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1 Johdanto

Terveydenhuollon organisaatio on usein hajautettu organisaatio. Hajautumiseen
ovat vaikuttaneet kuntaliitokset, yhteistoiminta-alueet, kuntayhtymien perustami-
nen seka toisaalta toimintojen keskittdminen. Hajautetun organisaation johtami-
sella tarkoitetaan johtamistapaa, jossa lahijohtaja ei tydskentele fyysisesti sa-
massa paikassa tyontekijoiden kanssa. Johtaminen tapahtuu suurimmaksi osaksi
virtuaalisesti kayttaen hyvaksi erilaisia teknologisia valineita ja verkkoymparistoa.
(Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, 14-18.)

Etajohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi, vaan se on pikkuhiljaa hiipinyt osaksi
arkea yha useammassa organisaatiossa. Esimiehet eivat ole edes mieltaneet,
ettd johtamisessa olisi jotain erityistd vaan uudenlaisiin johtamisen muotoihin on
sopeuduttu vaihtelevasti. (Vilkman 2016, 11.) Etdjohtamisesta on todennakoi-
sesti tulossa osa yha useamman esimiehen tydnkuvaa myds sosiaali- ja tervey-
denhuollossa, jossa yhden esimiehen johdettavana on useita eri ammattilaisia

useissa eri tyopisteissa.

Etajohtamisella tarkoitetaan siis johtamista muulla tavoin kuin olemalla samassa
fyysisessa paikassa samaan aikaan etajohdettavan kanssa. Etdjohtaja ei née
tyontekijad paivittain tai ehka edes viikoittain. Etajohtaminen edellyttda hyvia ih-
misten johtamisen taitoja seka kykya hyodyntaa tieto- ja viestintateknologiaa mo-
nipuolisesti. (Vilkman 2016, 15.) Bergumin (2009) vaitoskirjassa tarkastellaan
johtamistydon luonnetta tilanteessa, jossa esimiehet ja alaiset tydskentelevat
etaalla toisistaan. Kun alaiset tydskentelevat etdalla, johtajan on ratkaistava eri-
tyisesti viestintdan ja palautteen antamiseen liittyvia kysymyksid. Tutkimuksen
mukaan etdjohtaminen eroaakin perinteisesta johtamisesta erityisesti viestin-
nassa. (Bergum 2009.) Vanhojen johtamiskaytantdjen siirtaminen etajohtamisen
tilanteisiin ei automaattisesti toimi vaan tarvitaan uusia toimintamalleja. Ei myos-
k&an ole yksia oikeita ja suositeltavia toimintatapoja, vaan jokaisen tiimin ja orga-
nisaation on hyva kokeilemalla ja keskustelemalla hakea itselleen sopivimmat ta-

vat tyoskennellda yhdessa. (Vilkkman 2016, 15.)



Tama opinnaytetyo tarkastelee hajautetun organisaation toimintaa ja johtamista
sekad etgjohtamista kasitteena ja ilmiéna. Taustavaikuttajana tarkastelussa on
opinnaytetyontekijan aiempi tydskentely lahiesimiehena avoterveydenhuollossa,
jossa alaisia oli useista eri ammattiryhmisté useissa eri tyopisteissa. Nykyisessa
tehtavassa johdettavia on vahemman, mutta valimatkat ovat pitkia vaikka saman

maakunnan alueella tydskennellaankin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa Siun soten eli Pohjois-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspalveluiden kuntayhtyman vastaanottopalveluiden etdjohtamista ja
selkiyttaa etdjohtamisen, johtamisen ja itsensa johtamisen seka etayon kasitteita.
Opinnaytety6n tavoitteena on selvittéa etajohtamisen haasteita ja mahdollisuuk-
sia Siun soten vastaanottopalveluissa seka kehittaa etajohtajan tyokalupakki eté-
johtamisen tueksi. Opinnadytetyon kehittamistehtavina on selvittaa terveysase-
mien vastaanottojen osastonhoitajien omaa nakemysta heidan etajohtamisen
taidoista seka tyopajatyoskentelyn tuotoksena laatia etdjohtajan tydkalupakki

Siun soten vastaanottopalveluiden esimiesten kayttoon.



2 Hajautettu organisaatio

Hajautetussa organisaatioissa tydyhteisojen ja tiimien jasenet toimivat maantie-
teellisesti eri paikoissa (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2013, 69). Isotalo
esittdd maisteritutkielmassaan hajautetun organisaation jasenien viisi vahvuus-
aluetta, joiden olisi oltava kunnossa, jotta tydskentely hajautetussa organisaa-
tiossa onnistuu. Keskeisina vahvuuksina korostuvat teknologian ja verkkotyts-
kentelyn hallinta sekd itsensd johtamisen taidot. Niin tyontekijan kuin
esimiehenkin on kyettava aikatauluttamaan ja organisoimaan omaa tyotaan. (Iso-
talo 2013, 11-13.) Kuviossa 1 on kuvattu hajautetun organisaation jasenten vah-

vuusalueet Isotalon mukaan.

Teknologian ltsensa
hallinta johtaminen

Verkkotyoskentely

Aikataulujen

: I[hmistuntemus
noudattaminen

Kuvio 1. Hajautetun organisaation jasenten viisi vahvuusaluetta (Isotalo 2013,
13).



2.1 Etatyo

Etatyolla tarkoitetaan sellaista ty6td, joka voitaisiin tehda tydnantajan tiloissa,
mutta joka on organisoitu tehtavaksi tai tehdaan tietotekniikkaa kayttaen muualla.
Se nahdaan myds keinona nykyaikaistaa tyon organisointia ja sovittaa yhteen
ty0- ja vapaa-aika. (Kuntatydnantajat 2005.) Etaty6ta koskeva juridinen saantely
on varsin laajaa. Etatyon ehdoista on sovittu EU:ssa etatyotd koskevalla puiteso-
pimuksella. Sopimus luo raamit, joiden puitteissa tydnantaja ja etatyontekijat voi-
vat sopia etatyon tekemisesta seka julkisella etta yksityisella sektorilla. Liséksi
tyomarkkinakeskusjarjestot ovat laatineet luettelon asioista, jotka on otettava
huomioon etatyosta sovittaessa. Sitd kaytetdan yhdessd puitesopimuksen

kanssa.

Puitesopimus ohjaa myds sita, mita etatydsta sovitaan ty6- ja virkaehtosopimuk-
sissa (Kuntatyonantajat 2017). Etatyon puitesopimus solmittin Euroopan tyo-
markkinakeskusjarjestdjen valilla heindkuussa 2002. Suomessa tydomarkkinajar-
jestét  paasivat  sopimukseen  toukokuussa 2005  puitesopimuksen
taytantdonpanosta. Asiakirja sisaltaa itse suositusosan seka muistilistan huomi-
oon otettavista asioista etatydsta sovittaessa. Muistilistalla on pyritty avaamaan
puitesopimuksen siséltdd seka tuomaan esille etatydta koskeva nykyinen kaytan-
tomme mm. lainsdadannéssamme. Tyomarkkinakeskusjarjesttt suosittavat, etta
etatyota koskevat tydnantajien ja tyontekijoiden valiset sopimukset tehdaan jat-
kossa puitesopimuksen periaatteiden mukaisesti. Puitesopimus sisaltaa maa-
rayksid muun muassa etétyon vapaaehtoisuudesta, jarjestelyn peruuttamisesta
sekd etatyosta aiheutuvien kustannusten korvaamisesta. (Kuntatyonantajat
2005.)

Etatyon tarjoamia mahdollisuuksia on hyddynnettava nykyista paremmin. Kunta-
sektorilla on talla hetkella etatyota kaytetty suhteellisen vahan. Etatyon edista-
mistoimet olisi hyva liittdd osaksi kunnan kokonaisvaltaista kehittamistyota. Sita
voidaan kayttaa keinona tyon ja perheen aiempaa joustavampaan yhteensovitta-
miseen, tyossa jaksamisen lisdamiseen sekd mahdollisesti pehmentdd elak-

keelle siirtymista. Osaavasta tydvoimasta kaytavassa kilpailussa etatyé on yksi



valine paitsi osaavan ja motivoituneen henkiloston rekrytoimiseksi myds sen sai-
lyttamiseksi. (Kuntatydnantajat 2005.) Etatyé on lisddntymassa myds kuntaor-
ganisaatioissa. Liséksi liikkuva tyd on yleistynyt ennen kaikkea sosiaali- ja ter-
veystoimessa. (Kuntatybnantajat 2017.)

Tyoturvallisuuslaki koskee myos etaty6ta. Etatydssa on otettava huomioon myos
tyosuojelulliset ndkdkohdat kuten tydterveys ja tyoturvallisuus. (Kuntatydnantajat
2017.) Tyonantajan tulee huolehtia, ettd tyontekija pystyy tekemaan tyota turval-
lisesti. Tama edellyttaa turvallisuusohjeiden lapikayntia ja niiden mukaisen tyon
valvontaa. Tybnantajalla on oikeus vaatia tyontekijoitd noudattamaan turvalli-
suusmaarayksia ja jopa ilmoittamaan oma-aloitteisesti vioista ja vaaroista. (Tyo-
turvallisuuslaki 2002.)

Tyoturvallisuudessa onkin etdjohtamisen osalta haastetta. Erityisesti monipaik-
kaisessa tydskentelyssa esimiehelld ei ole mahdollisuutta varmistaa turvalli-
suutta, kun tyota tehdaan junissa, lentokoneissa, busseissa, asiakkaiden luona,
organisaation eri toimipaikoissa seka kotona. Tarkeinta on se, etta turvallisuuteen
liittyvista asioista keskustellaan ja varmistetaan yhteinen nakemys turvallisuu-
desta, fyysisen sekd henkisen tydhyvinvoinnin merkityksesta seka ennakoinnin

tarkeydesta. (Hyppanen 2012.)

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluu eri maaritelmien mukaan erilaisia osate-
kijoita. Naita ovat ainakin itse tyo ja sen sisaltd seka merkityksellisyys, oikeuden-
mukainen ja hyva johtaminen, toimiva ja kannustava tyoyhteiso, riittdva osaami-
nen ja mahdollisuus kehittya, motivaatio ja innostus seka riittdva terveys ja
tyokyky. Jokaisen tydntekijan omaa vastuuta tyoturvallisuudessa ja -hyvinvoin-
nissa ei voi liikaa korostaa. Tarkeaa on myos se, etta tyontekijaa rohkaistaan
ottamaan tyoturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyvia asioita oma-aloitteisesti
esille. Tyo6turvallisuuslaki vaatii noudattamaan ty6énantajan antamia turvallisuus-
ohjeita ja edellyttaa tyontekijoita ilmoittamaan havaitsemistaan vioista ja vaarati-
lanteista — niin fyysisista kuin henkisistakin. Ennakointivelvoite ei koske pelkas-

taan henkil6d itseddn vaan myo6s ymparoivaa tydyhteisoa. (Hyppanen 2012.)
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Tyontekijalla on siis itsellaan vastuu niin tydturvallisuudesta kuin tyéhyvinvoinnis-
taankin. Tyoterveyslaitoksen tutkija Harju kirjoittaa tyoterveyslaitoksen sivuilla
(2014), etta etatydn johtamisen haaste on tyontekijalla itsella&n. Tyontekijan tulee
kyeta hallitsemaan omaa tyontekoaan, kun perinteiset fyysiset ja ajalliset raken-
teet eivat ole sitd ohjaamassa tai rajoittamassa.

Mita selkeampi tydnkuva ja kirkkaampi tehtévien priorisointikyky, sitd vahemman
merkitsee, tehdaanko tydta samassa toimistossa vai etatyona itsenaisesti. Toimi-
vat ja tarkoituksenmukaiset tyévalineet ovat etatydskentelyn onnistumisen edel-
lytyksia. Kun esimies on kaynyt lapi tydn tekemiseen kuuluvat valta ja vastuuky-
symykset ja varmistanut, ettd tyontekijan osaaminen on riittdvaa tyon
vaatimuksiin nahden, etatytskentelyn ja -johtamisen sujuvuudelle on edellytykset
olemassa. (Hyppanen 2012.)

2.2 ltsensajohtaminen

Yksinkertainen totuus johtajuudesta on varmaankin tiedetty niin kauan kuin ihmi-
nen on ollut. Delfin oraakkelin muinainen neuvo oli "tunne itsesi”. Tama on johta-
juuden perusperiaate; jotta voi johtaa muita, taytyy oppia tuntemaan itsensa ja
johtamaan itsedan. Tata periaatetta opetti myds Aristoteles, joka puhui "sielun
hyveellisesta toiminnasta”, ja jota ajatusta stoalaiset filosofit kehittivat edelleen

antiikin aikana. (Sydanmaanlakka 2009a, 60.)

Sydanmaanlakka (2009) on kiteyttanyt oman kasityksensa johtajuudesta seuraa-
vasti: Johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan, jotta
yhteinen tavoite saavuttaisiin tehokkaasti. Olennaista tdssa maaritelmassa ovat
seuraavat asiat. Johtaminen nahdaéan prosessina, joka koostuu tietyista vakio-
elementeista. Johtaminen on vaikutusyritys yksiloon tai ryhmaan yksiloita; pyri-
taan vaikuttamaan muihin esimerkiksi muuttamalla heidan ajattelumallejaan. Joh-
tajuudessa jaetaan yhteinen tavoite ja pyritdan saavuttamaan se mahdollisimman
tehokkaasti. Johtaminen on vaikuttamisyritys, joka voi kohdistua alaspain, sivulle,

ylospain tai itseensa. (Sydanmaanlakka 2009a, 106.)
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Johtaminen on paljon muutakin kuin johtajan kayttaytymista, vaikka johtajat ovat
ehdottomasti johtamisprosessin avainpelaajia. Johtajan tehtdvana on johtaa,
mik& on hyva pitda aina kirkkaana mielessa. Johtamisprosessissa voi olla mu-
kana useampi kuin yksi johtaja: johtajan omat johtajat ja kollegat. Heid&n velvol-
lisuutenaan on luoda hyvin toimiva prosessi, koska heilld on yleensd enemman
auktoriteettia ja vaikutusvaltaa kuin alaisilla. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta
kaikilla voi olla seka johtajan, etté alaisen rooleja eri yhteyksissa; toisissa tilan-
teissa sitéd on johtaja ja toisissa alainen. Mutta jokainen on ainakin itsensa johtaja.
(Syddnmaanlakka 2009a, 120.)

Itsensa johtaminen koostuu hyvin konkreettisista asioista. Ammatillinen kunto tar-
koittaa sita, etta tyolla on selkeat padmaarat, siihen on riittdva osaaminen, suori-
tuksesta saa palautetta ja tydssa kehitytaan jatkuvasti. Fyysinen kunto merkitsee
riittdvan ravinnon, liikunnan, unen ja levon saantia. Psyykkinen kunto on energi-
syyttd, uteliaisuutta, nopeaa paatoksenteko- ja oppimiskykya. Sosiaalinen kunto
on ihmissuhteista huolehtimista, puolisosta, lapsista, ystavista ja myos harrastuk-

sista valittdmista. (Sydanmaanlakka 2009a, 65.)

2.3 Hajautetun organisaation johtaminen

Tiimin jasenten ollessa hajautuneina eri puolille organisaatiota on kysymyksessa
hajautettu organisaatio (Sydanmaanlakka 2009b, 166). Hajautettu organisaatio
muodostuu ihmisistd, jotka tyoskentelevat yhteisen toimeksiannon toteutta-
miseksi ja tavoitteen saavuttamiseksi eri paikoissa kayttaen apunaan tieto- ja

viestinta teknologiaa (Humala 2007, 9).

Terveydenhuollon organisaatio on usein hajautettu organisaatio. Hajautumiseen
ovat vaikuttaneet kuntaliitokset, yhteistoiminta-alueet, kuntayhtymien perustami-
nen seka toisaalta toimintojen keskittaminen. Sosiaali- ja terveyspalvelujen jar-
jestamista valvotaan useiden lakien, asetusten ja sdadosten avulla, joten sosi-

aali- ja terveydenhuollon johtamista pidetd&dn haastavana. Hajautetun
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organisaation johtamisella tarkoitetaan johtamistapaa, jossa lahijohtaja ei tyos-
kentele fyysisesti samassa paikassa tyontekijoiden kanssa. Johtaminen tapahtuu
suurimmaksi osaksi virtuaalisesti kayttaen hyvaksi erilaisia teknologisia valineita
ja verkkoymparist6d. Johtamisen sidonnaisuus on vastavuoroista, muutkin voivat
ottaa vastuuta toiminnan sujuvuudesta ja tuloksesta. (Vartiainen ym. 2004, 14-
18.)

Esimerkiksi monimuotoisessa matriisiorganisaatiossa, jollaiseksi myds Siun so-
ten organisaatiota on kuvattu, esimiehisyys ja eri tason esimiesten roolit saattavat
hamartya niin, etta niin tyontekijoille kuin esimiehille voi olla epéselvaa, kenen
vastuuseen jokin asia tai esimerkiksi ongelmatilanteeseen reagointi kuuluu. Ha-
jautetuissa organisaatioissa esimiehen ja koko tyoyhteison tarve varautua ongel-
matilanteisiin etukateen korostuu entisestéaan. Keskeisia tehtavia ovat yhteyden-
pidon ja viestinnan toimivuudesta huolehtiminen sekad yhteisten pelisaantojen
luominen ja niista kiinni pitaminen. Tydyhteison yhteisten kokousten esityslistalla
on hyva olla sdannénmukaisesti paikka ja aika tydyhteis6kuulumisten vaihtami-
seen. (Vartia ym. 2013, 69.)

Kirjassaan Hallitse hajautettu organisaatio Vartiainen ym. toteavat, ettd hajaute-
tun organisaation johtaminen vaatii jAmakkaa ja maaratietoista johtamistyylia.
Ryhman johtajan on otettava hajautettu kokonaisuus haltuunsa ja ohjattava ryh-
man jasenia vakaasti kohti yhteista tavoitetta. Ryhman ymmarrys ja oikea mieli-
kuva tavoitteesta on varmistettava useammin kuin paikallisessa kasvokkain ta-
pahtuvassa yhteistydssa. Hajautetun ryhman johtajalta edellytetddn kykya
luottaa tyontekijoidensa ammattitaitoon ja tydmoraaliin. Liiallinen kontrollointi
kuormittaa seka tyontekijoita etta ryhman vetgjaa itsedén. Epaluottamus saattaa
my0s laskea tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Kyttdamisen sijaan on
panostettava kokonaisvaltaiseen ja aktiiviseen tukeen, viestintaan ja tiedonja-
koon. Johtajan johdonmukaisuus ja arvostus tyontekijoitd kohtaan vahvistavat
luottamusta. (Vartiainen ym. 2004, 84 — 85.)

Hajautetun organisaation johtamisesta tiedetaan, ettd onnistuneeseen etajohta-
miseen tarvitaan seka hyva johtaja etta johdettava. Yhteistydn tuloksena syntyy

toimintatapa, joka noudattaa lakeja ja asetuksia, tuottaa odotettuja tuloksia seka
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mahdollistaa mielekkdan tydskentelyn sopivan kokoisten haasteiden parissa tie-
tden, etta oman tydyhteison ja esimiehen tuki on saatavilla. (Hyppénen 2012.)

3 Etajohtaminen

Etajohtaminen on sita, kun esimies ja tyontekijat eivat naet toisiaan paivittain tai
ehk& edes viikoittain toimistossa. Saattaa olla, ettd kasvotusten nahdaan vain
kerran pari vuodessa. Etajohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi, vaan se on
pikkuhiljaa tullut osaksi arkea. Etaty6ta ja hajautettua tyota tekevia tiimeja on mo-
nissa yrityksissa ollut jo vuosia. (Vilkman 2016, 12, 15.).

3.1 Etajohtamisen haasteet ja mahdollisuudet

Taman paivan johtaminen on enemman yhteistoimintaa kuin yksilésuoritus. Joh-
tajakeskeisyydesta olisi siirryttéava hallitusti kohti jaettua johtajuutta. Olisi ymmar-
rettava, etta johtaminen on jotain niin tarkeaa, ettei sita voi jattaa vain johtajien
tehtavaksi. Hyva johtaminen on toimintaa, johon osallistuvat kaikki tydyhteisén
jasenet. (Sydanmaanlakka 2014, 41.)

Saarisen vaitoskirjassa Managing global virtual teams (2016) mainitaan, etté vir-
tuaaliset tiimit ovat tulleet jaadakseen. Jokin aika sitten on laskettu, etté noin puo-
let tybvaestodsta on tekemisissa virtuaalisesti mutta nyttemmin on osoitettu, etté
enemman kuin 1,3 biljoonaa ihmista tydskentelee virtuaalisesti. Viimeisimpien
tutkimusten mukaan jopa 80 % amerikkalaisista tytskentelee aina tai usein virtu-

aalisissa tiimeissa. (Saarinen 2016, 9.)

NyKkyisin johto ei valttamatta tieda eniten markkinoista, asiakkaista, tekniikasta ja
parhaista toimintatavoista. Useimmiten paras tietamys naista organisaation kan-
nalta keskeisista asioista on hajautunut laajalle organisaatiossa. Mikali johto ja
esimiehet tekevat perinteiseen tapaan yksin paatoksid, organisaatiossa eri puo-

lilla oleva asiantuntemus ja& hyédyntamatta. (Juuti 2013, 14.)
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Korkeasti koulutettujen, hyvia teknisia valineita kayttavien ja jatkuvasti asiakkai-
den ja muiden tyohon osallistuvien henkildiden kanssa kommunikoivia tyénteki-
JOitd on vanhanaikaista johtaa valvonnan, tarkkojen ohjeiden ja kaskyjen seka
kriittisen palautteen avulla (Juuti 2013, 14). Tulosvastuun nakoékulmasta johtami-
nen on jarjestettava siten, etta kukin tyontekija pystyy suoriutumaan tehtavistaan
mahdollisimman hyvin riippumatta siitéd, miten paljon han on kontaktissa oman
esimiehenséa kanssa. Ihmisten etdjohtaminen, vaatii tietoa etgjohtamisen haas-
teista ja mahdollisuuksista, taitoa viestia ja kommunikoida tilanteeseen ja henki-
66N sopivilla tavoilla seka erityisesti tahtoa onnistua etajohtajana. Onnistuminen
esimiestydssa etdjohtamisen keinoin edellyttdd ennen kaikkea hyvaa esi-
miesosaamista. (Hyppanen 2012.)

Jokaisen esimiehen ja ihmisten johtajan tulisi huolehtia seuraavista asioista;

toiminnan suunta ja selkeys, onnistumisten edellytysten luominen, aito lasnéolo
kriittisissa tilanteissa, ihmisten erilaisuuden hyddyntaminen ja esimerkin naytta-
minen arjessa. Johtamisessa on osoitettava toiminnan suunta seka huolehdittava
mahdollisimman hyvin selkeydesta. Tehtavankuvien péaivitys ja tavoitteet ovat pe-
rustyokaluja, joilla viestitaan sita, mita kultakin tyontekijalté odotetaan. Lisaksi eri-
laiset ohjeet, prosessikuvaukset ja kasikirjat tuovat mukanaan selkeytta siihen,
miten kutakin tydta kuuluu tehda. Uuden tyontekijan aloittaessa hyvin suunniteltu
ja toteutettu perehdyttdminen luo mahdollisuuksia onnistumiselle. Ihmiset ovat

erilaisia ja tarvitsevat erilaista ohjausta, tukea ja kannustusta. (Hyppanen 2012.)

Hyva ihmisten johtaja tuntee johdettavansa ja osaa toimia siten, etta ihmisista
saadaan heidan parhaansa esille. Onnistumisten edellytysten luomisessa tar-
kedéa on ihmisten tuntemisen liséksi tilanteiden ennakointi, tietamyksen ja osaa-
misen kasvattaminen ja jakaminen seka luottamus ja arvostus. Néaihin tarvitaan
aitoa lasnaoloa ja toimivaa dialogia. Luottamus ei synny itsestaan eika juhlapu-
heiden perusteella, vaan sitd on rakennettava arjen tdiden ja kiireiden keskella.
Esimerkillisyys ja esimerkin osoittaminen on yksi tarke& keino luottamuksen ra-
kentamisessa. TyOntekijoiden mielesta hyvan esimiestyon edellytyksené on, etta

esimieheen voi ottaa yhteytta ongelmallisissa tilanteissa ja ettd han auttaa loyta-
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maan ratkaisuja ongelmiin tai kiperiin tilanteisiin. Toinen kestosuosikki liittyy sa-
moihin asioihin: esimiehella on aikaa, h&n on tavoitettavissa ja lasna. Kaikkea

tata odotetaan myds etdjohtajalta. (Hyppéanen 2012.)

Tutkimusten mukaan etatydn johtaminen ei ole sen haastavampaa kuin sama-
paikkaisen tiimin johtaminen vaikka eroja onkin. Valtaosa johtajista kuitenkin ko-
kee etdjohtamisen haastavammaksi. Tama selittyy sill&, etta tavallisesti ihmiset
yrittdvat toimia samalla tavalla vaikka olosuhteet muuttuvat. Esimiehilté ja orga-
nisaatiolta vaaditaankin kykya kyseenalaistaa omaa toimintaa ja muuttaa johta-
miskaytantéjaan uusiin  olosuhteisiin  sopivaksi. (Vikman 2016, 21.)

Haastavaa etajohtamisessa on toimivan tiimin rakentaminen. Hyvan yhteishen-
gen ja tiimi-identiteetin rakentaminen vaatii enemman suunnitelmallista tyota.
Vuorovaikutuksella on tarkea osa yhteishengen ja tiimin luomisessa. Ihmisilla on
luontainen tarve kokea yhteenkuuluvuutta. Mikali tiimin jasenet eivét tunne kuu-
luvansa joukkoon, on seurauksena vahemman viestintda ja tyontekijéiden mo-
raali ja organisaatioon sitoutuminen on heikompaa. Eristyneisyyden tunne ei kui-
tenkaan johdu pelkastaan fyysisesta etaisyydesta, vaan yhteenkuulumisen
kannalta psyykkinen laheisyyden tunne on fyysista oleellisempi. Virtuaalisesti tai
etaalla tyoskentelevat kokevat helposti ongelmaksi tydyhteison tuen puutteen.
Tama sosiaalinen tuki on myo6s yksi esimiestyon haasteista. Sosiaalista tukea on
muun muassa henkinen tuki, arvostus, valittdminen, luottamus, kuuntelu seka
palautteen, neuvojen ja ohjeiden antaminen. Sosiaalinen tuki on yksi tarkeista
tyon voimavaratekijoista, silla se ehkaisee tyduupumuksen ja stressin kokemista
seka tyytymattomyyden tuntemista epavarmoissa tilanteissa. (Vilkman 2016, 19-
20.) Etajohtajan onkin varmistuttava siita, etta tiimin jAsenet ovat oman alansa
asiantuntijoita ja ovat kykenevia kayttamaan soveltuvasti erilaisia tyoskentelyta-

poja ja kommunikaatiovélineita (Martinelli, Waddwll, Rahschulte 2017, 120).

Itsensa johtamisen taidot ovat etaalla tyota tekevalle ensiarvoisen tarkeat. Osa
johtamisen haasteesta siirtyy tyontekijalle itselleen: miten tydskennella ja mita
vaatimuksia itselleen asettaa, miten seurata tyon edistymista ja tavoitteiden saa-

vuttamista. Etajohtaminen vaikuttaa myads siten, ettd kaikki asiat eivat paady esi-
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miehen poydalle. Tyontekijoiden itsenaisyys lisaantyy ja tyontekijalla on mahdol-
lista ottaa myds enemmaén vastuuta. Lukuisat motivaatiota tarkastelevat tutkimuk-
set ovat osoittaneet, ettd tyontekijan itsenaisyyden lisdantyminen on hyva asia.
(Vilkman 2016, 51.)

Esimiehen tavoitettavuus on harvoin haaste esimiehelle itselleen, mutta tyénteki-
joiden nékdkulmasta on tarkeaa, miten esimies on tavoitettavissa. Mikali tyonte-
kija ei saa omaan tydohonsa liittyvia vasatauksia tai tarvitsemaansa tukea jarke-
van ajan puitteissa, alkaa ty0 akkia tuntua turhauttavalta ja motivaatio laskee.
Esimiehen tavoitettavuus korostuu etdjohtamisessa, koska tydntekija ei voi
menna suoraan esimiehen luokse kysymaan asiaansa vaan on riippuvainen siita
vastaako esimies puhelimeen, sahkodpostiin tai muuhun yhteydenottoon. Etéisyys
voi vaikuttaa my6s yhteydenpidon laatuun. Eri paikassa toimivalle esimiehelle voi
tuntua vaikeammalta ottaa hankalia asioita esille. (Vilkman 2016, 53-55.)

Tiimin jasenten pitaa opetella iimaisemaan omia ajatuksia ilman kasvotusten ta-
pahtuvan viestinnan keinoja (Peltonen 2008, 52). Mikali etaalla tydskentely on
satunnaisempaa, esimerkiksi vain osan viikosta, voidaan sopia tietty paiva ja kel-
lonaika, jolloin esimies on paikalla tavoitettavissa. Pikaviestimiin on myés mah-
dollista asettaa tila, josta ndkee onko tavoitettavissa vai ei. Paaosin digitaalisesti
tydskentelevan tiimin kohdalla hyva ratkaisu voisi olla sovittu aika viikossa, jolloin
esimies on tavoitettavissa puhelimitse tai pikaviestimen valityksella. Myds yhtei-
nen viikkopalaveri online-kokouksena on hyva keino. Mikali mitdén yhteista saan-
ndllista "tapaamisaikaa” ei ole sovittuna, voi esimiehen haasteena olla saada
tyontekijoiden kalenterista aikaa yhteisille asioille. (Vilkman 2014.) Haasteena voi
tosin olla myo6s se, etta kaikki tyontekijat eivat valttdmatta osaa kayttaa riittavan
hyvin etdyhteydenpidossa tarvittavaa teknologiaa tai teknisessa osaamisessa on

suuria eroja  tiimin jasenten sisélla (Peltonen 2008, 52).

Etajohtajan on vaikea arvioida johdettavien tydmaaraa ja sita kuinka stressaan-
tuneita he ovat. Tama voi helposti johtaa vaariin paatoksiin jakaa tyotehtavia tii-
min jasenille ja se voi pitkalla aikavalilla vaikuttaa tuottavuuteen laskevasti. Stres-

siin voi vaikuttaa se, etta tyontekijat eivat osaa vetdd omia rajojaan tai se, etta
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nykypaivan epavarmassa tyollisyystilanteessa ei uskalleta sanoa ei. Monet pit-
kdan etgjohtamista tehneet esimiehet ovat myds todenneet, ettd asiantuntija-
tydssa riskind on tyontekijoiden liiallinen tyonteko ja kuormittuminen. Stressin
seuraamiseen auttaa avoin keskustelu. (Vilkman 2016, 52.)

Esimiehen kannalta etdjohtaminen aiheuttaa myds haasteita siina, miten havaita
erilaisia pinnan alla muhivia asioita, kun ei ole jatkuvasti kosketuksissa tyonteki-
jéiden kanssa. Tyoyhteisdissd ongelmia aiheuttavat usein myds sellaiset seikat,
kuten kateus, henkildiden valisissa suhteissa olevat ristiriidat, huhujen aiheutta-
mat reaktiot eri ihmisissa, epailykset alaisten tasapuolisessa kohtelussa seka kyl-
l&styminen nykyisiin tehtaviin. Etajohtajan kannalta edella mainitut voivat saada
likaa jalansijaa, mikali niitd ei ole heti huomaamassa ja kasittelemassa. Avoi-
muus, luottamus ja arvostus ovat varmasti niita asioita, joilla edella listattuja asi-
oita voidaan ennaltaehkéaista. (Vilkman 2016, 55-56.) Toisaalta on myds tutki-
mustuloksia siita, ettd hajautetussa tiimissa on vahemman konflikteja kuin
perinteisessé samassa tyopisteessa tydskentelevassa tiimissa (Thomas & Peter-
son 2015, 176).
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3.2 Luottamuksen ja vuorovaikutuksen merkitys etajohtamisessa

Etajohtamisessa haastavaa on luottamuksen rakentaminen (Vilkman 2015). Ris-
tikangas ja Ristikangas ovat omassa teoksessaan kuvanneet luottamuksen lisda-
van muun muassa tyontekijoiden rohkeutta, aloitteellisuutta, sitoutumista, ener-
giaa, hyvaa oloa, innostusta, itsevarmuutta ja vastuuntunnetta (kuvio 2).
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 171.)

Rohkeutta

Vastuun

tunn

Energiaa

Hyvaa oloa

Kuvio 2. Luottamuksen vaikutuksia yksiloon (Ristikangas & Ristikangas 2010,
171).

Luottamuksen rakentaminen on tarkeaa kaikessa johtamisessa mutta etdjohta-
misessa sen merkitys korostuu. Luottamista voi helpottaa silla, etta luodaan riit-
tavan selkeat pelisaanndét ja tavat toimia, joihin kaikki sitoutuvat. Myds avoin dia-
logi tyosté ja sen tekemisestd auttaa rakentamaan ja yllapitamaan luottamusta.
(Vilkman 2014.) Malkaméki (2017) on omassa vaitoskirjassaan tullut siihen tulok-

seen, ettda kommunikointi, toimivat viestintd- ja vuorovaikutusmenettelyt seka
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keskusteluilmapiirin avoimuus ovat ratkaisevia tekijoita luottamuksen kehittymi-
sessa. Tama edellyttdd toimivaa sahkoista tiedon jakamista sekd kasvokkain
kohtaamisia ja keskustelukulttuurin avoimuutta. Sahkoinen viestinta ja lapinékyva
tiedon jakaminen siséaisessa verkossa koettiin tehokkaana johtamismenettelyna.
Talloin tieto saapui sisélloltaan yndenmukaisena ja samanaikaisesti. (Malkamaki
2017, 135.)

Etgjohtamista tutkinut Saarinen (2017) kertoo 8.10.2017 Helsingin Sanomissa
omasta kokemuksestaan etdjohtajana. Saarinen oli otsikoinut alaiselleen lahet-
tamansa sahkopostin:  “TARVITSEN KUSTANNUSARVION KOLMEEN
MENNESSA”. Hanen mielestaan savy ei ollut mitenkaan hyokkaava mutta toi-
sessa kaupungissa tydskennellyt alainen tulkitsi asian niin, ettd "Pomo huutaa
sahkopostissa”. Esimerkki on vain yksi lukuisista vaarinkasityksista, joihin Saari-

nen on tydsséaéan torméannyt. (Vasama 2017.)

Kirjassaan Jaetun johtajuuden taito (2013) Juuti puhuu kattavasti vuorovaikutuk-
sesta. Han mainitsee, etta esimiehen tydkaluna on hédnen kykynsa olla vuorovai-
kutuksessa muiden ihmisten kanssa. Esimiehell& tulee olla hyvat vuorovaikutuk-
selliset ja viestinnélliset valmiudet. (Juuti 2013, 63.) Hajautetun ty6éryhman
jasenet tarvitsevat menestyakseen projektinhallinta- ja teknologian kayttttaitoja
seka itsensa johtamisentaitoja. Tarpeellisia ovat my6s rajojen hallinta- ja sosiaa-

liset taidot seka toimivat sosiaaliset verkostot. (Vartiainen ym. 2004, 90.)

Sahkdpostilla johtamista ei pidetd hyvana. Johtajan pahin virhe lienee kiireessa
lahetty sdhkdposti, jota sitten selvitelladan monella jatkoviestilla. Joissakin organi-
saatioissa on kaytossa esilukija tilanteissa, joissa viesti on tarkoitettu laajalle ylei-
solle. Pikaviestisovellukset, kuten WhatsApp ja Lync, ovat joissakin organisaa-
tioissa korvanneet ryhmaviestinndssa sahkopostia. Matkapuhelimeen tulevat
pikaviestit sopivat esimerkiksi aikatauluttamiseen tai tehtavien jakoon, kuka tekee
mitakin. (Isotalus & Rajalahti 2017, 179.)

Konkreettisia keinoja viestinnan lisaamiseen ja tehostamiseen ovat muun mu-
assa puhelin- ja videopalaverit, esityslistojen kayttd palavereissa, erilaiset ha-

vainnollistamismateriaalit, ennen ja jalkeen palaverien toimitetut dokumentit ja
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muistiinpanot seka palavereissa kaytettavat osallistamistekniikat. (Vilkman
2015.) Vuorovaikutuksen kannalta on olennaista, etta valitaan siihen tarkoituk-
senmukainen, matalan kynnyksen teknologia ja ettd keskustelua ruokitaan sopi-
valla tavalla (Isotalus & Rajalahti 2017, 179).

Luottamuksen rakentaminen henkiloston ja johdon valille on yksi tarkeimmista
tehtavista tyon sujumisen kannalta. Tarkeda on avoin ja sddnnéllinen kommuni-
kointi tiimin jasenten kanssa seka esimiehen luottamuksen osoittaminen tiimin
jasenille. Etdjohtamisessa viestinndn merkitys siis korostuu. Menestyksekkaat
esimiehet onnistuvat luomaan henkil6kohtaisia suhteita henkiloston kanssa vali-
matkasta huolimatta. Lisaksi hyva hajautetun organisaation johtaminen vaatii ku-
rinalaisuutta ja keskittymista. Johtamistyylin tulee olla selkeé ja johdonmukainen.
Asioiden seurannalla on tarke& osuus johtamisessa. Kasvokkain tapahtuvia koh-
taamisia tulee jarjestaa saanndllisesti. Silloin kun ollaan fyysisesti yhdessé, ei olla
virtuaalisesti yhdessa. Ihmisten valiseen yhdessédolon muotoon on alettava kiin-

nittaa paljon enemman huomiota. (Vilkman 2015.)

Puhelin on yksi etajohtamisen tarkeimmista tydkaluista. Sahkopostilla tehtavia
tiedusteluja olisi hyva valttaa viimeiseen asti. Erityisesti jos tulee viesti henkilolta,
jota ei ole ennen tavannut, olisi hyva ainakin ensimmaisella kerralla soittaa viestin
lahettgjalle. Sosiaalinen media on tuonut oman positiivisen lisdnsa yhteydenpi-
toon ja se mahdollistaa vapaamuotoisemman vuorovaikutuksen tytkavereiden
kanssa. Videoyhteys ei valttamatta tuo johtamiseen lisdarvoa, tosin poikkeuksia-
kin on. Kulttuurien valisessa vuorovaikutuksessa voi videoyhteydesta olla hyotya
erityisesti jos toisessa kulttuurissa elekielen osuus vuorovaikutuksessa on suuri.
(Vilkman 2015.)

Vuorovaikutustaidot ovat tarked osaamisalue etdjohtamisessa: on kyettava

kommunikoimaan erilaisissa tilanteissa ja vuorovaikutuksessa pitaa pystya sai-
lyttamaan selkeys, vaikka itse olisi hektisessa tilanteessa. Johtajalle on tarkeaa
hallita niin kirjallinen kuin suullinen viestinta, mutta myds asioiden nayttaminen
ja lasndaolo tilanteissa. (Vilkman 2015.) Kuulluksi tuleminen on tarkeaa kasvok-
kain tapahtuvassa viestinndssa mutta kuulluksi pitaa tulla myds teknologiavalit-

teisessa viestinndssa (Isotalus & Rajalahti 2017, 180).


http://mastersuomi.blogspot.fi/2015/01/miksi-luottaminen-on-niin-vaikeaa.html
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Hyva vinkki on, etta kaikkein eniten tulisi antaa huomiota kauimpana olevalle ih-
miselle. Ne ihmiset, jotka ovat lahelld, nakevéat ja kuulevat ison osan siitd, mita
teet ja saavat "vahingossa” tietoa kun keskusteluja kaydaan ohimennen. Oma
prioriteetti kannattaa asettaa niin, etté suot eniten aikaa niille, jotka ovat fyysisesti
kauimpana.

(Vilkman 2015.)

Johtajan vuorovaikutuksen digitalisoituminen edellyttaa johtajilta ja myds alaisilta
uudenlaista viestintdosaamista. Kyse ei ole siitd, ettd osaa painaa oikeaa nappia
vaan myos vuorovaikutuksen muodot osin muuttuvat. Keskeistd on ymmartaa,
miten saada huomiota, miten viestid ymmarrettavasti ja kiinnostavasti ja miten

herattdd muut reagoimaan. (Isotalus & Rajalahti 2017, 181.)

3.3 Esimiestydn toimintamalleja etdgjohtamisen parantamiseksi

Toimimattomat toimintamallit on hylattava ja esimiehen on l6ydettava uusia joh-
tamistapoja. Kaytannossa se voi tarkoittaa uusia tapoja motivoida ihmisia, uusia
tapoja viestia visiota seka luoda yhteista kulttuuria. Myos uusia tapoja ajatella

siitd, miten tyota tulisi tehdd ja milta organisaation nayttaa. (Vilkkman 2015.)

Yhteistyon sujumisen kannalta on tarkeaa luoda yhdessa pelisaannoét. Pelisaan-
toja luotaessa on tarkeaa ymmartaa, miksi ne nimenomaan tulee luoda yhdessa.
Ne eivat voi tulla organisaatiolta tai esimieheltd annettuina. Organisaatiossa voi
tietenkin olla yleiset ohjeet, joiden puitteissa mm. etatyé on mahdollista, mutta
varsinaisista tiimin omista pelisdannoista tulisi olla mahdollista sopia tiimeissa.
(Vilkman 2016, 82-83.)

Etajohtaminen on ennen kaikkea ihmisten johtamista. Etdjohtamisessakin tulee
keskittyd enemman ihmisten johtamiseen, ei asioiden. Vastuu asioista ja tulosten
syntymisesta siirtyy yhd enemman tyontekijéille itselleen. On tarkeé tiedostaa,
ettd johtaminen on ihmisten yhdistamista, ei teknologioiden. Akkia etatyon ja vir-
tuaalisen tyon tekijoiden yhteistyota ohjatessa teknologia voi vieda padhuomion.

Muista siis ensisijaisesti ihmiset, alaka takerru liikaa tiettyyn teknologiaan tai haali
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likaa erilaisia tyoskentelyvalineita. (Vilkman 2015.) Fyysisen kohtaamisen merki-
tys on yha suurempi. Yhteista aikaa ei valttdma tarvita niin paljon, kuin yleisesti
ajatellaan, mutta yhteisen ajan laatuun on hyva kiinnittda huomiota. On alettava
kiinnittd& huomiota ihmisten valiseen yhdesséolon muotoon: miten minimoidaan
hairidtekijat, kuten matkapuhelimet ja sosiaalinen media, miten varmistetaan ko-
koontumisten tavoitteiden tayttyminen, miten varmistetaan hyvéa vuorovaikutus.
(Vilkman 2016, 107.)

Loytamalla toimimattomat toimintamallit ja kyseenalaistamalla omaa esimies-
tyota seka tiimin toimintaa tormaat myos ehkéa vanhoihin sdantéihin. Uskalla heit-

tdd vanhat saannot roskiin ja luoda uusia. (Vilkman 2015.)

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtava

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa Siun soten vastaanottopalvelui-
den etdjohtamista ja selkiyttda etdjohtamisen, johtamisen ja itsensa johtamisen
seka etatyon kasitteitd. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda etajohtamisen
haasteita ja mahdollisuuksia Siun soten vastaanottopalveluissa seka kehittaa

etdjohtajan tyokalupakki etdjohtamisen tueksi.

Opinnaytetyon kehittamistehtavat ovat
- Selvittda vastaanottopalveluiden osastonhoitajien kokemuksia etajohtami-
sessa tarvittavasta osaamisesta.
- TyoOpajatydskentelyn tuotoksena laatia etdjohtajan tyokalupakki Siun so-

ten vastaanottopalveluiden esimiesten kayttoon.
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5 Opinnaytetyon toteutus

Tama opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena kehittdmistehtavané osallista-
via menetelmia soveltuvin osin hyddyntaen. Tutkimuksellinen kehittdminen on
kehittamista aidossa kaytannon toimintaymparistossa pyrkimyksend hyoddyntaa
tutkimuksellisia periaatteita. Tavoitteena on muutos ja perustellun tiedon tuotta-
minen, jossa kysymykset nousevat kaytannon toiminnasta ja rakenteista. (Toikko
& Rantanen 2009, 21-23.) Taméan opinnaytetydn tarkoituksena on kehittaa Siun

soten vastaanottopalveluille tydkaluja etdjohtamisen tueksi.

5.1 Kehittdmistydn toimintaymparisto ja osallistujat

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Siun soten eli Pohjois-Karjalan sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen kuntayhtyman vastaanottopalveluiden palvelualue. Siun soten
maantieteellinen alue kasittdd Pohjois-Karjalan kunnat ja Heinaveden kunnan.
Alueella toimii 21 terveysasemaa, joiden hoitotyon lahiesimiehend toimii yh-
teensa 14 terveysasemien vastaanottojen osastonhoitajaa. Kuviossa 3 on kuvat-
tuna Siun soten maantieteellinen alue, jossa terveysasemien osastonhoitajat

tyoskentelevat koko Siun soten alueella.



Kuvio 3. Siun soten maantieteelinen alue (Siun soten Intra 8.10.2017).
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Siun soten organisaatiomalli on paaasiassa matriisiorganisaatio. Opinnaytetyon-
tekijan toimialueella Siun soten vastaanottopalveluissa organisaatiomalli on kui-
tenkin melko puhtaasti perinteinen linjaorganisaatio. Organisaatiomallista riippu-
matta on kuitenkin selvaa, etta yha useampi esimies tulee toimimaan fyysisesti
erilladn henkilostostdan. Tama aiheuttaa haasteita niin johtamiselle, johtajuudelle

kuin itsensé johtamisellekin.

Opinnaytetyon aiheesta ja ideasta on keskusteltu Siun soten henkilstojohtajan
seka kehittamisjohtajan kanssa syksylla 2016 ja he molemmat olivat sita mielta,
ettd aihe on ajankohtainen ja siihen paneutuminen on tarpeellista. Tyon keskeiset
havainnot ja pdatelmat, jatkotutkimusaiheet ja mahdolliset toimenpidesuositukset

esitetadn Siun sotelle.

Toimintaymparistbna opinnaytetydssa ovat kaikki Siun soten terveysasemien
vastaanotot, jotka sijaitsevat Pohjois-Karjalan maakunnassa ja Heinavedella.
Opinnaytetyén kehittdmisprosessin toteuttamisvaiheeseen osallistetaan kaikki

terveysasemien vastaanottojen osastonhoitajat, jotka kutsuttaan tydpajoihin.

5.2 Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan menetelmat ja kehittamispros-

essin kulku

Kehittaminen ndhdéaan usein konkreettisena toimintana, jolla tahdatdén jonkin
selkeasti maaritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittdmistoiminnan kohde, laa-
juus, organisointitapa ja lahtékohta voivat vaihdella huomattavasti. (Toikko &
Rantanen 2009, 14.) Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan kasite voidaan ym-
martaa valjana yleiskasitteend, jolla kuvataan tutkimustoiminnan ja kehittamistoi-
minnan yhteytta. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kaytannén ongelmat

ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa. (Toikko & Rantanen 2009, 21-22.)

Tutkimuksellinen kehittamistyo voi saada alkunsa erilaisista lahtokohdista, kuten
organisaation kehittdmistarpeesta tai halusta saada aikaan muutoksia. Tutkimuk-

selliseen kehittdmistydhon kuuluu siis yleensa kaytdnnén ongelmien ratkaisua ja
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uusien ideoiden ja kaytant6jen tuottamista ja toteuttamista. Tutkimuksellinen ke-
hittdminen eroaa tieteellisesta tutkimuksesta siina, etta tutkimuksellisen kehitté-
misen avulla halutaan saada aikaan kaytannon parannuksia tai uusia ratkaisuja.
(Ojasalo ym. 2014, 19.) Kehittamistoiminta rakentuu useiden eri toimijoiden si-
toutumisen ja osallistumisen varaan. Kehittdmisessa sovitellaan nakemyksia ja
muodostetaan yhteistd ymmarrysta. Osallistuminen tarkoittaa myds kehittgjan,
tdssé tapauksessa opinnaytetyontekijan, osallistumista konkreettiseen toimin-
taan. Kehittgja ei ota vain ulkopuolisen asiantuntijan roolia vaan pyrkii aitoon dia-
logiin k&ytannon toimijoiden kanssa. Osallistavalla kehittamisella pyritaén selke-
asti muutokseen, jolloin kehittdmisen paamaaranda on myos vapautuminen
itsestddn selvina pidetyistd ajatusmalleista. (Toikko & Rantanen 2009, 10-11.)
Tassa opinnaytetydssa on kaytetty tutkimuksellisen kehittdmistyon osallistavaa
nakokulmaa. Osallistamisella tarkoitetaan kaytannon toimijoiden osallistumista

kehittamiseen.

Tutkimuksellisen kehittamisen lahtékohtana on kehittdmiskohteen tunnistaminen
ja siihen liittyvien tekijoiden ymmartaminen. Kehittdmiskohteen tunnistamisen jal-
keen haetaan siihen liittyvaa tietoa, jota haetaan seka kaytannosta etta perehty-
malla teoreettiseen ja muuhun Kkirjoitettuun tietoon. Keskeistd on l6ytda nako-
kulma, josta katsoen tutkimuksellisessa kehittamistydssa edetaan. Taustatiedon
ja olemassa olevan tutkimustiedon avulla maaritellaén tarkempi kehittdmisteh-
tava ja rajataan kehittdmisen kohde. Vasta taman jalkeen pystytdan kuvaamaan
kehittamistehtavaan liittyvat prosessit ja suunnittelemaan oma lahestymistapa ja
menetelmat. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2014, 23-26.) Tutkimuksellisen kehit-
tamistyon prosessi Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden mukaan on kuvattu kuvi-

ossa 4.

Menetelmalliset ratkaisut voivat tytelaman kehittamistydssa olla hyvin monenlai-
sia. Menetelmallisten ratkaisujen tulisi edesauttaa organisaation tuntemuksen li-
saksi tyoyhteison tietdmyksen jakamista ja yhtendisia tiedon tuottamistapoja, ku-

ten erilaisia keskusteluja. Koska kehittamistyon tavoitteena on tuottaa hyodyllisia
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muutoksia tyoelamaan, aikaa ja resursseja tulisi suunnata prosessin loppuvai-
heeseen ja muutoksen toteuttamiseen. Keskeinen osa kehittamistydta on tulos-

ten jakaminen ja kehittdmistyon arviointi. (Ojasalo ym. 2014, 23-26.)

1. Kehittamiskohteen
tunnistaminen ja alustavien
tavoitteiden maarittaminen

2. Kehittamiskohteeseen
perehtyminen teoriassa ja
kdytanndssa

6. Kehittdmisprosessin ja
lopputulosten arviointi

5. Kehittamishankkeen 3. Kehittamistehtdavan
toteuttaminen ja madrittaminen ja
julkistaminen eri kehittamiskohteen

muodoissa rajaaminen

4. Tietoperustan laatiminen
seka lahestymistavan ja
menetelmien suunnittelu

Kuvio 4. Tutkimuksellisen kehittamistyén prosessi (Ojasalo ym. 2014, 24).

Kehittamisen tarve on lahtenyt opinnaytetydntekijan omista havainnoista ja tar-
peista. Kehittdmisen tarvetta tukevat myds niin alaisten kuin kollegoidenkin
kanssa kaydyt keskustelut uuden organisaatiomallin mukanaan tuomista haas-
teista. Kehittdmiskohteen maarittelyn jalkeen aloitettu tiedonkeruu ja aineistoon
tutustuminen tukevat tarvetta, silla heti kehittdmisprosessin alkuvaiheessa oli
nahtavissa, etta aihe on tuore ja tutkimustietoa siitd on niukasti. Kehittamiskohde
rajautui Siun soten vastaanottopalveluiden etdjohtamisen kehittdmiseen. Kehit-
tamistoimenpiteiksi valikoitui learning cafe -tyyppinen tydpajatydskentely, jonka
avulla kehitettiin Siun soten vastaanottotoiminnan esimiehille tyokalupakki eta-

johtamisen avuksi.
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Learning cafe eli oppimiskahvila menetelméassé ideoidaan valittua teemaa eri néa-
kokulmista useassa erillisessé poytaryhmassa. Kussakin poytaryhmassa keskus-
tellaan eri ndkdkulmasta kehitettdvaan teemaan liittyen. Syntyneet ideat kirjoite-
taan keskustelun edetessa paperiseen pdoytéliinaan tai isolle paperille. Tietyn
ajan kuluttua osallistujat vaihtavat poytaryhméaa ja samalla ndkdkulmaa. Ryhmat
kiertavat jokaisessa poydasséa, joten teemasta saadaan lyhyesséa ajassa paljon
erilaisia ideoita eri nakokulmista. (Ojasalo ym. 2014, 162.)

Tavoitteena oli toteuttaa kaksi erillista tydpajaa, johon osallistuvat kaikki Siun so-
ten terveysasemien vastaanottojen hoitotyon lahiesimiehet. Ensimmainen tyo-
paja toteutettiin syyskuussa ja toinen lokakuussa. Tyopajoissa kasiteltiin etéjoh-
tamisen haasteita nykyisessa tyossd ja mahdollisuuksia etajohtamisen
kehittamiseen. Haasteiden ja mahdollisuuksien tydstamisen jalkeen lahdettiin ka-
saamaan kaytannon tyokaluja tyon kehittamiseksi. Kehittdmistoiminnan tuotok-
sena valmistui etajohtajan tyokalupakki, joka on kaikkien esimiesten hyédynnet-
tavissa. TyOkalupakista voi saada apua oman tyonsa kehittamiseen ja ideoita
etdjohtamisen toteuttamiseksi. Tyokalupakin avulla voi my6s avautua erilaisia na-
kokulmia tyon tekemiselle riippumatta siitd, milla organisaation tasolla tyéskente-

lee.
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5.3 Kehittdmisprosessin toteutus

Taman opinnaytetyon kehittamisprosessi on kuvattu kuviossa 5. Kuviossa pro-
sessin vaiheet menevat hieman péaaéallekkain koska tamén tyyppisessa tyossa pro-
sessissa vaistamatta valilla palataan hieman taaksepéin kun prosessin etene-

mista arvioidaan.

1. Kehittamiskohteen tunnistaminen ja tavoitteiden maarittaminen

2. Kehittamiskohteeseen perehtyminen ja kehittamistehtdvan maarittaminen seka kohteen
Etdjohtaminen EIREIIAE
korostuu uuden
organisaation myota.

3. Tietoperustan laatiminen sekd ldhestymistavan ja menetelmien
suunnittelu

Kehittamistehtavana

etdjohtamisen 4. KEHITTAMISTEHTAVAN TOTEUTTAMINEN JA

Tavoitteena parantaa tydkalupakin Tietc')perusta'an ja ARVIOINTI SEKA TUOTOSTEN JULKISTAMINEN
etdjohtamisessa kehittaminen tutkimuksellisen 5 L fsfifc

X ] . etdjohtamisen avuksi kehittamistehtavan vl o LjgREIA@IN k)
onnistumista Siun Siui\ oten tekemiseen Etatyoohjeen edelleen kehittaminen

soten laatiminen.

vastaanottopalveluissa. | Vastaanottopalveluissa. perehtyminen.

Keskustelut
asiantuntijoiden
Osallistamismenetelmi | kanssa.

Asioita kerrataan
tyokokouksissa ja
tyostetdan tyokaluja

en valinta ja :
L Siun soten edelleen tarpeen
;ﬁ%ﬂ?;:\e/?jkentewn terveysasemien mukaan.
: vastanottojen

osastonhoitajien
osallistaminen
tyopajatyoskentelyyn.

Kuvio 5. Taman opinnaytetyon kehittamisprosessi Ojasalon (2014) mallia muka-

ellen

Opinnaytetytn toteutusvaiheeseen kuuluivat keskustelut etdjohtamisesta sote-
asiantuntijoiden kanssa, ty6pajaan osallistuneiden osastonhoitajien oma arviointi
omasta osaamisesta etajohtajana, joka toteutettiin ensimmaisen tydpajan aluksi,

seka kaksi osallistavaa tydpajaa.

Ty6pajojen ohjelma koostui opinnaytetydn aiheen mukaisesti etdjohtamisen ke-
hittdmisesta Siun soten vastaanottopalveluissa. TyOpajaan osallistuivat Siun so-

ten vastaanottopalveluiden, terveysasemien vastaanottojen osastonhoitajat.
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Tybpajatyoskentelyn tarkoituksena oli kehittaa etdjohtamisen menetelmid vas-
taanottojen osastonhoitajien tydssa. Tyopajassa kaytetyt menetelmat olivat tyo-
pajan jasenia osallistavia ryhméatoéitd. Ryhmatydskentelyn keskeisin merkitys on
tyontekijoiden osallistaminen kehittamisprosessiin (Seppanen-Jarveld & Vataja
2009, 28-29).

Osallistamisen kautta kehittdmisty6n tuloksesta saadaan kaytannénlaheinen ja
kayttokelpoinen ja osallistujat kokivat voivansa vaikuttaa oman tyon kehittami-
seen. Seuraavassa on kuvattu asiantuntijoiden nakemyksia etdjohtamisesta,

jonka jalkeen on kerrottu tydpajojen toteutuksesta.

5.3.1 Sote-asiantuntijoiden ndkemyksia etdjohtamisesta

Ty6pajatydskentelyn taustoittamiseksi ja tueksi opinnaytetyon tekija kavi vapaa-
muotoisia keskusteluja etajohtamiseen liittyen kahden sote-asiantuntijan kanssa.
Keskustelut kaytiin vapaamuotoisesti mutta kuitenkin ennalta sovitusti niin, etta
asiantuntijat tiesivat etukateen aiheen, josta keskustellaan. Varsinaisista haastat-
teluista ei ollut kuitenkaan kysymys, vaan keskustelu eteni vapaamuotoisesti eta-
johtamisen teeman ymparilla. Molemmat asiantuntijat tydskentelevat talla het-
kella henkilostbhallinnon tehtévissa ja molemmat ovat aiemmissa tehtavissaan
toimineet etdjohtajana. Etdjohtamisen haasteiksi he kuvasivat esimerkiksi jatku-
van riittamattéman olon ja tunteen siita, etta ei ole siella missa pitaisi tai tarvittai-
siin. Myds henkiloston tunteminen jaa pintapuoliseksi, jos henkilostomaara on iso
tai laajalla alueella. Arjen haasteiden nédkeminen on my6s haasteellista ja haas-
teellisissa tilanteissa tukena oleminen vaikeaa, kun ei ole fyysisesti lasna. Vali-
matkojen ollessa pitkia ei voi ennalta suunnittelematta piipahtaa kysymaan kuu-
lumisia. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus jaa vahemmalle, ja puhelimitse tai

sahkopostitse tapahtuva viestinta painottuu.

Haasteista huolimatta nahtiin etgjohtamisessa myds etuja ja mahdollisuuksia.
Esimiehen ollessa fyysisesti kauempana tyontekijat tottuvat itsendiseen tyosken-

telyyn ja itsendiseen paatbksen tekoon. Esimiehella sailyy objektiivisempi nako-
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kulma toimintaan, kun ei ole itse "liilan sisalla” arjessa. Kaiken kaikkiaan etajoh-
tamista ei pideta "huonona juttuna” mutta sen onnistumiseksi esimiehen on oltava

tavoitettavissa puhelimitse, sahkdpostilla tai esimerkiksi skypell&.

Luottamus on myo6s asiantuntijoiden mielestd avain onnistuneelle et&johtami-
selle. Henkildston on voitava luottaa, ettd esimies hoitaa tyonsa ja my6s esimie-
hen on luotettava henkildst6on. Saanndlliset palaverit ja yhteydenpito on keskei-
sessd asemassa etajohtamisen onnistumisessa. Lisaksi mm. kehityskeskustelut

tai muu "oma-aika” silloin tallin kullekin johdettavalle on tarkeaa.

Asiantuntijoiden mukaan sosiaali- ja terveydenhuoltoalan henkildstd on tottunut
substanssijohtamiseen ja laheltd tapahtuvaan johtamiseen. Henkildst6d toivoo,
ettd esimies "hyppaa remmiin” tarvittaessa. Siun soten uuden organisaation
my0ta tama johtamistapa ja malli on joiltakin osin murentunut. Lahiesimieskaan
ei valttamatta ole paivittain fyysisesti lasna, koska hanella on useita yksikéita hoi-
dettavanaan. Tama on aiheuttanut hAmmennysta. Tyon tekemisen kulttuuri on
muuttunut, uudenlainen itsenaisyys ja odotukset itsendisesta paatdoksenteosta ti-
lanteessa, jossa esimies ei olekaan lasné, edellyttavat tyontekijoiltd kasvua.
Haasteena on myos esimiesten kiire ja se, etta heilla on paljon johdettavia yksi-

koita.

Etajohtamisen haasteena mainitaan myos johtamisen menetelmien haasteet. Eri-
tyisena haasteena nahdaan muutoksen johtaminen etand. Myds osallisuuden

mahdollistaminen etana on haasteellista.

5.3.2 Tyo6paja 1; toteutus, tulokset ja arviointi

Ensimmainen tydpaja pidettiin 22.9.2017. Tydpajan ohjelma on liitteessa 2. Aikaa
oli varattu kaksi tuntia ja paikkana oli Pohjois-Karjalan keskussairaalan M-talon
kokoushuone. Tydpajaan oli kutsuttu neljatoista osastonhoitajaa Siun soten ter-
veysasemien vastaanotoilta. Osallistujia oli kymmenen ja liséaksi opinnaytetyon-

tekija.
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Tilaisuuden alussa opinnaytetyontekija esitteli lyhyesti etdjohtamisen teoriaa ja
opinnaytetyon tarkoitusta. Esittelykierrosta ei tarvinnut pitéaé, koska kaikki osallis-
tujat olivat entuudestaan tuttuja toisilleen. TyOpaja tyoskentely toteutettiin lear-
ning cafe -tyyppisesti lappumenetelmalla. Ensimmaisen ty6pajan tavoite oli joh-
dattaa osallistujat teemaan ja pohtimaan omaa tydtdan etdjohtamisen
nakdkulmasta.

Ty6pajassa tehtiin kaksi osallistavaa tehtavaa, joista jalkimmainen oli kolmiosai-
nen. Tilaisuuden aluksi opinndytetyon tyontekija esitteli lyhyesti etdjohtamisen
teemaa ja johdatteli osallistujat aiheen pariin. Alustuksen Power Point esitys liit-
teessa 4. Ensimmaisen tehtavan tarkoitus oli virittdd osallistujien ajatukset etéa-
johtamisen teemaan niin, ettéd jokainen sai taytettdvakseen arviointilomakkeen,
jossa arvioitiin omaa etajohtamisessa tarvittavaa osaamista. Oman osaamisen

arviointilomake on liitteena (liite 5).

Toisessa osallistavassa tehtavassa osallistujat jaettiin kolmeen ryhmaan, joiden
tehtavana oli pohtia etdjohtamisen haasteita, mahdollisuuksia seka tarvittavaa
osaamista. Tehtava toteutettiin lappumenetelmalld, jonka ensimmaisessa vai-
heessa osallistujat kirjaavat aiheeseen liittyvia asioita post it -lapuille ja limaavat
ne isommalle paperille satunnaisessa jarjestyksessa. Tahan vaiheeseen kaytet-
tiin aikaa 10 minuuttia. Toisessa vaiheessa ryhmat vaihtoivat paikkaa ja jatkoivat
siité4, mihin edellinen ryhma oli jaanyt eli kaytanndssa taydensivat toisen ryhman
tuotoksia. Toinen vaihe kesti kahdeksan minuuttia. Kolmannessa vaiheessa ryh-
mat jalleen vaihtoivat paikkaa ja siirtyivat kolmannen itselleen uuden aiheen pa-
riin, aikaa edelleen tdydentamiseen ja aiempien ryhmien tuotosten lukemiseen
kaytettiin kuusi minuuttia. Viimeisessa neljannessa vaiheessa ryhmat palasivat
ensimmaisen tehtavansa pariin ja alkoivat ryhmittelemaan tuotoksia ylempien ot-

sikoiden alle.

Ryhmittelyyn kaytettiin aikaa noin 10 minuuttia, jonka jalkeen aloitettiin "purku”.
Ryhmat esittelivat omat aiheensa ja niista erityisesti paateemoiksi nousseet ai-

heet. Yhdessa keskustellen pohdittiin, mita asioille voisi tehda.



33

Ty6paja 1 aluksi tehty oman osaamisen arviointi etajohtamiseen liittyen toteutet-
tiin nimettdmana ja kartoituslomakkeet kerattiin opinnaytetyontekijan toimesta
pois. Arvioinnissa oli 20 vaittamaa, joihin vastaukset annettiin arvosanana as-
teikoilla 4-10 (liite 5).

Vastausten keskiarvojen perusteella osallistujien vahvimmat osaamisalueet oli-
vat luottamuksessa, itsendisessa tyoskentelyssa ja paatoksen teossa seké kuun-
telussa. Vaittamien vastauksista lasketut keskiarvot olivat 9,2 ja 9,3 (kuvio 6).

Heikoimmat osa-alueet keskiarvon perusteella olivat johdettavien tavoitteiden tu-
kemisessa, kehittdvan ja korjaavan palautteen antamisessa seka tyotehtavien

delegoinnissa. Vaittamien vastausten keskiarvot olivat 7,9 ja 8,1 (kuvio 6).
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Etdjohtamisessa tarvittava osaaminen
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Kuvio 6. Etdjohtamisessa tarvittava osaaminen ensimmaiseen tytpajaan osallis-

tuneiden arvioimana.

Ty6pajatydskentelyn tuloksissa etajohtamisen haasteena nousivat esiin toimin-

tLE H ” "

taan liittyen "valimatkat”, "muuttuuko liian tekniseksi”, "teknologian toimivuus / toi-

mimattomuus”. Haasteita oli myos tydyhteisdon liittyen "toimipisteiden erilaisuus”,

"periaatteet”, "yhteinen aika” ja "tasapuolisuus”. Ristiriitatilanteisiin liittyvia haas-
teita olivat "asenteet — muutosvastaisuus”, "varjojohtajuus —kuppikunnat”, "vie-
raantuminen tydyhteisosta” seka "persoonattomuus”. Viestintaan liittyvina haas-
teina nahtiin "vaarinymmarryksen mahdollisuus”, "kehonkielen puute”, "dialogin

puute” ja "rajanveto —mita voi viestia sahkoisesti”.

Loppukeskustelussa nousi liséksi esille tydvalineiden toimivuus seka se, etta tek-
nologiaa ei osata viela hyddyntaa niin hyvin kuin olisi mahdollista. Viestinnan
osuus korostui my6s keskustelussa. Kollegiaalisuuden ja yhteisten pelisaantdjen
olemassa olon ja niiden noudattamisen nahtiin my6s olevan olennaisessa osassa
etdjohtamisen onnistumiseksi. My6s niin tydyhteisttaidot kuin alais- ja esimies-

taidot tulivat esille etdjohtamisen haasteena.
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Ty6pajatydskentelyn tuotoksista poimittuna etajohtamisen mahdollisuuksina esi-
tettiin seuraavia ajatuksia: "useiden yksikdiden esimies nakee erilaisia toiminta-

-~ ”

tapoja”, "henkildston monipuolinen kayttd yksikdiden valilla”, "uusi teknologia ja
sen mahdollisuudet’, "saa nollata itsensa hankalissa tilanteissa poissa tapahtu-
mapaikalta”, "paatdksentekomahdollisuus tyodntekijalle”, "tasapuolisuus kaikkia
tydntekijoita kohtaan (tasapuolisesti kaukana / 1asna)”, "esimies ei ole kyttaa-
massa”, "’kauempaa nakee selvemmin” ja “itsensa johtaminen kehittyy, myos

tyontekijoilla”.

Loppukeskustelussa etdjohtamisen mahdollisuuksia pohdittaessa ylimmiksi tee-
moiksi muodostuivat luottamus, itsendinen paatoksenteko ja vastuu. Mahdolli-
suutena nahtiin etdtydn mahdollistaminen ja tasapuolisuus kaikkia kohtaan. Mah-
dollisuutena néhtiin myds objektiivisuuden parempi sailyminen kun ei ole "liian
sisalla” tydyhteison asioissa. ltsensa johtaminen korostui myds etajohtamisen
mahdollistajana niin esimiehella kuin tyontekijoillakin. Etdjohtamisen mahdollis-
tajina nahtiin myos luottamus, tyontekijoiden hyva perehdytys, selkeat tyénkuvat
tiimity0 ja vastuun antaminen tyontekijoille. Esimiehen oma hyva tilannetaju, prio-
risointi- ja delegointikyky sekd oman esimiehen tuki ja kehityskeskustelut edes-
auttavat etgjohtamisessa onnistumista. Myods teknologian ja viestintavalineiden
hallinta seka tiedonkulku ja viestintd nahtiin onnistuneen etajohtamisen mahdol-

listajina.
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Kehittamistarpeista keskusteltaessa esiin nousivat saannélliset tapaamiset, tun-
teiden tuulettaminen ja kokemusten vaihtaminen muiden esimiesten ja kollegoi-
den kanssa. Lisaksi toivottiin "sahkopostin suodattamista” ja sahkopostiryhmien
saattamista ajan tasalle niin, ettd sama viesti ei tulisi moneen kertaan. Myos sah-
kdpostin otsikointiin toivottiin kiinnitettdvan huomiota niin, etta tarkeét viestit olisi
nopeasti [6ydettavissa.

Tulevaisuudessa toivottiin myds yhteisten pelisaantdjen luomista siita mita pitaa
edelleen informoida tyontekijoille. Talla hetkella jokainen |&hiesimies arvioi itse,
mitk& asiat ovat edelleen informoitavia ja mita ei tarvitse tyontekijoille asti saattaa

tiedoksi.

Toteutuskeinoja tassa tehtavassa loydettiin paljon muun muassa “tiedotus, tie-
donkulku”, "sahkoposti”, "puhelin”, "some”, "tekniikan / ohjelmistojen hallinta”,
"toimivat nettiyhteydet”, "skype”, "yhteydenpidon saanndllisyys”, "face to face

kohtaamisia riittdvasti”, "toiminnan organisointi, ennakointi, suunnitelmallisuus,

tavoitteet” ja "selkeat prosessit tyopaikalla”.

Ensimmaisen tyopajan konkreettisena lopputuloksena sovittin seuraavista
toimenpiteista:
- Terveysasemien vastaanottojen osastonhoitajakokoukset jatkuvat suunni-
tellusti kuukausittain edelleen
- Ylihoitajan viikkokirje jatkuu edelleen
- Skype-kokous viikoittain (uusi)

- Ylihoitajan puhelintunti viikoittain (uusi).

Ensimmaisen tydpajan paatteeksi sovittiin, etta toisessa tyopajassa arvioidaan

uusien toimenpiteiden toimivuutta.
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Ensimmaisessa tybpajassa tunnelma ja ilmapiiri oli innostunut, ja osallistujat lah-
tivat hyvin mukaan tyéskentelyyn. Hieman enemman olisi voinut tarkentaa kysy-
mysten asettelua, koska opinnéaytetyon tekijalle jai hieman sellainen tuntuma, etta
nakokulma tyoskentelyssa vaihteli, hetkittain arviointiin ja pohdittiin omaa toimin-
taa mutta nakokulma saattoi valilla my6s vaihtua niin, ettd pohdintaa tehtiinkin
alaisndkokulmasta suhteessa opinnaytetyontekijaan.

5.3.3 TyOpaja 2; toteutus, tulokset ja arviointi

Toinen tydpaja pidettiin 27.10.2017. Aikaa oli varattu kaksi tuntia ja paikkana oli
Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella sijaitseva Siilaisen terveysaseman atk-
luokka. Tydpajaan oli kutsuttu neljatoista osastonhoitajaa Siun soten terveysase-
mien vastaanotoilta. Toisessa tytpajassa oli osallistujia 10 ja liséksi opinnayte-

tyontekija. Toisen tydpajan ohjelma on liitteessa 3.

Ty6pajan alussa kerrattiin edellisen kerran tuotokset ja tehdyt toimenpiteet. Ty6-
pajatydskentelyn aluksi oli johdatukseksi aiheeseen tarkoitus katsoa video eta-
tyohon liittyen mutta teknisten ongelmien vuoksi videon katsominen ei onnistunut.

Osallistujille 1ahetettiin linkki videoon mydhempéaa katselua varten.

Ty6pajatydskentely toteutettiin télla kertaa ajan puutteen vuoksi ainoastaan kes-
kustelemalla. Tydpajan kesto oli tunti. Lyhyen opinnaytetyon tekijan pitdman
alustuksen jalkeen (lite 4) keskusteltiin tAhan mennessa kokeilluista toimenpi-
teistd ja siita onko tullut mieleen uusia toimintatapoja, joita voisi kokeilla. Lisaksi

sovittiin yhteisista pelisdannoista viestintaan liittyen.

Keskustelussa oltiin yhta mielta siita, ettd kokeiluaika on viela varsin lyhyt mutta
jo tahan mennessa voidaan todeta, etta niin kuukausikokousta kuin ylihoitajan
viikkokirjetta halutaan jatkettavan. Aikatauluja, kuukausikokousta kerran kuukau-
dessa ja viikkokirjetta viikoittain pidettiin hyvana. Viikkokirjeesta on suullisesti tul-
lut hyvaa palautetta myods tyontekijoiltd, kun osastonhoitajat valittavat kirjeen
edelleen omille tydntekijoilleen. Myds lyhyt kokeilu viikoittaisesta skype-palave-

rista on koettu hyvéksi ja sitd halutaan jatkettavan. Ylihoitajan puhelintuntia sen
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sijaan ei ole vield lyhyessa ajassa ainakaan koettu kovin hyddylliseksi vaan en-
nemmin toivotaan, ettd voi soittaa silloin kun asia on esilla. Nain voidaan jatkos-
sakin menetella, mutta tyopajan paatteeksi sovittiin, etta puhelintuntikokeilua jat-

ketaan viela.

Toisessa tyOpajassa aika jai melko lyhyeksi, koska samassa yhteydessa olleen
osastonhoitajakokouksen asiat veivat suunniteltua enemman aikaa. Nain ollen
tyopajatydskentelyn suunnitelmaa jouduttiin muuttamaan ja aika lyheni suunni-
tellusta kahdesta tunnista yhteen tuntiin. Alkuperéisen suunnitelman mukaan ty6-
pajatydskentelyssa oli tarkoitus kayttdd enemman aikaa osallistujien omaan poh-
dintaan ja nain paremmin osallistaa tydpajaan osallistuneet pohtimaan tehtyja
toimenpiteitd. Koska suunnitelmaa jouduttin muuttamaan ja aihetta kasiteltiin
vain keskustellen, jai opinndytetyontekijalle tuntuma, etta kaikki eivat omaa mie-
lipidettd&n saaneet kerrotuksi.

Ty6pajatydskentelylle olisi pitanyt varata toisenkin tydpajan osalta kokonaan oma
aikansa erilladn muusta kokouksesta mutta kaikkien osallistujien ja opinnayte-
tyontekijan aikatauluista johtuen siihen ei ollut mahdollisuutta. Tasta huolimatta
ilmapiiri toisessakin tyopajassa oli opinnaytetydntekijan havaintojen mukaan ko-
konaisuudessaan hyva ja keskusteleva mutta aikataulun muuttuminen hieman

vaikutti tilanteeseen.

5.3.4 Tyo6pajojen toteutuksen palautekyselyn tulokset

Kaksi viikkoa toisen tydpajan jalkeen lahetettiin webropol-palautekysely (lite 10)
kehittamistyoskentelyyn osallistuneille. Palautekyselyyn vastasi yhteensa 11 ty6-
pajoihin osallistunutta. Kaikkien vastaajien mielesta aihe oli tarkea ja ajankohtai-
nen. Myds kysymykseen "Uskon, etta tasta kehittamistyoskentelysta on hyotya
etdjohtamisen kehittamisessa Siun sotessa” kaikki vastaajat vastasivat kylla.
Avoimeen tekstikenttaan annetuissa vastauksissa mainittiin muun muassa "myads

itse etdesimiehena, auttaa omassa tydssa”, "etajohtaminen tata paivaa, esimies

» LE ]

ei voi aina olla paikalla”, "sain uusia ajatuksia ja tyokaluja omaan tyohon”, "uusi

johtamistapa monelle vield”, "asiaan paneutumista tarvitaan koska vaajaamatta
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etdjohtamisen suuntaan mennaan jatkossa yha enemman” ja "tarvitsen sita
omassa tydssani”. Kaikki vastaajat myds uskoivat, etta tulevat hyddyntamaan ke-
hittdmistyon tuotoksia omassa tydssaan. Perusteluna hyddyntamiselle vastaajat
iImoittivat, ettd "Aika vahan on tasta aiheesta itsella syvempaa tietoa.”, "Koska on
pakko johtaa etéana ja toivon siihen tydkaluja.”, "Osaan paremmin asettua etéjoh-
tajan rooliin ja ymmartaa sen asettamia vaatimuksia ja velvollisuuksia.”, "Asian-
tuntijaorganisaatiossa mahdollinen ja kokeilemisen arvoinen asia.”, "Auttaa jat-
kossa oman tyon suunnittelua. Sain tietoa erilaisista menetelmista ja voin kayttaa
niitd arkitydssa.”, "Monta tyoyksikkoa.”, "Tehostaa ajankayttéa.” ja "Hoidan

omassa tydssa etana toista terveysasemaa.”.

TyOpajojen tydskentelyilmapiiri koettiin hyvaksi, avoimeksi ja rennoksi. Kehit-
tamistilaisuuksissa kaytetyt tydskentelymenetelméat (oman osaamisen arviointi,
learning cafe ryhmatydskentely ja keskustelut) olivat vastaajien mielesté laajaan
aiheeseen sopivia ja kaikkia tasapuolisesti osallistavia. Ryhmatydskentely koet-
tiin mukavaksi ja ilmapiiri oli hyva. Menetelmat koettiin tehokkaiksi ja osallista-
viksi, antoisiksi ja mielenkiintoisiksi sek& hyddynnettaviksi. Kaikki vastaajat myos
haluaisivat jatkaa taman tyyppista kehittamistydskentelya tulevaisuudessa. Kaksi
vastaajaa oli kommentoinut vapaa sana kenttaan aihetta ajankohtaiseksi:

"Olen naita etajohtamisen keinoja jo aikaisemminkin toteuttanut tie-

tamatta, ettd ne ovat juuri itse asiaa-mukava havainto.”, "Meille mo-

nen paikan ihmisille hyvaa kaytannon tyén tukemista!”.

Kokonaisuutena voidaan todeta, etta myods palautekyselyn perusteella kehitta-

mistydskentelya ja sen aihetta pidettiin tarkeana.
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5.4 Opinnaytetyon tulokset ja tuotokset

Opinnaytetyon kehittamistehtavana oli tuottaa tietoa siita, mitd haasteita ja mah-
dollisuuksia terveysasemien vastaanottojen osastonhoitajat kokevat etajohtami-
seen liittyen, mita keinoja olisi etajohtamisen onnistumiseksi ja miten etajohta-
mista voitaisiin Siun soten vastaanottopalveluissa parantaa. Et&johtamisen
tyokaluja tuotettiin perehtymaélla ajankohtaiseen tietoon niin etatydsta kuin eta-
johtamisestakin ja yhdessé osastonhoitajien kanssa toteutetuilla tyopajoilla. Li-
saksi opinnaytetyontekija kavi keskusteluja aiheeseen liittyen asiantuntijoiden
kanssa. Naiden menetelmien avulla opinnéytetydn tuotoksena syntyi etatyonjoh-
tajan tyokalupakki (lite 6). TyOkalupakki siséltdd muun muassa Siun soten eta-
tydohjeen (liite 7), yhdessa sovitut viestinnan prioriteetit (lite 8) seka etajohtajan

huoneentaulun (liite 9).

Heti kehittdmisprosessin alkuvaiheessa otettiin kayttdon uusia menetelmia eta-
johtamisen tehostamiseksi. Yhtena ensimmaisista toimenpiteista oli etajohtajana
tyoskentelevan opinnaytetyontekijan kalenterin ndkyvyyden avaaminen Kaikille
julkiseksi, josta esimerkkind on kuva etdjohtajana tydskentelevan opinnaytetyon-
tekijan kalenterista (kuvio 7). Kalenterimerkinndista kay ilmi yhdessa sovitut eri-
laiset yhteydenpitomahdollisuudet. Kalenteri on avoin kaikille, mika lisda luotta-

musta ja avoimuutta tydyhteisossa.

MAANANTAI TIISTAI KESKIVIIKKO TORSTAI PERJANTAI

22 23 24 25 26
D Ylihoitajan viikkokirje S Dn RAPORTTI

g | tilannekatsaus Osastonhoitajien kuukausikokous
Skype-kokous
Karttunen Mervi

10 SAA SOITTAA JOHANNALLE ;)
Puhelinaika

12 Tilannekatsaus osastonhoitajien ki
Skype
Ahvalo Johanna

Kuvio 7. Malli etdjohtajan viikkokalenterista.
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Opinnaytetyon kaytantoon saamiseksi ja tiedon levittdmiseksi aihetta kasitellaan
kevaan 2018 vastaanottopalveluiden johtoryhmassa seké vastaanottojen osas-
tonhoitajien kokouksissa.

5.5 Kehittdmistoiminnan arviointi

Kehittamistoiminnan arvioinnin yhtena tehtavana on suunnata kehittamistoimin-
nan prosessia. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla kehittamisprosessia
voidaan ohjata. Arviointi on kehittamisprosessin analyyttisin osa-alue ja erdanlai-
nen solmukohta, jossa kehittdmisen perustelua, organisointia ja toteutusta poh-
ditaan. Prosessiarviointi korostaa kehittamisprosessin ja sen erilaisten taitekoh-
tien, onnistumisten ja epaonnistumisten seka eri nakokulmien nakyvaksi
tekemista. Arvioinnin tehtdvana on myds tuottaa tietoa kehitettavasta asiasta. Yk-
sinkertaisimmillaan arvioinnin yhteydessa analysoidaan sitd, onko kehittaminen
saavuttanut tarkoituksensa vai ei ja milta osin on onnistuttu ja milta osin ei. Kes-
keinen lahtokohta arvioinnille on suunnitelma ja siina maaritellyt tavoitteet.
(Toikko & Rantanen 2009, 61.)

Kehittdmistoiminnassa arviointi on merkittdva osa-alue, silla sen tehtavana on
ohjata kehittdmisprosessia ja tuottaa tietoa kehitettavasta asiasta. Itsearvioinnin
ja omaehtoisen arvioinnin avulla saatua tietoa voidaan hyoédyntaa jo kehittamis-
toiminnan aikana. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 217-221.) Arviointi on ke-
hittdmisprosessin solmukohta, koska siind puntaroidaan prosessin eri vaiheita.
Prosessiarvioinnissa korostetaan kehittamisprosessissa esille nousseet onnistu-
miset ja epaonnistumiset. Lisdksi prosessiarvioinnissa tehdaan nakyvaksi oppi-
miskokemukset. (Toikko & Rantanen 2009, 61, 82.)

Kehittamisen kannalta reflektio on valttamatonta. Se tahtaa muutosprosessin tie-
toiseen ja syvélliseen ymmartamiseen. Reflektion avulla I6ydetdén uusia ja toi-
mivampia ndkokulmia ja toimintavaihtoehtoja. Reflektio on kokemuksellisen op-
pimisen perusprosessi. Se on toiminnan, uskomusten ja kasitysten arviointia ja
avointa pohdintaa. Reflektio pitaa sisallaan myads tunteisiin ja arvoihin perustuvia

elementtejd. Inminen oppii kokemuksesta luomalla tapahtumalle merkityksia, ja
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taman merkityksen antaminen tapahtuu reflektoimalla. (Salmimies & Ruutu 2013,
235-234.)

Kehittamistehtavassa suoritettiin arviointia jo tehtavan suunnitteluvaiheessa (ku-
vio 8). Arviointiin sisaltyi kehittamisen tarpeen analysointi ja kehittamistulosten
merkitys tyoyhteisolle. Liséksi kehittamistarvetta arvioitiin aiheeseen liittyvalla tie-
donhaulla. TyOpajoissa kaytetyt osallistavat kehittdmismenetelmat arvioitiin tyo-
pajoihin osallistuville sopiviksi. Menetelmien valintaan vaikuttaa kehittamisty6hon
osallistuvien henkildiden seka organisaatiokulttuurin tunteminen (Vataja ym.
2009, 228).

Ideoinnin ja TyGpaja 1 Reflekt0|va.arV|0|nt|
menetelmien valinnan - havainnointi - pohdinta

arviointi - suullinen arviointi - opinndytetydpdivakirja

Reflektoiva arviointi

Loppuarviointi Tyopaja 2
. - havainnonti
- arviointilomake - havainnointi

hdi - havaintojen . o
- pohdinta kirjaaminen - suullinen arviointi

Kuvio 8. Kehittamisprosessin arviointivaiheet ja arvioinnissa kaytetyt menetelmat

tassa opinnaytetyossa

Arviointia suoritettiin koko kehittamisprosessin ajan ja valittomasti tydpajojen jal-
keen tapahtuneena toiminnan reflektiona. Toimintaa reflektoidessa arviointi oli
kriittista ja vaihtoehtoja pohdittiin. Arviointia tehtiin myos lopuksi webropol-palau-
tekyselyn avulla. Oman arvioinnin ja palautekyselyn tulosten perusteella kehitta-

mistehtavassa onnistuttiin hyvin ja opinnaytetyon tavoitteeseen paastiin.
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Arviointia helpottivat toiminnasta pidetyt paivakirjat ja muistiinpanot seka kirjalli-
nen materiaali, jota tuotettiin tydpajoja varten.

6 Pohdinta

Etajohtaminen on tulevaisuuden esimiehen ydinosaamista. Etdjohtamisen taitoja
tarvitsee nykypdaivana yha useampi esimies. Sen voidaankin sanoa olevan sel-
laista ydinosaamista, jota esimiehella on tulevaisuudessa oltava, silla organisaa-
tion menestyksen saattaa maarittaa esimiesten kyky johtaa virtuaalista tyota.
(Vilkman 2016, 20-21.)

6.1 Tulosten tarkastelua

Viestinndn merkitys etdjohtamisen onnistumisessa korostui niin teoriassa kuin
my0Os kehittamistehtavassa. Luottamuksen lisdksi erilaisten viestintavalineiden

hyodyntaminen monipuolisesti on etdjohtamisen onnistumisen kulmakivi.

Kehittamistehtavan tarkoituksena on parantaa Siun soten vastaanottopalveluiden
etdjohtamista ja selkiyttaa siihen liittyvia kasitteita. Tassa onnistuttiin hyvin, joskin
vasta pidemman aikavalin tarkastelu ja arviointi nayttaa mitka tydkalut vakiintuvat
kayttoon ja joudutaanko jotain tydkaluja kenties vaihtamaan. Kehittdmisty6hon
osallistuneiden mielesta aihe on tarkea ja ajankohtainen. Tyopajatydskentelyn
lopussa kaydyssa keskustelussa tuotiin jatkokehittdmisen mahdollisuutena esille

tutkia alaisten kokemuksia etajohtamisesta.

Lyhyen seurannan perusteella osastonhoitajien kuukausikokous, ylihoitajan viik-
kokirje ja viikoittainen skype-palaveri koettiin hyvaksi. Viikoittaisen puhelinajan
hyodyllisyydesta sen sijaan ei viel& oltu aivan varmoja. Tama kuvastaa myos Vilk-
manin esille tuomaa esimiehen tavoitettavuutta, eli esimiehen toivotaan olevan

tavoitettavasti nopeasti, silloin kun asia on ajankohtainen. TA&man parantamiseksi
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jatkossa voidaan sopia vield tarkemmin pelisdanndoista esimerkiksi siten, etta esi-
mies vastaa puhelinsoittoihin joko saman ty6paivan tai seuraavan vuorokauden

aikana.

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittaa etdjohtamisen haasteita ja mahdollisuuk-
sia Siun soten vastaanottopalveluissa ja tassé onnistuttiin hyvin. Myds tydkalu-
pakkiin onnistuttiin [dytamaan vastaanottopalveluiden kayttéon sopivia tyokaluja,
joista osa nayttda lyhyen seurannan perusteella jaavan kayttéon pysyvasti. Aino-
astaan viikoittainen esimiehen puhelinaika on jo lyhyen seurannan jalkeen koettu
hankalaksi ja liian sitovaksi. Alustavasti osastonhoitajien kanssa onkin jo ollut pu-
hetta, etté puhelintunnista luovutaan ja koska esimiehen kalenteri on julkinen, niin
soittaa voi milloin vain esimies ei ole varattu. Havaintona tassa kehittamisproses-
sissa oli, etta opinnaytetydssa esiintyvasta teoriatiedosta poiketen Siun soten
vastaanottopalveluissa ja myds asiantuntijoiden mielesta etajohtaminen on muu-
takin kuin haasteita. Myos positiivisia nakdkulmia ja etdjohtamisen suomia mah-

dollisuuksia koettiin olevat melko paljon.

Kokonaisuutena voidaan todeta, etta kehittamistehtavan tuotokset ovat tarpeelli-
sia etdjohtamisen kehittamiseksi ja aihe tulee tehda nakyvéksi, jotta esimiehet
osaavat kiinnittda huomiota omiin tydskentelytapoihinsa ja kehittya etajohtami-
sessa. Viestinnan merkitys korostui niin taman opinnaytetyon teoriaosuudessa

kuin myds tybpajojen ja opinnaytetyon tuotoksissa.

6.2 Opinnaytetydn kehittamisprosessin tarkastelua

Tassa opinnaytetydssa kehittamisprosessi rakentui suunnittelusta, toteutukses-
ta ja arvioinnista seka tyokalupakin kayttdonotosta. Kehittdmisprosessin suunnit-
teluvaihe muodostui aiheen ideoinnista, aiheeseen tutustumisesta kirjallisuuden
ja tutkimusten avulla. Toteutusvaiheeseen kuului kaksi tybpajaa, tydpajojen tuo-
tosten purkaminen ja tyOkalupakin kokoaminen. Arviointivaihe koostui idean ja
opinnaytetydsuunnitelman arvioinnista, tyopajatydskentelyn havainnoinnista ja

palautekeskusteluista tydpajojen jalkeen seké kehittamisprosessin lopuksi toteu-
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tetusta webropol-palautekyselysta. Lisaksi opinndytetyontekija toteutti reflek-
toivaa arviointia koko kehittamisprosessin ajan. Kehittdmisprosessin aikataulu ja

kulku on kuvattu kuviossa 9.

Kesa 2017 — Joulukuu 2017
* Opinndytetyon kirjoittaminen
* Asiantuntijakeskustelut

o Tietoperustaan perehtyminen * Tydpajat 1 ja 2 * Opinnaytetyd valmis J

* Opinndytetydsuunnitelma valmis

* Tietoperustaan perehtyminen

* EtatyGohjeen laatiminen Siun
soten vastaanottopalveluihin

 Toimeksiantosopimus * Tyopajojen tulosten purkaminen
* Opinnaytetyon kirjoittaminen ja aukikirjoittaminen

« Tyopajatydskentelyn suunnittelu * Opinndytetyon viimeistely ja
palauttaminen

Kevat 2017

Syksy 2017

Kuvio 9. Kehittdmisprosessin eteneminen aikataulullisesti

Kehittamisprosessi oli melko nopea ja arviointia on taytynyt tehda jatkuvasti ha-
vainnoimalla ja kuulemalla herkalla korvalla pienidkin signaaleja. Tama kuitenkin
kuvastaa nykyista tyoelaméaa ainakin sote-kentalla. Paljon tapahtuu koko ajan.
Toimintaa taytyy kehittaa ja tehostaa ja uusia kokeiluja tehda nopeasti. Kaytan-
non tyon kehittamisessakin aikajanne on lyhentynyt. Enaa ei riitd suunnittelu seu-
raavaksi talousarviovuodeksi eteenpain vaan suunnitelmia tulee olla kuukauden,
puolen vuoden, vuoden ja viiden vuoden paahan. Tasta huolimatta suunnitelmia
on my0s kyettava muuttamaan hyvin nopealla aikataululla. Se mika on talla vii-
kolla suunnitelma tai jopa todellisuus voi ensi viikolla jo olla auttamatta vanhen-

tunutta.
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Pidemman aikavalin suunnittelua hankaloittaa my6s se, ettd valtakunnalliset uu-
distuksetkin tulevat varsin nopealla aikataululla ja muuttuvat nopeasti. Tama no-
peatahtisuus ja muutoksen jatkuvuus heijastui my6s taman opinnaytetyon teke-
misessa. Opinnaytetyon suunnittelua aloitettaessa syksylla 2016 ei tietoa
etdjohtamisesta tuntunut olevan juuri lainkaan. Ainakaan suomenkielisten netti-
l&hteiden osalta syksylla 2016 I16ydettya tietoa ei syksylla 2017 ollut enaa saata-

villa. Vuoden 2017 aikana alkoi ilmestya useampia vaitéskirjoja etdjohtamisesta.

Ty6pajatydskentelynkin osalta organisaation asiat vaikuttivat tydpajojen toteutu-
miseen niin, etta toisen tydpajan ohjelmaa jouduttiin muuttamaan samana pai-
vana varsinaisen kokouksen asioiden kasittelyn vietyd enemmén aikaa kuin oli
ennakoitu. Kokonaisuudessa kehittamisprosessi toteutui kuitenkin suunnitelman
mukaisesti, aikataulussa. Muutokset, joita matkan varrella tuli, olivat kokonaisuu-

teen verrattuna pienid eivatka vaikuttaneet kehittamisprosessin toteutumiseen.

6.3 Opinnaytetydn menetelmallisten valintojen tarkastelua

Opinnaytetyén menetelmaksi valikoitui jo hyvin alkuvaiheessa tutkimuksellinen
kehittamistehtava, koska aihe nousi opinnaytetyontekijan omasta tarpeesta.
Tama olikin onnistunut valinta, koska aihe oli myos kehittdmisty6hdn osallistujien
mielesta tarpeellinen ja ajankohtainen ja kehittamistarpeet olivat niin osallistujilla
kuin opinnaytetyontekijallékin yhteiset. Varsinaista ennakkokyselya tai alkukartoi-
tusta ei tehty, silla opinnaytetydn tekijan havainnot, oma tarve ja kehittdmisty6hon
osallistuviksi suunniteltujen henkildiden kanssa kaydyt keskustelut osoittivat tar-

peen.

Ty6pajatydskentelyyn valitut menetelmat olivat padsaantdisesti onnistuneita, toi-
sen tyOpajan aikataulua lukuun ottamatta. Toisen ty6pajan osalta tavoite ei siis
toteutunut. Osallistujajoukko oli riittdvan suuri ja kutsutut padsivat hyvin osallistu-
maan kehittamistilaisuuksiin. Osallistuminen pyrittiin mahdollistamaan sillg, etta
tyOpajat oli suunniteltu samalle paivélle osastonhoitajien kuukausikokouksen

kanssa. Nain valtyttiin muilta samanaikaisilta tilaisuuksilta.
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Opinnaytetyon kehittamisprosessissa kaytettiin siis osallistavia menetelmia eri-
tyisesti ensimmaisessa tyopajassa, jossa menetelmana oli learning cafe -tyyppi-
nen tydskentely. Tyopajatydskentely koettiin mielekk&éksi ja vastaavaa tyosken-
telya toivottiin lisda. Nain ollen voidaan todeta, etta menetelmalliset valinnat olivat

onnistuneita.

6.4 Kehittdmistehtavan luotettavuus ja eettisyys

Tybelamalahtdisessa kehittamistydssa korostuvat eettiset saannot. Kehittamis-
tyon tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia, ty6 tulee tehda rehellisesti,
huolellisesti ja tarkasti ja tulosten on oltava kaytantéa hyodyttavia. (Ojasalo ym.
2014, 48-49.) Erityisen tarkkana on oltava asiantuntijoiden valinnassa siina, etta
heidan on oltava oman tydskentelyalansa huippua. Liséksi heidan on oltava kiin-
nostuneita osallistumaan, mutta toimeksiantajalla ei saa kuitenkaan olla liikaa

valtaa asiantuntijoiden valinnassa. (Ojasalo ym. 2014, 149)

Opinnaytetyon luotettavuuden arvioinnissa korostuu jatkuva arviointi ja totuudel-
lisuus. Luotettavuutta tulee arvioida prosessin eri vaiheissa. Arvioinnissa on
yleensa kysymys eri toimijoiden valisesta neuvotteluprosessista. Kehittamispro-
sessin aikana joudutaan useaan otteeseen analysoimaan esimerkiksi kehittamis-
suunnitelmassa maaritelty tavoite. (Toikko ym. 2009, 82-83) Tama parantaa opin-

naytetyon luotettavuutta.

Eettinen vastuullisuus pitaa sisallaan tutkimusaineiston hankinnan ja tutkimuksen
kaikkien vaiheiden tarkan ja rehellisen toteuttamisen. Opinnaytetydssa tutkimus-
aineistona olivat aikaisemmin julkaistut tutkimustulokset seké teokset ja muut lah-
teet, jotka ovat julkisia itsendisia teoksiaan. Opinnaytetydssa edella mainittuihin
vaatimuksiin vastattiin siten, ettd ennen varsinaisen kehittamistyon aloittamista
aiheen tarpeellisuudesta keskusteltiin Siun soten asiantuntijoiden kanssa. Kun

aihe oli tasmentynyt tehtiin toimeksiantosopimus (liite 1).

Opinnaytetytssa kaytettyja keskeisia kasitteita ja kehittdmismenetelmia arvioitiin

keskusteluissa ohjaavan opettajan kanssa kehittdmisprosessin eri vaiheissa.
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Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheesta alkaen pidettiin reflektiopaivakirjaa ja teh-
tiin muistiinpanoja niin opinnaytety6n ohjauksesta, tapaamisista asiantuntijoiden
kanssa seka tytpajatydskentelyiden aikana. Paivakirja toimi my6s muistiinpanoja
varten aina kun jokin opinnaytety6n kannalta merkittdva asia tuli jossain yhtey-
dessa esille. Muistiinpanojen avulla asioiden ja prosessin raportointi onnistui to-

tuudenmukaisesti ja tarkasti.

Vakuuttavuutta, johon liitetaan uskottavuus ja johdonmukaisuus, pidetaan luotet-
tavuuden kriteerina (Toikko & Rantanen 2009, 123). Etajohtamista sosiaali- ja
terveysalalla ei ole juuri lainkaan tutkittu, joten juuri tahan tyéhan soveltuvaa tut-
kimustietoa oli niukasti. Kirjallisuuteen ja asiantuntijahaastatteluihin pohjautuva
|l&hdeaineisto on etétydn johtamisen osalta téassa tydssa suppeahko, joten se hie-
man heikentaa taman tyon uskottavuutta. Vakuuttavuutta ja uskottavuutta kuiten-
kin kuvaa se, ettd tdahan kehittdmisprosessiin osallistuivat vapaaehtoisesti kaikki
tyopajoihin kutsutut. Palautekyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja vastauk-
set annettiin anonyymisti. Palautekysely lahetettiin kaikille tydpajoihin kutsutuille,
joita oli yhteensa 14. Palautekyselyyn vastasi maaraaikaan mennessa 11 osallis-
tujaa ja palautekyselyn vastausprosentti oli 79 prosenttia. Osallistumishalukkuus
ja palautekyselyn vastaamisprosentti osoittivat, etta aihe koettiin tarkeéksi ja sen
kehittamiseen suhtauduttiin myodnteisesti. Palautekyselyn osalta on huomioitava,
ettd vastaajat ovat opinnaytetydntekijan alaisia, miké voi vaikuttaa vastauksiin ja

heikentaa palautteen luotettavuutta.
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6.5 Jatkokehitysmahdollisuuksia

Vaikka terveydenhuollossa viela varsin vahan tehdéaankin etatyota, on yha use-
ammalla terveydenhuollon esimiehell&a johdettavanaan tyontekijoita useissa eri
tyOpisteissa. Tyontekijat eivat tee etatydtda, mutta esimiehen tydta suhteessa
tyontekijoihin voidaan joiltakin osin verrata etatyohon. Esimiehet myods usein te-
kevat osin myds varsinaista etaty6ta, eli hoitavat tydtehtaviaan muualla kuin tyon-

antajan osoittamassa tyopisteessa.

Tyo6ta tehdddn yhad useammin niin sanotuissa hajautetuissa organisaatioissa,
joissa tydyhteistjen ja tiimien jasenet toimivat maantieteellisesti eri paikoissa ja
jopa monissa maissa ja eri aikavyohykkeilla. (Vartia ym. 2013, 69.) Hajautettuja
organisaatioita ja niiden johtamista on ryhdytty tarkastelemaan tutkimuksellisesti

vasta parin viimeisen vuosikymmenen aikana, vaikka ilmio itsessdan on vanha.

Etajohtamista ei ole Suomessa juurikaan tutkittu ennen vuotta 2016. Vuosina
2016 ja 2017 on valmistunut muutama vaitéskirja aiheesta. Tahan saakka, vii-
meisen kymmen vuoden aikana etajohtamista on kuvattu enemman taitona kuin
koulukuntana ja oppiaineena. Organisaation hajautuneisuutta on kuitenkin tar-
kasteltu eri nakdkulmista. Suomessa erityisesti Matti Vartiainen ja hanen tutki-
musryhmansa ovat tutkineet hajautettua organisaatiota useasta eri nakokul-
masta. Tutkimuksissa oli paadytty samankaltaisiin tuloksiin nakokulmasta
riippumatta. Kirjallisuuden ja eri tutkimusten mukaan hajautetun organisaation
johtamisen katsottiin olevan parhaimmillaan, kun kohtaaminen tapahtui kasvok-
kain, mutta nykyisin teknologia on mahdollistanut myods etaalta johtamisen. (Lai-
nas 2016, 7.)

Lahinna johtamistekniikoihin liittyvaa verkkojohtamista on kirjallisuudessa kasi-
telty jo jonkin verran, mutta johtamisen toisesta ulottuvuudesta, ihmisiin suuntau-
tuvasta johtamisesta tai virtuaalijohtamisesta tietoa on selvasti véhemman. |h-
misten johtamisessa verkossa tarvitaan erityisesti tietoa hyvista kaytannoista ja
konsepteista tilanteissa, joissa ihmiset, organisaatiot ja sektorit ylittavat rajoja
elektronisesti. (Humala 2007, 14.)
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Johtamisviestinnan kannalta tietokoneperustainen viestinta, esimerkiksi verkko-
sivut ja sahkoposti, ovat suuria muutoksia siihen, miten johtaja voi ja miten hanen
taytyy olla eri tahojen kanssa yhteydessa. Naiden lisdksi on videoneuvotteluja ja
muita kokousteknologioita. Sosiaalisen median tulo ja yleistyminen on kuitenkin
vuorovaikutuksen nakokulmasta erityisen huomattava muutos. NyKkyisin vuoro-
vaikutuksessa sekoittuvat ja ovat lomittain puhe, aani, video, kuva ja teksti. Joh-
tajan pitaisi pyrkia keskustelemalla |&heisyyteen alaisten kanssa ja vuorovaiku-
tukseen henkilokohtaisella tasolla. Vuorovaikutteisuus tarkoittaa kuitenkin myos
viestintateknologian hyddyntamista vuorovaikutuksessa. Johtaja voi kayttaa tek-
nologian suomaa vuorovaikutteisuutta myds laheisyyden rakentamiseen olemalla
sosiaalinen teknologian tarjoamissa valineissa. Johtaja voi myds omalla osallis-
tumisellaan rakentaa vuorovaikutteista kulttuuria organisaatioon. (Isotalus ym.
2017, 55-56.)

Hajautetuissa organisaatioissa esimiehen ja koko tyéyhteison tarve varautua on-
gelmatilanteisiin etukateen korostuu entisestaan. Keskeisia tehtavia ovat yhtey-
denpidon ja viestinnan toimivuudesta huolehtiminen seka yhteisten pelisaantdjen
luominen ja niista kiinni pitaminen. Tydyhteison yhteisten kokousten esityslistalla
on hyva olla sdéannénmukaisesti paikka ja aika tydyhteisékuulumisten vaihtami-
seen. (Vartia ym. 2013, 69.)

Ongelmatilanteiden ilmaantuessa esimiehen tavoitettavuus on turvattava tavalla
tai toisella. Nopeaa puuttumista vaativat tilanteet voidaan useinkin hoitaa vain
puhelimitse tai sahkdisesti henkilokohtaisen kohtaamisen sijaan. Konfliktitilantei-
den selvittely vaatii kuitenkin aina my6s kasvokkain tapaamista. (Vartia ym. 2013,
69.)

Aivan viime viikkojen aikana on Facebookissa etdjohtamisen sivulla alkanut il-
maantumaan paivityksia englanninkielisen etajohtamista kasittelevan materiaalin
tarpeellisuudesta. Ensimmainen etdjohtamisen sivulla julkaistu englanninkielinen
artikkeli aiheesta julkaistiin 24.11.2017. My6s Linkedinissa julkaistiin materiaalia
hajautetun tiimin johtamisesta 30.11.207. Tama kertoo siitd, etta aihe on tuore,

ajankohtainen ja vasta nousemassa keskusteluun laajemmalti.
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Aihe on siis hyvin ajankohtainen ja tulevaisuudessa tarjoaa paljon tutkimus ja ke-
hittdmismahdollisuuksia my6s sosiaali- ja terveydenhuollossa, jossa aihetta ei ole
viela juuri lainkaan tutkittu. Jatkokehittamisen aiheena voisi olla laajemminkin tut-

kia alaisten kokemuksia etajohtamisesta.
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Etdjohtamiseen tarvittavat taidot ja keinot
klo 11:30-12:00 Jatkotoimenpiteet ja kehittamisprosessin arviointi

tahan saakka



Lite4  1(7)

TyOpajojen PowerPoint esitykset

ETAJOHTAMINEN

~HABRSTE VAT MAHDOLLISUUS

Tyopaja 1
Johanna Ahvalo 22.9.2017

ETAJOHTAMINEN

= Etdjohtaminen on sitd, kun esimies ja tyontekijat eivit naet toisiaan paivittain tai
ehka edes viikoittain toimistossa.

= Etdjohtaminen ei ole johtamisen uusi trendi, mutta se on pikku hiljaa hiipinyt osaksi
tyonteon arkea monessa organisaatiossa. Globaaleissa yrityksissa on arkipaivaa,
etta tiimin jasenet istuvat eri puolilla maailmaa.Yhd enemmadan on myos suomalaisia
organisaatioita, joissa tyota tehdédén eri paikkakunnilta ja esimies tapaa
tyontekijoita kerran pari vuodessa.

L]
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ETAJOHTEMINEN ON TULEVAISUUDEN
JOHTAJAN YDINOSARMISTA

= Siitd huolimatta, ettd etdjohtaminen ja virtuaalisesti toimivat tiimit ovat yleistyneet
kaikenlaisissa organisaatioissa, vain harvoissa yrityksissd on maaritelty,
minkdlaista osaamista etdjohtaja tarvitsee. Perinteinen johtamisosaaminen ei riita,
vaan on osattava joustaa tilanteen ja uuden digitaalisen ymparistén mukaan sekd
kehitettavd puuttuvaa osaamista.

= Etdjohtamisen taitoja tarvitsee nykypdivéna yha useampi esimies ja sen voidaankin
sanoa olevan sellaista ydinosaamista, jota esimiehilld tulisi olla.

ETAJOHTAMISEN HAASTEET JA
MAHDOLLISUUDET

= Tehtdva 1
= Oma arviointi

= Ryhmiin jakautuminen, kolme ryhmaa

= Tehtavd 2 (Learning Cafe, lappumenetelmalld)
= Pohtikaa ryhmissé etdjohtamisen haasteita ja kirjatkaa ne post it lapuille
= Pohtikaa ryhmissé etdjohtamisen mahdollisuuksia ja kirjatkaa ne post it lapuille

= Pohtikaa ryhmissé etdjohtamiseen tarvittavia taitoja ja keinoja milla etdjohtamista voitaisiin
toteuttaa kirjatkaa ne post it lapuille
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ETAJOHTAMISEN HAASTEET JA
MAHDOLLISUUDET

= Lappujen ryhmittely, yldotsikot ja alle kuuluvat asiat
= Ryhmittelyn jalkeen keskustelua aiheesta, tarvittaessa lappujen siirtelyd edelleen
= Koonti
a) Mité voidaan tehdd, ettd haasteet olisi helpompi kohdata?
b) Miten vahvistamme etdjohtamisen mahdollisuuksia?
<) Miten ME sen teemme?

ETAJOHTAMISEN HAASTEET

= Vélimatkat

= Tekniikka ja teknologian toimivuus / toimimattomuus
* Toimipisteiden erilaisuus

= Yhteinen aika

= Tasapuolisuus

* Varjojohtajuus —kuppikunnat

= Vieraantuminen tydyhteiséstd sekd johtamisen persoonattomuus
= Vadrinymmadrryksen mahdollisuus

* Kehonkielen puute

= Dialogin puute

= Rajanveto —mité voi viestid sdhkoisesti

®
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ETRAJOHTAMISEN
MAHDOLLISUUDET

= Useiden yksikdiden esimies ndakee erilaisia toimintatapoja

* Henkildstén monipuolinen kayttd yksikoiden valilla

= Uusi teknologia ja sen mahdollisuudet

= Saa nollata itsensd hankalissa tilanteissa poissa tapahtumapaikalta

= Padtéksentekomahdollisuus tyontekijdlle

» Tasapuolisuus kaikkia tyontekijoitd kohtaan (tasapuolisesti kaukana / ldsnd)
= Esimies ei ole kyttd&dmassa

= Kauempaa nikee selvemmin

= Itsensd johtaminen kehittyy, myos tyontekijoilla

KEINOT ETAJOHTAMISEN
ONNISTUMISEKSI

= Sdanndlliset tapaamiset

= Tunteiden tuulettaminen ja kokemusten vaihtaminen muiden esimiesten ja
kollegoiden kanssa

= Sdahkopostin suodattaminen
= Sdhkopostiryhmat ajan tasalle

= Sdhkopostin otsikoitiin kiinnitettdvd huomiota niin ettd tarkedt viestit on nopeasti
loydettavissa

4 (7)
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MITEN ME SEN TEEMME?

v Osastonhoitajakokous kuukausittain

¥ Ylihoitajan viikkokirje

» Skype-kokous viikoittain
* Ylihoitajan puhelin- / skypetunti viikoittain

ETAJOHTAMINEN

~HRASTE VAI MAHDOLLISUUS

Tyopaja 2
Johanna Ahvalo 27.10.2017




Lite4  6(7)

ETAJOHTAMINEN-MISTA ON KYSE?

MITE KOKEMUKSIA TAHAN ASTI?

- Kuukausikokoukset +
- Ylihoitajan viikkokirje +
- Viikoittainen skype-palaveri +

- Puhelintunti ???
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VIESTINNAN PI:LlsﬁjiNNﬁT

Kuukausikokoukset i kerran 2-3 tuntia
: -Aiheena ja amistd vaativat asiat
(Live & Skype) ~Osallistuminen paikanpaallé tai Skypella
Viikkokokoukset «Viikkokokoukset saannsllisesti, 1 tunti
«Aiheena juoksevat, tiedoksi saatettavat asiat
(Skype) ~Osallistuminen ainoastaan Skypella
a asiat, jof dell a 14 tai joista jaatavd dokumentti

+Turhaa sdhkdpostijakelua ja liian suuria viestiketjuja valtettiva
=Otsikointiin kiinnitettava huomiota

- - iikkokirjeessa ti koko ter il6stoa koskevia yhteisia asioita kootusti eri lahteista
Vu.kkolu.r]e u.klm lm]eessa myds muita kaikkia koska\na a]a.nknhla]ma asioita
P vilittdminen vii

«Puhelin aika viikottain, nakyvilla kalenterissa
-Talloin esimies varmasti tavoitettavissa puhelimitse

Puhelinaika

Skype-pikaviesti

Verkkoasema i esitykset ja kuukausiraportit

KIITOS
OSALLISTUMISESTA!

7(7)



Arv

loi oma etajohtamisessa tarvittava osaamisesi

Liite 5

a) Lue seuraavat vaittamat ja anna itsellesi arvosana asteikolla 4 — 10 (10 ollessa

paras).

b) Mieti mita voit tehda asioille, joissa annat itsellesi huonoimmat arvosanat.

1.

Minun on helppo luottaa johdettaviini.

2.

Toimin itse luottamusta rakentavasti: puhun asioista avoimesti, en

lupaa sellaista, mita en voi pitaa jne.

3.

Keskityn seuraamaan tyon tuloksia, en tyohon kaytettya aikaa.

. Ohjaan ja tuen johdettaviani tarvittaessa paivittaisessa toiminnassa.

. Osaan tukea johdettaviani tavoitteiden asettamisessa.

Annan jatkuvasti seka kiittavaa ettéa korjaavaa palautetta.

. Toimin proaktiivisesti (ennakoivasti ja aloitteellisesti).

. Kykenen itsendiseen tydskentelyyn ja paatoksentekoon.

4
5
6.
7
8
9

. Olen taitava organisoimaan ja suunnittelemaan ty6ta.

10

. Pystyn joustamaan erilaisissa tilanteissa ja tarvittaessa muutta-

maan suunnitelmia.

11.

Olen hyva delegoimaan tyotehtavia.

12.

Tunnistan tyontekijoissani stressin merkit.

13.

Osaan kommunikoida tehokkaasti ja saan viestini perille.

14.

Kannustan tiimin jasenia vuorovaikutukseen keskenaan.

15.

Pysahdyn kuuntelemaan johdettaviani (aktiivinen kuuntelu)

16.

Saan luotua yhteyden erilaisiin tyontekijoihin helposti.

17.

Loydan jokaisesta johdettavastani vahvuuksia.

18.

tasolla.

Olen kiinnostunut ja utelias johdettavistani myds henkilékohtaisella

19

. Osaan innostaa johdettaviani ja luoda tiimiin hyvaa me-henkea.

20

. Pyrin hyddyntamaan tiimin jasenten erilaisuutta yhteistyossa.

Lahde: http://www.etajohtaminen.fi/
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Etgjohtajan tyokalupakki

Yhteiset pelisaannot

Saannolliset kokoukset Avoin
Live & Skype kalenteri

Viestinnan Etajohtajan

Etatydohje prioriteetit huoneen taulu
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SOTE

Terveys — ja sairaanhoitopalvelut
Vastaanottopalvelut
Osastonhoitajat

ETATYOOHJE TERVEYSASEMIEN VASTAANOTTOJEN
OSASTONHOITAJILLE

Etatyota koskevat periaatteet

Etatyd on normaalien tybhon kuuluvien tehtdvien tekemista itse valitussa pai-
kassa tyOnantajan tilojen ulkopuolella. Etatyota ei kuitenkaan ole tyo, jota tyon
luonteen vuoksi tehdaan tydnantajan tyotilojen ulkopuolella. Etatydpaikkana on
yleisimmin tyontekijan koti. My6s muusta etatyopaikasta voidaan sopia. Etatyon-
tekija on velvollinen ilmoittamaan esimiehelle, missé paikassa han tekee eta-

tyota.

Etatyon tulee perustua vapaaehtoisuuteen, luottamukseen ja avoimuuteen seka
esimiehen, etatyota tekevan henkilon ja muun lahiorganisaation kesken. Etatyon
tekeminen on aina harkinnanvaraista ja tyontekijalla ei ole siihen subjektiivista
oikeutta. Etatyon valvonnassa painopiste on tyon tuloksissa. Etatyon tekemisesta
ja sen perusteista on syyta informoida muita avoimesti tyopaikalla ennen etatyos-
kentelyn aloittamista. Sivutoimet tai muu samanaikainen tekeminen (esim. mui-
den toimeksiantajien tdiden tekeminen, lastenhoito kotona etdpaivana) aiheuttaa
epéaluottamusta etatytn tekemisen suhteen ja ovat siksi etatydmahdollisuutta ra-
joittavia tekijoita. Tallaisia piirteita sisaltavasta tiedossa olevasta tekemisesta tu-

lee aina informoida esimiesta ennen etatyopaivaa.
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Etatyota tekevan henkilon ei tule kuormittaa tydpaikalla olevaa henkilostba eta-
tyon tekemisesta johtuen. Vastaanottopalveluissa voi etatyota tehda vain satun-
naisesti. Etatyd on satunnaista, kun tyontekija tekee aika ajoin mutta toistuvasti
jonkin yksittaisen tydtehtavan tai tyopaivan sovitussa etatyopaikassa. Etatyopai-

vastéa sovitaan aina etukéteen, ei samana paivana esim. soittamalla.

Etatyona tehtava tyo

Etatyoksi soveltuu sellainen tyd, joka ei ole nimenomaisesti tydpaikkaan sidottua
ja jossa tarve henkilokohtaiseen kanssakaymiseen tai tyon valittotmaan valvon-
taan on vahainen. Etatyona voidaan tehda sellaista ty6td, jonka tekemiseen tar-
vittavan materiaalin voi helposti ottaa mukaansa tai saada tiedot tietokoneelta
kotoa kasin. Etatyd sopii parhaiten itsenaisiin asiantuntija- ja suunnittelutehtéviin,
raporttien ja muistioiden laatimiseen, laajojen tekstien kirjoittamiseen, tekstinka-
sittelytehtaviin ja muuhun keskittymisté vaativien itsenaisesti hoidettavien téiden
suorittamiseen, jotka suoritetaan yleensa tietotekniikan avulla ja yhteys tyénan-
tajaan hoidetaan tietoliikenneyhteyksin. Tydtehtavat voidaan suorittaa etatyéna
silloin, kun tydlla on selkeat mitattavat tavoitteet ja aikataulut, tyé on ensisijaisesti
yhden henkilon itsendisesti suorittamaa, tyéntekijan/viran haltijan jatkuva ty6pai-
kalla olo ei ole valttdmatonta, yhteydenpito tydpaikalle voidaan hoitaa tietoliiken-
nevalineiden esim. puhelimen ja sahkdpostin avulla. Tydnantaja ja etatyontekija

sopivat etatyotehtavat ja niiden sisallot.

Etatyosta sopiminen

Virka- tai tydsuhteessa tehtavaan etatyohon sovelletaan palvelussuhdetta kos-
kevia lakeja kuten virkamieslakia tai tydsopimuslakia, muutakin virka- tai tydsuh-

detta koskevaa lainsdadantta seka virka- ja tyéehtosopimuksia.

Mahdollisuus etatydn tekemiseen perustuu vapaaehtoisuuteen ja esimiehen har-
kintaan. Etatydhan siirryttdessé on sovittava tassa ohjeessa manituista asioista
tyon erityispiireet huomioon ottaen ja riittavan tarkasti, niin ettei kummallekaan

osapuolelle jaa epaselvyyttd sopimuksen ehdoista.
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Esimiehen vastuulla on aina etétyon tulosten valvonta ja seuranta. Mikali tybnan-
taja katsoo, ettd tyoskentelylle asetetut tavoitteet tai muut ehdot eivat tayty eta-
tydssa tai jos tyotehtavat tai muut syyt edellyttavat tydskentelya tyopaikalla, lupa

etatyon tekemiseen voidaan my0s peruuttaa.

Etatydsopimus voidaan paattaa valittbmasti tydnantajan tai tydntekijan aloitteesta
kesken sovitun maaraajan tai yhteisesti sopimalla jostakin paivamaarasta alkaen.
Etatyota viranhaltija/tyotekija voi tehda enintaan 40 tyopaivaa kalenteri vuodessa,

keskimaarin 1 paivan viikossa.

Tyontekijan on merkittava etatyopaivat viimeistaan viikkoa aiemmin omaan Out-
look- kalenteriin, johon esimiehella on oltava katseluoikeudet. Kalenterimerkin-
nasta on kaytava ilmi, etta kyseessa on etatydpaiva ja tyon suorittamispaikka
esim. Eta / Joensuu, koti seka tydtehtavat jotka on etatyopaivalle suunniteltu. Mi-
kali etaty6 halutaan toteuttaa muussa kuin ensisijaisessa etatypisteessa on siita

erikseen sovittava esimiehen kanssa.

Palvelussuhteen ehdot etatydssa

Etatyota tekevan henkilon tulee olla saavutettavissa normaalina ty6aikana seka
sahkopostilla ettd puhelimitse. Etatydssa ollessaan tyontekija saa paasaantoi-
sesti tehda saanndéllisen tydaikansa itse valitsemanaan aikana. Etatyon luonteen
takia ei tybajan tavanomainen valvonta ole tarkoituksenmukaista, vaan etatyon-
tekija saa tehda hanelle annetut tehtavat haluamanaan aikana sovitun maaraajan

kuluessa.

Lisa- tai ylityota ei muodostu etatyopaivina.

Vuosilomat, sairauspoissaolot, perhevapaat ja muut virka- ja tydvapaat ja niiden
myodntaminen toimii etatydssa virka- ja tydehtosopimusmaaraysten seka nouda-
tettavien menettelytapojen mukaisesti. Sairastumisesta etatyopdaivana ilmoite-

taan esimiehelle normaalisti.
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Tydvalineet, tietoturvallisuus ja salassapito

Etatyon edellytyksena on, ettd tyontekijalla on kaytettavissdan etayhteydella va-
rustettu tydnantajan omistama tietokone. Etayhteyden hankkiminen on kuitenkin
aina tybnantajan harkinnassa. Tarvittaessa tydnantaja voi tarjota kaytossa ole-
vaan tyonantajan kannettavaan tietokoneeseen mobiilin verkkoyhteyden. Tyon-
antaja ei kustanna kiinteiden kotiyhteyksien kustannuksia.

Tyontekijan on sitouduttava noudattamaan etatyota tehdessaan tietoturvaohjeita
ja samaa salassapitovelvollisuutta, jota hanelta tydssa ollessa normaalistikin
edellytetaan. Samat tietoturvakaytannoét ovat voimassa kuin tyopisteessakin tyos-
kenneltdessa, esim. henkilotietoja ja arkaluoteista tietoa ei saa lahettda suojaa-
mattomalla séhkdpostilla.

Etatydn haasteena on yleensa kotona kaytettava tila ja sen tietoturva. Luottamuk-
sellisia ja sisaisia tietoja kasiteltdessa ja sailytettdessa on varmistuttava siita, etta
tiedot eivat joudu ulkopuolisten kasiin, eivatka ulkopuoliset kuule ko. asioita. Ul-
kopuolisilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa myds perheenjasenia. Tybasema ja
mahdolliset paperit on suojattava siten, etta ulkopuoliset eivat paase kasiksi tie-

toihin.

Tydsuojelu

Tyo6suojelua koskevat maaraykset soveltuvat padsaantoisesti myos tyohon, jota
sopimuksen mukaan tehdéén kotona tai siihen verrattavissa olosuhteissa. Tyon-
antajalla on tarkastusoikeus etéatydpisteeseen (etatydohon sovelletaan tyoturvalli-
suuslaki 738/2002). Etatydpaivana sattunut tapaturma on tydtapaturma vain, jos
se sattuu tyotehtavia hoidettaessa. Etatyontekijalla on selvitysvelvollisuus niista
olosuhteista, joissa tapaturma sattui. Jos tapaturma sattui esim. kotiaskareissa,

kysymyksessa ei ole tydtapaturma.

Joensuussa
21.2.2017

vs ylihoitaja Johanna Ahvalo
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Viestinnan prioriteetit

o Kuukausikokoukset saanndllisesti kerran kuukaudessa, 2-3
tuntia

¢ Aiheena keskustelua ja kehittamista vaativat asiat
e Osallistuminen paikanpaalla tai Skypella

Kuukausikokoukset
(Live & Skype)

Viikkokokoukset « Viikkokokoukset saanndllisesti, 1 tunti

¢ Aiheena juoksevat, tiedoksi saatettavat asiat
(Skype) ¢ Osallistuminen ainoastaan Skypella

e Sdhkopostilla tiedotetaan asiat, jotka edelleen valitettavia tai
joista jaatava dokumentti

Sa hkOpOStI e Turhaa sdahkopostijakelua ja liian suuria viestiketjuja
vdltettava

e Otsikointiin kiinnitettdva huomiota

o Viikkokirjeessa tiedotetaan koko terveysasemien henkilostoa
koskevia yhteisia asioita kootusti eri lahteista

o Viikko kirjeessa myds muita kaikkia koskevia ajankohtaisia
asioita

e Positiivisen palautteen valittaminen viikkokirjeelld

Viikkokirje

e Puhelin aika viikottain, nakyvilla kalenterissa
¢ Talloin esimies varmasti tavoitettavissa puhelimitse

Puhelinaika

Skype-pikaviesti e Kaytetdan nopeaan viestintaan, tiedottamiseen
¢ Kysymyksiin, joihin tarvitaan vastaus nopeasti

o Verkkoasemalle tallennetaan kuukausikokousten esitykset ja

Verkkoasema kuukausiraportit




Etgjohtajan huoneen taulu

"mahdollisuus”

Harkitse teetko tyota
tarkoituksenmukai-
sessa paikassa.
Toivooko henkilo-

kunta joustoa?

Miten olet yhtey-
dessa henkilos-
toosi?

Miten tiedotat?

Onko mukana kehit-
tymassa

ja kehittdmassa

vai onko havaitta-
vissa syrjaytymista?
Vastaavatko tyota-
vat

teknisid mahdolli-

suuksia?

"tee nain”

Pyri keskustelemaan tyonteki-
joiden kanssa joustosta molem-
min puolisen hyédyn saavutta-
miseksi. Ole avoin! Kerro
tyostasi ja jaa kalenterisi tyote-
kijoillesi, seka esimiehellesi.
Ole nakyva aina kuin mahdol-
lista, mieluummin sdannollisesti
esim. ennalta sovitut sdannalli-
set palaverit.

Varmista, etta tekniset valineet,
alaisten osaaminen ja

tyon tekemisen kulttuuri kan-
nustaa yhteyksiin ja luovuu-
teen. Pysy itse kehityksessa
mukana. Kohdenna tiedottami-
nen oikein! — ei kaikille kaikkea.
Seuraa kommunikaatiota.
Arvioi henkilokunnan mielipi-
teita ja asiakkaiden tyytyvai-

syytta.

Selvita mahdollisuudet!
Huolehdi perehdyttdmisesta

teknisten valineiden kayttoon.

Liite 9

“valta tata”

Joustamattomuus han-
kaloittaa

asioiden hoitamista.
Valta "piiloutumista

omaan kammioon”.

Valta ammatillisia ja mo-
tivationaalisia umpikujia
ja ammattitaidon van-
hentumista. Al4 tee olet-
tamuksia. Tiedota mie-
luummin liikaa kuin liian
vahan.

Valta eristaytyminen ja

syrjaytyminen.

Valta sovinnaisuutta ja
malliratkaisuja.
Innovaatio on mahdolli-
nen, mutta sita ei voi

monistaa.

Etajohtaminen eroaa perinteisesta johtamisesta erityisesti viestinnéassa!
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Palautekysely
Etdjohtamisen kehittdminen Siun soten vastaanottopalveluissa

Heil Olet osallistunut taman syksyn aikana kanssani et3johtamisen kehittamiseen. Toivon, ettd

vastaat kehittamista koskevaan kyselyyn pikaisesti. Vastaaminen vie vain muutaman minuutin. Kysely on
taysin anonyymi ja vastaaminen on vapaaehtoista. Henkilo- tai tyoyksikkotietoja en voi tunnistaa, joten
rehellisen palautieen antaminen on helppoal

Palautettasi odottaen YAMK-opiskelija Johanna Ahvalo

Osallistuin kehittamistilaisuuteen

[] 22.9.2017, Tikkamaeliz M-talossa

D 27.10.2017, Siilaisella Pelan ATK-luokassa
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Aihe oli mielestdni hyodyllinen ja ajankohtainen ™

() Kyla

() Ei, miksi

Uskon, ettd tastd kehittamistydskentelystd on hydtyd etdjohtamisen kehittdamisessa Siun
sotessa

() Kylla, miksi

(") Ei, miksi

Uskon, ettd tulen hyddyntdmaan kehittdmistydn tuotoksia omassa tydssani

() Kylla, miksi

() Ei, miksi
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Kehittamistilaisuuksien tunnelma ja ilmapiiri oli mielestani (voit valita useamman
vaihtoehdon)

|:| Hyva

[ ] Huono

|:| Avaoin

[ ] Pidattyvainen
[ Rento

[] kirea

|:| Jotain muuta, mita

Kehittamistilaisuuksissa kaytetyt tydskentelymenetelmiét (oman osaamisen arviointi,
learning-cafe ryhmatydskentely ja keskustelut) olivat mielestdni:

Haluaisitko jatkaa tamantyyppistda kehittamistydta tulevaisuudessa?

() Kylia

i) En, miksi

Vapaa sana:




