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THVISTELMA:

Osaamisen johtamisen tarkeimp&né tavoitteena on sillan rakentaminen strategian ja yksildiden osaamisen
vélille. Nykyajan sosiaali- ja terveysalalla henkildstd ja sen osaaminen on keskeinen resurssi. Osaamisen
johtamisen keskeiset haasteet liittyvéat ydinosaamisen yll&pitdmiseen, henkildston saatavuuden ja henki-
16stdn pysyvyyden varmistamiseen, koulutuksen ja kehittdmistoiminnan tdsmentdmiseen ja hyvinvoinnin
takaamiseen. Haasteet vaativat uudenlaista osaamista, oppimista ja osaamisen merkityksen ymmartamis-
ta. Kaiken liséksi tarvitaan uudenlaista vahvaa johtamista. Osaamisen kehittdmisen tarkoituksena on toi-
minnan tehostuminen ja laadun kehittdminen. Osaamisen johtaminen nakyy kehittyneempind toimintata-
poina, innovaatioina ja parantuneena tuloksena.

Tamd tutkielma késittelee osaamisen johtamista lahiesimiestydssé ja nakdkulmana on vanhuspalvelulaki.
Palvelujen laatua nostetaan kiinnittdméalla huomioita johtamiseen ja osaamiseen. Tutkimukseni tarkoituk-
sena on selvittad, mitd on osaamisen johtaminen lahiesimiestydssd, miten vanhuspalvelulaki ndkyy palve-
luasumisen tyontekijoiden osaamisessa, osaamisen johtamisessa ja lahiesimiesten jokapéivéisessé tydssa?
Tarkoitus on myds saada selville nédkyykd vanhuspalvelulaki l&hiesimiehen jokapdivdisessa tydssa ja
milla tavalla? Mitd uusia osaamistarpeita tarvitaan? Milla tydkaluilla I&hiesimies pystyy osaamista johta-
maan ja parantamaan? Vaikuttaako osaamisen johtaminen tydyhteison ty6hyvinvointiin? Toivon myos
saavani selville mita edellytyksié ja keskeisid haasteita nousee esille lahiesimiehen johtaessa osaamista.

Tutkimus on laadullinen tutkimus. Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena. Tutkimuksen apuna
kéytettiin haastattelulomaketta. Lomake koostuu neljéstd teema-alueesta. Tutkimukseen osallistui 15
tehostetun palveluasumisen l&hiesimiestd Vaasasta ja lahikunnista. Tutkimus haluttiin tehda palvelu-
asumiseen, koska tulevaisuudessa vanhusten laitoshoitoa vahennetéén ja palveluasumisen ja kotihoidon
osuutta tullaan lisédmaéan.

Tutkimukseni antaa vastauksia tutkimuskysymyksiini ja nostaa esille uusia osaamistarpeita. Tutkimukseni
osoittaa vanhuspalvelulain ndkyvén osaamisen johtamisessa ja lahiesimiehen arjessa. Tutkimukseni tuo
esille l&hiesimiehen tyon haasteellisuuden. Lahiesimiehen merkitys korostuu entistd enemméan osaamisen
johtamisessa. Koko hoitoyhteison toimiminen yhdessé ja panostaminen osaamiseen tuo haastetta yksikoi-
hin. Strategioiden ja visioiden siséltd ja tarkoitus tulee ymmarta4 tydyhteison jasenten arjessa. Hoiva-ja
hoitotydssd nakyvét tulevaisuudessa haasteina laaja-alainen osaaminen, suuret rakennemuutokset, asen-
teiden muutokset, eri sukupolvien vélinen osaaminen ja johtamisen térkeys. Jokaisen, joka tydskentelee
tulevaisuuden vanhusten hoiva- tai hoitotydssd, tulee omaksua uusi asenne tyéhon. Vain asenteen kor-
jaaminen ja osaamisen kehittdminen, sekd yhteen hiileen puhaltaminen auttavat meit4 saavuttamaan van-
huspalvelulain edellyttdméaa laadukasta palvelua vanhustydssa.
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen taustaa

Suomessa tulevien 30 vuoden aikana véestd maassamme muuttuu Euroopan neljanneksi
nuorimmasta sen kolmanneksi vanhimmaksi. 65 vuotta tayttdneiden osuus vaestostad
kasvaa 15 prosentista runsaaseen 26 prosenttiin ja 80 vuotta tayttaneiden méaara kolmin-
kertaistuu vuoteen 2030 mennessé. Ik&antyneiden toimintakyky on parantunut 20 vii-
meisten vuosien aikana ja paranemisen oletetaan jatkuvan myos tulevaisuudessa ja nain
vahentdvan hoivan tarvetta. Ajanjaksolla 2020-2030 iakk&iden vanhusten madra on
katsottu olevan korkeimmillaan, valtakunnallisesti tulee varautua voimakkaasti kasva-

viin vanhuuden hoivan tarpeisiin. (Vaarama 2004:133.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon l&hivuosien suurin haaste on véeston iké&rakenteen muut-
tuminen ja idkkdiden ihmisten maaran kasvaminen. Keskeisiksi haasteiksi nousevat
vanhenevien ikéluokkien terveys ja toimintakyky. Yleinen tavoite on, ettd niin moni
kuin mahdollista pystyisi elaméan itsendisend, toimintakykyisend ja aktiivisena yhteis-
kunnan jasenenda mahdollisimman pitkaan. Jotta palvelujen tarve ei kasvaisi, tulisi kehit-
t4é terveyttd edistavid, ennaltaehkéisevia ja kuntouttavia toimenpiteitd idkkaiden ter-
veyden ja toimintakyvyn edistamiseksi. (Leinonen & Havas 2008: 14; Bovenberg Van
Soest, & Zaidi 2010: 1, 372.)

Sosiaali- ja terveysministerion tavoitteina on ettd kaikilla, jotka toimivat sosiaali- ja
terveydenhuollon alalla olisi tarvittava sosiaali- ja terveydenhuollon ammatillinen kou-
lutus ja perus-, jatko- tai tdydennyskoulutuksessa hankittu gerontologinen asiantunte-
mus. Osaaminen on varmistettava suuntaamalla tdydennyskoulutus arvioituihin osaa-
mistarpeisiin ja noudattamalla sosiaali- ja terveydenhuollon tdydennyskoulutussuosituk-
sia ja s&&nnoksid, jotka koskevat sosiaali- ja terveyden huollosta annettuja sadnnoksié.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2008: 35.)

Sosiaali- ja terveysalan osaamisen johtamisen keskeiset haasteet liittyvét ydinosaamisen

yllapitdmiseen, henkiléston saatavuuden varmistamiseen, henkiléston pysyvyyden var-



mistamiseen, koulutuksen ja kehittdmistoiminnan tdsmentdmiseen sekd& hyvinvoinnin
takaamiseen. Haasteiden toteuttaminen vaatii uudenlaista oppimista, osaamistarpeita ja
osaamisen merkityksen ymmartamista. Samalla tarvitaan uudenlaista vahvaa johtamisen
osaamista. (Ollila 2004: 30.)

Vanhuspalvelulaki ja sen mukanaan tuomat muutokset ovat osa kunnan strategista joh-
tamista. Kunnissa on saattanut olla jo eri suunnitelmia, joissa ikdantyneen hyvinvointia,
terveyttd, asumista ja ymparistoa koskevat asiat on huomioitu, mutta nyt ne on sovitet-
tava yhteen. Vanhuspalvelulaki astui voimaan 1.7.2013. Lain yhtena tavoite kunnille on,
ettd kunnat hankkivat riittdvan madran monipuolista asiantuntemusta. Palvelujen laatu
tulisi varmistaa rakenteilla, joihin kuuluvat henkiléston méara, osaaminen, asianmukai-
set toimitilat ja johtaminen. Laki edellyttad, ettd henkiléston méard, koulutus ja tehtavéa-
rakenne vastaavat vanhusten maaraa ja palvelujen tarvetta. L&hiesimies vastaa siitd, etta
toimintayksikon toiminta taytta sille asetetut vaatimukset. Johtamisen tulee tukea laa-
dukasta palvelujen kokonaisuutta, joka siséltdd kuntouttavan tyootteen edistamista tyo-
yksikodissa, yhteistyota ja toimintatapojen kehittamistd. (Sosiaali- ja terveysministerio
2013: 8.)

1.2. Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja rakenne

Tutkimusaiheeni valitsin, koska itse tydskentelen julkisessa terveydenhuollossa vanhus-
ten hoidossa l&dhiesimiehend. Tydskentelen uusien muutosten parissa ja olen kiinnostu-
nut osaamisen johtamisesta ja uuden oppimisesta. Aiheeni on ajankohtainen, silla kun-
nat joutuvat miettimaan sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestdmista lain edellyttamélla

uudella tavalla. Palvelujen riittavyytta ja laatua kuntien tulee seurata ja raportoida niista.

Vanhuspalvelulailla vaikutetaan palvelurakenteeseen. Palvelurakennetta tulisi muuttaa
niin, ettd vanhusten laitoshoito jd& mahdollisimman lyhyeksi. Palvelurakenteen muutok-
sen seurauksena palveluasumisessa tulee tarve kiinnittdd huomiota osaamisen paranta-
miseen ja mahdollisesti henkildston rakennetta tulee korjata. Palvelujen laatua nostetaan
kiinnittdmalla huomiota johtamiseen ja osaamiseen vanhusten palvelujen toteuttamises-

sa. Vanhuspalvelulaki on astunut juuri voimaan 1.7.2013 ja kunnilla on aikaa viedd sen



sisdltdmia tavoitteita eteenpdin vuoden 2015 loppuun asti. Aikaisempia tutkimuksia,
jotka kasittelevat vanhuspalvelulakia ei 10ydy. Osaamisen johtamisesta 16ytyy hyvin

paljon tutkimuksia.

Tama tutkielma kasittelee osaamisen johtamista lahiesimiestydssa ja ndkokulmana on
vanhuspalvelulaki. Palvelujen laatua nostetaan kiinnittdmalla huomioita johtamiseen ja
osaamiseen. Tarkoituksena on selvittdd, mitd on osaamisen johtaminen lahiesimiestyos-
s4, miten vanhuspalvelulaki nakyy palveluasumisen tyontekijoiden osaamisessa ja
osaamisen johtamisessa, seka ldhiesimiesten jokapéaivaisessa tydssa? Tarkoitus on myos
saada selville ndkyyko laki l&ahiesimiehen jokapdivaisessé tydssé ja milla tavalla? Mita
uusia osaamistarpeita tarvitaan ja milla tyokaluilla lahiesimies pystyy osaamista johta-
maan ja parantamaan, sekd vaikuttaako osaamisen johtaminen tydyhteison tyéhyvin-
vointiin? Toivon myods saavani selville mitd edellytyksid ja keskeisid haasteita nousee
esille lahiesimiehen johtaessa arjen osaamista.

Tutkimuksella on tarkoitus selvittaa seuraavia tutkimusongelmia

Paatutkimusongelmana on:

Mita on osaamisen johtaminen tarkasteltuna l&hiesimiehen nakékulmasta?

Alatutkimusongelmia ovat seuraavat ongelmat:
Miten vanhuspalvelulaki ndkyy lahiesimiehen arjessa?
Mitka ovat keskeisimmat haasteet ja tyOkalut sek& uudet osaamistarpeet l&hiesimiehen

osaamisen johtamisessa?

Osaamista ja asiantuntemusta voidaan tuottaa itse tai yhteistydssd muiden kuntien tai
kuntayhtymien kanssa. Kunnat voivat hankkia asiantuntemusta myos yksityisilta toimi-
joilta. Kunnan palveluksessa olevien asiantuntemusta tulee myds vahvistaa tdydennys-
koulutusten avulla. Teoreettisessa osassa kasittelen osaamisen johtamista. Empiirisessé
osiossa tuon mukaan vanhustenpalvelulain ja muita laatusuosituksia koskien vanhusten
sosiaali- ja terveydenhuoltoa. Johdannossa méérittelen tutkimusongelmat. Empiriaosas-

sa selvitan tutkimuksen toteuttamiseen liittyvat asiat, tulokset ja johtopaatokset seka



10

pohdinnan. Tyohyvinvointia ké&sittelen teoria osassa vain suppeasti. Tyohyvinvointi
voisi olla yksin&an tyon aihe. Halusin kuitenkin ottaa tyohyvinvoinnin mukaan, koska
silld on suuri merkitys osaamisen johtamisen nakdkulmasta. Tuon teoriassa lyhyesti

esille osaamisen johtamisen merkitysta tydyhteison hyvinvointiin.

Uusi vanhuspalvelulaki velvoittaa kuntia entistd tarkemmin kiinnittdméan huomiota
osaamiseen, asiantuntemukseen, johtamiseen ja kuntia raportoimaan ndistd asioista.
Onkin mielenkiintoista ndhdd, mit4 on tapahtunut ja tapahtumassa osaamisen johtami-
sessa vanhuspalvelulain tultua voimaan kunnissa. Tédhan johdanto osan loppuun lainaan

pari ajatelmaa, jotka mielestani kuvaavat hyvin tulevaa tutkimukseni sisaltoa.

" A wise leader is able to stop; he manage his life in a calm and balanced way in
the midst of all chaos ” (Syddnmaanlakka 2007: 21.)

”When you are inspired by some great purpose, some extraordinary project, and
all your thoughts break their bonds: Your mind transcends limitations, your con-
sciousness expands in every direction, and you find yourself in a new, great, and
wonderful world. Dormant forces, faculties and talents become alive, and your
discover yourself to be a greater person by far than you ever dreamed yourself to.
Patanjali, approximately 300 BC (Sydanmaanlakka 2007: 129.)
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2. LAHIESIMIESTYO JA OSAAMISEN JOHTAMINEN TERVEYDENHUOL-
LOSSA

Tassa luvussa tulen késittelemaédn osaamisen johtamisen alueelta yleista osaamisen joh-
tamisesta. Lisaksi otan esille osaamisen johtamisen edellytyksid ja siind nostan esille
strategian merkitystd osaamisen johtamisessa. Lopuksi kerron osaamisen johtamisen

keskeisista haasteista ja tytkaluista.

2.1. Osaamisen johtaminen

2.1.1. Osaamisen johtamisen taustaa

Knowledge management k&&nnetddn suomen kielessé osaamisen, tietdmyksen ja tiedon
johtamiseksi. Osaamisen johtaminen on ajattelun ja siihen liittyvan tekemisen prosessi.
Osaamisen johtamisen prosessia pitavat pystyssa rakenteelliset ratkaisut, sovitut toimin-
tamallit ja periaatteet seka tyokalut, jotka tukevat osaamisen vaalimista, hyodyntdmista
ja kehittamistd. Osaamisen johtaminen on johtamisty6td, jonka tarkoitus on turvata or-
ganisaation tavoitteiden ja padmaéarien edellyttdma osaaminen nyt ja tulevaisuudessa.
Tama edellyttdd organisaatiossa toimivien ihmisten osaamisen tason nostamista, osaa-
misen vaalimista sekd osaamisen tehokasta hyodyntamistd. Osaamisen johtamisen ydin
on yksilon oppimisen ja osaamisen ymmartdminen. Yksittaisten ihmisten ja ihmisryh-
mien osaaminen tulee kytked organisaation padmaariin ja tavoitteisiin. Osaamisen joh-
taminen sisaltaa kaikki ne rakenteelliset ratkaisut, periaatteet, tyokalut ja sovitut toimin-
tamallit, jotka tukevat osaamisen kehittymistd, hyodyntamista ja vaalimista. On muistet-
tava, ettd osaamisen tulee alati uudistua, jotta organisaatio menestyy yhteiskunnassa,
joka ei pysahdy paikoilleen. (Juuti & Vuorela 2004: 27; Viitala 2005: 193; Viitala 2007:
170-171, 173-175.)

Tyontekijoiden tietotaidon, kokemuksen ja osaamisen hyédyntdminen vaativat jousta-
vaa toimintakulttuuria ja motivoivaa johtamistaitoa. Joustavassa toimintakulttuurissa

tyoyksikon jasenet todennékoisesti voivat tehokkaammin hyodyntdd ainutlaatuista, jaet-
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tua osaamista, hiljaista ja nékyvaa tietoa, kokemusta sekd perinteisia ryhmémuotoja.
Toimintatilanteet tulisi jasentdd uudella tavalla ja yhdistad osaamisen kehittdminen
osaksi tuottavaa palvelujarjestelmaa. Osaamisen johtamisen voisi sanoa lahtevan liik-
keelle organisaation strategiasta, tavoitteista ja visiosta. (Ollila 2006: 53-54; Ellstrom
2012: 285.) Viitala toteaa, ettd henkiloston kehittdminen on aivan keskeinen osa osaa-
misen vaalimista, kehittamistd ja uudistamista. Henkiloston kehittdmisen on todettu
tehostavan tyotehtdvien suorittamista, muutosten toteuttamisen mahdollistamista ja
muutosten tukemista. Henkiloston kehittdmisen on myds todettu parantavan toiminnan
laatua, ruokkivan luovuutta ja innovatiivisuutta sekda parantavan yksilon tyomarkkina-
kelpoisuutta. (Viitala 2005: 254.)

Johtamisen historiasta 16ytyy useita nimid, jotka ovat maaritelleet johtamista eri tavoin.
Henry Fayol (1841-1925) oli jo jakanut johtamisen nelj&an eri alueeseen; suunnittele-
miseen, ohjaamiseen, koordinointiin ja kontrolliin. Han tunnisti erilaisia taitoja johtajal-
le. Han mainitsee johtajan fyysiset ominaisuudet, joihin kuuluivat terveys, elinvoimai-
suus ja puheen taito. Toiseksi hdn puhuu johtajan henkisistd ominaisuuksista, joihin hén
katsoi kuuluvaksi kyvyn ymmértaa ja oppia. Kolmanneksi hén nostaa esille arviointiky-
vyn, johon kuuluu henkinen jaksaminen ja sopeutumiskyky. Sitten hdn mainitsee mo-
raaliset ominaisuudet, joihin kuuluvat jameryys, halukkuus, vastuu, aloitekyky, lojaali-
suus, hienotunteisuus ja arvokkuus. Seuraavaksi mainitaan yleissivistys, johon han kat-
soi kuuluvan yleisen asioiden tuntemuksen ja sen miten asiat suoritetaan. Erikoistaitoi-
hin han katsoo kuuluvaksi talousasioiden ja teknisten johtamisen erikoisosaamistaidot.
Viimeiseksi han mainitsee kokemuksen, joka kasvaa vuosien saatossa. (Ramsamy 2010:
8, 16.)

Osaamisen johtamisen juuret alkavat vuoden 1900 alusta, vaikka nimikettd on kaytetty-
vasta lahempand 2000-lukua. Yhdysvaltalainen tutkija Mary Parker Follett (1868-1993)
Kirjoitti jo 1920-luvulla johtajuudesta ja vallasta, ryhmakayttaytymisesta seka ihmissuh-
teiden tarkeydesta. Han toi esille monia ndkemyksi& oppimisen tarkeydesté ja esitti, etta
suurin osa oppimisesta tapahtuu muualla kuin kouluissa ja virallisissa koulutustilaisuuk-
sissa. (Lamsd, Anna-Maija 2007:

http://www.jyu.fi/economics/naisjohtajuus/Naisjohtajuuden_tutkimus.htm.)
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Follet korosti elinvoimaista johtamista, opetuksellisuuden tiedostamista, seka tyoteki-
joiden osallistumista paatoksentekoon ja ryhman sisélld tapahtuvaa vallan ja vastuun
delegointia. Elton Mayo taas (1880-1949) ajatteli, ettd osaamisen johtamisessa on suuri
merkitys henkilokunnan motivoinnilla, sosiaalisen ilmapiirin luomisessa ja johtajien
valmiuksia tulisi kehittdd koulutuksen avulla. (Joyce 2012: 8,12; Laaksonen, Niskanen
& Ollila 2012: 144.)

Nykyédan puhutaan paljon transformatiivisesta (transformantional leadership) johtami-
sesta, joka kaannetd&n useimmiten uudistavaksi johtajuudeksi. Johtamisen haasteina
nahdaan ihmisisséd olevan kyvykkyyden ja energian vapauttaminen, sekd osaamisen
liikkuvuuden lisddminen organisaation siséalla. Lisaksi johtamisen haasteina nahdaén
motivaatiosta huolehtiminen, yllyttdminen kyseenalaistamaan asioita, hakemaan uusia
nakokulmia, ulkoisen ja sisaisen kommunikaation edistdminen, tutkimuksellinen ote ja
uudelleen organisoinnit. (Horner 1997:274; Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001:229;
Viitala 2004: 303-304.)

Johtaminen on aina monimutkainen vuorovaikutusprosessi, joka vaatii taitoa hallita ih-
misten valista vuorovaikutusta ja konflikteja sek& niiden ratkaisemista. Johtamisen tai-
tojen kehittdmien tulevaisuudessa vaatii monenlaisten johtamistaitojen ja kehittdmis-
taitojen kayttoon ottamista. Tama siksi, ettd tyon ja yhteiskunnan vaatimukset ovat ke-
hittyneet ja kehittyvét koko ajan. (Reynolds & Bailey & Seden & Dimmock 2003: 32,
33; Gervase 2006: 26; Ollila 2008: 16.)

2.1.2. Osaamisen johtamisen edellytykset

Osaamisen johtamisella keskitytddn varmistamaan toiminta- ja kilpailukyvyn perustaa
ja edellytyksid strategisille valinnoille. Tarvitaan kehittynyttd strategista ymmarrysta ja
tietdmystd, jotta pystytdan tekemddn hyvié strategisia suunnitelmia. Johtajien strategi-
nen ajattelu tarkoittaa laajaa tietopohjaa ja analyyttistd seka proaktiivista eli ennakoivaa
ajattelukykya. On oltava hyva tietopohja, yleiskuva ja syvd ymmarrys oman toimialan

kehityksestd. On hyva omaksua erilaisten strategisten l&hestymistapojen ja strategiatyo-
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kalujen hallintaa ja soveltamiskykyé. Téarkeintd on, ettd tyoyksikdssa syntyy yhteinen
nakemys siitd, mik& on sellaista osaamista, jota tdytyy vaalia. Térkeda on todeta myads,
mika osaaminen on merkityksellisintd tydyhteison menestymiselle ja séilymiselle. (Val-
tiovarainministerio 1995: 51; Viitala 2005:67, 82.)

Osaamisen johtamisen térkein tavoite on rakentaa silta strategian ja yksiléiden osaami-
sen vélille. Tyontekijéiden henkilokohtaisista osaamisista muodostuu varanto, jonka
varassa toimintamallit, prosessit ja rakenteet muovautuvat ja tietdmys kehittyy. Kaik-
kien tyOyhteisdssa olevien osaamista tulisi hyodyttdd perustehtévan ja strategioiden to-
teuttamisessa. Tyontekijoilla tulee olla oikeanlaista osaamista riittavasti ja halua laittaa
itseddn likoon seké voimavaroja kayttda osaamista tyon tekemiseen. Osaamisen johtaja-
na lahiesimiehen tulee osata edistad alaistensa valmiutta suoriutua hyvin tyon kussakin
vaiheessa. (Bailey & Clarke 2000: 235; Viitala 2005:109-111.)

Organisaation osaamisesta puhuttaessa viitataan yksikon toimintatapoihin ja prosessei-
hin liittyvaan osaamiseen. Namé ovat yleensa jaettu tuotannolliseen, tekniseen osaami-
seen, asiakasosaamiseen ja toimintatapa- sekd johtamisosaamiseen. Osaamisen johtami-
nen on osa strategian toteuttamista. Puhuttaessa osaamisen johtamisesta on sen tarkein
tavoite rakentaa eréanlainen silta strategian ja yksildiden osaamisen vélille. Perustehta-
van ja strategioiden toteutumisessa tulisi kaikkien tydyksikon jasenten osaamista hyo-
dyntdé. Uudistaminen ja uuden oppiminen on térkeéa, jotta organisaatiot selviytyisivat.
Uudistamiseen liittyy aina epdvarmuutta, mutta tarkeintd on 16yta4 tasapaino uudistami-
sen hyo6tyjen ja riskien valill4. Uudistamisen tavat vaihtelevat sen mukaan millaisia tar-
peita ja tavoitteita organisaatiolla on. (Viitala 2005: 63, 67, 109; Vartiainen, Ollila, Rai-
sio & Lindell 2013:26.)

Kunnan virkamiesjohdon ja poliittisten paatoksentekijoiden tehtaviin kuuluu luoda pal-
velutuotannolle keskeiset strategiat ja tavoitteet. Lahiesimies on johtamisjarjestelméssa
lahinnd toimintakdytantdd. Hanen tehtdvanddn on kaytdnnon toiminnan organisointi,
toimintakéyténtdjen kehittdminen ja henkildstojohtaminen. Hanen tehtdvand on tietysti

my06s toiminnan tulosten seuranta sek& arviointi organisaation strategisten linjausten
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mukaisesti. Lahiesimiehelld on hyvin keskeinen rooli strategioiden jalkauttamisessa.
(Véhékangas ym. 2012: 12, 15.)

Strategian voisi sanoa olevan eréanlainen suuri ohjeisto, joka antaa suunnan ja vastauk-
siakin siihen, miten yksikko ja yksilo, sek& tiimi toimivat. L&hiesimiehen ja johdon on
ensin itse siséistettdva strategia. L&hiesimiehen tehtdvd on muuttaa strategia suunnitel-
maksi, tavoitteiksi ja muutoksiksi. Strategia nékyy tyontekijoiden tekemisend ja valin-
toina. Yksittaisen tyontekijan tulisi ymmartéa strategian kautta haneen tyéhonsa kohdis-
tuvat odotukset. Strategian toteutumiseen l&hiesimies tarvitsee innostuneen ja luotetta-
van henkilokunnan. Strategiaa ei voida viedd organisaatiossa eteenpéin, mikéali sita ei
selitetd oikealla kielelld ja niin ettd jokainen oppii strategian kaytdnnon tyon kautta ja
ldhiesimiehen esimerkin avulla. Monilla tydyhteison tydntekijoilla on vaikeuksia yhdis-
t&4 strategia ja organisaation tehtavé tehokkaaksi toiminnaksi. (Ollila 2008: 17; Eramet-
sé& 2009: 78, 80 — 81; Lundin & Sandstrém 2010: 131-133; Neilimo 2010: 68; Zinni &
Koltz 2010: 61; Lester 2011: 11; Laaksonen ym. 2012: 92.)

Jokainen organisaatio on olemassa jotakin tiettya tehtdvaa varten ja henkildsto on pal-
kattu toteuttamaan organisaatiossa olevaa tehtavad. Organisaation strategiassa maaritel-
l4&n pdadmaarat ja tavoitteet. Organisaation strategia jaa merkityksettomaksi, mikali sité
ei ole ymmarretty organisaatiossa. Strategian tulisi muuttua toiminta-ajatukseksi, ar-
voiksi, tavoitteiden siséalloksi ja jokaisen tulee ymmartadd oma rooli tavoitteiden saavut-
tamisessa. TyoOntekijat tulee sitouttaa toimimaan niin, ettd yhteinen tahtotila saavute-
taan. (Jarvinen 2001: 27; Lonnqvist 2002: 26,37; Laaksonen ym. 2012:193-194.)

Strategian rinnalla visio luo kehysté kaikelle toiminnalle, niin myos osaamisen kehitta-
miselle. On tarkead, ettd kaikki yksikssad toimivat ja tunnistavat samat kehykset ja toi-
minnan suunnan suunnilleen samankaltaisesti ja nama pitaisi olla kaikkien tiedossa. Jos
yhteinen kehys puuttuu vetévat eri toimijat toimintaa eri suuntiin ja saattavat olla jopa
ristiriidassa keskendan. Yleensa strategian ja vision levidmisté tyontekijoiden tietoisuu-
teen edistetddn l&hiesimiesten puheiden, siséisten lehtien, intranetin ja erilaisten seina-
taulujen tai koulutusten keinoin. Usein strategiat ja visiot tahtovat jaada kylla hamariksi.

Tarvitaan enemman avointa keskustelua siit, minka tiedon varassa strategiat on valittu,
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mité4 ne ovat ja miksi, sekd missé tilanteessa niitd muutetaan ja miksi. (Viitala 2005: 77—
78; Viitala 2007: 67; Gifford 2010: 52-53; Perttula & Syvéjarvi 2012: 163.)

Usein puhutaan yritysten toiminnan ja menestymisen ehtona olevasta riittavasta paa-
omasta. Aiemmin on puhuttu enemman taloudellisesta ja fyysisestd pddomasta. Se on
koostunut I&hinn& rahasta, koneista, laitteista ja mm. kiinteistoista. Viime vuosikym-
menten aikana on alettu puhumaan ns. aineettomasta pddomasta, jonka merkitys on
noussut yritysmaailmassa merkityksellisimmaksi toimintakyvylle ja menestykselle. Ai-
neeton pddoma (intangible assets) voidaan madritelld usealla tavalla. Madritetyille teki-
joille on kuitenkin yhteista sellaiset tekijat kuin tyontekijoiden osaaminen, prosessit ja
asiakassuhteet, ndkyméattoméat voimavarat (invisible assets), alyllinen padoma (intellec-

tual capital) ja tietopddoma (knowledge assets). (Viitala 2005: 97.)

Organisaatio on tuottavien voimavarojen summa ja se sisaltdd aineellisia ja inhimillisia
kokonaisuuksia. Tietdmys organisaatiossa jaetaan yleensa aineelliseen ja aineettomaan
padomaan. Padoma, joka nakyy tarkoittaa aineellista pddomaa. Aineeton padoma koos-
tuu organisaation sisdisistd ja ulkoisista suhteista seka yksilollisesta patevyydesta ja
osaamisesta. Osaaminen taas voidaan maéritell4 niiden taitojen ja tietojen hallinnaksi,
joita tyossa vaaditaan. Osaamisen padoma (intellectual capital) jaetaan inhimilliseen
padomaan / human capital), rakenteelliseen padomaan (structural capital) ja sosiaaliseen
padomaan (relation capital) Ndma kolme osa-aluetta muodostavat organisaation voima-
varojen kokonaisuuden. Organisaation voimavarojen kokonaisuutta voidaan kutsua
my0s aineettomaksi padomaksi. (Sveiby 1990: 93-120; Sosiaali-ja terveysministeri
2009: 53; Viitala 2005: 175; Ollila 2006:49.)

Inhimillinen pd4doma pité&a sisélladn yhteisen tiedon ja osaamisen, mika liittyy tyotehta-
vien suorittamiseen, tydomotivaatioon, tyokykyyn ja sitoutumiseen. Tdma osaaminen
sisaltdd organisaation arvot, toiminta-ajatuksen ja kulttuurin. Paremmin késitteend in-
himillinen voimavara vaikuttaa jatkuvasti dynaamisesti muihin pd&domiin. Organisaation
menestyminen riippuu ihmisten toiminnasta. Sosiaalinen pddoma késittaa ihmisten vali-
set suhteet, asiakassuhteet, sidosryhmadsuhteet, johtamisjarjestelmét ja normit. Raken-

teellisesta pddomasta puhuttaessa tarkoitetaan tietovarantoa, joka kuuluu organisaatiolle
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ja se sisaltdd menettelytavat, jarjestelmat, teknologian, organisatoriset rakenteet jne.
Pyrkiessadn lisddméaan henkilostonsa osaamista ja sitoutumista lahiesimies rakentaa
inhimillistd pddomaa organisaatioonsa. Lahiesimies, joka tukee oppimista, kokee haas-
teena systeemiajattelun, reflektointitaitojen ja yhteistyo- ja ongelmaratkaisutaitojen ke-
hittymisen tukemisen. (Ollila 2006: 50, 87.)

Reflektio on vélttdmatontd luovan ja innovatiivisen kehittdmisen kannalta. Tydyhteiso
loytaa reflektion avulla uusia ja toimivampia nakdkulmia ja toimintavaihtoehtoja. Ref-
lektio perustuu kokemukselliseen oppimiseen. Sen avulla arvioidaan ja pohditaan yh-
teistd toimintaa, uskomuksia ja ké&sityksia. Reflektoimalla ihminen oppii kokemuksesta
luomalla erilaisia merkityksia tapahtumalle. Se on erdanlaista asioiden tiedostamista ja
kriittistd arviointia. Kokemukset sisaltdvat toiminnan ajatukset ja tunteet. Reflektointi-
prosessissa kokemus arvioidaan uudelleen ja arviointiin liittyvat niin kielteiset kuin
myonteisetkin tunteet. Tuloksena saavutetaan uusia toimintavalmiuksia ja nakokulmia
asioihin. (Granberg 2004: 183; Viitala 2007: 148; Sydanmaanlakka 2007: 81-82, 285;
Juuti & Rovio 2010: 69; Salmimies & Ruutu 2013: 235-237.)

Lahiesimieheltd ja henkilstolta vaadittavia edellytyksia osaamisen johtamisessa

Lahiesimiehen valmiudet ja henkilokohtaiset ominaisuudet, ovat ratkaisevia tekijoita
osaamisen johtamisessa. Lahiesimiehen tehtédva on siis mahdollistaa reflektio, joka siis
tarkoittaa tyohon liittyvien asioitten pohdintaa ammattiryhmissd, kehityskeskusteluissa,
tyon ohjauksessa ja muissa yhteisissa keskustelutilaisuuksissa. Ilman reflektiota osaa-
minen muuttuu arkiseksi, jopa hyodyttémiksi rutiineiksi. Tieto ja osaaminen kytkeyty-
vat ihmisyksildiden tahtoon, sitoutumisen, innostukseen, mielikuvitukseen, luovuuteen,
henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen ja tdm& monisidonnaisuus liséd johtamisen haasteel-
lisuutta. (Ollila 2006: 54-55; Laaksonen ym. 2012: 156.)

Nykyajan sosiaali- ja terveysalalla henkilostd ja sen osaaminen on keskeinen resurssi.
Lahiesimiesten tulee kiinnittad riittavasti huomiota omaan osaamiseensa, henkildstén
osaamiseen ja osaamisen yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Uusi vanhustenlaki edellyt-

t&4, ettd kunnissa tarvitaan riittdvasti monipuolista vahvaa osaamista ikaantyneen vées-
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ton hyvinvoinnin, terveyden ja toimintakyvyn edistdmista varten. Saannokset eivét yk-
sin riitd turvaamaan kuntaa hankkimaan riittdvad maarad moni ammatillista asiantunte-
musta, kun kysymys on ikaantyneen véeston ja iakkaiden henkil6iden tarpeista. Kunnan
tulee hankkia henkiléston asiantuntemusta ja vahvistavaa taydennyskoulutusta. Kuntien
taytyy huolehtia my6s osaavasta johtajistosta, jolla on riittdvad asiantuntemusta. Toi-
mintaa on johdettava niin, ett4 sill4 tuetaan laadukasta asiakaslahtoisté palvelujen koko-
naisuutta, eri viranomaisten ja ammattiryhmien yhteisty6téa lisaédmaélla ja toimintatapoja
kehittamalla. (Niiranen, Seppéanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010: 93; Sosiaali-

ja terveysministeri 2012: 21-22.)

Tulevaisuuden terveydenhuolto tarvitsee rohkean lahiesimiehen, joka osaa el&é riskien
ja epavarmuuden tilassa, silla terveydenhuolto kasvaa ja kehittyy. Lahiesimiehen tulee
hallita kokonaisuuksia ja improvisoida tarpeen mukaan. Tulevaisuudessa voidaan l&-
hiesimiehelle katsoa tulevan haasteita uuden sukupolven ja nuorempien tyontekijoiden
johtamisesta. Heilla tydn merkitys, sitoutuminen tyéhon ja odotukset lahiesimieheen
saattavat poiketa paljonkin siitd, mité elédkeikaa lahestyvien tyontekijoiden kasitykset ja
tottumukset ovat. (Neilimo 2010: 53; Niiranen ym. 2010: 97.)

Lahiesimiehen tulisi jatkuvasti kehittdd omia johtamistaitojaan. L&hiesimies varmistaa
kehittyvan johtamisen ja tehokkuuden, kun hédn muistaa seuraavassa lueteltuja asioita.
Hénen tulisi saada palautetta toiminnastaan niin perheeltd kuin tyotovereiltaan. Hanen
tulisi antaa selvé suunta tyontekijoilleen ja tahdentdd mihin ollaan menossa. Hanen tulee
antaa tietty madrén vapautta tyontekijoilleen ja luottaa heiddn tydntekoonsa. Taytyy
uskaltaa antaa rakentavaa palautetta niin huonoista kuin hyvistakin asioista. Hanen tulee
pitdd monipuolisia ndkokulmia asioihin. Hanen tulisi oppia kaikista tilanteista ja kysya
itseltd mit& on oppinut. Joka tapauksessa on hyva muistaa; ole oma itsesi. Kaikki se mi-
t4 naytat ulospain vaikuttaa tyontekijoittesi motivaation. Sinun tulisi 10ytéa tasapaino
niitten tehtavien valilla, jotka sinun pitd4 tehd& ja niiden tehtévien, jotka sind haluat
tehda. Lopuksi taytyy muistuttaa luottamaan vaistoosi. (Martin & Henderson 2001: 47,
Lombardi, Scherrmerhorn & Kramer 2007: 260-262; Sydanmaanlakka 2007: 83-84;
Zinni ym. 2010: 61; Joyce 2012: 17.)
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Taulukko 1. Edellytykset osaamisen johtamiselle (Viitala 2002: 139).

e Hyva oman alan ammattitaito

e Hyvat vuorovaikutustaidot

e Kyky arvioida omaa toimintaa ja vastaanottaa palautetta

e Kehittava ote omaan tyohon ja ammattitaitoon

e Tietoisuus omasta roolistaan ja aktiivinen vastuun ottaminen siité

e Organisaation tuki

Viitala on tuonut esille edellytykset osaamisen johtamiselle. Taulukossa 1 tuodaan esil-
le, ettd osaamisen johtaminen on ammattitaito, joka voidaan oppia. Viitala nosti esille
hyvané osaamisen johtamisen toteuttamiselle sen, ettd johtajan tulee ymmartaa ja olla
tietoinen roolistaan osaamisen johtamisessa. On térkedd, ettd lahiesimies tiedostaa
osaamisen johtamisen merkityksen ja keskittyy siihen kdaytannén toiminnassaan. Osaa-
misen johtamisessa tulee nostaa oma rooli ja aktiivinen vastuunottaminen siité tietoisuu-
teen. Térked on myos organisaation antama tuki lahiesimiehelle osaamisen johtamises-
sa. (Viitala 2002: 137-139.)

Ollila (2004: 85-86) mainitsee edellytyksiksi osaamisen johtamiselle organisaation uu-
distumisen, muuntuvuuden ja joustavuuden seka niiden edellyttdmien tyon siséllon,
tyén organisoinnin ja johtamisen kehittdmisen. Han mainitsee osaamista kannustavan
johtamisen edellytyksiksi hyvan ammattitaidon, vuorovaikutustaidot, kyvyn motivoida
ja innostaa omalla esimerkilladn sek& sen, ettd on tietoinen omasta vastuullisuudesta
roolissa paatoksenteossa. Lahiesimiehen tuntiessa voiman tunnetta, hanelld on henkisté

kapasiteettia vaikeitten asioiden toteuttamiseen ja itsensé johtamiseen.

Organisaatio, jonka henkilosto jatkuvasti lisdd omia kykyjaan, luo todellisuutta ja tule-
vaisuuttaan, on oppiva organisaatio (learning community). Téarkedd on henkildstén
mahdollisuudet vaikuttaa omaan oppimiseensa ja kehittymiseensa. Organisaation osaa-

minen l&htee jasenten omista tyotaidoista ja etenee organisaation toimintatapoihin ja
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kulttuuriin sisaltyviin tiedostettuihin ja tiedostamattomiin toimintakdytantdihin ja toi-
mintarutiineihin asti. Oppivassa organisaatiossa lahiesimiehen tulee luoda ilmapiiri,
jossa jokaisella on mahdollisuus kehittyd. Lahiesimiehen tulee olla suunnittelija, jarjes-
telijd sek& opettaja ja kannettava vastuuta organisaatiosta. Téllaisessa organisaatiossa
ihmiset voivat laajentaa kykyjdan ja ymmartad monimutkaisuutta, selkiyttaa visioitaan
seka kehittda yhteisia toimintamalleja. (Valtiovarainministerié 1995: 60; Jarvinen, Koi-
visto & Poikela 2002: 105; Laaksonen ym. 2012: 146-147; Augustsson, Tornquist &
Hasson 2013: 392, 404.)

Yksi henkiloston oppimisen edellytys ja tuki on viestintd. Viestinnasta vastaavat osal-
taan kaikki organisaation jasenet. Viestinnan avulla yksikén tyontekijoiden tietopohjaa,
yhteistd kasitteistda ja merkityksen antoa vahvistetaan. Viestinnan avulla luodaan kasi-
tyksia vahemman tarkeisté ja tarkeisté asioista. Viestinta kehittad myos osaltaan organi-
saation tyontekijoiden ajatusmalleja toiminnalle ja tulevaisuudelle. Viestinnén varassa
rakennettaan yksikon yhteista kulttuuria ja kehitetdén ja selkeytetdan eri osien ja toi-
minnan elementteja ja niiden valisid yhteyksid. Tiedon puute aiheuttaa helposti vaaria
huhuja ja pelkoja. (Viitala 2005: 284-285.)

2.1.3. Osaamisen johtamisen haasteet ja vaikutus tydyhteison tyohyvinvointiin

Sosiaali- ja terveysalan osaamisen johtamisen keskeiset haasteet liittyvét ydinosaamisen
yllapitamiseen, henkiloston saatavuuden ja henkiloston pysyvyyden varmistamiseen,
koulutuksen ja kehittdmistoiminnan tdsmentdmiseen sekd hyvinvoinnin takaamiseen.
Haasteiden toteuttaminen vaatii uudenlaista oppimista, osaamistarpeita ja osaamisen
merkityksen ymmaértdmista. Samalla tarvitaan uudenlaista vahvaa johtamisen osaamista.
(Ollila 2004: 30; Williams 2012: 165.)

Henkiloston osaamisen kehittdmisellad tulee olla selvat tavoitteet. Osaamisen kehittami-
selld tulisi saada aikaan sellaista osaamisen tason kehittymistg, ettd se nakyy toiminnan
tehostumisena ja laadun kehittymisend ja lisdd tyopaikan menestysta ja kannattavuutta.

Henkiloston osaamisen kehittymistd on harvoin arvioitu. Usein arviointi on pinnallista
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l&hinna sellaista joka mittaa koulutettavan tyytyvéisyyttd. Ongelmana usein ovat lyhyen
tahtdimen tavoitteet ja kérsivallisyyden puute. (Viitala 2005: 281.)

Ty6 on muuttunut kohti laajenevia kokonaisvaltaisia tehtévia ja ei-rutiininomaista tyota
kohti. Tyon luonnetta kuvaa vaihtelevuus, ainutlaatuisuus, tehtdvien keskindinen riippu-
vuus, epdvarmuustekijoiden l&sndolo, voimakas muutos ja jatkuva uudelleen muotou-
tuminen. Rutiininomaiset tyotehtévét ovat vahentyneet ja siirtyneet automaattisen tieto-
jenkasittelyn varaan. Ty6 on monimutkaistunut ja monimutkaistuu ja tyon tekemiseen
tarvitaan ongelmien ratkaisukykyd, tavoitteiden asettamiskykyé, suunnittelukykya, ky-
kyé 16ytaé ongelmien ratkaisu keinoja ja arviointikykya. Yksi ratkaisevimmaksi taidoksi
on noussut useimmissa tyotehtavissa sosiaaliset taidot. Voitaisiin todeta, etta vuorovai-
kutusprosessit ovat kaiken teknisen osaamisen voiteluainetta. Tydyhteisoihin on tullut
uudenlainen haaste kyeta sietdmaén jatkuvien muutostilanteiden aiheuttamia haasteita
oppimiselle ja ndin ollen aiempaa suurempaa alttiutta epdonnistumisille ja virheille.
(Viitala 2005: 111-112; Juuti ym. 2010: 105.)

Usein saattaa olla, ettd tyoyhteisossa késitetdan vaarin, mitd osaamisen johtaminen on ja
miten sitd voitaisiin hyodyntéé. Lahiesimiehelld saattaa olla hyvin kapea késitys osaa-
misen johtamisesta ja siitd kuinka tietoa tulisi k&sitella. L&hiesimiehen tulee osata hyo-
dyntdd enemmaén jokaisen tyontekijan osaamista eli hiljaista tietoa. Lahiesimiehen tulisi
edistad ja helpottaa tiedon jakamista, eika kontrolloida sitd. Lahiesimiehen tulisi tukea
tyontekijoita jakamaan tietoa keskenddn. On todettu myds ongelmia siing, ettd ihmiset
eivat aina ole halukkaita jakamaan tietoa. Teknologia mahdollistaa tiedon jakamista,
mutta sité ei kaytetd. Erilaiset tiedon suojaamismenetelmét hankaloittavat ja jopa esta-
vat tiedon siirron ja jakamisen. (Bailey & Clarke 2000: 235; Jarrar 2002: 327; Randeree
2006: 146, 148; Lester 2011: 11; Williams 2012: 165.)

Sosiaali- ja terveysministerion tavoitteina on ettd kaikilla, jotka toimivat sosiaali- ja
terveydenhuollon alalla olisi tarvittava sosiaali- ja terveydenhuollon ammatillinen kou-
lutus ja perus-, jatko- tai tdydennyskoulutuksessa hankittu gerontologinen asiantunte-
mus. Osaaminen on varmistettava suuntaamalla tdydennyskoulutus arvioituihin osaa-

mistarpeisiin ja noudattamalla sosiaali- ja terveydenhuollon tdydennyskoulutussuosituk-
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sia ja sadnnoksié, jotka koskevat sosiaali- ja terveyden huollosta annettuja saannoksia.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2008: 35.)

Uudessa lakiluonnoksessa laista ikaantyneen vaeston toimintakyvystd ja tukemisesta
idkkéaiden sosiaali- ja terveyspalveluista lakiehdotuksen 3 § séd&detddn kunnan velvolli-
suudesta laatia suunnitelmat ikddntyneen vaeston hyvinvoinnin, terveyden, toimintaky-

vyn ja itsendisen suoriutumisen edistamiseksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012: 19.)

Potilaan hoitoty6hon ja johtamiseen liittyvat eettiset ongelmat hoitotydssé ovat tavalli-
sia. Ne pohjautuvat henkilokohtaisen elaménfilosofian perususkomuksiin todellisuudes-
ta, totuudesta ja arvoista. Hoitoyhteiséssa on yleisesti méaaritelty hoitotyolle eettiset
hoitotyonperiaatteet. Lahiesimiehen tulee luoda sellaiset puitteet, jotta voidaan keskus-
tella avoimesti myds eettisista ongelmista tydyhteisossé. Niukkojen resurssien ja talou-
dellisten arvojen korostuessa, henkilosto kokee, ettei hyvé hoito toteudu ja hoitoa joudu-
taan tekemaan eettisten periaatteiden ja yhteisen arvopohjan vastaisesti. Henkildstohal-
lintoon liittyvat eettiset ongelmatilanteet korostuvat asioissa, jotka liittyvat oikeuden-
mukaisuuden ja tasa-arvoisuuteen liittyvissd ongelmissa. Kun l&hiesimies valitsee hen-
kilostod, han joutuu miettiméén, minkélaista osaamista tydyhteisossé tarvitaan ja valit-
see sen mukaan. Téllaiset valintatilanteet saattavat syrjayttdd esimerkiksi pitkdaikaisen
sijaisen. (Ollila 2006: 63; Laaksonen ym. 2012: 123-124.)

Lahiesimiehn tulee huomioida, ettd osaamisen kehittamisella tulee olla selkeé&t tavoit-
teet. Tavoitteena tulisi nédkya toiminnan tehostumisena ja laadun kehittymisend. Yleensa
sorrutaan siihen, etté tavoitteet ovat lyhyen tahtdimen tavoitteita ja tavoitteiden saavut-
tamista estaa esimerkiksi karsivallisyyden puute. Toiminnan taytyy saada aikaa kypsya
ja muodostua organisaation kulttuuriksi. Tuloksia arvioidaan tai mitataan liian harvoin
tai arviointi j&a liian pinnalliseksi. Syy arvioinnin pinnallisuuteen 16ytyy sen vaikeudes-
ta sekd se edellyttdd runsaasti aikaa ja vaivaa. Arvioinnin pitéisi parhaimmillaan kattaa
suunnittelun, toteutuksen ja viel&pa tulokset. Tuloksissa pitéisi vield arvioida eri tasoil-
la, yksilon asenteiden ja tietojen vaikutukset ja muutokset heidan tyokayttaytymiseensé
sekd koko organisaatioon. (Carnall 1990: 179; Viitala 2005: 191; Viitala 2007: 201.)
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Ty6eldmaan on siirtymassé sukupolvi, jolla on erilaiset arvot kuin edeltavilla sukupol-
villa. Uusi sukupolvi suhtautuu tyéhon uudella tavalla ja vaatii ty6ltd merkityksellisyyt-
ta. TyGtavat ovat myds muuttumassa ja tieto- ja viestintateknologiaa hyddynnetéan eri
tavalla kuin aiemmin. Puhutaan Y — sukupolvesta (1980-2000 syntyneet). He nousevat
suurimmaksi ikéluokaksi tyoelamassa 2020. Tama sukupolvi haluaa olla osallisena
tyossd, joka tuottaa tuloksia. Tyon tdytyy mahdollistaa liikkumavaraa, toteuttaa uusia
toimintatapoja ja tuottaa uusia ajatuksia. Tyon tulee olla mielenkiintoista, tyon tulee
tarjota mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa tyohon seké toimintatapojen kehittdmiseen.
Tyon sopiminen yhteen omien tavoitteiden kanssa on tarkedd. (Vesterinen & Turunen
2011: 17, 64, 104; Pybria 2012: 80.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa on tarked merkitys lahiesimiehelld. Hyva johtaminen on
my0s tyohyvinvoinnin johtamista. Tyohyvinvointi siséltad tyopaikan ilmapiirin, jaksa-
misen ja tyokyvyn. L&hiesimiestoiminnassa korostuu keskustelu tyon tavoitteista, re-
sursseista ja tyon organisoimisesta. Lahiesimiehen tulee olla oikeudenmukainen. Kaik-
kia tulee koskea samat s&énnot ja lahiesimiehen tulee luoda avoin vuorovaikutus tydyh-
teisgssa. Tyo- hyvinvointiin voidaan vaikuttaa uudistamalla toimintakayténtoja ja vah-
vistamalla tyon yhteisollista hallintaa. Omat kokemukset tyotehtévista suoriutumisesta,
tyopaikan sosiaalisista suhteista, ldhiesimiehestd ja sosiaalista suhteista tyopaikalla, hei-

jastavat kasityksia tyossa viihtymisestd. (Niiranen ym. 2010: 150-153.)

Pyoria (2012: 77) toteaa, ettd uuden oppiminen voi kdéntya tyohyvinvointia tuottavaa
ajatusta vastaan. Mikéli uuden oppiminen on pakottava vaatimus ja jos uutta opittavaa
on tyontekijalle liiaksi, tydhyvinvointi ei lisdanny. Mikali tyon vaatimukset nousevat
lilan suuriksi, on niiden havaittu olevan yhteydessa stressiin. Téllainen tilanne syntyy
varsinkin jos tyén maaréllisia tavoitteita nostetaan ja Kiristetddn, eika tyontekijoiden

autonomia silti nouse.

Kehittdmistyon tulosten ja toimintamallien kriittinen arviointi on johtamisen tarkeimpia
elementteja. L&hiesimiehen tulee muistaa, ettd organisaatiokulttuuri ei muutu nopeasti.
Strategisen muutosprosessin lapivieminen saattaa kestdd 1-5 vuotta. Organisaatiomal-

lien, kuten esimerkiksi moni ammatillisen tiimityon tai hoidon suunnitteluprosessin
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kehittamisprosessi saattaa kestdd 1-18 kuukautta, mallien juurruttaminen vie aina kau-
emmin. (V&hdkangas ym. 2012: 15-16.)

Erilaisissa kyselyissé tyontekijoille, on saatu selville, ettd tydyhteisdissa ei jaeta tietoa
tarpeeksi. Liian usein johto kertoo mita tehdaan eiké kerro miksi jotakin tehdédén ja tasta
tuloksena on tehottomuutta ja vastarintaa. On tarkedé saada kaikki ymmaértdmaan jon-
kun muutoksen syyt ja seuraukset. Uusi teknologia tuo mukanaan vaatimuksia tai keino-
ja tehda asioita eri lailla. Teknologia voimavarana voi auttaa poistamaan esteitd tiedon
jakamisessa ja tyoprosessien yksinkertaistamalla. Sen avulla voidaan poistaa tai korvata
rutiinitehtdvia. (Ulrich 2007: 178-179, 181.)

2.2. L&hiesimies osaamisen johtajana

2.2.1. Miten lahiesimies johtaa osaamista?

Osaamisen johtamisen tulokset nakyvat kehittyneempiné toimintatapoina, innovaatioina
ja lopulta parantuneena tuloksena. Koska nykyaan erilaiset muutokset aiheuttavat haas-
teita, tulisi l&hiesimiesten tukea alaisiaan kestdm&in muutosten aiheuttamia haasteita
oppimiselle ja hyvaksya esimerkiksi hyvaksymaan virheet luonnolliseksi osaksi ja valt-

tdmattomaksi oppimisen lahteeksi muuttuvissa haasteissa. (Viitala 2005: 38, 112.)

Vaikka ylimman johdon rooli on osaamisen johtamisessa keskeistd, nousee kuitenkin
kunkin yksikén lahiesimiehen rooli lopulta ratkaisevammaksi. Tulevaisuudessa oppimi-
sen haasteet kasvavat ja tarvitaan yksil6-, yhteisd-, ja organisaatiotasolla osaamiseen
liittyvaé tarkoituksellista toimintaa. Tam& merkitsee sitd, ettd arjen johtamiseen tulee
tekemisen suunnittelu, oppimisen tukeminen ja osaamisen riittdvyydestd huolehtiminen
yh& enemman mukaan. (Viitala 2005: 297, 299.)

Toimivan tydyhteison merkkejé kuvaavat esimerkiksi se, ettd toiminnalla on yhteinen
padaméaéra ja tavoitteet ja ne ovat henkildston tiedossa ja perustehtavad ohjaamassa. Lé-

hiesimiehen tehtdviin haasteeksi jadvét yhteisten paaméérien ja tavoitteiden esille tuo-
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minen, uusien toimintamallien juurruttaminen, sek& avoin kommunikointi. HenkilGston
oppimisen tukeminen, henkilGston arvostaminen, toiminnan suunnittelu ja organisointi,
sekd hoidon tuloksiin liittyva seuranta ja arviointi ovat my6s ldhiesimiehen haasteita
toimivassa tydyhteisossa. (Bailey & Clarke 2000: 236-237; Kirjavainen ym. 2001: 124—
125; Ellstrom 2012: 274, 285; Vahékangas ym. 2012: 21.)

Lahiesimiehelld tulee olla hyvéat ihmissuhdetaidot, hanen tulee ymmartaa erilaisuutta ja
pyrkid aikaansaamaan luottamuksellinen tydilmapiiri. Lahiesimiehelld on ratkaiseva
merkitys yksilon ja koko yhteison osaamisen kehittamiseen. L&hiesimiehen tulee uskal-
taa tukea kokemuksellista oppimista, uusia nakdkantoja ja innovaatioita. T&ma aiheuttaa
tietysti riskinottokykya, kokeilua, uusia ideoita ja muutoksia nykytilaan. On aika siirtya
rajoittavasta perinteisestd lahiesimies mallista kohti luovaa, oppivaa, ajatuksia jakavaa
ja luottamusta herattavia suhteita kohti toimivaa tyoyhteisod. Téallaisessa tydyhteisossé
l&hiesimies on ohjaaja, tukija ja joskus opettajakin. (Gifford 2010: 138-139; Williams
2012: 167.)

Voitaisiin yksiselitteisesti todeta, ettd osaamisen johtaminen on ennen kaikkea keskuste-
levaa johtamista. Keskustelu on térkein ja tavallaan ainoa todellinen keino johtaa osaa-
mista. L&hiesimiehen tulee luoda rakenteita ja toimintamalleja, jotka kehittavat oppimis-
ta edistavaa keskustelua ja sitd tukevaa tietoisuutta tyoyhteisdssa. Téallaisia keinoja ovat
esimerkiksi kehityskeskustelut, yhteiset suunnittelupalaverit ja arviointikeskustelut. La-
hiesimiehen tulisi aktivoida tietoisesti sellaista keskustelua tyoyhteisosséén, jossa risti-
riitojen ratkaiseminen on mahdollista ja oppimisen innostava sosiaalinen hyvinvointi
lisadntyy. (Wheeler & Crice 2000: 139-140; Kirjavainen ym. 2001: 225; Viitala 2005:
341-342.)

Viitala on tutkimuksessaan, johtamisen tarkeisté tekijoistd, nostanut esille l&hiesimiehen
tarkeistd tehtdvékentistd ja rooleista osaamisen neljéd elementtid. Osaamisen suunnan
selkeyttdminen, jolloin mééritelld&n osaamisen kehittdmisen tavoitteet ja suuntaviivat.
Toisena mainitaan oppimista edistavan ilmapiirin kehittdminen, joka siséltdd koko tyo-
yhteison ilmapiirin kehittdmisen ja lahiesimiehen ja alaisten valisten vuorovaikutussuh-

teiden rakentamisen. Kolmantena h&n mainitsee oppimisprosessin tukemisen, jolloin
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l&hiesimies huolehtii ryhman kokonaisosaamisesta ja yksilon kehittymisen tukemisesta.
Neljantena Viitala mainitsee esimerkilla johtamisen. Keskeisinta siind on se, miten 1a-
hiesimies suhtautuu omaan ty6honsa ja kehittymiseensé. Tarkedd on lahiesimiehen mo-
tivaatio omaan johtamistehtévéaédnsa ja sitoutuminen. L&hiesimies ei voi puhua tydyhtei-
s0ssé asioista ja tehda sitten asioita itse erilailla. Lahiesimiehen tulisi itse pitad tarkedna
sitd, ettd tydyhteison jasenet oppivat toisiltaan, oppivat epdonnistumisista, muilta tyoyk-
sikoilta ja tarkastelevat kriittisesti omia toimintatapojaan. Hanen tulisi toimia niin, etta
edelld mainitut asiat tulevat esille hanen toiminnassaan. (Martin ym. 2001: 48-51; Vii-
tala 2005: 313-324; Gifford 2010: 161-162.)

Paivittadinen johtaminen siséltaa tyontekijoiden ohjaamisen, tukemisen, valmentamisen,
delegoinnin ja yhdessa tekemisen yksilollisesti ja oikeudenmukaisuutta noudattaen. Or-
ganisaation tarkein voimavara on henkilosto ja organisaation kilpailukyky. Ne muodos-
tuvat olennaisesti henkiloston motivaatiosta ja osaamisesta. Osaamisen kehittdminen
vaatii jatkuvaa yksilon ja tydyhteison valisen suhteen vaalimista, joka alkaa tydtontule-
mistapahtumasta ja paattyy henkilon jaadessa elakkeelle. Tydyhteisén oppiminen ja
kyky tuottaa innovaatiota edellyttda erilaisuutta ndkemyksissa, ajattelussa ja osaamises-
sa. Erilaisuus antaa mahdollisuuden kyseenalaistaa kun uutta tietoa synnytetdan. Tyoyh-
teisOissd, joissa oppiminen ja osaaminen ovat arvossaan, lahiesimiehet ovat suunnitteli-
joita, opettajia, toimeenpanijoita. L&hiesimiehet ovat vastuussa sellaisen organisaation
kehittdjana, joissa ihmiset kehittavat jatkuvasti osaamistaan muodostaakseen tulevai-
suutta eli l&hiesimiehet ovat vastuussa oppimisesta ja néin he tarvitsevat myds monen-
laisia taitoja. (Jarrar 2002: 327; Ollila 2006: 77, 84-85.)

Lahiesimiehen kommunikointi- ja viestintataidoilla on myds merkitystd osaamisen joh-
tamisessa. Kommunikaatiotaidon voidaan katsoa sisaltdvan vuorovaikutustaidot, kuun-
telutaidot, suullisen viestinnan taidot, kirjallisen viestinnan taidot ja sahkdisen viestinta-
taidon. Tiedottamiseen tulee panostaa. Kehitetyn toimintamallin juurruttamisessa l&-
hiesimiehen tulee jatkuvasti tukea, ohjata, muistuttaa ja antaa palautetta silloinkin, kun
hoitajan toiminta on sovittujen tavoitteiden mukaista. (Elaine 1990: 7-8; Lundin ym.
2010: 121; Laaksonen ym. 2012: 111; Vahakangas ym. 2012: 15; Vingestrahle 2014:
87-88.)
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2.2.2. Lahiesimiehen osaamisen johtamisen tyokaluja

Kuviossa 1 tuon esille l&hiesimiehen osaamisen johtamisen tydkaluja, joita késittelen

tassa luvussa.

VUORO
‘ VAIKUTUS- MENTOROINTI
TAIDOT |
VOIMAANTUMINENI 250 ‘ PEREHDYTYS |
MOTIVAATIO ' é TYONKIERTO
m ‘ LAHIESIMIES 7 o
I JA { —
i L TYOYHTEISO J |
TYONOHJAUS VERKOSTOT
KEHITYSKES- ) , B
KUSTELUT JA L ‘ STRATEGIAT
MUUT KOKOUKS |

[ ARVOSTUS
HYVA TYO A

‘ PALAUTE

Kuvio 1. Lahiesimiehen osaamisen johtamisen tyokaluja.

Lahiesimiehelld on useita tyovalineitd, joilla han voi vaikuttaa hoitajien osaamisen joh-
tamiseen edistdvadn toimintaan. Kuviossa 1 tarkentuvat lahiesimiehen tyokalut. L&-
hiesimies vastaa siitd, ettd moni ammatillinen toiminta toteutuu lakien, sdaddsten, hyvan
hoidon periaatteiden ja yksikdn organisaatiossa sovittujen toimintamallien mukaisesti ja
nain asiakasldhtdinen toiminta toteutuu. Lahiesimiehen on térked tunnistaa jokaisen
hoitajan osaamisen taso ja tukea sen kehittymistd. L&hiesimies edistdd nain hoitajien
asiantuntijuuteen kasvamista ja voimaantumista. \Voimaantuminen (empowerment)
tarkoittaa johtamisen avulla luotuja mahdollisuuksia voimistua tyéssa. VVoimistuminen
antaa tyontekijalle mahdollisuuden kokea vastuuta omista teoistaan. Voimistumisessa
on kysymys voimasta ja vallasta, silla pyritddn kaikkien resurssien, kyvykkyyksien ja
inhimillisten voimavarojen maksimaaliseen kayttoonottoon. Positiivisuus, hyvaksytyksi

tulemisen tunne, hyva itseluottamus ja selkeat paamaéarat liittyvat voimaantumiseen.
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(Gervase 2006: 228; Manus 2006: 28-29; Syddnmaanlakka 2007: 37; Juuti ym. 2010:
125; Laaksonen ym. 2012: 227, 234; VVdhakangas ym. 2012: 17.)

Lahiesimiehen on luotava laaja asiantuntijoiden, eri organisaatioiden ja eri ammattialo-
jen vélinen verkosto toimintansa tueksi, onnistuakseen tehtdvassaan. Laajoilla ja moni-
naisilla verkostoilla tarjotaan runsaasti kontakteja ja niiden avulla on mahdollisuus
paasta kasiksi suureen maéraan tietoa ja ideoita. Hoitohenkildston tukeminen ja ohjaa-
minen ongelmatilanteiden ratkaisussa ja itsendisessd paatoksenteossa kuuluvat la-
hiesimiehen tehtdviin. Toiminnan johtaminen vaatii lahiesimiehelté jatkuvaa tyon orga-
nisointia ja kehittdmistd. Tyopaikkakokoukset ja kehittdmispdivat antavat hyvén pohjan,
mutta lahiesimiehen l&sndolo arjessa ja sovittujen asioiden jatkuva esilla pitdminen ja
muistuttelu, seka palautteen antaminen ovat téarkeita keinoja lahiesimiehelle johtaa toi-
mintaa haluamaansa suuntaan. (Véah&kangas ym. 2012: 59; Williams 2012: 165.170;
Vartiainen ym. 2013: 95,112.)

Organisaation tulee sitoutua paamaariin ja tavoitteisiin. Hyvét organisaatiot uskovat
yhteisen identiteettiin ja kohtaloon, joka sitoo ne yhteen saavuttamaan kohti parempia ja
suurempia tuloksia. L&hiesimiehen kyky vaikuttaa toisiin, taidot sek& tiedot ja hanen
persoonallisuutensa, vaikuttavat osaamisen johtamiseen. Sanotaan, jos lahiesimies halu-
aa kehittdd omaa ammattitaitoaan kouluttautumalla ja hankkimalla tietoa oman tyoyh-
teisbnsa osaamisesta, niin puhutaan esimerkilla johtamisesta. Hanen tulee olla itse in-
nostunut ja sitoutunut muutoksiin. Jotta oppimisen suuntaaminen on tyoyksikossa mah-
dollista, laatua tulee arvioida saénndllisesti ja jarjestad keskusteluja joissa keskustellaan
laadusta. L&hiesimiehen tulee edistad oppimiselle suotuista tydilmapiiria ja lisata vuo-
rovaikutusta, pitdé ylla ja kannustaa, sekd tukea tyontekijoiden kehittymista. Tydyhtei-
son laatua voidaan parhaimmillaan osoittaa eettiselld toiminnalla. Etiikka muodostuu
arvoista ja periaatteista, tavallaan niissa on kysymys tavoista ja sdénndistd, joita yhtei-
s0ssd noudatetaan. (Cheema 2010: 183, 191; Laaksonen ym. 2012: 157, 121.)

Tydmotivaatioon vaikuttavat myos erilaiset tarpeet. Kun l&hiesimies ymmartaa tarpei-
siin liittyvén teorian voi hdn tunnistaa tarpeita, jotka ovat piilossa tai sellaisia tarpeita,

jotka vaikuttavat negatiivisesti ty6asenteisiin ja kayttaytymiseen. Samoin tarjoamalla
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mahdollisuuksia tarpeiden tyydyttdmiseksi voi olla positiivisia motivoiva seurauksia.
Tarvehierarkiateorian mukaan ihminen pyrkii alimmilta portailta kohti ylempia. Tama
tarkoittaa psykologisista tarpeista kohti itsensd toteuttamisen tarpeita. Psykologisiksi
tarpeiksi voidaan katsoa esimerkiksi lepo ja virkistys seké fyysinen tydmukavuus. ltsen-
sé toteuttamisen tasolla korostuu luovan tyon osuus, osallistumisen mahdollisuus, tyon
vaihtelevuus ja itsendisyys. Vaatimustaso nousee asteittain sitd mukaa kuin asiat saa-
daan kuntoon. Motivaatioon vaikuttavat yhd enemman itsensa toteuttamisen ja kehitta-
misen tarpeet. (Elaine 1990: 28-29; Horner 1997: 273; Lombardi ym. 2007: 280;
Furnhamn, Eracleous & Chamorro-Premuzic 2009: 775; Pyorid 2012: 82; Crumpton
2013: 145.)

Osaamisen johtaminen koostuu tiedoista, taidoista ja asenteista sekd& motivaatiosta.
Asenne on melko pysyva, hitaasti muuttuva ja sisaistynyt, kun taas motivaatio on melko
lyhytaikainen ja liittyy yleensa tilanteeseen kerrallaan. Asenteilla heijastetaan asioita,
joita yksilo arvostaa ja motivaatio antaa toiminnalle suunnan ja voiman. Molemmat ovat
tarkeita siihen, kuinka yksild hyddyntaa ja kayttdd omaamiaan tietoja ja taitoja tyosken-
nellessaan. (Viitala 2005: 115.)

Osaamisen strateginen johtaminen julkisissa ja palveluorganisaatioissa-tutkimuksessa
on nostettu esille tydmotivaatiota luovia tekijoitad. Naita tekijoitd nousee esille taulukos-
sa 2. Perusedellytyksena on, ettd lahiesimies on itse motivoitunut tehtavaansa ja kokee
sen merkityksellisend. Motivaatio vaikuttaa tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen.
Ihminen on ylpe& kuuluessaan johonkin tiettyyn organisaatioon. Ty6 tulee olla riittavén
haasteellista, jotta omat voimavarat tulevat parhaiten kayttéon. Arvostus koetaan usein
puutteellisena. Lahiesimiehen tulisi saada tyontekijat suunnittelu-prosesseihin mukaan,
tiedottamalla ja keskustelemalla tavoitteista organisaatiossa. Palautteenantoa voisi ke-
hittdd osaksi péivittdista tyoprosessia. Tyontekijat odottavat, ettd heitd palkitaan heidan
saavutuksistaan ja usein riittdd palkaksi sana kiitos (thanks). Ihmiset pyrkivat kehitta-
mé&én itseddn omien kykyjensd edellyttdmalld tavalla, mikali ympadristd antaa siihen
edellytyksia haasteita ja tukea. (Mékipenska & Niemeld 1999: 56; Martin ym. 2001: 48;
Ollila 2004: 62—-64; Laaksonen ym. 2012: 159.)
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Taulukko 2: Tyomotivaatiota luovat tekijat. (Ollila 2004: 62; Laaksonen ym. 2012:
159; Mékipenska & Niemeld 1999: 56 mukaillen).

Motivaation luoja Edellytykset

Ty0n haasteellisuus ja vaatimusten Mahdollisuus toteuttaa taitoja
moninaisuus ja tydn sopivuus osaamiseen
Ty0n sisaltd Selked vastuualue

Tehtavien merkitys organisaatiossa Ymmarrys kokonaisuudesta
Arvostus ja palaute tyosta Yhteinen arviointi ja valiton ja

jatkuva palaute

Ty0n itsendisyys Vastuun antaminen, itsekontrolli
ja riittava tuki

Ihmisen tulee olla motivoitunut, jotta hdnen osaamisensa saadaan organisaation voima-
varaksi. (Valpola 2000: 42.) Léhiesimies voi vaikuttaa hyvalla ihmisten johtamisella
tyontekijoiden motivaatiotasoon ja tdma vaikuttaa olennaisesti tydn tuloksiin ja tuotta-
vuuteen. Haasteellinen mielekds ty0 auttaa jaksamaan tydssa ja lisaa suorituskykya.
jat ovat tunneperaisid, kuten kiinnostus tehtéviin, innostus uusien tapojen oppimiseen,
halu merkittavéan tyon tekemiseen ja toisten auttaminen. Ulkoiset (external) tekijat ovat
enemman organisaatioon liittyvia, kuten palkka, palkkiot, tunnustukset, ulkopuolinen
tuki ja osallistumismahdollisuudet. Tyon haasteellisuutta voidaan lisata painottamalla
tyon eri osa-alueita ja tarkentamalla henkilokohtaisia tavoitteita yksilokohtaisesti kehi-
tyskeskustelujen avulla ja tukemalla henkiléa toteuttamaan osaamistaan. (Osteraker
1999: 75; Karlof 2006: 114; Moody & Pesut 2006: 19; Lundin ym. 2010: 95-96, Laak-
sonen ym. 2012: 158.)

Motivaatio aikaansaa tapahtumasarjan, jolla pyritddn toiminnan kautta saavuttamaan
jotain uutta. Tarkeintd on motivaation yll&pitdminen, joka riippuu tahdosta ja tahtotilas-
ta. Nykytiedon mukaan tahdonvoima eli motivaation séilyttdminen nahd&an taitona, jota
voidaan kehittdd. Motivaation yllapitdminen on ratkaisevin vaihe saavuttaa tavoite. Tah-
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to suojaa suorituksessa toimintoja Kilpailevilta yllykkeiltad ja pitdd ylla keskittymista
hairiotilanteissa. Motivaatiota yllapidetddn ja kasvatetaan sisdisella onnistumisen tun-
teella ja sitd vahvistetaan ulkoisilla palkkioilla. Onnistumisen tunne perustuu suorituk-
siin, joita voidaan mitata sek& ihmisten huomioimiseen ja laadukkaaseen palautteeseen.
(Reynolds ym: 2003: 35; Crumpton 2013: 144; Salmimies & Ruutu 2013: 187-188.)

Arvostuksella ja oikeudenmukaisella kohtelulla saadaan paljon aikaan tyoyhteisdssa

hyvinvointia ja ne lisdavét tyon tuloksellisuutta. Arvostavan kohtelun voisi Kiteyttaa;

”Kohdella ihmisid, kuin he olisivat ihmisid myos tyopaikalla”. (Hakonen, Hako-
nen, Hulkko & Ylikorkiala 2005: 238.)

Ihminen janoaa eniten arvostuksen tunnetta, hén haluaa tulla ymmarretyksi ja arvoste-
tuksi. L&hiesimiehen tulee luoda organisaatiokulttuuri, jossa arvostus tulee yhdeksi sen
osa-alueeksi. Monet lahiesimiehet ajattelevat rahan ainoaksi tavaksi osoittaa arvosta-
vansa tyontekijoita. Monet tutkimukset osoittavat, ettd raha ei kuitenkaan merkittavasti
sitouta tyontekijoita organisaatioon. (Reynolds ym. 2003: 35; Leigh & Maynard 2012:
98.)

On erittéin tarkeéa, kuinka lahiesimies ja muu johto kohtelevat henkildstodan. Samoin
arvostavaa kohtelua kaivataan tyotovereilta ja lahiesimiehet toivovat arvostusta alaisil-
taan. Arvostus viestittad, ettd kaikki ovat tarkeitéd tyopaikalla. (Hakonen ym.2005: 238.)
Osaamisen kautta tyontekija saa arvostusta muilta ja sen myota oman paikkansa sosiaa-
lisissa yhteisoissd. Oppiminen on osa ihmisen luontoa ja se tuo jo itsessadan mielihyvaa
ja oman pysyvyyden tunteen vahvistumista. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu
yleisesti, ettd ihmiset haluavat tydn, jossa voivat kokea oppivansa ja olevansa tarpeelli-
sia ja patevia. (Viitala 2005: 112.)

Hyva tyo6 ja palaute

Pydrié on tarkastellut, mistd syntyy hyva tyd. Hyvé tyo syntyy tyéeldamén laadusta, joka
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koostuu tyon siséllostd, tyoyhteison sosiaalisesta toimivuudesta, yksilon motivaatiosta
ja tyotyytyvéisyydesta. Tyoeldman laatu siséltdd vuorovaikutuksen, tiedonkulun, vaiku-
tusmahdollisuudet, tyon kehittavyyden sekd myos kielteisina tekijoina esimerkiksi Kii-
reen ja tyopaineen. Tyontekijan tulisi kokea tyd ymmarrettavana, halittavana ja merki-
tyksellisend. Kun kaikki edelld mainitut seikat ovat kunnossa, voidaan puhua tycelamén
laadusta. Tunnustus, tyon sisaltod, vastuu ja virikkeisyys ovat tyon tekemisen kannustin-
tekijoitd. Ne lisddvat tyotyytyvaisyytta ja myonteisia tydasenteita. Tyosta 16ytyy myos
ns. toimeentulotekijoitd, joiden tulee olla kunnossa, mutta ne eivét ole kannustintekijoi-
t4. Téllaisia toimeentulotekijoitd ovat tydymparistd, henkilostopolitiikka, palkkaus, ih-
missuhteet, tyonjohto ja hallinto. (Tietjen & Myers 1998: 226-228; Valpola 2000: 49;
Pyoria 2012: 81-82.)

Puhutaan myos ns. Flow-kokemuksista tyossd, joilla tarkoitetaan tyonimua tai luovan
tyootteen tilaa. Tyoltd odotetaan tyotyytyvéisyyden liséksi tyGimua ja innostusta. Flow-
imu saadaan aikaan tyon siséllon ja kohteen merkityksellisyyden avulla. Uusi sukupolvi
haluaa tietdd, miké on heidan tyonsa yhteiskunnallinen merkitys ja minké eteen he tyos-
kentelevét. (Sosiaali-ja terveysministerio 2009: 46-47; Pyoria 2012: 82, 87.)

Yksi edullisimmista palkitsemistavoista on palautteen antaminen. Palautteella annetaan
viestid, miten tydssa on edistytty. Keskustelemalla alaisten kanssa lahiesimies saa tietoa
minkalaista palautetta toivotaan ja arvostetaan, millaisissa tilanteissa sita kaivataan ja
missa muodossa sitd toivotaan. Palautteella on merkitysta tyon sisallon ja oppimisen
kannalta. Palautteesta saadaan lisdpuhtia ja palautteen avulla viestitdan tyoyhteisolle,
millaisia tydsuorituksia tarvitaan. Palautteen ei aina tarvitse olla myonteista vaan hyvin
perusteltu ja oikeudenmukainen kielteinen tai rakentava palaute tuloksista ja toimintata-
voista kannustavat enemman kuin perusteeton kehuminen. On otettava huomioon, etta
l&hiesimiehen tulee tuntea henkildn ty6 ja se mitd hdn on tydssédan saanut aikaan, jotta
h&n pystyy antamaan palautetta tyostd. (Juuti ym. 2004: 69; Hakonen ym. 2005: 243—
245; Kokkinen, Konu & Viitanen 2007: 185, 191; Milne 2007: 30, 37; Leigh &
Maynard 2012: 14; Crumpton 2013: 145.)
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Lahiesimiehen tulee puuttua alaisten toimintaan kun se ei tyta asetettuja vaatimuksia.
Tama4 tarkoittaa sitd jos ty0dsuorituksessa on selvasti virheité ja puutteellisuuksia ja jos
ne eivat johdu sattumavaraisesta vahingosta. Usein taustalla on riittdmaton osaaminen ja
ldhiesimiehen tulee keskustella asiasta tyontekijan kanssa. L&hiesimiehen tulee laatia
tyontekijan kanssa suunnitelma miten tilanne saadaan korjattua ja milla keinoilla. Jos-
kus puutteellisen tyosuorituksen takana voi olla tydolosuhteet tai tyovélineet, yksityis-
elamaéan liittyvat asiat, vasymys, tydpaikan ilmapiiri, jotka lahiesimiehen tulee selvittaa.
(Viitala 2005: 346-347.)

Tyokierto, perehdytys ja kehityskeskustelut tyokaluina

Tyokierrolla pyritddn edistamaan ammatillista osaamista ja yhteisty6td eri yksikkojen
kanssa sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tyokierto tukee myds tyotyytyvaisyyttd, tyon-
hallintaa ja potilaan ja asiakkaan hyvaa hoitoa. Tyokierron pituus voisi olla riittdvé puo-
lesta vuodesta vuoteen. Sind aikana henkild paéasee sisalle uuteen yksikkdon ja alkaa
hallita uutta ty6ta. Palautteen antaminen tyokierrosta lahiesimiehelle on térkeéa. (Laak-
sonen ym.2012: 197.) Tutkimuksilla on todistettu tyokierron saavan henkildiden arvos-
tamaan enemman muita toimintoja ja se auttaa heitd nakemé&én eri toimintojen vélisen
yhteistyon entistd tdrkedmpand. Suurin hy6ty on organisaation toiminnan ymmartami-
sen laajeneminen ja syveneminen. Erityisesti johtotehtévissa on suuri hydty ymmartaa
niitd toimintoja ja prosesseja oman kokemuksen kautta, joita koskevia paatoksia on te-
kemassa. (Viitala 2005: 262.)

Perehdytys on yksi ldhiesimiehen hyva keino osaamisen johtamisessa. Perehdytyksen
tavoitteena on tiedottaminen ennen tyéhon tuloa, vastaanottaminen ja tyéhon perehdyt-
tdminen, tydsuhdeperehdytys ja tydhoén opastus. Perehdytykselld on tarkoitus perehdyt-
ta& tyontekija organisaation tavoitteisiin, toimintatapaan, ulkoiseen toimintakenttaan ja
tulevaisuuden ndkymiin. Tyonopastus siséltdd enemman perehtymistd tyon siséltoon,
tydvaiheisiin ja tyon tekemisen periaatteet. Rekrytointiin ja perehdyttdmiseen on kiinni-
tettdva erityista huomioita sosiaali- ja terveysalalla, jotta saadaan ikdihmisten kuntou-
tumisesta kiinnostuneita ja itsendiseen vastuulliseen hoito ja hoivaty6hon innovatiivisia
ja pystyvid ammattilaisia. (Viitala 2007: 189-190; Véahdkangas ym. 2012: 59.)
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Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi henkildiden osaamisalueita ja kehittymistarpeita ja
niiden tavoitteena on osaamisen kehittdminen, tydmotivaation ja tydilmapiirin edistami-
nen. Niissé kdydaan lapi organisaation tehtavaa, yhteisty6ta organisaatiosta, tyotehtéviin
liittyvid asioita ja tyoyhteison ihmissuhteisiin liittyvid asioita. L&hiesimies varmistaa,
etta kehityskeskusteluissa kaydyt tavoitteet toteutuvat ja tyontekijd omalta osaltaan si-
toutuu niihin. Kehityskeskustelut selkiyttavat johtamista, lisd4vét tavoitteellista johta-
mista, antavat tietoa tyontekijan osaamisesta, vahvistavat ajatusta lisdkoulutuksen suun-
nitteluun ja tyotehtavien kehittdmiseen. Kehityskeskustelut selkiyttavét palkitsemispe-
rusteita, auttavat lahiesimiestd toimimaan tyontekijoiden ohjaajana, opastajana ja tukija-
na ja mahdollistavat palautteet saamisen ja antamisen. (Mantere, H&mal&inen, Aaltonen,
Ikévalko & Teikari 2003: 123; Laaksonen ym. 2012: 168, 169-170.)

Kehityskeskustelujen avulla 1&hiesimies pystyy hyvin seuraamaan tyontekijan osaamista
ja tyon tekemistd. Kehityskeskustelut tukevat ammatillista kasvua ja kehittymista.
Osaamista tarkastellaan nykyisen tydtehtavén ja siind vaadittavan osaamisen kannalta.
Tulevaisuuden muutokset ja niiden haasteet pystytdan keskusteluissa huomioimaan.
Kehityskeskusteluihin voidaan liittad osaamisen arviointijarjestelma, mikali sellainen on
olemassa. Kehityskeskustelua lahiesimies voi hyddyntdd myods ryhmakeskusteluna. Sil-
loin sen hydty on ryhmén tavoitteiden ja toiminnan vaatimista osaamisen kehitystarpeis-
ta luodaan eritelty yhteinen kasitys. (Viitala 2007: 186-187.)

Tyonohjaus, mentorointi ja hiljainen tieto lahiesimiehen apuna

Tyodnohjauksella pyritddn myds yksilon tyon kehittdmiseen seka ohjattavan kykyyn il-
maista ja pohtia tunteitaan rakentavasti ja niiden merkitykseen tydssa. Tydnohjauksen
tavoitteena voi olla myos kehittdd kykyé palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen ja
mielipiteiden ilmaisemiseen ja ndin auttaa yksiloa jaksamaan tydssd. Tyonohjauksella
pyritddn kehittdmaddn johtamisosaamista ja parantamaan tyoryhmien ja tiimien toimi-
vuutta. Tydnohjauksella pyritddn aina siihen, ettd yksilon tai yhteison perustehtéva to-
teutuisi mahdollisimman hyvin organisaatiossa. (Juuti ym. 2010: 118; Vartiainen ym.
2013: 125))
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Mentoroinnilla siirretddn kokemuksia, ndkemyksié ja osaamista henkil6lté toiselle hen-
kilokohtaisena opastuksena tai ohjauksena. Silla tdhdatédan uralla kehittymiseen ja op-
pimiseen. Mentorointi soveltuu vain yksildiden kehittdmiseen ja se on vapaaehtoista.
Mentorina toimivan tulisi olla motivoitunut toimimaan mentorina ja olla kokeneempi
asiantuntija tai johtaja sek& halukas siirtdméan asiantuntijuuttaan ja toimimaan valmen-
tajana ja tukijana. Mentoroinnilla pyritaan ensisijaisesti yksildiden tydurien pitkajantei-
seen ja laaja-alaiseen suuntaamiseen ja kehittdmiseen. Sen tarkoitus on edistaa tiedon ja
arvojen, seka organisaatiokulttuuriin liittyvien tekijoiden siirtymista tyontekijalta toisel-
le. (Stelter 2004: 29-30; Manus 2006: 38-39; Juuti ym. 2010: 121, 123; Vartiainen ym.
2013: 126-127.)

Mentorointiin laheisesti liittyva hiljainen kokemuksellinen tieto ja sen siirtdminen on
tarkedd myos organisaation oppimiselle. Hiljainen tieto muuttuu sosiaalisessa kanssa-
kaymisessd yhteisolliseksi voimavaraksi. Tyoyhteison késitellessd yhdessa tarkeéksi
koettua asioita yhdessd, auttaa se jalostamaan ja tulkitsemaan tietoa ja ndin synnytetaan
uutta oppimista. Hiljaisessa tiedossa saattaa olla myds organisaation kannalta haitallista
tietoa. Saatetaan syyttad kiirettd, puutteellisia tyovélineitd tai muita tyontekijoitd, jos
tuloksia ei ole syntynyt. Sanotaan erilaisten koottujen selitysten olevan hiljaista tietoa.
N&ma selitykset ovat asioita, joista organisaation on péastava eroon, jotta organisaatio
voi kehittyd. Naista totutuista tydtavoista poisoppiminen on tyolasta, silla niiden juuret

ovat syvalla organisaation toimintakulttuurissa. (Perttula & Syvajarvi 2012: 174-175.)

2.3. Yhteenveto

Granberg (2013:197) toteaa muutoksen olevan avainsana tdmén pdivan organisaatiossa.
Tama tilanne asetta suuret vaatimukset osaamisen johtamiselle ja sen merkitys korostuu
koko ajan terveydenhuollon muuttuvassa toimintaymparistossa. On koko ajan pystytta-
va oppimaan uusia asioita ja toimintatapoja. Tdma vaatii varsinkin l&hiesimiehilta hen-
kiloston tukemista ja siksi lahiesimiehen tulee hallita hyvét vuorovaikutustaidot. \Voisi

ehké& sanoa ettd tyoyksikdn onnistuminen on kiinni vuorovaikutuksesta ja osaamisesta.
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Raffoni (2005: 126) Kkiteyttaa lahiesimiehen tyon sanomalla, ettd yksinkertaisesti sanot-
tuna l&hiesimiehen ty0 on motivoida ihmisid saavuttamaan yhteiset tavoitteet. Tarvitaan
osaamisen hyoddyntamistd ja motivoivaa johtamistaitoa sekd kommunikaatiotaitoja.
Osaamisen johtaminen lahtee liikkeelle organisaation strategiasta, visioista ja tavoitteis-
ta, jotka antavat suunnan toiminnalle. Lahiesimiehen tulee varmistaa henkildstonsa halu
laittaa itsensd likoon ja kayttdd osaamistaan tyOn tekemiseen. Tietysti l&hiesimiehen
tulee huolehtia myds oman osaamisensa yllapitdmisesta ja kehittdmisestd. Uusi vanhus-
palvelulaki on myos lisénnyt velvoitteita kunnissa osaamisen yllapitamiseen ja kehitta-
miseen. Osaamisella tuetaan laadukkaitten palvelujen tuottamista ikdantyneille kuntalai-
sille. Lahiesimiehet ja ty0yhteisot tarvitsevat liséa yhteistyon kehittdmista ja toimintata-
pojen uudistamista. Keinoina voidaan kayttaa erilaisia tyokaluja ja yhteistoimintaa eri
palvelutuottajien, omaisten ja ikaantyneiden kanssa. Osaamisen johtamisen tarkoitus on
saada toimintaa tehokkaammaksi ja kehittédé laatua ja saada tyopaikka menestymaan ja
kehittymaan.

Osaamisen johtamisen haasteeksi koetaan nykyisin tyon luonteen muuttuminen, jatku-
vat muutostilanteet, l&hiesimiesten ja tyoyhteison asenteelliset ja vajavaiset tiedot, mita
osaamisen johtamisella ja kehittdmiselld tarkoitetaan. Hoitoty0ssé erilaiset eettiset on-
gelmat koetaan haasteellisiksi seka lait ja suositukset, jotka ohjaavat tyon toteutumista.
Arviointi jaa usein puutteelliseksi tai sita ei tehda ollenkaan. Arvioinnin merkitysta ei
ole ymmarretty taysin. Puutteellinen viestinta ja tiedon jakaminen ontuvat. Tieto jaa
puutteelliseksi ja syntyy tehottomuutta ja vastarintaa. Saattaapa olla niin, ettd ihmiset
eivét aina ole halukkaita jakamaan tietoa.

Osaamisen johtamisella on tarked yhteys tydhyvinvointiin. Hyvé johtaminen on tyéhy-
vinvoinnin johtamista, joka sisaltda tyOpaikan ilmapiirin, jaksamisen ja tyokyvyn. Mi-
kali henkilostd kokee uuden oppimisen pakottavana vaatimuksena ja jos opittavaa on
liiaksi, tyohyvinvointi ei lisddnny. Lahiesimiehen tulisi olla suunnittelija, opettaja, toi-
meenpanija ja tukea sellaista organisaatiota, jossa ihmiset jatkuvasti kehittdvat osaamis-
taan muodostaakseen tulevaisuutta. Lahiesimies voi edistdd hoitajien osaamista erilais-
ten tyokalujen avulla. Lahiesimiehen tulee valvoa, ettd moniammatillinen toiminta ta-

pahtuu erilaisten lakien, sadddsten, hyvan hoidon periaatteiden ja sovittujen toiminta-
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mallien mukaisesti. L&hiesimiehen tulee luoda laaja verkosto toimintansa tueksi. Ver-
koston avulla han voi tarvittaessa pyytdd apua ja neuvoa omassa tydssadn kohtaamiin
haasteisiin. Toiminnan kehittdmiseksi l&dhiesimieheltd vaaditaan jatkuvaa toiminnan ja

tyon organisointia ja kehittdmisté.

Lahiesimiehen on oltava itse motivoitunut tyohonsé ja kokea se merkityksellisend. L&-
hiesimiehen on pyrittava pitaméaan ty6 haasteellisena ja mielekkaana, silla se lisaa suori-
tuskykya ja auttaa jaksamaan. Motivaatiota yllépidetdan ja kasvatetaan siséisellad onnis-
tumisen tunteella ja vahvistetaan ulkoisilla palkkioilla. Arvostuksella ja oikeudenmukai-
sella kohtelulla, sekd palautteella saadaan paljon aikaan tydyhteisossa. Tyokierto, pe-
rehdytys, kehityskeskustelut, mentorointi ja tydnohjaus koetaan myds tarkeiksi elemen-
teiksi osaamisen johtamisessa. Nama tekijat on nostettu esille tutkimuksessani ja muita
tekijoitd 16ytyy myos paljon. On tarkedd muistaa hyvé itsensa johtaminen. Hyvalla it-
sensa johtamisella paastadn mestariksi, silloin nauttii tekemisistaan, olipa ne mité tahan-
sa. Lahiesimiehen tulisi muistaa seuraavat pelisaannot kiteytettynd, jotta han paasee
kokemaan todellista tyon iloa. Taytyy tietdd mitd haluaa, kehittad jatkuvasti osaamista,
keratd jatkuvasti palautetta suorituksista, keskittya tekemiseen ei lopputulokseen, unoh-
da itsesi ja antaudu prosessin vietavéksi ja anna tekemisen viedd mukanaan. (Sydan-
maanlakka 2007: 234.)
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3. TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

3.1. Tutkimuskohteen kuvaus, toimintaa ohjaava vanhuspalvelulaki ja lahiesimies.

Uuden lain perimmaisin tavoite on tuottaa palveluja niin, ettd idkkaalla henkil6lla on
mahdollisuus eldd arvokasta elaméa. Vanhuspalvelulaissa todetaan, ettd kunnan on jar-
jestettava iakkaille henkil6ille laadukkaita sosiaali- ja terveyspalveluja, jotka ovat hei-
dén tarpeisiinsa oikea aikaisia ja riittdvid. Palvelut toteutetaan niin, ettd ne tukevat iak-
kaiden henkildiden hyvinvointia, terveyttd, toimintakykyd, itsendistid suoriutumista ja
osallisuutta. Jotta ennaltaehkaistaisiin muiden palvelujen ennalta ehk&aisemistd, on kiin-
nitettdvd huomio erityisesti kuntoutumista edistaviin ja kotiin annettaviin palveluihin.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2013: 10,15; Vanhuspalvelulaki 2013: 13.)

Laki velvoittaa kunnan toteuttamaan idkkaan henkilon pitkdaikaisen hoidon ja huolen-
pidon ensisijaisesti hanen yksityiskotiinsa, tai johonkin muuhun kodinomaiseen asuin-
paikkaansa jarjestavilla sosiaali- ja terveyspalveluilla. Palvelut tulee sisall6ltaan sovittaa
vastaamaan iakkaan henkilon tarvitsemia palveluntarpeita. Laitoshoitona pitkdaikainen
hoito ja huolenpito voidaan toteuttaa vain, jos siihen on laaketieteelliset perusteet. Lai-
toshoitona hoito ja huolenpito voidaan toteuttaa, myds mikali se on katsottu tarpeel-
liseksi ja perusteltua idkk&an arvokkaan elamén ja turvallisen hoidon kannalta. Palvelu-
tarpeiden arviointia ohjaavat ja vahvistetaan ikdihmisten palvelujen laatusuosituksessa
ja ik&hoiva tyoryhman ehdotuksissa esitettyja tavoitteita laitoshoidon vahentdmisesté ja
ymparivuorokautisen hoidon sisdisesta rakennemuutoksesta. Nama muutokset edellytta-
vat satsauksia toimintakykya, hyvinvointia ja terveyttéd edistavan toiminnan ja palvelui-
den, kuntoutuksen seka koti- ja omaishoidon lisdédmiseen ja monimuotoistamiseen seka
asumisen ja palveluiden yhdistdvien asumisvaihtoehtojen kehittdmiseen. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2013:39; Vanhuspalvelulaki 2013: 14.)

Toimintayksikon henkiléston on oltava maaréltaan, koulutukseltaan ja tehtéavarakenteel-
taan sellainen, ettd ne vastaavat toimintayksikon palveluja saavien idkkaiden henkil6i-
den maaréa ja heidén toimintakykynsa edellyttdmaa palvelujen tarvetta, ndin turvataan

heille laadukkaat palvelut. Kunnalla tulee olla kaytettavissa ikdantyneen véeston hyvin-
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voinnin, terveyden, toimintakyvyn ja itsendisen suoriutumisen tukemista ja idkkaiden
henkildiden tarvitsemien sosiaali- ja terveyspalvelujen laadukasta jérjestamista varten
riittdva maara monipuolista asiantuntemusta. Erityisasiantuntijuutta tulisi olla ainakin
hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisen, gerontologisen hoito- ja sosiaalityon, geriatrian,
ladkehoidon, ravitsemuksen, monialaisen kuntoutuksen ja suun terveydenhuollon alalta.
Laki edellyttda myos idkkaan henkilén mahdollisuutta saada vaikuttaa hénelle jarjestet-
tavien sosiaali-ja terveyspalvelujen sisaltéon ja toteuttamistapaan ja osaltaan péattaa
my0s hénta koskeviin valintoihin (Vanhuspalvelulaki.2013: 1, 10, 19-20.)

Toimintayksikossa taytyy olla johtaja, joka vastaa siité, ettd asiakastyGssa noudatetaan
lain 13,14 ja 19 pykalissa séadettyja periaatteita. Johtaja vastaa siitd, ettd palvelut tayt-
tavat niille asetetut vaatimukset. Hyvan johtajuuden tunnusmerkeiksi luetaan se, etté se
tukee laadukasta asiakaslahtoisyytta palvelujen kokonaisuutta, kuntouttavan tydotteen
edistamist4, eri viranomaisten ja ammattiryhmien yhteisty6ta seka toimintatapojen ke-
hittdmistd. Kuntouttavalla tydotteella tarkoitetaan sitd, ettd asiakkaita / potilaita kannus-
tetaan ja tuetaan kayttaméaan jéljella olevia omia voimavaroja paivittain arjen askareissa.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2013:24; Vanhuspalvelulaki 2013: 21.)

Tutkimukseni toteutettiin maaliskuun — huhtikuun 2014 aikana. Haastatteluluvat saatiin
palvelualueiden johtajilta. Vaasan koti- ja laitoshoidosta lupa saatiin sahkoisesti ja siinéd
oli oma lupatodistus, joka l6ytyy liitteestd 6 (ks. liite 6.). Muut luvat tulivat tavallisena
séhkdpostina. Haastattelulupa- anomukset ovat liitteind (ks. liitteet 1,2,3.). Haastattelu
kohdistui tehostetun palveluasumisen yksikoihin. Tehostettu yksikko tarkoittaa yksik-
kod, jossa hoitohenkilokunta on vuorokaudet ympériinsa. Haastattelut kerattiin palvelu-
asumisen lahiesimiehistd. Mikali yksikoissa ei ollut varsinaista ldhiesimiesta niin haas-
tattelin palvelujohtajia. Haastateltavista oli suomenkielisia 8 ja ruotsinkielisista 7. Ter-
veydenhuollossa julkisella sektorilla tydskenteli 13 ja yksityiselld sektorilla 2 I&-
hiesimiestd. Haastateltavista 5 oli VVaasan koti- ja laitoshoidon palvelualueelta, 1 Isosta-
kyrostd, 2 Laihialta, 4 Mustasaaresta, 2 Maalahdesta ja 1 VVaasan yksityisesta palveluta-

losta. Haastateltavien nimet 16ytyvat tyon lopusta liitteesta 7 (ks. liite 7.).
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Vanhuspalvelulaki astui voimaan 1.7.2013. Vanhuspalvelulain tarkoituksena on paran-
taa laadukkaiden sosiaali- ja terveyspalvelujen saamista idkkéiden henkildiden joukossa,
niin, ettd yksilolliset tarpeet ja aika otetaan huomioon. Tama liséé vaeston hyvinvointia,
terveyttd, toimintakykya ja itsendista suoriutumista tuetaan. Kunnan eri toimialat velvoi-
tetaan tekemé&an yhteistyotd, jotta vanhuspalvelulain velvoitteet saadaan taytetyksi.
Kunnan tulee tehda yhteisty6td myos muiden kunnassa toimivien julkisten tahojen, yri-
tysten ja yleishyddyllisten yhteisojen ja ikaantynyttd vaestta edustavien jarjestdjen
kanssa. Vanhuspalvelulain velvoitteet kunnille ovat osa kuntastrategiaa ja kunnan muu-
ta strategista johtamista. Toiminnasta voidaan laatia erillinen toimeenpano-ohjelma,
jossa tavoitteet tismennet&én ja vastuut ja aikataulut sovitaan arvioinnin toteuttamiseksi

osana kunnan hyvinvointikertomusta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013: 5,7,9.)

Lahiesimies tarvitsee monipuolista osaamista. Lahiesimies johtaa toimintaa organisaa-
tiossaan ja hénen asemaansa kuuluu aina valtaa ja vastuuta. Nykyajan johtaja pystyy
harvoin paattamaan asioista yksin. Paatosten lopputuloksesta vastaa yleensé johto. La-
hiesimiehen tydssé valta voidaan jakaa késkyvaltaan, lakeihin ja erilaisiin sopimuksiin
perustuvaan valtaan. L&hiesimies vastaa tyon johto — ja valvonta oikeudesta. Tahén ns.
direktio- oikeuteen kuuluvat muun muassa tydajan sijoittelu, tydajan alkaminen ja péét-
tymishetket, lepoajat, tytpaikan maaradminen ja tydvuorojen sijoittelu. Lahiesimiehen
johtamisvastuu siséltdd delegoinnin, padtoksenteon, tyotehtdvien jaon, tyontekijoiden
sijoittamisen, ohjauksen, valvontavelvollisuuden, tyajan seurannan ja epékohtiin puut-
tumisen. Tydymparistossa ladhiesimiehen valta perustuu myds vuorovaikutukseen.
(Laaksonen ym. 2012: 111, 113-114.)

Tutkimuksessani paadyin kayttdmaan kaikkialla tekstissa lahiesimies nimikettd, kun
puhun johtajuudesta, esimiehesté tai l&hiesimiehestd. Haastateltavien joukossa olevat
palvelujohtajat olivat he Iahinna tyoyksikkoé ja he tulivat mukaan haastateltavien jouk-
koon satunnaisesti. Heidan tyOtehtdvansa olivat hiukan laajempia, kuin tyoyksikk6a
l&hinnd olevien l&hiesimiesten. Tutkimusluvan antaneet henkil6t antoivat valmiiksi ni-
met, joihin otin sitten yhteytta ja pyysin saada tehda haastattelut. L&hiesimies nimikkeen
kayttd tuntui minusta johdonmukaiselta ja siksi otin sen k&yttoon.
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3.2. Laadullinen tutkimus ja lomakehaastattelu

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus auttaa ymmartdmaan tutkimuskohdetta ja selit-
tdmaan tutkimuskohteen kayttaytymisen ja péaatosten syitd. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa keskitytddn pieneen maaraan tukittavia, mutta ne pyritdan analysoimaan mahdolli-
simman tarkasti. Tutkittavat valitaan useimmiten harkinnanvaraisesti. Kvalitatiivinen
tutkimuspa sopii hyvin myos toiminnan kehittdmiseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja eri-
laisten sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Télla tutkimustavalla voidaan antaa virikkei-
ta erilaisille jatkotutkimuksille. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa usein kysymyksiin:
Miksi, Millainen, ja Miten? Aineistoa kerdtddn vahemman strukturoidusti kuin esimer-
kiksi tilastollisissa tutkimuksissa. Aineisto on yleensa tekstimuodossa. Haastatteluita
voidaan kerétd teemahaastatteluilla tai noin 4-8 henkildén ryhmékeskusteluilla. Haastat-
teluille on tyypillistd vuorovaikutustilanne. Vuorovaikutus- tilanteessa haastattelija ja
haastateltavat vaikuttavat toisiinsa. Haastattelua voidaan luonnehtia kahden ihmisen
valiseksi kielen kayttoon perustuvaksi viestinndksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
tutkija joutuu suorittamaan tulkintoja jo tutkimuksen alkuvaiheessa. Tutkijalle voi viela
analysointivaiheessa palautua mieleen jokin térkedksi osoittautuva seikka, jota ei ole
aineistoa keratessd Kirjoitettu muistiin. (Heikkilda 2008: 16-18: Hirsijarvi & Hurme
2008: 48.)

Tutkimushaastattelut eroavat toisistaan lahinna strukturoinnin perusteella. Tama tarkoit-
taa sitd, ettd miten kiintedsti kysymykset on muotoiltu ja missd madrin haastattelija ja-
sentéa tilannetta. Haastatteleminen on tutkimuksen osana erdinlainen vuorovaikutusti-
lanne. Tilanteelle on ominaista, ettd haastattelun tulee olla ennalta suunniteltua, haastat-
telija on tutustunut tutkimuksen kohteeseen niin kdytannossa kuin teoriassa. Haastatte-
lun tavoitteena on saada luotettavaa tietoa tutkimusongelman kannalta térkeiltd alueilta.
Haastattelun laittaa alulle ja ohjaa haastattelija. Yleensa haastattelutilanteessa haastatte-
lija joutuu yllapitdmaan ja motivoimaan haastateltavaa ja hdnen motivaatiota. Haastatel-
tava oppii roolinsa haastattelun kuluessa ja haastattelevan tulee tietdd roolinsa. Haastat-
telun taytyy olla luottamuksellista ja haastateltavan tulee luottaa siihen, etté tietoja kasi-
telladn luottamuksellisesti. (Hirsijarvi ym. 2008: 43.)
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Lomakehaastattelussa haastattelu tapahtuu lomakkeen mukaan. Lomakkeen kysymysten
ja vditteiden muoto seka esittdmisjarjestys on taysin maaratty. Strukturoidun haastatte-
lun suurin haaste on haastattelulomakkeen ja kysymysten muotoilu. Haastattelija yleen-
s& merkitsee haastattelutilanteessa vastaukset muistiin valmiiksi laadittuja luokkia nou-
dattaen, usein kannettavalla tietokoneella. Haittana voi olla, ellei luokkia ole laadittu
strukturoituun haastatteluun perustuen, ettd kasitteet ja vaihtoehdot heijastavat enem-
man haastattelijan kuin haastateltavien maailmaa. Tasséd tapauksessa luokkaan “muu”
tulee yllattavan paljon tapauksia. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2000: 197; Hirsijarvi
ym. 2008: 44-45.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Siind yksi haastattelun
aspekti, haastattelun aihepiirit, teema-alueet ovat kaikille sama. Strukturoidulle lomake-
haastattelulle luonteenomainen kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat teema-
haastattelussa. (Hirsijarvi ym. 2008: 47—48.)

3.3. Tutkimusaineiston analyysi ja tulkinta

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltavien lukumaara ei saa olla liian pieni tai suu-
ri. Jos joukko on pieni, aineistosta ei voi tehda tilastollisia yleistyksia tai testata ryhmien
valisia eroja. Mikéli joukko on liian suuri, aineistosta ei voi tehda syvéllisia tulkintoja.
Tavallisesti haastateltavien maara kvalitatiivisessa tutkimuksessa on noin 15. Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa puhutaan otoksen sijasta harkinnanvaraisesta néytteesta. (Hirsi-
jarvi ym. 2008:58-59.)

Ennen haastatteluja olisi paatettdva haastattelun paikka, ajankohta, likimaérainen kesto
ja haastatteluun kaytettava valineistd. Teemahaastattelu edellyttdd hyvaa kontaktia haas-
tateltavaan, silloin haastattelupaikan tulisi olla turvallinen ja rauhallinen. Tutkija voi
antaa haastateltavan ehdottaa haastattelupaikkaa. Haastattelun kesto on aikuisilla kes-
kimaarin 1,5-2 tuntia. Haastateltavaan otettava yhteydenoton muoto saattaa olla ratkai-
sevassa asemassa kun suostuminen tapahtuu. Yhteydenottotapoja on useita ja niité voi-

daan yhdistelld. Haastattelija ei ilmoita tulostaan etukateen, voidaan l&hettda Kirje ja
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pyytaa palauttamaan lomake, haastattelupyyntd voidaan esittdd etukéateen puhelimitse
tai sovitaan ovella haastateltavalle sopivasta ajankohdasta. (Hirsijarvi ym. 2008: 73-74,
84.)

Kvalitatiivisen aineiston analysointitapoja on monia. Usein esitetdén, ettd aineisto ana-
lysoidaan samanaikaisesti aineiston keruun tulkinnan ja narratiivisen raportoinnin aika-
na. Laadullisen analyysin paapiirteisiin kuuluvat seuraavat asiat. Analyysi alkaa usein
haastattelutilanteissa. Tutkija tekee havaintoja ilmidistd esimerkiksi niiden useuden,
toistuvuuden, jakautumisen tai erityistapausten perusteella. Kvalitatiivisen aineiston ero
kvantitatiiviseen tutkimukseen on siind, ettd aineisto sdilyttada aineistonsa sanallisessa
muodossa. Tutkija voi kayttaa paattelya joko induktiivista tai abduktiivista. Induktiivi-
sessa on keskeinen aineistolahtdisyys. Abduktiivisessa péattelyssa joitakin teoreettisia
johtoideoita on jo olemassa, joita tutkija pyrkii todentamaan aineistonsa avulla. Analyy-
sitekniikoita on useita ja tyoskentelytapoja useita, ei ole olemassa yht4 oikeaa muita

ehdottomasti parempaa analyysitapaa. (Hirsijarvi ym. 2008: 136.)

Tassa tutkimuksessa laadullisen aineiston kerdamiseen kéytettiin teemahaastatteluloma-
ketta. Teemahaastattelualueet koostuivat neljastd aihealueesta. Teemahaastattelualueet
Ioytyvat liitteistd. (ks. liitteet 4 ja 5.). Kukin aihealue sisélsi kaksi apukysymysté. Lo-
pussa oli vield mahdollisuus antaa vapaa sana. Tutkijalla oli vield tarkentavia pienia
kysymyksid, jotka auttoivat haastattelun lapiviemistd sekd haastateltavaa. Kysymykset
ldhetettiin haastateltaville etukateen sahkoisesti hyvissé ajoin, noin viikko ennen haas-
tattelutilannetta. Haastattelut nauhoitettiin ja tutkimuksessa saatuja tietoja ké&sitell&dan
luottamuksellisesti, niin ettei yksittdista henkildd voida tunnistaa. Teemahaastattelurun-

ko testattiin etukateen yhdella henkil6lla ja varmistettiin kysymysten toimivuus.

Kaikki haastatteluajat sovittiin séhkopostilla. Haastateltavat itse sopivat ajan, mika heil-
le oli paras ehdotetuista ajoista. Haastateltavat varasivat itse paikan, missa haastattelut
kaytiin. Haastateltavista 13 oli varannut haastattelupaikaksi oman tyéhuoneen ja kaksi
erillisen keskusteluhuoneen. Kaikki haastateltavat olivat perehtyneet kysymyksiin etu-
kateen. Kaikki haastateltavista olivat kirjanneet ylos asioita etuk&teen ja yksi oli kerén-

nyt erilaista materiaalia tyoyksikostaan, jotka liittyivat teemahaastattelukysymyksiin.
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Haastattelut kestivat kaikki noin tunnin ja 30 minuuttia. Haastattelupaikoista osa oli
maakunnissa, joten haastattelija joutui perehtymé&an etukateen osoitteisiin edellisend
paivana. Haastattelutilanteet olivat yleensa ottaen rauhallisia, 3 tapauksessa puhelin
hairitsi hetken keskustelutilaisuutta. Tutkimuksessani 7 haastattelua kaytiin ruotsinkieli-
send. Olen kaantanyt kaikki vastaukset suomen kirjakielelle, ettei tunnistettavuus karsi-
si. Vain yhdessé lainauksessa olen jattanyt ruotsinkielisen sanan, koska se kuvaa mieles-

téni asiaa hyvin.

Tutkimusraportissa kielenkaytto on oleellista. Tieteellinen teksti pyrkii noudattamaan
hyvén kirjakielen ja sujuvan tekstin ihanteita. Hyvéa kirjakieli sisaltdd virheettomat ra-
kenteet ja sujuvan oikeinkirjoituksen, onnistuneen sananvalinnan. Hyva tieteellinen
teksti on havainnollista, selkedd, yksinkertaista, mutkatonta ja ilmaukset ovat neutraali-
sia objektiivisia ja asiallisia. Tekstin virheet hairitsevét tekstin seuraamista ja siten itse
tutkimuksen tulkintaa. Tutkija ja koko tutkimus saattavat joutua epaluotettavaan ja ky-
seenalaiseen valoon, jos tekstissé on virheita. (Kniivila, Lindholm - Ylanne & Manty-
nen 2012: 157-159.)
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4. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kun aineisto on tallennettu, niin tutkija voi joko kirjoittaa koko aineiston tekstiksi tai
sanasanaisesti puhtaaksikirjoittaa eli litteroida aineiston. Naista tavoista litterointi on
ehka tavallisin. Litteroinnissa aineistoa ei kirjoiteta tekstiksi, vaan paatelmia ja teemojen
koodaamista tehd&an suoraan tallennetusta aineistosta. (Hirsijarvi ym. 2008: 138.)

Aineiston litterointi suoritettiin touko- kesédkuulla 2014. Haastattelut on k&énnetty kaik-
ki suomen Kirjakielelle, ettei tunnistettavuus karsi. Litterointi vei paljon aikaa ja se oli
ty6las vaihe tutkimukseni tekemisessa. Pyrin litteroimaan yhden haastattelun kerralla ja
yhden haastattelun litterointi vei noin viisi tuntia. Olin nauhoittanut haastattelut kahdelle
eri laitteelle varmuuden vuoksi. Aani kuului hyvin nauhalta ja se oli selvda. Litterointi

tuotti 87 sivua tekstia.

Kun aineisto on purettu, tutkimuksen vaiheet jatkuvat ja kuvio 2 havainnollistaa kvalita-

tiivisen analyysin kolmivaiheisena prosessina hyvin.

Kuvailu

Yhdistely Luokittelu

Kuvio 2. Kvalitatiivinen analyysi kolmivaiheisena prosessina. (Hirsijarvi & Hurme
2008: 145).

Kuvaileminen on analyysin perusta. Kuvailemisessa pyritdan kartoittamaan henkil6iden,
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tapahtumien ja kohteiden ominaisuuksia tai piirteitd. Tarkoitus on vastata kysymyksiin
kuka, missa, milloin, kuinka paljon ja kuinka usein. Luokittelulla luodaan pohja tai ke-
hys jonka varassa haasteluaineistoa voidaan myohemmin tulkita ja yksinkertaistaa ja
tiivistdd. Yhdistelylla yritetadn 16ytaa luokkien esiintymisen vélille joitakin sédnnénmu-
kaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Aineiston koodaaminen muodostettuihin luokkiin ei
ole analyysin lopullinen tavoite, vaan ne ovat valivaiheita analyysin rakentamisessa.
(Hirsijarvi ym. 2008: 145, 147, 149.)

4.1. Haastateltavien taustatiedot

Taulukosta 3 ilmenee haastateltavien sukupuoli, ammattinimike, peruskoulutus, johta-
miskoulutus ja miten kauan haastateltavat ovat olleet lahiesimiesty0ssd. Téssa tutki-
muksessani naiset olivat lahiesimiestydssd enemmistond ja vain yksi mies mahtui jouk-
koon. Tama antaa suuntaa siihen ajatukseen, ettd hoiva- ja hoitotyd on enemman nais-
valtaista ty6td. Johtamiskoulutusta oli kaikilla. Kaikki lahiesimiehet olivat ensin tyos-
kennelleen peruskoulutustaan vastaavassa tyossd, ennen lahiesimiehen toimeen ryhty-
mistd. Ne, joilla oli vain sairaanhoidollista koulutusta toivoivat saavansa myos sosiaali-
puolen asioihin koulutusta ja painvastoin. Haastateltavat olivat kayneet paljon erilaisia
lyhempia johtamiseen liittyvia kursseja sekd myds pitempid. En ole erotellut tarkemmin
koulutusten laatua ja kestoa, paitsi Jet - (johtamisen erikoistutkinto) koulutuksen halusin
ottaa esille. Jet- koulutusta halusin tuoda esille, koska olen sen itsekin kaynyt ja koin se
antoisaksi omaan esimiestyohoni. Haastateltavien lahiesimiesty6kokemukseen on las-
kettu kaikki esimiestyd, vaikka se olisi ollut eri tydyksikodissd. Vastaavien sairaanhoita-
jien tydkuva koostui lahiesimiestydsta ja sairaanhoitajan tyostd. Palvelualueenjohtajat

olivat vain l&hiesimiestyossa.
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Taulukko 3. Haastateltavien taustatiedot

Vastaajien taustatiedot

Sukupuoli

a. Nainen (14)
b. Mies (1)

Ammattinimike

a. Palvelukeskuksenjohtaja (1)
b. Palvelutalonjohtaja (3)
c. Vastaava ohjaaja (2)

d. Vastaava sairaanhoitaja (9)

Peruskoulutus, aiempi

a. Sairaanhoitaja, erik.sh (8)

o

. Terveydenhoitaja (2)

¢. Sosionomi (2)

d. Sosionomi-Ldhihoitaja (1)
d. Diakoni (1)

. Sosiaaliohjaaja (1)

(]

Johtamiskoulutus

a. Jet (4)
b. Muu (11)

Esimiestydtd yhteensé

a. 0-5 vuotta (2)
b.6-9 vuotta (3)
€.10-19 vuotta (6)
d.20-25 vuotta (4)

4.2. Vanhuspalvelulain muutosten ndkyminen ja tarpeellisuus lahiesimiestyolle

Olin nostanut tarkasteltaviksi lahinna pykélat 2, 10, 19, 20 ja 21 vanhuspalvelulaista ja
olin ne ilmoittanut haastateltaville etukateen. Nama pykalat olivat omasta mielesténi
l&hinn& omaa ty6téni. Haastatteluissa kuitenkin nousi esiin kokonaisuus koko laista ja
olen ottanut vastaukset kasittelyyn samalla tavoin, kuin ne tulivat haastatelluissa. Haas-
tateltavien mielestd epavarmuus, siitd mihin ollaan menossa, on lisdantynyt kuntaliitos-
ten ja lain mukana. Paljon on jo menty eteenpdin kentilld, mutta paljon on vield edessé.

Selvemmin nékyy palveluasumisen puolella fyysisesti huonokuntoisempien potilaiden

hoitaminen yksikoissa.
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Haastateltavien mielestd uusi vanhuspalvelulaki tuo velvoitteita toimintaan. Aiemmin
on ollut suosituksia, mutta laki velvoittaa enemman toimimaan. Rakennemuutokset vai-
kuttavat jo nyt yksikdiden toimintaan. Lain tultua voimaan on aluehallintoviranomaisten
valvonta eri palveluyksikdiden valvonnassa tehostunut. Valvontaviranomaiset ovat
Kiinnittdneet huomiota henkildston riittdvaan maaraan ja osaamisen kehittdmiseen. Laki
on tuonut lis&é paatoksentekoa ja hallinto- ja paperity¢ on lisd&ntynyt. Erilaisten lupa
asioiden huomioiminen on lisdéntynyt. Toisaalta laki on tuonut ryhtid paatosten tekemi-
seen. Koettiin, ettd laissa on selvét tavoitteet, kuinka meidén tulisi vanhuksiamme hoi-
taa. Se milla keinoilla tavoitteet saavutetaan, niin niista ei mainita selkeésti. Katsottiin
etta laki antaa meille pddmadrén, tavoitteet ja asiat tulee tehdyksi. Laki tuo muutosta
hoitajien ajatusmaailmaan esimerkiksi, ettd kotona tulee pystyd asumaan pidempéan ja

ajatusmaailman tulee muuttua.

Kaikki vastaajat korostivat, ettd vanhuspalvelulaki nékyy tyoyksikoissa. Vanhuspalvelu-
laki velvoittaa tekemaan hoito- ja palvelusuunnitelmat tarkemmin, vastuuhoitaja tulee
olla nimettynd, henkilémitoituksen pitda olla kunnossa ja osaaminen tulee varmistaa.
Omavalvonta asia oli kaikilla vield epaselvad, miten se saadaan toimimaan. Osalle koko
omavalvontakasite oli vield hiukan epéselva, mita siihen kuului ja mité se velvoitti. Laki
velvoittaa tekeméaan erilaisia muita suunnitelmia, kuten ld&kehoitosuunnitelmia ja tur-
vallisuussuunnitelmia. Vastaajat totesivat; jotta saataisiin kaikki suunnitelmat tehtya ja
pidettyd ajan tasalla, pitéisi palkata yksi henkild ndita tekeméan. Vanhuspalvelulaki

koettiin jonkin verran tarkedmmaksi vanhusten ndkékulmasta kuin esimiesten.

Kaikissa haastateltavissa yksikdissa oli toissa lahihoitajia, perushoitajia, hoitoapulaisia
ja laitoshuoltajia. Sijaisina kaytetdan hoitoapulaisia, elakoityneita ja opiskelijoita. Use-
ammassa yksikossa oli kaytdssé siivouspalveluja tukipalveluina. Ladkaripalveluita hoi-
tivat Doctagon ladkarijarjestelma ja neljéssa yksikossé paivystavé laékari. Fysioterapia,
toimintaterapiapalveluja, hammashuoltopalveluja ja geriatrista ladkéripalvelua saatiin
tarvittaessa, mutta niita ei 16ytynyt kaikista yksikoistd. Kahdeksassa palvelukodissa oli
palkattu tyollistetty eripituisina aikoina viikossa. Tyollistetyt avustivat erilaissa avusta-
vissa tehtévissd, kuten siivous, keittiotyot, ulkoilu ja vaatehuolto. Yhdessa yksikossa oli

kuntohoitaja, joka ulkoili asukkaiden kanssa. VVanhuspalvelulaissa on henkiléstén va-
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himmaismitoitukseksi annettu suositus, joka on 0, 5 henkil6a / hoidettava. Henkilostoa
koskeva suositus saavutettiin kaikissa haastateltavissa yksikdissa. Monissa paikoissa oli
nakyvissa toimenkuvien muutamista elakditymisen yhteydessa. Kodinhoitajien toimia

saatettiin muuttaa lahihoitajan toimeksi tai sairaanhoitajan toimeksi.

Laki edellyttad iakk&élle henkildlle vastuuhenkilon nime&mistd. Se olikin kaikissa haas-
tateltavissa paikoissa nimetty ja vastuuhenkilén nimeémistéa oli kéytetty jo aikaisemmin.
Vastuutyontekijat osallistuivat yksikdissa palvelusuunnitelman toteuttamiseen ja laadin-
taan ja hoitotukien hakemiseen yhdessa omaisten kanssa. Palvelusuunnitelmien laatimi-
sen yhteydessa nousi esille kuitenkin esille se, ettd niiden tekemista ja kayttoa tulisi te-
hostaa. Pitéisi Kirjata enemmaén ylos asiakkaan omaa tahtoa. Koettiin tarvetta tehostaa
yhdessa hoidettavan kanssa hoitosuunnitelman tekemista. Hoitosuunnitelman tekemista
yhdessa hoidettavan kanssa perusteltiin silld, ettd ihmisen tulee tietdd mit4 hanen hoi-
dostaan puhutaan. Vanhusneuvosto oli jo olemassa joissakin kunnissa. Vanhusneuvos-
ton tehtdvéd on ajaa vanhusten asioita kunnissa. On tarke&é rohkaista ihmisia mukaan

paattamaan niista asioista, jotka heité itsedan koskevat.

Kaikki yksikot olivat panostaneet toimintakykyéa yllapitdvaan toimintaan. Vanhuspalve-
lulaki velvoittaa paremmin huomioimaan tdman asian kaikessa hoito ja hoivaty0ssa.
Kuntouttavan tydotteen tehostamista tarvitaan vield enemman, jotta se toteutuisi mah-
dollisimman hyvin yksikdissd. Vanhuspalvelulaissa edellytetdan, ettd lahiesimies vastaa
siitd, ettd palvelut tayttavat niille asetetut vaatimukset. T&ma tarkoittaa olennaisesti kun-
touttavan tyootteen edistdmisté ja toimintatapojen kehittdmistd. Haastateltavat mainitsi-
vat, ettd yksikoissa pyritdan esim. asukkaiden ruokailuun ruokasalissa ja heitéd aktivoi-
daan wc:ssd kaymiseen. Erds haastateltava nosti esiin omaisten pelon asukkaan jaami-
sestd sankyyn ja asukkaasta tulee helposti vuodepotilas. Haastateltava totesi myds, etta
on taas omaisia, jotka “paapovat” ja syottavat sénkyyn. Kaksi haastateltavista mainitsi
vanhan hoitotydn perinteen helposti nousevan edelleen esille. Yksi haastateltavista mai-
nitsi myos asiakkaiden usein ajattelevan, ettd hoitajan tehtdva on palvella. Otan tdhan

eraan haastateltavan ajatuksen.
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”Yksi on varmaan asenteiden muokkaaminen, tavallaan se tulee, seka asukkaalta
kuin myos sit henkilokunnalta. Elikk& saattaa olla ihan, ettd asukkaat ovat sita
mieltd, ettd senhan takia sind olet taalla etta sind teet minun puolesta. Mind mak-
san sinulle, ettd sind teet ndma hommat minun puolesta. Eli lahtee sielta., mutta
sitten my6s henkilokunnan asenteesta, silla siell& edelleen on joillakin takaraivol-

’

la ajatus, ettéd mina olen hyvd hoitaja kun mind teen puolesta.’

Vaasan alueella oleva palvelutalojen henkilokunta on kdynyt kolmivuotisen taydennys-
koulutuksen. Koulutuksella pyrittiin kehittdm&an asennetta ja osaamista kohdalleen
Vaasan vanhustyossd. Koulutus toteutettiin vuosina 2010-2013. Koulutus jérjestettiin
Vaasan kaupungin ja Vaasan ammattikorkeakoulun yhteisprojektina Koulutuksen tavoi-
te oli arvojen ja asenteiden, toimintakyvyn ja elamanlaadun seké asiakaslahtoisten tyo-
ja toimintatapojen vahvistaminen.(Hakala & Nurmi 2014: 11.) Kaikki haastateltavat
olivat sitd mieltd, ettd heidan yksikoissdan toteutettiin toimintakykyé ja kuntouttavaa
tyttapaa hoivatytssd. Haastateltavat mainitsivat erilaisia koulutuksia jérjestettavan yk-
sikdissaan. Haastateltavat mainitsivat erilaisia haavahoitajan, diabeteshoitajan, kuulo-
hoitajan ja muita luentoja, joita yksikoissa oli jérjestetty. T&ll4 tavoin saatiin suurempi
joukko tyontekijoitd hyotymaan samaan aikaan erilaisen osaamisen lisddmisestad yksi-

koissa.

Virkistystoimintaa jarjestettiin kaikissa yksikoissa eri tavoin. Yksikoissa jarjestettiin
yhteislaulu tuokioita, jumppaa, lukutuokioita, bingoa, késitdiden tekoa, erilaista askarte-
lua, yhteisi& retki&, juhlia ja ulkoilua. Kaikki haastateltavat kokivat erilaisen virkistys-
toiminnan erittéin tarkeaksi ja se toi vaihtelua pdivarytmiin. Muutamassa yksikdssé oli
eldimid vanhusten ilona. Ulkona jarjestettiin kasvimaan hoitoa, grillausta kesdisin ja
olivatpa jostakin yksikdstd myos kayneet veneileméssa. Yksi haastateltavista mainitsi,
etta virkistystoiminnassa taytyisi tietdd mista asiakas on aiemmin pitanyt ja ottaa huo-

mioon talla tavoin asukkaiden oma mielipide.

Vanhuspalvelulaissa velvoitetaan yksikon johtajaa huolehtimaan, ettd yksikossa jarjes-
tetddn omavalvontaa palvelujen laadun, turvallisuuden ja asianmukaisuuden varmista-

miseksi. Taman asian varmistamiseksi yksikoiden tulee laatia omavalvontasuunnitelma.
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Omavalvontaa on toteutettava 1.1.2015 lukien. Palautetta tulee keréta asiakkailta, hei-
dan omaisilta, laheisiltadn ja toimintayksikon henkilostolta. Tamén palautteen pohjalta
kehitetddn palveluita ja turvataan asiakkaiden ja henkiloston mahdollisuus vaikuttaa

palveluiden toteutumiseen.

Yksi haastateltavista mainitsi heidan yksikon tehneen tand vuonna ensimmaista kertaa
omaisille erikseen kyselyn. Aiemmin omaiset ovat saaneet avustaa vastaamisessa. YKksi-
kdssa on kuitenkin tehty aiemmin joka vuosi tyytyvaisyyskysely. Kyselyt ovat pyritty
tekemé&an yksinkertaisiksi ja omaisten kyselyyn on laitettu enemmén vastausvaihtoehto-
ja. Monessa yksikoissa oli kaytossa erilaisia kyselyja tai palautelomakkeita. Palautteita
ei keratty kaikissa yksikoissa joka vuosi. Vaasan kaupungin palvelualueen yksikoissa
oli tehty ns. TAK (tutki, arvioi, kehitd) - potilaspalautetyytyvaisyyskyselyd. Kyselya
olivat toteuttaneet ammattikorkeakoulun sairaanhoidon opiskelijat. Toimintaa on kehi-

tetty vastausten perusteella.

Kaikilla haastateltavilla oli kdytossa RAI (resident assessment instrument) - toimintaky-
kymittari, jolla idkkdan henkildiden toimintakykya arvioidaan monipuolisesti ja luotet-
tavasti. Kahdella haastateltavista oli myos kaytossd RAVA- toimintakykymittari. Nailla
molemmilla mittareilla mitataan idkk&an henkilon toimintakykya selviytya jokapaivai-
sen elaméan toiminnoista itsendisesti ja asioita missa hén tarvitsee ulkopuolisen apua.
Toimintakykymittari selvittaa fyysisen, kognitiivisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimin-
takyvyn. Toimintakyvyn eri osa-alueita arvioidaan idkkaan henkilon elinymparistonsa

esteettdmyyteen, asumisen turvallisuuteen ja lahipalvelujen saatavuuteen.

Kaikki haastateltavat katsoivat, ettd vanhuspalvelulaki on tarpeellinen lahiesimiestyélle.
Lain katsottiin turvaavan asiakkaan oikeudet hyvéan, laadukkaaseen, ammattitaitoiseen
hoitoon ja hoivaan. Koettiin lain helpottavan toimintaa ja perusteluja, kun toita tehdaan.
Laki selkeyttdd toimintaa ja tyostd tulee enemman tavoitteellista ja saadaan aikaan tu-
loksia. Tavoitteiden saavuttaminen tietysti vie aikaa. Kun vanhuspalvelulaki on taustalla
ohjaamassa toimintaa, niin tyontekijat luultavasti ajattelevat enemman kuinka kohtaavat
asiakkaita, mika on heidan itsemaardamisoikeutensa ja ymmartavat asiakkaiden oikeu-

den sanoa ei. Vanhuspalvelun velvoittamana me otamme huomioon paremmin vanhem-
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pien ihmisten hyvinvoinnin. Vanhuspalvelulaki kunnioittaa vanhuksen yksityisyytta ja
henkilokohtaista koskemattomuutta. Juuri se asenne, ettd kohdellaan vanhuksia kuinka
toivottaisiin itsedankin kohdeltavan, on tarkedd muistaa. On tarke&d&d huomioida, ettd
jokainen tyontekija sitoutuu yllapitdimaéan ja kehittdmaan erilaisia tydskentelytapoja,

mitka tukevat asukkaan hyvinvointia.

Haastatteluissa pohdittiin, ettd vanhuspalvelulaki on aika valjasti Kirjoitettu ja joitakin
kohtia voidaan tulkita monella tapaa, mita laki tarkoittaa. Jotkut kohdat laissa ovat hir-
vittdvan tarkkaan Kirjoitettu, esimerkkind nousi esille vastuuhoitaja pykalan tulkinta.
Yksi haastateltavista kuvasi vanhuspalvelulakia isoksi Kirjoituspdydéksi, jota ei ole mie-
titty loppuun asti, eikd mité se merkitsee yksittéiselle asiakkaalle ja yksikdlle. Byrokra-
tia on lisdéntynyt kirjaamisessa, silla kaikki pitaa Kirjoittaa ylos tarkkaan. Kentilla on
nakynyt, ettd omaisia otetaan enemman mukaan hoitoon. Yha edelleen koettiin rutiinien
hairitsevan toimintaa. Rutiineista on vaikea tulla ulos ja 16yta4 aikaa tyoskennell& toisel-
la tavalla. Yksi haastateltavista pohdiskeli sellaista asiaa, kun ihminen poistuu tydela-
mastd, han eradalla lailla katoaa ulos terveyspalvelujen piirista. Muilla ikaluokilla ovat
aitiysneuvolat, tyoterveyshuolto, mutta elédkkeelle jaatya ei ole mitdan terveysneuvola-
palveluja. Nyt kuitenkin ndma terveysneuvolapalvelut ovat tulossa vanhuksille vanhus-
palvelulain velvoittamana. Lainaan tdh&n lopuksi muutamia haastateltavien ajatuksia

vanhuspalvelulaista.

"Ehkd on just tdmmdiset kun laadun varmennus ja tammoinen, herdd miettimaan

voitasikos me tehda tdmakin paremmin.”

”Silla lailla se on tarpeellinen, etta se turvaa asiakkaan oikeudet hyvaan, laaduk-

kaaseen, ammattitaitoiseen hoitoon ja hoivaan.”

“Tarpeellisuudesta, ettéd on hyva kun on olemassa ja antaa rajat ja saannot, etta
kuinka toimitaan. Ja sitten onhan se helpompi tehd& suunnitelmia sen mukaan kun

sinulle on laitettu, ettd ndma kriteerit pitaa tayttaa. ”
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4.3. Lahiesimiehen edellytykset ja haasteet osaamisen johtamisessa.

On tarkeéé etta kaikilla on sama padmaaré tyoyksikossé ja kaikkien pitaa tyéskennella
kohti samaa paamaaréd. Muuten yksi tekee sité ja toinen tata ja silloin tyontulos ei ole
hyvd. Tdman teema- alueen analysoinnin voisi aloittaa seuraavilla haastateltavien lai-

nauksilla.

“Mutta se vaatii oikeaa asennetta esimieheltd, ettd sen olemassa olevan osaami-
sen osaa hyddyntda. Mind itse olen ajatellut silloin aikoinaan, ettéd se on enem-

’

mankin sellaista coachaamista, kuin johtamista.’

“Jotenkin tdmd on niin hektistd tyon tekemistd hoitajillakin joka ikinen paiva, etta
sitten joskus se hiukan pidemmaélle katsominen ja vaikkapa vieléa suunnittelisi pi-
demmalle, no mita sin& haluaisit opiskella tai miten sind haluaisit vahvistaa omaa
osaamista, ne tuntuvat joskus niin kaukaa haetulta, ne pohdinnatkin, kun joskus

tuntuu, etta kun selvittaisiin edes tasta paivasta.”

Lahiesimieheltd vaaditaan siis oikeaa asennetta, jotta h&dn osaa hyddyntaa olemassa ole-
van osaamisen. Tulee luoda uskoa sithen, ” ettd kylla te osaatte ”. Alussa vaaditaan pal-
jon perehdyttdmistd, opastamista, ohjaamista ja uskon valamista. Kiireen taakse on
helppo verhoutua. Vanhemmat hoitajat saattavat helposti tehdé asioita samalla tavalla.
Lahiesimiehen tulisi kannustaa tyontekijoitd omaan ajatteluun. Nuorten ihmisten omaan
ajatteluun kannustamista tulisi tukea, silla heill& on varmasti uusia ajatuksia, miten ta-
man homman voisi tehdd. On tarkedd miettia, onko tdma ainut oikea tapa tehda asioita.
Virheistd oppimista tulisi korostaa, ettei etsittaisi syyllisid. On tdrke&a loytaa itselle
vahvistusta asiaan, ennen kuin l&htee asiaa esittdmé&an, silld jos itse olet epédvarma, sinut
varmasti nujerretaan. L&hiesimiehen on tarked pitéé itsensé ajan tasalla. L&hiesimiehen
tulee olla itse aktiivinen ja hakeutua koulutuksiin. Verkostoituminen ja tekniikan ja tek-
nisen osaamisen kehittdminen ovat lisdantyneet ja ne tulee osata. L&hiesimiehen on
tarked ymmartaa, ettei tee vain omaa sarkaansa, vaan hénella on laaja-alaista ajattelua ja

l&hiesimiehen taytyy nahda, ettd on muutakin kuin ndmé meidan yksikon hoidettavat.
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On tarkead miettié ja olla tiukkana siin tarvitseeko tdma vanhus téata paikkaa vai selviy-
tyisikd hén kotona vield. Lainaus tdhan eradn haastateltavan verkosto ajatuksesta.

"Kyllihdn se verkosto on tirked voimavara, ettd sinulla on niitd samoja tilantees-
sa olevia, samoja asioita kohdanneita ihmisi&, joiden kanssa voi vaihtaa ajatuk-

2

sia.

Lahiesimiehen on tarkeé tuntea koko tydyhteiso ja alaisensa hyvin, se on kaiken pohja
osaamisen johtamiselle. On tiedettdvd mitd ajatuksia tydyhteisossé liikkuu, mit4 osaa-
mista sielld on. On tarke&& jakaa tietoa ja on oltava avoin ja luottamuksellinen suhde
tydyhteison kanssa. Tyontekijat uskaltavat tulla kysyméan, kun on avointa ja luotta-
muksellista. Lahiesimiehen oma esimerkki on tarkeimpié asioita osaamisen johtamises-
sa. Lahiesimiehen on tarked pysya ajan tasalla, jolloin sinulla on viime k&den tieto asi-
oista ja hén pystyy sita jakamaan henkilokunnalle. On tdrke&& huomata mita eri voima-
varoja eri henkil6illa on. Sitten vield on osattava kohdentaa ihmisten voimavarat oikei-
siin tehtaviin, silloin saadaan parhain hyoty. Haasteellista on saada hiljainen tieto siir-
tyméan vanhemmilta tyontekijoiltd nuoremmille. Joskus saattavat henkilokemiat olla
esteend tydyhteis0ssa osaamisen siirtymisessa ja se ettei ole tietoa, miten hiljaista tietoa

parhaiten siirretaan.

Kaikissa yksikdissé korostui vanhuspalvelulain mukanaan tuoman osaamisen vahvista-
minen tyoyksikoissd. Osassa yksikdita oli jo l1&pikayty ensiapu ykkoskurssit, Lovet, Lo-
pit eli sairaanhoitajien ja perushoitajien ld&kkeiden osaamiseen liittyva verkkokoulutus
ja tentti, rakenteinen kirjaaminen ja hygieniapassit. Osassa yksikdita ndma koulutukset
olivat vield kesken. Lahiesimiehet kokivat haasteellisiksi koulutuksiin osallistumisen
jarjestelyn, koska henkilokuntaa piti riittdd myos tekeméaan tyota yksikkdéon. Ruotsin-
kielisen koulutuksen tarjonta koettiin vajaaksi ja sen koettiin rajoittavan koulutuksiin

osallistumista. Lainaan tdhan erdan haastateltavan kuvauksen osaamisen johtamisesta.

”Siihenhan liittyy osaamisen tarpeen kartoittaminen ja sitten tuota sarvet sojossa
katsoa mista sité koulutusta saa ja olla ajoissa liikkeell&, ettd sinne on mahdolli-

suus pddstd.”
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Lahiesimiehet kokivat tarkedksi olla itse osaksi tydssd mukana tai ainakin tuntea tyo
peruskoulutuksen pohjalta, jotta he ihan oikeasti ndkevat mitd se ty0 ja haasteet siella
kentéllad ovat, koettiin ettd silloin puhutaan samoista asioista. Lahiesimies voi toimia
mallina niiden tavoitteiden mukaan, mitka tyoyhteiséssa yhdessa on asetettu. Samalla
l&hiesimies arvostaa henkilokuntaa eik& vain sano, etta tee kuinka sanon, vaan itse toi-
mii esimerkkind. L&hiesimiehen tulisi enemman tehd& yhteisty6td verkostojen kanssa,
kayda kokouksissa ja pitdd kokouksia. Kokouksilla saavutetaan tuloksia inspiroimalla
toisiamme ja osaamistamme, me opimme toisiltamme. L&hiesimies ja koko henkilokun-

ta tarvitsee jatkuvaa kouluttautumista, koska hoito- ja hoivatyd menee eteenpain.

Kaikki haastateltavat lahiesimiehet kokivat rekrytoimisen tarkedksi haasteeksi tulevina
vuosina. Yksi haastateltavista nosti esiin ajatuksen, joka liittyy laheisesti rekrytoimiseen
nykyadn; Lahiesimiehen on harkittava tarvitaanko sijaista. Tdma nékyy ylhaalta pain
tulevalla paineella ja liittyy sdastoihin. Kansainvalisyys ja kulttuurierot ndkyvét jo hoi-
vatyossa ja ne koetaan haasteellisiksi asioiksi. Eri sukupolvien véliset haasteet Kiteyty-

vat hyvin eréan haastateltavan lausuntoon:

“Haaste on myds se kun Y-sukupolvi ja nyt kun ndma kohtaa X ja Y, etté joku
hoksaa, etta niill& on se ero tehd& toitd ja se on ihan ok ja siihen pitda osata suh-

tautua vahan niin kuin menna niiden maailmaan vahan kuitenkin. ”’

Taulukossa 4 olen koonnut yhteen haastatteluissa esille tulleet tarkeimmét edellytykset
ja haasteet osaamisen johtamisessa. Erds haastateltavista piti sukupolvien vélista eroa
merkittdvana puhuttaessa osaamisesta. Han katsoi, ettd vanhimmat tydntekijat katsovat
tarvitsevansa enemman uutta osaamista, nuoret ovat enemman tassé ja nyt. Nuoremmat
saattavat kohdata toimiessaan vastarintaa ainakin alussa ennen kuin vanhemmat antavat
periksi. Kun uuden oppimisen jalkeen tullaan téihin uusin ideoin, niin silloin on selvasti
havaittavissa, ettd on mukavampaa tyoskennelld, kun on itse oppinut jotain uutta. Kat-
sottiin tarkeéksi, ettd kaikilla on ty6skennellessadan sama suunta ja pddmaard, muuten
ihmiset tekevat yksi sitd ja toinen tatd. On térkedd pitéa luvatuista asioista kiinni ja 1a-
hiesimiehen tulee vaatia tuloksia tyontekijoiltd. Taulukon alapuolella on muutama lai-
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naus haastateltavien lausunnoista, mita lahiesimieheltd ja tyoyhteisolta edellytetaan, kun
mietitddn osaamisen johtamista ja ty0yhteisossa.

Taulukko 4. Esimiehen edellytykset ja haasteet osaamisen johtamisessa.

Edellytykset Haasteet

Oikea asenne Virheista oppiminen, ei syyllistdaminen
Tarkea pitéé itsensd ajan tasalla Asenteiden muokkaaminen

Tarked tuntea alaisensa Henkilokunnan pysyminen taalla tois-

s&, rekrytointi

Laaja-alainen ajattelu Hiljaisen tiedon hyddyntdminen

Luottamus, avoimuus, l&sndolo Ruotsinkieli, suomenkieli, kulttuu-
rierot

Oma esimerkki Motivointi

Y hteisty0, verkostot, kokoukset Tiimity6

Asiantuntemusta, ihmistuntemusta, | Y-sukupolvi

suvaitsevaisuutta

Kykyd nahda ja hyddyntaa erilainen | Pystyd ottamaan palautetta vastaan ja

0saaminen toimimaan sen pohjalta

Tietoa muutosjohtamisesta, innovaa- | Pitda osata valikoida oikeat henkilot

tiojohtamisesta oikeisiin tehtaviin

”Min& koen, ettd esimiehend pitaa olla paksunahkainen semmoinen tiedatkd niin
kuin realistinen ja varma siita mita ajattelee ja sanoo ja siita ei saa ottaa itseensa
ja osata jarkevasti ja rauhallisesti perustella asioita, joita kokee, ettd ndihin on
puututtava, vaikka se saattaakin aiheuttaa aikamoista tunnekuohua ...olen huo-
mannut, ettd se on ollut ihan hyva sitten jalkeenpéin, mutta kun se on pinnalla ja

menet siihen sohaisemaan...mutta kun onnistut ndissa asioissa se lisda tyomoti-
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vaatiota ja tuo tyoniloa ja ihmiset kokevat, ettéd t6ihin on kiva tulla ja taalla on

mukava olla.”

“Riittdmattdmyyden tunteen kanssa pitda oppia elamaan, kun tydskentelee esi-
miehend. Minulla on koko ajan se tunne, etté en ehdi kaikkea mita haluaisin, enk&

)

o0saa, ei ole tarpeeksi aikaa ja en voi istua tddlld 24 tuntia vuorokaudessa.’

“Esimiehen tehtava on nayttaa tieta toisille ja on erittain tarkeaa, etta meilla sel-
vat tavoitteet kun me tehdaén jotain. Sellaiset ettd ne ymmarretadn. Ihmisethéan
ymmartavat asioita hyvin eri lailla ja sitten on viela se, etté tavoitteen pitaé olla
realistinen ja sen lisaksi pitaa olla strategia, kuinka teemme. Ja kaikki yhteisesti

’

tydskentelevat strategian eteen.’

4.4. Lahiesimiehen osaamisen johtamisen tyokaluja ja osaamisen johtamisen vaikutus

tyéhyvinvointiin

Taman teema alueen sisallda moni lahiesimiehistd oli pohtinut tyokalu sanaa, mita silla
haetaan. Teema alueella tiedusteltiin kolmea tarkeintd tyokalua. Haastateltavat vastasi-
vat kuitenkin ihan siina jarjestyksessd mita tyokaluja heidan mieleensé tuli, eivatka tar-
keysjarjestyksessa Jotkut mainitsivat kuitenkin kolme tytkalua ja jotkut vastasivat use-

amman tyokalun, mit& heidédn mieleensa oli tullut.

Yksi haastateltavista mainitsi tyokaluiksi asenteen, arvomaailman, osaamisen ja kiin-
nostuksen seka ihmisen oman persoonan. Han piti tarkeimpina ihmisen omaa halua ja
nakemysté tehdd jonkinmoista muutosta johonkin parempaan péin. Tarkedd on itse olla
aktiivinen ja lahted etsimaan tietoa kollegoilta, puhelimen kautta tai netin kautta, kes-
kustellen ja kysellen. Oma asenne tulee olla sellainen, joka nédkee ongelmat haasteena,
ja kaikki vaikeudet ovat voitettavissa. Ihmisten pitéa yrittadd l6ytaa asioista positiivinen
puoli, eikd saa lannistua ja pitdd osata antaa itselle anteeksi tarvittaessa. Lahiesimiehen
tulee osata avata tyontekijoiden silmét erilaisille asioille. Haastateltava jatkaa seuraa-

valla repliikillaan.
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”Se on se arvomaailma, se oli niin kuin ennen vanhaan kun tulin tanne, se oli vain
arvokasta kun potilaan &arella tehtiin hoitoty6ta ja ne jotka papereita pyoritteli

>

niin se oli turhanpdivdistd, eikd néhty ettd siind on oma arvonsa.’

Erds haastateltavista l&htee mainitsemaan sellaisia tyokaluja kuin, ettd meidéan pitaa osa-
ta hymyilla kun tulemme toihin, tervehtig, tarjota apua, kiittaa toista ja tehda tiimity6ta.
Meilla ei saa olla tapana syyllistad, vaan pitdad osata korjata toimintaa ja kehittéa sita.
Kaikkien tulisi noudattaa annettuja ohjeita ja toimia niiden mukaan. Mikéli tulee kon-
flikteja, l&hiesimiehen tulee mahdollisimman nopeasti ottaa konfliktit kasittelyyn ja
menna keskustelemaan, vaikka konfliktit olisivat epdmukavia. On vaarallista jos jatt&a
konfliktit ja olettaa ettd tyontekijat keskendan sopivat asiat. Lahiesimiehen on tarkeéda
menna ja ottaa asiat kasittelyyn. Eraan lahiesimiehen sanat sisdltdvat monta ajatusta

tyokaluista:

“Kohtelee alaisia reilusti ja oikeudenmukaisesti ja saa alaiset innostumaan ja ke-
hittdmaan toimintaa ja ammattitaito sekin on taito. Osaa tarttua ongelmiin nope-
asti ja rakentavalla tavalla. Pitda luvatuista asioista kiinni, toimii esikuvana ja
sanoo asiat suoraan loukkaamatta toista seka rakentamaan luottamukselliset tyon
tekijasuhteet.”

’

"Sitten, mulla on se, ettd tuntosarvet pitdd olla koholla oikeastaan kaiken aikaa.’

Lahiesimies huolehtii henkiloston tydssd jaksamisesta. On tdrkedd antaa positiivista
palautetta ja kannustaa tyontekijoitd toimimaan. Lahiesimiehen taytyy kuitenkin muis-
taa vaatia tuloksia. Lahiesimiehen tulee kuunnella tyontekijoiden mielipiteitd, mutta
l&hiesimiehelld on se viimeinen sana. Keskustelun ja kuuntelun vaikutusta korostettiin
kaikissa haastatteluissa. Ne ovat tyokaluja, joilla pystyy vaikuttamaan tyontekijan aja-
tusmaailmaan. Perehdytys koettiin todella trkeéksi, kun uusi tyontekija tulee tytpaikal-
le. Taytyy olla oikea ihminen, joka perehdyttéd4 ja on mentorina, silla se ei sovellu kai-
kille. Perehdyttajalla taytyy olla hyva tyémoraali ja hdnen tulee pitéa tydstaan. Kuten
aiemmin mainitsin jos tapahtuu konflikteja, lahiesimiehen tulee mahdollisimman nope-

asti ottaa ne kasittelyyn ja mennd keskustelemaan, vaikka se onkin epdmukavaa. On
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aika vaarallista jos jattd& asian ja olettaa, ettd he kesken&an sopivat asian, on tarkeda
l&hiesimiehen mennd ja ottaa asia kasittelyyn.. Lainaan t4ssd parin haastateltavan sanon-

toja, jotka kuvaavat hyvin mielestani lahiesimiehen toimintaa ja tyokaluja.

"Tdytyy olla joku, joka ohjaa ja osoittaa niin positiivisia kuin negatiivisiakin asi-
oita, jonkun taytyy olla koko ajan vaikuttamassa todella ryhm&&n. Sanoisin sen

olevan todella tarkeda.”

”Sill& henkil6t, jotka ovat kauan samassa paikassa, niin heistd tulee "hemmablin-

da” ja samalla motivaatio laskee ja inspiraatio.”

”Se on todella tarke&ad esimiehelle néhdé tdma4, ettd tama on hyva téssa ja joku
toinen tuossa. Tulisi olla se silm&, jolla katsoa ettd taméa osaa sen tehda ja joku
toinen ei ehk& ole ollenkaan kiinnostunut tai selvia tehtavasta, eika valita ja joku

’

voi olla superhyvd siind. Siind kokee enemmdin itsensd arvokkaaksi.’

Tarkedksi koettiin myds henkiléston sitouttaminen. Pitéisi saada henkilokunta viihty-
maan tyopaikassa. Tyontekijoilla pitéisi olla niin hyvé olla, ettd he pysyisivat tyoyksi-
kossd. Moniammatillisuus tyoyhteisossa ja tiimityd koettiin tarkeédksi. L&hiesimiehet
kokivat tydssaan todella haasteelliseksi tasapuolisuuden, oikeudenmukaisuuden ja pa-

lautteen antamisen. Lainaan tdhan muutaman lahiesimiehen kommentin.

”Se ei vaan jotenkin istu minun luonnolle se ylimalkainen kehuminen ja sellainen
koska silloin se menettéaa sen merkityksen, jos ruvetaan keksimaan ihan pienista

asioista.”

“Esimiehen pitdd muistaa pitaa asiat esilla tydyhteisossa, jos paastdéd menemaan

)

kdsistddn niin se menee. Esimiehelld on todella suuri merkitys tyoyhteisossd.’

Motivointi ja kannustus koettiin tarkeédksi ja sen pitaa olla tasapuolista Todettiin moti-
vaation olevan tarkea siksi, ettd motivaatio ty6ssa tarttuu. On todella tarkeaa, etta henki-

I6st6l1& on hyva motivaatio, jotta syntyy positiivinen henki tydpaikalle. Motivaatio ko-
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ettiin erddnlaiseksi “helmeksi” tydyhteisdssd, jolla on suuri vaikutus. Erés haastatelta-
vista mainitsi motivoitumisen lahtevan keskustelun kautta, yhteisten kokousten kautta ja
siitd ettd jokainen sitoutuu siihen mitd ollaan tekeméssa. Motivoitumisen yhteydessa
toinen haasteltava nosti esille ajatuksen siitd, ettd kaikki eivét sovellu niin hyvin tédhén
tyohon ja silti heidén tulisi kokea ettéd he selviytyvat, jotta he voivat itse hyvin. Tietysti
tallaisille henkil6ille pitisi saada muita mahdollisuuksia. VVoi olla etta henkild soveltui-

si jonkin muun potilasryhmén hoitajaksi kuin esimerkiksi muistihairidisten hoitajaksi.

“Motivointi on vaikeaa, ihmisten mukaan saaminen on vaikeaa ja saada heidat

vetamaan yhté koytta, ettei tule ajatuksia, ettd mitd sind nyt meinaat?

Monet haasteltavista mainitsivat tyokierron edut. Koettiin kuitenkin etta tydkierron pi-
téisi olla vapaaehtoista. Tyokierto antaa mahdollisuuden oppia uutta toisessa paikassa ja
se antaa mahdollisuuden pohtia niitd asioita mit4 meilld on hyvin tai mita olisi kehitet-
tavaa. Tyokierrolla niin sanotusti sekoitetaan pakkaa. Tyokierto lisad varmasti nake-
maan enemman positiivisuutta omasta yksikdstd ja sen toiminnasta. Tarkeda on miten
tulee kohdelluksi ja vastaanotetuksi uutena tyontekijand. Uuden tyontekijan tullessa
hanelld on oma nakdkanta asioihin ja siksi ei saa sanoa, ettd me ollaan aina tehty néin.
Tyokierto parantaa kaytantoja ja samalla tydilmapiirid. Tyokierrolla siirretddn osaamista
seuraavaan yksikkoon. Tyokierrolla turvataan se tieto ja taito, mité siind yksikossa on.
Tyontekijan ei tulisi olla kauempaa, kuin viisi vuotta samassa yksikossa. Useasti ne
joilla olisi tarvetta, eivét halua kiertdd. Toiset taas voivat aktiivisesti olla tyokierrossa.
Jokaisen tulisi tuntea tarve, ettd on ollut jossakin yksikdssé niin kauan, ettd haluaa néh-

da jotain uutta ja oppia jotain uutta.

Tyokierto sana saatetaan ndhdd negatiivisessa merkityksessé. Tyontekija saattaa ym-
martaa sen niin, ettd hanestd halutaan péaésta eroon tai han on huono tydkaveri. Tasta
asiasta keskusteltiin useamman haasteltavan kanssa ja mietittiin, miksi tdama mielikuva
on edelleen vallalla tyoyksikoissé. Tassékin asiassa ldhiesimiehell& on ratkaiseva merki-
tys, silld hdnen tulee pystyd motivoimaan ihmisid nakeméén uutta ja oppimaan uutta.

Tyokierron tarkoitus on avata silmié ja silla lisatdén tyohyvinvointia.
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Asenne, jolla tyoskennelldan, tulisi olla positiivinen, negatiivisen asenteen voisi unohtaa
ja jattad sivuun. Mikali yksikossd on paljon negatiivista asennetta, tulisi miettig, mista
se tulee ja voisiko sille tehdd mitaan. Jos joku yksikdssé voi huonosti tulee pyrkia saa-
maan hanet voimaan paremmin, mutta se ei saa olla paéasia. Joskus huonosti voimisen
takana voi olla aivan pieni mitatonkin asia, joka voi kasvaa. Eras lahiesimies totesi mie-
lestdni hyvin mitd lahiesimiehen ty0 pitéé sisallaan. Toinen l&hiesimies mainitsi ajatuk-

siaan autoritaarisesté johtajuudesta.

“Esimiehen pitaa olla esimies, joka ottaa asiat esille koko ajan. Jos paastaa ka-
sistdan niin se menee ja tdma on se raskaus esimiehen tydssa tama muistuttelu.
Joskus olen sanonut, ettd se tuntuu kuin olisi kotona ja muistuttelisi minun teini-
ikaisid. Kun ajattelee, ettd miksi se ei mene perille se totuus. Tyoyksikosta I0ytyy

aina yksi tai kaksi, jotka tekevat miten haluavat. ”

”Olen nyt jo nahnyt tassa urani aikana kaikenlaista autoritaarista (kovaa, kova-
luonteista) johtamista, pelolla johtamista ja vaikka mita. Kylla mina koen, etta sit-
ten kun johtaminen on oikeudenmukaista ja tuota tallaista osaamisen johtamista,
niin esimies on oikeudenmukainen, toimii ohjeitten lakien mukaan. Eika han ole
mikaan tallainen diktaattori, joka maaraa ettéd nyt tehdaén ndin ja piste, vaan

siella on demokratia tyoyhteisossa ja keskustelua ja avoimuutta ja tAmmaista. ”

Koettiin tarkedksi, ettd l&hiesimies itse saa palautetta omalta esimieheltdan. Lahiesimie-
hen taytyy ottaa ongelmat haasteena ja l0ytéa se positiivinen puoli asioista ja suhtautua
asioihin asenteella, ettd kaikki on voitettavissa ja asioille pystytaan tekemaan aina jo-
tain. Palautteen antamisessa pitdisi olla tietty herkkyys ja se tulisi antaa silld hetkella
kun ndakee, ettd joku tekee jonkun asian hyvin. Tamé& koskee kaikkea palautteen anta-
mista. Positiivista palautetta saadessa voisi yhtya kahden haastateltavan kommentteihin.

"Se tuo sitd semmoista, tieddtk® semmoista oikeasti tunnetta, ettd min& olen jo-

tain onnistunut tekemaan oikein. ”’
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“lhan sellainen kiitoksen antaminen on tosi tdrkedta ja ihan hyvista suorituksista

ja onnistumisesta kiittdminen on tosi tarkeda asia.”

”Meidan tulee enemmén kannustaa ja antaa palautetta toisillemme spontaanisti
esim. etta oi kuinka kiva ja kuinka hyvin sin& ajattelit, se on aika vahaista, ihmiset

’

eivdt uskalla sanoa.’

Kaikki haastateltavat mainitsivat erilaisten kokousten merkityksen hyvéksi tyokaluksi
osaamisen johtamisessa. Osa piti kokouksia viikoittain, osa joka kolmas viikko tai ker-
ran kuukaudessa. Kokouksissa voitiin pohtia yhteisia asioita, kdyda lapi koulutuksesta
tullutta tietoa, pitdd “tdsmakoulutuksia” ja arvioida omaa osaamista yksikossd. Lé&-
hiesimiehilld oli myos keskenddn tai palvelujohtajien kanssa omat kokoukset. L&-
hiesimiesten kokouksia pidettiin kerran kuussa. Erdan lahiesimiehen ajatus kokouksista

tulee esille seuraavassa lainauksessa.

”Niin ne ovat olleet hirveen tarkeitd ja kylla mind huomaan jos on jaanyt valiin

etta sitten niitd vahan kuin kaipaa, etta pysyy karryilla siité kokonaisuudesta.”

Kaikki haastateltavat mainitsivat kehityskeskustelut yhdeksi tyovalineeksi. Sita ei mai-
nittu kuitenkaan tarkeimmaéksi ja monet mainitsivat ensin muita tyokaluja. Kehityskes-
kusteluissa osaaminen tuodaan esille ja kysellaan kiinnostuksen kohteista ja osaaminen
kartoitetaan. Kehityskeskusteluissa annetaan palautetta puolin ja toisin. Kehityskeskus-
teluja pidettiin noin kerran vuodessa. Niihin annettiin aikataulut ajoissa ja tyontekijat
pystyivat miettimaan keskustelua omalta taholtaan, mitd haluaa sanoa ja tuoda esille.
Keskusteluissa mietitddn miten on mennyt ja miten mennéén tasta eteenpéin. Haastatel-
tavista useampi toi esille ajatuksen, ettd heidan kanssaan voi kylla tulla keskustelemaan
aina tarvittaessa, eiké vain kerran vuodessa. Kehityskeskusteluita kritisoitiin siind mie-
lessd, ettd niilla ei voi nostaa palkkaa ja niista ei saa mitddn konkreettista muuta kuin

hyvén mielen ja ettd niita pitaé vain pitaa.
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Taulukko 5. Tyokaluja osaamisen johtamisessa.

Tyokaluja osaamisen johtamisessa

Johtaminen Palaute Vuorovaikutus Muita tyokaluja
y J
g?!nvg’gzhtamc:;ean,_ak- Kiitoksen antaminen, Palaverit, keskustelut, Tyokierto
lsaminezys' ! hymy, osataan nauraa, osastotunnit
huumori, terveh- » Tietotekniikka, puhelin
Tybvuorosuunnittelu timinen Teem apdivat
doono Palautelaatikko Erilaiset asiakas- ja
Esimies itse, oma halu, il
asenne ja nakemys palautteen antami- tyytyvadisyyskyselyt
tehdd muutosta TICT ja Saam e
kannustus

Positiivinen asenne,
0saa antaa itselleen
anteeksi ja i tarvitse
tietda kaikkea

Porkkana; raha,
pulla, lounas

Kehityskeskustelut
Priorisoint

Verkostot

Ongelman osoittaminen
Perehdytys, mentorointi
Motivaatio, m ofivointi
Kyky nahda eteenpdin
Coaching
Benchmarking (vuoro-
vaikyt@einen toisittaan
oppiminen)

Jokaisen sitoutuminen

siihen mitd ollaan
tekem dssa

Taulukossa 5 olen tuonut esille haastateltavien esille ottamia tydkaluja osaamisen joh-
tamisessa. Taulukosta 5 voi huomata, ettd eniten tytkaluja 16ytyi johtamiseen liittyvista
asioista. Palautteen ja vuorovaikutuksen halusin nostaa erillisend tyokaluna esille, koska
ne ovat erikseen tarkeitd tyokaluja osaamisen johtamisessa. Palautteen ja vuorovaiku-
tuksen merkitys koettiin tarkedksi, kun l&hiesimies haluaa lisatd osaamista yksikoissa.
Benchmarking ja coaching nousivat esille haastatteluissa lahiesimiehen tyokaluina.
Coachingilla tarkoitetaan prosessia, jossa valmentaja auttaa ihmista ottamaan kayttoosa
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omia voimavarojaan niin, ettd han voi saavuttaa tavoitteensa. (http: // www.priinia.fi /
MitaOnCoaching.htm.) Haastateltavat totesivat, ettd osaamisen johtaminen nostaa tyo-
yhteison tyéhyvinvointia ehdottomasti. Jokainen on tyytyvéinen, jos kykenee tekemaén
sellaista mita aikaisemmin ei ole tehnyt, tydssé on silloin haastetta enemmaén. Henkilo-
kunnan huomatessa heilld olevan tietoa ja osaamista riittavasti, heilld on varmempi ja
parempi olo tydssd. Osaaminen vahvistaa itsetuntoa ja antaa varmuutta tyoskentelyyn,
samalla se voimistaa positiivista ilmapiirid tydyhteisossd. Tamé tuo jaksamista ja hy-
vinvointia henkilokunnan toimiessaan tydssaddn. Haastatteluissa mainittiin tarkat toi-
menkuvat, tietysti voidaan tarpeen mukaan joustaa. Hyvé johtaminen ja lahiesimiehen
my0nteinen positiivinen suhtautuminen ylipaatansa kaikkiin asioihin on térkead tyohy-
vinvointiin vaikuttava tekija. Seuraavassa tulee esille muutamia haastateltavien lausu-

mia ajatuksia.

"Tyohyvinvointi ldhtee siitd, milld asenteella siné tulet tuolta ovesta sisdcdn

”Kylla meilla téaalla on korkea tyémoraali, ettd en mind sita tarkoita, etta tanne
tullaan paa kainalossa toihin, mutta etta tyémoraali on korkealla. Sitten kun voi-
daan hyvin, niin ei sairastutakaan. etté nain sitten yhteishenki on hyva ja pitaa ol-

la sellaista hurttia huumoria valilla.”

"Tyohyvinvointi on paljon muutakin kuin esimiehen toimia.”

VEttd mindkddn en aivan kaikkea osaa, ettd annetaan armon kayda oikeudesta,

tassa ei suinkaan tarvitse ihan kaikkea osata kunhan tiedat etta voit tulla joltakin

kysymdidn.”

“Enemman kivaa t0issa, tehda joku iloiseksi joka paiva, vaikka se olisi vain se yk-

)

si, mutta han tekee taas toisen iloiseksi, jatkuu se, se on erddnlainen motto.’

Tutkimuksessani mainittiin kaikkien oikeus olla t0issé ja tyopaikalla. Kenenkaan ei saa
kayttaytya kurjasti toisia tyontekijoita kohtaan. Taytyy muistaa, ettei voi syytéa kaikkea

toisten niskaan, mita itselle on tapahtunut kurjia asioita esimerkiksi kotona. Tulisi myds
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muistaa asioiden priorisoinnin merkitys tyossa. Erds haastateltavista kuvasi mielestani

hyvin asioiden priorisointia tyokaluna. Lainaan hénen ajatuksensa téhan.

”Kaikista tarkein on olla tssa ja nyt, tdssa hetkessa sen vanhuksen kanssa, jonka
tilanne voi yhtakkia muuttua, voi tulla kaaos. Tulla sellainen yleinen kaaos nyt
ehka saa aikaiseksi, se on meidan tarkein asia taalla, se on tavallaan sellainen
pakotie joillekin, etté on tekevinaan ns., jotakin. Se on helpompi olla taittelemassa

niitd pyykkejd jos ajattelee karrikoidusti.”

Kaikki haastateltavat mainitsivat tyokaluiksi erilaiset tietotekniikan alueet ja valineet.
Tulevaisuudessa tulee huomioida se ettd meidén hoidettavatkin kayttavat enemman tie-

totekniikkaa hyvékseen. Otan lainauksen kahden henkilon kommentista tahan.

"Tietotekniikka auttaa paljon, mutta se vie aina aikansa oppia. Akkiahan se tulee
osaksi sitd omaa ty6ta ja siihen tottuu ja onhan siitéa alyttomasti apua ja loppu-
viimetteeksi nopeuttaa asioita, yhteydenpito on nopeampaa ja ei tarvitse puheli-
mella tavoittaa ihmisid. Silla viestitddn henkilokunnalle asioita, pakkohan se on

1

olla tand pdivdnd.’

“Tietotekniikka on eniten verenpainetta nostattava etta kun ei ole sita taitoa niin
se turhauttaa, etta et sina tieda mutta minun taytyy sanoa kylla tukea ja apua saa

)

Sitten asiantuntijoilta.’

4.5. Uudet osaamistarpeet

Haastatteluissa nousi tulevaisuuden osaamistarpeiksi useita erilaisia ajatuksia. Kuviossa
3 olen koonnut osan haastatteluissa tulleista uusista osaamistarpeista ja muista kehitta-
misalueista kuvioksi. Kerron kuvion jalkeen jonkin verran jokaisesta esille tulleesta
osaamistarpeesta ja kehittdmisalueesta, joita myds kuviossa 3 tulee esille. Kuviosta olen
jattanyt pois esimerkiksi Atk — taitojen kehittdmisen, koska se on joka tapauksessa mei-

dan tulevaisuuden tyon kannalta valttdmatontd. Palautejarjestelmien kehittdmista en ole
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erikseen ottanut kuvioon, vaan katson, etta se sisdltyy johtamiskoulutukseen ja niinpé

kerron siita vain tekstissa.

YHTEISTYON KE-
HITTAMINEN ERI TOIMI-
JOIDEN VALILLA

([ SAATTOHOITO-

TIMITYOKOULUTUSTA T KOULUTUS
VAPAAEHTOISET |
A — UUDET OSAAMIS- : JOHTAMISKOU-
KOLMAS SEKTORI/ TARPEET LUTUSTA
PSYKIATRISEN HOITO- | . GERONTOLOGISTA
TYON OSAAMISTA — - OSAAMISTA

HOITOSUUNNITELMAT|
JA
MUUT SUUNNITELMAT]|

Kuvio 3. Uudet osaamistarpeet ja kehittdmisalueet lahiesimiehen arjessa.

Tulevaisuudessa kehitettdvaa olisi esimerkiksi hoitosuunnitelmien tekeminen vield te-
hokkaammin yhdessé hoidettavan kanssa. Hoitolinjausten ja hoitotahdon kirjaamiseen
tulisi kiinnittdd vield paremmin huomiota. Pitdd myos muistaa ettd hoito-ja palvelu-

suunnitelma on juridisesti sitova.

Haastateltavista osa koki haluavansa liséé erilaista johtamiskoulutusta. Erilaisia” tdsma-
koulutuksia” toivottiin, joka syventéisi lahiesimiehen ja myds henkilékunnan osaamis-
ta.. Dementoituneen hoitoon erikoiskoulutusta toivottiin lisad ja se koettiin puutteel-
liseksi. Dementiaosaamisessa Kiinnitetddn huomiota perushoitoon, mutta psyykkinen ja
sosiaalinen hoito puuttuu tai on vajavaista Lahes kaikki haastateltavista mainitsivat saat-
tohoitoon liittyvaa koulutusta ja osaamista tarvitaan lisad. Tama tarve on tullut sen mu-
kana kun hoidettavat hoidetaan yksikoissa elaman loppuun asti, aiemmin eldman loppu-
vaiheen hoito on hoidettu yleensé sairaalassa. Tiimityota lisadvaa osaamisen kehittdmis-
td halutaan. Psykiatrisen hoitotyon osaamisaluetta toivottiin lisdd. Gerontologisen

osaamisen syventamista tarvitaan lisdd. Monella on omaan koulutukseen liittynyt jotain
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gerontologiseen osaamiseen liittyvad, mutta se ja& usein sellaiseksi pintaraapaisuksi.
Omia erikoisosaajia tulisi kayttad enemman hyvaksi yksikoissa, kuten fysioterapeutteja
ja toimintaterapeutteja. Erds haastateltavista nosti ajatuksen, jossa sairaanhoitajien

osaamista kéytetadn aivan liian suppeasti meilla hyddyksi.

ATK automaattinen tietojen kasittely, (http://www.kotus.fi/lyhenneluettelo) — taitojen
kehittdmistd, samoin vuorovaikutustaitoja, tiimityotd, tydergonomiasta toivottiin osaa-
misen lisddmistd. Johtajien omaan osaamiseen liittyvia koulutuksia ja osaamista toivot-

tiin lisaa.

Yhteistyon kehittaminen eri yksikdiden kanssa ja yhdessa tekeminen koettiin tarkeaksi
ja sitd voisi kehittaa edelleen. Pitaisi kuunnella enemmaén toisten mielipiteitd, silla kaik-
kien mielipiteet ovat tarkeita ja olisi tarkedd saada ne esille. Yhteistyon kehittdminen ei

useinkaan vaadi rahaa.

“Tapaan sanoa, ettd meilla kaikilla on yhta paljon aikaa ja miten me priorisoi-
daan siina se on, silla tietyt priorisoivat toisen asian ja toiset jonkun muun, joka

on yht& tarkea. ”

”Onhan tama yksinaista hommaa, ei ne kukaan ole minun kavereita.”

Erilaisia palautejarjestelmid voisi kehittda ja tehostaa. Palautteen kautta saa helposti
kiinni heikkouksia ja sen perusteella kehittd4d osaamista. Haasteena on miettid miten
omaiset ja hoidettavat saadaan kokemaan ettd he saavat hyvéaa kohtelua ja kaikki tunte-

vat olevansa vastuussa hoidosta.

Omavalvontasuunnitelmien teko termind oli kaikille uusi kehittdmisalue, jonka laki on
tuonut mukanaan ja siihen kaikki nyt olivat perehtymdssa. Erds haastateltu nosti esille
ajatuksen, milla 1&hiesimiehen tydpanos koskisi vain konkreettista hoitoa, eikd kaikkea
muuta. L&hiesimies tekee esimerkiksi asiakasmaksuja ja han mietti voisiko téllaisen

tyon tehdd joku muu. Samoin kaikilla haastateltavilla lahihoitajat osallistuivat yllapito-



68

siivoukseen. Olisiko néita toitd jotenkin mahdollisuus teettdd jollakin muilla, jotta hoi-
tohenkil6ston aika jéisi vaan asiakkaalle.

Lahiesimiehet kokivat tarkeédksi saada lisdd vapaaehtoisia mukaan hoitotyéhon, jotta
voitaisiin antaa lis&a iloa vaikkapa muistihdiriopotilaiden hoidossa. Vapaaehtoisia ja
kolmannen sektorin apua oli jonkin verran jo hyddynnetty yksikdissé ja heidan apunsa
koettiin tarpeelliseksi. Vapaaehtoiset voisivat vieda ihmisia ulos ja tehdd paljon muuta-
kin. Tarpeettomat asukkaiden siirrot tulisi saada pois. Tulisi olla aikaa enemmén olla
tyoyhteisossa ja kyselld kuulumisia. Fysioterapeuttista osaamista toivottiin enemmaén
yksikoihin. Tamaé siksi, ettd osattaisiin liikutella asukkaita oikein ja k&yttaa apuvélineita.

Haastateltavilla oli mahdollisuus tuoda esille ajatuksia mité heille oli tullut haastattelun
aikana. Otan seuraavaksi tyohoni muutamia esille tulleita asioita. Erés haastateltavista
mietti byrokratian lisdantymistd, vaikka puhutaan koko ajan hallinnon keventamisesta.
Hén oli kokenut lahiesimiestyonsé aikana byrokratian vain lisdédntyneen. Han pohdiske-
li sitd kun kaikki pakolliset suunnitelmat, kuten laékehoitosuunnitelmat, pelastussuunni-
telmat tai mika nyt tahansa pitéa tehdd, jaavatko ne hyllyyn? Samoin on paljon erilaisia
hankkeita, joita on tehty. Niité pitdisi kdydd enemmaén osastotunneilla lapi.

”Kun kulkee ja kysyy, mita tiedat jotain jostakin tietysta hankkeesta, niin kukaan

ei tieda mitaan.”

Haastatteluissa tuli esille toive siitd, ettd johto tulisi enemman k&ymaan kentilld ja kat-
somaan mitad me teemme ja mitd meiltd puutuu. Toivottiin resursseja hyvan olon panos-
tamiseen. Panostamisen ei tarvitse olla mitdadn kauhean isoja asioita esimerkeiksi mai-
nittiin; pullan tarjoaminen hyvista tuloksista tai syntymépdaivand, kahvipaketit tyoyksik-

koihin, ulkoilua joskus ty6ajalla.

Lahiesimiehen tehtdvé saattaa olla hyvinkin laaja-alainen eri paikoissa. Yksi ihminen
voi hoitaa ison alueen tydssaan ja se vaatii laajaa tietoa ja sen hallintaa. Olisi helpompi
jos voisi keskittyd pienempéan alueeseen, mutta sité ei tiedd saisiko siitd kuitenkaan

tarpeeksi haastetta itselleni. Saattaa olla etté joillekin l&hiesimiehille vaikeiden asioiden
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ratkominen toimii energian ldhteend ja antaa potkua. Lahiesimiehen tulee kuitenkin
muistaa lahtiessdén tyOpaikalta jattad tyoasiat sinne. On térkedd itsensa takia unohtaa

tybasioiden miettiminen vapaa-ajalla ja keskittyd ihan muihin asioihin kotona.

Moni haastateltavista mietti lain ottamista enemmaén esille eri palavereissa. Erilaisten
séastojen vaikutus ty6hon askarrutti useampaa haastateltavaa. S&astot vaikuttivat sijais-
ten hankintaan, ei voitu suoraan ottaa sijaisia, vaan piti ensin tarkoin harkita tarvitaanko
sijaista todella tai voitiinko asioita organisoida muulla tavalla. Tulevaisuuden yhdeksi
haasteeksi mainittiin myos henkilokunnan pysyminen tydpaikoissa ja henkil6kunnan
[6ytyminen. Tallakin hetkelld suurin osa lahiesimiesten tydajasta kului sijaisten etsimi-
seen ja hankkimiseen. Mikali sijaisia ei 10ydetd, joudutaan tekemaan pitkia tydvuoroja
ja kouluttamattoman henkilokunnan riski tydssa lisaantyy. Palkattujen joukossa saattaa
olla niit4 jotka eivét ole ollenkaan motivoituneita vanhusten hoitamiseen. L&hiesimiehet

joutuivat itse paikkaamaan puuttuvia tyévuoroja.

Pitk& kokemus hoitajana antaa perspektiivia esimiesty6hon. Kaikki haastateltavat koki-

vat tarpeelliseksi sairaanhoidollisen osaamisen l&hiesimiestyossé.

”Mina teen parhaani ja myoskin sellainen oikeanlainen asenne ja suhtautuminen
antaa energiaa Ei voi ruveta pelkdamaan silla lailla,, ettd onko tdma nyt varmasti
oikein ja puuttuuko tasta joku, siita on hyotya, ettd on pitkda kokemus muualtakin

’

kuin tasta esimiestyostd.’
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5. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Haastatteluaineiston luotettavuus karsii, jos vain osaa haastateltavista on haastateltu tai
jos kuuluvuus tallenteissa on huono, litterointi on tehty erilailla alussa ja lopussa tai jos
luokitellaan sattumavaraisesti. Talloin haastatteluaineisto ei ole luotettava. Tutkimuk-
sessa pyritadn siihen, ettd se paljastaa tutkittavien kasityksia ja heiddn maailmaansa niin
hyvin kuin mahdollista. Kuitenkin taytyy tiedostaa, ettd tukija vaikuttaa saatavaan tie-
toon jo tietojen keruuvaiheessa. Kyse on tutkijan tukinnoista ja hanen kasitteistostaan,
johon tutkittavien kasityksia yritetddn sovitella. Reliaabelius tarkoittaa sitd onko kaikki
kaytettdvissa oleva aineisto otettu huomioon ja onko litterointi tehty oikein. (Hirsijérvi
ym. 2008:185, 189.)

5.1. Tutkimuksen tarkeimmat tulokset ja tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella osaamisen johtamista lahiesimiestydssé ja nako-
kulmana oli vanhuspalvelulaki. Teoreettisessa osassa kasittelin osaamisen johtamista ja
l&hiesimiestd osaamisen johtajana. Tutkimusosiossa kuvasin toimintaa ohjaavan van-
huspalvelulain ja maérittelin lahiesimiehen. Tutkimukseen osallistuivat tehostetun pal-
veluasumisen lahiesimiehet Vaasan, Maalahden, Mustasaaren, Laihian, Isonkyrén ja
Vahankyron palveluyksikdistda. Haastateltavat valittiin satunnaisesti. Tama tutkimus
pyrkii hakemaan vastauksia kysymyksiin. Mit4 on osaamisen johtaminen tarkasteltuna
ldhiesimiehen nakokulmasta? Miten vanhuspalvelulaki nakyy l&dhiesimiehen arjessa? ja
Mitka ovat keskeisimmaét haasteet ja tyokalut sekd osaamistarpeet lahiesimiehen osaa-

misen johtamisessa?

Osaamisen johtaminen on yksi haasteellisimmista johtajuuden osa-alueista. Osaamisen
johtajuus on erdanlainen monimutkainen vuorovaikutusprosessi, jonka olen nostanut
ylos teoriaosassa (ks. 2.1.1. ja 2.2.1.) ja se vaatii paljon l&dhiesimieheltd ja koko ty6or-
ganisaatiolta. Tutkimuksessani nousi esille vuorovaikutusprosessin tarkeys seka haas-

teet ja edellytykset osaamisen johtamisessa. Teoria osassa (ks. 2.1.2.) olen nostanut esil-
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le strategian tarkeyden, sekd inhimillisen ja aineellisten kokonaisuuksien tarkeyden
osaamisen johtamisessa ja tutkimukseni osoitti samojen asiakokonaisuuksien tarkeytta.
Strategian tulisi muuttua toiminta-ajatukseksi ja jokaisen tulee ymmaértaa oma rooli ta-
voitteiden saavuttamisessa. Lahiesimiehen tulee sitouttaa henkildstd kohti yhteisté tah-
totilaa. On tarked& etta yksikdssa toimivat tunnistavat samat kehykset ja toiminnan
suunnan ja toiminnan suunta tulisi olla kaikilla tiedossa. Tiedon siirtymistd voidaan
edistdd koulutusten, johtajan puheiden ja avoimen keskustelun avulla. Téhédn vaikuttaa
ratkaisevasti, miten hyvin lahiesimies tuntee alaisensa ja tydyhteisénsa ja mité ajatuksia
siell& liikkuu. L&hiesimiehella tulee olla viime ké&den tieto asioista ja h&nen tulee pystya
jakamaan uutta tietoa henkilokunnalle (vrt. luku 4.2.).

Henkildston kehittdaminen (ks. 2.1.1.) on keskeinen osa osaamisen kehittdmistad. Tutki-
muksessa ilmeni, ettd vanhuspalvelulaki on velvoittanut yksikoita kiinnittdmaén huo-
miota tietynlaisten osaamisalueitten kehittdmiseen. Yksikoissa oli suoritettu osaksi 1aa-
kehoitoon, ensiaputaitoihin, hygienia asioihin ja toimintakykya yllapitdvaan toimintaan
liittyvaa osaamisen kehittamista. Toimintatapojen uudistamista ja ajatusmaailman muut-
tumista kohti kokonaisvaltaisempaa hoivakaytant6a oli nékyvissa yksikoissé. Uudistu-
minen on hitaasti k&ynnissd. Haastateltavat mainitsivat yksikdissa erottuvan edelleen,
vanhan hoiva- ja hoitotyon kulttuurin perinteet; ”néin tehdaan, kuten on aina ennenkin
tehty.”

Teoriaosassa otan esille osaamisen edellytyksina aineelliset ja inhimilliset voimavarat
(ks.4.2.). Osaamisen pdédoma jaetaan inhimilliseen, rakenteelliseen ja sosiaaliseen voi-
mavaraan ja ndistd muodostuu organisaation voimavarojen kokonaisuus, jota kutsutaan
my0s aineettomaksi pddomaksi. Kun lahiesimies pyrkii lisédmaéan henkildstonsa osaa-
mista ja sitoutumista hdn rakentaa inhimillistd pddomaa. Inhimillinen pd&doma siséltaa
organisaation arvot, toiminta-ajatuksen ja kulttuurin. Inhimillinen pddoma pitaa sisal-
l&4n yhteisen tiedon ja osaamisen, mika liittyy tyOtehtavien suorittamiseen, tyémotivaa-
tioon, tyokykyyn ja sitoutumiseen. Tutkimuksessani tuli hyvin esille, ettd kaikilla pitaa
olla samat padmaarat ja kaikkien tyoyksikossa tulee tyoskennelld samaan suuntaan (vrt.
luku 4.3.).
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Tutkimuksessani tuli esille edellytyksi& lahiesimiehen valmiuksista ja ominaisuuksista,
niitd kuvattiin paljon. Teoriaosassa (vrt. luku 2.1.2.) tuon esille edellytyksi&d osaamisen
johtamiselle. Tutkimusosassa tuon esille edellytyksid, jotka tulivat esille haastatteluissa.
Teoriaosassa edellytykset ovat isompien kokonaisuuksien alla ja haastatteluissa tulivat
samat asiat esille, mutta pilkottuna. Vaaditaan rohkeaa ldhiesimiesta tulevaisuuden ter-
veydenhuollossa, koska terveydenhuolto kasvaa ja kehittyy ja el&a jatkuvien muutosten
keskelld. X — (1960-1980 syntyneet) ja Y-sukupolvien (vuosina 1980-2000 syntyneet)
erot nousivat tutkimuksessani esille. X - ja Y-sukupolven erot aiheuttavat haasteita 1a-
hiesimiehen toiminnalle ja tydyksikolle (ks. 2.1.3.). Lahiesimiehen tulee osata reflektoi-
da luovan ja innovatiivisen kehittdmisen kannalta. Henkilston ja l&hiesimiehen taytyy
osata pohtia ammattiryhmissa, kehityskeskusteluissa, tydn ohjauksessa ja muissa kes-

kustelutilaisuuksissa tyohon liittyvia asioita (vrt. taulukko 1. ja 4.).

Paasivaara & Nikkild (2010: 138) toteavat hyvan tyoilmapiirin ja ty0yhteison siséisen
toimivuuden tukevan tydyhteison menestymista ja sen jasenten hyvinvointia. Tydilma-
piiriin vaikuttavat kasitykset toimintatavoista ja arvoista seké uskomuksista. Teoriaosas-
sa mainitsen l&hiesimiehell& olevan tarkedn merkityksen tyohyvinvoinnin johtamisessa.
Lahiesimiehen toiminnassa korostuvat keskustelu tyon tavoitteista, resursseista ja tyon
organisoimisesta, oikeudenmukaisuus ja vuorovaikutus (ks. 2.1.3.). Tutkimusosassa
(vrt.4.4.) nousevat esille yksilén oma arvomaailma ja asenteet seka se, ettd lahiesimies
huolehtii henkilostonsa tydssajaksamisesta. Konfliktit tulee ottaa mahdollisimman pian
kasittelyyn. Tutkimuksessani nousi kyll& esille ajatus, ettd tyohyvinvointi on paljon
muutakin, kuin vain I&hiesimiehen toimia. Ty6hyvinvointi lahtee jo siitd, mik& asenne

sinulla on tydpaikalle saapuessasi.

Tutkimukseni tuloksina nousivat tarkeimpand osaamisen johtamisessa esille seuraavat
l&hiesimieheltd vaadittavat ominaisuudet; lahiesimiehen tulee olla esimies, reilu, oikeu-
denmukainen, lahiesimiehelld tulee olla oikea asenne, hanen tulee pité& itsensd ajan
tasalla ja hanen pitda tuntea alaisensa hyvin. Lahiesimiehen tulisi osata ajatella asioita
laaja-alaisesti, taytyy olla luottamuksen arvoinen, avoin ja lasnd oleva. Oma esimerkki
koettiin tarkedksi, samoin verkostojen merkitys ja kyky nahda ja hyddyntaa erilainen

osaaminen tyoyksikossa. Lahiesimiehelld on hyva olla tietoa muutosjohtamisesta, inno-
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vaatiojohtamisesta ja hénella tulee olla asiantuntijuutta, ihmistuntemusta ja suvaitsevai-
suutta. Jarvinen (2001: 16,19) nostaa esille johtamisty0ssé tarkeédksi l&hiesimiehen kes-
kustelutaidot, henkiloston osallistumisen ja lahiesimiehen jamékkyyden. Han mainitsee
kaikkia néitd tarvittavan. L&hiesimiehen keskeisend tehtdvand on kayttad aktiivisesti
valtaa eli johtaa tyontekoa. Lahiesimiehen tulee tiedostaa, etta han on alaistensa silmissa
auktoriteetti, kayttipa han asemansa suomaa valtaa tai ei. Tyopaikalla l&hiesimiehen

pitéd pystya hoitamaan perinteisia aidin ja isén rooleja. Tdmaé ei ole mahdoton tehtéva.

"Tdssd mielessd johtamistehtdvd onkin esimiehelle ainutlaatuinen mahdollisuus

kasvaa ihmisend.” (Jarvinen 2001:20.)

Haastateltavat nostivat esiin useita lahiesimiehen tyokaluja osaamisen johtamisessa (vrt.
kuvio 1 ja taulukko 3. seké& taulukko 4. ja taulukko 5.). Teoriaosassa kerron osaamisen
johtamisen koostuvan tiedoista, taidoista ja motivaatiosta. Motivaatiolla on keskeinen
merkitys osaamisen johtamisessa ja se nousi yhdeksi tarkeimmista lahiesimiehen haas-
teista ja tyokaluksi osaamisen johtamisessa. Motivaatiotasoon vaikuttaminen nostaa
olennaisesti tyon tuloksia ja tuottavuutta. Motivaatiotekijoité 10ytyy ulkoisia ja siséisia.
Motivaatio riippuu tyontekijan tahdosta ja tahtotilasta. Tuloksissa todettiin, ettd moti-
vaatio ty0ssa tarttuu. Teoriaosassa kerron, ettd motivaatiota yll&pidetaan sisaisen onnis-
tumisen tunteella ja sitd vahvistetaan ulkoisilla palkkioilla. Tuloksissa 16ytyi hyvinkin
yksinkertaisia asioita motivaation lisaédmiseen. Motivaatiota lisasivét positiivinen asen-
ne, kiitoksen antaminen, hymy, tervehtiminen ja palaute erilaisissa muodoissaan, seké
tyévuorosuunnittelu, huomioiden vapaa-ajan tarpeet. Esimerkkind innovatiivisina moti-

vaation nostajina nousivat esille ehdotuksina; raha, pulla ja lounas.

Jarvinen (2010: 43,45) toteaa kehityskeskustelujen olevan jokaisen tydntekijan oikeus.
H&an mainitsee kehityskeskustelujen avulla vietdvan organisaation strategiaa tyoyksik-
koon ja kehityskeskusteluissa arvioidaan tyontekijan suoriutumista tydssaan. Tutkimuk-
seni teoriaosassa olen maininnut kehityskeskustelujen selkiyttdvan johtamista ja lis&é-
van tavoitteellista johtamista, sekd antavan tietoa tyontekijan osaamisesta. Haastatelta-
vista kaikki mainitsivat kehityskeskustelujen tarkeyden, mutta moni haastateltavista
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muistutti, ettd kaikki muukin keskustelu on tarkeatd, eikd vain kerran vuodessa tapahtu-
va kehityskeskustelu (vrt. 2.2.2 ja 4.4.).

Haastatteluissani nousi yhdeksi tarkeédksi tyokaluksi tyokierto. Tyokiertoa olen vain
suppeasti kasitellyt teoriaosuudessa. Haastatteluissa se nousi kuitenkin esille 1dhes kaik-
kien haastateltujen vastauksissa. Tyokiertoa kannatetaan, mutta sitd ei kaytetéd niin pal-
jon kuin olisi tarvetta. Moni kokee varmasti koko sanan negatiivisena. Vastauksissa
nousivat hyvin esille tyokierron hyoddyt (ks.4.4.). Muita tyokaluja, jotka nousivat tutki-
muksessani esille, olivat arvostus, perehdytys ja erilaiset kokoukset ja verkostot.

Teoriaosassa (ks.2.2.2.) olen kasitellyt mistd hyvé tyd koostuu. Tunnustus, tyon sisaltd
ja vastuu seka virikkeisyys ovat tarkeita tekijoita tyon tekemisen kannustimina. Teoria
osassa olen puhunut ns. Flow — kokemuksista tydss4, jolla tarkoitetaan tyéimua ja luo-
van tyootteen tilaa. Yleisimpia asioita, milld saadaan tunnustusta tydssé, on palautteen
saaminen. Palautteen avulla kerrotaan, miten tydsséa on edistytty. Tutkimuksessani nousi
esille palautteen saaminen ja antaminen yhtena tarkeistd tyokaluista tydyhteisossa. Pa-
lautetta saatiin kehityskeskusteluissa, erilaisissa kokouksissa ja sen antamiseen oli kek-
sitty erilaisia keinoja. Jollakin oli ’palautepurnukkaa” ja eras lahiesimies oli henkilos-
tonsd kanssa istunut alas ja kirjoittanut ylos asioita, missad olemme hyvia ja missa olisi
parantamisen varaa. Erilaisilla asiakastyytyvaisyyskyselyilla oli myds saatu esille eri-
laista palautetta toiminnasta ja kyselyja oltiin myos jatkossa kehittelemdssa. Kyselyja

oli tehty henkiltstolle, omaisille ja asiakkaille.

Haastateltavien lahiesimiesten yksikdissa oli osaamista hyvin monipuolisesti (vrt. luku
2.1.3. ja 4.2.). Mahdollisuus oli saada erityisosaamista kunnan muista toimintayksikois-
t4 tarvittaessa ja ldhiesimiehet pystyivat tarvittaessa konsultoimaan kollegoitaan haas-
teellisten kysymysten yhteydessa. Yksikoissa kéytettiin tyollistettyjé erilaisiin auttaviin
tyotehtéviin ja nédin vapautettiin hoitajien tyopanos asukkaille. Téllaisia auttavia tyoteh-
tavia olivat erilaiset ruokahuoltoon ja siivoushuoltoon liittyvat tehtavat, sekéd asukkaiden
ulkoilussa auttaminen. Monessa yksikdssa hoitajien tyonkuvaan kuului edelleen yllapi-

tosiivous huoneissa, joka tyona vei aikaa hoivatyosta.
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Virkistystoimintaan oli panostettu kaikissa yksikoissa ja se oli monipuolista. (vrt. luku
4.2.). Laki painottaa kokonaisvaltaiseen hoitoon ja hoivaan. Lain pykaldssé 14 todetaan,
ettd iakkaan henkilén on voitava yll&pitaa sosiaalista vuorovaikutusta ja osallistua mie-
lekkéaseen, terveyttd ja toimintakykya edistdvaan ja yllapitavaan toimintaan. Sosiaali-
sen vuorovaikutuksen katsotaan sisdltdvan seurustelun muiden ihmisten kanssa, yhtey-
denpidon omaisiin ja ystaviin. Sosiaaliseen vuorovaikutukseen kuuluvat myds oman
vakaumuksen mukainen hengellinen toiminta, ulkoilu ja liikunta. Kaikissa yksikdissa

ldhiesimiehet kertoivat ulkoilusta ja muusta viriketoiminnasta ja hengellisista tuokioista.

Tutkimuksessani kavi selville (ks. 4.2.), ettd vanhuspalvelulain tullessa voimaan ovat
hoito- ja palvelusuunnitelmien tarkempi tekeminen, vastuuhoitajien nimeédminen, huo-
mion Kiinnittdminen henkilomitoitukseen ja omavalvonnasta huolehtimisesta, tulleet
enemman nakyviksi ja niistd on huolehdittava. Nailla kaikilla asioilla on tarkoitus var-
mistaa palvelujen laatu, turvallisuus ja asianmukaisuus. Haastateltavat l&hiesimiehet
kokivat paatoksenteon, hallinto ja paperityon lisadntyneen lain tultua voimaan. Katsot-
tiin kuitenkin lain antavan meille pddmaéran, tavoitteet ja asiat tulee paremmin tehdyk-
si. (vrt. luku 2.1.2.). Lain todettiin olevan ennemmin velvoite kuin suositus ja sen kat-
sottiin selkeyttdvan toimintaa ja toiminnasta tulee enemman tavoitteellista, sek& tyoyk-
sikoissa saadaan aikaan paremmin tuloksia. Lain tulkitsemisessa, todettiin sen hiukan

valjasti kirjoitetuksi ja joitakin kohtia voitiin tulkita monella tapaa.

5.2. Loppuyhteenveto ja mahdollinen jatkotutkimus

Tutkimuksessani teoreettisen tiedon ja tutkimustiedon tulosten avulla pystyin tarkaste-
lemaan osaamisen johtamista laaja-alaisesti monesta eri ndkdkulmasta. Teoreettista tie-
toa asiasta I0ytyi ja lisasi tiedon luotettavuutta. Ajankohtaisuutta lisési vanhuspalvelu-
lain ndkdkulman liittdminen tarkastelunakdkulmaksi. Osaamisen johtamista on tutkittu
ja siitd on tarkasteltu paljon erilaisessa kirjallisuudessa, mutta mielenkiintoa lisasi ndhda
miten uusi vanhuspalvelulaki oli otettu vastaan ja miten se oli muuttanut osaamista yk-
sikoissa. Haastattelun tekeminen oli todella mielenkiintoista ja haastateltavat olivat

kaikki persoonina erilaisia. Osaamisen johtaminen lahiesimiesten ja palveluyksikéiden
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esimiesten tydssa oli osaksi samanlaista kuin ldhiesimiehen tyGssa vanhusten laitos-
hoidossa, jossa itse tydskentelen. Minusta tuntui, ettd kollegoiden ty6ssé olivat samat
ongelmat ja haasteet, kuin omassa tydssani, vaikka organisaatiot olivat erilaisia. Kaikki
haastateltavat suhtautuivat tutkimukseeni hyvin myoétamielisesti ja vastasivat Kysymyk-
siini hyvin tarkasti. Minua ilahdutti lahiesimiesten paneutuminen asiaan, jota tutkin.
Kaikki l&ahiesimiehet olivat panostaneet etukateen haastattelutilanteeseen.

Mielestani tutkimuksen teoreettinen ja empiirinen osa taydensivat toisiaan. Sain haastat-
teluissa esille asioita, joita olin esittanyt teoriassa. Haastatteluista sain paljon arvokasta
tietoa, jota pystyn hyédyntdmaan myds omassa ldhiesimiestydssani. Haastattelut avarsi-
vat omaa tietouttani palveluasumisen yksikoista. Oli mielenkiintoista ndhda kuinka eri-
laisia yksikoitd ympariltimme 16ytyy ja kuinka paljon lahiesimiehilld ja yksikdilla oli
erilaista osaamista jo nyt yksikoissaan. Haastattelut antoivat vastaukset tutkimuskysy-
myksiini. L&hiesimiesten johtamistyd on vaativaa nykypéivan ty0eldmassa ja la-
hiesimiehen tulisi muistaa oma jaksamisensa. Moni haastateltava mainitsi perheen, har-
rastukset ja verkostot seka ylimman johdon tuen, mikd auttaa heitd jaksamaan tdssa

haasteellisessa tyOssa.

Ihmiset kokevat ja ymmartévét asioita erilailla. L&hiesimiesten ajatusmaailmaan vaikut-
taa lahiesimiesten oma uuden oppiminen, tyékokemus ja tieto seké taito erilaisista asi-
oista. Haastatteluissa jokainen lahiesimies halusi antaa yksikdstdaan varmasti parhaan
mahdollisen kuvan ja esimiesten oma kokemus tydyhteisénsa osaamisen johtamisesta,
tdmé saattaa vaikuttaa luotettavuuteen. Jain miettiméan oliko kaikki todellisuudessa, sita
miltd haastateltava sai asiat kuulostamaan. Jatkossa olisi mielenkiintoista vertailla 18-
hiesimiesten ja tyontekijoiden ajatuksia keskenddn osaamiseen johtamisesta. Mielen-
kiintoista olisi tutkia osaamista ja vertailla sitd esimerkiksi eri kaupunkien palvelu-

asumisista keskendén tai laitoshoitoa ja palveluasumista keskenaén.

On hyva lopettaa tutkimukseni erdan haastateltavan lauseeseen.

”Oikeastaan pitéisi olla avoin ottaa vastaan uutta tietoa ja osaamista ja ottaa

huomioon, ettd maailma menee koko ajan eteenpadin, eika jaa tai ajattele, etté nyt
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mind osaan kaiken. Silla mitd enemmén ihminen lukee ja mit4 enemmaén pitaa it-
sedan ajan tasalla, sitd enemman huomaa miten véahan oikeastaan tietad. On tar-
keda pitaa kaikki aistit avoinna. Koko ajan 16ytyy mita pitad huomioida, oppia
uutta, ottaa vastaan uutta ja opettaa toisille, muuten me pysahdymme ja jadamme

johonkin ja muu maailma menee meidan ohitse. ”
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LITE 1. Tutkimuslupa hakemus

Pirjo Pitk&dkangas
Vihtakuja 6

65280 Vaasa

Puh: 050-3779675

E-mail:pirjo.pitkakangas@vaasa.fi

Koti- ja laitoshoidon johtaja Matti Paloneva

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Anon tutkimuslupaa koti- ja laitoshoidon palveluasumisen alueella tehtdvad tutkimusta varten. Tutkimuk-
sessa koottavaa aineistoa tullaan kdyttdmaan pro gradu — tutkielmassani. Opiskelen Vaasan yliopistossa
hallintotieteiden maisteritutkintoa. Padaineeni on sosiaali- ja terveyshallintotiede ja sivuaineena johtami-

nen. Tutkielmaani ohjaa Vaasan yliopiston professori Pirkko Vartiainen.

Tamd tutkielma Kkasittelee vanhuspalvelulain merkitysté I&hiesimiestydlle ja ndkdkulmana on osaamisen
johtaminen. Palvelujen laatua nostetaan kiinnittdméalla huomioita johtamiseen ja osaamiseen. Tarkoituk-
senani on selvittd4, miten vanhuspalvelulaki vaikuttaa palveluasumisen tydntekijoiden osaamisvaatimuk-
siin ja osaamisen johtamiseen? Mitd uudet osaamistarpeet ovat ja milla tyokaluilla lahiesimies pystyy
osaamista johtamaan ja parantamaan? Haluan selvittdd eroavatko mahdolliset osaamistarpeet ja tyokalut

julkisen ja yksityisen terveydenhuollon lahiesimiehen arjessa?

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna kevaén 2014 aikana. Teemahaastattelun tukena on teemahaastat-
telulomake. Kysymykset ldhetetddn haastateltaville etukéteen. Haastattelut kerdtddn palveluasumisen
lahiesimiehista (noin 15-16 esimiestd), jotka tydskentelevat terveydenhuollossa julkisella ja yksityisella
sektorilla. Haastattelut nauhoitetaan ja tutkimuksessa saatuja tietoja késitelldaén luottamuksellisesti, niin
ettei yksittdistd henkil6d voida tunnistaa.

Mikéli myéhemmin halutaan, tulen mielellani kertomaan tydn tuloksista.

Vaasassa 10.2.201

Yhteisty6terveisin

Pirjo Pitkdkangas
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LIITE 2. Anhallan om undersokningstillstand

Pirjo Pitkékangas

Vihtakuja 6

65280 Vaasa

Puh: 050-3779675
E-mail:pirjo.pitkakangas@vaasa.fi

Direktdren for hem- och anstaltsvard Matti Paloneva
ANHALLANOMUNDERSOKNINGSTILLSTAND

Jag ansoker om undersokningstillstand till serviceboende enheterna inom hem- och anstaltsvarden. Det
material som jag samlar kommer jag att anvénda till min pro gradu-avhandling. Jag studerar vid Vasa
universitet forvaltningsvetenskap, mitt huvudamne ar social- och halsovardsadministration. Handledare

for min avhandling ar professor Pirkko  Vartiainen  fran Vasa  universitet.

Denna undersoékning handlar om aldreomsorgslagens betydelse for formannens arbete ur kunskapshante-
rings perspektiv. Kvaliteten pa servicen dkas genom att speciellt uppmarksamma ledarskapet och kun-
nandet. Mitt mal &r att reda ut hur dldreomsorgslagen paverkar arbetstagarnas kompetenskrav och ledar-
nas kunnande. Vilka &r de nya kompetenskraven och med vilka arbetsredskap leder och forbattrar for-
mannen kunnandet? Jag skulle vilja ta reda pa, om férmannens kompetensbhehov och arbetsredskap skiljer

sig mellan den offentliga och privata halso- och sjukvarden i férmannens dagliga arbete?

Forskningen utfors som temaintervjuer under varen 2014. Temat for intervjun stods av en fokuserad in-
tervjuform. Frageformularen skickas till de intervjuade i forvag. | undersokningen deltar cirka 15 till 16
formén som arbetar inom halso- och sjukvarden péa den offentliga och privata sektorn. Intervjuerna kom-
mer att bandas in och informationen som fas kommer att behandlas konfidentiellt, sd att ingen enskild

personkanidentifieras.

Om ni 6nskar, kommer jag gérna personligen och berattar om resultatet av undersékningen.

Vasa 10.2.2014.

Med vénliga hdlsningar.

Pirjo Pitkékangas
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LITE 3: Tutkimuslupahakemus

Pirjo Pitkékangas

Vihtakuja 6

65280 Vaasa

Puh: 050-3779675
E-mail:pirjo.pitkakangas@vaasa.fi
Liisa Rantakokko

Johtaja, henkildsto- ja laatuasiat

Mediverkko Hoivapalvelut Oy | Puijonkatu 27 A 17, 70100 Kuopio

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Anon tutkimuslupaa yksityisen palveluasumisen Mediverkon hoivapalvelujen Vaasan alueella tehtavaa
tutkimusta varten. Tutkimuksessa koottavaa aineistoa tullaan kayttdméaén pro gradu — tutkielmassani.
Opiskelen Vaasan yliopistossa hallintotieteiden maisteritutkintoa. Pa&aineeni on sosiaali- ja terveyshallin-

totiede ja sivuaineena johtaminen. Tutkielmaani ohjaa Vaasan yliopiston professori Pirkko Vartiainen.

Tamaé tutkielma kaésittelee vanhuspalvelulain ja osaamisen johtamisen merkitysta lahiesimiestyélle. Palve-
lujen laatua nostetaan kiinnittdmalld huomioita johtamiseen ja osaamiseen. Tarkoituksenani on selvittaa,
miten vanhuspalvelulaki vaikuttaa palveluasumisen tyontekijoiden osaamisvaatimuksiin ja osaamisen
johtamiseen? Mitd uudet osaamistarpeet ovat ja milla tyokaluilla I&hiesimies pystyy osaamista johtamaan
ja parantamaan? Haluan selvittdd eroavatko mahdolliset osaamistarpeet ja tydkalut julkisen ja yksityisen

terveydenhuollon lahiesimiehen arjessa?

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna kevaan 2014 aikana. Teemahaastattelun tukena on teemahaastat-
telulomake. Kysymykset lahetetddn haastateltaville etukédteen. Haastattelut kerdtddn palveluasumisen
lahiesimiehistd (noin 15-16 esimiestd), jotka tydskentelevét terveydenhuollossa julkisella ja yksityisella
sektorilla. Haastattelut nauhoitetaan ja tutkimuksessa saatuja tietoja kéasitelldadn luottamuksellisesti, niin
ettei yksittdista henkil6a voida tunnistaa.

Mikali mydhemmin halutaan, tulen mielell&ni kertomaan tydn tuloksista

Vaasassa 16.2.2014

Y hteisty6terveisin

Pirjo Pitkéakangas
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LIITE 4. Teemahaastattelurunko

TAUSTATIEDOT

Nimi

Koulutus

Johtamiseen liittyvia koulutuksia

Tyokokemus esimiehend tassa tydpaikassa, vuosina.

Paljonko sinulla on yhteensa esimiestyostd kokemusta vuosina.

TEEMA-ALUE 1.

Miten vanhuspalvelulain tuomat muutokset nakyvét jokapaivéisessa tyossasi?

Onko vanhuspalvelulaki tarpeellinen lahiesimiestyolle ja miksi?

TEEMA-ALUE 2.

Mité lahiesimieheltd edellytetddn h&nen johtaessaan osaamista?

Miten ldhiesimies johtaa osaamista ja mitka ovat keskeisimmat osaamisen johtamisen
haasteet?

TEEMA-ALUE 3.

Mainitse kolme esimiehen térkeinté tyokalua, joilla hdn johtaa ja parantaa osaamista?

Miten osaamisen johtaminen mielestasi vaikuttaa tyoyhteison tyohyvinvointiin?

TEEMA-ALUE 4.

Mitd uusia osaamistarpeita tarvitaan vai tarvitaanko, jotta l&hiesimies voi toteuttaa lain

velvoittamia asioita osaamisen johtamisen nakdkulmasta?

VAPAA SANA
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LIITE 5. Intervjufragor

Namn:

Skolning:

Ledarskapsutbildning
Arbetslivserfarenhet pa denna arbetsplats:

All arbetslivserfarenhet som férman:

Temaomrade 1.

Hur syns fordndringarna som aldreomsorgslagen fort med sig i férmannens dagliga ar-
bete?

Ar aldreomsorgslagen nodvandig for formannens arbete och varfor?

Temaomrade 2.

Vad kréavs av formannen da han leder kunnande?
Pa vilket satt leder formannen kunnande och vilka &r de huvudsakliga utmaningarna for

att leda kunnande?

Temaomrade 3.
N&mn de tre viktigaste verktyg som férmannen kan anvanda nar han leder och forbattrar
kunnandet?

Hur tycker du att kunskapshantering inverkar pa vélbefinnandet pa arbetsplatsen?
Temaomrade 4.
Vilka nya kompetensbehov behdvs eller behdvs det, sa att narmaste férmannen kan ge-

nomfora atgarder som kravs enligt lag ur kunskapshanterings perspektiv?

Ordet ar fritt?
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LIITE 6:Tutkimuslupa

Vaasan kaupunki - Vasa stad Piiitds - Beslut
Sosiaali- ja terveysvirasto — Social- och hilsovérdsverket 24.2.2014
Koti- ja laitoshoito — Hem- och anstaltvard

Viranhaltija- Tjénsteinnehavare Pykili - Paragraf Dno - Dnr
Koti- ja laitoshoidon tulosalueen johtaja 16/2014

Esitteliji - Foredragande

Asia - Arende
Tutkimuslupa / Pitkékangas Pirjo

Esitys - Forslag
Vaasan yliopiston sosiaali- ja terveyshallintotieteen opiskelija Pitjo Pitkikangas hakee tutkimuslu-
paa pro gradu -tutkielmaa varten.

Tutkielma kisittelee vanhuspalvelulain merkitysté lahiesimiestydlle ja ndkdkulmana on osaamisen
johtaminen. Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna keviin 2014 aikana, koti- ja laitoshoidon pal-

veluasumisen alueella.

Tutkimuksen valmistuttua tutkimusraportti toimitetaan palveluasumisen johtaja Annika Ikkala-
Vistin k&yttoon.,

Liitteend tutkimuslupahakemus ja teemahaastattelurunko.

Piitos - Beslut
Hyvéksyn.

e
/, 7 |
N4
// Z//, /
Allekirjoitus - Underskrift )/

MatifPaloneva \

Tiedoksianto - For kinnedom  Sotela, ao. opiskelija, A Ikkala-Visti, HL Uitto

Lisitietoja antaa — Tilléiggsuppgifter ges av
Koti- ja laitoshoidon johtaja Matti Paloneva, p. 06 325 1644

Otteen oikeaksi todistaa
Utdragets riktighet bestyrker

Oikaisuvaatimusohje - Anvisning for rittelseyrkande

Pistokseen tyytymiton voi tehdi kirjallisen oikaisuvaatimuksen alla mainitulle viranomaiselle 14 péivén kuluessa paatok-
sen tiedoksisaannista:

Den som #r missnéjd med detta beslut kan inom 14 dagar frén delfdendet av beslutet framstélla ett skriftligt rittelseyrkande
till:

Sosiaali- ja terveyslautakunta Social- och hilsovirdsnimnden

Ruutikellarintie 4 Krutkéllarvigen 4

65101 VAASA 65101 VASA
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LIITE 7. Haastatellut julkisten ja yksityisten palveluasumisen johtajat ja l&hiesimiehet

Kahra-Smedlund, Helena, palvelujohtaja. Isonkyrdn kunta, 17.3.2014.

Jutila, Tiina, vastaava sairaanhoitaja. Laihian kunta, 17.3.2014.

Jutila, Mika, vastaava sairaanhoitaja vanhustenkotiyhdistys ( yksityinen). Laihian kunta,
17.3.2014.

Vapaavuori-Koskela, Kirsi, palvelutalonjohtaja. Vaasan kaupunki, 25.3.2014.
Turja,Kirsi, vastaava ohjaaja.Vaasan kaupunki, 25.3.2014.

Beijar, Therese, vastaava sairaanhoitaja. Mustasaaren kunta, 25.3.204.

Guldbrand, Maret, vastaava sairaanhoitaja. Pienkoti Helmina. Mustasaaren kunta,
25.3.2014.

Backlund, Viveka, vastaava sairaanhoitaja, Aspgarden. Mustasaaren kunta, 31.3.2014.
Nordlund, Ann-Sofie, vastaava sairaanhoitaja, Ruukinkartano. Vaasan kaupunki,
31.3.2014

Saari, Riikka, vastaava sairaanhoitaja. Fyrrykartano. Vahankyrén kunta. 31.3.2014.
Sand, Ann- Christine, vastaava sairaanhoitaja. Evahemmet. Maalahden kunta. 4.4.2014.
Palokangas, Sari. Vastaava ohjaaja. Vuorikoti, Kirkkopuistikko 32. Vaasan kaupunki,
4.4.2014

Svarven, Heidi, vastaava sairaanhoitaja. Mustasaaren kunta, 4.4.2014.

Palo, Anna-Maija, palvelukodinjohtaja (yksityinen). Villa Isolahti. Mediverkko.Vaasan
kaupunki 25.4.2014.

Bjorkvist, Monika, palvelutalonjohtaja. Maalahden kunta, 25.4.2014.



