioita. Analysoin aineiston induktiivisen sisdllon analyysin keinoin tammikuussa 2022. In-
duktiivinen tarkoittaa aineistoldhtoistd (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 167). Siséltdana-
lyysisséd on kyse aineiston luokittelusta, jolla voidaan katsoa aineiston sisédn ja saada sithen ymmarrys

(Kananen 2012, 117). Sen tavoitteena on esittdd aineisto laajasti mutta tiiviisti. Sisdllonanalyysi on
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my0s enemmaén kuin yksinkertaistamisen tekniikka, koska sen keinon voidaan tavoittaa aineiston mer-
kityksid, sisdltdjé ja seurauksia. Oleellista siséllon analyysille on sen sddnn6ttomyys, joten tutkijan on
tarkkaan mietittdva aineistoa sitd analysoidessaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
166—167.) Induktiivinen sisdllonanalyysi sopii analyysimenetelmaksi silloin, kun haastattelussa on
voitu kysyd avoimia ja kuvaavia kysymyksid haastateltavilta. Siind materiaalista muodostetaan katego-

rioita. (Kyngés 2018.)

Analyysiani ohjasivat opinndytetyon tutkimuskysymykset, joihin etsin vastausta aineistosta. Aineistoa
ryhmittelevid koodausmerkintdjd voi tehdé aineistoon eri vaiheissa, kuten aineistoa kerétessa, litte-
roidessa tai analyysivaiheessa (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 164). Jo toisen lukukerran
aikana aloin tehda tekstiin merkintdjd asioista, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin ja alkoivat toistu-
maan, ja joissa suurin osa haastateltavista vaikutti olevan yksimielisid, tai mikali jokin asia aiheutti eri-
tyisen laajaa keskustelua. Mitd enemman tutkija lukee tutkimuksensa aineistoa, sitid laajemmaksi ns.
virtuaalinen teksti tulee. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 164). Prosessin aikana luin ai-
neiston ldpi moneen kertaan. Kun olin merkinnyt kaikki aineistossa tutkimuskysymyksiin vastaavat
toistuvat ilmiot, pelkistin poimimani alkuperdisen aineiston. Tdmaén jilkeen yhdistin samaa tarkoittavat
asiat alaluokiksi ja nimesin luokat niiden siséltdd vastaavilla nimilld. Aineistosta riippuen tallaisia eri
luokkien abstraktitasoja voi olla vaihteleva maard (Kananen 2012, 111—115). P4itin analyysin alaluo-
kan tasolle, koska sain siité tarvittavan tiedon podcastia varten. Olen kuvannut analyysin yhteenvedon

taulukoihin (LIITE 5/1 ja LIITE 5/2).
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Téssd luvussa kuvaan tutkimustulokset. Tutkimuskysymyksind oli esihenkiléiden kokemukset omasta
ammatillisesta kasvustaan henkildstdjohtajiksi, ja mitd he pitdvat tirkeind asioina henkildstojohtajaksi
kasvamisessa. Tutkittava ryhma koostui kahdeksasta Soitessa tydskentelevistd esihenkiloistd, jotka ovat
valmistuneet Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen YAMK-

opinnoista.

7.1 Esihenkiloiden kokemuksia ammatillisesta kasvustaan henkilostojohtajaksi

Esihenkilotydssd oman tyon hallinta on tirkedd. Esihenkilot pitivat hyvin merkittdvand asiana, etti esi-
henkild osaa tydssdén hallita omaa ajankdyttoddn, jolloin myds tyotd kykenee hallitsemaan paljon pa-
remmin. Tehtdvad tyotd on hyvin monenlaista ja usein moni asia pitéisi hoitaa heti. Tdmén kaiken hal-
litsemiseen tarvitaan tydn organisointia ja etenkin priorisointia erilaisten tyotehtévien suorittamisjér-
jestyksessi. Esihenkilot puhuvat kokemuksensa puolesta todetessaan, etti tyo ei lopu, joten jaksamisen
kannalta esihenkilon kannattaa noudattaa tydaikoja. Talloin pdivét eivdt veny ylipitkiksi ja samalla esi-

henkild varmistaa, ettd jaksaa paremmin tydssddn pitkdssé juoksussa.

Organisointikyky, asioiden priorisointi, kun niitd toitd tulee, ni oikeesti pitdd tietdd, ettd
mikd pitdd hoitaa just nyt, ja minkd pystyy siirtdd.

Tyoaikojen noudattaminen esimiestyossd on tdrkedd jaksamisen kannalta.

Kokemus opettaa. Haastatellut esimiehet olivat sitd mieltd, ettd esthenkilon tydnkuvan oppimisessa
suurena osatekijdnd on tyokokemuksesta oppiminen. HenkildstGjohtamisessa tulee vastaan monenlai-
sia tyOtehtdvid ja selvitettdvid tilanteita, mm. ristiriitatilanteita niin tyontekijoiden kesken kuin tyonte-
kijoiden ja esihenkildidenkin kesken. Kaikki timé opettaa. Esihenkil6t mainitsivat, ettd oppiminen on
jokapdivéistad ja koko tyouran kestdvai. Kokemuksen myo6td kasvaa myos ndkemys omaan kehittymi-
seen ja esihenkil® osaa vuosia tydssddn kehittyneena jo eritelld, missé asioissa hdn on hyva, missa on
kehitettdvad, ja miten erilaisiin haasteellisiin tilanteisiin tulee tarttua. Moni esihenkild koki liséksi, ettd

Centrian YAMK-opinnot antoivat hyvén pohjan toteuttaa esihenkil6tyota.
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Joka pdivi oppii uutta, joka pdivd.

Varsinkin ristiriitatilanteiden myotd tulee uusia kokemuksia.

Pitkddn kun on esimiestyétd jo tehnyt ni pystyy jo vihdn kattomaankin, ettd miten ja
missd tdssd on kehittynyt. Ni varmasti kokonaisuuksien hahmottaminen ja hallinta, ja

pddtosten tekemisessd néikee mihin ja miten ne vaikuttaa.

Perehdytys ja tuki ovat alussa tarkeitd. Uuteen vastuulliseen tyotehtidvain on erityisen haasteellista ldh-
ted ilman alkuvaiheessa annettavaa perehdytysti. Esihenkil6t olivat kokeneet saamansa perehdytyksen
merkittdviksi sen suhteen, kuinka hyvin he pédsivit tyohonsa késiksi. Tédtd ndkemysté tuki myds se,
ettd esihenkildt, jotka eivét olleet saaneet perehdytystd alussa, kokivat tyon aloittamisen haasteellisena
ja olivat kaivanneet perehdytysti. Olivat esihenkil6t saaneet varsinaista perehdytystd omaan tyohonsa
tai eivit, he kokivat kuitenkin kollegoiden antaman tuen ja heiltd kysymisen mahdollisuuden tarkedksi

etenkin tyOssddn aloittaessaan.

Mulla oli alle viikon perehdytys alussa. Niin on siind ollut monta kertaa sormi suussa,
ettd "jaa, mitdis tdssd pitdis tehdd”. Mutta kylld se perehdytys on erittdin tdrked.

Hyvdt perehdytykset on saanu. Perehdytys on tirkedd siind esimiestyossd alkuvaiheessa,
ihan perusasioita.

Kollegat pystyy antaa kollegiaalista tukea, antavat ohjeita miten kanttaa tehdd, niin kylld
se on auttanut sielld alkumetreilld.

Henkilosto tulee huomioida alusta alkaen. Esihenkilon ty6 on usein pitkédlle henkildstdjohtamistyota,
joten henkiloston asiaan kuuluva huomioiminen ja kuunteleminen, tyon suunnitteluun mukaan ottami-
nen jo esihenkilon tyon alkuvaiheessa on tirkedd. Tdma helpottaa myods tydyhteisdon kohdistuvien
muutosten lapivientid. HenkilGsto tarvitsee ja arvostaa helposti saatavilla olevaa esimiestd. Esihenkilot
olivat my0s huomanneet, ettid henkildsto arvostaa my®ds sité, ettd esihenkil6 tarttuu hidnen vastuulleen
kuuluviin hoidettaviin tehtdviin nopeasti. Esihenkil6t olivatkin kokeneet, ettd nopea asioihin tarttumi-

nen helpottaa tyota.

Mitd paremmin ottaa henkiloston mukaan siihen kehittimistyohon heti alusta ldhtien,
niin ne muutokset menee helpommin eteenpdin.
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Esimiehen ldsndolo korostuu. Jos esimies on paikalla, niin heilld on paljon parempi olla
Jja hengittdd, kun sielld on se yksi ihminen, joka kantaa vastuun hommasta. Silld on iso
vaikutus siithen henkilostéon. Ja sitd kautta jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.

Huomaa, ettd ne arvostaa kun heti tarttuu asioihin. Sen helpompaa asian hoitaminen on
Jja helpottaa esimiestyétd.

Henkilostojohtaminen on haastavaa. Kaiken kaikkiaan henkildstdjohtaminen koetaan hyvin haasta-

vaksi osaksi esihenkilon tyotd ja moni haastateltava kokikin sen kaikkein haastavimmaksi ja eniten

voimavaroja vievaksi tehtdviakokonaisuudeksi. Henkildstojohtamisen oppimisen ja siind harjaantumi-

sen voi oppia vain kokemuksen kautta. Nykyinen esihenkilotyo koetaan liséksi niin moniin asioihin

pirstaloituneena ja yhd uusia asiakokonaisuuksia sisiltdvéni, ettd henkilostojohtamiseen koetaan jaa-

vén yhad vihemman aikaa.

Myés md koen henkilostojohtamisen kaikista vaikeimmaksi.

Henkiléstonjohtamistaidot muuttuvissa tilanteissa on sellaisia taitoja, joita ei missddn
koulussa opi, ettd ne tulee vain sen kokemuksen myotd.

Henkiloston johtamiseen on entistd vihempi aikaa tin muun esimiestyon ohella.

Tutkimustulokset esihenkildiden kokemuksista ammatillisesta kasvustaan henkildstdjohtajaksi on ku-

vattu kuviossa 3.

KUVIO 3.

Oman tyén
hallinta on
tirkeds

Henkildsts- K
2 2 okemus
johtaminen opctiaa
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~ Esthenkildiden kokemuksia
ammatillisesta kasvustaan
henkildstdjohtajaksi

Henkilsstén " Perehdytys ja
huomioi- tuki ovat
minen alusta alussa
alkaen térkeitd

Esihenkilon kokemuksia ammatillisesta kasvustaan henkilostojohtajaksi
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7.2 Esihenkiloiden kokemia tirkeiti asioita henkilostojohtajaksi kasvamisessa

Oman tyOn suunnittelu ja priorisointi on tirkedé. Esihenkiloiden ryhmihaastattelun perusteella oman
tyonsa hallinta suunnittelun avulla on tirkeéda. Esihenkilon tulee hahmottaa ja toimia sen mukaan, mika
on juuri tdnddn tarkeintd tehdd. Tyotehtdviddn pitdd voida organisoida ja ennakoida pitkille etukateen.
Hén voi uuvuttaa itsensi tyollddn, mikali pyrkii tekeméén kaiken kerralla ja tdydellisesti. Esihenkil6i-
den mukaan kaikkea ei tarvitse eikd voi tehdé heti ja kotiin kannattaa 1dhted pddasiassa ajallaan, tyo-
ajan paattyessd. Esihenkilon tulee siis ymmartid, ettd tyot odottavat seuraavanakin paivani. Hianen
vastuunsa on ndin huolehtia omasta jaksamisestaan ja tyon sujuvuudesta. Tama vaikuttaa koko tyohon
ja lopulta ty0yhteisdon ja tyohyvinvointiin niin esihenkildlla itselldén, kuin myos hédnen henkilostol-

laan.

Priorisointi. Armeliaisuus, keskenerdisyyden sietiminen. Vaikka kuinka suunnittelen,
niin todellisuus on kuitenkin, ettd ne on kaikki tekemdittd, ja koko pdivdin olet tehnyt toitd.
Sen ymmdrtdminen, ettd se ei tule huomennakaan valmiiksi. Eli sen priorisointi, ettd
mikd on tanddn tdrkein.

Esimiestyossd pitdd ennakoida pitkdsti etukdteen.

Ei aja ittedidn umpeen, kun yrittdd kaiken tehdd sataprosenttisesti, ja just ajallaan ja olla
viimeisen pddlle tiydellinen. Ettd oikeasti ymmdrtdd lopettaa tyot silloin, kun tyéaika
loppuu, ettei veny ja vanu joka suuntaan.

Tulee olla inhimillinen ja armollinen niin itseddn kuin tydtakin kohtaan. Esithenkilon ty6 on vastuul-
lista ja vaativaa, mutta silti ja toisaalta sen vuoksi esihenkilon tulee sdilyttdd ja ymmaértaa pitdd tyos-
sddn mukana inhimillisyys ja armollisuus itseddn kohtaan. Tydssa opittavaa ja osattavaa on todella pal-
jon, joten on ymmadrrettdva, ettd kaikkea ei voi osata. Tyon vaatimukset ja niissd kunnianhimoinen
suoriutumisen tarve voi vaikuttaa esihenkil6ihin henkildkohtaisella tasolla. Kuitenkaan niita asioita ei
saisi ottaa henkilokohtaisena ongelmana, vaan kasittda, ettd lopulta kysymys on vain tydasioista. Itses-
tddn huolehtiminen on ty0ssé jaksamisen kannalta tirkedd. Haastatellut esihenkilt ovatkin sitd mieltd,

ettd omat rajat pitdd ymmartié ja niitd tulee myos noudattaa.
Armollisuus itseddn kohtaan. Kaikkea ei tarvitse osata, eikd osaa missddn vaiheessa. Sen
hyvdksyminen ja ymmdrtiminen.

Ndmd eivdt ole henkilokohtaisia asioita, eikd niitd kannata henkilokohtaisena ongelmana
ottaa. Ne on vaan tyoasioita.
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Pitdd huolehtia myos itsestd ja omasta jaksamisesta kaiken vastuun keskelld. Ettd ym-
mdrtdd ne omat rajat, ja pitdd niistd kiinni. Koska jos sd uuvahdat, niin...

Oma harkintakyky ja rohkeus toimia sen mukaisesti ovat tiarkeitd. Esihenkilolle kehittyy kokemuksen
myoOtd oma kasitys tyOstddn ja oma tapa tehdé tyotddn. Tarkedd on, ettd esihenkil6lld on oma tilanteen
mukainen harkintakyky ja myos rohkeutta toimia oman arviointinsa mukaisesti. Ohjeita ja neuvoja on
hyvé saada ja kuunnella, mutta lopulta esihenkilon tulee itse paattda, kuinka hénen yksikOssdan toimi-
taan. Tdhén liittyy vahvasti my0s kyky sanoa “’ei”, jotta ei ota vastuulleen liikaa ns. ulkopuolisia tehté-
vid. Varsinkin tyon alkuvaiheessa henkilostostd nousevat esiin vahvat persoonat vahvoine mielipitei-
neen, ja he voivat tyokokemuksensa vuoksi olla painostavia esihenkil6d kohtaan yksikon paitdsten
suhteen. Esihenkilon tulisi kuitenkin uskaltaa ottaa vahvasti oma asemansa ja noudattaa omaa lin-

jaansa. Rohkea ja jamakka johtaminen my0s karsii henkilston tarpeen toimia ns. pikkupomoina.

Opetella sanomaan “ei”. Silloin olisi heti alussa pitdnyt tajuta, ettd nyt keskityt ja opet-
telet timdn homman ennekuin rupeet haaliin niitd lisdtehtdvid.

Kuunnella mielipiteitd ja neuvoja, mutta kuitenkin toimia niin kuin itse ajattelisi oikein
olevan.

Ei lankeaisi yksikén vahvojen persoonien painostukseen, vaan uskaltaisi ottaa esimiehen
paikan. Oikeasti olla avoimin korvin ja silmin ja kuulostella yksikkod joka puolelta

Esihenkilon tulee mahdollistaa huomioiva ja oikeudenmukainen harkittu johtajuus. Henkildstdjohtami-
sessa oleellista kaiken toimimiseksi on oikeudenmukaisuus henkildstod kohtaan. Henkilostdjohtamisen
asiat eivit ole yksinkertaisia, vaan ne pitdd tarkastella eri ndkokulmista ja paitokset pitdd tehda harki-
tusti. Kuitenkin esihenkilon tulee samalla huolehtia, ettd paatdsten tdytdntoon paneminen huomioi oi-
keudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden. Esihenkilon ulos ndkyva toiminta pitéé olla lisdksi johdonmu-
kaista ja selkedd. Néin henkilosto kykenee luottamaan esihenkiloon ja oppii ymmartdmééan hinen rau-

hallista ja selkedd tapaansa johtaa, joka on tietylld tavalla ennakoitavissa.
Asialla on aina kaksi puolta. Ettd saa aikalailla kuulostella, ettd mikdhdn tdssd on se oi-
kea totuus.
Pyrit kohtelemaan henkilostéd mahdollisimman tasavertaisesti ja tasapuolisesti.

Tulee olla mahdollisimman johdonmukainen, selked, ja myés oikeudenmukainen
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Tutkimustulokset esihenkildiden térkeind pitdmisté asioista henkildstdjohtajaksi kasvamisessa on ku-

vattu kuviossa 4.

Oman tyén
suunnittelu
ja
priorisointi
Mahdollistaa . ~ Inhimillisyys
huomiociva ja Esihenkiloiden tirkeina ja
oikeudenmu- pitédmid asioita armollisuus
kainen, | henkilsstéjohtajaksi niin itsedin
harkittu / kasvamisessa kuin tystikin
johtajuus kohtaan
"Oma
harkintakylky
ja rohkeus
toimia sen
mukaisesti

KUVIO 4: Esihenkildiden tirkeiné pitimié asioita henkilostojohtajaksi kasvamisessa

7.3 Tutkimustulosten yhteenveto

Ryhmihaastattelussa nousi esiin monia tirkeitd asiakokonaisuuksia, joita esihenkil6t pitivét tarkeind
niin omassa ammatillisessa kasvussaan, kuin myos yleisesti tirkeind asioina esihenkil6tydssi ja henki-
16stdjohtamisessa. Esihenkildiden ryhméhaastattelun perusteella selkeimmin esiin nousi vaativan tyon
hallintaan liittyvit asiat, kuten ty6tehtidvien priorisointi. Todettiin my0s vahvasti, ettd tyokentén koko-
naisuuden hallinta esthenkil6tyOssa tulee vain tyokokemuksen kautta. Esihenkilon inhimillisyyden ja
omaa itseddn kohtaan ilmenevén armollisuuden merkitys tydssa tuli selkeésti esiin. Paétoksissa tulee
uskaltaa noudattaa omaa harkittua linjaa ja tehtéville padtoksille pitdd olla perustelut. Omaan harkinta-
kykyyn ja sen my6td muodostuviin paitoksiin tdytyy vain voida luottaa. Uudessa tydpaikassa johtoteh-
tavat aloittaessaan jokainen esihenkilo tarvitsee kunnollisen, suunnitellun perehdyttimisjakson. Selked
mielipide oli, ettd henkildstdjohtaminen on haastavin osio esihenkilon tydssd, mutta henkilostdjohtami-
nen on myo0s se, johon kannattaa panostaa jo alusta alkaen. Kantavat teemat henkilostdjohtamiseen oli-

vat haastattelun perusteella oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu.
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8 PODCASTIN SUUNNITTELU JA TOTEUTTAMINEN

Tassd luvussa kerron podcastien rakenteesta ja perustelen paatoksia siitd, miksi tdima opinniytetyon
pohjalta tuotettu podcast paitettiin toteuttaa sellaisena kuin se on. Lopuksi kdydéén 14pi palaute, joka

podcastista tuli.

8.1 Yleisti podcastien rakenteesta

Podcastin tekemisestd on saatavilla melko véhin tutkittua tietoa, kuin myds siitd, miten tietyntyyppiset
podcastit pitdisi toteuttaa. Olen kuunnellut vuosien aikana monenlaisia podcasteja Suomesta ja ulko-
mailta. Podcastille ei ole selkedd madritelmés, ohjetta, sddntdja tai rajoituksia, koska kuka vain voi va-
paasti tehdd podcasteja kaikkien saataville ja jokainen podcastin tekijd méérittelee itse, millainen siitd
muodostuu. Kokemukseni perusteella podcast on tyyliltddn vapaa ja rento tuote, aina tekijansi nakoi-
nen, ja sen luonteeseen kuuluu, ettid se voi muokkautua myds sité jo toteutettaessa kisiteltdvin aiheen
ja keskustelun myotd. Tamikin varmistaa sen, ettd tekiji saa podcast-tuotteestaan haluamansa kaltai-

sen.

Tutkimustiedon ollessa vihiistd timén tutkimuksen myotd tuotetun podcastin esimerkkeind kéytettiin
jo olemassa olevia podcasteja yleiselld tasolla. Tarkkailin erilaisten podcastien tekotapoja, niistd nous-
seita 1lmi6ité ja sovelsin niitd tutkimuksessa tuotettavan podcastin toteuttamistapoihin, joka sekin voi
olla millainen hyvénsi. Podcast-materiaalin pohjalta tehdyt valinnat perustellaan asiaankuuluvasti, jol-
loin podcastin rakenteen muototutumisesta muodostuu selkedsti seurattava prosessi. Seuraavissa alalu-
vuissa kuvaamani yleiset huomiot podcastien rakenteista toimivat itsesséddn tdllaisina perusteluina va-

linnoille, joita podcastissani toteutin.

Podcastin ajattomuudesta on hyva pitda huolta ja se on seikka, joka tulee huomioida, mikili haluaa
podcastista aikaa kestidvan. Podcast tiedonvilityskanavana toimii hyvin nykyisessé kiireisesséd yhteis-
kunnassa. Trendit ja ilmi6t tulevat ja menevit. Ndin ollen hyvén ja kuulijoita huomioivan podcastin on
hyva pyrkid olemaan “ajaton” siten, ettd podcastissa ei liikaa viitata tiettyihin ajankohtiin ja todeta
kauanko tietystd tapahtumasta on aikaa, koska ndin tehdessé nykyisessd nopeassa maailman menossa
itsensd aikaan ankkuroiva podcast tuntuu nopeasti jo vanhentuneelta. Kuulija ei myodskdin valttaméttd

ole katsonut ennen kuuntelun aloittamista mind vuonna podcast-jakso on dénitetty, joten ajankohtiin
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viittaamalla voi helposti saada kuulijan hdmilleen. Esimerkkin tdstd on Spotifysta l0ytyvéd Turtion
(2021) #johtamispodi-podcast, jonka ensimmaéisessé jaksossa minuutin kohdalla puhuja toteaa, kuinka
moni johtaja on viime kuukausina paétynyt johtajuuden itsetuntemuksen teeman direlle. Puhujat eivit
totea, mitd vuotta eletddn, eikd myoskédédn mihin tapahtuneeseen asiaan viitataan. Tallaiset ilmaan jaa-

vit kysymykset vieraannuttavat ja jopa turhauttavat kuulijaa.

Héammentivaa kuulijan kannalta on my0s se, jos podcastin puhujat viittaavat johonkin asiaan, jonka
puhujat keskenédén tuntevat hyvin, mutta jota eivit podcastissa avaa tarpeeksi kuulijalle. Kyse voi olla
jostain tapahtumasta tai vaikkapa ammattitermisti. Toisaalta puhujat voivat viitata podcast-sarjansa
johonkin toiseen osaan, mutta kuulija ei ole sitd valttdmattd kuunnellut. Kuvaamalla sanallisesti téllai-
set asiat auki, pidetddn kuulija mukana podcastin narratiivissa. Otin kaikki ndmé asiat huomioon

omassa podcastissani.

8.2 Podcastien runko

Luvussa 4.1 Kortesuo (2019, 147—148) kuvaa tiiviisti, millaisista osioista podcast voi koostua. Koska
tasmallisid madritelmid podcastin siséllolle ei kuitenkaan ole olemassa, yleistdn podcastien rakenteen
seuraavanlaisiin médrityksiin omien kdytdnnon kokemusteni pohjalta. Namé mééritelmét rakenteelle
toteutuvat kokemukseni mukaan suurimmassa osassa podcasteista ja ne mydtdilevat samalla myds
Kortesuon (2019, 147—148) mairitelmid. Podcastin aloitus sisdltdd yleensd ensimmaéiseksi lyhyen tee-
mamelodian tai muunlaisen ddnitunnuksen, josta kyseessi oleva podcast tunnistetaan varsinkin, mikali
se on moniosainen sarja. Heti tunnuksen jilkeen podcastista riippuen kuuntelija toivotetaan tervetul-
leeksi tai menndén suoraan asiaan tiivistdmélla jaksossa késiteltidva asia lyhyesti. Tyypillistd on, ettéd

podcasteissa edetdén nopeasti, joten tiivistyksetkin ovat usein hyvin nopeasti kuvailtu.

Alustuksen jilkeen esitellddn mahdolliset muut keskusteluun osallistuvat henkil6t ja mennédén suoraan
késiteltdvain asiaan. Sitd kidydédn lapi joko etukéteen suunnitellun rakenteen myoté tai tiysin vapaan
keskustelun keinoin. Tuottamani podcastin kohdalla kyseessi oli luonnollisesti tarkasti etukiteen suun-
niteltu rakenne, jotta opinndytetyoni kaikki keskeiset tulokset tulivat selkedésti keskustelussa esille.
Podcastilla on yleensd aina juontaja, joka toimii keskustelun ohjaajana. Jos kisikirjoitus on ennalta

suunniteltu, juontaja ohjaa keskustelua sen mukaisesti.
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Jokaisen podcastin omiin vapaisiin méérityksiin liittyy my0s sen kesto; esimerkiksi huumoripitoinen
podcast voi muodostua muutaman minuutin pituisista jaksoista (esimerkiksi Spotifysté 10ytyvd Kave-
rin puolesta kyselen -podcast), kun taas johonkin tiettyyn laajaan tai osallistujilleen mielenkiintoiseen
aiheeseen keskittyva podcast voi kestdd jopa muutaman tunnin/jakso (esimerkiksi niin ikddn Spotifysta

16ytyvi Dis-Order: Every Disney Film -podcast).

Podcast-jakso voi edetd luontaisen keskustelun mukaan tai siiné voi olla erilaisia osioita, joihin on yh-
distetty jotain muita elementtejd, joita kyseisen podcastin rakenteessa ei muutoin ole. Téllaisia voivat
olla mm. lyhyet haastattelut, kuulijapalautteen kisittely, katsaus tuleviin jaksoihin tms. Tehokas keino
podcastin lopettamiseen on asian yhteenveto ja keskusteltavan asian ydinidean toteaminen. Viihteelli-
sissd podcasteissa yhteenveto lopussa ei ole aivan niin yleistd, mutta toimii myds niissikin. Usein pod-
cast tuodaan selviin pdédtokseen kiittdmalla kuulijaa ja mahdollisia podcastiin osallistuvia vieraita. Lo-
pussa voi olla uudelleen podcastin tunnusmelodia tai sen variaatio. Nditd huomioita mukaillen toteutin
my0s oman podcastini, silld halusin, etté siind on selkeé vaiheittainen etenemd, alku ja loppu. Halusin
luoda pohjustavilla kommenteilla podcastiin ennustettavuutta, ettei kuulija koe, ettd aiheet tai osiot

tempoilisivat ylldttden eri suuntiin. Tdma helpottaa kuulijaa keskittymién késiteltdvéadn asiaan.

8.3 Podcastin kiytinnon toteutus

Opinndytetyon tulokset toimivat podcastin haastattelurunkona. Kun tulokset itsessdédn loivat hyvin sel-
kedn ja tiiviin kokonaisuuden, ne muodostivat suoraan hyvin hallittavan kasikirjoituksen podcastin

pohjaksi. Tdma puolestaan lisési podcastin etenemiseen selkeytta.

Aloitin podcastin suunnittelun tutkimustulosten muodostuttua tammikuussa 2022. Kuuntelemieni pod-
castien perusteella pdddyin kahteen haastateltavaan, jotta podcastissa tuli esille eri ndkdkulmia. Talloin
keskustelu pysyi kuitenkin hallittuna ja kumpikin haastateltava sai aikaa olla ddnessd. Ryhmateema-
haastattelussa oli mukana henkild, joka oli selkedsanainen ja jolla oli kokemusta, ajatuksia ja kiinnos-
tusta tutkimukseni aihepiirid kohtaan. Kysyin hidnen mielipidettddn podcastiin osallistumiseksi ja hdn
suostui. Toinen podcastiin haastateltava 10ytyi niistd esihenkildistd, joita olin yrittdnyt saada mukaan
ryhméteemahaastatteluun, mutta jotka olivat joutuneet kieltdytymiain. Haneenkin pétivit samat kritee-
rit kuin toiseen haastateltavaan. Molempaan haastateltavaan pativét lisdksi samat vaatimukset kuin

ryhméhaastatteluunkin osallistuneisiin henkildihin. Sovimme podcastin dénittdimisen helmikuun 2022
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alkuun. Sitd ennen tapasimme kerran ja kdvimme ldpi podcastin etenemistd ja sisdltod. Annoin heille

tutkimustulokset ja pyysin heitd miettimién vastauksiaan etukéteen.

Kortesuo (2019, 147) on kuvannut, misti podcast voi koostua. Hinen mukaansa podcast alkaa introlla,
jossa on alkumusiikki, podcastin nimi ja mahdollisesti slogan. Introon liittyy myos tiivistelma jakson
sisdllostd sen sisdltimén aiheen osalta. Podcast-jakso paittyy outroon, jossa voi olla kiitokset kuuli-
joille, tunnusmusiikki ja call to action, jossa kehotetaan esim. vierailemaan tietylld verkkosivuilla tai
jakamaan jakso sosiaalisessa mediassa, mikali kuulija piti siitd. Sisdltd muilta osin voi koostua muuta-
masta vakioelementista tai yhdesti haastattelusta. Mikéli podcast-sarja tuottaa uusia jaksoja ja kayttda
joitain vakioelementtejd, tarvitaan osioita erottelemaan esim. jonkinlainen tunnusmusiikin patka. Jos
podcast toisaalta on yksi haastattelu — kuten tdssi opinndytetydssédni tuottamani podcast — kannattaa
jakso kasikirjoittaa hyvin, jotta siséltd ei mene ilman jéntevdé teemaa olevaksi tajunnanvirraksi. (Kor-
tesuo 2019, 147-148.) Suunnittelin podcastiini kaikki niméi elementit, paitsi en musiikkia keskustelun
aiheen vaihtuessa. Pétin jattda ne pois, koska keskustelussa tuli hyvin selkeésti esiin muutenkin ai-

heen vaihtuminen, joten musiikki olisi voinut tdssd yhteydessi toimia jopa héiritsevina tekijana.

Kéaytinnossd podcastin toteuttamiseksi piti suunnitella sen tunnelma ja tahti, alku- ja loppujuonnot, oh-
jata haastateltavat podcastin sisiltimdin asiakokonaisuuteen huolellisesti etukdteen, sekd ohjata pod-
castissa keskustelua etenemiin aiheesta toiseen siten, ettd jokainen tutkimuksesta saatu tulos avataan
keskustelussa tarpeeksi havainnollisesti, mutta tiiviisti. Sain teknistd tukea Centria-ammattikorkeakou-
lun mediasuunnittelijalta. Han jarjesti oppilaitoksen puolesta dénilaitteet, niiden kiyton ja opasti déni-
tiedoston késittelyssd sekd editoinnissa. Saimme kayttdd oppilaitoksen studiota podcastin ddnittdmi-

secn.

Adnitys sujui mallikkaasti pohjanaan kisikirjoitus ja yhteinen etukiteisvalmistautuminen tilanteeseen.
Valmistautumisineen ddnitykseen meni 1,5 tuntia. Seuraavina péivind editoin dédnitetystd materiaalista
pois hieman vajaa 10 minuuttia ja editoin danitteen mahdollisimman sujuvaksi aloitus- ja lopetusmu-
siikkeineen. Podcastin kokonaispituudeksi tuli 45 minuuttia. Alkuperdistavoitteena oli kestoltaan hie-
man lyhyempi podcast, mutta aihe tuotti niin paljon hyvéa keskustelua, ettd paddyin muuttamaan suun-

nitelmaa télti osin. Lisdeditointi olisi vaikuttanut podcastin selkeyden merkittdvdin heikkenemiseen.

Paddyin liittdmédn podcastin Spotify-sovellukseen kaikkien sovellusta kdyttdvien saataville, koska
ndin se ei jdisi epdhuomiossa kdyttdméttd oppilaitoksen tiedostojen joukkoon, eikd tarvittaisi erillisid

linkkejé sen tavoittamiseen, vaan podcastiin voidaan viitata opintomateriaaleissa nimeltd ja opiskelijat
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voivat hakea sen Spotifysta itse. Podcast on Spotify-alustalla nimelld Esihenkilon ammatillinen kasvu:

Henkilstdjohtaminen. Julkaisin podcastin 11.2.2022.

8.4 Palaute podcastista

Annoin podcastin kuunneltavaksi ryhméhaastatteluun osallistuneille, podcastissa haastatelluille seka
kanssani kolmannella vuosikurssilla oleville Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan ke-
hittdmisen ja johtamisen Y AMK:n opiskelijjoille. Pyysin palautteen Webropol-ohjelmalla. Palautteen
antaminen tapahtui vastaamalla vapaalla tekstilld kuuteen kysymykseen (LIITE 4). Palautteen antajia

oli 13.

Kaikki vastaajat olivat sitd mielti, ettd asiasisalto vastasi podcastin otsikkoa. Sisdlto koettiin mm.
konkreettiseksi, mielenkiintoiseksi ja kattavaksi. Ammatillista kasvua pohdittiin useista ndkdkulmista
ja jokainen vastaaja oli saanut huomioitavia asioita omaan tyohonsd. Léhes kaikki kokivat podcastin
aiheiden ryhmittelyn loogiseksi, selkeéksi ja onnistuneeksi. Toistoa ei tullut ja asiat etenivit hyvin. Po-
sitiivista palautetta annettiin my0s jopa odotettua paremmasta teknisestd laadusta, editoinnista ja koko
lopputuloksesta. Palautteessa todettiin myd0s, ettd timéa podcast pitdisi antaa kaikille alalla oleville
kuultavaksi, ei pelkdstddn esihenkildille. Ryhméateemahaastatteluun osallistunut henkild totesi, ettid

ryhméteemahaastattelussa esiin tulleet asiat tulivat hyvin esille myds podcastissa.

Palautteet olivat hyvin suurelta osin pelkéstddn positiivisia, mutta muutama vastaaja 10ysi hieman ke-
hitettdvadkin. Yksi vastaaja koki kokonaisuuden hieman tonkon oppikirjamaiseksi ja olisi toivonut su-
juvampia siirtymid asiasta toiseen. Pari vastaajaa toivoivat parempaa dénenlaatua. Erds koki podcastin
lopussa puheen taustalle liittyvén taustamusiikin héiritsevéksi. Pddosin kaikki palaute podcastista oli
kuitenkin positiivista ja kannustavaa. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tima opinndytetyon poh-
jalta tuotettu podcast toimii hyvin henkildstdjohtamisen opintojakson materiaalina. Kaikki vastaukset

olivat kannustavia ja kuvailivat podcastin erilaisia ansioita Y AMK-opintoja ajatellen.

Palautteiden perusteella koin, ettd olin podcastin toteuttamisessa kaikkineen oikealla tielld ja tein suu-
rimmalta osalta hyvid paitoksid sen toteuttamiseksi. Jatkossa toisin sithen kuitenkin vield lisda ren-
toutta ja kiinnittdisin huomioita sujuvuuteen kisiteltdvdn aiheen vaihtuessa. Siihen yhteyteen liittdisin
mahdollisesti my0s aiheen vaihtumista korostavan pienen teemamusiikin. Oppilaitoksen ndkdkulmasta

voisi olla hyva jatkossa pyytda palautteet oppilaitoksessa tehdystd podcastista my0ds opettajilta.
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9 OPINNAYTETYOPROSESSIN POHDINTA

Tarkoituksena tdssd opinndytetydssé oli tuottaa laadukkaasti tuotettu podcast sosiaali- ja terveysalan
esihenkildiden ammatillisesta kasvusta henkildstojohtamisessa. Tavoitteena oli 10ytda sellaisia keskei-
sid seikkoja henkilostdjohtamisesta, jotka olisivat johtamisopintojen suhteen tdrkeéda tietoa. Saavutin
tavoitteet; ryhmédhaastattelu tuotti runsaasti aineistoa ja keskeiset asiat nousivat analyysissa esiin. Tuo-
tin myos suunnittelemani podcastin laadukkaalla tavalla. Siind kdydddn ymmarrettavalld tavalla ldpi
opinndytetyon tulokset. Saadut palautteet tukevat titd. Opinndytetydon myotd syntynyttd podcastia voi-
daan hyodyntdd Centria-ammattikorkeakoulun YAMK:n Sosiaali- ja terveysalan kehittimisen ja johta-
misen opintojen opintomateriaalina. Téssé luvussa kdyn l4pi opinndytetydn prosessia tutkimustulosten
ja aiheen nékokulmasta, tutkimuksen eettisyytté ja luotettavuutta seki opinniytetyon myotd syntynytti

tutkijan omaa ammatillista kasvua.

9.1 Tulosten pohdinta

Tutkimukseni aineiston perusteella on huomattavissa, ettd ammatillinen kasvu ja henkildstdjohtami-
sessa menestyminen koostuvat hyvin moninaisista asioista, joihin liittyvét niin ympéardivét, organisaa-
tiosta tulevat vaikuttimet, kuin esihenkilon omatkin ominaisuudet. Méntylén (2007, 93) mukaan am-
matillinen kasvu on sisdistd kehittymistd ja omien ominaisuuksien muuttumista. Tdma tuli selkeésti
esille opinnédytetyoni ryhméhaastattelusta, jossa esihenkilot kuvasivat tyossd koko tyduran ajan tapah-
tuvaa oppimista, itsetuntemusta ja itsensd johtamista, sekd oman tyon hallintaan saamista esimerkiksi
tyotehtdvien priorisoinnilla. Myds Janhosen & Vanhanen-Nuutisen (2005,17) mukaan asiantuntijuus
on loputonta oppimista, tiedon kerddmistd ja omaksumista. Ammatillinen kasvu toteutuu yksilon tun-
nistaessa oppimisensa ja ollessa avoin erilaisille nakemyksille (Ruohotie 2008, 110). Esihenkilon tiy-
tyy kyetd havainnoimaan oma oppimisensa. [lman oppimista ei henkildstdjohtamistydssd péarjaa toi-
mintakentdn muuttuessa ja henkildston vaihtuessa. Vastuu yksilon ammatillisen osaamisen ja kehitty-
misen kasvusta on lopulta yksil6lla itsellddn (Salminen 2015, 193). Henkilostojohtamistydssa parjaa-
minen l&hteekin ennen kaikkea omista ominaisuuksista, itsetuntemuksesta ja omasta halustaan oppia ja

edistyd. Vasta ndiden jélkeen hén voi sujuvasti johtaa tydyksikkoa.
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Ammatillisen kasvamisen keskeisimpia tekijoitd on Méntyldn (2007, 92) mukaan palautteesta oppimi-
nen. Tutkimuksessani haastateltavat toivat esiin henkilokunnan kuuntelemisen térkeytta, ja yhdeksi tut-
kimustulokseksi muodostuikin henkilokunnan huomiointi alusta alkaen. Tdmén huomioinnin keskidssi
on esihenkilo—alainen-suhteessa nimenomaan dialogi, joka perustuu kahteen suuntaan litkkuvan pa-
lautteen ympérille. Mikéli esihenkild ei huomioi henkilokuntaansa palautteen kautta, henkildokuntaa ei

kuulla oikeasti ja timé vaikuttaa tydsséd viihtymiseen ja lopulta tyon tuloksellisuuteen.

Tulosten mukaan henkildstdjohtaminen kokonaisuutena koetaan haastavana tehtédvana. Siind johdetaan
monenlaisia ihmisié, joten keskeisti on ikdjohtaminen. Eri sukupolvilla on eri tarpeita ja arvotaustoja,
ja milleniaalien sukupolvi on tydpaikoilla jo merkittdva osa tyoyhteis6ji. Sulinin (2021) tutkimuksen
perusteella milleniaalit arvostavat etenkin tasa-arvoisuutta, eivit oleta jatkuvaa esihenkilon ldsnéoloa,
vaan ovat itseohjautuvia ja haluavat voida tehdd omiakin paatoksidédn tyopaikoilla. Tama trendi on lin-
jassa sairaanhoitopiireissi olevien hankkeiden kanssa, joissa halutaan edistii tyontekijoiden itseohjau-
tuvuutta tyopaikoilla. Vaikka suunta on oikea, ovat tydpaikoilla edelleen edelliset sukupolvet, jotka
kokevat asiat eri tavoin ja vaativat erilaista johtamista. Tdma vaihtelu pitdd osaltaan henkildstdjohtami-

sen edelleen haastavana.

Valmentava johtaminen mahdollistaa jokaisen yksilon oman potentiaalin hyodyntdmisen. Sen saavut-
taminen vaatii henkildstojohtamisessa pddomaa sosiaalisissa, rakenteellisissa ja inhimillisissé taidoissa,
ja lisdksi kokonaisvaltaista tiedon ja osaamisen ldhestymistapaa. Valmentava johtaminen tavoitetaan
tunnistamalla nykyinen osaaminen sekd osaamistarpeet, tuella seké toistuvalla arvioinnilla. (Kyto
2020, 21-65.) Esihenkilon on haasteellista ja jopa mahdotonta olla heti tyotehtdvinsé alussa valmen-
tava johtaja, koska hénelld ei ole vield tiedossa tydyksikkonsd kokonaistilanne sen kokonaisosaamisi-
neen ja haasteineen. Jokainen tydntekijd tuo oman uniikin osaamisensa yksikkdon ja valmentava johta-
minen toteutuu parhaiten yksil6llisesti. Henkilokunnan yksilot tulee siis tuntea. Tutkimustulosteni mu-
kaisesti esihenkilotyon kokemus opettaa ja henkilosto on otettava huomioon tyon alusta alkaen. Namé
mahdollistavat my0s valmentavan johtamisen. Tahén liittyy lisdksi yksilollisyys ja moninaisuuden joh-
taminen, miké laajentaa esihenkilon osaamisvaatimuksia ikdjohtamisen tapaan. Tutkimukseni ryhmé-
haastattelun erdén toistuvan nikékulman mukaisesti uudet hoitajasukupolvet ovat vaativampia yksilol-
lisissd tarpeissaan, kuin aiemmat sukupolvet. Nimé asettavat yha suurempia haasteita esihenkilotydlle,
mutta toisaalta voivat lisdtd tyotyytyvéisyyttd, mikali esihenkil6 onnistuu vastaamaan tyontekijoiden

yksil6llisiin tarpeisiin.
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Valmentavaan johtamiseen liittyen tyontekijit kokevat yhtend keskeisend asiana valmentavan johtajan
ominaisuuksiin kuuluvan avoimen vuorovaikutuksen ja oikeudenmukaisuuden (Sankari 2018). Tdméan
kokivat erittdin merkitykselliseksi henkildstdjohtamisessa niin ikdédn tutkimuksessani haastatellut esi-
henkil6t. Oikeudenmukaisuus on avain hyvin henkilokohtaisiin kokemuksiin. Oikeudenmukaisuuden
puute voi tuntua hyvin henkilokohtaisena hydkkiyksena ja potentiaalisesti se on tydyksikkod tehok-
kaasti rampauttava ilmid. Sen myotd tyontekijoiden kesken syntyy epitasa-arvon ilmapiiri, joka luo
otollista pohjaa seldn takana puhumiselle ja tyoryhmén jakautumiselle. Tdmén ilmion kitkiessdan esi-
henkil6 voi sddstyd omassa tydssddn hyvin monenlaisilta hankaluuksilta. Toisaalta oikeudenmukai-
suutta kohti mennessddn uusi esihenkild saattaa poistaa myds tydyksikon vanhoja totuttuja rakenteita,
miké saattaa aiheuttaa hetkellisesti soradédnid tyOyhteisossd. Talloin esihenkilon tulee tietdd perusteensa
toiminnalleen ja néhdé tavoite ja mennd sitd kohti. Tdhan liittyy myos toinen tutkimukseni tulos, jonka

mukaan esihenkilon tulee 16ytd4 oma harkintakykynsé ja myds uskallusta toimia sen mukaisesti.

Tulosteni mukaan perehdytys ja tuki ovat henkildstdjohtamistyon alussa erityisen tarkeitd asioita. Tal-
lainen tuki mahdollistuu muun muassa mentorointikdytdnnolla. Meriluoto-Hyryn (2019, 26) tutkimus
toteaa, ettd mentorointi on usein epdmaiirdisté, ei suunniteltua tavoitteetonta toimintaa ja se sekoitetaan
helposti perehdyttdmiseen. Kuitenkin saatavilla ollut mentorointi koettiin positiivisena asiana, joka
vahvistaa ammatillista kasvua ja ammatti-identiteettid. Mentoroinnista saadut ohjeet koettiin kirjallisia
ohjeita tehokkaampina. Maula (2021, 50) toteaa vahvojen tutkimustulostensa perusteella, ettd mento-
roinnin myotd saatava vertaistuki on merkittdvad ammatillisen kasvun ja tydssé jaksamisen nidkokul-
mista. Ndma tulokset tukevat ja tdydentdvit oman tutkimukseni tuloksia ja ne yhdistettynd voidaan to-
deta, ettd esihenkilotyon alkuvaiheen tuki ja perehdytys ja selkedsti madriteltyjen mentorointikédytanto-

jen pitédd olla oleellinen osa uuden esihenkildn tydssédédn aloittamista.

Euroopan Unionin neuvoston suosituksella pyritddn edesauttamaan yleisen osaamisen kehittymisti in-
novatiivisten opetusmenetelmien kayttod ja digitaalista osaamista ja sen kayttamistd opetuksessa (Eu-
ropean Commission 2019, 4—6). Opinndytetyon prosessin ja tuotetun podcastin ja sen palautteiden pe-
rusteella sain ndkokulmaa erilaisen opetusmenetelmén tuottamiseen. Tiedon jakaminen digitaaliseen
palveluun kaikkien saataville oli kiinnostavaa, mutta se myds heritti kiinnostusta ja ihmiset kuunteli-
vat innokkaasti podcastiani. Jo pelkéstdén tdma kertoi siitd, ettd thmiset ovat valmiita nykyteknologioi-
den kiayttoon, ja vaikka osalle teknologiat ovat pakolla omaksuttavaa asiaa, keskimdirin kuitenkin hy-
vin moni on avoinna uusille tiedon kanaville. Tdssd osasyynid on varmasti nykyteknologian helppo saa-
tavuus, nopeus ja mutkattomuus. Kaiken tdmén pohjalta tuntui hyvélta olla osana edistiméssd Euroo-

pan Unionin neuvoston suosituksia.
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Opinndytetyoni tulosten perusteella tuotettu podcast on hyddynnettévissé paitsi Centria-ammattikor-
keakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen Y AMK-opinnoissa ja sosiaali- ja ter-
veysalan yksikdiden esihenkiloien perehdytyksessd. Taman liséksi se on sovellettavissa laajemmin
minké tahansa alan esihenkiloty0ssd, ja se antaa myos reflektoinnin aihetta kenen tahansa tyouralle ja

tukee tyoOssid jaksamista ja tyon hallintaa.

9.2 Eettisyyden pohdinta

Etiikka on moraalisia periaatteita, jotka on tarkoitettu ohjaamaan yksilon toimintaa yhteiskunnassa.
Sosiaalisissa tutkimuksissa ei eettisiltd haasteilta voi vélttyd, joten niiden ratkaisuun tiytyy etsid sopi-
via keinoja. (Thomas 2004, 90—92.) Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan hyvi tieteellinen kay-
tantod on rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta niin tutkimustyssa kuin tulosten tallentami-
sessa ja esittimisessd, ja tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tutkimusprosessissa tulee olla
my0s avoimuutta. Asianmukaiset tutkimusluvat tulee olla hankittu. Muiden tekemét tutkimukset tulee
ottaa kunnioittavasti huomioon asianmukaisin viittauksin. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa ja ra-
portoida tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttimalla tavalla. Tamé koskee myos synty-
neen tietoaineiston kasittelyd. Oleellista on tietosuojaan liittyvistd ndkokulmista huolehtiminen. Hyva
tieteellinen kdytianto tulee ottaa huomioon myds sdhkdisissd julkaisukanavissa. (Tutkimuseettinen neu-

vottelukunta 2021.)

Pelkastddn jo tutkimusaiheen valinta on eettinen ratkaisu, jonka tutkija on suorittanut. Tutkijan tiytyy
selvittdd tutkimusaiheensa merkityksen yhteiskunnallisesti, miké ldhtokohtaisesti tulisi olla hyodylli-
syys. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 218.) Taméi opinndytetyd on merkityksellinen ja pe-
rusteltu, jotta saadaan kokemuksellista tietoa johtamisen ammattilaisilta, jotka ovat valmistuneet Cent-
ria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen Y AMK-opinnoista ja
tyoskentelevit esihenkilotehtdvissd Soitessa. Téllaista tietoa téllaiselta ryhmélta ei ole saatavilla muu-
alta. Lisdksi haastattelun tulokset pohjautuvat ainoastaan kyseisten esihenkiléiden omiin kokemuksiin
ja ovat ndin ollen ainutlaatuisia. Tuloksista on apua Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan kehittdmisen ja johtamisen Y AMK-opiskelijoille tukemaan heiddn ammatillista kasvuaan materi-
aalina henkilostojohtamisen opinnoissa. Tulosten my6té tuotetusta podcastista on hydtyd myds muille
kuuntelijoille, jotka tavoitetaan Spotify-alustan kautta. Hyoty tulee myds tydeldmalle, koska saatuja

tuloksia voi hyddyntdd implementoimalla tuloksia henkildstdjohtamiseen.
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Tutkimuslupa opinndytetydlle saatiin Centria-ammattikorkeakoulusta. Soiten johtajaylihoitaja Piia Ku-
rikkalalta varmistetiin, ettd Soitesta ei tarvita tutkimuslupaa, koska tutkimuksessa ei tutkita Soitea,
vaan Soitessa tyoskentelevien yksiloiden omakohtaisia kokemuksia omalta tyduraltaan. Haastateltavia
ei myoskddn haettu Soiten eri kanavista, vaan etsimiseen kiytin omia verkostojani. Tutkijalla oli sama
koulutustausta kuin haastateltavilla ja lyhyt tyokokemus samanlaisista tehtdvistd. Haastateltavat henki-
16t olivat eri puolilta Soiten organisaatiota, eiké tutkittavien ja tutkijan vililld ollut etukiteen yhteis-
tyotd tai hyotysuhteita, jolloin ei muodostunut eturistiriitoja tai tiedon vaaristymid. Centria-ammatti-
korkeakoulun opiskelijoilta kysyttiin mielipiteitd tutkimuksen myota tuotetusta podcastista, mutta tut-
kimuksen tulokset eivit vaikuttaneet Centrian toimintaan. Tutkimustuloksilla ei mydskain ollut vaiku-

tusta tutkijalle itselleen.

Tutkimustoimintaan osallistumisen yksi ldhtkohta on itseméirddamisoikeus. Osallistumisen tulee olla
aidosti tdysin vapaaehtoista, ja tutkimuksesta kieltiytyminen pitéad voida mahdollistaa kaikissa tilan-
teissa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 218-219.) Ryhmiteemahaastatteluun ja podcastiin
haastatellut osallistuivat niithin vapaachtoisesti. Keskustelin heiddn kanssaan etukéteen puhelimitse
heidédn osallistumishalukkuudestaan. Toin myds haastattelun alussa selkeisti esille vapaaehtoisuuden

ja poistumismahdollisuuden missé haastattelun kohdassa tahansa.

Anonymiteetti tarkoittaa, ettei tutkimustietoa luovuteta ulkopuolisille, ja ettd vain tutkijalla on keino
yhdistéa tieto kuhunkin haastateltuun (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 212). Vaikka tutki-
mukseen osallistuvien tuottama tieto julkaistaan, tutkittavien henkilétietoja ei (Thomas 2004, 97).
Anonymiteetti varmistettiin siten, ettd haastateltujen nimet, sukupuoli tai muut tiedot eivét tulleet kir-
jallisesti esiin missdén vaiheessa opinndytetyotd, lukuun ottamatta asiaan kuuluvaa Suostumus opin-
ndytety6hon osallistumisesta -lomakkeita seka tutkijan henkilokohtaisen tietokoneen tiedostoa. Namé
tiedot sdilytettiin lukitussa laatikossa ja tuhottiin opinndytetyon valmistuttua. Muita taustatietoja ei ke-

rétty.

Tutkimuksen saatekirjeen tulee olla neutraali ja asiallinen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
219). Haastatteluun osallistuvat saivat opinndytetydsta kertovan tiedotteen ja teemahaastattelurungon
(LIITE 1 ja LIITE 2) etukdteen. Lisdksi koostin heille séhkdpostitiedotteen, jossa kerroin tutkimukseen
valmistautumisesta. Eettisten ohjeiden mukaisesti tutkijan tulee pyrkid minimoimaan tarpeettomat hai-
tan ja epdmukavuuden riskit (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 218). Riskit olivat vihaiset.
Térkeintd oli tarkka etukéteistiedotus ryhméhaastattelun kokonaistilanteesta. Haastattelulle varattiin

reilusti aikaa ja aikataulusta pidettiin kiinni. Varmistin tilanteen ja tapaamistilan hiiriéttomyyden.
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Tutkittavan on saatava tietoa materiaalin sdilyttdmisesti ja tulosten julkaisemisesta (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 219). Jo saatekirjeen myo6ti haastateltavat saivat tiedon muodostuvan ma-
teriaalin séilyttimisestd salasanalla suojatussa tietokoneessani ja puhelimessani, ja ettd kaikki tutki-
musmateriaali hdvitetddn, kun opinndytetyd valmistuu. Kertasin tiedotteen, suostumuksen ja sdhkopos-

tini siséltimat asiat haastateltaville vield ennen haastattelua ja allekirjoituksen pyytamista.

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kdyttdd haastateltavien alkuperdisilmauksia, jotka tuovat esille ja
havainnollistavat saatuja tutkimustuloksia (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 221). Toin tut-
kimukseni tulososiossa esille niitd alkuperidisilmauksia sellaisenaan, korkeintaan tiytesanoja poistaen
tai pitkié lauserakenteita supistaen. Alkuperidisilmaukset eivit myoskdan paljastaneet vastaajaa. Tutki-

muksen analysointivaiheessa otettiin tarkasti huomioon se, ettei tieto vairistynyt.

Tuotteena syntyvin podcastin kiyttdoikeuden luovutin itseni lisdksi Centria-ammattikorkeakoululle, ei
muille. Tdma tuli selvéksi haastateltaville heille annetusta tiedotteesta (LIITE 1). Podcastin luomisesta
tehtiin kirjalliset yhteistydsopimukset omistus- ja kdyttdoikeusoikeuksien osalta Centria-ammattikor-
keakoulun seki podcastiin osallistuvien henkiliden kanssa. Sopimuksissa huomioitiin podcastiin osal-
listujien vapaaehtoisuus, anonymiteetti, rooli, podcastin nikyvyys ja kayttotarkoitus. Ryhméahaastatte-
luvaiheessa haastateltavat hyvéksyivit, ettd opinnéytetyon tekijd voi julkaista podcastin haluamillaan
alustoilla. Podcastissa haastatellut tiesivit, ettd valmis podcast oli mdérd asettaa Spotify-alustalle ja an-
toivat kirjallisen luvan, ettd heidét esiteltiin podcastissa heiddn omilla nimilldén. Varmistettiin, ettd
haastateltavat itse puhuivat kokemuksistaan siten, ettei heidén tydtovereitaan voitaisi tunnistaa.
Tieteellisessd ympéristdssé vilpin mééritelmé on tiedeyhteison tai paédtoksentekijéiden harhauttamista
védrien tietojen tai tulosten my6td. Vilpin neljd alakategoriaa ovat sepittdminen, havaintojen véairistely,
anastaminen ja plagiointi. (Vilppi tieteellisessd toiminnassa.) Plagiointi voi olla toisen tuottaman teks-
tin suoraa lainaamista ilman Idhdeviitteitd, mutta se voi olla my6s omien tutkimustulosten toistamista
ndenndisesti uusina tutkimuksina. Asiasisiltoihin viitatessa tulee kdyttda 1dhdeviitemerkint6ja. Jokai-
sella kirjoittajalla on tekijdnoikeussuoja omaan tuotokseensa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2013, 224.) Koko opinndytetyon prosessin ajan toimin siten, ettd en plagioinut aiempaa teoriatietoa.
Valmis opinnéytety0 tarkistettiin Urkund-ohjelmistolla, joka tunnistaa mahdollisen plagioinnin. Eetti-
sid perusvaatimuksia on, ettei tutkimusaineistoa vddrennetd tai luoda tyhjasti (Kankkunen & Vehvilai-
nen-Julkunen 2013, 212). Tutkimusvilpin vilttdmiseksi toin esiin tutkimuksessa nousseen oleellisen

tiedon, enkd sepittidnyt, ohjannut tai vairistellyt tuloksia omista lahtdkohdistani.
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Tutkimusten tuottamisessa mitkddan menetelmat eivit poista tutkijan vaikutusta. Tutkimustyd perustuu-
kin suhteisiin tutkittavien ja tutkijan vililld. Tutkijan roolia ei méairittele vain tutkija, vaan myos tutki-
mukseen osallistuvat henkilot antavat hinelle jonkin aseman ja séételevét ndin suhdetta, mika vaikut-
taa osaltaan tutkimukseen. (Ronkainen ym. 2014, 70—72.) Opinnédytetyon tekijdna pysyin tutkijan ja
asiantuntijan roolissa, lisdksi haastattelijan ja keskustelunjohtajan roolissa haastattelutilanteessa sekd
podcast-keskustelussa. Pidin huolta siitd, ettd haastatteluissa pysyttiin késiteltdvissa asioissa, ja ettd ti-
lanteet etenivét tutkimukselle méaritellyilld tavoilla.

Objektiivisuuteen liittyy myds tutkimuksen luotettavuus ja opinnédytetyOsséd vaistimatta tulee esiin tut-
kijan omat paédtelmét esimerkiksi siitd, mitka asiat aineistosta nostetaan tutkimustuloksiksi. Taydelli-
nen objektiivisuus ei ole mahdollista, koska kukaan ei voi sulkea tiysin pois omaa ajatteluaan eika ir-
rottautua itsestddn tutkimaan asiaa itsensd ulkopuolelta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Riittdd, ettd tutkija pyrkii aktiivisesti tiedostamaan omat uskomuksensa ja asenteensa ja pyrkii sulke-
maan ne pois siten, etteivét ne vaikuttaisi tutkimukseen litkaa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Koen olleeni mahdollisimman objektiivinen, koska nostin aineistosta esiin selkeimmin toistu-

neet ilmiot, eikd rajan veto tutkimustuloksista tdstd syysta ollut vaikeaa.

Epéeettinen toiminta tutkimuksessa voi vaikuttaa negatiivisesti tutkijan organisaation maineeseen ja
sielld harjoitettuun tarkkuuteen, mité hian edustaa (Thomas 2004, 89). Néin tutkijalla on eettinen vastuu
myO0s organisaatioitaan ja sen muita toimijoita kohtaan. Tutkijana pidén tité tirkedna ja tunnistin toi-
mintani vastuun. Opinndytetydsséni ei késitelty erityisen arkaa materiaalia tai muuta sellaista aineistoa,
miki olisi vaatinut aivan erityistd huomiota eettisestd ndkokulmasta. Kirjoitin opinndytetydni raportin
tarkasti siten, ettd perustelin opinndytetydssa tekeméni padtokset. Kuvasin tarkasti ja avoimesti koko
opinndytetydprosessin etenemisen. Opinndytetydn aihe oli minulle tutkijana ajankohtainen ja kiinnos-
tava, mika joudutti prosessia. Pietarisen (2002, 60) mukaan tutkijan pitddkin olla itse aidon kiinnostu-

nut vuden tiedon kerddmisesta.

9.3 Luotettavuuden pohdinta

Tutkijan perustehtivé on tuottaa luotettavaa tietoa eli tuotettu tieto on kriittisesti perusteltu (Pietarinen
2002, 59). Luotettavuuden ndkokulmasta ldhdetddn siitd, ettd tutkitaan juuri niité asioita, joihin tutki-
musongelma liittyy. Tarkka dokumentointi auttaa luotettavuuden arvioinnissa. (Kananen 2014, 125—

130.) Luotettavuus liittyy erityisestitutkimusmenetelmiin, -prosessiin ja -tuloksiin. Laadullisessa tutki-
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muksessa luotettavuutta kisitelldén vakuuttavuuden késitteen kautta. Tama tarkoittaa, ettd tutkijan te-
kemit valinnat ja tulkinnat ovat nékyvii ja avoimia. (Toikko & Rantanen 2009, 121—-123.) Laadukas
laadullinen tutkimus mahdollistetaan tarkalla dokumentaatiolla, jossa tekijin ajatuksenjuoksua kyetdan
seuraamaan tutkimusprosessin eri vaiheissa. Vain sen keinoin ulkopuolinen kykenee paittelemadn mi-
tadn tutkimuksen luotettavuudesta. (Kananen 2014, 134.) Tein huolellisen analyysin, joka perustuu ai-
neistoon, joka saatiin ryhméteemahaastattelusta. Kirjoitin tyon raportit tarkasti ja perusteellisesti, ja
sen perusteella lukijat kykenevit arvioimaan opinndytetyoni luotettavuutta. Olen myds perustellut
opinndytety0dssdni tekeméni ratkaisut. Raporttini yhteydessa 10ytyvit analyysitaulukot (LIITE 5/1 ja
LIITE 5/2), jotka kuvaavat analyysini kulkua.

Luotettavuus on laatukriteeri, joka liittyy siihen, ettd kiytetyt tutkimusmenetelmaét ja kerétty tutkimus-
tieto tuottavat johdonmukaisia tuloksia. Kaikkia tutkimusvirheitd on mahdotonta poistaa ja tuottaa tiy-
sin luotettavaa tutkimusta. Luotettavuutta voi lisiti kasvattamalla tutkittavien maaraa tai kysymalla
useita kysymyksid, jotka keskittyvét samaan asiaan. (Jensen & Laurie 2016, 143.) Kutsuin ryhmétee-
mahaastatteluun kdyttdmaini teoriatiedon perusteella maksimimairén eli kahdeksan haastateltavaa, ja
ryhméhaastattelurungon kysymykset kysyivit haastateltavien kokemuksia eri ndkdkulmista ja vastasi-

vat médrittelemidni tutkimuskysymyksié.

Tutkittavaan alaan on paneuduttava huolellisesti, jotta tutkimuksessa kdytetty ja tuotettu tieto olisi
mahdollisimman luotettavaa (Pietarinen 2002, 60). Kdytin tutkimuksen tekemisessi erityisen paljon
aikaa teoriatiedon omaksumiseen ja otin opintovapaata, mikd my0s mahdollisti syvemmén tiedon syn-
tymistd. Kédytin mahdollisimman tuoreita ja ajankohtaisia ldhteitd. Lahteitd tutkimukseni aiheesta oli
saatavilla runsaasti, mikd omalta osaltaan lisda tutkimuksen luotettavuutta. Teoriatiedon runsaus lisdsi
lahdekriittisyyttd. Kadvin 14pi merkittdvin midrdn ldhteitd ja ndin ollen 18ysin teoriasta keskeisid, tois-
tuvasti esiin nousevia ilmiditéd ja athekokonaisuuksia, joten minulla oli mahdollisuus olla 1&hdekriitti-
nen. Néin ollen koen kayttdmini teoriatiedon olleen luotettavaa. Havaitsin lisdksi teoriatiedon mukai-

levan tutkimukseni tuloksia, vaikka en pyrkinytkdan mukailemaan niitd prosessin aikana.

Aineiston keruu tapahtui ryhmiteemahaastattelulla. Koin ryhméhaastattelun olevan henkilokohtaisesti
minulle hyvin luontainen tapa keritd tutkimusaineisto. Psykiatrisena sairaanhoitajana ja aiempana oh-
jelmistokouluttajana olen tottunut keskusteluun ja keskustelun ohjaamiseen my0s ryhmissa ja katson
sen yhdeksi vahvuudekseni. Haastateltavat omaksuivat ohjeet hyvin ja koko haastattelutilanne eteni
sujuvasti ja ongelmitta. Kaikki osallistuivat keskusteluun ja ddnitteeseen saatiin selkeésti kuulumaan

kaikkien kommentit. Haastattelutilanteessa ei ilmennyt sellaisia haasteita, mitka olisivat hdirinneet tai
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vaikuttaneet negatiivisesti tutkimustiedon kerddmiseen. Myds kyllddntyminen eli saturaatio lisda tutki-
muksen luotettavuutta (Toikko & Rantanen 2009, 124). Saturaatio tiyttyi selkeésti hyvin jo haastatte-
lutilanteessa, jossa keskustelu oli vilkasta ja haastateltavat tuottivat keskenddn aktiivisesti uusia nako-

kulmia heille esitettyihin kysymyksiin ja tarkentaviin lisikysymyksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdd triangulaation kayttd (Toikko & Rantanen 2009, 124). Triangulaati-
ossa tutkimukseen yhdistetddn erilaisia menetelmid, tietoldhteitd, tutkijoita tai teorioita, jotka mahdol-
listavat erilaisten ldhestymistapojen, nakdkulmien ja menetelmien kdyton samassa tutkimuksessa
(Kankkunen & Vehvildinen & Julkunen 2013, 75). Téssa tutkimuksessa triangulaatio muodostui teo-
riatiedosta, ryhméteemahaastattelusta, podcastin haastateltavien nadkdkulmista ja itse podcastista.
Néama kaikki tuottivat oman osuutensa lopputuotteena toteutettuun podcastiin ja kaikkien kdytté on ku-

vattu selkeésti.

Laadullisessa tutkimuksessa tirkein luotettavuuden kriteeri on tutkija itse koko tutkimusprosessinsa
kanssa. Luotettavuus nojaa tutkijan pohdintaan ja pédatelmiin. (Eskola & Suoranta 1998, 211.) Vaikka
toiminkin itse vield aloittelevana l&hiesihenkilond, tutkimuksessani toimin objektiivisesti, enkd pyrki-
nyt vaikuttamaan haastateltaviin ja heidin tuottamiensa nikokulmien suuntiin. Tutkimusten aineisto on
tutkijan késitteleméad, joten on huolehdittava siité, etteivit tutkijan omat ajatukset ja késitykset peitd
tutkittavien sanomaa (Ronkainen ym. 2014, 131). Kéaytin tutkimuksen analyysissa suoria lainauksia,
jotka kulkivat sellaisenaan koko analyysin ldpi. Néin haastateltujen ddni tuli selkeésti esille myds tutki-

mustuloksista.

Podcastin osalta pyrin teknisesti korkealaatuiseen tuotokseen. Tuotettu podcast perustuu tutkimukseni
tuloksiin ja luotettavaan teoriaan; podcastin aiheet on otettu suoraan tutkimuksen tuloksista ja timé on
tuotu selkedsti esille podcastissa. Palautteet podcastista olivat kautta linjan selkedsti positiiviset. Pa-
laute vahvisti podcastissa tekeméni valinnat oikeiksi ja vahvisti alkuperiisté ajatustani, ettd podcast voi

toimia hyvéané tutkimustiedon vilityskanavana.

Kayttokelpoisuus on syntyneiden tulosten hyddynnettidvyyttd kidytantoon (Toikko & Rantanen 2009,
125). Tutkimustulokseni tuottivat selkeitd ja kidytintoon hyvin omaksuttavissa olevia ohjeita sujuvaan
henkildstdjohtamiseen. Webropol-palautteiden perusteella tulokset koettiin helposti ymmarrettiviksi ja
kaytantoon siirrettdvissd oleviksi. Sain palautetta, ettd kaikkien esimiesten ja terveydenhuollon hoita-

jienkin pitéisi kuunnella podcastini, koska siind on paljon hyddynnettavaa kaytinnon asiaa. Erds palve-
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lualuejohtaja esitti myds, ettd tuottamani podcast voisi olla osa Soiten esihenkiléiden perehdyttdmisoh-
jelmaa. Myos kdyttiméni opinndytetyon tekotapa, jossa tuotetaan podcast valitusta aiheesta tiedon ja-

kamiseksi, on osoittautunut toimivaksi ratkaisuksi ohjausryhméni antaman palautteen mukaan.

Opinndytetyoni prosessi eteni johdonmukaisesti. Tein suunnitelman etenemisesté ja se toteutui hyvin
lahelle suunnittelemaani aikataulutuksen kanssa. Olin osannut ottaa oikeat asiat huomioon, jotta saan
edistettyd eri opinndytetyoprosessini osiot oikeassa ja loogisessa jarjestyksessd. Tama nopeutti koko-
naisprosessia. Olen tuonut toteuttamani johdonmukaisuuden selkeésti esille myds opinndytetyoni ra-
portoinnissa. Tutkimuskysymyksid médritellesséni olisin voinut lisdtéd vield jonkin kolmannen tutki-

muskysymyksen, jotta tutkimus olisi samalla kertaa tuottanut jonkin kiinnostavan lisindkdkulman ai-

heeseen. Toisaalta tdmai olisi laajentanut tutkimusosiota vieldkin suuremmaksi

9.4 Oman ammatillinen kasvun pohdinta

Tadmén opinndytetyon aihe esihenkiloksi kasvamisesta on suorassa linjassa ylemmén ammattikorkea-
koulun johtamisen opintojen tavoitteiden kanssa. Lain mukaan Y AMK-tutkinnon suorittaneella on laa-
jaa ja teoreettista tietoa toimia kehittdjani tyoeldméan vaativissa asiantuntija- ja johtamistehtévissi. Ha-
nelld tulee olla myos syvéllinen kuva ammattialastaan, valmiudet jatkuvaan oppimiseen ja ammattitai-
tonsa kehittdmiseen, sekd hyvé viestintd- ja kielitaito myds kansainvéliseen toimintaan ja yhteisty6hon.

(Ammattikorkeakoululaki.)

Y AMK-opinnoissa opintojaksot koostuvat mm. henkildstovoimavarojen johtamisesta, strategisesta
johtamisesta, johtamisesta kansainvilistyvasséd toimintaymparistdssé, johtaminen ty0yhteison haasta-
vissa tilanteissa ja osaamisen kehittdmisestd (Centria.) Ndmi ovat opintojen keskeisintd ydinté, johon
my0ds opinndytetyoni aihe keskittyy. Opinnédytetyoni on ndin ollen hyvin luonnollista jatkumoa opin-
noissa muodostuvan johtamisen kokonaiskuvan lisdhahmottumiselle siten, ettd mukaan otetaan samalla

kaytannon kokemuksen arvokas ndkdkulma johtotehtivissd toimivien ammattilaisten kertomana.

Halusin, ettd opinndytetyoni tuloksista olisi apua minulle omassa ammatillisessa kasvussani, joten aihe
valikoitukin omien henkil6kohtaisesti pohtimieni kysymysten ympdérille. Valitsin kvalitatiivisen tutki-
muksen, miké sopi hyvin omiin ominaisuuksiini, kuten myos ryhméhaastattelu, mikd mahdollisti ai-
heelleni toivomaani tarinallisuutta. Jouduin opetella uudestaan oman tapani opiskella ja oppia. Tiedon-

hankintakykyni parani merkittdviasti, samoin lahdekriittisyys. Opin my06s yhdistimaén eri tietoja, ja
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kayttamédn ne hyodyksi jalleen eri yhteyksissd. Kaiken organisoimisessa viestintétaitoni paranivat
melkein huomaamatta. Lisdksi podcast toi paljon uutta oppia, siséltiden asioiden tiivistdmistd, selkosa-
naisuutta, késikirjoittamista ja puolueettomuutta. Ndiden asioiden osaaminen on varmasti hyddyllista

myo0s tulevissa tyotehtdvissani.

Opinniytetyoprosessi lopullisen aiheen parissa kesti noin kahdeksan kuukautta. Tarvitsin kuitenkin
runsaasti prosessointiaikaa prosessin edistdmiseksi. Jalkeenpdin voin todeta itsetuntemukseni ja itse-
luottamukseni kasvaneen ja l0yténeeni itselleni johtamisen tyokaluja, jotka varmasti auttavat minua
tyoeldmissini myos jatkossa. Koen koko opinndytetyoprosessin olleen antoisa, kasvattava ja lopulta
tuloksellisempi ja miellyttavampi kuin odotin. Asetin itselleni tavoitteeksi saada tutkimuksestani oppia
omaa tyGtdni varten, ja sen tavoitteen saavutin. Opinndytetydssd yhdistyi sujuvalla tavalla moni asia,
mitd koko opintojen aikana oli késitelty ja timé sai aikaan itsereflektointia, mik auttoi minua nike-
miin monet oppimani asiakokonaisuudet. Jatkoa varten antaisin itselleni ohjeeksi hankkia liséa roh-
keutta luottaa itseeni ja harkintakykyyni erilaisissa uusissa tilanteissa. Opinnot kokonaisuudessaan ra-

kensivat osaamista ja luottamusta ja arvokasta pohjaa lisdoppimiselle.
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10 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSHAASTEET

Opinndytety0std nousivat seuraavat johtopéatokset:

1) Henkilostojohtaminen ja esihenkiltyo terveydenhuollossa on haastava ja laaja ja alati kasvava tyo-
kenttd. Sen menestykselliseen hallintaan tirkeimpid asioita ovat asioiden priorisoinnin hallitseminen
sekd inhimillisyys itsedéin ja henkilostod kohtaan. Néiden onnistumista vahvistetaan luottamalla omaan

osaamiseen, pitdmaélld kiinni omista rajoista ja aidosti kuuntelemalla henkil6stoa.

2) Ammatillinen kasvu henkildstéjohtamisessa on jokapiivéistd oppimista ja kasvua koko tyfuran

ajan.

3) Tuottamaani podcastia voi kdyttdd opintomateriaalina Centria-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja ter-
veysalan YAMK-opinnoissa, ja hyddyksi sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden esihenkildiden
perehdyttdmisohjelmissa. Podcastit toimivat hyvin tutkimustiedon eteenpdin vilittdmisen kanavana,

joten niitd kannattaa hyodyntidd enemman tulevaisuudessa.

Jatkotutkimushaasteita:

1. Millaisia kokemuksia esihenkil6illd on esihenkilotydssé jaksamisen kdytdnnon keinoista erilai-
sissa usein toistuvissa haastavissa henkilostotilanteissa, ja miten esihenkil6tydssd voidaan

ajoissa tunnistaa ja vélttdd tyduupumus?

2. Millaiset asiantuntijapodcastit toimivat parhaiten Y AMK-opetuksessa ja miten opiskelijat ko-

kevat erilaisten podcastien hyddyntdmisen opinnoissaan?

3. Tuottaa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioille esihenkil6tyon perehdyttimisen podcast-

sarja, joka sisdltdd koko perehdyttimisohjelman.
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LIITE 1
TIEDOTE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE

Opinniytetyon nimi: AMMATILLINEN KASVU HENKILOSTOJOHTAMISESSA -PODCAST

Opinndytetyon tarkoitus: Opiskelen Centria-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja
johtamisen Y AMK-tutkintoa. Opintojeni opinnéytetyon tarkoituksena on tuottaa podcast esihenkildiden amma-
tillisesta kasvusta henkildstdjohtamisessa perustuen heidédn omiin kokemuksiinsa ammatillisessa kasvussa. Val-
mista podcastia voidaan hyddyntiéd Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen opintojen opintomateri-
aalina. Tutkimukseni ryhmiteemahaastattelua varten tarvitsen 4—8 vapaachtoista henkil6a, jotka ovat valmistu-
neet Centria-ammattikorkeakoulun YAMK:n sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen opinnoista, ja
jotka ovat sen jdlkeen toimineet johtamistehtdvissd. Haastattelu toteutetaan ryhméssd mahdollisuuksien mukaan
kaikki samassa tilassa, mutta tarpeen mukaan Teams-etdyhteydelld. Ryhméahaastattelun aiheista koostetaan
pohja tallennettavalle podcast-jaksolle, johon pyydetdédn kaksi esihenkil64, joille vaatimukset ovat samat kuin
ryhmiteemahaastatteluun kutsuttaville.

Opinndytetyon ohjaava opettaja on Centria-ammattikorkeakoulun yliopettaja ja TtT Annukka Kukkola.

Tutkimuksen kulku: Ryhméteemahaastattelun ja podcastin tallentamisen ajankohdat sovitaan lahempéna. Ai-
kaa haastatteluun kuluu n. 1—1,5 tuntia, ja podcastiin valmistautumisineen 1—2 tuntia. Haastattelu tallennetaan,
ja sithen osallistuminen on vapaaehtoista. Sama koskee podcastia. Haastatteluun osallistuville toimitetaan haas-
tattelurunko etukéteen. Podcastiin osallistuvien kanssa keskustellaan podcastin kulusta erikseen ennen podcastin
tekemista.

Vapaaehtoisuus: Sekid haastatteluun ettd podcastiin osallistuminen ovat tiysin vapaaehtoisia.

Luottamuksellisuus, tietojen kisittely ja siilyttiminen: Ryhméteemahaastatteluun osallistuminen tapahtuu
nimettomadsti, ja tutkimukseen osallistuvien yksityisyys ja tietosuoja turvataan. Opinnéytetyon tekijda koskee
salassapitovelvollisuus. Haastattelusta saatu aineisto sdilytetddn tictokoneella sdhkdisessd muodossa salasanoin
suojatuissa laitteissa, joista ulkopuolinen ei voi niitd paastd ndkemaédn. Aineistoa kasitellddn ja sdilytetdin tieto-
turvallisesti, ja se tuhotaan opinnéytetyon valmistuttua.

Kiytto- ja omistusoikeudet: Opinndytetyon tekijilld ja Centria-ammattikorkeakoululla on omistusoikeus tuot-
teena syntyvéén podcastiin. Ryhméteemahaastatteluun tai podcastiin osallistuvilla henkil6illa ei ole kayttdoi-
keuksia tuotettavaan podcastiin. Creative Commons -lisenssi (CC BY-NC-SA 4.0) mainitaan podcastin metatie-
doissa. Lisenssillad opinndytetyon tekija voi julkaista podcastin muilla haluamillaan alustoilla, ja sitd voidaan
lainata, muttei ilman tekijdn mainintaa. CC-lisenssi my0s estdd podcast-tuotteesta saatavan kaupallisen hyddyn
kenellekddn muulle, kuin tekijalle.

Opinnaytetyon tuloksista tiedottaminen: Opinnédytety6 valmistuu toukokuussa 2022 ja on luettavissa sahkoi-
sesti Theseus-tietokannasta (www.theseus.f1).

Ystavallisesti
Apulaisosastonhoitaja Markus Korkiakangas


http://www.theseus.fi/

LITE 2
TEEMAHAASTATTELURUNKO

- Millaista ammatillista kasvua omassa henkildstdjohtamistydssédnne on tullut?

- Millaisia asioita henkildstojohtamistydssd on tullut vastaan, joiden merkitys on kasvanut paljon
henkildstdjohtamistyOssa aloittamisenne jalkeen?

- Millaisia ovat henkildstdjohtamistyon toistuvat haasteet? Mitd neuvoisitte uudelle esihenkildlle
niihin liittyen?

- Millaisia sudenkuoppia aloittelevalla esihenkildilld on henkildstojohtamisessa? Miten hidn voisi
valttdd ne?

- Millaisia tarkeitd neuvoja antaisitte aloittelevalle uudelle esihenkil6lle, jotka hdnen tulisi tietda,
jotta hén etenisi tyossddn mahdollisimman sujuvasti?



LITE 3

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Opinndytetyon nimi: Ammatillinen kasvu henkilostdjohtamisessa -podcast
Opinndytetyon tekija(t): Markus Korkiakangas

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutkimukseen. Olen lukenut saamani kirjallisen tie-
dotteen. Tiedotteen sisdltd on kerrottu minulle myds suullisesti, minulla on ollut mahdollisuus esittdd
kysymyksié ja olen saanut riittdvin vastauksen kysymyksiini. Minulla on myds ollut riittédvisti aikaa
harkita osallistumistani tutkimukseen.

Olen tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaacehtoista ja ettd voin peruuttaa suostu-
mukseni koska tahansa syyti ilmoittamatta.

Olen my®0s tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta minulle minkaanlaisia kustan-
nuksia, henkildllisyyteni jdd vain opinndytetyon tekijan / tekijoiden tietoon, minua koskevaa aineistoa
kéytetddn vain kyseiseen opinndytetyohon, aineistoa ei luovuteta kenellekdan ulkopuoliselle tutkimus-

prosessin aikana ja aineisto hivitetdén opinndytetyon valmistuttua.

Vahvistan allekirjoituksellani suostumukseni tédhén tutkimukseen.

Paiviamaara

Suostumuksen antajan allekirjoitus ja nimenselvennys

Paivamaara

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus ja nimenselvennys

Tédma suostumus on tehty kahtena kappaleena, joista toinen on suostumuksen antajalle ja toinen opin-
ndytetyon tekijélle.



LIITE 4

PALAUTEKYSELY ESIHENKILON AMMATILLINEN KASVU -PODCASTISTA

Opinndytetyostdani (Ammatillinen kasvu henkilostéjohtamisessa -podcast) syntynyt podcast syventyi
henkilostéjohtamiseen ja esihenkilotyohon tutkimukseni tulosten kautta. Olisin kiitollinen, mikali voi-
sit kuunnella podcastin Spotifysta ja vastata seuraaviin kuuteen avoimeen kysymykseen. Vastaajat py-
syvit anonyymeind. Kokoan palautteen tulokset opinndytetyohoni.

Markus Korkiakangas

Kysymykset:

1. Mitd mieltd olit podcastin asiasisdllostd? Vastasiko sisdlto podcastin otsikkoa?
2. Saitko podcastin asiasisdllostd jonkinlaisia evditd omaan tyohosi? Millaisia asioita?

3. Mitid mieltd olit podcastin rungosta/késikirjoituksesta asiasiséllon osalta? Miten aiheet oli mie-
lestdsi ryhmitelty?

4. Millaiseksi arvioit podcastin teknisen toteutuksen (mm. dénielementtien selkeys ja kuuluvuus,
ddnenlaatu, editointi jne.)?

5. Miten arvioit podcastin tukevan soten YAMK-opiskelijoiden orientoitumista henkildstojohta-
misen opintojaksolle?

6. Mitd muuta palautetta/yhteenvetoa haluaisit podcastista lisidksi antaa?

Kiitos palautteestasi!



LIITE 5/1

Tutkimuskysy- | Alkuperdisilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka
mys 1
”Oman ty6n hallinta ja organisointi ja asioiden priorisointi on tirkedd.” Tyon hallinta, organisointi ja priorisointi ovat tirkeité. Oman tydn hal-
linta on térke&a.
”Tyobaikojen noudattaminen esimiestydssd on tirkedd jaksamisen kannalta.” Tyobaikojen noudattaminen.
”Opinnoista tuli niin paljon niitd juttuja ettd hoksasi, ettd “aijaa ettd timén takiako tdmé tehddén?” Ei ollut Centrian YAMK-opinnot on erittdin hyvé pohja esihenkil6-
tiennyt miksi ndin tehdddn. Niin kylld se oli hyva koulu.” tyShon.
”Varsinkin ristiriitatilanteiden my®6té tulee uusia kokemuksia.” Ristiriitatilanteista oppii.
Kokemus opettaa
”Pitkédn kun on esimiestydti jo tehnyt ni pystyy jo vdhén kattomaankin, ettd miten ja missa tdssé on kehitty- | Kokemus antaa nikdkulmaa omaan kehittymisen polkuun.
nyt. Ni varmasti kokonaisuuksien hahmottaminen ja hallinta, ja pddtosten tekemisessd nikee mihin ja miten
ne vaikuttaa.”
”Vaikka olisi kuinka kauan tehnyt esimiesty6td, niin ikiné et oo valmis.” Koko ura on oppimista.
Millaisia koke-

muksia esihen-
kiloilla on am-
matillisesta kas-
vustaan henki-
16stdjohtajaksi?

”Mulla oli alle viikon perehdytys alussa. Niin on siind ollut monta kertaa sormi suussa, ettd “jaa, mitds tdssd
pitdis tehdd. Mutta kylld se perehdytys on erittédin térked.”

”Kollegat pystyy antaa kollegiaalista tukea, antavat ohjeita miten kanttaa tehdd, niin kylla se on auttanut
sielld alkumetreilla.”

Perehdytys esihenkiltyohon on térkeads.

Kollegoilta saa tukea ja ohjeita.

Perehdytys ja tuki
ovat alussa tar-
keita.

”Esimichen ldsnéolo korostuu. Jos esimies on paikalla, niin heilld on paljon parempi olla ja hengittdd, kun
sielld on se yksi ihminen, joka kantaa vastuun hommasta. Silld on iso vaikutus siihen henkildstoon. Ja sitd
kautta jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin.”

”Henkiloston kuunteleminen. Silloin kun heilld on jotain asiaa, sd oikeasti pysédhdyt kuuntelemaan ja osoitat
kiinnostuksen.”

”Mitd paremmin ottaa henkiloston mukaan sithen kehittdmisty6hon heti alusta ldhtien, niin ne muutokset
menee helpommin eteenpiin.”

”Huomaa, ettd ne arvostaa kun heti tarttuu asioihin. Sen helpompaa asian hoitaminen on ja helpottaa esi-
miestyotd.”

Esihenkilon ldasnéolo on tirkedd henkilostolle.

Henkil6ston kuunteleminen.

Henkil6std pitdd ottaa mukaan kehittdmiseen.

Nopea tarttuminen asioihin on henkilostolle tarkead.

Henkil6ston huo-
mioiminen alusta
alkaen.

”Kaikesta muusta si selviét suht helpolla, mutta henkilstdjohtaminen vaatii ihan &dlyttomasti, kaikista eniten
paukkuja.”

”Henkildstonjohtamistaidot muuttuvissa tilanteissa on sellaisia taitoja, joita ei missédn koulussa opi, ettd ne
tulee vain sen kokemuksen my6ta.”

”Henkildston johtamiseen on entistd vihempi aikaa tin muun esimiestyon ohella.”

Henkildstdjohtaminen on voimavaroja vievin tyotehtava.

Henkildstdjohtamistaidot voi oppia vain kokemuksen
myOta.

Henkilstdjohtamiseen on yhd vahempi aikaa.

Henkil6stdjohta-
minen on haasta-
vaa.
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Alkuperiisilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Miti asioita
esihenkilot
pitavat tér-
keina henki-
16stdjohta-
jaksi kasva-
misessa?

”Sen priorisointi, ettd mika on tdndén tarkein.”
”Se on se oman tyon organisointi. Ettd pystyy 10ytiméén sen ajan.”
”Esimiesty0ssé pitdd ennakoida pitkésti etukéteen.”

”Ei aja itteddn umpeen, kun yrittdd kaiken tehdé sataprosenttisesti, ja just ajallaan ja olla viimeisen péille tdydellinen.
Ettd oikeasti ymmartdd lopettaa ty6t silloin, kun tydaika loppuu, ettei veny ja vanu joka suuntaan.”

”Ne ty6t odottaa sielld sinua huomenna, niitd ei tee kukaan muu. Ne ei siitd karkaa.”

Tydtehtdvien priorisointi.
Oman tyon tehokas organisointi.

Ennakointi tyStehtdvissa.

Pitda tydajoista kiinni, jotta jaksaa vaativaa tyOta.

Kaikkea ei voi eika tarvitse tehda heti.

Oman tyon suun-
nittelu ja priori-
sointi.

”Armollisuus itsedén kohtaan. Kaikkea ei tarvitse osata, eikd osaa missédn vaiheessa. Sen hyvéksyminen ja ymmartami-

”

nen.
”Néama eivit ole henkilokohtaisia asioita, eikd niitd kannata henkilokohtaisena ongelmana ottaa. Ne on vaan tyasioita.”

”Pitdd huolehtia my0s itsestéd ja omasta jaksamisesta kaiken vastuun keskelld. Ettd ymmértdd ne omat rajat, ja pitdd niista
kiinni. Koska jos sé uuvahdat, niin...”

Ymmarrys siité, ettd kaikkea ei voi osata.

Tyd on vain tyotd, ei henkilokohtaista.

Itsestd huolehtiminen. Omien rajojen tunnistami-
nen ja noudattaminen.

Inhimillisyys ja
armollisuus niin
itseddn kuin tyota-
kin kohtaan.

”Opetella sanomaan “ei”. Silloin olisi heti alussa pitdnyt tajuta, ettd nyt keskityt ja opettelet timén homman ennekuin
rupeet haaliin niita lisétehtévid.”

”Kuunnella mielipiteitd ja neuvoja, mutta kuitenkin toimia niin kuin itse ajattelisi oikein olevan.”

”Ei lankeaisi yksikon vahvojen persoonien painostukseen, vaan uskaltaisi ottaa esimichen paikan. Oikeasti olla avoimin
korvin ja silmin ja kuulostella yksikkod joka puolelta.”

Jaksamisen vuoksi harkintaa, ennen kuin ottaa
yliméaardisia tyotehtévia.

Oma harkintakyky ja paétos asioiden toteuttami-
sesta.

Johtaminen oman linjan mukaisesti.

Oma harkinta-
kyky ja rohkeus
toimia sen mukai-
sesti.

”Pitad lahted noyrand liikkeelle, palvellaan sitd tyoyhteis6d.”
”Asialla on aina kaksi puolta. Ettd saa aikalailla kuulostella, ettd mikdhén téssd on se oikea totuus.”
”Pyrit kohtelemaan henkildst6d mahdollisimman tasavertaisesti ja tasapuolisesti.”

”Tulee olla mahdollisimman johdonmukainen, selked, ja myos oikeudenmukainen.”

Noyri ja palveleva tydote.
Asioiden miettiminen eri ndkdkulmista.
Tasapuolinen kohtelu.

Johdonmukaisuus, selkeys ja oikeudenmukai-
suus.

Mahdollistaa huo-
mioiva ja oikeu-
denmukainen,
harkittu johtajuus.
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