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Sosiaali- ja terveydenhuolto on myllerryksissa tulevina vuosina. Suurten
ikdluokkien siirtyminen elédkkeelle vieden mukanaan suuren mééaran hil-
jaista tietoa seka erilaiset rakenteelliset seké toiminnalliset muutokset or-
ganisaatioissa luovat nykyisille ja tuleville hoitotyon johtajille haasteita
johtamistyohonsa. Henkildston johtaminen, etenkin osaamisen johtaminen
tulee olemaan tarked osa hoitotyon johtajien arkea tulevaisuudessa.

Taméan opinndytetyon tavoitteena on kuvata ja selvittdd Hyvink&én kau-
pungin kotihoidon tyontekijoiden nakemyksid osaamisen johtamisesta.
Tyontekijoilla tarkoitettiin sekd lahiesimiehid etté asiakastyohon osallistu-
via tyontekijoitd. Kvantitatiivinen lomakekysely toimitettiin henkilékoh-
taisesti kohderyhmalle (N=145). Vastausprosentti oli 62%. Kyselylomake
oli laadittu juuri tata tutkimusta varten. Apuna kaytettiin tutkimuksen teo-
riaosuutta sekd aiheesta aiemmin tehtyja tutkimuksia.

Tutkimustulosten perusteella osaamisen johtaminen koettiin vaikeana ja
hienona késitteena ymmartaa tavallisessa asiakastydssd. Osaamisen joh-
tamisen keinoiksi nimettiin yleisimmin kehityskeskustelut ja erilaiset kou-
lutustilaisuudet.

Osaamisen johtajana nykyinen esimies oli tyontekijéiden osaamisen tukija
ja kehittaja. Esimiehell& oli oikeanlainen ndkemys tyontekijoiden osaami-
sen tasosta ja ammatillisen kasvun suunnista ja kehittdmisalueista. Esimies
antoi mahdollisuuden koulutuksiin ja oman ammattitaidon hyddyntami-
seen. Osaamista jaettiin tiimeissd. Ongelmakohtina nousi ajan puute oman
osaamisen hyoddyntdmiseen seka esimiesten kannustuksen puute ja asia-
kastyosta liian kaukana oleminen.

Tulevaisuudessa toivottiin ylemman johdon panosta resurssien oikeaan
kohdentamiseen sek& mahdollisiin palkkioihin osaamisesta. Hiljaisen tie-
don jakaminen ja siin& onnistuminen nousivat myos haasteiksi.

kotihoito, johtaminen, osaamisen johtaminen, hiljainen tieto
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ABSTRACT

Social and Health Care will be going through tumultuous times during the
following years. Retirement of the larger age group along with a great deal
of tacit knowledge, as well as different structural and functional changes
within organizations create challenges for the current and future health
care managers. In the future human resource management, especially
skills management, will be an important part of the everyday routines of
health care managers.

The aim of the thesis at hand is to describe and explain the views of the
Hyvinkaa City home care staff on skills management. The staff includes
both immediate superiors as well as employees who participate in the cus-
tomer work. A quantitative questionnaire was delivered personally to the
target group (N=145). The response rate of the questionnaire was 62%.
The questionnaire was created specifically for the study at hand. The theo-
retical section of the study as well as earlier studies on the subject were
used as references for the questionnaire.

According to the research results skills management was considered a dif-
ficult and a somewhat unfamiliar concept to understand in everyday cus-
tomer work. Development discussions and different training courses were
the most commonly mentioned methods of skills management.

As a skills manager the current supervisor supports the staff and helps de-
velop their skills further. The supervisor was found to have a correct view
regarding the skill level of the staff and the direction of professional
growth and development areas. It was also found that the supervisor
enabled training and utilization of personal skills. The skills of the staff
were shared within teams. Lack of time, utilization of personal skills and
lack of support from the supervisors, along with distance from customer
work, were seen as problematic issues.

Participation of the management in the proper allocation of resources as
well as a possible reward system for the utilization of professional skills
were mentioned as ideas for future improvement. Sharing of tacit know-
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ledge and its successful implementation were also seen as future chal-
lenges.
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Osaamisen johtaminen kotihoidossa

1 JOHDANTO

Useissa Suomen kunnissa ja kaupungeissa on yhdistetty kotipalvelu ja ko-
tisairaanhoito kotihoidoksi. Yhdistdminen on kéytdnndssé tarkoittanut
naiden tyopisteiden henkilékunnan yhdistamista ja téiden seka toimintojen
uudelleenorganisointia ja jarkeistamistd. Muutoksella on tavoiteltu asiak-
kaiden kokonaisvaltaisempaa hoitoa sek& paallekkaisten kotik&yntien pois-
tamista. Samalla on voitu edistdd hoidon jatkuvuutta ja turvallisuutta seké
luottamusta.

Talla rakennemuutoksella on pyritty siirtdmaén painopistetta laitoshoidos-
ta avohoitoon. My6s organisaatioiden toiminta on tullut kustannustietoi-
semmaksi. Lisaksi eri yksikoiden ja ammattiryhmien kesken on lisétty it-
sendista padtoksentekoa ja toimintaa. Perusterveydenhuollon johtajat ovat
kahden viimeisen vuosikymmenen aikana kohdanneet uusia haasteita
osaamisessaan, terveydenhuollon organisaatioiden muuttuessa voimak-
kaasti. (Lehto & Blomster 2000, 44 - 60.) Hoitoty6std on tullut vaativam-
paa ja itsendisempad. Se myos vaatii vahvaa tiimityota. Hoitotyon johtajan
tyonkuva muuttuu ja roolissa korostuu laadukkaan, turvallisen ja vaikutta-
van hoidon edellytysten turvaaminen, henkiléston motivointi ja tyéhyvin-
voinnin edistdminen seka tiimien ohjaaminen ettd kehitysprosessien tuke-
minen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 11.)

Né&ma sosiaali- ja terveydenhuollon rakenteelliset ja toiminnalliset muu-
tokset ovat johtaneet johtamisosaamisen ja — kdytantOjen uudistamiseen.
Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallisen kehittdmisohjelman (Kaste 2008
- 2011) mukaan johtamisen kehittdmisen tavoitteena on parantaa sosiaali-
ja terveyspalveluiden vaikuttavuutta ja saatavuutta seka edistdd henkilos-
ton tydhyvinvointia uudistuvissa toimintaymparistoissa. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2008.) Vaestorakenteen muutos aiheuttaa myds haasteita
nykyajan hoitotyon johtajille kahdellakin eri tavalla; suurten ikaluokkien
elakodityminen lisad kouluttautumistarvetta ja toisekseen suurten ikaluok-
kien tuen ja hoivan tarve lisédé sosiaali- ja terveydenhuollon osaajien tar-
vetta jo nyt ja tulevaisuudessa (Mdlsa 2002, 3279 - 3282).

Odotettavissa on, ettd koulutustason noustessa myos sosiaali- ja terveys-
alan palveluiden tarpeet muuttuvat vaativammiksi, jolloin odotetaan myos
parempaa osaamista ja laadukkaampaa palvelua. Hiljainen tieto on noussut
esiin vanhempien tyontekijoiden siirtyessa eldkkeelle. Huoleksi on noussut
keskustelu siitd, kuinka konkareiden osaaminen ja tietdmys saadaan siir-
rettyd nuoremmille tyontekijoille. Kiinnostus hiljaista tietdmysta kohtaan
on lisdéntynyt. (Virtainlahti 2009, 15.)

Tama tutkimus toteutetaan Hyvinkaan kaupungin kotihoidossa ja aihe on
tyoeldmalahtéinen ja tutkimukselle on nimetty tydeldméohjaaja. Tutki-
muksen tavoitteena on tarkastella kotihoitotydn osaamisen johtamista ko-
ko henkiloston nakdkulmasta. Tarkoituksena on tuottaa tietoa kotihoidon
osaamisen johtamisen tdman hetkisestd tilanteesta ja kehittdmisalueista.
Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esille, mitd osaamisen johtaminen on
Hyvink&&n kaupungin kotihoidon moniammatillisessa tiimity6ssa. Tutki-
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muksen avulla selvitetddn, milld tavoin osaamisen johtamisen kokevat se-
k& tyontekijat ettd esimiehet. Lisaksi tutkimuksella pyritddn saamaan vas-
tauksia siihen, miten osaamista johdetaan kotihoidossa ja mita osaamisen
johtaminen on tulevaisuudessa.

Tutkimustuloksista tulee olemaan hyotya kehitettdessa kotihoitoty6té laa-
dukkaammaksi l&hijohtamistaitojen avulla. Hyvinkaén kaupungin kotihoi-
to koostuu neljasta kotihoitoalueesta. Kotihoidossa tydskennelldédn mo-
niammatillisissa tiimeissd. Moniammatillinen tiimity6 luo kotihoidon esi-
miehille haasteita onnistua osaamisen johtamisessa, unohtamatta kotihoi-
don tyokenttéd, joka on asiakkaiden oma koti. Sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa osaamisen johtamisen keskeiset tulevaisuuden haasteet liittyvat
ydinosaamisen yll&pitdmiseen, henkildstoén saatavuuteen ja pysyvyyteen,
koulutuksen ja kehittamistoiminnan suunnitelmallisuuden tasmentdmiseen
seka hyvinvoinnin turvaamiseen (Ollila 2004, 30). Kotihoito tulee ole-
maan tulevaisuudessa yh& enenevissa méaarin tarked hoitoymparistd van-
henevalle vaestolle ja henkilOsto tarvitsee ammattimaista ja osaavaa joh-
tamista pystydkseen vastaamaan kotihoitotyon tulevaisuuden haasteisiin
my06s osaamisen tasolla.

Taman tyon keskeisia teemoja ovat moniammatillinen tiimityo, kotihoito,
hiljainen tieto ja osaamisen johtaminen.
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2 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Organisaation osaamista tuetaan osaamisen johtamisen avulla. Yksittainen
tyontekija terveydenhuollossa toimii osana asiakkaan hoitoprosessia ja
koko organisaation perustehtavédd. On tarkedd hahmottaa oma toiminta
osana laajempaa kokonaisuutta, tyontekijan osaamisen kehittdmisen nako-
kulmasta ajateltuna. Néin ollen, henkiléston on tarkeaa tuntea organisaati-
on visio, oman yksikkonsa tavoitteet, yhteinen perustehtéva ja niiden edel-
Iyttdmé& osaaminen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2004, 27.) Jatkuva
osaamisen kehittdminen on tarke&4, jotta organisaatio kykenee suoriutu-
maan tehtdvistddn. Osaamisen johtaminen lahtee organisaation vision,
strategian ja tavoitteiden ymmarrettavéksi tekemisella tyontekijoille. Edel-
Iytyksend osaamisen johtamiselle voidaan pitdd osaamistarpeiden selkeda
madrittelya organisaation strategiassa. (Syddnmaalakka 2007, 131 - 134.)

Hyvinkaan kaupungin henkilgstostrategia perustuu Hyvink&an kaupungin
strategiaan ja visioon. Siind mainitaan, ettd Hyvinkaa on kannustava, joh-
tajuutta seka henkilostodan kehittavé, kouluttava ja osallistava tyonantaja.
Liséksi on varmistettava henkiloston oikea méaard ja osaaminen. (Hyvin-
kaan kaupungin henkilostostrategia 2004.) Organisaation strategian, vision
ja tavoitteiden pohjalle rakennetaan henkilGstostrategia. Sen avulla pyri-
td&n turvaamaan, ettd tyonantajalla on maarallisesti riittdva rakenteeltaan
oikeanlaatuinen, hyvinvoiva, osaava, motivoitunut ja kehittdmishaluinen
henkilosto, joka ymmartdd oman tyonsa merkityksen osana koko kaupun-
gin toiminnan kokonaisuutta. Koska organisaation strategia, henkildsto-
strategia ja henkiloston kehittdminen vaikuttavat toisiinsa, niitd ei voi
suunnitella toisistaan irrallaan. (Syddnmaalakka 2000, 129;Hyvinkaan
kaupungin henkilostostrategia 2004.) Viitalan (2004, 23 - 24) mukaan
esimiesten tehtdvana on huolehtia henkilostonséd osaamisesta ja siita, etta
osaamisen yllapitamiseen ja kehittdmiseen on mahdollisuus heidén johta-
missaan tyoyksikoissa.

Viitala (2002, 13) kiteyttdd henkilostostrategian olevan pitkan aikavalin
suunnitelma tarvittavan osaamisen olemassaolosta ja kehittdmisesta. Se on
johtamisen valine ja henkilostéjohtamisen tulee perustua toimintaymparis-
ton, organisaation strategian ja henkilstOstrategian kokonaisuuteen (Sto-
rey 2001, 7). Siité ilmenevéat padmadarat, joihin henkiloston avulla pyritdén
sekd organisaation arvot, henkilostotarpeet ettd henkiloston kehittamistar-
peet (Vaahtio 2005, 20).

2.1  Tiimi ja tiimityo

Katzenbachin & Smithin (1993, 53) mukaan tiimi on pieni ryhma ihmisig,
joilla on toisiaan tdydentévia taitoja ja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen
paamadradn, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen toimintamalliin.
Lisdksi ryhmé& on yhteisvastuussa suorituksistaan. Tiimid pidetd&n hyvin
usein synonyymind ryhmalle. Tiimi onkin ryhma ihmisi&, joilla on yhtei-
nen tavoite saavuttaa tietty p&&dmaard. Tiimiytyminen tarkoittaa usein
mya0s yhteistyon laajentamista. (Spiik 2003, 31, 39.)
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Koivukosken ja Palomaen (2009, 15) maaritelmassa tydyhteison henkilo-
kunnasta muodostunut tai muodostettu tyéryhma on tiimi. Tiimilla on yh-
teinen tavoite ja nékemys asiakkaan hoidosta. Yhdessa laaditut pelisdédnnot
ja sovitut toimintatavat ohjaavat tiimin jasenten toimintaa. Tiimin koko
voi vaihdella. Ne voivat muodostua pelkastaan ydintiimistd, joka on pysy-
va. Toisinaan tiimiin voi kuulua myds muiden ammattiryhmien edustajia
asiakkaan tarpeista riippuen. Tiimin tehtdvand on toteuttaa tyotehtavan
madrittelema& perustehtdvad seka toimia tiimina sen tavoitteiden saavut-
tamiseksi. (Koivukoski & Paloméki 2009, 15.)

Tiimi on eréanlainen tydvaline asiakaskohtaisten ongelmien koostamiseen,
ymmarryksen lisédmiseen, yhteisen nakemyksen synnyttdmiseen ja hoidon
suunnitteluun. Hoidon laatu paranee tiimity6lla. Samalla I6ydetdén uusia,
innovatiivisia ratkaisuja. Tiimityoskentely mahdollistaa myds tyontekijoi-
den keskindisen tuen. Tiimi toimii tyontekijoiden tuuletuskanavana toimi-
en samalla ammatillisen kasvun paikkana. Uudelle tyontekijélle tiimi on
perehdytys-, tyonohjaus- ja oppimisymparistd. (Miettinen, Miettinen,
Nousiainen & Kuokkanen 2000, 67 - 68.)

Tiimityon edellytyksid ovat vuorovaikutustaidot ja kyky dialogiin, muu-
tosmyonteisyys ja valmius kehittamistydéhon. Jotta tiimi toimii hyvin, tar-
vitaan jamakkyyttd, yhteistyokykya, sitoutumista, halua oppia uutta seka
jakaa tietoa muille. Kyky arvioida asioita kriittisesti on myds tarkeéa.
Tiimity6skentelyssa tarvitaan luovaa ja innovatiivista otetta asioihin, stres-
sin sietokykyé ja omien voimavarojen tunnistamista. (Koivukoski & Pa-
lomaki 2009, 30.)

Tiimin perustehtdvad hoitotydssa maarittavat asiakasryhmat ja hoidon to-
teuttaminen. Nain ollen vaaditaan erityistd osaamista tiimin tyontekijoilta.
Tiimin jasenten vélisell4 tietoisella vuoropuhelulla ja jatkuvalla uuden op-
pimisella vahvistetaan osaamista. Tiimin rakenne, pelisdannét ja sovitut
toimintatavat vaikuttavat perustehtavan ohjautuvuuteen. Toimintaymparis-
ton ollessa erilainen, tiimien rakenteet ja toiminta séilyvét silti samanlaisi-
na. Tiimien tulee tunnistaa olemassa oleva osaaminen ja hankkia uutta tie-
toa, jotta tiimin jasenet voivat vaikuttaa itse tyonsa sujumiseen. (Koivu-
koski & Palomaki 2009, 46 - 47.)

2.2 Kotihoito

Kotihoito on nykypdivéana sosiaali- ja terveydenhuollon painopisteena kai-
kissa kunnissa. Vammaisten ja vanhusten kotona asumisen tukeminen
kuuluu kansallisiin tavoitteisiin. Kunnat ovat voineet kokeilla viime vuo-
sina vanhusten ja erdiden muiden asiakasryhmien palvelujen organisoimis-
ta siten, ettd kotipalvelu (sosiaalihuolto) ja kotisairaanhoito (terveyden-
huolto) ovat yhdistyneet uudeksi yhteiseksi tehtavéaalueeksi, kotihoidoksi.
(Larmi, Tokola & Valkkio 2005, 11.) Kotihoidolla kuvataan yhdistettya
kotipalvelua ja kotisairaanhoitoa. Eri tutkimuksissa kotihoito- k&sitetta on
kéytetty eri tavoin. Paljarven, Rissasen ja Sinkkosen (2003) tutkimukses-
sa kotihoidolla tarkoitetaan sellaisia kotiin annettavia sosiaali- ja terveys
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palveluja, jotka sisaltdvat seka kotipalvelun ettd kotisairaanhoidon. Ne
kuuluvat kunnan lakisaéteiseen jarjestamisvastuuseen, mutta voivat olla
my06s joko kunnan organisaatioiden tuottamia tai kunnan yksityiselta tai
kolmannelta sektorilta ostopalveluina hankittuja.

Koti- ja sairaanhoitopalvelujen sek& tukipalvelujen kokonaisuudesta kay-
tetddn nimitysta kotihoito (Tenkanen 2003, 13; Niemeld 2006, 19). Lisaksi
Tenkanen kayttad kotihoito- kasitettd tutkimuksessaan kuvaamaan koko-
naisuutta, joka muodostuu kotipalveluista tukipalveluineen ja kotisairaan-
hoidosta vanhusten avohoidossa. Kotihoitoty6hon osallistuu koulutuksen
tuoman asiantuntijuuden mukaisesti niin hoivan, huolenpidon, kuntoutuk-
sen, sosiaalitydn kuin la&ketieteenkin ammattilaiset, jotka vastaavat yh-
teistyollaén asiakkaan arjen sujumisesta, terveyden- ja sairaanhoidosta se-
k& psykososiaalisesta tuesta. (Tenkanen 2003, 15 - 28.)

Eskola & Valvanne (2000,11) tarkoittavat kotihoidolla kotiin tuotavia ter-
veysviraston kotisairaanhoidon palveluja, sosiaaliviraston kotiapua ja tu-
kipalveluja, joilla pyritadn turvaamaan toimintakyvyiltdan heikentyneille
turvallinen kotona el&dminen. Kotihoito tarkoittaa asiakkaan kotona annet-
tavia palveluita tai hoitoja, kuten kotisairaanhoito, kotihoito, laékéripalve-
lut, jalkahoitaja ja muut erityisammattiryhmat, jotka tukevat kotihoidon
tyontekijoiden toimintaa. (Perdld & Hammar 2003, 8.)

Ikonen & Julkunen (2007, 14) maérittelevat kotihoidon sosiaali- ja tervey-
denhuollon palvelukokonaisuudeksi, jolla autetaan muun muassa hoito- ja
huolenpitotyon keinoin eri-ikéisia avun tarvitsijoita, joiden toimintakyky
on tilapéisesti tai pysyvasti heikentynyt. Kotihoidon tavoitteena on mah-
dollistaa hyva ja turvallinen elam& omassa kodissa sairauksien tai toimin-
takyvyn heikkenemisesta huolimatta. Asiakasryhmaésta riippumatta tarjo-
taan asiakkaan tarpeisiin ja toiveisiin perustuvaa palvelua. Tuetaan van-
husten, vammaisten seka pitkaaikaissairaiden selviytymista kotona tai pal-
velutaloissa, jolloin pitk&aikainen laitoshoito véhenee. (Ikonen & Julkunen
2007, 16.) (kuviol.)

[ KOTIPALVELUT ]

N

OMAISHOIDON TUKI

] [ TUKIPALVELUT ]

\ [ KOTISAIRAANHOITO ]

Kuviol  Kotihoidon osa-alueet mukaillen Ikonen & Julkunen (2007, 15) kuviota.
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Kotihoitoty6td tehddén asiakkaan kotona, joka tuo haastetta tyontekijoille
ja esimiehille. Tyoymparistona koti on vaativa. Toisen koti tydymparisto-
né on haastava, ja siella toimitaan asiakkaan ehdoilla huomioiden hénen
hyvinvointinsa, terveytensa ja turvallisuutensa. Tyontekijan hyvinvointi,
terveys ja turvallisuus tulee myos huomioida. (Lutzen, Nordberg, Mé&atta,
Winther- Jorgensen & Oresland 2008, 375; Hagg, Rantio, Suikki, Vuori &
Ivanoff- Lahtela 2007, 17.)

Koti tydymparistona merkitsee tyontekijan kunnioitusta asiakkaan yksityi-
syytta kohtaan. Asiakas paattad kaikesta ja hanellda on my6s oikeus kieltad
tyontekijaa tulemasta luokseen. Kotona toimitaan asiakkaan ehdoilla niin
pitkalti kuin se on hdnen hyvinvointiaan, terveyttdan ja turvallisuuttaan
vaarantamatta mahdollista. Tyoskenneltdessé asiakkaan kotona, hoitohen-
kilokunta on yksityisell& alueella, asiakkaan kotona, mika saattaa aiheuttaa
vaikeuksia tyontekijan asenteeseen toteuttaessaan omaa tyotdan. Voidaan
kokea, etta puuttuminen asiakkaan asioihin on vaikeampaa hdnen omassa
kodissaan. (Lappalainen & Turpeinen 1998, 18 - 20; Hagg ym.2007, 16 -
17.)

Tassa opinnaytetyossa kotihoidolla tarkoitetaan julkisen sektorin eli Hy-
vinkadn kaupungin tarjoamaa hoitoa ja palveluja omille kuntalaisille yh-
distyneessa kotisairaanhoidon ja kotipalvelun yksikossd, jossa toimitaan
moniammatillisesti tiimeissa (Kivilehto 2005, 8).

2.2.1 Hyvinkaan kaupungin kotihoito

Hyvinkaan kotihoito kuuluu koti- ja laitospalveluiden organisaatioon. Ko-
tihoitoalueita kaupungin alueella toimii neljd; itdinen, eteldinen, pohjoinen
ja lantinen. Jokaisella alueella on kolme tiimid. Kullakin alueella toimii
esimiehind alue-esimiehet seka tiiminvetéjé-sairaanhoitajat. Lisdksi kulla-
kin tiimilla on oma sairaanhoitaja. Muutoin tiimeissa tydskentelee l&hi- ja
perushoitajia seké kodinhoitajia ettd kotiavustajia.

Hyvink&&n kaupungin kotihoito on henkilokohtaista huolenpitoa, hoivaa ja
kotisairaanhoitoa sekd muita kotona selviytymisen tueksi tarjottavia tuki-
palveluja. Kotihoidon tarkoituksena on edistad asiakkaan fyysisté, sosiaa-
lista ja henkistd perusturvallisuutta, kuntoutumista seka arjessa selviyty-
mistd. Kotihoidon palveluja annetaan henkilGille, jotka eivat fyysisen,
psyykkisen tai sosiaalisen toimintakyvyn rajoittuneisuuden vuoksi kykene
itsendisesti suoriutumaan péivittaisista toiminnoistaan. Henkilot, jotka ei-
vat kykene kayttaméan terveydenhuollon avosairaanhoidon vastaanottoja
tai vastaavia palveluja, voivat saada kotiin sairaanhoitopalveluja. (Hyvin-
k&éan kaupungin ikdihmisten palvelut 2010.)

Hyvinkaan kaupungin kotihoito perustuu asiakkaan kanssa tehtyyn kirjal-
liseen hoito- ja palvelusuunnitelmaan ja kotihoitoa toteutetaan yhdessa
asiakkaan, omaisten ja eri yhteisty6tahojen kanssa. Palvelut jarjestetdan
asiakkaan hoidon ja hoivan tarpeen perusteella. Hyvink&alla kotihoidon
palveluja voi saada enintdan kolme kertaa péivassa ja 1-2 kertaa yossa, yh-
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teensd enintadn 6 henkil6tyotuntia vuorokaudessa. (Hyvinkdan kaupungin
ikdihmisten palvelut 2010.)

2.2.2 Moniammatillinen tiimity0 kotihoidossa

Keskeinen periaate vanhustenhoidossa ja kuntoutuksessa on moniammatil-
linen toiminta. Kotihoidon asiakkaat ovat yha huonokuntoisempia, jolloin
palveluita tarvitaan enempi ja palveluita tulee kehittdéd tulevaisuudessa.
Moniammatillinen tiimity6 luo hyvét edellytykset talle. Eri ammattiryhmi-
en edustajista luodaan verkosto, jonka avulla asiakas pérjad kotona mah-
dollisimman pitkdan. Moniammatillinen toiminta luo uutta asiantuntemus-
ta, mutta samalla se vaatii opettelua, sitoutumista ja toisen tyon arvosta-
mista; kollegiaalisuutta. (Noppari & Koistinen 2005, 14 — 15; Kiveld
2006, 18.)

Leppédsen (2005) tutkimustuloksissa tulee esille, ettd tiimitoimintamalli-
tyoskentely koettiin haastateltavien mukaan hyvéksi tavaksi toteuttaa mo-
niammatillista yhteistyota. Moniammatilliset tiimit toimivat melko itsenéi-
sesti jakamalla esim. tydtehtdvansa tyontekijoiden osaamisen mukaan.
Tarkedna pidettiin tulosten mukaan avointa ilmapiirig, vastuun kantamista
ja eri ammattiryhmien tiedon hyddyntamistd moniammatillista tiimityota
kayttaessa. Lisaksi korostettiin tiimitydskentelyn hyvéksi puoleksi samois-
sa tiloissa tydskentelya. (Leppénen, 2005.)

Moniammatillinen tiimityd on koettu haasteelliseksi. Haasteiksi ovat
nousseet henkiléstosuhteet, vallitseva reviiriajattelu (KSH ja kotipalvelu) ,
henkiloston korkea ikd, pieni vaihtuvuus ja sitoutumattomuus tiimityos-
kentelyyn. (Vahtera, Kivimaki & Virtanen 2002.) Toisaalta moniammatil-
lista tydskentelya pidettiin yhtend voiman lahteend seka mahdollisuutena
luovaan ja innovatiiviseen tydskentelyyn. Hyvin toimiva moniammatilli-
nen tiimityo loi myds tutkimusten mukaan myoénteisté ja avointa ilmapiirié
vahentdmalla jopa sairauspoissaoloja. Liséksi tyontekijat kokivat saavansa
vapautta omaan tyodskentelyynsa sekd mahdollisuuden omaan kehittymi-
seensé. (Kettunen 2003;Vahtera ym. 2002; Lampi 2006.)

2.3 Kaotihoitoty6n johtaminen

Johtaminen ja kehittdminen kuuluvat yhteen kotihoidon lahijohtajan tyos-
sé. L&hijohtamisessa ammattimainen toimintatapa tarkoittaa vastuun kan-
tamista ty6tehtdvista ja organisaation hyvinvoinnista. Lahijohtaja kotihoi-
dossa vastaa tyoyksikon palveluiden laadusta ja taloudellisuudesta, jolloin
h&dnen on huolehdittava henkiloston riittdvyydestd ja ammattitaidosta.
Ammattitaidon ja henkiloston vahvuuksien hyédyntdminen sekd késitys
koko henkiloston ammattitaidosta ovat l&hijohtajalle haaste tyon vaatimus-
ten muuttuessa. Lahijohtajan tulee opastaa, tukea ja auttaa henkil6stoaan
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séilyttamaan ja yllapitaméén ammattitaitoaan arkipéivan tyossa. (Kamu-
nen 2009, 57 - 58.)

Kiviharju-Rissanen (2006, 98) toteaa, etteivat kotihoitotiimit saa riittdvaa
tukea esimiehiltdén eivétka palautetta tydstdén. Kotihoidon johdolta edel-
Iytetddn jamékkaa johtamista, joka perustuu organisaation arvoihin, visi-
oihin ja strategioihin, joidenka pohjalta onnistunut tiimity6 syntyy. Tiimi-
en saadessa johdolta tukea, tiimit jaksavat muutoksissa seka haastavissa
hoito- ja palvelutilanteissa. Selkedt linjaukset ja niihin sitoutuminen tuovat
kotihoitotiimeille turvallisuutta ja jatkuvuutta, mika samalla edistaa tyossa
jaksamista. (Kiviharju- Rissanen 2006, 98.)

Helsingin kaupungin Kkotihoitotiimien kayttdméan osaamiskartan avulla
edistettiin myos tyossd kehittymistd. Liséksi kotihoidon johdon ja tiimin
lahiesimiesten on yhdessa sovittava esimiestehtavat, roolit seka vastuualu-
eet, jonka pohjalta selkiytyy myos tiiminvetdjan tehtavét, rooli ja vastuu.
Kotihoidon johdon on tuettava tiimien valistd yhteistyotd ja keskindista
vastuullisuutta. Kotihoitoa johdettaessa vuoropuheluna johdon, [&-
hiesimiesten ja tiimien kesken, saadaan organisointiin ja yhteistyéhon liit-
tyvéat epaselvyydet kasiteltyd jo suunnitteluvaiheessa luoden samalla ar-
vostuksen ja tasavertaisuuden tunteen johdon ja tiimien vélille. Tiimiorga-
nisaatioiden kehittdmiseen ja kotihoitotiimien ohjaukseen tarvitaan esi-
miehiltd tiimien osallistuvaa ja valmentavaa johtamisosaamista, jotta tiimi-
tyoskentely ei lisdisi henkiloston tunnetta parjdamattomyydesta tai yksi-
naisyydesta. (Kiviharju- Rissanen 2006, 98 - 99, 101.)

Leppasen (2005, 82 - 84) tutkimuksessa kay ilmi, ettd tiimitydskentely-
malli koetaan hyvaksi kotihoitotygssa. Se mahdollistaa erilaisen asiantun-
tijuuden hyddyntamisen, vastuunjakamisen helppouden sekd paremman
tiedonkulun (Kettunen 2003, 88). Tyontekijoiden mielestd tutkimukseen
osallistuvat organisaatiot antoivat mahdollisuuden koulutuksien kautta it-
sensd ja tyonsa kehittdmiseen, mika koettiin tarkeéna. L&hijohtajien saavu-
tettavuutta pidettiin tarkednd seikkana yhteenkuuluvuuden lisdédmisen
vuoksi. L&hijohtajien kannustava asenne kehittdisi myos yhteisty6td haas-
tateltavien mielesta. (Leppéanen 2005, 82 - 84.)

Engestrdom, Niemeld, Nummijoki & Nyman (2009, 274) luovat uutta toi-
mintamallia kotihoitoon, yhteistoimintayhteisdd, jossa erilaiset ammatti-
ryhmaét ja asiantuntijat muodostavat kokonaisuuden. Siihen kuuluu hyvin
erilaisten organisaatioiden edustajia. Keskeisia periaatteita yhteisossé ovat
avoimuus, luottamus ja vastavuoroisuus. Kotihoidossa yhteistoimintayh-
teisO edellyttéisi tydyhteison rajojen méératietoista laajentamista yli kau-
pungin/kunnan virallisen kotihoito- organisaation. Yhteisoon kuuluu eri
hallintokuntia edustavia julkisen sek& yksityisen kuin kolmannenkin sek-
torin toimijoita. Yhteistoimintayhteis6d pitdd koossa yhteinen toiminnan
kohde, kuten yhteiset asiakkaat ja heidan tarpeensa. Tama malli haastaa
myas hoitotydn johtamisen.
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2.4 Osaamisen johtaminen

Ty0n vaatimien taitojen ja tietojen hallintaa seké niiden soveltamista kay-
tdnnon tyotehtaviin sanotaan osaamiseksi. Se on osa inhimillista pddomaa,
jota voidaan mitata muun muassa henkildstén koulutustasolla, osaamiskar-
toituksilla, tyotyytyvaisyydelld sekd henkildston terveydentilalla. Osaami-
nen — kasitteend tulee ymmartaa laajasti, silld se on enemman kuin yksi-
I6iden yhteenlaskettu koulutus ja ammatillinen osaaminen. (Valtiovarain-
ministerion tyéryhméamuistio 2001, 17- 18.) Tyontekijan tietojen ja taito-
jen soveltamista omassa ty0sséan pidetadn myos osaamisena. Siihen liittyy
henkilon tydmotivaatio, tyokyky ja sitoutuminen omaan tydtehtavaansa ja
organisaatioon. (Viitala 2002; Hilden 2002.)

Laaksosen, Niskasen, Ollilan & Riskun (2005, 88 - 89) mukaan osaamisen
johtaminen on kokonais-valtaisen tietotaidon rakentamista organisaatiossa,
tyoyhteisdssa ja verkostoissa. Se kuuluu suurelta osaltaan henkilostéhal-
lintoon, jolloin sitd voidaan pitdé seké yksilokohtaisena osaamisen hallin-
tana ja kehittdmisend ettd ryhmakohtaisena oppimisena ja uudistumisena.
Liséksi voidaan méaaritelld, ettd osaamisen johtaminen on laajempi koko-
naisuus hallita ja ohjata kaikkea sité tietoa, taitoa ja kokemusta, mika or-
ganisaatiossa on olemassa, hankittavissa ja muutettavissa. Tama vaatii la-
hijohtajalta tai esimieheltd myds johtamistyon erityisvalmiuksia ja proses-
si on hyvin vuorovaikutuksellista. (Laaksonen ym. 2005, 88.)

Yksi johtamistyon peruskysymyksistd on osaamisen johtaminen, jonka
hallinta vaatii osaamista ja valmiuksia esimieheltd itseltdan. (Laaksonen
ym. 2005.) Osaamisen johtajana lahijohtajan tulee vahvistaa tydyhteisonsa
osaamista yhteisten arvojen, toimintasuunnitelmien, hyvan tyoilmapiirin,
tyopaikkakokousten ja kehityskeskustelujen, tyon monipuolistamisen,
koulutuksen, perehdytyksen sekd asiakaspalautteen avulla. Lahijohtajalla
tulee olla halu kuunnella ja hyddyntaa tydntekijoidensa mielipiteita ja tar-
vittaessa tehda selkeitd p&&atoksié ja ratkaisuja. (Kamunen 2009, 58.)

Osaamisen johtamisen edellytyksend on sekd maaréllisen ettd laadullisen
osaamisen tunnistaminen, mittaaminen, selvittdminen, kerdadminen, sailyt-
taminen ja uudistaminen. Toisin sanoen lahijohtajan tulee yll&pitadé henki-
l6ston osaamista erilaisten osaamisselvitysten, tuloskorttien, koulutus-
suunnitelmien, henkildstotilip4datosten, kehityskeskustelujen ja jatkuvan
arvioinnin avulla. (Laaksonen ym. 2005, 93.)

Osaamisen johtaminen kattaa kaikki organisaation toimintatavat, ajattelu-
mallit, prosessit, rakenteet ja strategiat. Se on esimiehen keino saada orga-
nisaation visio, strategia ja tavoitteet nakyviksi kéytdnnoén toiminnassa.
(Laaksonen ym. 2005, 93.) Organisaation tarkoituksen ollessa selvill,
ymmarretddn organisaation ydinosaaminen. Toisin sanoen millaista osaa-
mista se tarvitsee toteuttaakseen omaa tarkoitustaan. Organisaation eri ta-
soilla ydinosaaminen jaetaan osaamisalueiksi ja osaamisiksi. Jotta organi-
saatio kykenee suoriutumaan tehtavistaan, tulee johtamisenprosessin tah-
datd jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen. Huomioimalla organisaation ar-
vot osaamisen kehittdmisessd, saadaan aikaan palvelua, joka palvelee asi-
akkaita. (Syddnmaalakka 2007, 24,131 - 132; Ollila 2006, 186 - 187.)
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Osaamisen ja tiedon kehittdmisessd esimiehet lahtevat liikkeelle organi-
saation méérittelemisté tavoitteista. He varmistavat, ettd heidan toiminta-
alueensa osaaminen vastaa tulevia osaamistarpeita. Namé osaamistavoit-
teet pilkotaan tiimi- ja yksilotasolle. Esimiesten kuuluu arvioida, kehite-
tddnkd osaamista oikeaan suuntaan. Kehittdmismahdollisuuksien esille
tuonti onkin esimiesten tarkeé tehtdva, lisaksi esimiesten tulee varmistaa
kéytdnnon toteutuminen sekd@ kannustaa menetelmien ja ohjelmien kayt-
toon. Palautteen antaminen on tarkedd. (Virtainlahti 2009, 162- 163.) (ku-
vio2.)

Visio+ strategia

Esimerkkind oleminen

Tulevaisuuden osaamistarpeet

Arvioi yhdessé esimiesten kanssa osaamista
Entisten toimintatapojen kyseenalaistaminen

JOHTO

Osaamistavoitteet tydyhteiso / tyontekija tasolle
Kehittymismahdollisuuksien luominen
Kannustaminen

Esimerkkind oleminen

Palautteenanto

- e Tiedon ja taidon jakaminen
[ TYOTOVERIT ] e Toisilta oppiminen
e Yhdessé tekeminen
I e Yhteisollisen ilmapiirin luominen
=1y
m>>
— =
OfF
Z .
e Itseohjautuva
. . e Kiinnostus oppia uutta ja kehittaa itsedan
[ TYONTEKNA ITSE ] e Tunnistaa omat osaamisen puutteet
e  Seuraa tulevia osaamisvaatimuksia
Kuvio 2 Osaamisen kehittamisen toimijoiden roolit. ( mukaillen Virtainlahti 2009,

164- 165.)

Osaamisen johtaminen on osa kaikkea normaalia johtamista organisaation
erilaisissa prosesseissa ja toiminnoissa. Se tulee sisallyttdd kaikkeen joh-
tamistyohon ja se on aina johdon vastuulla. Se kohdistuu yksiloon tai
ryhmaan ja sitd voidaan tarkastella niin yksilo- kuin yhteisotasolla. (Viita-
la 2004, 230.) Osaamisen johtamisen prosessissa yhdistyvét strateginen
johtaminen ja suorituksen johtaminen (Sydanmaalakka 2007, 143). Osaa-
misen johtamisen avulla nostetaan esille osaamiskysymyksié osana tyoyk-
sikon strategiaa ja samalla se auttaa ymmartamadn, minka varassa menes-
tyminen voi olla mahdollista (Tukia, Kivinen & Taskinen 2007, 41).
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2.4.1 Hiljainen tieto osana osaamisen johtamista

Kiinnostus hiljaisen tietdmyksen johtamisesta on lisdantynyt suurten iké-
luokkien jaadessa eldkkeelle. Se ei ole oma johtamisen osa-alue, mutta
kytkoksissa osaamisen johtamiseen. Hiljainen tieto nékyy kaytanndn toi-
missa, jotka osataan hyvin, ja jotka muuttuvat automaattisiksi, jolloin sen
tunnistaminen muuttuu hankalaksi. Automaatiot vaikuttavat toimintaamme
ja péatoksiimme. Tatd voidaan kutsua hiljaiseksi tiedoksi. (Virtainlahti
2009, 15, 38 - 39.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) jakavat hiljaisen tiedon kahteen ulottuvuuteen:
tekniseen (know-how eli taitotieto) ja tiedolliseen, kognitiiviseen. Vapaa-
muotoisia ja vaikeasti méériteltavissa olevia taitoja siséltyy tekniseen ulot-
tuvuuteen ja taitotieto kerdantyy vuosien varsilla kokemuksena ja on am-
mattilaisella ”sormenpdissd”. Kaavat, mallit, uskomukset ja odotukset si-
séltyvat tiedolliseen ulottuvuuteen. (Virtainlahti 2009, 43 — 44, 47.) Hil-
jainen tieto on henkil6kohtaista, mutta sitd voidaan jakaa yksiloiden valilla
kollektiivisesti (Haldin- Herrgard 2003).

Hiljaista tietoa tukevia yhteistydmuotoja tai henkiléstotoimintoja ovat
muun muassa tiimityd, mentorointi, verkostot, sijais- ja varamiesjarjeste-
Iyt, tyokierto ja projekteihin ja kehittdmishankkeisiin osallistuminen seka
rekrytointi, perehdyttaminen, koulutus ja kehityskeskustelut. Merkittava
rooli hiljaisen tiedon jakamisella on johtamisella. Esimiesten tehtédva on
luoda hiljaisen tiedon jakamiselle sopivat olosuhteet ja tukea hiljaisen tie-
don jakamista tydyhteisossd. Osaava henkilostd on avain menestykseen ja
osaamista ja tietoa tehokkaasti jakava tydyhteisd panostaa tulevaisuuteen
ja pitkalla aikavalilla tehokkuus ja laatu kohenevat seka tyonantajana kil-
pailukyky paranee. (Virtainlahti 2009, 118, 130, 138.) Marquisin & Hus-
tonin (2003) mukaan kokemusperdisen, hiljaisen tiedon siirtdmista suku-
polvelta toiselle voidaan kutsua mentoroinniksi. Se sopii hyvin hoitoty6n
verkostomaiseen kulttuuriin. (Marquis& Huston 2003.)

Virtainlahden (2009, 108) mielesta hiljaista tietoa tulisi jakaa, silla siten
tyoyhteison toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa. Hyvét
kéytdnnot voidaan jakaa kaikille ja tydyhteison erilaista tietdmysta voi-
daan hyddyntad. Liséksi tydyhteison jasenten hyvinvointi paranee ja yhtei-
sOllisyyttd voidaan edistdd. Sen avulla voi luoda my0ds osaamista arvosta-
van ilmapiirin. Samalla tyonkuvat tulevat esille ja niitd voidaan siten ke-
hittdd. Toisaalta hiljaista tietoa ei tulisi jakaa, jos hiljainen tieto on van-
hentunutta tai vaarad, se sisaltad ennakkoasenteita ja huonoa asennetta tai
oma osaaminen on henkilokohtainen menestystekija ja oman toimeentulon
perusta.

Haasteena johtamisessa on tunnistaa ja tuoda esille tyontekijan hiljainen
tieto. Tydyhteistt ovat riippuvaisia tyontekijoistd, koska kaikki tieto ja tai-
hiljainen tieto ndkyvéksi ja jakaa tata hiljaista tietoa tyontekijoiden kes-
ken. Kun hiljaista tietoa jaetaan, parannetaan koko tydyhteison tietamysta
ja osaamista. Jotta osaamisen ja hiljaisen tiedon johtaminen on mahdollis-
ta, tulee osaaminen ja tieto tunnistaa. Té&ta tarvitaan voidaksemme hyo-
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dyntéé tietoa tehokkaasti ja kehittdd edelleen. (Virtainlahti 2009, 73, 76,
91.)

2.4.2 Aikaisempia tutkimuksia osaamisen johtamisesta

Osaamisen johtamisesta on tehty monenlaisia tutkimuksia eri aloilla. (Kts.
liite 1.) Viitalan (2004, 126) mukaan johtajan tehtdva osaamisen johtajana
on suunnan selkeyttdja, yksilon kehityksen tukija, ryhmétoiminnan sek&
ilmapiirin rakentaja. Samaisessa tutkimuksessaan Viitala (2004) ryhmitte-
lee johtajat neljaan ryhmaan sen mukaan, miten l&hiesimiehet toteuttivat
osaamisen johtamistaan. Ryhmat olivat "kollegat”, "luotsit”, "kapteenit"” ja
"valmentajat”. Tutkimukseen osallistuneet johtajat toimivat porrasmaisesti
eri tasoilla, jolloin "valmentajat” olivat l&himpéna ideaalitilannetta ja "kol-

legat" kauimpana. (Viitala 2004, 167 - 179.)

Kettunen (2003, 89 - 90) tarkasteli tutkimuksessaan osaamisen johtamista
henkiléstéhallinnon toimintojen avulla, joita ovat henkildstovalinta, arvi-
ointi, palkitseminen, kehittdminen ja tuloksellisuus. Tulosten mukaan
osaamisen kehittdminen oli padasiassa koulutusta. Kun huomioitiin tyon-
tekijan oma kiinnostus koulutusta kohtaan, koulutus palveli talléin parhai-
ten tyontekijad. Huomioitavaa on se, ettd koulutukseen ja kehittdmiseen
voi tulla tyontekijoilla vasyminen. TyoOntekijoiden mielestd oli tarkeaa
saada esimiehiltda kannustusta. (Kettunen 2003.) Osaamisen johtaminen
tutkimustulosten mukaan nojautui perinteisiin henkiléstéhallinnon toimin-
toihin valittaessa henkil6stod, mietittiin millaista osaamista tydyhteisossa
tarvittiin (Kettunen 2003, 70).

Osaamisen johtamisella oli vaikutusta yleisen tychyvinvoinnin rakentajana
Koiramaen (2009, 61) tutkimuksessa. Yksilollisempi urakehitys ja tyduran
jatkuminen voitaisiin turvata osaamisen johtamisen keinoin terveyden-
huollon yksikdissa. Osaamisen johtamista pidettiin Koiramaen (2009) tut-
kimuksessa terveydenhuollon vetovoimaisuuden lahteend ja tyssa pysy-
misen edellytyksend. Osaamisen johtamisen kannalta ilmapiirin luomisen
ulottuvuus nousee yhdeksi osaamisen johtamisen péa&alueiksi Viitalan
(2004, 189) ja Ollilan (2006, 165) tutkimustuloksissa. Haluttaessa edistaa
tyoyhteisssa oppimista, tulee ilmapiirin kehittdmisen olla tiedostettu joh-
tamistyon kohde. Oppimista edistava ilmapiiri on avoin ja turvallinen.
(Viitala 2004, 189 - 190.)

Kinnusen (2007) tutkimus osoittaa, ettd osaamisen johtamisen prosessi on
vaativa. Esimiehiltd vaaditaan vahvaa sitoutumista, vahvaa omaa henkil6-
kohtaista kehittdmishalua, ajanhallintaa sek& aitoa kiinnostusta tyonteki-
JOitd ja heid&n tyotddn kohtaan. Téarke&& on strategian toteuttamisen sel-
keyttdminen ja jalkauttaminen organisaatiossa. (Kinnunen 2007.) Kamu-
sen (2009) tutkimuksessa lahijohtajan tulee mahdollistaa osaamisen jaka-
minen ja osaamisen kayttd tyoyhteisgssa. Yksilollisyyden huomioiminen
on tarke&a. Lahijohtajan tulee osata ennakoida tulevaa ja hallita jo olemas-
sa oleva osaaminen tygyhteisossa. (Kamunen 2009, 111.)
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Osaamisen johtamisen menetelmia ja niiden kayttod ovat tutkineet tutki-
muksissaan Hyrkas & Stahle (2004) seka Maukonen (2005). Maukonen
(2005) selvitti, kuinka hoitotyénjohtajat olivat hyddynténeet kehityskes-
kusteluja osaamisen johtamisessa ja Hyrkds & Stahle (2004) selvittivat
mitéd keinoja yleensd Suomen kunnissa kéytetddn osaamisen johtamiseen.
Osaamisen johtamisessa ja kehittdmisessa kéytetyimpid menetelmié ovat
organisaation sisdiset ja ulkoiset koulutukset, tuloskeskustelut, johtamis-
ja esimiestyon sekd johtamistaitojen kehittdminen ettd tyohyvinvointiin
liittyvat toimenpiteet. Menetelmistd vahiten kaytettyja ovat mentorointi,
tuloskortti (BSC), osaamisen kehittdmisen ja arvioinnin tietojarjestelmét
seka ydinosaamis- ja osaamiskartoitukset. (Hyrkas & Stahle, 2004.) Myos
Turtisen (2008) ja Kivisen (2008) tutkimuksissa nousee esille samoja me-
netelmia.

Maukosen (2005) tutkimustulosten mukaan kehityskeskusteluista saatiin
osaamisen johtamiseen keskeista tietoa tyontekijan kokonaistilanteesta,
tavoitteista, osaamisesta ja ammattitaidosta. Samalla se toi esille osaami-
sen ja ammattitaidon kehittdmiseen liittyvia asioita, jonka pohjalta laadit-
tiin erilaisia kehittdmissuunnitelmia niin yksild- kuin yhteisotasolla. Kos-
ken (2008) ja Koskisen (2008) tutkimukset nostavat esille samoja asioita.
Strategisessa osaamisen johtamisessa kehityskeskusteluilla on myds 0soi-
tettu olevan tarke& merkitys (Huotari 2009). Kehityskeskusteluista nouse-
via asioita voitaisiin vieda yhteisiin keskusteluihin tydyhteisdssa, jolloin
se tukisi tiedon ja osaamisen levidmistd, luottamusta, innovatiivisuutta ja
yhdessa oppimista. Samalla hiljainen tieto saataisiin esille. (Maukonen
2005.) Kehityskeskusteluja pidettiin tarkedna apuvalineend osaamisen joh-
tamisessa ja lahes 80 % lahiesimiehistd kéavi kehityskeskusteluja alaistensa
kanssa. Lahiesimiehet toivoivat saavansa koulutusta, aikaa sek& vertaistu-
kea kehityskeskustelujen tueksi. (Koski 2008.) Eri alojen henkilostét ja la-
hiesimiehet kokevat kehityskeskustelut eri tavalla selvidd Koskisen (2008)
tutkimuksessa.

Osaamiseen liittyvéa hiljaisen tiedon johtamista terveydenhuollossa on
tutkinut Turtinen (2008) omassa tutkimuksessaan. Tutkimuksesta selviéa,
ettd terveydenhuollon organisaatioissa hiljainen tieto ja innovatiivisuus
ovat piileva ja merkittdva osaamisresurssi. Systemaattinen johtaminen hil-
jaisen tiedon osalta on organisaation kehittdmisen kannalta keskeista. Tut-
kimus osoitti, ettd ongelmana on hiljaisen tiedon valuminen pois organi-
saatioista. (Turtinen 2008.)

Tapaustutkimuksena Virtanen (2003) tutki kotihoidon osaamisen johta-
mista. Tarkoituksena oli kuvata kotihoidon muutosprosessin toteutumista
ja erityisesti sitd, kuinka osaamisen johtamista johdettiin ja kuinka se ke-
hittyi muutosprosessin aikana. Yhtend tutkimuksen tarkoituksena oli luoda
osaamiskartta kotihoidon kayttoon. Tulosten perusteella muutosten onnis-
tumiseen ja tyoyhteison kehittdmiseen padstddn osaamisen johtamisella.
On térke&d, ettd koko johtamisprosessi kytkeytyy kaikkien tiedossa ole-
vaan visioon, strategiaan ja arvoihin. liman johdon sitoutumista ja riittavia
edellytyksid ei osaamisen kehittdminen ja osaamisen johtaminen ole mah-
dollista. (Virtanen 2003.) Osaamisen arviointi ja arvioinnissa kaytettava
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mittari koettiin tarkeéksi ja tarpeelliseksi osatekijaksi osaamisen johtami-
sessa. (Virtanen 2003.)

Kivisen (2008) tutkimuksessa tuli esille, ettd suurin o0sa vastanneista johta-
jista ja tyontekijoista oli sitd mieltd, etta heilld on mahdollisuus ty6aikana
kehittdd omaa osaamistaan. Kuitenkin yli kolmasosa johtajista ja puolet
tyontekijoista oli sitd mieltd, ettei heilla ollut mahdollisuutta kayttaa kaik-
kea osaamistaan omassa tydssaan. (Kivinen 2008.) Osaamisen kehittami-
sessa Kamusen (2009) tutkimuksen mukaan tarkeaa oli lahijohtajan omalla
esimerkilla johtaminen. Tyohon perehdyttdminen, kannustaminen ja roh-
kaiseminen olivat myos tarkeita tekijoita.

Taulukko 1. Aikaisempien tutkimusten tuloksia tiivistettynd tutkimuskysymyksid mu-

kaillen
OSAAMISEN KEINOJA OSAAMISEN KEHITTAMIS-
JOHTAMINEN JOHTAMISEEN ALUEITA
e  vetovoimaisuuden e  kehityskeskustelut e hiljainen tieto na-

lahde seka tydssa
pysymisen edellytys.
Lahijohtajaa pide-
t&dn osaamisen joh-
tamisessa suunnan
selkeyttajana, yksi-
16n kehityksen tuki-
jana, ryhman ja il-
mapiirin rakentajana
sekd tyohyvinvoin-
nin rakentajana.
Prosessina vaativa ja
vaatii lahiesimiehel-
té sitoutumista, hen-
kilokohtaista kehit-

sisdiset / ulkoiset kou-
lutukset

esimiestydn / johtami-
sen kehittdminen

ty6hyvinvointiin liit-
tyvaét toimenpiteet

mentorointi
osaamiskartoitukset

arviointimenetelmat

kyvéksi ja pysy-
véksi tydyhteisdi-
hin

osaamisen johta-
misen prosessin
nakyvaksi teke-
minen

ajan riittéminen
oman osaamisen
toteuttamiselle

johdon tuen ja
kannustuksen

tdmishalua, ajanhal- saaminen
lintaa ja kiinnostusta

tyontekijoita ja hei-

dan tyotaan kohtaan.
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TyOyhteison johtamiselle ndyttdd suunnan organisaation strategia. Henki-
10st0 on tyOyksikon tdrked voimavara ja johtamisen tulee tapahtua organi-
saation henkilostostrategian linjausten mukaisesti. Yhtend johtamisen osa-
alueena on osaamisen johtaminen (hiljaisen tiedon johtaminen), jolla kehi-
tetddn ja yllapidetddn tydyksikon aineetonta péd&domaa. (Kuvio3.) Omat
vaatimukset osaamiselle luovat kotihoidon ominaispiirteet (asiakkaan koti
hoitoympaéristona, tiimityd, sopeutuminen muuttuviin seikkoihin tydssé,
kokonaisvaltainen ja monialainen osaaminen).

Organisaation strategia Henkilostostrategia

\ JOHTAMINEN /
“~ /

OSAAMISEN JOHTAMINEN

Kuvio 3  Yhteenveto teoriaosasta.

Kotihoitoty®n tapahtuessa moniammatillisissa tiimeissa ja asiakkaan kodin
ollessa tydymparistonad esimiehiltd vaaditaan erityistd paneutumista osaa-
misen johtamiseen. Kotihoitotyd on hyvin monipuolista vaatien paljon
tyontekijaltaan. Tyontekija tarvitsee tietoa asiakkaan terveydentilaan liit-
tyvistd asioista, mutta myos saatavilla olevista tuki-, turva- ja kuntoutus-
palveluista, apuvalineistd, mahdollisista tuista seké etuuksista. Kotihoito-
henkil6std toimii erddnlaisena koordinoijana ja yhteydenpitéjand asiak-
kaan ja hanen hoitoonsa liittyvien virallisten ja epavirallisten toimijoitten
valilla. Sosiaali- ja terveydenhuollon kehittyminen vaikuttaa myos kotihoi-
toon ja luo sité kautta koulutuksen tarvetta henkilostolle, esimerkiksi tieto-
tekniikan osalta.

Osaamisen johtaminen kotihoidon esimiehend on laaja- alainen tyokentta,
jossa tulee huomioida tyohon liittyvia erityiskysymyksid, kuten tyoskente-
ly asiakkaan kotona, asiakkaiden hoidon vaativuuden lisddntyminen, mo-
niammatillinen tiimity6 sekd& henkiléston eldakdityminen ja sen vaikutus
kotihoitotiimien osaamistasoon. Kotihoitotyon luonne ja ominaispiirteet
ohjaavat osaamisen johtamista.
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja selvittad tyontekijoiden ndkemyksia
osaamisen johtamisesta koko kotihoidon henkildston ndkékulmasta. Tut-
kimustuloksia voidaan hyddyntad tulevaisuudessa kotihoidon johtamisen
kehittdmisesséd seka jatkotutkimuksissa. Tutkimuksen empiirinen aineisto
keréattiin Hyvinkaan kaupungin kotihoidon henkilostolta.

Tutkimustehtévét ovat:

1. Mité& osaamisen johtaminen on kotihoidossa?

2. Mité keinoja kaytetaan kotihoidossa osaamisen johtamisessa?
3. Miten osaamisen johtamista tulisi kehittéa tulevaisuudessa?

4 TUTKIMUSMENETELMA JA -AINEISTO

4.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydn empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena lomake-
kyselynd. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee huomioida esimerkiksi
aikaisempien tutkimusten tulokset, teoriat ja k&sitteiden méarittelyt. Vali-
taan myos sopiva menetelma tutkimuksen aineiston kerddmiseen ja pohdi-
taan, kuinka tutkimuksen koehenkil6t valitaan. Tutkimuksen suorittamisen
jalkeen aineisto muokataan tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon ja tehddén
tutkimustuloksista paatelmét. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 140.)

Tutkimuksen perusjoukon (N= 145) muodosti Hyvinkaan kaupungin koti-
hoidon henkil6sto neljalta eri kotihoitoalueelta; pohjoinen, itd, etela ja lan-
si. Kokonaistutkimus kannattaa tehd& jos otoskooksi tulisi yli puolet pe-
rusjoukosta ja tutkimusotanta tassa tutkimuksessa on olennainen (Heikkila
1999, 43). Ennen tutkimuksen toteuttamista kyselylomake esitestattiin ja
tutkimukselle haettiin asianmukaisesti tutkimuslupa.

4.2  Kysely aineistonkeruumenetelména

Tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu kysely.
Kyselylla voidaan keratd laaja tutkimusaineisto. N&in tutkimukseen saa-
daan osallistumaan suuri joukko ihmisig, joilta kysytddn monia asioita. Li-
séksi kysely menetelména on tehokas, sill& se sadstad tutkijan aikaa ja vai-
vaa. Kun kyselylomake on huolella tehty, aineisto voidaan nopeasti ké&si-
telld tallennettuun muotoon ja analysoida tietokoneen avulla. Aikataulu ja
kustannukset voidaan arvioida melko tarkasti. On kehitetty tilastollisia
analyysitapoja ja raportointimuotoja, joita tutkija voi kdyttad hyddykseen,
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tosin tulosten tulkinta saattaa olla ongelmallista. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2010, 195.)

Tutkimukseen osallistuva perusjoukko oli myds maantieteellisesti tutkijas-
ta kaukana, joka rajoitti tutkimuksen aineistonkeruumenetelman valintaa.
Kyselylomakkeen kéytté oli ndin ollen perusteltua. Sédhkdpostikysely ei
olisi tavoittanut kaikkia kyselyyn osallistuvia, vaikka kotihoidossa sahko-
postin kayttd on mahdollista. Tydntekijoista osa ei kaytd sdhkopostia vélt-
tamatta lainkaan.

Heikkouksina voidaan pitédé kyselyssé aineiston pinnallisuutta. Vastaajien
huolellisuutta, rehellisyytta, vaarinymmarryksia sekéd vastaajien perehty-
neisyytta kysyttdvaan asiaan ei tiedetd varmuudella kyselyssé. Hyvén ky-
selylomakkeen laatiminen vaatii tutkijalta tietoa ja taitoa seka vie aikaa
tutkijalta. Kyselyyn vastaamattomuus saattaa my6s jossain tapauksissa
nousta suureksi. (Hirsjarvi ym. 2010, 195.)

Tassa opinndytetydssa kaytetty kysely oli informoitu kysely, jolla tarkoite-
taan sitd, ettd tutkija jakaa itse kyselylomakkeet vastaajille esimerkiksi
tyopaikkakokouksessa, jolloin hanelld on mahdollisuus myos kertoa tut-
kimuksen tarkoituksesta ja vastata vastaajien esittdmiin kysymyksiin. Vas-
taajien kanssa sovitaan lisaksi palautuskéaytanteistd. (Hirsjarvi ym. 2010,
196 - 197.)

4.3 Kyselylomake ja sen laatiminen

Tutkimuksessa kaytettiin tatd tutkimusta varten laadittua kyselylomaketta
(liite 2 ja 3). Kyselylomakkeen laadinnassa hyddynnettiin aiheeseen liitty-
vaa kirjallisuutta ja aikaisempia tutkimuksia (Viitala 2004; Hyrkés 2009)
seka niiden tuloksia ja osin niissa kédytettyja mittareita. Lomakkeen alussa
kolmella monivalintakysymykselld koottiin vastaajien taustatietoja. Kyse-
lylomakkeita oli kahdenlaisia, tyontekijoille ja esimiehille omanlaisensa.
Sisélloltaan kyselylomakkeet olivat samanlaisia, mutta esimiesten lomak-
keissa kaytettiin sanaa esimies. Taustakysymykset sijoitettiin alkuun, silla
kyselylomake oli kolmen sivun mittainen. Taustakysymykset toimivat
lammittelykysymyksind. Taustakysymyksissa Kkysyttiin vastaajien ikéaa,
tehtdvanimikettd sekd tyokokemusta nykyisessa tyotehtavassa.

Kyselylomakkeen alusta 16ytyi myds ohjeet kyselyyn vastaamisesta seka
muutama kyselyyn liittyva késite oli selitetty vastaajien ymmartdmisen
helpottamiseksi. Lomakkeessa kaytettiin Likertin viisiportaista asteikkoa,
mittaamaan vastaajien mielipiteitd esitetyista vaittamistd. Vastaajat valit-
sivat, kuinka voimakkaasti he ovat samaa mielta tai eri mieltd esitetyista
vaittamistd. Kyselylomakkeen lopussa oli muutama avoin kysymys, joihin
vastaajat pystyivat kertomaan vapaasti oman mielipiteensd kysyttavista
asioista.

Véittamilla 1, 3-6, 8,11-12, 17-24 selvitettiin, millaisena johtajana esimies

nahtiin kotihoidossa. Vaittdmat 2, 7, 9-10, 13-16 sek& 25-39 kohdentuivat
siihen, mita osaamisen johtaminen kotihoidossa on. Avoimella kysymyk-
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selld 53 tarkennettiin osaamisen johtamista kotihoidossa. Kysymyksilléa
40-52 haettiin vastausta siihen, mit4 keinoja kaytettiin osaamisen johtami-
sessa kotihoidossa. Viimeisessa avoimessa kysymyksessa 54 selvitettiin
kehittamiskeinoja osaamisen johtamiseen tulevaisuudessa.

4.4  Kyselylomakkeen testaaminen

Kyselylomakkeiden ollessa valmiit, ne esitestattiin kahdellakymmenella
koehenkil6llg, jotka eivat osallistuneet varsinaiseen tutkimukseen. Esites-
tauksella voidaan tarkistaa nékokohtia ja korjata kysymysten muotoa. Ky-
selyyn on hyva liittdd mukaan saatekirje, jossa kerrotaan kyselyn tarkoi-
tuksesta ja merkityksestd vastaajalle. Mainitaan my0s palautuspéivamaaré
ja kiitetddn osallistumisesta kyselyyn. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2001, 191.)

Kyselylomake esitestattiin hoitoalan yksikossé, joka ei ollut kotihoidon
yksikko. Esitestauksen vastaajamaara oli 15/20. Esitestauksen jalkeen teh-
tiin esille tulleet muutokset, muun muassa kielioppivirheet korjattiin ja
tarkennettiin muutamaa kysymystda. Muutama vaittama jatettiin pois, silla
niit4 pidettiin itsestdanselvyyksind. Lomaketta pidettiin selke&nd ja help-
polukuisena. Lomakkeen pituus oli sopiva. Lomakkeen ulkoasua tutkija
muokkasi vield ennen tutkimuksen lopullista ajankohtaa. Lomakkeen esi-
testaaminen on valttamatonta, silla tutkijalle selkeét asiat eivat valttdmatta
ole vastaajalle ymmarrettévid (Krause & Kiikkala 1996, 113).

4.5 Kyselyn toteutus

Ennen empiirisen tutkimuksen toteutusta tutkija anoi tutkimuslupaa Hy-
vinkdan kaupungin koti- ja laitospalveluiden ylilaakari. Tutkimuslupa saa-
tiin 3.5.2011. Tutkimusluvan saatua tutkija k&vi Hyvinkaalla henkilokoh-
taisesti toimittamassa riittdvan maaran kyselylomakkeita kunkin kotihoito-
alueen toimistolle. Samalla tutkija kertoi silloin paikalla olleille tyonteki-
joille tutkimuksesta ja toivoi kyselyyn vastaamista maaréaikaan mennessa.
Muistutettiin anonyymiydestd sekd vapaaehtoisuudesta osallistua kyse-
lyyn. Esimiehille tutkija antoi kyselyiden palautuskuoret. Esimiehet saivat
tehtdvan informoida poissaolleille tydntekijoille tutkimuksesta seké kyse-
lyyn vastaamisesta. Kyselyaika oli kaiken kaikkiaan 16.5.2011- 26.6.2011.
Kyselyiden mukana oli saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksesta, kyselyyn
vastaamisesta sekd ajankohdasta ettd palautuksesta. Lisaksi saatekirjeessa
oli tutkijan yhteystiedot mahdollisia yhteydenottoja varten.

Puolessa vilissa kyselyaikaa tutkija oli yhteydessa kunkin kotihoitoalueen

alue-esimiehiin sekd tiiminvetdja- sairaanhoitajiin ja muistutteli heidéan
kauttaan kyselyyn vastaamisesta seka kyselyn vastausajan paattymisesta.
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4.6 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Méardaikaan mennessa taytettyjad kyselylomakkeita palautui takaisin 91.
Méaraaikaa pidennettiin alkuperdisestd suunnitelmasta viikolla kyselyn
huonon ajankohdan (kesalomakausi) vuoksi, jotta kyselyyn vastaamisessa
ei tapahtuisi niin suurta katoa. Vastausprosentti oli 62 %. Palautuneet ky-
selylomakkeet oli huolellisesti taytettyjd, vain muutama vaittdmaé oli jatet-
ty tyhjaksi. Avoimet kysymykset oli koettu hankaliksi, eik& niihin vastaa-
minen ollut menestys. Kaikki palautuneet lomakkeet voitiin huomioida
tutkimuksessa. Tyhjat kohdat eivét vaikuttaneet vaittdmien tuloksiin.

Kyselylomakkeet numeroitiin 1-91 helpottamaan aineiston sy6ttdmista
IBM:n SPSS Statistics 19.0 tilasto- ohjelmaan. Aineistosta tehtiin havain-
tomatriisit, tyontekijoiden ja esimiesten vastauksista erikseen. Havainto-
matriisissa pystyrivit kuvaavat muuttujia, eli mitattavia ominaisuuksia si-
ten, ettd kullakin pystyrivilla on yhden ominaisuuden mittaustulokset kai-
kilta tutkimukseen osallistuneilta. Kun taas vaakarivi kuvaa yhta tilastoyk-
sikkoa eli kyselyyn vastannutta tyontekijad, jolta on mitattu jotain ominai-
suutta. Yhdellad vaakarivilla on vain yhden tilastoyksikon tiedot. (Num-
menmaa 2004, 41 - 42.) Kyselyista saatuja tuloksia tarkasteltiin suorina ja
prosenttijakaumina. Aineiston tuloksia havainnollistettiin taulukoiden ja
kuvioiden avulla.

Kyselylomakkeen kahden avoimen kysymyksen vastaukset koottiin erilli-
seen havaintomatriisiin ja vastauksia tarkasteltiin niiden samanlaisuuden
ja erilaisuuden mukaan. Vastauksista yritettiin 10ytdd samaan aihepiiriin
liittyvia asioita. Vastausten analysoinnissa kaytettiin sisallénanalyysia, jol-
loin tutkittua aineistoa tarkastellaan eritellen, yhtaldisyyksia ja eroja etsien
ja tiivistaen. Pyrkimyksenéa sisallénanalyysia tehdessa on muodostaa tut-
kittavasta ilmidsta tiivistetty kuvaus kytkemalld tulokset laajempaan
asiayhteyteen ja muihin aiheeseen liittyviin tutkimustuloksiin. (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 105.) Tassa tutkimuksessa hyédynnetddn myos siséllon
erittelyd, jota joskus myds kutsutaan sisallénanalyysiksi. Talla tarkoitetaan
kvantitatiivista dokumenttien tulkintaa, jolloin kuvataan méaarallisesti jota-
kin tekstin tai dokumentin siséaltéd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 107 - 108.)

5 TUTKIMUSTULOKSET

Kysely jaettiin 145 henkil6lle, jotka tyoskentelivat Hyvinkdan kotihoidos-
sa toistaiseksi voimassa olevassa toimessa tai pitkdaikaisena sijaisena, ja
siihen vastasi 91 henkil6d. Nain ollen vastausprosentti tdmén opinndyte-
tyon kyselyssa oli 62. Pitkdaikaisella sijaisella tdssé opinndytetyossa tar-
koitettiin tyontekijad, jolla oli tyésuhde kestanyt yli kolme kuukautta.

19



Osaamisen johtaminen kotihoidossa
-

5.1 Tutkittavien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista alue-esimiehid/ tiiminvetéja-sairaanhoitajia oli 6
(N=8), sairaanhoitajia vastasi 8 (N=16), perus- tai lahihoitajia vastanneista
oli 60 (N=92) ja kotiavustajia tai kodinhoitajia oli 17 (N=26).

Vastanneista tyontekijoista tyokokemusta alle 6 vuotta oli 40 % vastan-
neista. Tyokokemusta 6-15 vuotta nykyisessa tyotehtavéssa oli 22,3 %
vastanneista ja yli 15 vuotta tyokokemusta nykyisessa tyotehtdvassa oli
37,6 % vastanneista tyontekijoista. (Kuvio 4.) Vastanneiden tyontekijoi-
den keski-ik& oli 44 vuotta.

Tyontekijoiden tyokokemus

H alle 6 vuotta
M 6-15vuotta

mylil5 vuotta

Kuvio4  Tyontekijoiden tyokokemus.

Kyselyyn vastanneilla esimiehilld neljalla (n=6) oli tyokokemusta alle 6
vuotta nykyisessa tydtehtavassa ja kahdella (n=6) yli 6 vuotta. Vastannei-
den esimiesten keski-ik& oli 43 vuotta.

5.2 Henkilostdjohtaminen kotihoidossa

Tutkimuksen alkupuolen kysymyksilla kartoitettiin kyselyyn vastanneiden
nakemyksid henkildstdjohtamisesta kotihoidossa seké tyontekijoiden ettéd
esimiesten ndkokulmasta. Opinndytetyon lopussa on koottuna henkiléston
mielipiteet (liite 5 ja 6).
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5.2.1 Tyontekijoiden vastaukset

Kysyttéessa tyontekijoilta mielipidettd siihen, keskusteleeko esimies hei-
dan kanssaan asiakaspalautteista ja asiakkaiden tarpeista, niin ldhes 60 %
tyontekijoista oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd vaitteesta. Eri mielta
oli 11,8 % vastanneista. Ei samaa eiké eri mieltd oli kolmannes vastan-
neista. Toiminnan laadusta esimies keskusteli lahes 65 % mielestda, kun
taas reilun 10 % mielesta esimies ei keskustellut alaisten kanssa toiminnan
laadusta. Viidennes vastanneista ei ollut samaa eika eri mielta asiasta.

Lahes puolet vastanneista tyontekijoista oli taysin tai jokseenkin samaa
mieltd siitd, ettd esimies edistéd yhteistd suunnittelua ja ideointia ja yli 60
% mielesta esimies pyrkii kehittdmaén toimintaa. Vajaa kolmannes vas-
tanneista oli eri mielt siitd, ettd esimies edistdd yhteistd suunnittelua ja
ideointia. Yhtd moni ei osannut ilmaista mielipidettdén vaittamaan. 18,8 %
vastanneista oli sitd mieltg, ettei esimies pyri kehittdméan toimintaa. Vajaa
viidennes vastanneista ei ollut samaa eik& eri mieltd asiasta.

Esimies jarjestaa yhteisia keskusteluja tyopaikalla 70,6 % mielestd, vain
8,2 % vastanneista tyontekijoista oli eri mieltd. Reilu viidennes vastan-
neista ei osannut ilmaista mielipidettaan. (kuvio 5.) Tulosten mukaan esi-
mies pyrkii kehittdm&an tyoilmapiirid 50,6 % mielestd ja vajaa kolman-
neksen mielesta esimies ei pyri kehittdmaén tydilmapiiria. Kantaansa asi-
aan ei osannut sanoa 25,9 % vastanneista.

51,80 %
21,209
18,80 % 20%
8,20 %
tdysin samaa jokseenkin ei samaa eika eri jokseenkin
mieltd samaa mielta mielta samaa mielta

Kuvio5  Esimies jarjestaa yhteisia keskusteluja tyopaikalla.

Vastanneista tyontekijoistd 18,8 % oli taysin samaa mielta siitd, etta esi-
mies tukee virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelya tydyhteisossa.
Jokseenkin samaa mieltd oli 29,4 %. Jokseenkin eri mieltd tai taysin eri
mieltd oli 25,9 %. Lahes kolmannes ei ollut samaa eik& eri mielta véitta-
méstd. Rakentavaa palautetta, myds negatiivista esimies antaa 53 % mie-
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lestd. Jokseenkin eri mielta véitteesta oli 14,1 %. Ei samaa eika eri mieltd
oli 30,6 % vastanneista tyontekijoista.

Tulosten mukaan vastanneista tyontekijoista 23,5 % oli sitd mielts, ettd
esimies huomaa hyvat suoritukset ja antaa siitd positiivista palautetta tyon-
tekijalle. Jokseenkin samaa mielt4 oli 24,7 % vastanneista. Jokseenkin eri
mielté tai tdysin eri mieltd asiasta oli 32,9 %. Ei samaa eika eri mielta oli
18,8 %.

Vaittaméssa 18 kysyttiin, onko esimies halukas ottamaan palautetta vas-
taan toiminnan kehittdmiseksi ja yli puolet vastanneista tyontekijoista oli
sitd mielta, etta esimies on halukas ottamaan palautetta vastaan. 17,6 % oli
vaittamasta eri mieltd ja 25,9 % ei ollut samaa eika eri mieltd. Yli 70 %
mielestd esimies kehittdd omaa ammattitaitoaan, loput vastanneista ei
osannut sanoa mielipidettaan vaittdmaan. Lahes 70 % mielesta esimiehella
on riittdvasti asiantuntemusta toimialasta. Jokseenkin eri mieltd tai taysin
eri mieltd oli 12,9 % vastanneista. Vajaa viidennes ei osannut ilmaista
mielipidettaan.

Lahes 80 % vastanneista tyontekijoistd oli tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd siitd, ettd esimies on kiinnostunut omasta tyostaan. Jokseenkin eri
mieltd oli 9,4 % ja ei samaa eik& eri mielt4 oli 11,8 %. Esimies sitoutuu it-
se sovittuihin muutoksiin 71,7 % mielestd, kun taas eri mieltd véitteesta oli
10,6 %. Vajaa viidennes ei ollut samaa eik& eri mielta.

Ty0Ontekijoistd 60 % oli sitd mieltd, ettd esimies tuntee alaisensa. Yhta
moni vastannut tyontekija oli myos sitd mieltd, ettd esimies arvostaa ja
kuuntelee heitd. Vajaa viidennes oli sitd mieltd, ettei esimies tunne alaisi-
aan ja noin viidennes ei osannut ilmaista mielipidettaan. Vajaa kymmenen
prosenttia vastanneista oli sitd, mielta ettei esimies kuuntelisi tai arvostaisi
alaisiaan. Lahes kolmannes ei osannut ilmaista mielipidettaan asiaan.

5.2.2 Esimiesten vastaukset

Kyselyn esimiesjoukko oli melko pieni, mutta vastanneita oli l&hes kaikki,
joten esimiesten vastaukset kuvastavat kohtuudella koko esimiesjoukkoa,
joka kotihoidossa tydskentelee. Kyseessa olivat lahiesimiehet.

Kyselyyn vastanneet esimiehet olivat kaikki tdysin tai jokseenkin samaa
mieltd siitd, ettd he keskustelivat alaistensa kanssa asiakkaiden palautteista
ja tarpeista. He keskustelivat tyontekijoiden kanssa myds toiminnan laa-
dusta, vain yksi esimies ei osannut sanoa mielipidettdan tdhan vaittamaan.
Kaikki vastanneet esimiehet olivat sitd mieltd, ettd he esimiehina pyrkivat
kehittdmaan toimintaa.

Yhteisida keskusteluja jérjestettiin kaikkien vastanneiden esimiesten mie-

lestd. Puolet vastanneista esimiehistd oli taysin sitd mieltd, ettd he edisté-
vat yhteistd suunnittelua ja ideointia, jokseenkin samaa mieltd oli kaksi
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esimiestd. Yhden kanta asiaan jéi epaselvaksi. Esimiehet pyrkivét vastaus-
ten perusteella kehittdam&an tyoyhteison ilmapiirié.

Viisi kuudesta vastanneesta esimiehesté oli joko taysin tai jokseenkin sa-
maa mielta siitd, ettd he esimiehina tukevat virheiden ja ongelmien raken-
tavaa kasittelyd tyoyhteisossa. YKksi ei osannut sanoa mielipidettadn asi-
aan. Taysin tai jokseenkin samaa mielta oli viisi esimiesta siita, etta he an-
tavat rakentavaa palautetta, myos kielteista alaisilleen. Tdhank&én ei osan-
nut yksi esimies sanoa mielipidettaan.

Tulosten mukaan kaikki kyselyyn osallistuneet esimiehet olivat sitd miel-
t4, ettd he huomaavat hyvét suoritukset ja antavat siita positiivista palau-
tetta tyontekijalle. Kaikki vastanneet esimiehet olivat taysin tai jokseenkin
samaa mielta siit4, ettd he ovat halukkaita ottamaan palautetta vastaan
toiminnan kehittdmiseksi.

Taysin tai jokseenkin samaa mieltd oli kaikki vastanneet esimiehet siita,
ettd he kehittdvat ammattitaitoaan esimiehend. Viiden esimiehen mielesta
kuudesta heilla oli riittdva asiantuntemus toimialastaan, yksi ei osannut
ilmaista mielipidettadan vaittamaan.

Taysin tai jokseenkin samaa mieltd esimiehistd kaikki olivat siité, ettd he
sitoutuvat itse sovittuihin muutoksiin ja ovat kiinnostuneita omasta tyds-
tadn. Viisi kuudesta vastanneesta esimiehesta tunsi mielestaan alaisensa,
yksi esimies ei osannut ilmaista mielipidettddn tdhan vaittamaan. Kaikki
vastanneet esimiehet olivat joko téysin tai jokseenkin samaa mielta siitd,
ettd he kuuntelivat ja arvostivat alaisiaan.

5.3 Osaamisen johtaminen kotihoidossa

Osaamisen johtamiseen liittyvia véittdmia oli useita, niiden avulla selvitet-
tiin henkiloston mielipiteité siitd, mitd osaamisen johtaminen heidéan mie-
lestddn on ja mité se on Hyvinkaan kaupungin kotihoidossa.

5.3.1 Tyontekijoiden vastaukset

Véittdmastd "osaamisen johtaminen tarkoittaa uuden tietdmyksen ja osaa-
misen luomista™ tyontekijat olivat tdysin tai jokseenkin samaa mieltd 64,7
% ja jokseenkin eri mieltd vaittamaésta oli 7,1 %. Ei samaa eika eri mielta
oli 25,9 % vastanneista tyontekijoista. L&hes puolet vastanneista oli sité
mieltd, ettd osaamisen johtamisella tdhdatdan innovaatioihin ja luovuu-
teen. Jokseenkin eri mieltd oli 7,1 % ja ei samaa eika eri mieltd oli 42,4 %
vastanneista. Yli 70 % vastanneista piti osaamisen Kkartoitusta tarke&na
osana osaamisen hallinnassa. Jokseenkin eri mieltd oli 7,1 % ja ei samaa
eika eri mieltd 22,4 %. (kuvio6.) L&hes 80 % vastanneista tyontekijoista
oli sitd mieltd, ettd osaamisen johtamisella varmistetaan tarvittava tietotai-
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to tulevaisuudessa. Vain 2,4 % oli eri mielt4 vaittdmasta ja lahes viidennes
ei osannut sanoa mielipidettadn vaittamaan.

37,60 %
32,90 %
22,40 %
7,10%
tdysin samaa jokseenkin ei samaa eika jokseenkin eri
mielta samaa mielta eri mielta mielta

Kuvio 6  Osaamisen kartoitus on tarkeé osa osaamisen hallintaa.

Tulosten mukaan lahes 70 % vastanneista tyontekijoista oli taysin tai jok-
seenkin sitd mieltd, ettd kotihoidossa panostetaan osaamiseen kaikissa
ammattiryhmissa. Jokseenkin tai taysin eri mieltd vaittdmasta oli 11,8 % ja
viidennes ei osannut sanoa mielipidettadan asiaan. (kuvio7.) Verkostoitu-
mista tapana laajentaa osaamistaan piti lahes 65 % vastanneista tyonteki-
joista, kun taas eri mielta vaittamasta oli 9,4 %. Léhes kolmannes ei ollut
samaa eika eri mielta.

44,70 %
23,50 %
20%
7,10%
' 4,70 %
tdysin samaa  jokseenkin  eisamaaeikd jokseenkin tdysin eri
mielta samaa mieltd  eri mieltd eri mielta mielta

Kuvio 7 Meilla panostetaan osaamiseen kaikissa ammattiryhmissa.
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Vastanneista 61,2 % oli tdysin tai jokseenkin samaa mieltd, ettd heilla
ideoitiin yhdessa, miten tyo6t tulisivat tehdyksi paremmin. Eri mielta oli
vajaa 5 % ja lahes kolmannes ei ollut samaa eiké eri mieltad. Kuitenkin l&-
hes 70 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd he tarvitsisivat enemman yhteis-
té ideointia. Jokseenkin eri mieltéd oli 14,1 %. Loput eivat olleet samaa ei-
vatka eri mielta.

56,5 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd tyOpaikan strategia ohjaa heidan
jokapaivaisté toimintaa. Jokseenkin eri mielta oli 4,7 %. Loput eivat olleet
samaa eivétka eri mieltd. Liki 80 % vastanneista oli samaa mielt4 siitg, ett4
tyOyhteison térkein tavoite on tuottaa tarvittavia palveluita. Jokseenkin tai
taysin eri mielté oli 9,4 %. Ei samaa eikd eri mieltd oli 11,8 %. L&hestul-
koon 90 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd henkildston osaaminen on tar-
kein toimialan menestystekija. Jokseenkin eri mielt4 oli vain 4,7 % ja ei
samaa eiké eri mielta oli 9,4 %.

Tyontekijét tuntevat toistensa tyotehtavat yli 75 % mielestd, kun taas 10,6
% oli eri mieltd t&std. Ei samaa eik& eri mieltd oli 14,1 % vastanneista.
Hieman reilun 70 % mielestéa tydyhteison ilmapiiri tukee osaamista ja sen
kehittdmistd. Jokseenkin tai taysin eri mieltd tasta oli 15,3 % ja ei samaa
eiké eri mielté oli 14,1% vastanneista.

Vaittamét 27 "osaamisen kehittdmisessa pitéisi panostaa enemman verkos-
toitumiseen™ ja 37 "henkil4ston kehittdmiseen pitaisi kayttdd enemman re-
sursseja” olivat tulosten mukaan melko yksiselitteisid. Reilu 80 % vastan-
neista oli sitd mieltd, ettd henkildston kehittamiseen tarvittiin lisa resurs-
seja ja vain 9,4 % oli eri mieltd. Loput eivét olleet samaa eivétka eri miel-
t4. (kuvio8.) Yli puolet vastanneista oli myds sitd mieltd, ettd osaamisen
kehittdmisessd pitdisi panostaa enemman verkostoitumiseen. Jokseenkin
eri mieltd oli 16,5 % ja ei samaa eika eri mielt4 oli kolmannes vastanneis-
ta.

52,90 %
30,60 %
0,
7'£ij 4,70 % 4,70 %
tdysin samaa  jokseenkin  eisamaaeikd jokseenkin taysin eri
mielta samaa mieltd  eri mieltd eri mieltd mielta

Kuvio 8  Henkildston kehittdmiseen pitéisi kayttdd enemmén resursseja.
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Esimiehen toiminta tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessa ja johtami-
sessa tutkimustulosten mukaan koettiin hyvaksi, kts. taulukko 2. Esimies
tiedostaa osaamistarpeen tulevaisuudessa reilun 62 % mielesta ja samalla
esimies edistdd osaamisen jakamista ty0yhteisossd 58,8 % mielestd. Esi-
miehen kanssa kaydyt kehityskeskustelut koettiin hyddyllisiksi 56,4 %
mielestd, kuitenkin 21,2 % vastanneista oli tdysin tai jokseenkin eri mielta
vaittamasta. Reilun 60 % mielestd esimiehelld on oikea nakemys tyonteki-
jan osaamisesta, esimies tukee tyontekijdd ammatillisessa kasvussa 52,9 %
mielestd, lisaksi esimies huolehtii ja edellyttdd, ettd tyontekija huolehtii
oman ammattitaitonsa kehittamisestd noin 60 % mielestd. Liki puolet
tyontekijoista myos on sitd mieltd, ettd he suunnittelevat esimiehen kanssa
osaamisensa kehittdmisen keinoista. Melko suuret vastaajaméérat kaikissa
taulukon véittdmissé jai kohtaan "ei samaa eika eri mieltd".

Taulukko 2. Esimiehen toiminta tydntekijoiden osaamisen kehittdmisesté ja johtami-
sesta tydntekijoiden mielestéd

n% n% n%
taysin tai ei samaa | taysin tai
jokseenkin eiké jokseenkin
samaamieltd | eri mieltd | eri mieltd
Esimies tiedostaa millaista osaamista tulevaisuudessa @ 21,2% 16,5%
tarvitaan.
Esimies edistad osaamisen jakamista tydyhteisossa. 58,8% 23,5% 15,3%
Esimies huolehtii alaistensa osaamisen kehittamisesta. 60,0% 23,5% 16,5%
Esimieheni kanssa kaydyt kehityskeskustelut 56,4% 22,4% 21,2%
ovat ammattitaitoni kannalta hyddyllisia.
Esimies tukee minua ammatillisessa kasvussani. 52,9% 30,6% 16,5%
Esimiehelld on oikea ndkemys osaamiseni Qﬁ_,@ 23,5% 14,2%
vahvuuksista/ heikkouksista.
Esimies edellyttds, ettd kehitdn osaamistani 54,1% 34,1% 11,8%
jatkuvasti.
Suunnittelen esimieheni kanssa osaamiseni 42,4% 37,6% 20,0%
kehittdmisen keinoja.

5.3.2 Esimiesten vastaukset

Tarkastellessa esimiesten vastauksia liittyen osaamisen johtamiseen selvi-
aa, ettd nelja vastanneista esimiehistd pitdd osaamisen johtamista uuden
tietdimyksen ja osaamisen luomisena ja kaksi esimiesta ei ole vaittdmaésta
samaa eika eri mielta. Viisi kuudesta vastanneesta esimiehesta pitdéd osaa-
misen johtamista tdhtddmisend innovaatioihin ja luovuuteen. Yhden esi-
miehen kanta ei tullut esille. Kaikki esimiehet olivat sitd mieltd, ettd
osaamisen kartoitus on tdrke& osa osaamisen hallintaa. L&hes kaikki esi-
miehet olivat myos sitd mieltd, ettd osaamisen johtamisella varmistetaan
tarvittava tietotaito tulevaisuudessa. Vain yksi esimies ei ollut samaa eiké
eri mielta.

Nelja esimiesté oli jokseenkin tai taysin samaa mieltd siité, ettd heilld pa-
nostetaan osaamiseen kaikissa ammattiryhmissé, jokseenkin eri mieltd oli
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yksi ja ei samaa eiké eri mielta oli yksi vastannut esimies. VVerkostoitumis-
ta pidettiin tapana laajentaa osaamistaan kolmen vastanneen esimiehen
mielestd, kaksi oli jokseenkin eri mieltd ja yksi ei samaa eika eri mielta.
Taysin tai jokseenkin samaa mieltd ldhes kaikki esimiehet olivat siitd, etta
heilla ideoitiin yhdessa, miten tyot tulisivat tehdyksi paremmin, mutta sa-
malla vastaukset osoittivat, ettd heilld tarvittiin enemman yhteista ideoin-
tia. Jokseenkin eri mieltdkin asioista oltiin yhden tai kahden esimiehen
vastausten perusteella.

Ty0Opaikan strategia ohjaa jokapéivaista toimintaa taysin tai jokseenkin
neljan vastanneen esimiehen mielestd, jokseenkin eri mieltd vaittdmasta
oli kaksi esimiestd. "Tyoyhteison térkein tavoite on tuottaa tarvittavia pal-
veluita” vaittdmasta samaa mielt4 olivat kaikki esimiehet.

Vastanneista esimiehista kaikki olivat samaa mielt4 siité, ettd henkiloston
osaaminen on tarkein toimialan menestystekija. Tyontekijat tuntevat tois-
tensa tyotehtavat esimiesten tulosten perusteella. IImapiiri koettiin tyoyh-
teis0ssé osaamista tukevaksi ja sitd kehittavaksi esimiesten vastauksissa,
yksi esimies ei ollut samaa eika eri mieltd vaittaméasta. "Osaamisen kehit-
tdmisessa pitdisi panostaa enemman verkostoitumiseen™ ja "henkiléston
kehittdmiseen pitéisi kayttdd enemman resursseja” - vaittdmistad kaikki
vastanneet esimiehet olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta.

Viisi kuudesta vastanneesta esimiehesta oli sitd mieltd, ettd he jokseenkin
tiedostavat millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, yksi vastanneista
ei ollut samaa eik& eri mieltd. Jokseenkin tai taysin sitd mieltd, ettd he
esimiehind edistdvat saamisen jakamista tyoyhteisossa oli viisi, yksi vas-
tanneista esimiehisté ei ollut samaa eika eri mieltd. Kaikki vastanneet esi-
miehet olivat sitd mieltd, ettd he huolehtivat alaistensa osaamisen kehitta-
misestd. Viisi kuudesta esimiehesta oli sitd mieltd, ettd he tukevat alaisiaan
ammatillisessa kasvussa. Yksi esimies ei ollut samaa eiké eri mielta.

Kehityskeskustelua tyontekijan ammattitaidon kannalta hyddyllisena piti
kaikki kuusi tutkimukseen vastannutta esimiestd. Kaikki vastanneet esi-
miehet olivat joko téysin tai jokseenkin samaa mielta siité, ettid he esimie-
hind edellyttavat tyontekijoilta jatkuvaa osaamisen kehittdmistd. Viidella
kuudesta oli oikea ndakemys alaistensa osaamisen vahvuuksista tai heikko-
uksista. Yksi esimies ei osannut sanoa kantaansa vaittdméan. Kaksi esi-
miestd kuudesta vastanneesta oli joko taysin tai jokseenkin sitd mielta, etta
he suunnittelevat alaistensa kanssa osaamisen kehittdmisen keinoja. Muut
nelja eivat olleet samaa eivétka eri mieltd vaittdmasta.

5.4 Osaamisen johtamisessa kéytettyja keinoja

Tutkimuksessa selvitettiin myds eri osaamisen johtamisen menetelmien
kayttoastetta Hyvink&&n kotihoidossa. Kysymyksen taustaksi oli otettu
Hyrkkaan (2009) tekemd tutkimus. Kyselyyn vastanneet ympyroivéat mie-
lestdan tyopaikalla kaytossa olevia toimenpiteitd tai tyovalineitd, joita
osaamisen kehittdmisessd ja sen johtamisessa kaytetaan. Vastauksista il-
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menee, ettd eniten kéytettyja keinoja ja toimenpiteitd Hyvink&an kotihoi-
dossa on osaamiskartoitus, kehityskeskustelut, ulkopuoliset ja sisdiset kou-
lutustapahtumat seké& tyohyvinvointiin liittyvat toimenpiteet. (kuvio 9.)
Kéytetyin esitetyistd menetelmistd oli kehityskeskustelut (97,8 %) ja toi-
seksi yleisin oli tydpaikan sisdiset koulutukset (82,4 %). Vahiten hyddyn-
nettiin mentorointia (16,5 %).

Lisaksi kysyttiin, olivatko tyontekijat ja esimiehet kéyneet omien esimies-
tensa kanssa kahdenkeskista kehityskeskustelua viimeisen kuluneen vuo-
den aikana. Esimiehistd neljad kuudesta oli kdynyt kehityskeskustelun ja
tyontekijoista 65 (n=85). Vastauksissa mainittiin myos koko tiimin kesken
kaydyt kehityskeskustelut, joita oli kayty viimeisen vuoden aikana. Kehi-
tyskeskustelukédytantd oli kokemassa muutoksia kotihoidossa tulevan ke-
hittdva dialogi- keskustelun myoté.

Kartoitettiin myos sité, oliko toimialan osaamiskartoitusta tehty henkil6s-
ton keskuudessa. Esimiehista vain kaksi oli tehnyt osaamiskartoituksen,
mutta osaamiskartoituksia ei ollut arvioitu tekemisen jalkeen. Tyonteki-
joista 32 tyontekijaa vastasi tehneensa osaamiskartoituksen, 50 tyontekijaa
ei ollut tehnyt ja vastauksia puuttui 3. Osaamiskartoituksia tyontekijoiden
osalta oli arvioitu 12 tydntekijan kohdalla ja vastauksia puuttui 17.

e 29 70 %

yhteistyon kehittaminen
26,40 %

johtamisen/ esimiestyon kehittaminen

' 82,40 %

tyopaikan ulkopuoliset koulutukset ' 62,60 %

tyopaikan sisdiset koulutukset l
i 1 26,40 %

johtamis- ja esimiestaitojen kehittdminen

’ 51,60 %

ty6hyvinvointiin liittyvat toimenpiteet
mentorointi
kehityskeskustelut 80 %

osaamiskartoitus

Kuvio 9  Osaamisen kehittdmisessa/johtamisessa kaytettyja keinoja.

Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa kysyttiin, mitd osaamisen joh-
taminen kotihoidossa on kaytannossé télla hetkelld ja miten sinun mieles-
tasi kotihoidossa tulisi kehittdd osaamisen johtamista. Kysymyksiin vas-
taaminen oli vahaistd, vain osassa lomakkeista 16ytyi kommentteja ndihin
kysymyksiin.

Tamanhetkinen osaamisen johtaminen koko henkil6ston vastausten mu-

kaan oli konkreettisesti kehityskeskusteluja, tarjottuihin koulutuksiin ha-
keutumista, uusien toimintatapojen kayttoonottoa, arviointia ja kehittdmis-
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td. Tyonkierto mainittiin myds. Jotkut vastanneista oli sitd mieltd, ettei
koulutuspaivié ole riittavéasti tai koulutukset eivét vastaa sisalloltdén sitg,
mité tyontekijat toivovat tai odottavat. Tyontekijoiden valiset keskustelut
koettiin tarkeind osaamisen jakamisen vayland, myG6s mentorointi mainit-
tiin vastauksissa.

...." tiedon ja osaamisen jakoa, mm. sovitut koulutustiivistel-
mat kaikille jonkun oltua koulutuksessa"...

..."kokeneempien ohjaus nuoremmalle”...

Vastauksissa ilmeni, ettd esimiehet ovat lilan kaukana k&ytdnnon tyosta,
tai osaamisen johtaminen kasitteend koettiin vaikeana.

..""'mité koko osaamisen johtamisella tarkoitetaan, liian hie-
noja sanoja tavalliselle tyontekijalle"...

..."esimies varmistaa riittavan taydennyskoulutuksen ja hyo-
dyntédd tyontekijoiden erityisosaamista ja kiinnostusta tii-
meissa”...

Toisaalta esimiehid pidettiin vastauksissa tyontekijoitd lahelld olevina ja
esimiehet tiedostivat, mitd osaamista kullakin tyontekijalla on ja hyodyn-
tavat sitd kautta tiimin toimivuutta. Vastauksissa tuli esille myos se, ettd
tyOyhteisdssa tiedostetaan tyon vaativuus seké tyon laaja tyonkuva. Tahan
samaan liittyi mielipide siitd, ettd kaivattiin oikeanlaista resursointia tyon-
teossa.

..."oikeat henkil6t, oikeaan aikaan, oikeassa paikassa"....

Vastausten perusteella entinen kehityskeskustelurunko oli muuttumassa
ns. kehittdva dialogi- malliin, jossa esimies kay jokaisen kanssa l&pi osaa-
miskartoituksen. Tdman pohjalta jokainen tyontekija sitoutuu oppimaan/
kehittyméén tyotehtavassaan tehdyn suunnitelman pohjalta. Suunnitel-
maan liittyi my0os prosessin arviointi.

Tulevaisuuden osaamisen johtaminen tarvitsee vastausten perusteella yh-
teistyon kehittdmistd, varsinkin muiden tahojen kanssa. Tyontekijoita tuli-
si palkata enemman, ettd olisi riittdvasti aikaa toteuttaa osaamistaan. Li-
séksi toivottiin enemman osaamiskartoitusta, koulutusta aiheista, joita
henkil6kunta haluaa.

Joidenkin vastanneiden mielesta esimiehiltd puuttuu auktoriteetti, kaivat-

tiin myos hyvaa henkildstojohtamista, kuitenkaan enempaé avaamatta, mi-
ta se vastaajan mielesta olisi. Vuorovaikutustaitojen kehittdmista toivot-
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tiin. Vastauksissa toivottiin tyontekijoiden ajatusten kuuntelemista enem-
pi.

.."hyédyntéd henkiloston ammatillista osaamista, voimava-
roja. Voimavaroista ja henkilostosta ideoita enemman kay-
tantoon ja niille organisaation tuki. Henkil0stolla suuri tie-
tamys kaytannon tyosta"...

Koettiin, ettd palkankorotus erityisosaamisesta toimisi erdénlaisena kan-
nustimena monipuolistamaan ja kehittdm&an omaa ammattitaitoaan.

Vastauksissa mainittiin myos hiljaisen tiedon siirtyminen kokeneilta tyon-
tekijoilta uusille tyontekijoille.

..."tulisi saada entistéa paremmin kokeneempien ns. hiljainen
tieto kayttoon ennen kuin siirtyvéat elakkeelle™...

Vastauksissa oli pohdittu myds koko organisaation toimintatapaa sek& mi-
ta kukin voisi henkilokohtaisella tasolla tehda toisin tytssaén asiakkaiden
kanssa.

...Monessa asiassa teemme turhaa paallekkaista tyota. Oi-
keilla toimenpiteilld, koulutuksella, strategian tarkistuksella
tdma olisi ehké& véltettavissa. Tuntuu valilla, ettd koneisto on
kovin raskas"...

.."opetella ettd teen parhaani enka vaatisi itseltani liikaa
etenkin tyon kiireen vuoksi™...

5.5 Keskeiset tulokset

Keskeisimpana asiana tutkimustulosten mukaan voidaan pitaa sité, etta
vastanneiden tyontekijoiden ja esimiesten nédkemykset Hyvink&an kau-
pungin kotihoidon henkildstdéjohtamisesta ja osaamisen johtamisesta olivat
kyselyn vastausten perusteella hyvin samansuuntaiset.

Tutkimustulosten perusteella esimiehet olivat riittdvan lasna alaisiinsa
néhden, esimiehet huomioivat tyontekijoidensa hyvat suoritukset ja antoi-
vat seka positiivista ettd negatiivista palautetta. Lisaksi esimiehet tunsivat
alaisensa ja arvostivat sekd kuuntelivat heita.

Seka tyontekijoiden ettd esimiesten vastausten perusteella esimiehilld it-

sell&én oli riittdva ammattitaito ja tietdmys omasta toimialastaan seké esi-
miehet kehittivat omaa ammattitaitoaan jatkuvasti.
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Osaamisen johtaminen kotihoidossa koettiin uuden tietdmyksen ja osaami-
sen luomisena. Kotihoidon esimiehet koettiin osaamisen johtamisessa
ammattitaidon tukijana, kehittdjana seka osaamista tukevan ilmapiirin luo-
jana. Tulosten perusteella oltiin my0s sitd mieltd, ettd esimiehet tietdvéat
tyOyhteisonsé osaamisen tason ja edesauttavat tyontekijoiden ammatillista
kasvua.

Tulosten mukaan talla hetkelld osaamisen johtamisessa kéytetyimpina
keinoina pidettiin kehityskeskusteluja ja tyopaikan sisaisid koulutuksia.
Vahiten hyddynnettiin mentorointia. Kyselyn vastausten perusteella Hy-
vinkaan kaupungin kotihoidon osaamisen johtamisessa tulevaisuudessa tu-
lisi kiinnittdd huomiota yhteistydhon muiden tahojen kanssa, henkil6sto-
maéariin, hiljaisen tiedon hyddyntdmiseen seké erityisosaamisesta annetta-
viin palkkioihin.

6 POHDINTAA

6.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen eettisyydelld tarkoitetaan tutkittavina olevien henkildiden
kunnioittavaa kohtelua sek& epérehellisyyden vélttdmistd kaikissa tutki-
muksen eri vaiheissa (Hirsjarvi ym. 2000, 26 - 27). Kyselyssa tuodaan
esiin vastaamisen luottamuksellisuus ja vapaaehtoisuus. Talla pyritaén
toimimaan eettisesti, lisadméan tutkimuksen luotettavuutta sekd saamaan
mahdollisimman rehellisid ja aitoja vastauksia. (Jarventausta, Moisala &
Toivakka 1999, 55.)

Taman opinndytetyon eettisena lahtokohtana on pidetty vastaajien vapaa-
ehtoisuutta seka heiddn anonymiteettidén. Vastaajien yksityisyyttd kunni-
oitettiin, heille tiedotettiin tutkimuksen aiheesta, tarkoituksesta sek& ta-
voitteesta. Jokaisen kyselyyn vastanneen vastaukset analysoitiin mitaan li-
sddmatta tai muuttamatta. Naita asioita selvennettiin vield kyselylomak-
keen mukana olleessa saatekirjeessé. (liite 2.) Tutkimuksen eettisyys kul-
kee mukana kaikissa tutkimusvaiheissa. Aluksi oli mietitty tutkimuksen
aiheen valintaa, otetaanko helppo tai merkitykseton aihe, vai otetaanko
huomioon aiheen merkityksellisyys. Taman tyon aiheena oli osaamisen
johtaminen, joka tydeldmalahtoisessa opinndytetydssd koettiin kohdeor-
ganisaatiossa tarkoituksenmukaiseksi ja tarkedksi aiheeksi myos kotihoi-
don tulevaisuuden kannalta.

Tutkimukselle haettiin tutkimuslupaa Hyvinkdin kaupungin koti- ja lai-
tospalveluiden ylilddkarilta. Tutkimuslupahakemuksessa kerrottiin tyosté
ja sen toteutuksesta, liitteeksi laitettiin tutkimussuunnitelma Kirjallisena.
Tutkimuslupa saatiin Kirjallisena 3.5.2011. (liite 5.)

Ennen kyselyad kotihoidon esimiehid informoitiin tutkimuksesta seka séh-
kopostitse ettd henkilokohtaisesti. Lisaksi heitd ohjattiin tiedottamaan tut-
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kimuksesta tyontekijoité tulevissa tiimipalavereissa. Kyselyn liitteend oli
saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista seké
muistutettiin vastaamisen anonymiteetista. VVastaamisen vapaaehtoisuutta
painotettiin saatekirjeessa.

Tahan tutkimukseen osallistuneet tyontekijat vastasivat nimettoming eika
heidan henkil6llisyytensa tullut misséan tutkimuksen vaiheessa tietoon.
Vastaukset koottiin kussakin kotihoidon yksikossa suljettuun isoon Kirje-
kuoreen, jotka tutkimusajan paatyttya toimitettiin tutkijalle. Tutkijan kési-
teltyd kyselylomakkeet ja tutkimuksen valmistuttua kyselylomakkeet tul-
laan tuhoamaan.

Kéytettdessd kyselylomaketta tutkimuksessa, tulee koko kerétty aineisto
kayttad analysointivaiheessa, ndin analyysi on tehty eettisesti oikein ja luo-
tettavasti. Liséksi tutkijan tulee raportoida tutkimuksen tulokset luotetta-
vasti, virheettomasti ja laajasti ilman, ett& tuloksia on valikoitu tai muutet-
tu. (Leino- Kilpi 2004, 292 - 294.)

Tutkimustulosten keradminen ja kasittely on tapahtunut luottamuksellises-
ti. Nimid tai henkilGtietoja ei kysytty eika niita ole tullut misséén esille.
Vaikka henkildstd vastasi omissa kotihoitotiimeissé kyselyyn, tutkija ei
tullut tietoiseksi missadn tutkimuksenvaiheessa, mista kotihoitotiimista
kukin vastaus oli tullut, silla kyselylomakkeet palautuivat tutkijalle yhdes-
sé isossa kirjekuoressa, jossa kyselylomakkeet olivat sekoittuneet.

Tutkija on tydskennellyt itse kyseisessa organisaatiossa, johon opinnéyte-
tyo tehtiin. Ajoittain on ollut hankalaa miettid asioita laajasti, isona koko-
naisuutena, silla valilla on tullut pohdittua ja verrattua asioita tutuksi tul-
leen tiimin nédkokulmasta. Talldin on taytynyt palauttaa mieleen koko ko-
tihoidon organisaatio ja pohtia asioita laajemmin. Pohdittaessa sité, kuinka
kyselytutkimus tassé opinnaytetydssa onnistui tutkimusmenetelmana, voisi
jatkossa panostaa enemman vield kyselyn tiedottamiseen ja toteuttami-
seen. Tutkijan roolin merkitys on hyvin olennaista molemmissa tapauksis-
sa. Kyselyn toteuttaminen voisi jatkossa tapahtua esimerkiksi tyopaikka-
kokouksen yhteydessd, jolloin seka tutkimuksen tarkoitus etta toteutus tu-
lisivat kyselyyn osallistuville selvemmin esille. Kyselyyn vastaaminen ta-
pahtuisi vélittdmasti ja tutkijalle voisi esittaa tarvittaessa kysymyksia tut-
kimukseen liittyen. Lisaksi tall& tavoin toteutettu kysely olisi myo6s tutki-
jalle helppoa, silla tutkija saisi nopeasti ja vaivattomasti kyselyn vastauk-
set suoraan osallistujilta paikan péalla. Se, olisiko vastausprosentti riittava,
riippuisi toki tyopaikkakokoukseen osallistuvien maarésta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla.
Validiteetilld eli patevyydelld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksessa saadaan
tietoa siit4 asiasta, jota on ollut tarkoitus tutkia. Kyselytutkimuksessa sii-
hen vaikuttaa ensisijaisesti se, miten onnistuneita kysymykset ovat, eli
voidaanko niiden avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. (Heikkila
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1999, 178.) Tutkimuksessa kaytetylla mittarilla tuli saada tuloksia osaami-
sen johtamisesta, jolloin mittaria voitiin pitaa validina. Mittarin validiteet-
tia pyrittiin parantamaan tutustumalla huolellisesti osaamisen johtamista
kasittelevaan kirjallisuuteen seké aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin.
Lisaksi validiteettia pyrittiin lisédmaén esitestauksella. Esitestauksella voi-
tiin tarkistaa, miten mittari kattaa tutkittavan alueen, ja onko kysymykset
ymmarretty oikein.

Reliabileetti eli luotettavuus tarkoittaa mittarin ja mittauksen kykya antaa
tietoa, joka ei ole sattumanvaraista (Krause & Kiikkala 1996, 70). Eli
ovatko tutkimustulokset riittavan tarkkoja. Reliabiliteetti voidaan todentaa
usealla eri tavalla. Ulkoisella reliabileetilla tarkoitetaan mittausten toistet-
tavuutta myds muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. Toisin sanoen, ovatko
muut tutkijat tulkinneet samoja tutkimustuloksia samalla tavalla. Sisdinen
reliabiliteetti todetaan mittaamalla sama tilastoyksikké useampaan ker-
taan. Tulosten ollessa samat, niin mittaria voidaan pitad reliaabelina.
(Hirsjarvi ym. 2010, 231; Heikkila 1999, 178 - 179.) Reliaabeli mittari
tuottaa toistettuna aina samankaltaisia tuloksia (Krause & Kiikkala 1996,
70).

Tassa tutkimuksessa kaytetty mittari, kyselylomake antoi samankaltaisia
tuloksia kuin mittarin teossa tukena kaytetyt tutkimukset. Nain ollen t&-
méan tutkimuksen mittaria voidaan pitdd luotettavana. Tutkimustulokset
ovat tutkijan mielesta riittdvan tarkkoja, sill4 kyselylomake oli suunniteltu
juuri tata tutkimusta varten, eivatka vastaukset siksi olleet sattumanvarai-
sia. Mittarin reliabiliteettia voidaan arvioida mittarin pysyvyytend, vastaa-
vuutena ja sisdisend johdonmukaisuutena. (Vehvildainen- Julkunen & Pau-
nonen 1997, 209 - 210.) Taman tutkimuksen mittarilla ei suoritettu uusin-
tamittausta, joten mittarin reliabiliteettia ei siten tarkistettu. On siis mah-
dollista, ettd tyoyhteison tai yksilotason olosuhteet ovat vaikuttaneet tu-
loksiin. Lisaksi tutkimustulokset voisivat muuttua jos tutkimus suoritettai-
siin jossakin muussa kunnassa tai eri ajankohtana samalle kohderyhmalle.
Esimerkiksi asian tunnettuus voisi tdssa tapauksessa muuttaa tutkimustu-
loksia.

Kyselyihin oli vastattu asiallisesti ja kaikki vastanneet (n=91) olivat vas-
tanneet lahes kaikkiin kysymyksiin. Vain yksittéisia tyhjia kohtia oli. Vas-
taamatta jattaminen antaa tulkinnalle aihetta, onko kyseinen kysymys ollut
mahdollisesti kyseiselle vastaajalle vaikea, jolloin vastaaja on jattanyt vas-
taamatta kysymykseen.

Opinndytetyon luotettavuutta lisd&d melko korkea vastausprosentti. 145:sta
tyontekijastd 91 vastasi tutkimukseen, eli vastausprosentiksi tuli 62. Néin-
kin suurella vastausprosentilla voidaan kyselyn vastaukset yleistdd nimen-
omaan Hyvinkaan kotihoitoa koskeviksi. Tutkimustulokset kuvaavat ni-
menomaan Hyvinkdin kaupungin kotihoidon henkildston nakemysté
osaamisen johtamisesta. Tutkimusaineiston keruun ndkdkulmasta alkukesé
ei ole paras mahdollinen vastausaktiivisuuden kannalta. Henkil6ston lo-
makausi on aluillaan ja ajatukset lomasuunnitelmissa voivat vaikuttaa vas-
tausmotivaatioon. Aktiivisempaa kyselyyn vastaaminen voisi tulevaisuu-
dessa olla alkusyksysté, jolloin eivét lomat hairitsisi.
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Tutkimusaineisto analysoitiin prosenttijakaumina, jolloin saatiin selville
hyvin henkil6ston ndkemykset asetettuihin vaittdmiin. Vaittdmavaihtoeh-
doissa ollut "ei samaa eik& eri mieltd" sai eri vaittdmissa suuren kannatuk-
sen ja nain ollen henkiloston ndkemykset saattoivat jadda osaltaan pinnal-
lisiksi. Jos tdma vaihtoehto olisi jatetty pois, olisivatko ndkemyserot tul-
leet vield selvemmin esille kuin nyt? SPSS ohjelma antaisi mahdollisuu-
den syvéllisempaan analysointiin, mutta tutkijan resurssit ajallisesti ja tai-
dollisesti ovat rajalliset ja siksi tulosten analysointi ja& talta osin suppeak-
si. Aineisto oli mielenkiintoinen pelkkien prosenttijakaumienkin perusteel-
la ja tutkimuskysymyksiin aineisto antaa tuloksia mielestani riittavasti.
Tutkimustulokset ovat myds osaltaan samansuuntaisia aikaisempiin tutki-
mustuloksiin seka teoriatietoon verrattuna.

6.3 Tutkimustulosten ja opinndytetyoprosessin pohdintaa

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata ja selvittdd Hyvinkaan
kaupungin kotihoitotydntekijoiden nakemyksid osaamisen johtamisesta
henkiloston ndkdkulmasta. Tavoitteena oli myo6s selvittdd henkildston né-
kemyksid henkildstdjohtamisesta ja nimenomaan osaamisen johtamisesta
seka siitd, millaisia keinoja osaamisen johtamisessa téalla hetkellad kayte-
taan. Lisaksi kartoitettiin tyontekijoiden ndkemyksié tulevaisuuden osaa-
misen johtamisesta. Kyselylomake pohjautui Hyrkkaan (2009) ja Viitalan
(2004) tutkimuksissa kaytettyihin kyselyihin.

Viitala (2004, 172 - 173) tutkimuksessaan selvitti, ettd osaamisen johtami-
sessa parjaavat parhaiten sellaiset esimiehet, jotka olivat tydyhteisosséa
toiminnan suunnan selkeyttdjia ja toimintaa tukevan ilmapiirin luojia.
Esimiehet kuuntelivat alaisiaan, tukivat heitd sek& antoivat palautetta
tyoskentelysta etta kehittivat myds omaa ammattitaitoaan. (Viitala 2004,
172 - 173.) Hyvinka4n kotihoidon henkildston mielesté heidan esimiehen-
sé olivat naitd ns. "valmentajia”. Tyontekijat keskustelivat esimiehiensé
kanssa toiminnasta, ideoivat yhdessa sek& he saivat tukea tychonsé esi-
miehiltddn seka positiivista ettd negatiivista palautetta tydstaan.

Hyvinkaan kaupungin kotihoidossa esimiehet tiedostivat tydntekijoidensa
osaamisen tason ja tukivat heitd ammatillisessa kasvussa ja kehityksessa
esimerkiksi tarjoamalla koulutuksia. Kettusen (2003) tutkimuksessa kay
ilmi, ettd osaamisen kehittdminen tapahtuu tydyhteisdissé juuri koulutuk-
sen avulla. Samalla se on yksi henkildstojohtamisen keino osaamisen joh-
tamiseen. Samaisessa tutkimuksessa Kettunen (2003) selvitti, etta esimie-
hiltd saatu kannustus koulutusta ja tyotd kohtaan oli tarke&a. (vrt. Kinnu-
nen 2007.) Airun (2006) tutkimuksessa lahiesimiehet toivoivat enemman pa-
lautetta toiminnastaan. He olivat sitoutuneita tyohonsd, mutteivat saaneet riitta-
vasti toimintavapautta ty6honsa ja vastuuseensa nédhden.

Kun tydntekijat saavat d&dnensa kuuluviin tydyhteisdssa ja heitd tuetaan ja
kannustetaan seka tiimil&isten kesken toimii kollegiaalisuus, se edesauttaa
tyoyhteison ilmapiirid. Tyontekijat voivat tallgin hyvin. Tdman tutkimuk-
sen vastausten perusteella voidaan olettaa, etta kotihoitotiimeissa ty6ilma-
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piiri on hyva ja heidan ajatuksiaan kuullaan esimiestasolla ja heidéan toi-
veitaan kunnioitetaan. Esimerkiksi tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus
osallistua koulutuksiin ja toimintaa kehitetddn yhdessa. Koiramaen (2009)
tutkimuksessa osaamisen johtamista pidettiin tyohyvinvointiin vaikuttava-
na tekijand. Hyvinkadn kaupungissa tehdyssa tyohyvinvointikyselyssa
(2010) koti- ja laitospalveluiden vastauksissa k&y ilmi samansuuntaiset
vastaukset siitd, ettd esimiehilti saadaan apua ja tukea tarvittaessa ja heilta
saa myos palautetta tekemastaan tyosta.

Taman opinndytetyon tulosten perusteella esimiehilld on oikea nakemys
tyontekijoiden osaamisen tasosta ja tyontekijat suunnittelevat yhdessé
esimiehensd kanssa osaamisensa kehittdmistd. Naitd tuloksia tukee ty6hy-
vinvointikyselyn (2010) tulokset, joissa osaaminen koettiin tyGtehtavan
vaatimuksia vastaavaksi ja tyoyhteison osaaminen on ajanmukaista. Seké
opinnaytetyon tulokset ettd tyéhyvinvointikyselyn (2010) tulokset ovat
samansuuntaisia siind, ettd osaamisen kehittymista edistetdan riittavalla ja
suunnitelmallisella koulutuksella ja kehittdmiselld. Hyrkkaan (2009) tut-
kimuksessa kaytetyimpid osaamisen johtamisen keinoista olivat juuri tyo-
paikan sisaiset ja ulkoiset koulutukset.

Kehityskeskusteluja on pidetty osaamisen johtamisessa tdrkeina tiedon
lahteind tyOntekijan osaamisen kokonaistilanteen kartoittamisessa (Mau-
konen 2005; Koski2008; Koskinen 2008). Hyvinkaan kaupungin kotihoi-
tohenkiloston mukaan kehityskeskusteluja pidettiin 1ahes 60 % mielesta
hyodyllising, kun taas jopa viidennes vastanneista oli sitd mieltd, ettei niis-
t4 ollut hyotyd. 69 tyontekijaa ja esimiestd oli kaynyt kehityskeskusteluja
edellisen vuoden aikana oman esimiehensé kanssa. Vuonna 2010 tehdyssé
tyohyvinvointikyselyssé kehityskeskusteluja oli kayty edellisend vuotena
57 % ja kyselyn mukaan kehityskeskustelut koettiin my®ds silloin hyddylli-
siksi. Lisaksi tdssé opinnaytetytssa muita osaamisen johtamisessa apuna
kaytettyja keinoja olivat tydhyvinvointiin liittyvat toimenpiteet, osaamis-
kartoitukset ja johtamisen sek& johtamistaitojen kehittdminen. Vahiten
hyodynnettiin mentorointia. Suomessa vahiten kaytettyja osaamisen joh-
tamisen ja kehittdmisen keinoja olivat Hyrkk&an (2009) tutkimuksessa
mentorointi, tuloskortti, osaamis- ja ydinosaamiskartoitukset.

Tyontekijoiden nakemykset osaamisen johtamisesta tulevaisuudessa liit-
tyivat henkilostdjohtamisen kehittamiseen, palkkajarjestelméan seké hil-
jaisen tiedon jakamiseen ja hyddyntamiseen ettd henkilokohtaiseen amma-
tilliseen kasvuun ja sen kehittdmiseen. Turtisen (2008) tutkimus osoittaa,
ettd hiljainen tieto on merkittdva osaamisresurssi tyoyhteisdissa ja hiljai-
sen tiedon valumiseen pois tydyhteisoistd tulee 10ytaa ratkaisuja. Kivisen
(2008) tutkimuksessa kévi esille se, ettei johtajilla ole valttdmatta riittavas-
ti aikaa toteuttaa omaa osaamistaan tydssaan.

Toisaalta opinnaytetyon tuloksissa nousi esille, ettd osaamisen johtaminen
koettiin haasteelliseksi, silld osaamisen johtaminen sanana on vaikea ym-
mart&a. Esimiehet olivat liian kaukana toisten mielesté tyontekijoista. Sik-
si olisikin tarkedd, ettd johtaminen tapahtuisi koko tydyhteison ymmérret-
tavien visioiden ja strategioiden mukaan. Johdolta saatu tuki ja sitoutumi-
nen ovat tarkeitd osatekijoitd myos. (Virtanen 2003.) Huomioitavaa on, et-

35



Osaamisen johtaminen kotihoidossa

ta kukin tyontekija ja esimies kokee eri tavalla sen, milloin esimies on riit-
tavan lahelld tyontekijéd, ja mit4 se loppujen lopuksi tarkoittaa kullekin
ihmiselle. Toiset kaipaavat tydssédén esimiestdan lahemmaéksi, kun taas toi-
set viihtyvét ja toimivat hyvin kauempana esimiehestdén. Esimiehen tulee
osata pysytelld omassa esimiesroolissaan, samoin myo6s tyontekijan tulee
olla tyontekijan roolissa. Huomioitavaa on myds, ettd kunnioitetaan toisten
tyota siten, ettd annetaan tytérauha jokaiselle, meni tyohon mika aika ta-
hansa. Esimiehilld ja tyontekijoilla on omat tyonsd, jotka tulee hoitaa
asianmukaisesti.

Tutkimustulokset antavat suuntaa Hyvinkaan kaupungin kotihoidon osaa-
misen johtamisen taméanhetkisesta tilasta seké siitd mihin asioihin tulee tu-
levaisuudessa keskittyd, jotta saadaan osaamisen johtaminen toimivaksi
henkilostojohtamisen osa-alueeksi. Tahén opinnaytetyolld pyrittiin. Osaa-
misen johtamisella on tutkijan mielestd merkitysta tulevaisuudessa myds
henkil0stod rekrytoidessa. On syyté kuitenkin muistaa, etta tulevaisuuden
kehittdmisideat osaamisen johtamiseen ja sen tukemiseen vaativat resurs-
seja, aikaa ja rahaa, joita ei valttdmatta johdolla ole heti antaa. Tyonteki-
jéiden osaamisen palkitsemiseen voitaisiin yhdessd kotihoitotiimeissa
miettid keinoja osoittaa tyontekijalle hdnen osaamisestaan kiitosta. Tyon-
tekijalle voi riittdad , ettd han saa hyodyntéa ja jakaa osaamistaan muille
enemman kuin mitd talla hetkell4 ja tarvittaessa muuallakin organisaatios-
sa.

Osaamisen johtamisen onnistumisella on yhté tarkeé rooli tyontekijalla it-
selld&n kuin esimiehelldkin. Tyontekijan tulee huolehtia tydnkuvaansa
vastaavasta riittdvasta oman ammattitaitonsa tasosta ja hanen tulee vaatia
uusien tyotehtavien kohdalla asianmukaista perehdyttdmista ja ohjausta.
Tyontekijoiden keskindinen keskustelu ja ajatusten vaihtaminen on myos
tydssa viihtymisen kannalta olennaista. Samalla opitaan toisilta ja voidaan
I0ytdd yhdessa ratkaisuja ongelmatilanteisiin esim. asiakaskaynteihin liit-
tyen. Kun esimies ja tyontekijat rakentavat yhdessa toimivaa ja viihtyisaa
tyOyhteisdd, syntyy oppimista ja osaamista tukeva ja kehittava tyoyhteiso.

Taman myotd hyodynnetddn myos kokeneiden tyodntekijoiden hiljainen
tieto uusille tyontekijoille. Mentorointia, jossa kokenut hoitaja opastaa ja
neuvoo noviisia hoitajaa urallaan alkuun, tutkijan mielestd pystyttaisiin
sosiaali- ja terveysalalla varmastikin hyddyntdmaan enemmén kuin mita
nykyisin. Ongelmana on, ettd usein perehdyttdminen ja kokeneen opasta-
minen jaa tyoyhteisoissa vallitsevan kiireen alle. TyOdmenetelmia tydyh-
teisossa yhdessé kehittdmalla voitaisiin tdhdn ongelmaan saada ratkaisuja.
Kokenut tyontekija voisi ns. tyOpajatoimintana nayttdd jonkun ty6tavan
tms., jota sitten uudet tyontekijat vuorollaan kokeilevat ja harjoittelevat.
Samalla kokeneelle tyontekijélle voitaisiin esittdd kysymyksid aiheeseen
liittyen. Uuden oppimiselle tulisi pystyéa ja saada varata riittavasti aikaa.

Osaamisen johtaminen ja sen kehittdminen ovat ajankohtaisia asioita kai-
kissa tyOpaikoissa kaikilla aloilla. Osaamisen johtaminen nékdkulmana oli
selvéa jo koulutusohjelman vuoksi, lisdksi aihe muotoutui lopullisesti tyon
tyoelamal&htoisyyden kautta. Kokonaisuudessaan opinnédytetydn prosessi
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on ollut tarked tutkijan ammatillisen kasvun kehittymisen vuoksi, koska
tyon aiheeseen paneutumalla tutkija on paéssyt tutuksi yhteen tydpaikan
tarkeimpaan aihealueeseen — osaamiseen ja sen johtamiseen. Naiden asi-
oiden painottuminen tulevaisuuden esimiesty6ssa ja tyontekijoiden tyos-
kentelyssé lisadntynevat. Opinndytetydprosessin aikana tutkija on saanut
jonkun verran loistavaa esimiestyon kaytannon kokemusta osastonhoitajan
viransijaisuutta tehdessa, jota teoriaopinnot seka tdma opinnaytetyon te-
keminen ovat tdydenténeet hyvin. Opinndytety0 on auttanut tutkijaa kat-
somaan ja ymmartaméaan asioita johtamisen ndkékulmasta, joka tulee ole-
maan hyddyksi tutkijan uraa ajatellen. Tulevan esimiehen rooli tulee ole-
maan hyvin moninainen ja esimiehen osaamisen vaatimukset lisaantyvat
kaiken aikaa, joten my0ds esimies itse tarvitsee osaamisen johtamista.

Valmistumassa olevan l&hiesimiestehtdvissakin mahdollisesti tulevaisuu-
dessa toimivan tutkijan mielestd osaamisen johtamiseen tulisi jatkossa ko-
ko sosiaali- ja terveydenhuollon alalla kiinnittd4d enempi huomiota. Tutki-
jan tehdessa tatd opinnaytety6td, hdnen mielesta osaamisen johtaminen
uppoutuu pitkalti henkildstojohtamisen alle ja “unohtuu” kaiken muun se-
kaan. Tapahtui tyd missé tahansa organisaatiossa, tulisi kunkin tydntekijén
osaamiseen ja intresseihin paneutua esimiestasolla heti tyontekijan aloitta-
essa tyOuraansa Kyseisessd organisaatiossa. Omakohtaisesti tutkija voi la-
hes kymmenen vuoden hoitotydon kokemuksen perusteella kyseenalaistaa
tata seikkaa. Tama tulee olemaan yksi haasteista tutkijan muuttuvassa ura-
kehityksessa tulevaisuudessa. Osaamisen johtamisen tulisi tapahtua joh-
donmukaisesti ja siten, ettd se hyodyntéisi sekd organisaatiota mutta myos
tyontekijaa itseddn. Osaamisen johtamisen prosessin avaaminen naky-
vammaksi ja sen avulla henkildstén osaamisen johtaminen voisi saada uu-
den ulottuvuuden esimiestyohon.

7 JOHTOPAATOKSET

Osaamisen johtaminen koettiin vastausten perusteella liian hienoksi ja
kaukaiseksi asiaksi. Toisaalta ymmérrettiin osaamisen johtamisen keinoik-
si kehityskeskustelut ja erilaiset koulutustilaisuudet.

Osaamisen johtajana nykyinen esimies oli tyontekijéiden osaamisen tukija
ja kehittaja. Esimiehell& oli oikeanlainen ndkemys tyontekijoiden osaami-
sen tasosta ja ammatillisen kasvun suunnista ja kehittamisalueista. Esimies
antoi mahdollisuuden koulutuksiin ja oman ammattitaidon hyddyntami-
seen. Osaamista hyodynnettiin ja jaettiin tiimeissa.

Ongelmakohdiksi koettiin oman ajan riittdmattomyys osaamisen toteutta-
miseksi sekd esimieheltd saadun kannustuksen ja tuen puutteet. Liséksi
joidenkin vastanneiden mielestd esimiehet olivat lilan kaukana asiakas-
tyOstd, joka ymmarrettavasti tuo ongelmia ymmartad kokonaiskuvaa koti-
hoidon toiminnasta.
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Tulevaisuudessa toivottiin juuri ylemmén johdon puuttumista resurssien
oikeaan kohdentamiseen sekd mahdollisiin palkkioihin osaamisesta. Hil-
jaisen tiedon hyédyntdminen ja sen jakaminen nahtiin haasteelliseksi.

7.1 Jatkotutkimusaiheita

Kotihoito muuttuu tulevaisuudessa haastavammaksi. Hyvéana esimerkking
on jo Hyvinké&alla toimiva tehostettu kotihoito, joka antaa viitteita siihen.
Mutta kuinka ndihin muutoksiin lahiesimiehet ja tyontekijat ovat valmiita,
onko riittdvaa osaamista niin johtamisessa kuin hoitotydssa? Enta mika on
ylemmén johdon rooli osaamisen johtamisessa tulevaisuudessa huomioi-
den tulevaisuuden haasteet? Nykyisin Hyvinkain kaupungin kotihoidossa
kunkin alueen ldhiesimiehind toimivat alue-esimiehet. Tiiminvetdja-
sairaanhoitajien lahiesimiesvastuuta on tarkennettu uusien tehtavakuvien
myOtd. Ennen tiiminvetdja-sairaanhoitajat olivat apulaisalue-esimiehia.
Tama herattdd kysymyksen siitd, mille esimiestasolle osaamisen johtami-
nen nykyisin kuuluu? Osaamisen johtamisen vastuukysymyksid voitaisiin
pohtia ja tutkia tarkemmin jatkossa.

Taman tutkimuksen tuloksissa nousi esille hiljaisen tiedon merkitys ja
kuinka se voitaisiin hydodyntéa nyt ja tulevaisuudessa. Téahan nakokulmaan
voisi paneutua jatkotutkimuksen muodossa, jolloin voitaisiin miettia kei-
noja hiljaisen tiedon hyddyntamiseen esimerkiksi mentorointia hyddynté-
maélla tai yhdessa koko koti- ja laitospalveluiden toimialueella. Tuloksissa
ilmeni, ettd nykyinen kotihoitohenkiloston keski- ikd on korkea, jolloin
oletettavaa on, ettd eldkkeelle jadvien tyontekijoiden maarat ovat tulevina
vuosina kasvussa. Ndin ollen ns. konkareiden tietotaito tulisi tallentaa ja
hyodyntad mahdollisimman pian ja tehokkaasti.

Koiramaki (2009, 66) pohti myos sitd, millaisen henkilostdstrategian hen-
kilosto itse laatisi. Entd, ellei osaamista ole mééritelty, miten osaamista
osattaisiin johtaa. Usein henkildstostrategia on tehty johdolle, ei esimiesta-
solle. (Koiramaki 2009.) Mielenkiintoista olisi selvittdd millaisen henki-
lostOstrategian kotihoidon tai koti- ja laitospalveluiden henkil6sto tekisi it-
se itselleen. Talla tavoin organisaation strategiat, visiot ja tavoitteet tulisi-
vat henkil6stolle tutuiksi ja toiminta voisi saada mielekkaampia vivahteita.
Taman tutkimuksen tuloksissa ilmeni, ettd lahes 40 % vastanneista tyonte-
kijoista ei osannut sanoa nakemystaan siihen, ohjaako heidan toimintaansa
toimialan strategia. Tahén syynda saattaa olla juuri se, ettei ndita asioita
ymmarreté. Talta pohjalta voisi miettid myds mahdollista jatkotutkimusta.
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Airu,L. 2006. Strateginen osaamisen johta- | selvitettiin  sairaaloiden [&- | kyselytutkimus -vuorovaikutustaidot ja kyky
minen terveydenhuollossa | hiesimiesten  ndkdkulmasta, hahmottaa kokonaisuuksia

lahiesimiehen nakdkulmasta

Pro gradu.

miten strategisen osaamisen
johtamisen edellytykset toteu-
tuvat, miten johtajuutta tue-
taan seka johtavatko lahiesi-
miehet alaisiaan strategisen
osaamisen johtamisen periaat-
teiden mukaan

pidettiin tarkeimpind ominai-
suuksina johtajana olemisessa
-esimiehet olivat sitoutuneita
ty6honsd, mutta heilla ei ollut
riittdvdd  toiminnanvapautta
vastuuseensa nahden
-lahiesimiehet toivoivat
enemman palautetta toimin-
nastaan

-osaamista pidettiin enemmaén
yksilon  kuin yhteison paa-
omana

Huotari,P. 2009.

Strateginen osaamisen johta-
minen kuntien sosiaali- ja
terveystoimessa

Vaitoskirja.

luoda malli kuntien sosiaali- ja
terveystoimelle strategisen
osaamisen johtamisesta sekd
kuvata sen toimintaa ja kehit-
tdmiskohteita

ryhmahaastattelut
kyselytutkimus (699 esimiesta
neljasta kunnasta)

-strateginen osaamisen johta-
minen sisdltyy strategiseen
johtamiseen ja se edellyttaa
osaamisen johtamisen nosta-
mista omaksi johtamisenalu-
eeksi sekd nékyvaksi osaksi
strategian  muotoilua, toi-
meenpanoa ja arviointia.
-strateginen osaamisen johta-
minen on kokonaisvaltaista
strategista johtamista.
-strategisessa osaamisen joh-
tamisessa keskustelut painot-
tuvat ja kehityskeskustelut
ovat tarkeimpia




Osaamisen johtaminen kotihoidossa
-

-strategisessa osaamisen joh-
tamisessa keskeinen johtamis-
toiminto on vision ja strategi-
an toiminnallistaminen ja
muuntaminen henkilGstoa
ohjaavaksi viitekehykseksi.

Hyrkés,E. 2009.

Osaamisen johtaminen Suo-
men kunnissa.

Vaitoskirja.

selvittdd osaamisen johtamisen
tilaa Suomen kunnissa

nettikysely, 230 kuntaa, vasta-
usprosentti 52

-suurin osa kunnista koki, ettei
osaamisen johtamiseen panos-
teta riittdvasti; syyna resurssi-
pula ja mydnteisen ilmapiirin
puute.

-0saamisen johtamisessa ja
kehittdmisessa  kéaytetyimpié
toimenpiteitd olivat tyohyvin-
vointiin liittyvat toimenpiteet,
organisaation ulkopuoliset
koulutustapahtumat, johtamis-
ja esimiestyon ja taitojen ke-
hittdminen

-yli puolessa kunnista organi-
saationsisaiset koulutukset ja
tuloskeskustelut olivat kéyte-
tyimpid osaamisen johtamisen
toimenpiteitéd

-vahiten kaytettyja olivat men-
torointi, tuloskortti ja osaa-
miskartoitukset.
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Kamunen,V. 2009.

Lahijohtamisen osaamisen
haasteet kotihoidossa

Pro gradu.

Tarkoituksena oli kuvata lahi-
johtajien ja alaisten kasityksia
l&hijohtamisosaamisen toteu-
tumisesta ja sen edellytyksista
kotihoidossa

Kvalitatiivinen tutkimus, fo-
cus group- teemahaastattelu, 7
johtajaa, 10 hoitajaa

-ldhijohtajan tulee perehtya
osaamistarpeeseen sekd mah-
dollistaa osaamisen jakaminen
ja kaytto.

-yksiléllisyyden
nen on tarkeéa.
-osaamisen kehittdmisessé on
tarkedd lahijohtajan omalla
esimerkillg johtaminen.

huomioimi-

Kettunen,M-L. 2003.

Kotihoitotydn osaaminen ja
osaamisen johtaminen

Pro gradu.

selvittdd kotihoitotydn osaa-
mista ja osaamisen johtamista
kotihoitotydn ominaispiirtei-
den, osaamisen osatekijoiden
ja aikaisempien tutkimusten
perusteella

teemahaastattelu ja puolistruk-
turoitu kysely, 3 johtajaa

-osaamisen  johtaminen oli
perinteisia henkildstohallinnon
toimintoja (koulutus, omaeh-
toinen opiskelu,kirjallisuuden
lukeminen)

-osaamisen kehittdmiskeinoina
johto toi esille inhimillisen
kohtelun, tukena olemisen,
ajan antamisen, tydntekijoiden
kuuntelemisen ja kannustavan
ilmapiirin

-olennaisinta on mahdollistaa
kotihoidossa tydskenteleville
tyén merkityksellisyyden ko-
kemisen, jolloin luodaan uu-
den oppimiselle ja osaamiselle
edellytykset.
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Kinnunen, T. 2007

Nain johdan osaamista

Pro gradu.

tarkoituksena oli lisatd ym-
marrysta osaamisen johtami-
sesta esimiesnakokulmas-
ta.(mit&d merkitsee, mihin pyr-
kid& osaamisen johtamisella,
kaytdnnon keinot ja haasteet)

Teemahaastattelu, 7 johtajaa

-0saamisen johtamista pidet-
tiin vaativana prosessina.
-vaatii  esimiehiltd vahvaa
sitoutumista, omaa henkilo-
kohtaista kehittdmishalua,
ajanhallintaa sekd aitoa kiin-
nostusta tyotaan seka tyonteki-
joitéan kohtaan

Kivinen,T. 2008.

Tiedon ja osaamisen johtami-
nen terveydenhuollon organi-
saatioissa

Vaitoskirja.

tarkoituksena oli selkeyttdd
knowledge management- Kasi-
tettd ja kuvata tiedon ja osaa-
misen johtamisen toteutumista
ja selittdd siihen vaikuttavia
tekijoita terveydenhuollon
organisaatioissa

kasiteanalyysi, kayttaen de-
duktiivis-induktiivista siséllon
analyysia seka kyselytutkimus
(triangulaatio)

-uuden tiedon muodostaminen
ja osaamisen kehittdminen
keskittyi yksilotasoisiin kay-
tantéihin, kuten lyhytkestoi-
siin koulutuksiin ja kehitys-
keskusteluihin.

-suurin osa vastanneista olivat
sitd mieltd, ettd heill4 on mah-
dollisuus tydaikana kehittda
osaamistaan

-yli kolmasosa johtajista ja
puolet tyontekijoista oli sitad
mieltd, ettei heilla ollut mah-
dollisuutta kayttdd kaikkea
osaamistaan tydssaan.
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Koiramaki,S. 2009.

Osaamisen johtaminen sai-
raanhoitopiirien  henkildsto-
strategioissa

Pro gradu.

analysoida, millaisia diskurs-
seja osaamisen johtaminen saa
sairaanhoitopiirien henkilosto-
strategioissa ja ndiden kautta
tarkastella SHP:n osaamisen
johtamista  terveydenhuollon
ymparist0issa

diskurssianalyysi, 12  eri
SHP:n henkildstostrategiat

-l0ytyi seitsemén diskurssia
-terveydenhuollon  vetovoi-
maisuuden lahteend pidettiin
osaamisen johtamista sekd
samalla tyGssd  pysymisen
edellytyksend

-sitd  pidettiin  henkildston
tydhyvinvoinnin lahteena,
jonka kehittdminen on tyo-
elamassé tarpeen
-osaaminen  oli
véhéisesti
ko.henkilOstostrategioissa

maaritelty

Koski,S. 2008.

Kehityskeskustelu  hoitotyon
0saamisen johtamisen apuva-
lineend

Pro gradu.

selvittdd miten hoitotyon [a-
hiesimiehet kayttavat kehitys-
keskusteluja hoitotydn osaa-
misen johtamisen apuvélinee-
na ja kuinka térkednd ne sita
pitdvat osaamisen johtamisen
nakodkulmasta

séhkoinen ZEF-kyselylomake,
47 lahiesimiestad. Vastauspro-
sentti oli 69.

-l&hiesimiehet kayttivat kehi-
tyskeskusteluja osana johta-
mista pitden niitd myods tar-
kednd osaamisen johtamisen
apuvalineend.
-kehityskeskustelujen  avulla
lahiesimiehet ohjasivat oman
yksikkonsa toimintaa kohti
tavoitteita

-puolet vastanneista esimiehis-
t& oli tehnyt suunnitelmia hil-
jaisen tiedon siirtdmiseksi
melko usein
-72%vastanneista lahiesimie-
histd kavi kehityskeskusteluja
alaistensa kanssa.
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Koskinen, A. 2008.

Kehityskeskustelut osaamisen
johtamisen valineiné

Pro gradu.

selvittdd kehityskeskustelujen

kayttoa tutkimuskohteen
osaamisen johtamisen vali-
neena

Sahkadinen kyselytutkimus

-kehityskeskusteluja kaytetaan
valineind osaamisen johtami-
sessa

-haasteena koettiin  kehitys-
keskustelujen tehokas hyddyn-
tdminen

Maukonen, R. 2005.

Kehistyskeskustelun hyodyn-
tdminen osaamisen johtami-
sessa.

Pro gradu.

Tarkoituksena oli kuvata mi-
ten hoitotyonjohtajat olivat
hyodyntaneet kehityskeskuste-
lujen antia osaamisen johtami-
sessa sekd millaista tietoa
niistd olivat saaneet

Teemahaastattelut (N=10),
analysointi siséllon analyysilla

-saatiin  osaamisen johtami-
seen keskeista tietoa tyonteki-
jan kokonaistilanteesta, tavoit-
teista, osaamisesta ja ammatti-
taidosta

-ndiden  pohjalta  laadittiin
erilaisia  kehittdmissuunnitel-
mia niin yksilo- kuin yhteiso-
tasoille

-tyontekijoilla oli paljon hyvia
kehittdmisideoita toiminnan ja
tyén kehittdmiseen sekd am-
mattitaidon parantamiseen.

Ollila,S. 2006.

Osaamisen strategisen johta-
misen hallinta sosiaali- ja ter-
veysalan julkisissa ja yksityi-
sissd palveluorganisaatioissa

Vaitoskirja.

tavoitteena tarkastella johta-
misosaamisen ja  —roolien
merkitystd sek& tarkentaa joh-
tamisen  kehittdmishaasteita
tyonohjauksellisena nakokul-
mana.

34 ylemmaén johtajan haastat-
telua

-0saamisen strateginen johta-
minen on suunnitelmallista
osaamisen, oppimisen ja tie-
tdmyksen hankintaan, yllapi-
tdmiseen ja hy6dyntdmiseen
tdhtadvaa toimintaa.
-osaamisen kehittdminen edel-
lyttdd monipuolisten menetel-
mien kéyttéa ja vuorovaiku-
tuksellisuuden vahvistamista
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-strategisuus tarkoittaa pyrki-
mysta kehittda erilaisin toi-
menpitein johtajan osaamista,
toiminnan sujuvuutta ja raken-
taa oikeanlaista ilmapiiria
-sosiaali- ja terveysalan orga-
nisaatiot edellyttavat asiantun-
tija- ja asiakaslahtoisind mo-
ninaisen osaamisen ja johta-
misen hallintaa.

Turtinen,H. 2008.

Osaamiseen liittyvéan hiljaisen
tiedon ja innovatiivisuuden
johtaminen terveydenhuollos-
sa — hoitotyon johtajien nako-
kulma

Pro gradu.

kuvata tyontekijoiden osaami-
seen liittyvaa hiljaista tietoa

kvalitatiivinen tutkimus, tee-
mahaastattelu (5), analysointi
laadullisella sisallonanalyysil-
la

-merkittava ja piileva osaamis-
resurssi on hiljainen tieto ter-
veydenhuollossa.
-asiakasnékokulma on tarked
-hiljaisen tiedon systemaatti-
nen johtaminen on organisaa-
tion toiminnan kehittdmisen
kannalta tarke&a.

-hiljaisen tiedon valuminen
pois organisaatioista on on-
gelmallista.

Viitala,R. 2004.

Osaamisen johtaminen esi-
miesty0ssé

Vaitoskirja.

ymmartidd ilmiotd “osaamisen
johtaminen esimiesty0ssa”

haastattelu (10) seka kysely-
tutkimus, 1197 alaisen arvio
omasta lahiesimiehestéan

-0saamisen johtaminen nayt-
taytyi tuloksissa yhtend suu-
rempana kokonaisuutena joh-
tamisessa ja se oli havaittavis-
sa esimiesten toiminnassa eri
muodoin. Ilmid on moniulot-
teinen.

-osaamisen johtaminen tutki-
muksen mukaan sisaltdd seu-
raavat ns. tehtévéosiot: oppi-
misen suuntaaminen, oppimis-
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-

ta edistavan ilmapiirin luomi-
nen, oppimisprosessien tuke-
minen ja esimerkill& johtami-
nen

-tutkimuksessa syntyi osaami-
sen johtamisen nelja eri tyylia:
valmentajat, kapteenit, luotsit
ja kollegat

Virtanen,H. 2003.

Osaamisen johtaminen Kkoti-
hoidossa

Pro gradu.

tarkoituksena oli kuvata muu-
tosprosessia  kotihoidossa ja
kuinka erityisesti osaamisen
johtamista on kehitetty proses-
sin aikana.

Tapaustutkimus,
kolme eri vaihetta

jossa

oli

-muutoksen onnistumiseen ja
tydyhteison kehittdmiseen
uskottiin osaamisen johtami-
sen avulla

-johdon sitoutuminen ja riitta-
vét edellytykset ovat térkeitd
0saamisen ja osaamisen joh-
tamisen kannalta

-0saamisen arviointi ja siihen
kaytettdvd mittari  Koettiin
tarkeiksi




Osaamisen johtaminen kotihoidossa

LIITE 2

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU SAATEKIRJE
Sosiaali- ja terveysala

Hyvé Hyvink&an kotihoidon tyontekijé

Olen Hameen ammattikorkeakoulussa, ylemman ammattikorkeakou-
lun hoitoty6n johtamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmassa, opiske-
leva opiskelija. Teen opinnaytetyoni Hyvink&an kaupungin kotihoidon
osaamisen johtamisesta. Tyolleni on nimettyna tyoelaméohjaaja.
Opinnéaytetyoni avulla haluan kuvata osaamisen johtamisen nykytilaa,
millaisena osaamisen johtaminen koetaan talla hetkell& kotihoidossa ja
mit& osaamisen johtaminen on tulevaisuudessa.

Vastaamalla oheiseen kyselylomakkeeseen autatte minua opinnayte-
tyossani. Kysely tulisi palauttaa viimeistaan 26.6.2011.

Antamanne vastaukset ké&sitelld&dn nimettdmind ja ehdottoman luotta-
muksellisina. Tulokset julkaistaan ainoastaan kokonaistuloksina, joten
kenenkaan vastaukset eivét paljastu tuloksista.

Palautathan lomakkeen sita varten olevaan palautuslaatikkoon.

Kiitos etukateen vastauksestanne! Vastaaminen vie aikaa vain muu-
taman minuutin!

Terveisin,

Marita Niskanen, marita.niskanen@hamk.fi, 050- 5578466
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LIITE 3
KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOILLE

TAUSTAKYSYMYKSET

1. IKkasi:

2. Miké on tehtavanimikkeesi? ympyroi oikea vaihtoehto

1 alue- esimies / tiiminvetdja- sairaanhoitaja
2 sairaanhoitaja

3 lahi- tai perushoitaja

4 kodinhoitaja / kotiavustaja

3. Tyokokemuksesi nykyisessa tydtehtavassasi
1 alle vuosi
2 1- 5vuotta
3 6-10 vuotta
4 11-15 vuotta
5 yli 15 vuotta

Kyselylomake koostuu vaittamista. Ympyroi mielestési parhaiten omaa mielipidettasi
kuvaava vaihtoehto. Lopussa muutama avoin kysymys.

Osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa seka niiden so-
veltamista kaytdnnon tehtaviin. Osaaminen voidaan jakaa yksilo- tai tydpaikkatason
osaamiseen. Olennaisinta on, ettd osaaminen ymmarretdadn koko laajuudessaan.
Osaamisen johtamisella kiinnitetddn huomiota tyoyksikéssa olevan tiedon ja osaami-
sen hallintaan ja kehittdmiseen ja tydyksikdssa tapahtuvan oppimisen ohjaamiseen.

Strategialla tarkoitetaan suunnitelmaa, jolla pyritdan saavuttamaan tavoiteltu paa-
maara.

Vastaa seuraaviin véittamiin mielipiteesi mukaisesti, asteikolla 1= taysin samaa mielta,
2= jokseenkin samaa mieltd, 3= ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin eri mieltd, 5=
taysin eri mielta.

1. Esimieheni keskustelee alaisten kanssa asiakkaiden palautteista ja tarpeista. 1 2 3 4 5
2. Esimieheni tiedostaa millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. 1 2 3 45
3. Esimies keskustelee toiminnan laadusta. 1 2 3 45
4. Esimies edistda yhteistd suunnittelua ja ideointia. 1 2 3 45
5. Esimies jéarjestdd yhteisia keskusteluja tydpaikalla. 1 2 3 45
6. [Esimies tukee virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelyé tydyhteisdssd. 1 2 3 4 5
7. Esimies edistdd osaamisen jakamista tydyhteisossa. 1 2 3 45
8. Esimies pyrkii kehittdmaén tyoyhteison ilmapiirid. 1 2 3 45
9. Esimies huolehtii alaistensa osaamisen kehittdmisesta. 1 2 3 45

10. Esimieheni kanssa kaydyt kehityskeskustelut ovat ammattitaitoni kannalta
hyddyllisia. 1 2 3 45
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11. Esimies antaa rakentavasti palautetta, myds kielteista. 1 2 3 45
12. Esimies huomaa hyvét suoritukset ja antaa siita positiivista palautetta. 1 2 3 45
13. Esimies tukee minua ammatillisessa kasvussani. 1 2 3 45
14. Esimiehelld on oikea ndkemys osaamiseni vahvuuksista/ heikkouksista. 1 2 3 45
15. Esimies edellyttdd, ettd kehitdn osaamistani jatkuvasti. 1 2 3 45
16. Suunnittelen esimieheni kanssa osaamiseni kehittdmisen keinoja. 1 2 3 45
17. Mielesténi esimies pyrkii kehittdmain toimintaa. 1 2 3 45
18. Mielesténi esimies on halukas ottamaan palautetta vastaan toiminnan

kehittdmiseksi. 1 2 3 45
19. Mielestani esimies kehittdd omaa ammattitaitoaan. 1 2 3 45
20. Mielestani esimies tuntee alaisensa. 1 2 3 45
21. Mielestani esimies on kiinnostunut tydstaan. 1 2 3 45
22. Mielestani esimies kuuntelee ja arvostaa alaisiaan. 1 2 3 45
23. Mielesténi esimiehell&ni on riittdvasti asiantuntemusta toimialasta. 1 2 3 45
24. Mielesténi esimies sitoutuu itse sovittuihin muutoksiin. 1 2 3 45

(mukaillen Viitala 2004.)

Vastaa seuraaviin vaittamiin mielipiteesi mukaisesti, asteikolla 1= tdysin samaa mielt,
2= jokseenkin samaa mieltd, 3= ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin eri mieltd, 5=
taysin eri mielta.

25. Meill& panostetaan osaamiseen kaikissa ammattiryhmissa. 1 2 3 45
26. Osaamisen kartoitus on tarked osa osaamisen hallintaa. 1 2 3 45
27. Osaamisen kehittdmisessa pitdisi panostaa enemmaén verkostoitumiseen. 1 2 3 4 5

28. Osaamisen johtamisella varmistetaan tarvittava tietotaito tulevaisuudessa. 1 2 3 4 5

29. Osaamisen johtaminen tarkoittaa uuden tietdmyksen ja osaamisen luomista. 1 2 3 4 5
30. Verkostoituminen on meille tapa laajentaa osaamistamme. 1 2 3 45
31. Osaamisen johtamisella tdhdatéén innovaatioihin ja luovuuteen. 1 2 3 45
32. Meill4 tarvitaan enemmaén yhteisté ideointia. 1 2 3 45
33. Meillé ideoidaan yhdessa, miten ty6t tulisivat tehdyksi paremmin. 1 2 3 45
34. Tyodpaikkamme strategiat ohjaavat jokapdivaistéd toimintaa. 1 2 3 45
35. Henkildston osaaminen on térkein toimialamme menestystekija. 1 2 3 45
36. Tyodyhteisomme tarkein tavoite on tuottaa tarvittavia palveluita. 1 2 3 45
37. Henkil6ston kehittdmiseen pitéisi kdyttdd enemman resursseja. 1 2 3 45
38. Tyontekijat tuntevat toistensa tyotehtavat. 1 2 3 45
39. llmapiiri tydyhteisdssamme tukee osaamista ja sen kehittdmista. 1 2 3 45

(mukaillen Hyrkas 2009.)

Seuraavassa luetellaan osaamisen kehittdmiseen liittyvid toimenpiteitd tai tyovalineita.
Mitd niistd kdytetadan tyopaikallasi? Ympyroi.

40. Osaamiskartoitus

41. Kehityskeskustelut

42. Mentorointi

43. Tybhyvinvointiin liittyvét toimenpiteet
44, Johtamis- ja esimiestaitojen kehittdminen
45. Tyopaikan ulkopuoliset koulutukset

46. Tyopaikan siséiset koulutukset
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47. Johtamisen / esimiestyon kehittdminen
48. Yhteistyon kehittdminen
49. Muu, mika ?

(mukaillen Hyrkas 2009.)

50. Olen ollut viimeisen vuoden aikana kahdenkeskisessa kehityskeskustelussa
oman esimieheni kanssa?
__kylla  ___ en
51. Oletko tehnyt toimialasi osaamiskartoituksen?

kylla en
52. Onko osaamiskartoitusta tdmén jalkeen arvioitu?

kylla en

53. Mité osaamisen johtaminen kotihoidossa on kdytdnngdssa talla hetkella?

54. Miten sinun mielestasi kotihoidossa tulisi kehittdd osaamisen johtamista?

KIITOS VASTAUKSESTASI !
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LIITE 4
KYSELYLOMAKE ESIMIEHILLE

TAUSTAKYSYMYKSET

1. IKkasi:

2. Miké on tehtavanimikkeesi? ympyroi oikea vaihtoehto
1 alue- esimies / tiiminvetdja- sairaanhoitaja
2 sairaanhoitaja
3 lahi- tai perushoitaja
4 kodinhoitaja / kotiavustaja

3. Tyokokemuksesi nykyisessa tydtehtavassasi
1 alle vuosi
2 1- 5 vuotta
3 6-10 vuotta
4 11-15 vuotta
5 yli 15 vuotta

Kyselylomake koostuu vaittamista. Ympyroi mielestési parhaiten omaa mielipidettasi
kuvaava vaihtoehto. Lopussa muutama avoin kysymys.

Osaamisella tarkoitetaan tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa seka niiden so-
veltamista kaytdnnon tehtaviin. Osaaminen voidaan jakaa yksilo- tai tydpaikkatason
osaamiseen. Olennaisinta on, ettd osaaminen ymmarretdadn koko laajuudessaan.
Osaamisen johtamisella kiinnitetddn huomiota tyoyksikéssa olevan tiedon ja osaami-
sen hallintaan ja kehittdmiseen ja tydyksikdssa tapahtuvan oppimisen ohjaamiseen.

Strategialla tarkoitetaan suunnitelmaa, jolla pyritdan saavuttamaan tavoiteltu paa-
maara.

Vastaa seuraaviin vaittamiin mielipiteesi mukaisesti, asteikolla 1= taysin samaa mielta,
2= jokseenkin samaa mieltd, 3= ei samaa eika eri mieltd, 4= jokseenkin eri mieltd, 5=
taysin eri mielta.

1. Keskustelen alaisteni kanssa asiakkaiden palautteista ja tarpeista. 1 2 3 45
2. Tiedostan millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. 1 2 3 45
3. Keskustelen esimiehend toiminnan laadusta. 1 2 3 45
4. Edistén esimiehend yhteista suunnittelua ja ideointia. 1 2 3 45
5. Jérjestin esimiehend yhteisid keskusteluja tydpaikalla. 1 2 3 45
6. Tuen esimiehend virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelya

tydyhteisossa. 1 2 3 45
7. Edistén esimiehend osaamisen jakamista tydyhteisossa. 1 2 3 45
8. Esimiehend pyrin kehittdmaén tydyhteison ilmapiiria. 1 2 3 45
9. Esimiehend huolehdin alaisteni osaamisen kehittdmisesta. 1 2 3 45
10. Kehityskeskustelut ovat mielesténi tydntekijoéiden ammattitaidon kannalta

hyddyllisia. 1 2 3 4
11. Esimiehend annan rakentavaa palautetta, myos kielteista. 1 2 3 45
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12. Esimiehend huomaan hyvat suoritukset ja annan siita positiivista

palautetta. 1 2 3 45
13. Esimiehena tuen alaisiani ammatillisessa kasvussa. 1 2 3 45
14. Esimiehend minulla on oikea ndkemys alaisteni osaamisen vahvuuksista/

heikkouksista. 1 2 3 4 5

15. Esimiehend edellytdn, etté alaiseni kehittdvat osaamistaan jatkuvasti. 1 2 3 4 5
16. Esimiehend suunnittelen alaisteni kanssa osaamisen kehittdmisen keinoja.1 2 3 4 5

17. Esimiehend pyrin kehittdmdan toimintaa. 1 2 3 45
18. Mielestani esimiehena olen halukas ottamaan palautetta vastaan toiminnan
kehittamiseksi. 1 2 3 45
19. Kehitdn omaa ammattitaitoani esimiehena. 1 2 3 45
20. Mielesténi tunnen alaiseni. 1 2 3 45
21. Olen kiinnostunut tydstani. 1 2 3 45
22. Kuuntelen ja arvostan alaisiani. 1 2 3 45
23. Mielesténi esimiehend minulla on riittdvasti asiantuntemusta toimialasta.l 2 3 4 5
24. Mielesténi esimiehena sitoudun itse sovittuihin muutoksiin. 1 2 3 45

(mukaillen Viitala 2004.)

Vastaa seuraaviin vaittamiin mielipiteesi mukaisesti, asteikolla 1= taysin samaa mielt,
2= jokseenkin samaa mielt4, 3= ei samaa eik& eri mieltd, 4= jokseenkin eri mieltd, 5=
taysin eri mielta.

25. Meill& panostetaan osaamiseen kaikissa ammattiryhmissa. 1 2 3 45
26. Osaamisen Kkartoitus on térked osa osaamisen hallintaa. 1 2 3 45
27. Osaamisen kehittdmisessa pitéisi panostaa enemman verkostoitumiseen.1 2 3 4 5

28. Osaamisen johtamisella varmistetaan tarvittava tietotaito tulevaisuudessa.l 2 3 4 5

29. Osaamisen johtaminen tarkoittaa uuden tietdmyksen ja osaamisen luomista.l 2 3 4 5

30. Verkostoituminen on meille tapa laajentaa osaamistamme. 1

31. Osaamisen johtamisella tahdatéén innovaatioihin ja luovuuteen.

32. Meill4 tarvitaan enemman yhteistd ideointia.

33. Meillé ideoidaan yhdessd, miten ty6t tulisivat tehdyksi paremmin.

34. Tyobyksikon strategiat ohjaavat jokapdivaistd toimintaa.

35. Henkildston osaaminen on térkein toimialamme menestystekija.

36. Tydyksikkémme tarkein tavoite on tuottaa tarvittavia palveluita.

37. Henkildston kehittdmiseen pitdisi kayttdd enemman resursseja.

38. Tyontekijat tuntevat toistensa tydtehtavat.

39. llmapiiri tydyksikdssamme tukee osaamista ja sen kehittdmista.
(mukaillen Hyrkas 2009.)
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Seuraavassa luetellaan osaamisen kehittdmiseen liittyvia toimenpiteitd tai tyovalineita.
Mita niistd kaytetaan tyopaikallasi? Ympyroi.

40. Osaamiskartoitus

41. Kehityskeskustelut

42. Mentorointi

43. Tyohyvinvointiin liittyvat toimenpiteet
44. Johtamis- ja esimiestaitojen kehittdminen
45. Tyopaikan ulkopuoliset koulutukset

46. Tyopaikan sisdiset koulutukset

47. Johtamisen / esimiestyon kehittdminen
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48. Yhteistyon kehittdminen
49. Muu, mika ?

(mukaillen Hyrkés 2009.)

50. Olen ollut viimeisen vuoden aikana kahdenkeskisessa kehityskeskustelussa
oman esimieheni kanssa?
_ kylla en

51. Oletko tehnyt toimialasi osaamiskartoituksen?
kylla en

52. Onko osaamiskartoitusta tdméan jalkeen arvioitu?
__kylla en

53. Mité osaamisen johtaminen kotihoidossa on kaytanndssa talla hetkella?

54. Miten sinun mielestasi kotihoidossa tulisi kehittdd osaamisen johtamista?

KIITOS VASTAUKSESTASI !
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LIITES
Esimieheni keskustelee alaisten kanssa asiakkaiden palautteista ja tarpeista
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mieltd 30 35.3 35.3 35.3
jokseenkin samaa mielté 21 24.7 24.7 60.0
ei samaa eika eri mielt& 24 28.2 28.2 88.2
jokseenkin eri mielta 8 9.4 9.4 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimieheni tiedostaa millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielta 26 30.6 30.6 30.6
jokseenkin samaa mieltéa 27 31.8 31.8 62.4
ei samaa eika eri mielta 18 21.2 21.2 83.5
jokseenkin eri mielta 14 16.5 16.5 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies keskustelee toiminnan laadusta.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 14 16.5 16.5 16.5
jokseenkin samaa mielta 41 48.2 48.2 64.7
ei samaa eika eri mielta 20 235 235 88.2
jokseenkin eri mielta 10 11.8 11.8 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies edistaa yhteista suunnittelua ja ideointia.
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 15 17.6 17.6 17.6
jokseenkin samaa mielta 26 30.6 30.6 48.2
ei samaa eika eri mielta 22 25.9 25.9 74.1
jokseenkin eri mielta 18 21.2 21.2 95.3
taysin eri mielté 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
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Esimies jarjestda yhteisia keskusteluja tydpaikalla.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mieltad 44 51.8 51.8 51.8
jokseenkin samaa mielté 16 18.8 18.8 70.6
ei samaa eika eri mielta 18 21.2 21.2 91.8
jokseenkin eri mielta 7 8.2 8.2 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies tukee virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelya tydyhteisdssa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 16 18.8 18.8 18.8
jokseenkin samaa mieltéa 25 29.4 29.4 48.2
ei samaa eika eri mielta 22 25.9 25.9 74.1
jokseenkin eri mielta 18 21.2 21.2 95.3
taysin eri mielté 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies edistdd osaamisen jakamista tydyhteisdssa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 16 18.8 19.3 19.3
jokseenkin samaa mielta 34 40.0 41.0 60.2
ei samaa eika eri mielta 20 235 241 84.3
jokseenkin eri mielta 13 15.3 15.7 100.0
Total 83 97.6 100.0
Missing  System 2 2.4
Total 85 100.0
Esimies pyrkii kehittdmaan tydyhteisdn ilmapiiria.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielté 16 18.8 18.8 18.8
jokseenkin samaa mielté 27 31.8 31.8 50.6
ei samaa eikéa eri mielté 22 25.9 25.9 76.5
jokseenkin eri mielta 18 21.2 21.2 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
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Esimies pyrkii kehittdmaan tydyhteisdn ilmapiiria.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 16 18.8 18.8 18.8
jokseenkin samaa mielta 27 31.8 31.8 50.6
ei samaa eika eri mielta 22 25.9 25.9 76.5
jokseenkin eri mielta 18 21.2 21.2 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies huolehtii alaistensa osaamisen kehittdmisesta.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 16 18.8 18.8 18.8
jokseenkin samaa mielta 35 41.2 41.2 60.0
ei samaa eika eri mielté 20 235 235 83.5
jokseenkin eri mielta 14 16.5 16.5 100.0
Total 85 100.0 100.0

Esimieheni kanssa kaydyt kehit

skeskustelut ovat ammattitaitoni kannalta hyddyllisia.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 24 28.2 28.2 28.2
jokseenkin samaa mielté 24 28.2 28.2 56.5
ei samaa eikéa eri mielta 19 22.4 224 78.8
jokseenkin eri mielta 14 16.5 16.5 95.3
taysin eri mielta 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies antaa rakentavasti palautetta, myos kielteista.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 18 21.2 21.7 21.7
jokseenkin samaa mielté 27 31.8 325 54.2
ei samaa eikéa eri mielté 26 30.6 31.3 85.5
jokseenkin eri mielta 12 141 145 100.0
Total 83 97.6 100.0
Missing  System 2 2.4
Total 85 100.0
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Esimies huomaa hyvat suoritukset ja antaa siita positiivista palautetta.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mieltad 20 235 23.5 235
jokseenkin samaa mielté 21 24.7 24.7 48.2
ei samaa eika eri mielta 16 18.8 18.8 67.1
jokseenkin eri mielta 24 28.2 28.2 95.3
taysin eri mielta 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies tukee minua ammatillisessa kasvussani.
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 20 235 23.5 235
jokseenkin samaa mieltéa 25 29.4 29.4 52.9
ei samaa eika eri mielta 26 30.6 30.6 83.5
jokseenkin eri mielta 10 11.8 11.8 95.3
taysin eri mielté 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimiehelld on oikea ndkemys osaamiseni vahvuuksista/heikkouksista.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 22 25.9 25.9 25.9
jokseenkin samaa mielta 31 36.5 36.5 62.4
ei samaa eika eri mielta 20 23.5 23.5 85.9
jokseenkin eri mielta 10 11.8 11.8 97.6
taysin eri mielta 2 24 24 100.0
Total 85 100.0 100.0
Esimies edellyttad, ettd kehitdn osaamistani jatkuvasti.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 14 16.5 16.5 16.5
jokseenkin samaa mielta 32 37.6 37.6 54.1
ei samaa eika eri mielta 29 34.1 34.1 88.2
jokseenkin eri mielta 8 9.4 9.4 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
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Esimies edellyttad, ettd kehitdn osaamistani jatkuvasti.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 14 16.5 16.5 16.5
jokseenkin samaa mielta 32 37.6 37.6 54.1
ei samaa eika eri mielta 29 34.1 34.1 88.2
jokseenkin eri mielta 8 9.4 9.4 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Suunnittelen esimieheni kanssa osaamiseni kehittdmisen keinoja.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 14 16.5 16.5 16.5
jokseenkin samaa mielta 22 25.9 25.9 42.4
ei samaa eika eri mielté 32 37.6 37.6 80.0
jokseenkin eri mielta 15 17.6 17.6 97.6
taysin eri mielté 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Mielesténi esimies pyrkii kehittdm&an toimintaa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 14 16.5 16.5 16.5
jokseenkin samaa mielté 39 45.9 45.9 62.4
ei samaa eikéa eri mielta 16 18.8 18.8 81.2
jokseenkin eri mielta 16 18.8 18.8 100.0
Total 85 100.0 100.0

Mielestani esimies on halukas ottamaan palautetta vastaan toiminnan kehittdmiseksi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielté 22 25.9 25.9 25.9
jokseenkin samaa mielté 26 30.6 30.6 56.5
ei samaa eikéa eri mielté 22 25.9 25.9 82.4
jokseenkin eri mielta 15 17.6 17.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
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Mielestani esimies kehittdd omaa ammattitaitoaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 28 32.9 32.9 32.9
jokseenkin samaa mielta 25 29.4 29.4 62.4
ei samaa eika eri mielté 24 28.2 28.2 90.6
jokseenkin eri mielta 8 9.4 9.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Mielesténi esimies tuntee alaisensa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 32 37.6 37.6 37.6
jokseenkin samaa mielta 19 224 22.4 60.0
ei samaa eika eri mielté 18 21.2 21.2 81.2
jokseenkin eri mielta 14 16.5 16.5 97.6
taysin eri mielté 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Mielestéani esimies on kiinnostunut tydstaan.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 28 32.9 32.9 32.9
jokseenkin samaa mielté 39 45.9 45.9 78.8
ei samaa eikéa eri mielta 10 11.8 11.8 90.6
jokseenkin eri mielta 8 9.4 9.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Mielesténi esimies kuuntelee ja arvostaa alaisiaan.
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 20 235 23.8 23.8
jokseenkin samaa mielté 31 36.5 36.9 60.7
ei samaa eikéa eri mielté 25 294 29.8 90.5
jokseenkin eri mielta 6 7.1 7.1 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
Total 84 98.8 100.0
Missing  System 1 1.2
Total 85 100.0
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Mielestani esimiehelldni on riittdvasti asiantuntemusta toimialasta.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mieltad 24 28.2 28.2 28.2
jokseenkin samaa mielté 34 40.0 40.0 68.2
ei samaa eika eri mielta 16 18.8 18.8 87.1
jokseenkin eri mielta 7 8.2 8.2 95.3
taysin eri mielta 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Mielesténi esimies sitoutuu itse sovittuihin muutoksiin.
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 15 17.6 17.6 17.6
jokseenkin samaa mieltéa 46 54.1 54.1 71.8
ei samaa eika eri mielta 15 17.6 17.6 89.4
jokseenkin eri mielta 9 10.6 10.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
Meilla panostetaan osaamiseen kaikissa ammattiryhmissa.
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 20 235 23.5 235
jokseenkin samaa mielta 38 44.7 44.7 68.2
ei samaa eika eri mielta 17 20.0 20.0 88.2
jokseenkin eri mielta 6 7.1 7.1 95.3
taysin eri mielté 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Osaamisen kartoitus on trked osa osaamisen hallintaa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 28 32.9 32.9 32.9
jokseenkin samaa mielta 32 37.6 37.6 70.6
ei samaa eika eri mielta 19 224 22.4 92.9
jokseenkin eri mielta 6 7.1 7.1 100.0
Total 85 100.0 100.0
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Osaamisen kehittdmisessa pitéisi panostaa enemman verkostoitumiseen.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 13 15.3 15.3 15.3
jokseenkin samaa mielta 34 40.0 40.0 55.3
ei samaa eika eri mielta 24 28.2 28.2 83.5
jokseenkin eri mielta 14 16.5 16.5 100.0
Total 85 100.0 100.0
Osaamisen johtamisella varmistetaan tarvittava tietotaito tulevaisuudessa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 32 37.6 37.6 37.6
jokseenkin samaa mielta 35 41.2 41.2 78.8
ei samaa eika eri mielté 16 18.8 18.8 97.6
jokseenkin eri mielta 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
Osaamisen johtaminen tarkoittaa uuden tietdmyksen ja osaamisen luomista.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 18 21.2 21.7 21.7
jokseenkin samaa mieltéa 37 43.5 44.6 66.3
ei samaa eikéa eri mielta 22 25.9 26.5 92.8
jokseenkin eri mielta 6 7.1 7.2 100.0
Total 83 97.6 100.0
Missing  System 2 2.4
Total 85 100.0
Verkostoituminen on meille tapa laajentaa osaamistamme.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 15 17.6 17.6 17.6
jokseenkin samaa mielta 40 47.1 47.1 64.7
ei samaa eika eri mielta 22 25.9 25.9 90.6
jokseenkin eri mielta 8 9.4 9.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
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Osaamisen johtamisella tdhdatédén innovaatioihin ja luovuuteen.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 14 16.5 16.9 16.9
jokseenkin samaa mielta 27 31.8 325 49.4
ei samaa eika eri mielta 36 42.4 43.4 92.8
jokseenkin eri mielta 6 7.1 7.2 100.0
Total 83 97.6 100.0
Missing  System 2 24
Total 85 100.0
Meilld tarvitaan enemman yhteisté ideointia.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 34 40.0 41.0 41.0
jokseenkin samaa mieltéa 23 27.1 27.7 68.7
ei samaa eika eri mielté 22 25.9 26.5 95.2
jokseenkin eri mielta 4 4.7 4.8 100.0
Total 83 97.6 100.0
Missing  System 2 24
Total 85 100.0
Meilld ideoidaan yhdessd, miten tyot tulisivat tehdyksi paremmin.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 19 22.4 22.4 22.4
jokseenkin samaa mielté 33 38.8 38.8 61.2
ei samaa eikéa eri mielta 21 24.7 24.7 85.9
jokseenkin eri mielta 12 141 141 100.0
Total 85 100.0 100.0
Tybpaikkamme strategiat ohjaavat jokapdivaistd toimintaa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielté 10 11.8 11.8 11.8
jokseenkin samaa mielté 38 44.7 44.7 56.5
ei samaa eikéa eri mielté 33 38.8 38.8 95.3
jokseenkin eri mielta 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
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Henkildstén osaaminen on tarkein toimialamme menestystekija.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 42 49.4 49.4 49.4
jokseenkin samaa mielta 31 36.5 36.5 85.9
ei samaa eika eri mielta 8 9.4 9.4 95.3
jokseenkin eri mielta 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Tybyhteisomme térkein tavoite opn tuottaa tarvittavia palveluita.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 39 45.9 45.9 45.9
jokseenkin samaa mielta 28 32.9 32.9 78.8
ei samaa eika eri mielté 10 11.8 11.8 90.6
jokseenkin eri mielta 4 4.7 4.7 95.3
taysin eri mielté 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Henkiloston kehittdmiseen pitdisi kayttdd enemaén resursseja.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 45 52.9 52.9 52.9
jokseenkin samaa mielté 26 30.6 30.6 83.5
ei samaa eikéa eri mielta 6 7.1 7.1 90.6
jokseenkin eri mielta 4 4.7 4.7 95.3
taysin eri mielta 4 4.7 4.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Tyontekijat tuntevat toistensa tydtehtéavat.
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielté 24 28.2 28.2 28.2
jokseenkin samaa mielté 40 47.1 47.1 75.3
ei samaa eikéa eri mielté 12 14.1 14.1 89.4
jokseenkin eri mielta 7 8.2 8.2 97.6
taysin eri mielta 2 2.4 24 100.0
Total 85 100.0 100.0
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-

IImapiiri tydyhteisbssdmme tukee osaamista ja sen kehittdmista.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  tdysin samaa mieltd 18 21.2 21.2 21.2
jokseenkin samaa mielta 42 49.4 49.4 70.6
ei samaa eika eri mielté 12 14.1 14.1 84.7
jokseenkin eri mielta 11 12.9 12.9 97.6
taysin eri mielté 2 2.4 2.4 100.0
Total 85 100.0 100.0
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LIITEG6
Keskustelen alaisteni kanssa asiakkaiden palautteista ja tarpeista
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mieltd 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielté 3 50.0 50.0 100.0
Total 6 100.0 100.0
Tiedostan millaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  jokseenkin samaa mielté 5 83.3 83.3 83.3
ei samaa eika eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Keskustelen esimiehend toiminnan laadusta
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielta 2 33.3 333 33.3
jokseenkin samaa mieltéa 3 50.0 50.0 83.3
ei samaa eika eri mielt& 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Edistdn esimiehend yhteistd suunnittelua ja ideointia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielta 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielta 2 33.3 33.3 83.3
ei samaa eika eri mielt& 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Jarjestadn esimiehend yhteisid keskusteluja tydpaikalla
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielta 3 50.0 50.0 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Tuen esimiehend virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelya tydyhteiséssa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mieltad 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielté 2 33.3 33.3 83.3
ei samaa eika eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Edistdn esimiehend osaamisen jakamista tydyhteiséssa
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mieltéa 4 66.7 66.7 83.3
ei samaa eika eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Esimiehend pyrin kehittdmaan tydyhteisodn ilmapiiria
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 4 66.7 66.7 66.7
jokseenkin samaa mielta 2 33.3 33.3 100.0
Total 6 100.0 100.0
Esimiehend huolehdin alaisteni osaamisen kehittdmisesta
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 5 83.3 83.3 100.0
Total 6 100.0 100.0

Kehityskeskustelut ovat mielesténi tyontekijéiden ammattitaidon kannalta hyédyllisia

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 5 83.3 83.3 83.3
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Esimiehena annan rakentavaa

palautetta, myos kielteista

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 83.3
ei samaa eika eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Esimiehend huomaan hyvat suoritukset ja annan siitd positiivista palautetta
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 2 33.3 33.3 33.3
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Esimiehend tuen alaisiani ammatillisessa kasvussa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  téysin samaa mieltd 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 83.3
ei samaa eika eri mielté 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0

Esimiehend minulla on oikea ndkemys alaisteni osaamisen vahvuuksista/heikkouksista

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  jokseenkin samaa mieltéa 5 83.3 83.3 83.3
ei samaa eikéa eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Esimiehend edellytén, ettd alaiseni kehittavat osaamistaan jatkuvasti
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid jokseenkin samaa mieltd 5 83.3 83.3 83.3
jokseenkin eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Esimiehend suunnittelen alaisteni kanssa osaamisen kehittdmisen keinoja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 33.3
ei samaa eika eri mielta 4 66.7 66.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Esimiehend pyrin kehittdm&an toimintaa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 2 33.3 33.3 33.3
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 100.0
Total 6 100.0 100.0

Mielestani esimiehend olen halukas ottamaan palautetta vastaan toiminnan kehittamiseksi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  téysin samaa mieltd 5 83.3 83.3 83.3
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Kehitdn omaa ammattitaitoani esimiehena
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 5 83.3 83.3 83.3
jokseenkin samaa mieltéa 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Mielestéani tunnen alaiseni
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 4 66.7 66.7 66.7
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 83.3
ei samaa eikéa eri mielté 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Olen kiinnostunut tydstani

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 4 66.7 66.7 66.7
jokseenkin samaa mielta 2 33.3 33.3 100.0
Total 6 100.0 100.0
Kuuntelen ja arvostan alaisiani
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 5 83.3 83.3 83.3
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Mielestéani esimiehend minulla on riittdvasti asiantuntemusta toimialasta
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  téysin samaa mieltd 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 83.3
ei samaa eika eri mielté 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Mielestéani esimiehend sitoudun itse sovittuhin muutoksiin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 2 333 33.3 333
jokseenkin samaa mieltéa 4 66.7 66.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Meilla panostetaan osaamiseen kaikissa ammattriyhmissé
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielté 3 50.0 50.0 66.7
ei samaa eikéa eri mielté 1 16.7 16.7 83.3
jokseenkin eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Osaamisen kartoitus on tarkea osa osaamisen hallintaa.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 5 83.3 83.3 83.3
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Osaamisen kehittdmisessa pitéisi panostaa enemman verkostoitumiseen.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 83.3
ei samaa eika eri mielté 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Osaamisen johtamisella varmistetaan tarvittava tietotaito tulevaisuudessa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  téysin samaa mieltd 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielta 2 33.3 33.3 83.3
ei samaa eika eri mielté 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Osaamisen johtaminen tarkoittaa uuden tietdmyksen ja osaamisen luomista.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  jokseenkin samaa mieltéa 4 66.7 66.7 66.7
ei samaa eika eri mielta 2 33.3 333 100.0
Total 6 100.0 100.0
Verkostoituminen on meille tapa laajentaa osaamistamme.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid jokseenkin samaa mieltd 3 50.0 50.0 50.0
ei samaa eikéa eri mielté 1 16.7 16.7 66.7
jokseenkin eri mielta 2 33.3 33.3 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Osaamisen johtamisella tdhdatdén innovaatioihin ja luovuuteen.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 4 66.7 66.7 83.3
ei samaa eika eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Meilla tarvitaan enemman yhteistéd ideointia.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielta 2 33.3 33.3 83.3
jokseenkin eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
Meilld ideoidaan yhdess&, miten ty6t tulisivat tehdyksi paremmin.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  téysin samaa mieltd 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielta 1 16.7 16.7 66.7
jokseenkin eri mielta 2 333 33.3 100.0
Total 6 100.0 100.0
Tybpaikkamme strategiat ohjaavat jokapéivaista toimintaa.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielté 2 333 33.3 333
jokseenkin samaa mieltéa 2 333 33.3 66.7
jokseenkin eri mielta 2 333 33.3 100.0
Total 6 100.0 100.0
Henkiléstdn osaaminen on tarkein toimialamme menestystekija.
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielté 3 50.0 50.0 100.0
Total 6 100.0 100.0
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Tybyhteisomme térkein tavoite opn tuottaa tarvittavia palveluita.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid taysin samaa mielta 3 50.0 50.0 50.0
jokseenkin samaa mielta 3 50.0 50.0 100.0
Total 6 100.0 100.0
Henkilostdn kehittdmiseen pitdisi kyttdd enemaén resursseja.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mielté 6 100.0 100.0 100.0
TyOntekijat tuntevat toistensa tydtehtéavat.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid tdysin samaa mielta 1 16.7 16.7 16.7
jokseenkin samaa mielta 5 83.3 83.3 100.0
Total 6 100.0 100.0
IlImapiiri tydyhteiséssadmme tukee osaamista ja sen kehittamista.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  taysin samaa mieltéa 2 333 333 333
jokseenkin samaa mielté 3 50.0 50.0 83.3
ei samaa eikéa eri mielta 1 16.7 16.7 100.0
Total 6 100.0 100.0
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LITE 7

HYVINKAAN KAUPUNKI
Perusturva

Koti- ja laitospalveluiden johtajaylildakarin paatos § 89 03.05.2011

089/Tutkimuslupa/Osaamisen johtaminen kotihoidossa - Hyvinké&an kaupungin
kotihoidon henkiloston ndkdkulmasta

(Valmistelija: Korsu Rauni, p. 018-459 4967)

Hameen ammattikorkeakoulussa ylemman ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan
johtamisen ja kehittamisen linjalla opiskeleva Marita Niskanen hakee tutkimuslupaa
tutkimukselleen, jonka tavoitteena on tutkia osaamisen johtamista kotihoidossa sekéa esimiesten
etta tyontekijoiden nakokulmasta ja huomicida samalla kotihoidon erityispiirteet.

| __ Paatés Paatan myontaa Marita Niskaselle tutkimusluvan osaamisen johtamisesta kotihoidossa seka
esimiesten etta tyontekijoiden nakokulmasta.

Valmis tutkimus tulee toimittaa Hyvinkaan kaupungin Koti- ja laitospalveluille kirjallisessa
muodossa. Sosiaali- ja terveydenhuollon salassa pidettavien asiakirjojen tutkimuskayttokirje on
annettu luvan hakijalle.

\ -

Koti- ja laitospalveluiden johtajayliléaakari Pirjo Laitinen-Parkkonen

Liitteet tutkimuslupahakemus ja -suunniteima

Tiedoksi Marita Niskanen
kotihoidon alue-esimies Kati Vuori
perusturvalautakunta




