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1 Johdanto
Tyon lahtokohdat

Sosiaali- ja terveysalalla on maanlaajuinen pula patevasta henkildkunnasta. Tama
koskettaa myds kehitysvamma-alaa. Sosiaalialan tyd vaatii alan johtajilta ja esihenkil6iltd
paljon, silla tyd on luonteeltaan henkildstdintensiivista ja verkoistoissa tehtavaa. Tulevina
vuosina uuden sukupolven johtajille on tarve, koska sosiaalialan johtajissa ja
esihenkildissd tulee olemaan ikarakenteen vuoksi paljon vaihtuvuutta. (KVANK 2021.)
Sosiaalialan kuormittavia tekij6ijoitd ovat edellda mainitun tyévoimapulan lisaksi
koulutusaukot, kasvavat asiakasmaarat ja palkkapolitiikka. Tyoolojen kehityksen suuntaa
voidaan kaantdan myonteiseksi vahvistamalla tyOyhteisdssa tasavertaista ja

luottamuksellista vuoropuhelua, yhdessa oppimista ja tekemista. (STM 2009a.)

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla johtamiseen vaikuttavat organisaation jo olemassa
olevat rakenteet seka henkildstd. Johtajan nédkdkulmasta sosiaali-ja terveydenhuoltoala on
laaja-alaisuutensa vuoksi moniulotteinen kokonaisuus, jossa tavoitteiden saavuttaminen
edellyttaa esimieheltd kykya ymmartda laajoja kokonaisuuksia ja tulevaisuuden
skenaarioiden selkedd nakemista. Patevan sosiaali- ja terveysjohtajan ymmartdd myos

henkilostonsa tarpeet, koska henkildsto vaikuttaa johtamiseen. (Jokinen 2001,10.)
Opinnaytetyon tarkoitus

Opinnaytetydni tarkoituksena on mallintaa esihenkildpolku Varkauden Vaalijalan
avopalveluiden asumisyksikdille. Esihenkilopolulla keskeisena tekijana polun eri vaiheissa
on mentorointiin perustuva vuorovaikutussuhde tyontekijan ja taman lahiesihenkilon

valilla.

Vaalijalan yksikdissa tyoskentelee koulutustaustaltaan niin sosiaali- ja terveysalan
perustutkinnon kuin korkeakoulututkinnonkin suorittaneita henkildita. Tutkintonimikkeita
ovat mm. hoiva- avustaja, lahihoitaja, sosionomi ja sairaanhoitaja. Kussakin
asumisyksikdissd on vastaava ohjaaja seka yksikdn koosta riipuen 1-2 tiiminvetajaa.
Vastaava ohjaaja toimii yksikdssa lahiesihenkildna. Yksikoiden yhteisena esihenkildéna ol
aiemmin palvelukotien johtaja, maaliskuusta -23 alkaen Pohjois-Savon hyvinvointialueen

eteldisten asumispalveluiden paallikkd.

Yksildn voimavaroihin tydeldmassa vaikuttavat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
tydkyky, tiedot, taidot ja osaaminen seka motivaatio ja sitoutuminen. Hyvin johdetussa

organisaatiossa ja turvallisessa tydymparistossa tyontekija tyoskentelee osaavasti ja



tuottavasti, tyd koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja tyo tukee tyburan sekd muun
elaman hallintaa. (STM 2009b, 25.)

Tybelama on nopeasti muuttuvaa, joten sellaisia kehittymismenetelmia tarvitaan, mitka
ovat olosuhteiden vaatiessa saatavilla. Mentorointi on nopeasti reagoiva ja reaaliaikainen
kehittymisen muoto, joka sopii tarkoitukseen erityisesti silloin, kun organisaatiossa on
samanaikaisesti menossa perinteisempia koulutus- ja kehittymisohjelmia. (Ruohotie
2000b, 222 Leskelan 2005, 21 mukaan). Mentoroinnissa yksildn kehittymista auttaa
mentori, henkild, joka voi antaa palautetta, esittaa pohtimisen arvoisia kysymyksia, jakaa
kokemuksia, keskustella, haastaa, nostaa esiin eridvia mielipiteitd ja uusia nakdkulmia.
(Leskela 2005, 21.)

Mentorointi on yleistynyt viime vuosina ammatillisen kehittymisen valineena
perehdytyksen jalkeisena toimintamuotona. Mentoroinnin kaytté on silti edelleen melko
vahaistd sosiaali- ja terveysalalla. Mentoroinnin avulla sosiaali- ja terveysalan
ammattilaisten yksildllisia voimavaroja voidaan tunnistaa, osaamista vahvistaa ja
ammatillista kasvua syventaa niin, etta tyéntekija voi kehittya juuri silla osa-alueella, missa
kokee tarvetta. Mentoroinnin voidaan nahda auttavan myos tydhon sitoutumisessa, joten
sen hyddyntamistd on syytd vahvistaa uraansa aloittelevan tydntekijan tukemisessa.
Lahitulevaisuudessa mentoroinnin  merkitys korostuu, kun tyémarkkinoilta poistuu

runsaasti tyontekijoita ja uusia tulee tilalle vhemman. (Jokelainen 2015, 99.)

Opinnaytetydni on luonteeltaan toiminnallinen ja sen toteuttamisessa olen kayttanyt
lineaarista mallia. Opinnaytetyon viitekehyksend on teoriapohja esihenkilotydsta
sosiaalialalla, lain asettamat vaatimukset kelpoisuudesta esihenkilotydohon seka
mentoroinnin teoria. Opinnadytetyon toiminnallinen osuus kasittda Vaalijalan Varkauden
yksikdiden henkilostolle tehdyn Webropl- kyselyn, jonka avulla selvitan henkildston
ajatuksia esihenkildtydstd ja mentoroinnista sekd kerdan henkildéston ideoita

esihenkildpolun rakentamiseen.

Esihenkilopolun luomisen tavoitteena on mahdollistaa Varkauden Vaaijalan yksikdiden
henkildkunnan ammatillinen kehittyminen seka lisatd heidan valmiuksiaan toimia itse
esihenkilona tai esihenkilon sijaisena seka turvata patevien esihenkildiden saatavuutta

aluellisesti.
Opinnaytetyon tilaaja

Opinnaytetydn tilaajana on Vaalijalan Varkauden asumispaveluyksikdt. Vaalijala on
savolainen toimija, joka palvelee erityistd tukea tarvitsevia henkilditd erilaisissa

elamantilanteissa. Vaativimpia kuntoutuspalveluja Vaalijala tuottaa valtakunnallisesti.



Vaalijala on julkinen palvelujen tuottaja, joka tukee ja auttaa yksittaisia henkil6ita, perheita
ja yhteisdja. (Vaalijala 2022.) Vaalijalalla on Varkaudessa kolme avopalveluiden
asumisyksikk6a. Siirtyminen hyvinvointialueelle vuodenvaihteessa -23 on muuttanut
asumispalvelujen rakennetta. Vuoden alusta -23 Vaalijalan avopalveluiden Varkauden
asumispalveluyksikbt ovat sulautuneet osaksi Pohjois-Savon hyvinvointialuetta.
Opinnaytetydssa keskityn kuitenkin Varkauden Vaalijalan aikaisiin

asumispalveluyksikoihin ja kdytan niista nimitystéd Varkauden Vaalijalan yksikot.

Hongiston palvelukoti tarjoaa ymparivuorokautista tehostettua palveluasumista
kehitysvammaisille ja erityistd tukea tarvitseville henkildille. Hongiston asiakkaita kay
osallisuutta ja tyodllistymista edistdvassa ja tukevassa paiva- ja tybtoiminnassa
palvelukodin ulkopuolella. Kotiin jaaville asiakkaille jarjestetdan yksildllista ja hyvinvointia
lisdavaa paivaaikaista toimintaa palvelukodissa. Hongiston yksikké6n kuuluu ryhmakoti,
jossa on omat huoneet kahdeksalle asiakkaalle. Erillisasuntoja samassa rakennuksessa

on viisi ja valitttmassa laheisyydessa kaksi. (Vaalijala 2022.)

Latukadun palveluasunnoissa tarjotaan ohjatun asumisen palveluja kehitysvammaisille ja
muille erityista tukea tarvitseville henkil6ille. Ohjatun asumisen palvelujen tukipiste on
Eetun klubi, jossa on asiakkaille yhteinen kokoontumistila, keittid seka ruokailutila.
(Vaalijala 2022.)

Uusin yksikkd Varkaudessa on Vattuvuoren palvelukoti, joka on kodinomainen palvelukoti.
Palvelukodin asiakkaat saavat ymparivuorokautista tukea ja apua itsesta ja
terveydentilasta huolehtimiseen, ruokailuun seka kodinhoitoon. Palvelukodissa asuu
omissa asunnoissaan 24 asiakasta. Varkauden yksikdilld on yhteinen johtaja ja jokaisessa

yksikdssa lahiesihenkildna vastaava ohjaaja. (Vaalijala 2022.)



2 Esihenkilotyo sosiaalialalla
2.1 Esihenkilotyon ominaispiirteet sosiaalialalla

Sosiaalialan esihenkil6lta vaaditaan substanssiosaamisen lisaksi kykya huomioida
asiakkaiden ja tydntekijdiden tarpeet. Sosiaalialan esihenkildn odotetaan toimivan
sosiaalialan arvojen mukaisesti. Esihenkil6ltd edellytetdan kuitenkin samalla tehokkuuden
hallintaa, vaikuttavuuden lisdamista ja talousosaamista. Edella meinittujen edellytysten
pohjalta sosiaalialan esihenkil6a voi kuvata monialaisena osaajana, joka toimii

arvojohtajana. (Pekkarinen 2010, 34—-36 Jokisen ym. 2018 mukaan.)

Johtamisella on merkittava rooli siind, kuinka sosiaalipalveluilla vaikutetaan heikossa
asemassa olevan asiakkaan elamantilanteeseen. Mikali johdossa sosiaalipalveluiden
perustehtavaa ei ole ymmarretty, ei tydntekija pysty tydskentelemaan oman
perustehtavansa mukaisesti. Esihenkilon tulee tuntea sosiaalihuollon asiakkaiden kirjo,
jotta han voi paattaa esimerkiksi resurssien kohdentamisesta. Palveluiden kehittaminen
vastaavasti edellyttaa sita, ettd esihenkilo tietda, millaista osaamista tydntekijsilla on

oltava. (Talentia 2023a.)

Sosiaalialan esihenkilotydssa korostuvat sosiaalityon eettiset periaatteet niin asiakastyon,
oman osaamisen yllapitdmisen kuin tyon laadun seka tuloksellisuuden osalta.
Sosiaalialalla tehtavilla ratkaisuilla ja asiakastydlla on eettisesti kauaskantoinen vaikutus,
mika asettaa johtamiselle ja sen tukirakenteille erityisvaatimuksen taata tyontekijdiden
jaksaminen ja eettisesti kestava harkintakyky. Eettista johtamista voidaan luonnehtia
oikeudenmukaiseksi, vastuulliseksi ja tulokselliseksi. Johtaja, joka toimii eettisesti
kestavalla tavalla, synnyttaa luottamusta, varmistaa hyvan tuloksen ja ty6ilmapiirin seka

parhaimmillaan kasvattaa tydyhteisdn sosiaalista padomaa. (STM 2009a, 21.)

Sosiaalialan ty6 on julkinen tehtava, ja nain ollen asiakastyontekijan ja johtajan tyd on
julkisen kritiikin alaista. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021, 38.) Johtamisen tarkoituksena on
saada aikaan tuloksia ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Johtamista voidaan kuvata
tavoitesuuntautuneena vuorovaikutteisena sosiaalisena toimintana. (Metropolia 2021, 19.)
Sosiaalihuollon johtamisella vaikutetaan tydn organisointiin, palveluiden toteuttamiseen ja
kehittamiseen, toiminnan laatuun, vaikuttavuuteen ja tuloksellisuuteen, henkildston

hyvinvointiin ja tydniloon seka tydyhteisdn luottamukseen (Talentia 2023a).



Tyoyhteison toimivuuden kannalta keskeisia tekijoitd ovat mm. henkildiden erilaisuus,
kyky toimia tiimina yhteisen tavoitteen hyvaksi ja tydn organisointi (Pitkdnen 2010, 113
Jokisen ym. 2018 mukaan). Tydntekija kehittyy paivittadisessa tydssa tydyhteison
ympardimana ja jatkuvasti. Esihenkilon lasnaolo paivittdisessa tydssa on tarkeas, jotta
han pystyy tukemaan tyontekijdiden kehittymista. (Térmala ym. 2015, 98. Jokisen ym.
2018 mukaan).

Esihenkilon tehtdvakenttd on laaja ja vaatii monipuolista osaamista, halua kehittaa ja
kehittya. Sosiaalialan johtajuusty® on julkisuudessa esilla usein vaativana ja
kuormittavana tydna, jossa palkkaus on verrattain kehno ja johtajana toimimiseen
saatavalla oleva tuki on riittdmatonta. Edellisten haasteiden lisaksi alalla on yhd enemman
tyohyvinvointiin liittyvia haasteita ja odotuksia, jotka osaltaan tuovat painetta myos
esihenkilétydhon. Digitalisaatio sekd hybridimuotoiset palvelut ja niiden kehittdminen

tuovat mukanaan omia osaamisvaatimuksia johtamiseen. (KVANK 2021.)

Esihenkildlle kuuluvat tehtavat maaritellaan yksityiskohtaisemmin aina tyopaikalla. Kunkin
tydpaikan arvot ja henkilostdpolitikka vaikuttavat esihenkilén vastuisiin ja velvollisuuksiin.
Esihenkil6 on tydnantajan edustaja, joka kayttaa tyonjohto- oikeutta ja vastaa tyontekijan
oikeuksien toteutumisesta ja velvollisuuksien valvomisesta. Esihenkilon tulee tarkastella
toimintaa koko organisaation kannalta sekd pohtia asioita eri nakdkulmista. Esihenkildon
keskeisin tehtava on toteuttaa organisaation perustehtavaa johtamassaan
toimintayksikdssa. Esihenkildon tehtaviin kuuluvat tydn organisointi ja resursointi seka
tehtavien maarittely. Talouden johtaminen on esihenkilén nakdkulmasta mm.
henkilostokustannusten seurantaa ja sisaista valvontaa. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021,
57.)

Sosiaalipalvelujen keskijohdon ja Iahiesimiesten johtamistydssa yhteisina haasteina
korostuvat asiakkaiden palvelutarpeista lahtevien palveluprosessien ja monitoimijaisten
palveluverkostojen toiminnan parantaminen, tyon uudelleen jasentaminen seka tiimi- ja

verkostotydn kehittdminen. (STM 2009, 19.)

Sosiaalialan esihenkildn johtamisty® vaikuttaa suuresti palveluiden asiakasturvallissuden
toteutumiseen. Asiakasturvallisuus on lakiin kirjattu asiakkaan oikeus ja tarkoittaa sita,
ettd palvelut jarjestetaan ja toteutetaan niin, etta asiakkaan fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja taloudellinen turvallisuus toteutuu. Asiakkaan oikeuksien toteutuminen
edellyttaa sita, etta esihenkild tuntee sosiaalihuollon lainsdadannon ja sosiaalihuollon

eettiset periaatteet. (Talentia 2023a.)



Asiantunteva johtaja lisédé tybhyvinvointia ja tyéntekijéiden kokemaa arvostusta
heidén tybstéén. Tybntekijgn ammatillisten menettelytapojen on oltava eettisesti
kestéavia. Johdon tehtdvédnéa on kohdentaa resurssit oikein ja varmistaa
tyéntekijbiden mahdollisuudet toimia asiakkaan parhaaksi. Johdon merkitys

laadukkaan tyokulttuurin luomisessa on keskeinen. (Talentia 2023a).

Julkishallinnollisissa organisaatioissa johtamistyylille on usein tyypillista hierarkkinen,
koulutuksen seka tehtdvankuvan mukaiseen toimintaan erikoistuminen. Sosiaalialla tasta
kuitenkin pyritdan aktiivisesti pois. Sosiaalialalla korostetaan tiimityoskentelya ja
tydntekijdiden omaa oppimista seka vastuuta tydstddn. Tama edellyttdd johtajalta taitoa
toimia organisaation kaikilla tasoilla seka taitoa johtaa tydntekijdiden osaamista. (Niiranen
ym. 2010, 72, 78. Jokisen ym. 2018 mukaan.)

Yhteisollinen johtaminen on johtamisen suunta, jossa painopiste siirtyy yksildjohtamisesta
tiimijohtamiseen. Talldin johtamista tapahtuu ylhaalté alas tapahtuvan johtamisen lisaksi
myods sivusuunnassa ja alhaalta ylés. Tiimin jasenet johtavat talléin osaltaan myos
toisiaan ja esimiestaan eli johtamisvastuuta on jaettu hallitusti. (Sydanmaanlakka 2009,
160-161; Isoherranen 2012, 133 Jokisen ym. 2018 mukaan.)

Sosiaalialalla patevien esihenkildiden ja johtajien pulaan on haettu erilaisia
ratkaisuja. Esimerkiksi valtakunnallisesti sote-palveluja ikaantyneille,
kehitysvammaisille, eri tavoin  vammautuneille, riippuvuushairidisille ja
asunnottomille henkildille, lapsille ja nuorille sekd muille erityistd tukea tarvitseville
ihmisille tarjoava Rinnekoti on kaynnistanyt vuonna 2019 hautomon, jonka
tarkoituksena on ollut kasvattaa uusia esihenkil6itd ja siten helpottaa rekrytointien
haastetta. (Rinnekoti 2020.)

2.2 Lain asettamat vaatimukset esihenkilotyohon

Julkinen hallinto toimii lainsdddanndn perusteella. Esimerkiksi julkisissa sosiaali- ja
terveyspalveluissa noin 70-80% ty6sta pohjautuu lainsdddanndn asettamiin vaatimuksiin.
(Virtanen & Stenvall 2014, 48 Jokisen ym. 2018 mukaan.) Johtamista ja esihenkiloty6ta
ohjaavat muun muassa seuraavat lait; kunnallinen paasopimuslaki, laki kunnallisesta
viranhaltijasta, tydsopimuslaki, ty6aikalaki, vuosilomalaki seka tyéturvallisuuslaki, laki
tydnantajan ja henkilostdn valisen yhteistoiminnasta kunnissa , tydterveyshuoltolaki, laki
tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta seka yhteistoimintalaki.
(Jokinen ym. 2018.)

Laki sosiaalihuollon ammattihenkilGista (817/2015) maarittda kelpoisuuksista sosiaalialan

tehtaviin. Lain tarkoituksena on edistaa asiakasturvallisuutta seka asiakkaan oikeutta



laadultaan hyvaan sosiaalihuoltoon ja kohteluun. Tahan pyritdan varmistamalla ja
valvomalla, ettd sosiaalihuollon ammattihenkiléilla on ammattitoiminnan edellyttdma
koulutus, riittava ammatillinen patevyys ja ammattitoiminnan edellyttdmat valmiudet seka
mahdollisuus kehittaa ja yllapitdd ammattitaitoaan.Sosiaalihuollon ammattihenkilét ovat
ohjauksen ja valvonnan piirissa. Laissa on maaritelty tyontekijan ja tydnantajan
velvollisuudet seka virheellisen toiminnan seuraamukset. Lain tavoitteena on myoés
edistda sosiaalihuollon ammattihenkildiden tarkoituksenmukaista tyonjakoa.(Talentia
2023b.)

Valviran tulkinta sosiaalihuoltolain 46 a §:sta, jossa puhutaan alan tuntemuksesta ja
riittdvasta johtamistaidosta on, ettd kehitysvamma-alalle tulevalla ammattilaisella tulee olla

esihenkilotyostd kokemusta kehitysvamma-alalta taydet kaksi vuotta (Rinnekoti 2020).

Sosiaalihuollon hallinnollisissa johtotehtavissa voi toimia henkild, jolla on tehtavaan
soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja alan tuntemus seka riittdva johtamistaito. Muissa
asiakastydn ohjausta sisaltavissa sosiaalihuollon johtotehtavissa voi toimia henkild, jolla
on tehtavaan soveltuva korkeakoulututkinto, alan tuntemus seka riittava johtamistaito.
(Valvira 2021.) Sosiaalihuollon laillistetun ammattihenkilén tehtaviin tulee

mahdollisuuksien mukaan aina palkata pateva henkild.

Tybnantajan tehtdvana on vastata siita, etta tehtavassa toimivalla henkildlla on laissa
saadetyt edellytykset. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu arvioida tapauskohtaisesti
henkilon valmiudet ja tehtavat, joiden hoitamiseen hanella on riittavat edellytykset.
Tybnantajan on varmistettava, ettd opinnot ja opintoihin liittyva kaytdnnodn harjoittelu tai
vastaava kaytannon kokemus sosiaalihuollon tehtavista on suoritettu hyvaksytysti.
(Valvira 2021.)



3 Mentoroinnin hydédyntaminen
3.1 Mentorointi ohjauksen menetelmana

Mentoroinnissa kokenut henkild eli mentori tukee, ohjaa ja antaa palautetta kehittyjan el
aktorin henkildkohtaiseen tai ammatilliseen kasvuun tai urapohdintoihin. Mentori voi myos
edistda aktorin uraa muilla mentorin kaytettavissa olevilla tavoilla. Mentoroinnille on
luonteenomaista pitkd ajallinen kesto (yli puoli vuotta), mentorin ja aktorin
molemminpuolinen sitoutuminen ja se, ettd mentori on kokeneempi kuin aktori
mentoroinnin teemassa tai yleisesti. (Leskeld 2005, 29.) Mentoroinnin teemoja ovat
yleisimmin ammatillinen kasvu ja urakehitys, hyvinvointi ja jaksaminen seka muutokset ja
siitymat. Ammatillista kasvua voidaan ajatella olevan omien vahvuuksien ja osaamisen
tunnistaminen sekd ammatillisten tavoitteiden selkiyttdminen. Mentorointiin liitettyja
avainsanoja ovat oppimisen taidot, vastuun ottaminen omasta kehittymisesta,
kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja osaamisen seka tiedon jakaminen (Lillia
2000 Manniston 2017, 19 mukaan.)

Mentorointi  on  luottamuksellinen  vuorovaikutussuhde, jota voidaan kuvata
kahdenkeskiseksi, kehittavaksi, reaaliaikaiseksi ja vastavuoroiseksi. Mentorointia voidaan
toteuttaa erilaisin toimintatavoin ja mentoreiden valilla voi olla merkittavia eroja. (Leskela
2005, 29.) Onnistuneen mentoroinnin edellytyksind voidaan pitdd sitoutumista,

luottamuksellista vuorovaikutusta ja tavoitteellisuutta. (Helsingin yliopisto 2023.)

Mentoroinnin keskeisena tavoitteena on edistdd oppimista ja osaamista sekad tukea
aktorin ammatillista kasvua. Menetelmalle on olennaista tavoitteiden asettaminen ja niihin
pyrkiminen. Mentoroinnin sisaltda maarittavat aktorin kysymykset, kiinnostuksen aiheet ja
tavoitteet. Mentorointikeskusteluihin liittyy luottamuksellisuus, sitoutuminen ja avoimuus.

(Helsingin yliopisto 2023.)

Mentorointiin liittyy vahvasti kehittymislahtoisyys. Vaikka mentoroinnilla tahdataan
ensisijaisesti aktorin kehittymiseen, vuorovaikutteisessa tyoskentelyssa myds mentori
oppii uutta. Mentorina toimiminen auttaa mentoria itsedan analysoimaan omaa uraansa ja
pohtimaan omia tulevaisuudensuunnitelmiaan uudesta nakékulmasta. Mentorointia on
kaytetty tydelamassa pitkaan olleiden, kokeneiden tyontekijdiden osaamisen
hy6dyntamiseen ja jakamiseen seka nk.hiljaisen tiedon esiin tuomiseen. Mentorointia on
hyoddynnetty erityisesti johtajien ja asiantuntijoiden oppimisen ja urakehityksen

tukemiseen, mutta myds perehdyttamisen tukena. (Helsingin yliopisto 2023.)



Mentorointiin liittyvia haasteita ovat mentoroinnin epaonnistumisen taustalla olevat syyt;
kaytannon jarjestelyt, vuorovaikutussuhteen ongelmat ja organisationaaliset ongelmat.
Mentoroinnin onnistumisen edellytyksind ovat huolellinen valmistautuminen, suunnittelu ja

organisaation johdon sitoutuminen. (Keranen 2017, 19.
3.2 Mentoroinnin toteuttaminen kaytannossa

Mentoroinnilla voi olla hyvin erilaisia tavoitteita, jotka edellyttavat erilaisia
lahestymistapoja. Mentoroinnissa voidaan hyoddyntaa useita mentoroinnin keinoja ja
menetelmia. (Karjalainen ym. 2006 Manniston 2020, 20 mukaan.) Mentorointi voi olla

kahdenkeskista parimentorointia tai esimerkiksi ryhmamuotoinen prosessi.

Parimentoroinnissa useammat mentori-aktoriparit voivat tavata toisiaan prosessin aikana
ja vaihtaa kokemuksiaan mentoroinnista. Ryhmamentoroinnissa kokeneempi mentori (tai
mentoripari) toimii ryhman mentorina, mutta samalla myds kaikki ryhman jasenet saavat
tukea toinen toisiltaan (Mannisté 2020, 20). Mentorointi voi olla my&s vertaismentorointia,
jolloin mentori ja aktori ovat keskenaan tasavertaisessa asemassa organisaatiossa.
Vertaismentoroinnissa ajatuksena on tasavertainen dialogi, jossa rakennetaan
uudenlaista, yhteistd ymmarrysta ja tietoa. (Kanniainen ym. 2017 Mannistén 2020, 20

mukaan.)

Ollakseen tarkoituksenmukaista mentoroinnin tulee olla jarjestelmallista ja hyvin
suunniteltua. Mentoroinnilla tulee olla selked tarkoitus ja tavoite ja tapaamisilla ennalta
mietitty sisaltd. Ohjatussa mentoroinnissa mentorisuhde luodaan keinotekoisesti, sita
tuetaan ja mentoroinnin hyétyjé osallistujien kannalta arvioidaan suunnitelmallisesti (Lillia
2000, 14-16 Maénnistén 2020, 20 mukaan). Virallisessa mentorisuhteessa mentorit ja
aktorit yhdistetaan ulkopuolisen toimesta tarkoituksellisesti keskendan. Epavirallisesta
mentoroinnista puhutaan silloin, kun mentori ja aktori perustavat keskindisen
mentorisuhteen virallisen mentoriohjelman ulkopuolella. (Romero & Lassman 2017
Mannistdn 2020, 20 mukaan.)

Aktorin tulee sitoutua mentorin ja/ tai mentoroitavan ryhman tapaamisiin ja huolehtia
omasta oppimisprosessistaan. Oppimisprosessin edellytyksena on, ettd aktori pohtii ja
tyostdaa oppimistaan myods tapaamisten valilla. Paavastuu mentoroinnin tavoitteiden

asettamisessa ja kasiteltavien aiheiden valinnassa on aktorilla. (Helsingin yliopisto 2023.)

Mentorointia varten on hyva sopia yhteisista pelisddnnoistd kuten esimerkiksi tapaamisten
tiheydesta. Hyva kaytanté on myds se, etta aktori ilmoittaa tapaamisen teeman mentorille
etukateen, jotta mentori voi valmistautua tapaamiseen. Mentorin tulee aktorin tavoin

sitoutua prosessiin, yhdessa sovittuihin tapaamisiin ja yhteisesti sovittuihin pelisdantoihin.
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Mentorin on hyva pohtia sitd, miten aktorin valitsemaa teemaa kasitelldan ja miten sen
ymparilla tyoskennelldan. Kasiteltdvaan teemaan voi paneutua esimerkiksi jonkin

harjoituksen tai pohdintakysymyksen avulla. (Helsingin yliopisto 2023.)

Mentorointiin  littyva prosessi jaetaan tyypillisesti eri vaiheisiin. Aloitusvaiheessa
maaritelladan tyoskentelyn tavoitteet seka laaditaan yhteinen sopimus mentoroinnin
toteuttamisesta. Aloitusvaihettaa seuraa tydskentelyvaihe, jolloin vuorovaikutuksen ja
oppimisen prosessit syvenevat voimaannuttaen mentoroinnin osallisia.
Mentorointirosessia arvioidaan koko tyoskentelyn ajan ja paatdsvaiheessa luodaan
yhteinen ymmarrys opitusta ja tavoitteiden tayttymisesta. (Pehkonen 2010 Mannistdn
2020, 20 mukaan.)

Mentoroinnin onnistumiselle on luotava edellytykset, mika tarkoittaa
mentorointikokonaisuuteen, toimijoihin, varsinaisen mentoroinnin onnistumiseen ja
toteuttamismahdollisuuksiin liittyvien tekijdiden tunnistamista ja kuvaamista. Mentoroinnin
nakokulmasta riittavien resurssien hankkimisella tarkoitetaan tarvittavien materiaalien,

tilojen, osaamisen ja ajan resursointia. (Soininen 2008, 20 Kerasen 2017, 19 mukaan.)
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4 Opinnaytetyon toteutus
4.1 Kysely ja kyselyn toteutus

Opinnaytetyoni on luonteeltaan toiminnallinen. Toiminnallisuuden perustana on Vaalijalan
Varkauden yksikdiden henkilostolle tekemani Webropol- kysely. Kyselyn tarkoituksena oli
selvitettdda henkildston kiinnostusta oman ammatillisen osaamisen kehittdmiseen ja
esihenkiloksi  patevoitymiseen. Kyselylld kerasin lisdksi henkiloston  ajatuksia

esihenkilotyosta ja ideoita tyoyksikon esihenkildpolun toteuttamiseen.

Henkildstdlle laatimassani kyselyssad oli kuusi kysymystad. Kysymykset olivat kahta
lukuunottamatta avoimia. Saatekirje (LIITE 1) ja kysely (LITE 2) lahetettiin sdhkopostitse
kaikille Vaalijalan Varkauden asumispalveluyksikdissa vakituisesti tyoskenteleville
henkilGille, mika tarkoittaa 50 henkildd. Kyselyn jakamisesta henkildstdlle vastasi
palvelukodin johtaja. Kyselyn yhteydessa ei keratty henkilétietoja. Henkildstolla oli viikko

aikaa vastata kyselyyn.

Kysymysten avulla halusin saada selville, mita asioita henkil6std pitaa esihenkilotydssa
tarkeana ja millaisia asioita esihenkildpolussa tulisi huomioida. Kyselyssa oli mentorointiin
littyen oma kysymyksensa ja sen tarkoituksena oli raottaa henkildéston suhtautumista

mentointiin ohjauksen menetelmana.

Kyselyssa mittarit ovat kysymyksia tai vaitteita, joiden laatimiseen liittyy niin sisalldllisia
kuin tilastollisiakin haasteita. Kyselytutkimuksessa mittaus tapahtuu kyselylomakkeella ja
kyselyn kohteet, kuten mielipiteet ja arvot, ovat moniulotteisia ja usein monimutkaisia.
Taman vuoksi niiden mittaus ei ole aivan yksinkertaista. Kyselyn toteuttamisessa tehdyt
ratkaisut vaikuttavat tutkimuksesta tehtavien johtopaatdsten luotettavuuteen. (Vehkalahti
2014, 17.)

Kyselyaineistot rakentuvat mitatuista luvuista ja numeroista, silla vaikka kysymykset
esitetdan sanallisesti, niin vastaukset ilmaistaan numeerisesti. Sanallisesti annetaan
taydentavia tietoja tai vastauksia sellaisiin kysymyksiin, joiden esittdminen numeroina olisi
epakaytannodllista. (Vehkalahti 2014, 13.)

Kyselyissa voidaan kayttaa seka suljettuja ettda avoimia osioita osioita. Valmiit
vastausvaihtoehdot selkeyttavat mittausta sekd helpottavat kerattyjen tietojen kasittelya.
Sanalliset vastaukset ovat tyélaampia kasitelld, mutta joissain tilanteissa avoimet osiot
toimivat suljettuja valintavaihtoehtoja paremmin. Avoimista vastauksista voidaan saada
tutkimuksen kannalta tarkeaa tietoa, joka jaisi muuten kokonaan havaitsematta.

Valttamattdmia avoimet osiot ovat tilanteissa, joissa vaihtoehtoja ei haluta tai ei voida
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luetella. Naissa tilanteissa vaihtoehtoja voi olla liikaa, tai niitd ei ole mahdollista rajata
etukaten riittavasti. (Vehkalahti 2014, 25.)

Henkilostolle tekemaani kyselyyn valitsin seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia.
Suljetuilla  kysymyksilla tarkoitukseni oli saada kasitys henkiloéstdn kiinnostuksesta
ammattilliseen kehittymiseen ja esihenkilétydhdn. Vastausvaihtoehdot oli helppo rajata.
Avoimet kysymykset otin kyselyyn mukaan, jotta henkiloston mielipiteet ja ajatukset
tulevat nakyviksi. En halunnut ennalta rajata vastauksia tai ohjata niitd haluamaani

suuntaan.
4.2 Kyselyn tulokset

Opinnaytetyodn kysely (LIITE 2) henkiloston kiinnostuksesta ammatilliseen kehittymiseen,
esihenkildksi kouluttautumiseen ja esihenkildpolun ideointiin toteutettiin Hongiston,
Latukadun ja Vattuvuoren palvelukodin henkildstélle tammikuussa 2023 Webropol-

kyselyna.

Kyselyn saaneista 50 tyOntekijajasta 12 vastasi kyselyyn annetun vastausajan puitteissa.
Vastauslinkki oli teknisista haasteista johtuen avoimena kolme paivaa pidempaan
alkuperaiseen suunnitelmaani nahden. Vastaamisen kyselyyn oli aloittanut 16 henkil63,

mutta neljalla vastaajalla vastaaminen oli jostakin syysta keskeytynyt.

Kyselyn vastausprosentti oli 24. Vastausprosentti iimaisee kyselyn luotettavuutta ja
vastausprosentin jaddessa alhaiseksi, edustavuus voi jaada kyseenalaiseksi. Kato on sita
suurempi, mitd useampi jattda vastaamatta - joko kokonaan tai osittain. Vaillinnaisia
vastauksia voidaan tietyin ehdoin paikata, mutta osa vastauksista joudutaan yleensa
hylkdamaan. Tyypilliset kyselytutkimuksen vastausprosentit ovat nykyisin alle 50 %:n
suuruisia. (Vehkalahti 2014, 44).

Suljetuissa kysymyksissa vastaajille olin antanut vastausvaihtoehdot ja annetut
vastaukset olen kasitellyt puhtaasti prosenttisosuuksina. Suljetut kysymykset olivat oletko
kiinnostunut kehittdméaéan ammatillista osaamistasi ja oletko kiinnostunut pétevoityméén

esihenkilbksi vastausvaihtoehtojen ollessa kylla, ehka ja en.

Vastaajista 92% oli kiinnostunut kehittdmaan omaa ammatillista osaamistaan ja 8% halusi

ehka kehittdd omaa ammatillista osaamistaan (kuvio1).
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1. Oletko kiinnostunut kehittamaan ammatillista
osaamistasi?

12
10
B
b
2
0 N
kylla ehkd en
Kuvio 1.

Kiinnostus esihenkildty6ta kohtaan vaihteli jonkin verran vastaajien kesken (kuvio 2). 42%
vastaajista oli kiinnostunut patevoitymaan esihenkiloksi, 25% oli ehka kiinnostuneita

esihenkiloksi patevoitymisesta ja 33% vastaajista ei halunnut patevoitya esihenkiloksi.

2. Olisitko kiinnostunut patevoitymaan
esihenkiloksi oman tyosi ohessa omassa
tyoyksikossasi?

oh

kylla ehka en
Kuvio 2.

Avointen kysymysten vastaukset olen luokitellut niiden sisdlldn mukaan, ja samalla
yhdistanyt vastuksia. Kysymykseen mitk& tekijat kiinnostavat sinua esimiesty6ssé
vastauksia tuli 11. Esihenkilotydssd kiinnostaviksi tekijoiksi vastauksissa nousivat tyon
haasteellisuus ja vastuu seka itsen, tyon ja tyOyhteison kehittdminen. Esihenkilotyon
monipuolisuus nakyi myods kiinnostavana tekijand useammassa vastuksessa. Muita
esihenkiloty0ssa kiinnostavia tekijoita olivat tyontekijoiden kuunteleminen ja organisointi,

mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen ja hyvinvointiin seka& ihmisten
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johtaminen ja se, miten ihmisid kuunnellaan. Esihenkildy6ssa kiinnostava tekijana

mainittiin myds esihenkilotyé nakdalapaikkana.

Neljas kysymys liittyi tekijoihin, mitka saisivat tyontekijan kiinnostumaan esihenkilotyosta.
Vastauksia kysymykseen tuli 9. Kiinnostusta lisdavina tekijéina olivat tydnkuvan ja
vastuiden tarkempi kuvaus, hyva perehdytys, oman esihenkildn ja tydyhteison tuki seka
palkkaus. Tyon ennakoitavuus ja riittavat resurssit tyon toteuttamiseen nousivat myos

vastauksissa esiin.

Henkiloston nakemykset mentoroinnin tuesta esihenkiloksi patevoidyttdessa olivat
positiiviset ja sopivat hyvin mentoroinnin teoreettiseen viitekehykseen. Vastauksia
kysymykseen tuli 9. Mentoroinnin etuna nahtiin mentorilla olevan oman tydyksikon
sisdisen kokemuksen ja nakemyksen - tietotaidon- siirtdminen eteenpain. Vastauksissa
mainittin vanhanajan mestari - kisalli menetelma, jolla on saatu valitettyd mestarin

osaamista eteenpain.

Mentoroinnin mahdolliseksi eduksi nahtiin myos se, ettd mentoroinnin tuella pystyttaisiin
paremmin perehdyttdmaan ja tukemaan uutta esihenkiléa tyén alussa. Mentorointi nahtiin
myos mahdollisuutena lisata tehokkuutta seka kohdentaa voimavaroja juuri tarvittavaan
asiaan. Vastauksissa mainittin myds kokemusasiantuntemus, helpompi sujahtaminen
tehtavaan - tehtavien opettelu yhdessa tuetusti helpottaa tydn oppimista. Mentorointi
ajateltiin myos tukena uudelle esihenkildlle ja mentoroinnin kautta kokenutkin saisi uusia

nakokulmia asioihin.

Viimeisend kysymyksena kyselyssa oli esihenkilépolun rakenne -millaisena henkilostd
nakisi toimivan esihenkildpolun omassa tyoyksikossaan. Vastauksia tuli 11. Vastauksissa
toistui kaytdnndn perustydn tuntemus ja hallinta ennen esihenkiloksi patevoitymista.
Tilanteiden muuttumisen ymmartaminen ja aikatauluissa joustaminen liittyivat teemoina
tahan. Vastauksissa oli yksi suora ehdotus polun malliksi -ohjaaja- /vastaava ohjaaja-
esihenkiloksi patevoityva- esihenkild. Vastauksissa mainittin myods yhteistyd muiden
yksikdiden esimiesten ja tyodntekijdiden kanssa. Esihenkiloksi patevoityvan tai
patevoityneen nahtiin  voivan tydskennella tyoyksikdssa esihenkildn varana tai

tiimivastaavana.
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5 Varkauden Vaalijalan avopalveluiden asumisyksikoiden esihenkilopolku

Vaalijalan Varkauden avopalveluiden asumisyksikdiden henkildsté on koulutustaustaltaan
heterogeeninen joukko, mutta jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus Kkehittaa
osaamistaan ja edetd wurallaan. Vaalijalan Varkauden vyksikdissa tydskentelee
koulutustaustaltaan niin sosiaali- ja terveysalan perustutkinnon kuin
korkeakoulututkinnonkin suorittaneita henkiléita. Tutkintonimikkeitd ovat mm. hoiva-
avustaja, lahihoitaja, sosionomi ja sairaanhoitaja. Kussakin asumisyksikdissa on vastaava
ohjaaja seka yksikon koosta riipuen 1-2 tiiminvetajaa. Vastaava ohjaaja toimii yksikdssa

lahiesihenkilona.

Tahan asti tiiminvetajan tehtavaa ei ole yksikdissa maaritetty ajassa ja tiiminvetajaksi on
voinut jokainen halukas ilmoittautua. Yleisesti timinvetajyytta on edeltanyt vahintaan puoli
vuotta kestanyt tydsuhde. Esihenkildpolun (kuva 1) ensimmainen vaihe olisi luontevasti
siityma tyontekijasta tiiminvetajaksi. Tiiminvetajana tyontekija paasee tutustumaan
yksikdn vastaavan ohjaajajan, joka samalla on yksikon tydntekijoiden lahiesihenkild,
tydéhon, kehittdamaan ja lisddmaan omaa osaamistaan seka saa lisaa vastuuta (LIITE 4).

Tiiminvetajan tehtavasta on maksettu tyéntekijalle kuukausittain korvaus.

Esihenkilopolkua ajatellen 1-2 vuoden tiiminvetdjyyden jalkeen tiiminvetdjan olisi
mahdollista jatkaa kohti esihenkilopatevyytta. Patevoityminen esihenkildoksi tapahtuu
oman tydn ohessa mentorin tuella. Mentorina tydyksikdssa toimii yksikdon lahiesimies.
Esihenkilopatevyys sosiaalialan asumisyksikdssa edellyttda korkeakoulututkintoa, mutta
toisen asteen perustutkinnon suorittaneilla tyontekij6illda on mahdollisuus toimia

I&hiesihenkildn sijaisena.

Esihenkilopolkua etenevalla tyontekijalla on mahdollisuus suorittaa oman tyon ohessa
lahiesimiestutkinto oppisopimuskoulutuksena. Lahiesimiestutkinto on ammattitutkinto ja
sen suorittaminen kestdd noin vuoden. Varkautta l&himpia lahiesimiestutkinnon jarjestajia
ovat ovat Savon ammattiopisto SAKKY seka Etela-Savon ammattiopisto ESEDU.
Lahiesimiestutkinto soveltuu paivittaisjohtamisen tehtavissa tydskenteleville- tyéryhman,
tiimin, osaston, palveluyksikbn tai vastaavan vastuuhenkil6ille, [ahiesimiehille,

tyéryhmansa vetgjille tai oman esimiehen kakkosena tyoskenteleville. (SAKKY 2023.)

Esihenkildpolku tulee mielestani toteuttaa vahintaan kaksivuotisena. Ensimmaisen vuoden
tyontekija toimii tiiminvetajand omassa tyoyksikossdan omaa osaamistaan syventaen.
Toinen vuosi esihenkilopolulla painottuu lahiesimiestutkinnon suorittamiseen. Omassa

tydyksikdssd mentorina toimii yksikdn l|ahiesimies ja kaytdnndén osuus opiskelusta
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tapahtuu mentorin tuella omassa yksikdssa, teoriaopinnoista vastaisi ammatillinen

oppilaitos.

Tyontekija, jolla on aiemmalta tyduralta karttunut osaamista voi suorittaa
lahiesimiestutkinnon vaatimat naytdt nopeammassa tahdissa ilman valmistavaa

koulutusta.

Koulutuksen tarve, sisélto, kesto ja muut henkilbkohtaiset oppimisjarjestelyt
maééritelldan opiskelijan lahtétason perusteella koulutuksen alkuvaiheessa.
Osaaminen osoitetaan néyttéiné henkilbkohtaisen osaamisen
kehittdmissuunnitelman (HOKS) mukaisesti. Osaaminen osoitetaan ja
arvioidaan p&ésééntoisesti tutkinnon mukaisissa tybtehtévissé tybpaikalla,
kaytédnndn tybtehtavissa. Léhiesimiestybn ammattitutkinto on alaan sitomaton

tutkinto, eli soveltuu eri alojen esimiestaitojen kehittdmiseen. (SAKKY 2023.)

Kaytannén tasolla  kussakin  Varkauden Vaalijalan  asumispalveluyksikdssa
mentorointitydskentely tulee suunnitella yksikon arkeen sopivaksi. Tama vaatii huomion
kiinnittamista resurssointiin siten, ettd yksikdon arki sujuu ja tyontekijoitd on riittavasti
suorittavassa tydssa. Mentorointitydlle on varattava aikaa ja luotava tydyksikdn toiminnan

kannalta soveltuvat raamit.

Mentorointi on prosessi, jossa mentorin ja aktorin valilla on pitkakestoinen
vuorovaikutussuhde. Mentorointia ajatellen aktorin ja mentorin tapaamisille tulee laatia
selked suunnitelma. Aktorin tulee huomioida mentorin ajankaytté. Ei ole
tarkoituksenmukaista, etta aktori kayttaa mentorin aikaa kohtuuttomasti. Esihenkilopolun
kehittamisvaiheessa voidaan eri yksikdissa kokeilla erilaisia malleja. Aluksi aktorin ja
mentorin tapaamisia voi olla esimerkiksi kaksi kertaa kuukaudessa n. 1,5 tuntia kerrallaan.
Tapaamisilla tulee olla ennalta sovittu aihe ja yhteinen aika tulee kayttda aiheen
kasittelyyn, ei esimerkiksi tydyhteisén juoksevien asioiden hoitamiseen. Mentorointisuhde

voi ndhdakseni olla myds hyvin mukautuvainen riippuen siita, kuinka kokenut aktori on.

Tyontekijan koulutustausta vaikuttaa siihen, kuinka pitkalle han voi esihenkildpolulla
edetd. Omaa ammattitaitoaan voi jokainen tydntekija kuitenkin kehittda. Pohjois-Savon
hyvinvointialue  suhtautuu  positiivisesti  henkiloston  kouluttautumiseen.  Kaikille
esihenkildpolulle lahteville ei ole automaattisesti tarjolla esihenkildtehtdvéd omassa
tyoyksikdssa, mutta oman osaamisen kehittaminen mahdollistaa tydyksikon -joko oman
tai alueen toisen yksikdn esihenkildon sijaistamisen seka vapautuvien esihenkilétehtavien

hakemisen.
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6 Yhteenveto

Pohdinta

Pula patevastad henkilostosta sosiaali- ja terveysalalla on ilmeinen. Erilaiset ratkaisut ja
kehitysideat henkildstdpulaan ovat tarpeen. Vaalijalan Varkauden avopalveluiden
asumisyksikoissa haluttiin 1&ahted selvittamaan esihenkiloksi patevoitymista oman tyon
ohella, mentoroinnin tuella, ja samalla rakentamaan sujuvaa esihenkildpolkua

tydntekijasta esihenkiloksi.

Henkiloston  osaamisen  systemaattisella kehittdmiselld  voidaan  varmistaa
osaamispaaoman maarallinen ja laadullinen riittdvyys, milld luodaan turvaa myos
organisaatiossa tydskentelevien ihmisten tulevaisuudelle. Osaaminen ja oppiminen ovat
organisaation toimintakyvyn kannalta oleellisia tekijoita. Niiden hyoty voidaan nahda
tilanteessa, jossa organisaation toimintaedellytykset kannustavat henkiloston
motivoitumista. (Ollila 2006, 52 Jokisen 2001, 12 mukaan.)

Esihenkilopolku on tydntekijalle turvallinen tapa kehittdd omaa osaamistaan ja edeta
uralla. Esihenkildpolulla tydntekijallda on mentorin, oman esihenkildn tuki saatavilla ja
osaamisen kehittdminen tapahtuu oman tyon ohessa, ty6td tehden. Henkilostolle
tekemani kyselyn vastauksissa toistui esihenkiléon tydyksikdn arjen tuntemus. Vastaajat
pitivat tarkeana, etta esihenkilo tuntee yksikon toimintaa ja on itse toiminut suorittavassa
portaassa. Tama on myos Talentian ndkemys sosiaalialan johtamisessa. Esihenkilépolulla
arjen tuntemus on luontaista, koska tyéntekija, joka lahtee patevoitymaan esihenkiléki on

itse suorittavasta portaasta.

Mentorointi on ohjaamisen keinona hyvin joustava ja ennenkaikkea ty6elaman tarpeisiin
soveltuva menetelma. Mentoroinnin ehdottomana hy6tyna on hiljaisen tiedon levittyminen.
Mentorina toimiva kokeneempi esihenkild tuntee kentan, johon patevdityva tydntekija on
sijoittumassa. Mentorointi edellyttdd sitoutumista prosessiin ja tydyksikon arjen
suunnittelua siten, ettd mentorointi ja mentorointiin osallistuminen ovat kaytannon tasolla
mahdollisia. Kokonaiskustannuksiltaan mentorointi on saavutettaviin hyotyihin nahden

mielestani verrattain edullinen menetelma.

Vaalijalan yksikoissa henkildstolla oli kiinnostusta kehittdd omaa ammatillista osaamista ja
edeta kohti esihenkilotehtavia. Kyselytutkimuksen vastausprosentti jai kuitenkin verrattain
alhaiseksi, mikd vaikuttaa kyselylld saatuihin tuloksiin. Kyselytulosten perusteella voisi
olettaa, ettd kiinnostus oman ammattitaidon kehitttdmiseen ja esihenkilOksi

patevoitymiseen on suurta. Alhainen vastausprosentti kuitenkin todennakdisesti kertoo
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siita, etta ne, keitad patevdityminen kiinnostaa vastasivat kyselyyn ja ne, keita kyselyn asiat

eivat kiinnostaneet, kokivat kyselyn turhana ja jattivat vastaamatta siihen.

Yleisesti ottaen mielipiteiden, asenteiden ja arvojen tutkiminen ei ole helppoa. Haasteita
tuovat useat epavarmuudet, kuten edustivatko Kkyselyyn osallistuneet tutkimuksen
perusjoukkoa, saatiinko tarpeeksi vastauksia, oliko kysymyksiin vastattu riittavan
kattavasti, mittasivatko kysymykset tutkittavia asioita, toimivatko mittarit luotettavasti, oliko
kyselyn ajankohta hyva ja niin edelleen. (Vehkalahti 2014, 12.)

Suomessa tybvoima kouluttautuu jatkuvasti. Osaamisen kohdistaminen ja sen
Jakaminen oikeaan suuntaan motivoi tyéntekijééa tekeméén parhaansa ja
auttaa tétd ymmértdméaan oman arvonsa ja tyépanoksensa osana
organisaation toimintaa. Oman tyépanoksen arvon ymmértdminen on tarkeé
osa tybntekijan sitouttamista niin organisaation arvoihin kuin sen
paadmééréaénkin; jos tybntekijé omaksuu organisaation arvot ja tunnistaa niissé
kiinnekohtia omaan arvomaailmaansa, on hénen perustellumpaa tyéskennellé
organisaation hyvéksi ja ponnistella kohti tybssé asetettuja tavoitteita.
(Jokinen 2001, 6.)

Sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan uusia tapoja sekd henkildston asiantuntijuuden etta
toiminnan kehittamiseen. Mentorointia voidaan pitdd kustannustehokkaana tapana
kehittdad henkilostén osaamista tydssa ja tydsta oppimisen sekd tadydennyskoulutuksen
kautta ja siten vaihtoehtoina muulle henkiléstdn koulutustoiminnalle. Osaamisen
kehittaminen tapahtuu tyén tekemisen yhteydessa, jolloin mentorointi painottuu ns.
tasmaoppimiseen. Mentorointi on sekd mielekds ettd edullinen henkildéstdén osaamisen
kehittdmistapa, joka avulla voidaan vahentda ulkopuolisen koulutuksen tarvetta seka
koulutukseen tarvittavia resursseja. Talld hetkelld mentorointia ei hyvaksytad sosiaali- ja
terveysalalla lakisdateiseksi taydennyskoulutukseksi. Mentorointiin tarvitaan tyoaikaa,
mutta siihen kaytetty tyOaika saadaan takaisin henkiloston osaamisen kehittymisena ja

lisdantyneena tyohyvinvointina. (Jokelainen 2015, 100.)
Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6ta tehdessani olen toiminut hyvan tieteellisen kaytannén mukaisesti. Arenen
(2020,8) ohjeistuksen mukaan opinnaytety6ta tehdessa on oltava rehellinen, huolellinen,
avoin ja kunnioitettava muiden tutkijoiden tyota. Opinnaytetydni pohjana on ollut
opinnaytetydsuunnitelma, jota olen noudattanut suunnitelmallisesti. Opinnaytetyoni kuten
kaikki muutkin opinnaytetyot tarkistetaan plagiaatintunnistusjarjestelmassa ennen kuin
lahetan sen tarkastajille arvioitaviksi. (Arene 2020, 6.)
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Henkildstolle 1ahettamaani kyselyyn vastaaminen tapahtui vapaaehtoisuuteen perustuen
ja ilman vastaajasta kerattavia tunnistetietoja. Opinnaytetyoni luotettavuuden kannalta
vastausten maara olisi saanut olla korkeampi. Nyt vastauksissa nakyy verrattain pienen
jouko nakemykset ja ajatukset. Toistettuna kyselyssd saatava aineisto voisi olla

erinakoinen.

Teoreettiseen viitekehykseen kokoamani aineiston hankkimisessa olen noudattanut
Iahdekritikkia, ja valinnut vain tarkoitukseen soveltuvaa, Iluotettavaa aineistoa.
Opinnaytetyd on julkinen asiakirja ja tulen tallettamaan sen kaikille avoimeen Theseus-

julkaisuarkistoon.
Jatkokehittamisideat

Varkauden Vaalijalan yksikoille luotu esihenkilopolku tulee varmasti kehittymaan ja
muovautumaan kaytanndn kokemusten karttuessa. Esihenkildpolun
kaynnistdmisvaiheessa vastaan tulee varmasti monenlaisia kysymyksia ja mietteita, mutta
toimiessaan tavoitteen mukaisesti esihenkildpolku mahdollistaa tyontekijan ammatillisen
kehittymisen ja etenemisen omalla tydurallaan. Osaamisen lisaantyminen lisaa tyontekijan

omaa hyvinvointia ja samalla lisda asiakkaiden saaman palvelun tasoa.

Jatkossa esihenkilopolkua ja siihen kytkeytyvaa mentorointia voidaan laajentaa muihin
alueen asumispalveluyksikoihin. Esihenkildpolun kaynnistymisen jalkeen patevoityneita
tyontekijoita voisi jatkossa ajatella mentorin rooliin esimerkiksi esihenkildpolun

alkutaipaleelle, tiiminvetajan tueksi.
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Liite 1. Kysymykset henkilostolle

1. Oletko kiinnostunut kehittdmaan ammatillista osaamistasi?

2. Olisitko kiinnostunut patevoitymaan esihenkiloksi oman tydsi ohessa omassa
tydyksikdssasi?

3. Mitka tekijat esihenkildtydssa kiinnostavat sinua?

4. Mitka tekijat saisivat sinut kiinnostumaan esihenkil6tyosta?

5. Mita etuja mentoroinnilla voitaisiin mielestasi saavuttaa esimieheksi patevoidyttaessa?
6. Millainen olisi mielestasi hyva polku esimieheksi patevoitymiseen omassa

tydyksikdssasi?



Liite 2. Saatekirje

Saatekirje 19.1.2023

Olen Aino-Maija Aarnikoivu ja opiskelen sosionomiksi LAB-ammattikorkeakoulussa.
Opintoni ovat loppusuoralla ja talla hetkella teen opinnaytety6tani Hongiston, Latukadun ja
Vattuvuoren palvelukotien asumispalveluyksikdille. Opinnaytetydssani selvitan, kuinka
tydntekija voi patevoitya esihenkildksi tai esihenkildn sijaiseksi oman tydnsa ohessa
mentorin ohjauksessa. Opinnaytetydssani painotan mentoroinnin merkitysta esihenkiloksi

patevoidyttaessa.

Sahkoépostin litteena oleva Webropol-kysely Iahetetdan kaikille Hongiston, Latukadun ja
Vattuvuoren yksikdissa tydskenteleville vakituisille tyontekijoille. Kyselyn tarkoituksena on
kartoittaa henkildstdn kiinnostusta esihenkiloksi patevoitymiseen seka henkildston

ajatuksia hyvasta esihenkildpolusta.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyn vastaukset kasitellaan nimettémina ja
niiden tuottama aineisto esitellddn osana Mentoroinnin tuella esihenkilétyohon-
opinnaytety6tani. Jokainen vastaus on opinnayetyoni toteutuksen kannalta arvokas ja
vastaaminen kysymyksiin kestaa muutaman minuutin. Vastaukset kyselyyn tulee olla

annettuna 30.1.23 mennessa.

Yhteistyoterveisin
Aino-Maija Aarnikoivu

aino-maija.aarnikoivu@student.lab.fi



Liite 3. Palvelukodin johtajan, vastaavan ohjaajan ja tiiminvetajan tehtavat

TEHTAVANKUVAT, AVOPALVELUT

PALVELUKODIN JOHTAJA
(useita yksikoita johdettavana/muu
vastuualue palvelukodin johtamisen
lisaksi)
MONIPALVELUKESKUKSEN
JOHTAJA

Johtaa palveluyksikdn toimintaa,
vastaa yksikodlle asetettujen
tavoitteiden saavuttamisesta.
Sijaisena toimii vastaava ohjaaja.

VASTAAVA OHJAAJA

Vastaa palveluyksikon paivittaisen
toiminnan johtamisesta yhteistydssa
palvelukodin/monipalvelukeskuksen
johtajan kanssa.

Toimii palvelukodin johtajan
sijaisena.

TIIMIVASTAAVA

Paaasiallinen tyd on
perustyd yksikdssa.

Vastaa palveluyksikon
paivittaisen toiminnan
sujumisesta yhteistydssa
vastaavan ohjaajan ja
tydyhteisdn kanssa.

Tarkeana tehtavana koko
tydyhteisdn positiivisen
ilmapiirin ja yhteistyon
luominen!

Saanndlliset tapaamiset
vastaavan ohjaajan ja
johtajan kanssa.

Tiimivastaavalle
jarjestetadan tydaikaa.

Tukee ja ohjaa
omaohjaajien tehtavia ja
tarvittaessa sijaistaa
tehtavia heidan
poissaollessaan.

TIEDOTTAMINEN <>

<—>TIEDOTTAMINEN <>

<—>TIEDOTTAMINEN

Asiakastyo:

Asiakkuussuhteiden luominen.

Asiakastyo:

Vastaa asiakastydn prosessin
toimivuudesta. Osallistuu yksikon
asiakastydhon tarvittaessa.

Vastaa asiakkaiden erityishuolto-
ohjelmien voimassaolosta.

Asiakastyo:

Huolehtii asiakastydn
kaytannon toteutuksesta
yhdessa yksikdn muiden
tydntekijoiden kanssa.

Huolehtii ja varmistaa,
ettd omaohjaajat




Yhteistyd eri tahojen kanssa
palvelun aloitus ja paatdsvaiheessa
seka erityistilanteissa.

Osallistuu asiakastyohon
erityistilanteissa.

Hyvaksyy
rajoitustoimenpidepaatokset.

Palveluhinnoittelu- ja
asiakasmaksupaatdsten valmistelu.

Yhteistyd eri tahojen kanssa
asiakkaiden arkeen liittyvissa
asioissa.

Asiakasturvallisuus HaiPro -
ilmoitusten kasittely.

Valmistelee
rajoitustoimenpidepaatokset.

Vastaa asiakastydn suunnittelun ja
arvioimisen toimivuudesta kaytannoén
tydssa.

Huolehtii, etta kirjaamiseen liittyvat
tavoitteet toteutuvat, esim. RAI-
arvioinnit, Minun elamani —
suunnitelmien/ yksilollisten
toimintasuunnitelmien ja
yhteenvetokirjauksien teko ajallaan.

arkistoivat vuosittain
asiakkaiden kayttdvarojen
seurantalomakkeet.

Huolehtii, etta
omaohjaaja on tehnyt
rajoitustoimenpiteiden
kuukausittaiset
yhteenvedot seka rajoite -
sovelluksen
ajantasaisuudesta.

Kehittaa kirjaamista
tydyhteisén kanssa ja
opastaa uusia
tyéntekijoita kirjaamiseen
liittyvissa asioissa.

Turvallisuus:

Paattaa ja tarvittaessa hankkii
suunnitellut turvallisuusvalineet

Paattaa ja hankkii tarvittavat
turvallisuuskoulutukset
henkilostolle

Kartoittaa tarpeet yksikdssa
tarvittaville turvallisuusvalineille

Kartoittaa ja toteaa yksikon tarpeet
turvallisuuskoulutuksille.

Vastaa yksikon turvallisuuskavelyjen
toteutumisesta ja dokumennoista.
Vastuuta voi jakaa sovitusti yksikon

Huomioi ja viestittaa
esihenkildille yksikdn
turvallisuusvalineiden
tarpeen




turvallisuusvastaavan kanssa.

Henkilosto:

Vastaa tyontekijdiden rekrytoinnista
ja henkiléstdhallinnosta.
Allekirjoittaa maaraaikaisten
tyontekijoiden tyésopimukset.

Vastaa kehityskeskustelujen
toteutuksesta ja
koulutussuunnitelmasta.

Paattaa vapaista, vuosilomista ja
tyélomista.

Hakee kayttajatunnukset ja
varmistaa patevyydet.

Pitaa palveluyksikon
kuukausipalaverit, vastaava
ohjaaja kirjaa muistion.

Tyokykyjohtaminen; henkildston
tyokyvyn tukeminen.

Osallistuu oman alueen
tyoterveyshuollon toimivuuden
kehittamiseen.

Selvittaa ristiriita- ja
ongelmatilanteita.

Tyoturvallisuus HaiPro -ilmoitusten

Henkilosto:

Osallistuu maaraaikaisten
tydntekijdiden ja sijaisten rekrytointiin
yhteistydssa palvelukodin
johtajan/monipalvelukeskuksen
johtajan kanssa.

Toteaa tyontekijan tarpeen
lyhytaikaiseen poissaoloon (alle 3

pv).

Suunnittelee arjen tydssa vapaiden,
vuosilomien ja tyélomien
sijoittumisen.

Informoi johtajaa henkildstén
puuttuvista/umpeutuvista
koulutuksista ja patevyyksista.

Pitaa palveluyksikdn
viikkopalaverit, tyontekijat kirjaa
muistion.

Vastaa henkilostoresurssien
kohdentamisesta yksikossa.

Kay uuden tydntekijan kanssa lapi
Vaalijalan yhteisen
perehdytyskaavakkeen. Arkistoi
kaavakkeen sille kuuluvaan
kansioon.

Viimeistelee ja hyvaksyy
tydvuorosuunnitelmat ja -toteumat.

Henkilosto:

Suunnittelee
yhteistydssa vastaavan
ohjaajan kanssa &killisten
poissaolojen jarjestelyt.

K&y uuden tyontekijan
kanssa lapi
yksikkdokohtaisen
perehdytyskaavakkeen.
Arkistoi kaavakkeen sille
kuuluvaan kansioon.

Suunnittelee
yhteisdllisen
tydvuorolistan yhdessa




kasittely.

Opiskelijoiden ja
oppisopimusopiskelijoiden
ilmoittaminen y-asemalle 1x/kk.

tiiminsa kanssa
sahkoiseen asiointiin.

Toiminnan suunnittelu:

Hyvaksyy

1 omavalvontasuunnitelman
palo- ja pelastussuunnitelmat

3  poistumisturvallisuusselvitykse

n

laakehoitosuunnitelman

elintarvikeomavalvontasuunnit

elman
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Yksikon vastuuhenkil® laatii.

Vastaa yksikon
toimintasuunnitelman ja
toimintakertomuksen laatimisesta.

Vastaa yksikon laatutydsta.

6 nettisivut

7 palvelunkuvaukset

8 markkinointimateriaalien
ajantasaisuus

Vastaa palveluyksikon
kehittdmispaivien suunnittelusta ja
toteutuksesta.

Osalllistuu organisaatiotason
kehittamistehtaviin sopimuksen
mukaan, mm.

9 auditointi
10 prosessitiimit
11 kehittdmistyéryhmat

Toiminnan suunnittelu:

Vastaa omavalvontasuunnitelman
laatimisesta ja terveydenhuollon
koneista ja laitteista.

Vastaa toimintasuunnitelman ja
toimintakertomuksen
toteutumisesta arjen tyossa.

Palveluyksikon laadukkaan
toiminnan varmistaminen kaytannén
tydssa, asiakas- ja
I&heispalautteiden keraaminen.

Osalllistuu organisaatio tason
kehittdmistehtaviin sopimuksen
mukaan, mm.

e auditointi

e prosessitiimit

e kehittamistyoryhmat
e pilotoinnit

Toiminnan suunnittelu:

Tukee tydyhteisda
toimintasuunnitelman ja
toimintakertomuksen
tavoitteiden
toteutumisessa.




12 pilotoinnit

Osallistuu esihenkildiden
tydkokoukseen sekd asumisen tai
tekemisen tyokokouksiin.

Osallistuu esihenkildiden
tydkokoukseen seka asumisen tai
tekemisen tyokokouksiin.

Talous:

Vastaa budjetin toteutumisesta ja
seurannasta.

Vastaa palveluyksikon
markkinoinnista.

Uusien palvelujen kehittdminen.

Laskujen hyvaksyminen.

Palveluyksikon budjetin laatiminen
yhteistydssa avopalvelujen johtajan
kanssa.

Talous:

Seuraa budjetin toteutumista
yhdessa yksikon johtajan kanssa

Laskujen asiatarkastus.

Kunta- ja aterialaskutus.

(Excel -listojen laadintaan
perehdytys.)

Talous:

Erikseen sovitusti
laskujen asiatarkastus.

Tarkistaa
kayttopaivalistojen
ajantasaisuuden
kaytannon tydssa.

(Excel -listojen laadintaan
perehdytys.)

Sidosryhmayhteistyo:

Vastaa sidosryhmayhteistyon
toimivuudesta ja kehittaa sita
jatkuvasti.

Tiivis yhteisty® palvelun tilaajien
kanssa.

Tiivis yhteisty0 Vaalijalan
kuntayhtyman erityisosaajien
kanssa.

Sidosryhmayhteistyo:

Vastaa yhteistydsta laheisten ja
oppilaitosten kanssa.

Asiakastydn osalta yhteistyd
palveluohjaajien, kuntouttavan
tyétoiminnan ohjaajien ja muiden
sidosryhmien kanssa.

Monipalvelukeskuksissa:
yritysyhteistyé kaytannon asioissa
yhteisydssa tiimivastaavan ja
henkiléstdn kanssa.

Sidosryhmayhteistyo:

Tekee aktiivisesti
l&heisyhteisty6ta yhdessa
tydyhteisdn kanssa.

Monipalvelukeskuksiss
a: yritysyhteisty®




Monipalvelukeskuksissa: kaytannon asioissa
yritysyhteistyd sopimuksiin yhteisydssa vastaavan
liittyvissa asioissa seka toiminnan ohjaajan ja henkiléstdn
aloitusvaiheessa. kanssa.
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