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1 Johdanto

Johtaminen, esimiestyd ja viestintd kulkevat kési kadessd. Johtaminen on
vuorovaikutustilanne, johon osallistuvat johtajat ja muu organisaatio. Perinteisesti se on
kasvokkain tapahtuvia tilanteita, mutta viestintdtekniikka on mahdollistanut
virtuaalijohtamisen. Ihmisten  tyonteon  johtamista  verkossa  nimitetadn
virtuaalijohtamiseksi. Se on o0sa muutosta, jonka taustalla on toimintamallien
vaihtuminen pois teolliselle ajalle tyypillisestd, tietyssd paikassa johtamisen
toimintamallista. Organisaatioiden hajautuessa ja ihmisten tydskennellessé erillaan on
tyoskentely verkossa usein tehokkain vaihtoehto. Virtuaalijohtaminen on yleistynyt
my0s tavanomaisissa tydyhteisoissd korvaten kasvokkainjohtamista. Virtuaalijohtamista
ja perinteista johtamista koskevat kuitenkin pitkélle samat lainalaisuudet siitd, miten
ihmisia tulee kohdella. Monimutkaiset, vaikeat ja henkil6kohtaisesti koskettavat asiat
tulee hoitaa kasvotusten. Rutiiniasioiden viestimiseen sopivat erilaiset vélitteiset keinot
kuten sahkoposti ja pikaviestin. (Juholin 2008, 190 — 191.)

Lokakuussa 2012 kaynnistyneessa Asiakasléhtoisten omahoitoa ja etédhoitoa tukevien
séhkdoisten palveluiden  ja  palveluprosessien kayttdonoton innovaatiot
perusterveydenhuollossa projektin (ASSI-hanke) yhtend tavoitteena on ottaa kéyttéon
yhteistoiminta-alueen kotihoidon esimiehille sdhkdiset kokouskaytannét. (Jauhiainen &
Sihvo 2012, 3.) Té&mén tavoitteen toteuttamisessa on osana tdmad opinnéytetyo.
Opinnaytetyon tavoitteena on kehittdd Joensuun kaupungin ja Kontiolahden kunnan
yhteistoiminta-alueen kotihoidon esimiesten kayttoon toimintamallit

virtuaalijohtamisesta ja sahkoisistd kokouskaytanndista.

Sahkoisten palveluiden kehittdminen edellyttdd esimiesty6ltd muutosjohtamista ja
sitoutumista. ASSI-hankkeessa kokeillaan ja kehitetddn esimiesten vélistd séhkdista
kokouskaytantdd, jonka avulla voidaan edistda uuden kulttuurin syntymista. Tavoitteena
on myos vahvistaa henkildston osaamista sahkoisten kokouskaytantdjen kayttamisessa
ja kehittdd esimiesty6té.(Jauhiainen & Sihvo 2012, 10 - 13.) S&hkoiselld kokouksella
tarkoitetaan yleensa reaaliaikaista videoneuvottelua kahden tai useamman henkilon ja

tyopisteen valilla.



Joensuu ja Kontiolahti muodostavat yhteistoiminta-alueen, jonka iséntdkunta on
Joensuu. Yhteistoiminta-alue jérjestad sosiaali — ja terveydenhuollon palvelut alueen
asukkaille ja toiminta on alkanut vuoden 2013 alussa. Yhteistoiminta-alueen myota
palveluverkosto laajenee ja tdma tuo haasteita palvelutuotantoon seké sen johtamiseen.
Esimiehet toimivat palveluverkoston laajetessa hyvin erill4&n toisistaan ja se tuo
haasteita johtamistyGlle ja esimiesten véliselle yhteistyolle sek& tiedonvélitykselle.
Sahkoisten  kokouskéytantdjen  kehittdminen  edellyttdd  johtamistavan ja
johtamiskulttuurin - muutosta.  Siksi  my6s johtamisen, johtamiskulttuurin  ja
muutosjohtamisen kehittdmiseen on hyva Kkiinnittdd huomiota. ASSI-hankkeessa
esimiestyotd ja johtamiskulttuuria kehitetddn hyodyntaen sahkoisid kokouskaytantoja
kotihoidossa. Kehittdmistydssa on tuottavuusnakdkulma vahvasti mukana. Sahkoiset
kokouskaytannot saastavat henkiloston ja esimiesten matkakustannuksia ja matkoihin
kaytettyd aikaa seka nopeuttavat asioiden etenemistd. Tyontekijan ndkokulmasta sujuvat
kokouskaytannot ja sitd tukeva esimiesty0 lisadvét tyOarjen hallintaa ja sosiaalista
osallisuutta tydyhteisossa.( Jauhiainen & Sihvo 2012, 16.)

2 Virtuaalijohtaminen

Johtamisen teoriat ja kdytannot perustuvat monesti olettamukseen, etta tyontekijat ja
johto tydskentelevat samassa toimipisteessd. Tulevaisuudessa lisdéntyvat organisaatiot,
joissa esimies ja tyontekijat tyoskentelevét etdélld toisistaan. Virtuaalijohtaminen
kuuluu yha useamman esimiehen tydnkuvaan. Tutkimusten mukaan virtuaalijohtaminen
eroaa perinteisestd johtamisesta erityisesti viestinndn osalta. Virtuaalijohtajan on
ratkaistava  palautteen  antamiseen ja  viestintadn  liittyvia  kysymyksia.
Virtuaalijohtamisessa on paljon piirteitd, jotka ovat yhteisid perinteisen johtamisen
kanssa. Niihin kuuluvat esimerkiksi luottamuksen rakentaminen, kasvava suunnittelun
tarve seka saannollinen ja tehokas viestinta eri kanavien kautta. Virtuaalijohtamisessa
suurimmat haasteet liittyvat sdanndlliseen yhteydenpitoon. Esimiesten on punnittava
tarkasti, mista asioista voi keskustella etdyhteyksilla, mista taas kasvotusten ja kuinka

luodaan etédlasnaolon tunne.



2.1 Virtuaalijohtamisen maarittelya

Virtuaalijohtaminen eli ihmisten johtaminen verkossa on kasitteend suhteellisen uusi.
On paljon erilaisia tilanteita, joissa johdetaan virtuaalisesti esimerkiksi, esimies on eri
paikassa kuin osa henkilstOstg, tai tekee vuoroty6td. Joskus kohtaaminen henkiléston
kanssa ei onnistu johtajan Kiireiden vuoksi. (Humala 2007, 18, Nordengren & Olsen
2006, 68.) Virtuaalijohtamisen yhteydessd puhutaan myés hajautettujen organisaatioiden
johtamisesta ja etdjohtamisesta. Virtuaalitiimistd kdytetddn usein tdtd méiritelmad: ” A
virtual team is a group of people who work interdepently with a shared purpose across
space, time, and organization boundaries using technology.” (Lipnack & Stamps 2000,
18.) Hajautetussa organisaatiossa ja etajohtamisessa tyontekijat tyoskentelevét yhteisen
tavoitteen saavuttamiseksi ja kommunikointi sekd yhteisty0 tapahtuu p&&osin tieto- ja
viestintateknologian avulla. (Eisenberg, Goodall J.R & Trethewey 2010; Vartiainen,
Kokko & Hakonen 2004, 14).

Virtuaalijohtamisessa esimiesvelvoitteet ja vastuut ovat samat kuin lahijohtamisessa.
Kéytdnnosséd osa esimiestehtdvistda hoidetaan paikan paalla eri yksikdissd ja osa
hyodyntéen tietoliikenneyhteyksia. Tietyt asiat, kuten kehityskeskustelut, on hyva hoitaa
kasvotusten. Hyva kaytantd on, jos virtuaalijohtaja voi séénnollisesti viettda aikaa
jokaisessa yksikodssddn, jolloin henkiloston kanssa voi kasitelld tarkeitd ja
henkilokohtaista tapaamista vaativia asioita. Erityisesti esimies-alaissuhteen alussa olisi
tarkedd viettdd aikaa yhdessad. Virtuaalijohtaminen vaatii luottamusta, jota ei synny
ilman yhdesséoloa. Kun perusta yhteistydlle ja luottamukselle on luotu, arki sujuu
pitkienkin etéisyyksien paasta. (Hyppanen 2009, 76; Stranius 2013.) Johtajan nakyvyys
ja lasnéolo on tarkedd. Usein ajatellaan, ettd johtaminen eli toiseen vaikuttaminen vaatii
kasvotusten tapahtuvaa lasndoloa, jolloin pystytddn vaikuttamaan toiseen henkiloon ja
tarkkailemaan vaikutusyrityksen tuloksellisuutta. Téllainen lasndolo ei ole mahdollista
virtuaalijohtamisessa. Virtuaalijohtamisessa johtajan taytyy luoda jatkuvaa etalasnéoloa.
Etalasndoloa voidaan kuvata tyotilan kasitteelld, jolla on fyysinen, sosiaalinen,
emotionaalinen ja henkinen ulottuvuus. Esimiehen tulee ottaa haltuun virtuaalinen
tyotila ja alaiset kokevat esimiehen ldsndoloa olematta kuitenkaan lasna fyysisesti
samassa tilassa. Tahan auttavat esimerkiksi saannolliset séhkoiset palaverikaytannoét ja
niiden noudattaminen. (Syddnmaalakka 2011; Syddnmaalakka 2012, 53, 58.)



Virtuaalijohtaminen kehittdd ja muuttaa johtajuutta organisaatiossa. Virtuaalijohtajalta
vaaditaan luottamusta ja avarakatseisuutta, koska perinteinen kontrolli ja seuranta eivat
toimi. ( Stranius 2013). Esimiehen tehtava ei ole enad valvoa ylhaalta késin, mita alaiset
tekevat, vaan ndyttda suuntaa seka luoda yhteiselle tyolle rahaa ja itsensa toteuttamista
suurempi  merkitys kehittamalla et&alla olevien ihmisten valille aidon tyOnteon
mielekkyyden ilmapiirid. Virtuaalijohtaminen ei onnistu pelkan tulostavoitteen varassa.
Oman tydn merkityksellisyys on ihmisille yha tarkedmpéa — se ettd tyon kautta voi
vieda eteenpéin asiaa, jolla on jokin suurempi tarkoitus, esimerkiksi muiden auttaminen.
Virtuaalijohtaminen selkeyttad johtajuuden ydinta kohti merkitysten avulla johtamista.
Tama edellyttad, ettd esimiehen on itse aidosti uskottava tyohonsa ja sen tarkeyteen.
Liséksi hdnen on pystyttava viemaan viesti yhteisen tyon merkityksesta alaisilleen. Jotta
alaiset sitoutuvat tydhon, esimiehen on kyettdva luomaan yhteiseen tydhon sellainen
tunnetason ilmapiiri, joka synnyttad merkitysta yhteiselle tyonteolle ja motivoi ihmisié
sithen.  Virtuaalijohtaja  joutuukin  k&ytdnnOssd panostamaan ja antamaan
henkilokohtaisesti itsestddn enemman kuin lahijohtamisessa. Erityisesti tdma korostuu

kasvokkain tapaamisissa. (Humala 2007, 159.)

Virtuaalijohtamisen tulokset syntyvat tydhonsa paneutuneiden tyontekijoiden avulla,
toiminta rakentuu yhteisille tavoitteille ja sitd savyttavat luottamus ja arvonanto.
Perinteisten johtamistaitojen lisaksi on opeteltava verkossa toimivat pelisaannot seka
teknologisten verkkotyoskentelya tukevien tyokalujen kayttd. Sahkoiset tyokalut eivat
ole itsetarkoitus, vaan tehokas johtaminen edellyttdd myos oikeissa tilanteissa ihmisten
kutsumista koolle ja puhumista kasvokkain. Verkkoviestiminen vaikuttaa tyétapoihin.
Virtuaalijohtajan on valittava tydssa kaytettavat valineet ja jérjestettdva kommunikaatio
niin, ettd tiedetddn, mitka asiat vaativat kasvokkain kohtaamista ja mitka voidaan hoitaa
verkossa. Ihmisten johtaminen virtuaalisesti vaatii monipuolisempaa johtajuutta kuin
kasvokkain tapahtuvassa yhteistyossd. Virtuaalijohtajan on hyl&attdvd entiset
toimimattomat toimintamallit, kyseenalaistettava nykyiset oletukset ja uskomukset seka

kyettavé rikkomaan monia sukupolvia vanhoja saantoja. ( Humala 2007, 20.)

Yhteiset ohjausmallit ja toimintaprosessit mahdollistavat hajautetun organisaation
menestymisen. Hajautettu yhteistyd, asioiden kasittely sekd paatoksenteko vaativat
onnistuakseen yhtaldisesti ymmarretyt ja noudatetut toimintamallit, tyoohjeet ja

standardit. Talloin hajautettu tyd on mahdollisimman tasalaatuista, ja se tehdaan samalla
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tavalla tekopaikasta riippumatta. Tdéma lisdd tyon l&pindkyvyyttd sekd kasvattaa
luottamusta tyontekijoiden vélilla. Kenenk&an ei tarvitse arvailla, miten muut henkilot
tekevat tyonsé ja millaisella tuloksella, jos tyoprosessit ja laatuvaatimukset on selvasti
ohjeistettu. (Vartiainen ym. 2004, 127 — 128; Sydédnmaalakka 2012, 54.)

Virtuaalijohtamisen menetelmistd tarkeimpid ovat saannolliset kokoukset, jolloin
pystytdan kohtaamaan kasvokkain henkildst6a ja tiedottamaan asioista. Kokouksista on
hyva sopia etukateen ajoissa, jotta ne eivét padse unohtumaan ja niiden vélit eivat veny
lilan pitkiksi. Tyoyhteisossa tulee olla yhteistd aikaa miettid, missad milloinkin mennéaan,
jotta voidaan suunnitella tulevaa. (Léman 2007, 139 - 141.)

2.2 Virtuaalijohtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Virtuaalijohtaminen lisdantyy Suomessa, kun kuntaliitokset ja yhteistoiminta-alueet
lisadntyvat ja kuntien sosiaali—ja terveyspalveluita yhdistetddn. Sosiaali- ja
terveydenhuollon palvelurakenneuudistuksen eli soteuudistuksen tavoitteena on taata
kaikille suomalaisille yhdenvertaiset sosiaali — ja terveyspalvelut ja tdma tavoite vaatii
palveluiden jarjestamista laajemmalla véestopohjalla. Kuntalaisten lahipalvelut
varmistetaan uusilla toimintamalleilla, ja kokoamalla palvelujen jarjestamisvastuu
nykyistd vahvemmalle ja laajemmalle pohjalle. (STM 2014.) Palveluverkosto muuttuu
ja johtajien tyonkuvat muuttuvat. Virtuaalijohtajia syntyy, kun vélimatkat tyoyksikoiden
valilla kasvavat. Tama tuo omat haasteensa johtamistydlle seka esimiesten valiselle

yhteistyélle ja tiedonvalitykselle.

Palvelurakenneuudistuksen toteuttamiseksi s&&detdén sosiaali- ja terveydenhuollon
jarjestamista, kehittdmista, valvontaa ja rahoitusta koskeva laki (nk. jarjestamislaki).
Sosiaali- ja terveysministerio jatkaa sote-uudistuksen valmistelua, vaikka uudistuksesta
paattaminen siirtyy seuraavalle hallitukselle. Jatkovalmistelun kannalta on tarkeaa tehda
virkavalmisteluna riittdvd selvitys vaihtoehdoista, joilla perustuslakivaliokunnan
linjausten mukaan voidaan edetd ja saavuttaa uudistuksen tavoitteet. Valmistelulle on
varattava riittavasti aikaa. Uusi valmistelu on kaynnistettdva mahdollisimman nopeasti.
Perustuslakivaliokunnan lausunnot ohjaavat jatkotyotd. Jotta valmistelussa pééstaéan
parhaaseen lopputulokseen, tarvitaan virkavalmisteluna tapahtuvaa uutta selvitystyotéa
poliittisen p&atoksenteon tueksi. Ta&mé& tarkoittaa eri vaihtoehtojen siséllollista
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selvittamistd sek& vaikutusten arviointia. Tdhdnastinen valmistelu on osoittanut, kuinka
tarked sote-uudistus on yhteiskunnalle. Tietoisuus uudistuksen laaja-alaisesta
vaikutuksesta ja tarpeesta on lisaantynyt. Eri ndkemyksia ja toteutusvaihtoehtoja on
selvitetty laajasti hallituskauden aikana ja tata tehtya tyota hyddynnetéan
jatkovalmistelussa. Sosiaali- ja terveydenhuolto toimii nykyisin hyvin vaihtelevalla
palvelu- ja kustannustasolla, eikd se vastaa kansalaisten odotuksia. Sen vuoksi tarvitaan

toiminnan ohjauksen vahvistamista myos kansallisesti. (STM 2015.)

Sosiaali-ja terveydenhuollon jarjestamisvastuu méaraytyy kunnan asukasluvun mukaan
yhdenmukaisin periaattein koko maassa. Sote-palveluja voivat jarjestdd kunnat,
perustason  alueet sekd sote-alueet. Palvelut jadrjestetdadn  péasaantoisesti
vastuukuntamallilla. Kaikki kunnat rahoittavat sote-palveluja. Jokainen sote-alue kuuluu
erityisvastuualueeseen, joita on viisi. 20 000-50 000 asukkaan kunnalla on oikeus
jarjestaa perustason sosiaali- ja terveyspalvelut. Perustason sote-palveluja ovat nykyiset
terveyskeskusten ja sosiaalitoimen palvelut. Laajan perustason palvelujen
jarjestdmisvastuun toteuttamiseksi kunnan pitdd kuulua sote-alueeseen. Uudistuksen
lahtdkohtana on, ettd sote-alue vastaa sairaanhoitopiireille nykyisin kuuluvista tehtavisté
(STM 2014.)

Sosiaali- ja terveydenhuolto on kuntien isoin toimiala. Vaeston ikdantyminen kasvattaa
ldhitulevaisuudessa huomattavasti sosiaali—ja terveyspalvelujen kaytt6a ja niista
aiheutuvia kustannuksia. Terveyden, hyvinvoinnin ja toimintakyvyn edistdminen,
sosiaalisten ongelmien ehkaisy seka kuntalaisten osallisuuden vahvistaminen ovat
tarkeimpia nékokulmia, kun pyritddn vadeston yleisen hyvinvoinnin parantamiseen ja
sosiaali—ja terveydenhuollon palvelutarpeen ja kustannusten kasvun hallintaan.
Palvelujarjestelmén muutos vaikuttaa myds sosiaali—ja terveydenhuollon ammattilaisten
tyonkuvaan. Laajemmalla vaestopohjalla toimiminen tarjoaa alan henkildstolle
mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen, verkostoitumiseen ja parempaan
tyonjakoon. (STM 2013.)

Sosiaali— ja terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma (Kaste) on strateginen
ohjausvaline, jolla uudistetaan ja johdetaan suomalaista sosiaali—ja terveyspolitiikkaa.

Kaste 2012-2015- ohjelman yhtend tavoitteena on jarjestda asiakasléhtoisesti sosiaali—
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ja terveydenhuollon rakenteet ja palvelut. Talloin asiakkaat luottavat palveluiden
laatuun ja vaikuttavuuteen, johtamisella turvataan toimivat palvelut sekd osaava ja
hyvinvoiva henkilostd. Palvelurakenteet ovat silloin myos taloudellisesti kestavat ja
toimivat. Kaste-hankkeen osa-ohjelmia ovat johtaminen tukemaan palvelurakennetta ja
tyéhyvinvointia sekd tieto ja tietojarjestelmét asiakkaiden ja ammattilaisten tueksi.
Tarkoituksena on, ettd valtakunnalliset, alueelliset seka paikalliset toimijat tekevat
yhteisty6td, jotta uudistukset toteutuvat. SADe-ohjelmalla eli sdhkdisen asioinnin ja
demokratian vauhdittamisohjelmalla vahvistetaan sahkdisté asiointia, joka on yksi Kaste
2012-2015 -hankkeen tavoitteista. (STM 2013.) Namé& ohjelmat ja niiden toteutuminen
lisdévat osaltaan virtuaalijohtamista ja antavat siihen uusia mahdollisuuksia seké tietoa.

Etéaterveydenhuollon, kuten etdvastaanottojen, etdkonsultaatioiden ja etdkoulutusten— ja
kokousten kayttdmisestd on paljon hyotyd valjasti asutun alueen terveydenhuollon
tyontekijoille ja asiakkaille. Etaterveydenhuollon avulla voidaan parantaa
hoitoprosessin sujuvuutta, hoidon laatua, palvelujen saatavuutta, tydntekijoiden
osaamista sekd vahentdd matkustamisesta aiheutuvia kustannuksia. Etdteknologian
laadun kehittymisen ja kustannusten vahenemisen myotd yhd useamman terveysalan
yksikon kannattaa harkita etaterveydenhuollon kayttdonottoa. Etéaterveydenhuollon
kayttoonotto on monimutkainen prosessi, joka vaatii huolellista suunnittelua ja jossa
liittyvat tekijat. (Vuononvirta, Kanste, Timonen, Kein&nen-Kiukaanniemi, Timonen,
Ylitalo & Taanila 2009, 281.)

2.3 Virtuaalijohtamisen mahdollisuudet ja haasteet

Sahkoisen vuorovaikutuksen lisdadntymisen myota virtuaalijohtaminen on nopeasti
yleistyva johtamisen muoto my6s suomalaisessa tydelamassd. Yha useampien on
uudistettava taitojaan pystydkseen johtamaan et&éltd: on opeteltava uudenlaista ajattelua
ja taitoja. Virtuaalijohtajuus voi edellyttdd uusien johtamistapojen loytamista: uusia
tapoja motivoida ihmisig, joita ei n&e joka paiva, uusia tapoja kommunikoida visiota ja
luoda yhteistd kulttuuria sek& uusia tapoja ajatella, mitd organisaatio oikein on ja milta

sen pitdisi nayttdd. Virtuaalijohtamisen haasteisiin kuuluvat myos luottamuksen
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jotka tydskentelevat muualla. Virtuaalijohtamista ei vield hallita kovin hyvin ja se on
vasta hakemassa muotoaan. Tutkimusten mukaan virtuaalitiimit eivat viel& toimi kovin
tehokkaasti. Haasteita on ollut esimerkiksi aikataulussa ja budjetissa pysymisessa,
tavoitteiden ja roolien selvyydessd sekd tyotyytyvaisyys ja luottamus ovat olleet
heikompia kuin lahijohtamisessa. Menestyékseen virtuaalijohtajan on rakennettava
suhteita ja luottamusta nopeammin kuin l&hijohtamisessa. Virtuaalijohtamisessa on
erityisen tarkeéa viestia yhteisista tyon tavoitteista. Virtuaalijohtaminen on haasteellista,
mutta se avaa uusia mahdollisuuksia parantaa luovuutta ja innovatiivisuutta
tyoyhteisOissé. Virtuaalijohtamiseen on vain hankittava osaamista ja ymmarrettava
virtuaalityoskentelyn haasteet.(Humala 2007, 14, 21 — 22; Brown, Huettner & James-
Tanny 2007, 23; Sydanmaalakka 2011.)

Virtuaalijohtamisessa korostuu luottamuksen merkitys. Luottamuksen rakentuminen
vaatii aikaa, lasndoloa ja yhdessd tekemistd. Teknologian kayttdminen ei poista
vaatimusta esimiehen lasnéolosta; esimiehen pitdd osoittaa empaattisuutta, kuunnella,
tukea ja kannustaa niin kasvotusten kuin virtuaalisestikin. Kehityskeskustelut ovat
esimerkiksi merkittdvassa osassa luottamuksen rakentamisessa, koska muulloin
virtuaalijohtajan kanssa voidaan olla harvemmin kahden kesken ja kasvokkain rauhassa.
Luottamus rakentuu myds siitd, ettd sovituista asioista pidetdan kiinni. Rehellisyys,
tiedottaminen ja avoimuus ovat myos luottamuksen rakennuspalikoita. (Aspelund 2007,
63; Stranius 2013.) Virtuaalijohtajan tydnkuvaan liittyy sadnnoéllinen matkustaminen eri
yksikoiden vélilla. Jatkuva matkustaminen voi olla valilla raskasta, mutta alaisille on
tarkedd tavata kasvokkain esimiestd. Nain saanndllinen vuorovaikutus ja palautteen
saaminen mahdollistuvat ja edistavat luottamuksellista vuorovaikutussuhdetta. (Bergum
2009, 194 — 195; Stranius 2013.) Fyysisen lasndolon tarve on suuri silloin, kun
muodostetaan uusi tiimi tai esimies vaihtuu. Esimiehen fyysista ldsndoloa vaaditaan
my0s erilaisissa kriisitilanteissa ja konflikteissa (kuvio 1.). Virtuaalijohtaminen taas
korostuu enemman itseohjautuvien ja tavoitteensa seka roolinsa tiedostavien tiimien
kohdalla. (Stranius 2013.)
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* Sensitiiviset tydasiat

* Ajankéyttoa koskevat asiat Kasvokkain tapahtuva
* Tyonsuunnittelu viestintd

* Monimutkaisen asian késittelyssa
* Negatiiviset asiat

Kuvio 1. Tehtévét ja tilanteet, joissa esimiehet suosivat kasvokkain kaytya viestintaa.
(Kauppi 2009, 80).

Virtuaalijohtamisessa ei esimiehen tyytyvaisyytta voi aina arvioida ilmeista tai eleistg,
palaute on ilmaistava selvin sanoin — joko puhumalla tai kirjoittamalla. Muuten se voi
jaada nakymattomiin. Onnistumisen kokemukset nostavat tyotyytyvaisyytta ja
motivaatiota seké rohkaisevat ja kannustavat eteenpéin. Oikein ajoitettu, kannustava ja
sdannollinen palaute on yksi keino védhentdd epévarmuutta tyOyhteisdssa.
Kommunikointi henkilokohtaisista asioista ja palautteen antaminen erityisesti
negatiivisista asioista hankaloituu véalimatkan kasvaessa. Kielteisen palautteen antamista
sédhkopostitse tai etaaltd tulee valttdd. Sahkoposti soveltuu parhaiten normaaliin

péivittdiseen tyénohjaukseen. (Humala 2007, 46.)

Virtuaalijohtajalta edellytetddn kykya luottaa henkilostonsd ammattitaitoon ja
tyémoraaliin. Liiallinen kontrollointi kuormittaa seké tydntekijoita etta johtajaa itseaén.
Epédluottamus saattaa my0ds laskea tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista
organisaatioon. Virtuaalijohtamisessa on panostettava kokonaisvaltaiseen ja aktiiviseen
tukeen, viestintddn ja tiedonjakoon. Virtuaalijohtajan johdonmukaisuus ja arvostus
henkilostéa kohtaan vahvistavat luottamusta. Virtuaalijohtajalla tulisi olla avoin ja
myonteinen asenne, tehokkaat viestintdtaidot ja kyky delegoida tehokkaasti seké
seurata, ettd tyot tulevat tehdyksi. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 84 — 85;
Sydanmaalakka 2012, 58.)

Kollegiaalinen tuki vaikuttaa monen esimiehen jaksamiseen. Virtuaalijohtamiseen
liittyvadd problematiikkaa voi kasitelld vertaisryhméssd, johtajat johtajien kesken.
Virtuaalijohtajan voi olla vélilla vaikea ndhda millaista tukea tyontekija tarvitsisi. Tuen
osoittaminen ja tarjoaminen koetaan térkeiksi tekijoiksi virtuaalijohtamisessa. Tuen
antaminen on keskeinen osa virtuaalijohtajan tyonkuvaa ja tyontekijat kokevat tuen

saamisen tarkeéksi tekijaksi virtuaalijohtajan ja tyontekijan suhteessa. Virtuaalijohtajan
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osoittama tuki ja kiinnostus kannustaa myds tyontekijéa tekemaan tyoté aktiivisemmin.
Tuki jakautuu tiedolliseen, valineelliseen ja emotionaaliseen tukeen. Tiedollinen tuki
tarkoittaa, ettd virtuaalijohtaja tarjoaa henkilostolleen tietoa, josta on apua tyon
suorittamiseen esimerkiksi ongelmatilanteissa. Valineellinen tuki puolestaan tarkoittaa,
etta virtuaalijohtaja tarjoutuu auttamaan, jakamaan tehtdvid tai tekemé&én itse jotain
tyontekijOiden puolesta. Emotionaalinen tuki on sité, etta virtuaalijohtaja rohkaisee
henkildstod, osoittaa heille empatiaa ja hyvaksyntéé sekd kuuntelee heitd. (Léman 2007,
139 — 142; Sivunen 2007; 112 - 114.)

Virtuaalijohtamisessa korostuu yhteydenpidon ja viestinndn toimivuus esimiehen ja
tyontekijoiden valilla. Virtuaalijohtajan on tarkedd aistia heikkoja signaaleja, joita
tyontekijat valittavat. Esimiehen pitdd kuunnella herkélla korvalla ja olla empaattinen,
silla tydntekoon ja ty6hyvinvointiin liittyvét asiat voivat kasvaa muuten suuriksi, ennen
kuin niithin ehditddn puuttua. Viestintdkanavien maard on kasvanut. Yhtend
perussaantona on pidetty, etta tiedottamiseen sopivat sahkoiset seka kirjalliset kanavat ja
vuorovaikutukseen kayvat parhaiten suulliset viestintdkanavat. Tydssadn onnistuvat
johtajat kayttavat viestintdkanavia monipuolisesti ja oikein. Virtuaalijohtajan on
suositeltavaa miettid erityisesti, milla viestintdkanavalla voi saavuttaa kohderyhman tai
— henkilén parhaiten. Liséksi on mietittdvd mik& on nopein viestintdkanava, jos asia on
viestittdvd nopeasti, onko viestinndssa kéytettdva jotakin mahdollista protokollaa,
pitaéko asiasta jaadd dokumentti ja mika on kustannustehokkain tapa viestia. (Aspelund
2007, 59 — 60; Humala 2007, 93 -94; Rintanen 2010, 62; Sydanmaalakka 2012, 58;
Settle-Murphy 2013, 54.)

Virtuaalisten viestintatyokalujen aiheuttamia haasteita voidaan tehokkaasti estaa
valitsemalla kayttotarkoitukseen n&hden oikeanlaiset teknologiat, oppimalla niiden
tehokas kayttd, kayttdmalla kasvokkain kaytyja tapaamisia Kkriittisissa tilanteissa,
etatyokokemuksella, lisdéamélla konfliktildhteiden tietdmystd sekd valittamalla
kontekstuaalista tietoa. Virtuaalisten viestintatyOokalujen valinnalla on tarked rooli
erilaisten ongelmien ja konfliktien ennaltaehk&isyssé. Virtuaalisen tyokalun valinta on
tarked, koska véaranlaisen viestintdkanavan kéytté voi aiheuttaa erilaisia epatoivottuja
tuloksia, kuten vaarinymmarrysta ja epdvarmuuden lisddmistd. Oikeanlaisella
viestintdkanavalla voidaan mahdollistaa esimiehen ja henkiloston valisen luottamuksen

kehitys. Oikeanlaisen viestintdkanavan ja esimiehen hyvien viestintataitojen yhdistyessé
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johtamisviestintd on tehokasta ja onnistutaan minimoimaan epdvarmuustekijat, jotka

syntyvat puutteellisen viestinnan johdosta. (Kauppi 2009, 37, 52.)

Virtuaalijohtamisessa tyOskentelytapojen muutos aiheuttaa sen, ettd tavoitteiden
asettaminen ja niiden seuranta korostuvat. Tavoitteet on asetettava erittdin tarkasti,
nithin on oltava hyvét mittarit ja tavoitteiden tayttymistd pitd4 seurata huolellisesti.
Tavoitteiden asettamisen ja konkretisoinnin haasteellisuus on keskeinen tekija
virtuaalijohtamisessa. Tavoitteiden epaselvyyteen voi vaikuttaa useampi eri tekija
esimerkiksi organisatorinen hajautuneisuus, yksikossé ei ole keskusteltu tavoitteista
riittdvasti, tavoitteita ei ole konkretisoitu ja tuotu oikealle tasolle sek&
organisaatiomuutokset  vaikeuttavat tavoitteiden asettamista. Tavoitteista
keskusteleminen onkin tarkeda. Sahkoisella yhteydenpidolla varmistetaan, ettd kaikki
ovat varmasti ymmarténeet tilanteen ja noudattavat yhteisid menettelytapoja. Esimiehen
on erityisesti huolehdittava yksin tydskentelevista tyontekijoistd, soittamalla v&hintaan
kerran viikossa ja kyselemélla kuulumisia. (Sivunen 2007, 106; tyopiste.fi 2010.) Hyvéa
virtuaalijohtaja pystyy asettamaan selvat, mitattavissa olevat tavoitteet ja aikataulut.
H&n my06s tunnistaa tydyhteisonsa potentiaalin ja pystyy saamaan kaikkien voimavarat
tehokkaaseen kayttoon. (Heikkinen 2004, 17.) Yhteist4 visiota ja arvoja on pidettava
aktiivisesti esilld koko ajan. Yhteisten toimintatapojen juurruttaminen voi olla
haasteellista virtuaalijohtamisessa. (Sydanmaalakka 2012, 58; Settle-Murphy 2013, 4.)

Virtuaalijohtamisessa korostuvat alaistaidot ja itsensa johtamisen taito. Esimies johtaa,
mutta sen lisaksi jokaisen tulee johtaa itseddn ja omaa tyotdan. Itsensda johtaminen
edellyttdd ja kartuttaa itsetuntemusta. Itsensa johtamisen myoté tiedostetaan itselle
luontainen kayttaytyminen eri tilanteissa, mika kasvattaa ymmarrysta omista tunteista ja
toiminnasta. N&in 16ytyvat myos omat vahvuudet ja heikkoudet. Virtuaalijohtamisessa
alaisen kyky ottaa vastuuta ja toimia itsendisesti korostuu. Alaisen rooliin sisdltyvia
velvoitteita ovat esimerkiksi omien asenteiden ja arvojen tarkastelu seka sitoutuminen
toimimaan organisaation perustehtdvén ja tavoitteiden suuntaisesti. Lis&ksi roolin
velvoitteisiin  kuuluvat tyoyhteison jasenten kohteleminen hyvin ja arvostavaan
vuorovaikutukseen sitoutuminen, kayttaytyminen vastuullisesti ja siten, ettd toiminta
tukee luottamuksellisen ilmapiirin syntymisté ja hyvaa yhteisollisyyttd sekd yhteistyota.
Menestyminen ja hyvinvointi edellyttdvat esimiehen toiminnan ja esimiestaitojen

rinnalla alaisen roolin ja alaistaitojen tarkastelua ja kehittdmista. (Aarnikoivu 2010, 36,
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81, 89.)

3 Johtamisviestinta

Tiedon kulussa ja palautteen saamisessa on usein puutteita tydilmapiirimittausten
mukaan. Tietoa kaivataan omaa tyoté ja itsed koskevista asioista sek& usein halutaan
vaikuttaa paatoksentekoon ja muutosprosesseihin. Muilta saadun palautteen avulla on
helpompi kirkastaa omaan ty6hon liittyvat tavoitteet ja siséllot sekd priorisoida.
Sanonnan mukaan “tieto tarvitsee kuljettajia sekd palaute niiden antajia”. Hyvin
suunnitellut kokouskaytannot, viestintdtavat ja palautejarjestelmat tukevat oman
tyoyhteison perustehtdvdd ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa. Tallda hetkelld
eletddn viestintakulttuurin - murrosvaihetta tasapainoillen séhkdisen viestinnén,
kasvokkain tapahtuvan suullisen ja paperille painetun viestinnan valilla. S&hkdposti on
merkittdvassa asemassa organisaatioiden viestinndssd. Yhteiset kokoukset ovat
kuitenkin séilyttdneet asemansa tarkedna yhteisollisyyden ja perustehtavén kirkastajana.
Tulevaisuudessa jokaisen tydyhteison on mietittdva kokouskaytantojen nykytilaa ja

kehittdmistarpeita seka kuinka kéytetdan sahkoista viestintaa.

3.1 Johtamisviestinnan merkitys virtuaalijohtamisessa

Johtamisviestintd on organisatorisissa puitteissa tapahtuvaa johtamisty6ta, jossa
korostuvat asioiden tulkinta, toimintaan tarvittavan tiedon tuottaminen ja jakaminen,
yksil6iden ja ryhman tyén suuntaus, valvonta, organisointi, motivointi ja kannustaminen
sekd vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Johtamisviestintdi on tiedon vastaanottoa,
tuottamista ja jakamista. Vuorovaikutus luo yhteisollisyyttd, joka on organisaation
toiminnassa tarked asia. (Aberg 2006, 93.) Virtuaalijohtaminen on yksi
johtamisviestinndn ajankohtaisia haasteita. Virtuaalijohtaminen vaatii esimieheltd
todella hyvad kommunikaatiotaitoa, ihmistuntemusta ja systemaattisuutta. Esimiehen on
aikataulutettava tarkkaan milloin ja millad vélineelld pitdd yhteyttd alaisiinsa.
(Niinikoski, 2010; Stranius 2013.) Virtuaalijohtamisessa on johtamisviestinndssa
kiinnitettava erityisesti huomiota yhteisistd tavoitteista ja perustehtdvasta viestimiseen.

Yhteiset kokoukset luovat yhteisollisyyden tunnetta.
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Esimiehen rooliin kuuluu monimuotoinen johtamisviestintd. Esimiehen viestinnan
aiheita ovat koko organisaation strategia, tulos, suunnitelmat, muutokset sek& niiden
vaikutukset omaan yksikkoon. Oman yksikon suunnitelmat, tulos ja muutokset kuuluvat
my0s esimiehen johtamisviestintdan. Liséksi paivittaisviestintd ja yksildiden tyohon,
uraan sekd kehittymiseen liittyvat asiat kuuluvat esimiehen viestintavastuuseen.
Vaikeiden asioiden l&pikayminen yksikko— ja tiimitasolla kuuluvat myds esimiehen
johtamisviestintdan. (Juholin 2009, 162.) Esimiesviestinndssa on kyse myaos siitd, miten
esimies kéytdnnossé pyrkii saattamaan organisaation vaatimukset ja ihmisten kanssa
toimimisen sosiaaliset odotukset yhteen. Esimiehen on nahtdva se ympéristd, jossa
hanen henkilostonsd elévéat ja onnistua viestimaan sosiaalisesti mielekkaallad ja
tarkoituksenmukaisella tavalla. Jokaisen esimiehen on tarkasti tiedostettava, millaisia
toimintamahdollisuuksia erilaisissa tilanteissa on. Kun esimies nakee erilaisia
viestinnallisia vaihtoehtoja, han itse kussakin tilanteessa tekee parhaat ja toimivimmat
paatokset. (Puro 2002, 16 - 17.)

Viestintd on vaikuttanut silloin, kun se saa aikaan jonkun muutoksen vastaanottajassa.
Se wvoi olla tietojen tai mielipiteiden muutos, asennemuutos tai muutos
kayttaytymisessa. Muutos voi olla l&hettajan haluama, mutta se voi olla myo6s olla miké
tahansa. Viestintd on onnistunut silloin, kun se saa aikaan lahettdjan haluaman
muutoksen viestin vastaanottajassa. Harvoin viestintd vaikuttaa tdsmalleen lahettajan
haluamalla tavalla. Viestintd parhaimmillaan suuntaa toimintaa lahettdjan toivomaan
suuntaan. Esimies voi yrittda viestinnalla vaikuttaa yksittaisen vastaanottajan arvoihin ja
asenteisiin, tietoihin, mielipiteisiin, motivaatioon, sitoutumiseen tai kayttaytymiseen.
Hén voi vaikuttaa ryhman sitoutumiseen, normeihin, henkeen ja kayttaytymiseen.
(Aberg 2006, 134 - 135.) Johtaja, joka viestii hyvin, osaa nopeasti tulkita tilanteen
asettamat viestinndn vaatimukset, osaa kayttdd joustavasti eri viestimid ja pystyy
tarpeen vaatiessa muuttamaan viestintatilannetta vuorovaikutukselle
edullisemmaksi.(Aberg 2006, 204).

Viestintda ei ole vain se, mita kirjoitetaan ja sanotaan, vaan myos se kaikki muu, jonka
perusteella ihmiset saavat informaatiota jostakin kohteesta. Oheisviestintdd ovat
esimerkiksi puheen ddnensavy, danen korkeus, kasvojen ilmeet, eleet, asennot, vaatetus,
kosmetiikka, liikkeet sekd ajan ja tilankayttd. MyoOs se ettei sano tai tee mitdan, on

viestintdd. Sanatonta viestintdd ja sen merkitysta ei tiedosteta tarpeeksi esimiesty0ssé.
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Teot ovat erittdin tehokas tapa viestid. Jos puheet ja teot ovat ristiriidassa keskendén,
tekojen kautta tapahtuva viestintd menee yleensé perille. Eleet ja ilmeet viestivat myos
tehokkaasti. Thmiset ovat hyvin taitavia tulkitsemaan muiden ilmeité ja eleitd, eika puhe
ole uskottavaa, jos elekieli ei tue puhetta. Puutteellinen sanattoman viestinnan
ymmarrys voi aiheuttaa ongelmia johtamisty0ssd. Esimies viestii paljon asioita
pelkastdan sill4, mihin hankkeisiin h&n kéayttd4 energiaansa ja aikaansa. Johdon tekojen
ja puheiden on siis oltava yhdenmukaisia. Johtamisviestintda ja sen osa-alueita tulee
suunnitella huolellisesti, niin etta kaikki esimiehet siséistavat tavoitteet syvallisesti seka

puhuvat ettd toimivat tavoitteiden mukaisesti. (Salminen 2001, 75 - 76.)

Johtamisviestintd on keskeinen osa esimiestyo6ta ja siksi on tarkeda varmistaa esimiesten
viestintataidot. Esimieheltd edellytetddn johtamisviestinndssa kolmea perustaitoa:
keskustelutaitoa, esiintymistaitoa ja kirjallisen  viestinndn taitoa. Tehokas
johtamisviestintd edellyttdd esimieheltd kykya hallita ja arvioida eri tavoin itse
ldhettdmidan oheisviesteja. Puutteet esimiesten viestintdvalmiuksissa voivat erityisesti
muutosprosessien  johtamisessa aiheuttaa organisaatiolle merkittdvia ongelmia.
Keskustelutaitoa ei useinkaan ndhdd merkittdvana johtamisen osaamisalueena. Talldin
ei tiedosteta keskusteluun liittyvid oheisviestejd ja keskustelun emotionaalisia puolia.
Keskustelu on eniten oheisviestintda ja emootioita valittava viestintdmuoto. Onnistunut
henkilokohtainen viestintd vaatii esimiehiltd sosiaalista alykkyytta ja siihen liittyvaa
empaattisuutta. Tamé puolestaan edellyttdd esimiehiltd omien emootioiden ja niiden
vaikutuksien tunnistamista. Esimiesty6ssd unohtuu helposti dialogiin  kuuluvan
kuuntelun merkitys. Kuuntelemiseen liittyy voimakas arvostuksesta ja vélittdmisesta
kertova oheisviesti sen lisdksi, ettd kuunteleminen antaa esimiehelle uutta tietoa.
Empaattinen kuuntelutaito on esimiehelle tarkedd, koska se tuottaa luotettavaa ja
ajankohtaista informaatiota toisen ihmisen ajattelusta tavalla, jota muut viestintdimuodot
eivat kykene valittdaméaéan. Kuuntelutaitoa voidaan kehittd4 ottamalla se mukaan osaksi
esimiesvalmennusta. Halu ja rohkeus viestia ovat tehokkaan johtamisviestinndn
edellytyksida. Tehokas henkil6kohtainen viestintd vaatii henkilokohtaista sitoutumista
viestittavaan asiaan. Voidakseen viestid uskottavasti esimiesten on aidosti sitouduttava
organisaation tavoitteisiin ja viestittdvaan asiaan. Viestintavalmiuksiensa kehittdmiseksi
esimiesten on ymmaérrettdva viestinnan peruslainalaisuudet ja eri viestintdmuotojen
keskindiset suhteet syvéllisesti. (Salminen 2001, 223 — 227; Settle-Murphy 2013, 85.)
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Virtuaalijohtamisessa kehityskeskustelut ovat tarkeitd. Kehityskeskustelut ovat
esimiehen ja alaisen vélinen keskustelumuoto, joka on ennalta sovittu ja suunniteltu,
jolla on tietty pdaméaéra ja jota leimaa jonkinasteinen saannollisyys ja systematiikka
toteutuksessa. Kehityskeskustelun tavoitteina on esimerkiksi arvioida saavutetut
tulokset, sopia uudet tavoitteet, arvioida kehitystarpeet ja tehda kehityssuunnitelma seka
kehittdd esimiehen ja alaisen valistd yhteistyotd. Kehityskeskustelussa on tarkead, etta
kumpikin osapuoli tietdd keskustelun ajankohdan riittdvan aikaisin ja keskustelulle on
varattu tarpeeksi aikaa. Kehityskeskustelussa tulisi olla kannustava ilmapiiri ja korostaa,

etta ongelmiin etsitdan yhdessa ratkaisuja. (Aberg 2010.)

Virtuaalijohtamisessa korostuu myds palautteen antamisen tarkeys. Palaute on tietoa
siitd, ettd vastaanottaja on reagoinut sanomaan. Palaute voi olla erilaista, Kkiitoskirje,
asian toistatus tai erilaiset eleet. Palautteen olisi hyvd olla mahdollisimman
konkreettista. Myonteistd palautetta tulisi antaa aina, kun siihen on aihetta ja sita on
helpointa ottaa vastaan, kun toinen on itsekin sitd mieltd, ettd asia meni hyvin.
Kielteinen palaute tulisi antaa aina rakentavassa hengessa. Rakentavassa palautteessa

pohditaan, miten asiat voisi tehda eri tavalla, jotta virheet eivét toistuisi. (Aberg 2010.)

Tyo virtuaalijohtamisen piirissa on itsendistd ja vaativaa, esimies ei aina ole samassa
tyoyksikdssa tai tavoitettavissa. Viestintd on usein informaation valittamista ja
palautteen saaminen ja antaminen voi jdadda vahemmalle. Henkil6sto voi kokea olevansa
yksin. Henkiloston oma kokemus péarjadmisesta ja tydssa onnistumisesta korostuu
tyossa jaksamisen ja tyomotivaation kannalta. Kun tyé on antoisaa ja palkitsevaa,
tyontekija kokee onnistumista tydssddn ja voimaantuu tekemédn sekd kehittdmaén
edelleen ty6tédan. Esimiehen toiminta ja erityisesti johtamisviestintd antavat palautteen
ja muun johtamisviestinnan kautta henkilostolle onnistumisen kokemuksia, jolloin
esimiehen toiminta tukee henkildst6d omassa ty0ssd voimaantumisessa. Itsendisessa
tyossa henkildston voimaantuminen, omasta tyostd nauttiminen ja halu sen

kehittdmiseen ovat tarkeit vaikuttajia tydbmotivaation kannalta. (Koivisto 2011, 55.)

Johtamisviestinnén tehtédvien menestyksellinen hoitaminen ja vastuun kantaminen on
haasteellista. Johtamisviestinndn haasteita ovat usein l&heisyyden ja etdisyyden,
osallistavuuden ja johtajakeskeisyyden sekd varmuuden ja epavarmuuden jannitteet.

Johtajan vuorovaikutusosaamisessa on kyse johtamisviestinndn sekd johtajan ja
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johdettavan  vélisen  vuorovaikutussuhteen jannitteiden hallinnasta.  Johtajan
vuorovaikutusosaaminen tarkoittaa sitd, ettd johtajilla on tietoa johtamisviestintdan
kohdistuvista jannitteisistd odotuksista, johtamisviestinndn haasteista ja siitd, miten
jannitteitd  voi  hallita. Johtajilla on oltava my6s taitoa hallita erilaisia
johtamisviestintdan kohdistuvia odotuksia ja johtajan ja johdettavan vélisen
vuorovaikutussuhteen jénnitteitd sekd jannitteista nousevia haasteita. Lisaksi johtajilta
edellytetd&dn motivaatiota ja halua viestia seka avointa asennoitumista johtamisviestintaa
kohtaan, vaikka siihen liittyykin jannitteitd ja haasteita. On tarke&a loytaa tehokkaat ja
tarkoituksenmukaiset tavat jasent&d ja toteuttaa johtamisviestintdkoulutusta ja johtajan
vuorovaikutusosaamisen kehittdmistd. (Rouhiainen-Neunh&userer 2009, 176 - 177.)

Esimiesten vuorovaikutusosaamisen kannalta olennaista on, etta esimiehet oppivat uusia
tapoja tulkita ja jasentda tuttuja viestintd- ja vuorovaikutusilmi6itd. Uuden tiedon
omaksumisessa on tarkeaa, ettd tieto kytkeytyy esimiehen
vuorovaikutuskayttaytymiseen, kehittdd vuorovaikutusosaamista, auttaa orientoitumaan
erilaisiin  vuorovaikutustilanteisiin, auttaa ratkaisemaan vuorovaikutustilanteissa
syntyneitd ongelmia tai ohjaa toimintaa haastavissa vuorovaikutustilanteissa.
Johtajuuden kannalta on tarkedd myos taito reflektoida omaa kayttaytymistdan
erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Vuorovaikutustilanteiden aikana ja niiden jalkeen
esimiesten olisi hyva tarkastella omaa ja toisen osapuolen kayttaytymistd ja pohtia,
mitka tekijat mahdollisesti vaikuttivat kayttdytymisen takana. Reflektion avulla on
mahdollista saavuttaa syvempd&d ymmarrystd vuorovaikutustilanteissa, kuten
esimerkiksi viestijan asenteista, arvoista ja tilanteen taustalla vaikuttavista tunteista tai
oletuksista. Naista vuorovaikutustilanteen taustalla vaikuttavista tekijoista tietoiseksi
tuleminen kehittdd johtajan vuorovaikutustaitoja ja antaa mahdollisuuksia toimia

tilanteissa tarkoituksenmukaisemmin. (Nyystila 2007, 22, 24.)

Vuorovaikutusosaaminen nousee keskeiseen asemaan johtajan esimiestehtavien
menestyksellisessda  hoitamisessa eli  johtajan ammatillisessa kompetenssissa.
Vuorovaikutusosaaminen ~ on  johtajien =~ ammattiosaamisen  tdrkein  alue
substanssiosaamisen ohella. (Rouhiainen-Neunhduserer 2009, 175.) Hyva esimies
hallitsee vuorovaikutuksen ja viestinnan. Han panostaa néiden taitojen kehittdmiseen.
Vuorovaikutustilanteissa hyvéat vuorovaikutus— ja viestintadtaidot omaava esimies

tiedostaa vaarinymmarrysten syntymisen mahdollisuuden ja varmistaa yhteisen
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ymmarryksen syntymistd kysymyksin, tarkennuksin ja uudelleenmuotoilujen avulla.
Hyva esimies luo perustan vuorovaikutukselle esimerkiksi kokouskéaytannollé ja tekee
nain mahdolliseksi keskustelun. Tam& on tarkedd luottamuksen ja tuloksellisen
toiminnan nékokulmasta. Kokousten arvo kiteytyy tyon sujuvuuteen ja konkreettiseen
kehittdmistydohon sekd myods siihen, ettd niiden myota tyoyhteison jésenet kokevat
saavansa mahdollisuuksia vuorovaikutukseen, omien n&kemysten esiin tuomiseen ja
kysymysten esittdmiseen. (Aarnikoivu 2010, 72 -74; Niipola & Rauramo 2008, 2.)
Yhteiset kokoukset yllapitavat ja luovat myds toiminnan kannalta elintarkeaa
yhteisOllisyyttd. Kokouksissa ihmiset voivat tankata yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
vahvistaa  kasitystddn  yhteisestd  perustehtdvastd.  (Jarvinen 2012, 40.)
Virtuaalijohtamisessa erityisesti ndma yhteiset kokoukset ovat tarkeitd yhteiséllisyyden,

perustehtdvan ja tavoitteiden yhdistdjana ja kirkastajana.

3.2 Sahkoiset kokouskaytannot

Sahkoinen viestintd on merkittdvd osa organisaatioiden yhteydenpitoa. Sahkoiset
kokouskaytannot tarkoittavat teknologiavélitteisid kokouksia, joihin osallistutaan joko
henkilokohtaiselta tydasemalta tai kokoushuoneesta. Kokoukseen osallistujien valilla on
reaaliaikainen &ani- ja kuvayhteys. Sahkoistd kokousta kdytetaan erityisesti silloin, kun
osapuolet ovat fyysisesti etdallé toisistaan eika kasvokkaisen tapaamisen jarjestaminen
ole mahdollista tai tarkoituksenmukaista. Seka suurissa ettd pienissd kokouksissa
voidaan hyoédyntdéd verkkokokousjarjestelmaa. Verkkokokousjérjestelmien kayttotapoja
ovat muun  muassa  opetustilanteet, = verkkokokoukset,  verkkoseminaarit,
ryhmatydskentely, etdkonsultointi ja muu henkilokohtainen ohjaus. S&hkoisessa
kokouksessa on yleensd kaytettdvissa monenvalinen &&niyhteys, videokuva,
sovellustenjako, chat, piirtotyokalut ja kirjoitustydkalut. (Seppénen & Makila 2009, 7,
Wikipedia 2013.)

Kokoukset ovat arkipdivan viestintddn kuuluvia tilanteita, joiden avulla pyritaan
etsiméén vaihtoehtoja ja l0ytdmé&an ratkaisuja erilaisiin asioihin. Ne ovat myds
ryhmaviestintétilanteita, joissa on tavoitteena mahdollisimman tehokas ja tasapuolinen
tyoskentely. (Kuvio2). Kokoukset ovat vaativia vuorovaikutus- ja viestintatilanteita.
Kokousten hallintaan liittyvid valmiuksia ovat kokonaisndkemys kasiteltavista asioista,
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aktiivinen osallistuminen ja ryhmaéviestintiosaaminen, toisen kuunteleminen ja
perustelutaidot sekd keskusteluun osallistumistaito. Kokoukseen osallistujan pitda
miettid omia taitojaan ja omia vahvuuksiaan sekd heikkouksiaan, jotta han pystyy
toimimaan ja viemadn asiaansa eteenpdin tavoitteellisesti ja johdonmukaisesti.
Viestintataitojen syventaminen vahvistaa my6s ongelmanratkaisutaitoja ja valmiutta
toimia erilaisissa tilanteissa. Kokouksissa tarvittavien viestintataitojen kehittdminen
vaatii harjoittelua ja antaa mahdollisuuden analysoida omaa viestintad ja osaamista seka
ongelmatilanteita. Omassa viestinndssa kannattaa esimerkiksi pohtia sanatonta
viestintadd, puheenvuorojen pitdmisté ja asioiden esitystapoja. (Niemi, Nietosvuori &
Virikko 2006, 261 - 264.)

KYLLA El

Voiko sahkoposti tai puhelu
korvata tapaamisen?

Tarvitaanko osallistujien
panosta kokoukseen?

Onko kaikilla mahdollisuus
valmistautua kokoukseen?

Onko saatavilla tarpeeksi
tietoa, jotta kokous olisi
tuottava?

Voidaanko haluttu
lopputulos saavuttaa
parhaiten kokouksessa?

Kuvio 2. Pitdisimmekd séhkdisen kokouksen? (DuFrene ym., 46).

Sahkoisille kokouksille on asetettava realistiset tavoitteet ja mitata kokousten
onnistumista. Sahkoiset kokoukset ja niiden aloitus, asioiden kasittely ja lopetus on
suunniteltava huolellisesti etukéateen, ja tydjarjestykset on hyva suunnitella hyvissa ajoin
tietylle ajanjaksolle. Kokouksissa on hyva varata aikaa sekd lammittelypuheelle,
asiapuheelle seka kokouksen onnistumista arvioivalle puheelle esimerkiksi siit4, miten
kokous sujui, miten onnistuttiin, onko ihmettelyn aihetta, ovatko roolit kohdallaan.
Esimerkiksi kokouksen tyojarjestyksen tasmentdminen yhdessd voi toimia hyvana
lammittelynd varsinaiselle kokoukselle. Sahkoisen kokouksen vetdjan pitdd miettia
etukateen, miten kokouksen aloittaa ja lopettaa. Kokouksen vetdjan on hyvd menna

linjoille vahint&d&n viisi minuuttia ennen kokouksen alkua, jotta hédn on valmiina heti,
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kun osanottajia alkaa tulla mukaan. S&hkdisen kokouksen lopuksi tulee sopia
jatkotoimista ja lahettdd kokousmuistio osanottajille mahdollisimman pian kokouksen
jalkeen. (Humala 2007, 76 — 77; Pekkarinen 2010, 45.)

Séahkaisiin  kokouksiin on hyvé varata aikaa osanottajien kysymyksille, yhteiselle
ideoinnille seka epéviralliselle keskustelulle ainakin ennen kokousta ja sen jalkeen.
Sahkoisten kokousten kestoajaksi suositellaan enintddn 60 - 90 minuuttia, silla
pidemmassa kokouksessa osanottajien ote alkaa herpaantua. Kokousaikaa pystyy
lyhentdmaan tekemalld ennakkotyotd. Sahkoisiin kokouksiin kannattaa pyytdd mukaan
vain valttdmattomat henkilot ja lukumaaraltédén mahdollisimman véhén osanottajia.
Ennakkottiden avulla on mahdollista etukdteen Kkiinnittdd sahkoisen kokouksen
osanottajien huomiota késiteltaviin asioihin ja saada itse kokouksessa keskustelu
helpommin kayntiin, kun ihmiset tuntevat jo asiaa. (Humala 2007, 77 — 78; Pekkarinen
2010, 45; Settle-Murphy 2013,154, 157, 160; Brown ym. 2007, 86.)

Sahkoiset kokoukset ovat lyhytkestoisia ja nopeasti etenevia, joten aikaa ei ole paljon
odotusten luomiseen, pelisddntdjen vakiinnuttamiseen ja osanottajien Saamiseen
vauhtiin heti kokouksen alusta lahtien. S&hkdisen kokouksen vetdjan on hyva selkeyttaa
osanottajien odotukset ennen kokousta lahettaméalld heille etukédteen kokousta
kasittelevat perustiedot, kuten kokouksen tavoite, kasiteltavat aiheet, osanottajat, heidan
roolinsa, aikataulut ja ennakkotehtdvat. Palautetta on hyvad pyytdd joko
verkkokokoustydkalujen avulla tai sahkopostitse. (Humala 2007, 78; Pekkarinen 2010,
45.)

Sahkaisiin kokouksiin kannattaa luoda omat sadnnot yhdessa osallistujien kanssa.
Sahkoisen kokouksen osanottajat pitdd saada sitoutumaan ja kiinnittdmaan huomionsa
kokouksessa kasiteltaviin asioihin, jotta he eivat tekisi muita asioita samaan aikaan.
Osanottajien osallistumisen tapoja kannattaa vaihdella ja pitdd heidat kiinnostuneina
siitd, miten seuraavaksi toimitaan. On myos hyva selvittdd ryhmén tydskentelytilannetta
noin 10 - 15 minuutin vélein kysymalld, kuuntelemalla ja &&nestdmélld. Sahkoisen
kokouksen osanottajille voi antaa erilaisia tehtévid, kuten pyytdd heitd Kirjuriksi,
ajanseuraajaksi tai verkkotyokalujen fasilitaattoriksi. Esitysten yhteydessd osanottajat

on hyvé saada keskustelemaan jo kolmen esitysdian jalkeen. Keskeistd on pysya
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tyojarjestyksessé ja aikataulussa. S&hkoisen kokouksen vetdjan on pyrittdvd luomaan
hyvaa ilmapiiria ja tunnelmaa kokoukseen. (Humala 2007, 79; Settle-Murphy 2013,
154; DuFrene & Lehman 2011, 48 - 49.)

Séahkoisten kokousten toteuttaminen vaatii tarpeeksi uuden ja tehokkaan tietokoneen
sekd internetyhteyden. Verkkokokousjarjestelm&d pitdd testata ennen ensimmaista
séhkoista kokousta, jotta voidaan varmistua jarjestelmén toimivuudesta ja tarvittaessa
korjata ongelmat. (Pekkarinen 2010, 44.) Internetin kéyttoon ja verkkotydskentelyyn
liittyy my0s varjopuolia. Laitteiden integrointi toisiinsa ei aina ole yksinkertaista, akut
saattavat loppua kesken, tulostaminen on ongelmallista ja internetyhteys ei ole tarpeeksi
nopea seka tehokas sijaitessaan katvealueella. Ohjelmien ja palveluiden kéyttéonotto
voi olla hankalaa. Organisaatioiden sisaan verkon kautta tulevaa tietovirtaa valvotaan
tehokkaasti, mutta on hankalampaa valvoa, mitd tietoja internetin kautta lahetetddn
organisaatiosta ulos. (Humala 2007, 123; Settle-Murphy 2013, 191.)

Yhteistyossd, joka toteutuu verkkotyokalujen valitykselld, tietoturvasta on huolehdittava
jo ennen varsinaisen yhteistydon aloittamista. Virtuaaliyhteisty0sséd johtajan
velvollisuutena on lisatd tydyhteisonsé jasenten tietoisuutta seka tietoturvauhista etta
keinoista, joilla nailta uhilta voidaan suojautua ja valttya. Verkkotyokaluja hyodyntévan
ryhmén ja organisaatioiden tietoturvan kannalta tarkeintd on saada ihmisten
toimintamallit sellaisiksi, ettd yhteinen tieto ei ole vaarassa. Kun on mééritelty
toimintaohjeet ja huolehdittu henkiloston, tietoaineiston, tietotekniikan ja fyysisten
toimitilojen turvallisuudesta, silloin tiedot ovat oikeiden ihmisten kéytettavissd. Tiedon
turvaaminen kaynnistyy suojattavien kohteiden Kkartoituksella, jatkuu tietoturvan
suunnittelulla ja konkretisoituu ihmisten sitouttamisella seka yhteisilla pelisaannéilla.
Prosessissa pitdd huomioida turvallisten toimintatapojen luominen ja varmistaa
valvonnalla seka koulutuksella, ettd toimintatapoja noudatetaan. Tietoturva on jatkuva

prosessi, jota tulee aktiivisesti seurata ja kehittad. (Humala 2007, 123.)

Kaikilla organisaatioilla on tietoja, jotka ovat toiminnan kannalta olennaisia ja
arvokkaita. Jos tietoturvasta ei huolehdita, niin organisaation siséisiksi tarkoitetut tiedot
voivat valua ulkopuolisille. Kaikkien tyontekijoiden tulee suojata ja varmistaa ne tiedot,

joiden vaurioituminen tai levidminen vaikeuttaisi organisaation toimintaa ja yhteistyota.
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Tyypillisid suojattavia tietoja ovat esimerkiksi henkil6tiedot, asiakastiedot ja
taloushallinnon tiedot. (Humala 2007, 124.)

Tunnetuimpia haittaohjelmia ovat madot, virukset ja vakoiluohjelmat. Tyypillisesti
haittaohjelmia saadaan omalle tietokoneelle s&hkdpostin kautta, ladattaessa tiedostoja
internetisté tai pikaviestiohjelmien kautta. Virukset levidvat myos muistitikkujen ja cd-
ja dvd-levyjen vilityksella. (Humala 2007, 124.)

3.3 Microsoft Lync 2010 -verkkokokousjarjestelméa

Verkkokokousjérjestelmien kaytosta saatavia hyotyja ovat paitsi ajansaastd, myos
kustannussééasto, useamman ryhman samanaikainen tavoitettavuus,
ymparistoystavallisyys sek& mahdollisuus tapaamisen jarjestamiseen lyhyelld
varoitusajalla. Kayttdtilanteissa on erityisen tarkead, ettd teknologia toimii ja on
mahdollisimman  helppokayttoistd.  Lisaksi  verkkokokoustilanteen sujuvuuteen
vaikuttavat yhteysnopeus, kaytettavissa oleva laitteisto ja tiedonsiirtotavat. (Seppanen &
Makila 2009, 7.)

Microsoft Lync 2010 on yhtendinen tietoliikennejérjestelméd, jossa on pikaviesti-,
kokous- ja puheominaisuudet. Ohjelmassa on hallintandyttd, josta on helppo kayttaa
yleisia toimintoja kuten valintapaneelia, visuaalista vastaajaa, yhteystietoluetteloa ja
aktiivisten keskusteluiden luetteloa. Jarjestelméssa on osaamisalueiden hakutoiminto,
joka auttaa loytdmaan oikean asiantuntijan. Tavoitettavuustiedot eli kuka on
tavoitettavissa, poissa, varattu tai offline-tilassa nékyvat eri sovelluksissa.
Lasndolokuvake nayttdd pikavalikon, josta pystyy aloittamaan keskustelun
sovelluksessa. Lyncin avulla pystyy tehostamaan ryhmatyotd. Siind on valmiina
tyopdydan ja sovellusten jako-ominaisuudet, PowerPoint-lataukset ja monipuoliset
luonnoslehtidtoiminnot, kuten mahdollisuus kopioida seka liittdd kuvia ja muuta
sisdltod. Kokouksia voi aikatauluttaa ja niihin voi liittyd Outlookissa tai
kokousmuistutuksessa. Osallistujia voi sijoittaa ohjelmalliseen odotustilaan, mikéa
helpottaa osallistujien hallintaa ja parantaa tietosuojaa. Kokouksen jarjestéja voi asettaa

osallistujia odotustilaan ja p&&stdd heidat sitten sisd@an. Nain voi ehkaista
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tietosuojaongelmat silloin, kun kokouskutsuja vélitetddn luvatta toisille henkilGille.
Kokouksen jarjestdjd voi my0s poistaa tai hiljentdd osallistujan kokouksen alettua.
Jarjestelmédan kuuluu myds useita toimintoja, joita voi tarvittaessa ottaa kayttoon.
(Office Microsoft.com 2013.)

4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittdd Joensuun kaupungin ja Kontiolahden
kunnan yhteistoiminta-alueen kotihoidon esimiesten virtuaalijohtamista. Tavoitteena on
selvittdd mitd valmiuksia esimies tarvitsee virtuaalijohtamisessa ja séhkoisten kokousten
kayttdmisessd sekd saadun tiedon perusteella tehdd esimiesten k&ytt6éon
virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskéaytantdjen toimintamallit. Opinnaytetyon aihe
on ajankohtainen, koska Joensuun kaupungin ja Kontiolahden kunnan yhteistoiminta-
alueella on pitkat valimatkat kotihoidon tydyksikoiden valilla ja esimiehilla on paljon
alaisia. Kotihoidon esimiehet ovat osana virtuaalijohtamista siirtymassé séhkdisten
kokousten kayttdmiseen. Useissa tutkimuksissa on todettu, etta virtuaalijohtamisessa on
tarkedd huomioida erityisesti viestintdan liittyvia asioita. Virtuaalijohtamisessa on
pidettdvd sdannollisesti  yhteyttd henkiloston kanssa ja luotava toimivat
yhteydenpitokdytannét. Naiden asioiden toteutumista tukee s&hkdisten kokousten

kayttdminen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli toimintatutkimuksellisin keinoin

1) Vahvistaa virtuaalijohtamista organisaatiossa

2) Selvittdd, mitd valmiuksia esimies tarvitsee virtuaalijohtamiseen ja sahkoisten

kokousten kayttamiseen

3) Tuottaa esimiesten ja ASSI-hankkeen kayttoon virtuaalijohtamisen ja séhkdisten
kokouskaytantdjen toimintamallit.

Opinnaytetyén tuotosta eli virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytantojen
toimintamalleja on tarkoitus kayttad esimerkiksi perehdytyksen apuvélineend.

Kotihoidon esimiehet ovat Joensuun kaupungin ensimmaéinen yksikkd, jossa otetaan
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kéayttoon sahkoiset kokoukset. Sahkoiset kokouskéytannot on tarkoitus laajentaa myos
muiden Joensuun kaupungin yksikdiden kayttoon, jolloin toimintamalleja hyddynnetéan
séhkoisten kokousten aloittamisessa ja henkiloston perehdyttdmisessd. Sahkoisten
kokousten kayttdminen pienentdd matkakustannuksia ja séastda henkiloston tydaikaa.
Virtuaalijohtamisen ja  séhkoisten  kokouskéytantdjen  toimintamallit  tehd&n
yhteistyossa kotihoidon esimiesten kanssa.

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1. ASSI-hanke

Asiakaslahtoisten omahoitoa ja etédhoitoa tukevien sahkoisten palveluiden ja
palveluprosessien kayttonoton innovaatiot perusterveydenhuollossa projektin (ASSI-
hanke) tavoitteena on kehittdd ja ottaa kéayttoon asiakaslahtoisid, etéohjausta ja
omahoitoa tukevia sahkoisid terveyspalveluja eri asiakasryhmille sekd uudistaa
hoitopolkuja, joissa otetaan kayttdon sahkoisid palveluja sekd niihin liittyvid tyo- ja
toimintaprosesseja. Tavoitteena on my0ds kehittdd uudenlaisia menetelmid tukea
kansalaisia sahkoisten terveyspalveluiden kéyttéonotossa ja hyddyntdmisessa oman
terveyden edistamisessa ja omahoidossa seka vahvistaa henkildston osaamista
séhkoisten palveluiden toteuttamisessa ja ottaa kayttoéon ammattilaisille ja
l&hiesimiehille sdhkoisia konsultaatio- ja kokouskaytantdja. Lisaksi tavoitteena on
mallintaa asiakaslahtoisten sahkoisten terveyspalvelujen kokonaisvaltainen kéayttéonotto

ja vaikuttavuuden arviointi. (Jauhiainen & Sihvo 2012, 3.)

ASSI-hankkeessa syntyy pilottikokemusten myo6ta toimintamalli, miten erilaisia
séhkaisia palveluita otetaan kayttddn organisaatiossa ja miten tuetaan kansalaisia naiden
kayttdonotossa ja kaytdssa. Syntyy myods uudenlaisia malleja organisaatioiden valiseen
yhteistyohon ja siihen liittyvadn tiedontuotantoon sek& sen hyddyntamiseen.
Hankkeessa syntyy liséksi sahkodisten sosiaali- ja terveyspalvelujen kehittdmista ja
kayttoonottoa seké esimiestyotd tukevat uudet henkiloston/esimiesten véliset séhkdiset
konsultaatio- ja kokouskaytannot. ASSI-hankkeen toiminta-aika on 1.10.2012-
31.08.2014. Hanke on ylimaakunnallinen hanke ja se toteutetaan yhteistydssa Joensuun
kaupungin ja Kontiolahden kunnan yhteistoiminta-alueen, Joensuun tyGterveys
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kunnallisen liikelaitoksen, Yl&-Savon SOTE kuntayhtymén, Lapinlahden kunnan,
Savonia-ammattikorkeakoulun ja Karelia ammattikorkeakoulun kanssa. Hankkeen
kohderyhménd ovat osallistuvien organisaatioiden asiakkaat ja terveydenhuollon
henkildsto. (Jauhiainen & Sihvo 2012, 4.)

5.1.1 Joensuun kaupungin kotihoidon osuus ASSI-hankkeessa

Joensuu ja Kontiolahti muodostavat yhteistoiminta-alueen, jonka isantakunta on
Joensuu. Yhteistoiminta-alue aloitti toimintansa vuoden 2013 alusta ja se jarjestaa
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut alueen asiakkaille. Yhteistoiminta-alueen myota
palveluverkosto laajenee ja tdmd tuo haasteita sekd palvelutuotantoon ettd myods sen
johtamiseen. Esimiehet toimivat palveluverkoston laajetessa hyvin erilldan toisistaan ja
se tuo haasteita johtamistydlle ja tiedonvalitykselle. Sahkdisten palveluiden
kehittdminen edellyttaa tyo- ja toimintaprosessien tarkastelua ja kehittdmista eri tahoilla
niin toiminnan johtamisessa kuin myo6s palvelujen tuottamisessa. (Jauhiainen & Sihvo
2012, 15-16.)

Sahkoisten palveluiden kehittdaminen ja kéayttéonotto edellyttavét johtamiskulttuurin
muutosta. Tdman vuoksi on hyva kiinnittdd huomiota johtamisen, muutosjohtamisen ja
johtamiskulttuurin kehittdmiseen. ASSI-hankkeessa l&hiesimiestyoté ja
johtamiskulttuuria kehitetddn hyddyntden sahkoisid kokous- ja konsultaatiokéytantoja
kotihoidossa. Asiakaslahtoisten séhkdisten palvelujen kehittdmistd ja kéayttéonottoa
tukevan johtamiskulttuurin kehittdmisen tuloksena on tavoitteena 10yt44 kotihoitoa
palvelevia sahkoisia palveluja. N&in saadaan kehitettyd s&hkoisid kokous — ja
konsultaatiokaytantoja sekd naitd tukevaa johtamiskulttuuria. Tuottavuusnédkékulma on
vahvasti mukana kehittamistydssa. Sahkoiset kokouskaytdnnot esimerkiksi saastavat
esimiesten ja henkiloston matkakustannuksia ja matkoihin kaytettyd aikaa seka
nopeuttavat asioiden etenemistd. Tydntekijan nakokulmasta sujuva kokouskaytanto seka
sitd tukeva esimiesty0 lisaa tydarjen hallintaa ja sosiaalista osallisuutta tyoyhteisdssa.
(Jauhiainen & Sihvo 2012, 16.)
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5.1.2 Joensuun kaupungin kotihoito

Kotihoito tukee pitkéaikaissairaiden ja iakkaiden henkildiden omassa kodissa asumista
toimintakyvyn heiketessa. Kotihoito keskittyy ensisijaisesti asiakkaan toimintakyvyn
yllapitoon sekd hoivaan ja huolenpitoon. Asiakkaat, jotka tarvitsevat apua esim.
kotitdissa ja asioinneissa, ohjataan kéayttamaan yksityisia palveluita. Saannollisessa
kotihoidossa asiakkaalle tehdadn hoito-ja palvelusuunnitelma, johon kirjataan sovitut
palvelut yhdessa asiakkaan, omaisten ja muiden hoitoon osallistuvien henkil6iden
kanssa. Asiakas tai hanen laheisensa voi hakea kotihoidon palveluita ottamalla yhteytta
Joensuun kaupungin palveluohjaukseen. Yhteydenoton jélkeen sovitaan tarvittaessa
palvelutarpeen Kartoituksesta asiakkaan kotona tai hoitopaikassa. Yhteydenotot

hoidetaan viikon sisélla ja sovitaan jatkotoimenpiteista. (jns.fi 2015.)

Palvelutarpeen arvioinnissa selvitetddn millaista apua asiakas tarvitsee selviytydkseen
arjessa kotona sekda hédnen toimintakykyadn. Palvelutarpeen arvioinnin tekee
palveluohjauksen sosiaalipalveluohjaaja tai  sairaanhoitaja. Arviointi tehd&an
yhteistyossa asiakkaan, omaisten ja muiden hanen hoitoonsa osallistuvien henkil6iden
kanssa. Palveluohjauskéynnilla kaydaan l&pi ikadihmisten palveluverkostoa ja ohjataan
tarvittavien palveluiden piiriin. Asiakkaalle voidaan jarjestaa erilaisia tukipalveluita.
Niitd ovat esimerkiksi ateria- ja turvapalvelut. Lisdksi on saatavilla yksityisten
toimijoiden kautta siivous- ja kauppapalveluita. Palvelut aloitetaan yleensa
madraaikaisina ja palvelun tarvetta arvioidaan sédannéllisesti. Palveluja myonnettdessa
pyritddn asiakkaalle sopivaan, yksilolliseen ja taloudelliseen ratkaisuun. Palveluja
myonnettdessa huomioidaan asiakkaan taloudellinen tilanne ja mahdollisuudet kaytt&a
palvelusetelia, yksityisié palveluita ja kunnan jarjestdmia muita palveluita. (jns.fi 2015.)

Asiakkaan toimintakyky maarittelee palveluiden siséllon. Asiakasta kannustetaan omien
voimavarojensa puitteissa mahdollisimman itsendisesti suoriutumaan paivittéisista
toiminnoista. Asiakkaan toimintakyvyn parantaminen ja sdilyttdminen ovat
kuntouttavan tyootteen tarkoituksena. Kotihoidon palvelut siséltavét apua esimerkiksi
henkilokohtaisen hygienia hoidossa, ravitsemuksen turvaamisessa, liikkumisen tuessa,

ladkehoidon toteutuksessa ja sairaanhoidollisissa tehtavissa. (jns.fi .2015.)
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5.1.3 Opinnaytetyon kohdejoukko

Opinndytetyon kohdejoukkoon kuului yhdeksan kotihoidon ja palveluohjauksen
esimiestd ja kotihoidon padllikkd Joensuun kaupungin ja Kontiolahden kunnan
yhteistoiminta-alueelta. ASSI-hankkeesta mukana oli projektipdallikkdé Paivi Sihvo.
Joensuun kaupungin kotihoito on jaettu 7 alueeseen, johon kuuluvat myds Pyhdaselan,
Kiihtelysvaaran, Enon ja Tuupovaaran alueet. Yhteistoiminta-alueen alkamisen vuoden
2013 alusta myo6td Kontiolahden kunnan kotihoito liittyi mukaan. Alue on

maantieteellisesti laaja ja tdmé tuo omat haasteensa esimiesten tyéhon.

Kotihoitopalveluihin kuuluvat kotihoito, paivatoiminnat, palveluohjaus ja kotona
asumista edistdvat palvelut. Kohdejoukon esimiehistd kahdeksan tydskentelee
kotihoidon ja yksi palveluohjauksen esimiehend. Kotihoidon pééllikkd Anni Pesonen oli
mukana kaikissa opinnaytetychon liittyvissa tapaamisissa ja han myonsi tutkimusluvan

opinnaytetyolle. Osassa tapaamisista mukana oli kehittdmisvastaava Tuula Kiviniemi.

Opinnaytetyon kohdejoukko osallistui alkukartoituskyselyyn, vierailuihin  seké
tyopajatoimintaan. TyOpajatyoskentelyn tavoitteena oli yhdessd kohdejoukon seka
tutkijan kanssa tehdd ensimmaéiset versiot virtuaalijohtamisen ja séhkdisten
kokouskaytant6jen toimintamalleista kotihoidon esimiesten k&yttdon. Kohdejoukon
osallistuminen kaikkiin opinnaytetdihin liittyviin tapaamisiin ja toimintamallien sisallén
rakentamiseen oli tarkeatd, koska tutkija ei tydskennellyt kohdeorganisaatiossa.
Kohdejoukon asiantuntemus vaikutti siihen, minké&lainen siséltd virtuaalijohtamisen ja
séhkoisten kokousk&aytantdjen toimintamalleihin tuli. Toimintamallien on tarkoitus
toimia myds perehdyttdmisen apuvélineend. Kotihoidon esimiehet ottavat sahkdiset
kokoukset kayttoon pilottinankkeena ja jatkossa myds muiden yksikdiden esimiehet
siirtyvat kayttdmaan séhkoisid kokouksia. Toimintamallit toimivat silloin sahkdisten
kokouskaytantdjen perehdyttamisen apuvalineend muiden yksikdiden esimiehille.
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5.2 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Opinnaytetyon kehittdmisen lahestymistavaksi tutkija valitsi toimintatutkimuksellisen
ldhestymistavan, koska kehittamistehtavén tavoitteena oli kehittdd kaytdnnon toimintaa
ja luoda uutta toimintatapaa yhteistydssd kohdejoukon kanssa. Sahkoéisten kokousten
kayttoonotto tarkoittaa toimintatutkimuksellisesta nakdkulmasta katsottuna pyrkimysta
tyoyhteison kokouskaytadntdjen muuttamiseen. Virtuaalijohtamisen toimintamallin
kayttoonotto on uuden johtamiskulttuurin  kehittdmistd. Toimintatutkimuksessa
tuotetaan tietoa kaytdnnon kehittdmiseksi ja se kohdistuu nimenomaan ihmisten
valiseen vuorovaikutukseen ja sosiaaliseen toimintaan. Toimintatutkimuksella
tavoitellaan kaytannén hyotya ja kayttokelpoista tietoa. Toiminnan kehittdminen voi
tapahtua suppeimmillaan yksil6tasolla ja laajimmillaan alueellisten verkostojen valilla.
(Heikkinen 2006, 16 - 19.)

Toimintatutkimus (Action Reseach) on tutkimusstrateginen l&dhestymistapa, joka voi
kayttdd vélineenddn erilaisia tutkimustapoja. Toimintatutkimukselle on tunnusomaista
toiminnan ja tutkimuksen samanaikaisuus sek& pyrkimys saavuttaa valitonta,
kaytannollista hyotya tutkimuksesta. Sen padmaarana ei ole vain tutkiminen, vaan myos
toiminnan  samanaikainen  kehittdminen.  Toiminnan  késitteelld tarkoitetaan
toimintatutkimuksessa sosiaalista toimintaa. Toimintatutkimuksessa on ensisijaisena
tarkoituksena tutkia ja kehittdd ihmisten yhteistoimintaa, eli se on perusluonteeltaan
sosiaalinen prosessi. Toimintatutkimuksessa teoria ja kdytantd nahdaan saman asian eri
puolina, eli teoria on sisdlla kaytanndissa ja painvastoin. Toimintaan liittyva tieto on
luonteeltaan usein piilevad tietoa — sellaista tietoa, jota ei voi &aneen sanoa.
Toimintatutkimuksen erés tarkoitus onkin nostaa tdmé& implisiittinen, hiljainen tieto
tietoisen ja diskursiivisen harkinnan tasolle. T&llGin toiminta jasentyy kielellisesti, ja
kayttoteoriasta muodostuu entistd tietoisempaa ja jasentyneempad. (Heikkinen 2007,
196 - 198.) Tassa opinnaytetyossa oli myds Kkyse yhteisestd oppimisesta.
Virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytanttjen kehittdminen ja toimintamallit
muokkautuivat prosessin aikana yhteistydssa ja yhdesséd oppimalla. Toimintatutkimus
valittiin tdmén opinndytetyon l&hestymistavaksi, koska se on tutkimusstrateginen
lahestymistapa ja siind voidaan kayttdd valineind erilaisia tutkimusmenetelmia.
Kehittamistehtdvan alkuvaiheessa kaytettiin  kvalitatiivista tutkimusmenetelméa

alkukartoituskyselyssa.  Toteutusvaiheessa taas kaytettiin erilaisia osallistavia
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kehittamismenetelmia.

Toimintatutkimuksen l&htokohta on reflektiivinen ajattelu. Sen avulla pyritaan
padseméan uudenlaiseen toiminnan ymmartdmiseen ja toiminnan kehittdmiseen.
Toimintatutkimus  voi  aloittaa  kysymyksestd, mitd tarkoituksia  toiminta
kokonaisuudessaan palvelee. Toimintatutkimuksen tavoitteena on 10yta4 reflektiivinen
tarkastelutapa, jossa tavanomaiset kadytanteet néhddaan uudessa valossa. Reflektion
keskeisyys toimintatutkimuksessa nakyy siten, ettd toimintatutkimusta hahmotellaan
itsereflektiivisend kehand, jossa toiminta, sen havainnointi, reflektointi ja
uudelleensuunnittelu seuraavat toisiaan. Reflektiivisesta keh&std syntyy ajassa eteneva
spiraali, kun asetellaan sykleja perakkdin. Spiraali kuvaa, kuinka ajattelu ja toiminta
liittyvét toisiinsa perdkkéisind suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja
uudelleensuunnittelun sykleind.(Kuvio 3). Spiraalin heikkous on, ettd se antaa
toiminnasta progressiivisen, eteenpdin menevan ja kehittyvan kuvan. Todellisuudessa
tydyhteison toiminnassa tapahtuu monenlaisia prosesseja, joita ei voi tiivistda yhteen,
ajassa etenevaan spiraaliin. Monesti myds prosessin aikana jostain pienestd ongelmasta
tai sivukysymyksestd alkaa kasvaa merkittavé, uusi suunnanavaus koko tutkimukselle.
Toimintatutkimuksessa  voi  kehkeytyd erdénlaisia  sivuspiraaleja, uusia ja
ennakoimattomia ongelmia sekd tutkimustehtdvia. (Heikkinen 2007, 201 - 204,
Metsdmuuronen 2006, 102 - 103.)

Osallistava kehittamismenetelmé tarjoaa kehittgjélle ja tutkijalle monia etuja. Yhdessa
kehitetty on monesti parempi ratkaisu kehittdmisongelmaan kuin yksinomaan
ulkopuolelta tulevat ajatukset. TyOyhteison jdsenet tuntevat toimintansa haasteet
paremmin kuin muut. Tutkijan mukaantulo ryhméan tuo ulkopuolisen nédkokulman ja
teoreettisen osaamisen, joita ilman haastetta voi olla vaikea ratkaista.
Toimintatutkimuksessa pitdd muistaa, ettd muutos voi tapahtua tai olla tapahtumatta.
Liséksi pitdd varautua siihen, ettd muutos voi olla aivan toisenlainen kuin prosessin
alussa on tavoiteltu. Tilanteissa joissa muutos ei tapahdu, voidaan saada nékyviin
asenteita, valtarakenteita ja esimerkiksi tyokulttuureja, jotka eivat muutoin tutkimalla
valttamatta ilmenisi. Kyseessa on kuitenkin tutkimus, jossa tuotetaan aineistoa ja sen
pohjalta uutta tutkimuksellista tietoa, vaikka aiotut kaytdnnon muutokset eivét

onnistuisi. (Ojasalo ym. 2009, 59.)
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1. Kdytannodn ongelma:
virtuaalijohtamiseen ja

sahkaisiin 2. Suunnitteluvaihe:
kokouskaytantoihin ei ole aiheen ideointi, alkutapaamiset ja

toimintamalleja. alkukartoituskysely.

5. Reflektointivaihe:
jatkuva reflektointi
kehittamisprosessin aikana, valiarviot
hankkeen edustajalta ja kotihoidon
paallikolta, toimintamalleista ja
kehittamisprosessista arviointikysely.

3. Toteutusvaihe:
benchmarking-kaynti Blanccoon,
Lync-ohjelmiston esittelytilaisuus,

tydpajapaiva.

4. Havainnointivaihe:
Tiedon keruuta tutkimuspaivakirjan,
tapaamismuistioiden, palautteiden
ja arviointikyselyn avulla.

6. Kehittaminen jatkuu:
virtuaalijohtamisen ja sahkoisten
kokouskdytantdjen toimintamallien
jalkauttaminen ja
jatkokehittamishaasteet.

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen sykli (mukaillen Heikkinen 2006, 35)
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5.3 Kehittdja toimintatutkimuksessa

Tdssda opinndytetydssa kaytantdd kehitettiin  toimintatutkimuksen avulla, joten
kehittgjastd voidaan kayttdd myos toimintatutkijan nimikettd. Toimintatutkimusta voi
tehdd kahdella tavalla, joko tutkija kehittdd omaa tyotdan tai han etsii itselleen
tutkimuskohteen, jota tutkia ja kehittdd. Omaa ty6taan kehittavalla tutkijalla on yleensa
kaytdannon kokemusta tutkimuskohteestaan. Tutkimus k&ynnistyy tutkijan halusta
kehittad lahiyhteistaén tai omaa ty6téaan. Tutkija haluaa selvittad, voisiko asioita tehda
toisin tai entistd paremmin. Haasteena on usein tutkijan identiteetin omaksuminen.
Ulkopuolinen tutkija taas tuntee tutkimusaiheensa aiemman tutkimuksen ja
kirjallisuuden pohjalta. Kiinnostuksen synnyttaa jokin k&ytdnnon ongelma, ja hén alkaa
etsia tietoa asiaan vaikuttavista tekijoista sek& rakentaa taustatietonsa pohjalta
toimintamallin, jolla asiaan voidaan vaikuttaa. Tutkija haluaa kokeilla toimiiko malli
kaytannossa ja hén usein tarkastelee kehittdmisprosessia yhteison ulkopuolisena
asiantuntijana. (Huovinen & Rovio 2006, 94 - 95.)

Toimintatutkimuksessa on tarke&a oppia perusteellisesti tuntemaan kehittdmisen kohde.
Tutkijan on pysahdyttavad rauhassa ottamaan selvaa ilmion luonteesta. Onnistunut
kehittdmisty0 ottaa huomioon esiolettamukset ja lahtokohdat, jotka nousevat esiin
aikaisemmista tutkimuksista seka kaytdnnon maailmasta. Kehittdmiskohteesta on
Ioydettdva kehittdmisen olennainen kysymys. Tété varten on luotava tietoperusta, joka
koostuu tyGelamén ja organisaatioiden tiedosta seka tutkimus- ja muissa lahteissa
julkaistusta tiedosta. Tdma vaihe vie yleensa paljon aikaa, mutta helpottaa mydhempaa
ty6ta. (Ojasalo ym. 2009, 28 — 29.)

Toimintatutkimuksen taustalla on usko jatkuvaan edistykseen. Onnistuneen
toimintatutkimuksen jéalkeen asiat ovat eri tavalla kuin ennen tutkimuksen alkamista.
Muutos koskee sosiaalisen toiminnan kéyténteita sek& ajattelutapoja. Toimintatutkijan
omat ajatukset muuttuvat myds tutkimusprosessissa. Uusi ei kuitenkaan aina ole
tunnistettavissa tai ennakoitavissa. Monesti tutkija huomaa oletuksensa tutkimastaan
ilmiosta vaariksi. Toimintatutkimuksesta on haastavaa kirjoittaa etukéteen tasmallisté
tutkimussuunnitelmaa eikd sen tiedonhankinnan etenemistd voi kuvata tarkasti, vaan

tutkija oppii koko ajan tutkimuskohteestaan ja menetelmistadn. Usein térkein
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tutkimuskysymys tulee vastaan odottamatta kesken hankkeen, kun jostain pienesta
ongelmasta tai sivukysymyksestd kehittyy merkittdva uusi suunnan avaus. (Heikkinen,
Rovio & Kiilakoski 2006, 82, 86 — 87.)

Tassa opinnaytetydssad tutkija ei ollut organisaatiossa tydskenteleva tyontekija, vaan
toteutti kehittdmistehtdvan yhdessa organisaatiossa tydskentelevien henkil6iden kanssa.
Taman asetelman vuoksi oli tarkedd kuunnella organisaatiossa tydskentelevia henkiloité
kehittdmistehtdvad valittaessa ja  toimintatapoja  suunniteltaessa.  Erityisesti
tyopajatyoskentely oli tarkedd kehittdmistehtdvan onnistumisen kannalta tutkijan

ulkopuolisuuden vuoksi.

Monissa kehittdmistoiminnan l&dhestymistavoissa ei aina ole mielekastd tehda eroa
kehittajan ja toimijan valille. Yhteistoiminnallisessa kehittdmisessa erilaiset tutkijat ja
kehittgjat sekd toimijat ja kayttajat osallistuvat yhdessa kehittdmiseen. Jokainen heista
tuo omat kysymyksenasettelunsa ja nédkokulmansa yhteiseen keskusteluun ja auttaa
toisia niiden muotoilussa. He kehittdvat samaa kohdetta kukin omista lahtokohdistaan
kasin. He auttavat toisiaan johtop&atosten ja analyysien tekemisessda, mutta lopulta
vievit tulokset omiin alkuperéisiin viiteryhmiinsé. (Toikko & Rantanen 2009, 91.) Tassa
opinndytetydssd kehittamistehtavan toteuttamiseen osallistui koko kohdejoukko.
Kohdejoukon jasenet toivat yhteiseen keskusteluun omaan kokemustietoonsa perustuvia
nakokulmia virtuaalijohtamisesta ja séhkaisista kokouskaytannoisté.
Virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytantdjen toimintamallit tehtiin yhdessa
kohdejoukon kanssa ja he saivat arvioida toimintamallien ja kehittdmisprosessin

onnistumista.

Toimintatutkimuksen tutkija on aktiivinen vaikuttaja ja toimija sekd han k&ynnistaa
muutoksen ja rohkaisee ihmisid tarttumaan asioihin. Toimintatutkijan on tarkeé rakentaa
luottamuksellinen suhde kohdejoukkoon. Toimintatutkimus on parhaimmillaan
dialogista oppimista — osallistujien tasavertaista keskustelua, ongelmanratkaisua ja
tiedonmuodostusta. Osallistuminen edellyttdd tutkijan ja kohdejoukon l&heista
yhteisty6td ja asiantuntemuksen jakamista. Jaettu asiantuntijuus vaatii kaikilta
osallistujilta vapaaehtoisuutta ja aktiivisuutta. Sitoutumista prosessiin  tukee
toimintatutkimuksen kohdistaminen kysymyksiin, joita kohdejoukko pitd4 itse

ongelmallisena. Tutkija k&ynnistdd toiminnan ja pitéa sitd ylla sekd auttaa samalla
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osallistujia analysoimaan ty6téén. Tutkija ei ratko ongelmia osallistujien puolesta, mutta
voi esittdd rakentavia nakokulmia kehittdmisen perustaksi ja auttaa osallistujia
omaksumaan oman toiminnan arvioinnin vaatimia taitoja. (Huovinen & Rovio 2006, 19,
102 - 103.) Opinnaytetyon tekijan rooli kehittajané oli kartoittaa kohdejoukon osaamista
virtuaalijohtamisesta ja sahkoisista kokouskaytannoista sekd kuinka toimintamallien
tekeminen toteutetaan. Kehittdja yhdessa kohdejoukon kanssa suunnitteli tavat, joilla
perehdyttiin virtuaalijohtamiseen ja séhkoisiin kokouskaytantdihin seka jarjesti
ty6pajatoiminnan, jolloin rakennettiin toimintamallit. Kehittdja toimi prosessin
suunnittelijana yhdessa kohdejoukon kanssa, toteutti tapaamisten jérjestelyt ja veti
tyopajatoiminnan. T&man prosessin  lopputuloksena  syntyivat toimintamallit

virtuaalijohtamisesta ja sahkoisistd kokouskaytannoista.

Toimintatutkimus on tasapainottelua osallistumisen ja vetdytymisen valilla. Tutkija
kannustaa muutokseen ja kouluttaa, mutta on myos subjektiivinen kokija ja kanssaeldja.
Hén elaytyy kohdejoukon kokemuksiin, mutta ottaa samalla etdisyyttd ja arvioi
tutkimustilannetta ja samastumiskokemusta neutraalisti ja kriittisesti. Vélilla tutkija
rajaa ja suuntaa kysymyksenasettelua. Toimintatutkimus on parhaimmillaan dialogista
oppimista — osallistujien  tasavertaista  keskustelua, ongelmanratkaisua ja
tiedonmuodostusta. Tutkijan roolin tuomia mahdollisia ristiriitoja voi kasitella
tutkimuspaivékirjassa tai keskustella ohjaajan ja kollegoiden kanssa. (Huovinen &
Rovio 2006, 102 - 103.) Tassa opinndytetydssa kehittajan rooli oli toimintatutkijan ja
ulkopuolisen kehittgjan roolit

5.4 Osallisuus ja kehittamismenetelmat

Kehittdmistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttdd ihmisten aktiivista
osallistumista ja vuorovaikutusta. Osallistuminen perustuu dialogiin, jonka avulla eri
osapuolet voivat avoimesti tarkastella kehittdmistoiminnan perusteita, tavoitteita ja
toimintatapoja. Kehittdmistoiminnassa korostetaan usein osallisuuden merkitystéa.
Osallistumisen ja osallistamisen kasitteet liittyvat tiiviisti toisiinsa. Osallistuminen on
mahdollisuuksien hyddyntdmistd, kun taas osallistaminen on mahdollisuuksien
tarjoamista. (Toikko & Rantanen 2009, 89 - 90.)

Tyontekijoiden, asiakkaiden ja  sidosryhmien  osallistumisesta on  hyotya
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kehittdmistoiminnassa.  Tuloksellinen  kehittdminen vaatii  usein  tarkeimpien
sidosryhmien mukana olemista jo hankkeen suunnitteluvaiheessa. Ndin varmistetaan eri
tahojen tarpeiden ja intressien mahdollisimman hyvd huomioiminen seka lisatdén
sitoutumista kehittamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 90.)

Kehittdjan rooli usein vaihtelee. Kehittjan toiminta voi perustua asiantuntemukseen,
jolloin hén keréé tietoa, analysoi sita ja tekee perusteltuja endotuksia péattaville tahoille.
Kehittdja voi myos kehittdd omaa tyotdan tai omaa tyoyhteisoddn. Talloin Kkehittdja
tyoskentelee, kerdé tietoa ja analysoi sité refleksiivisesti yhdessd muiden toimijoiden
kanssa. Han myo6s kannustaa muita kohdejoukon jésenid muutostyohon. Kehittdja on
muutosprosessin asiantuntija, jonka asiantuntemusta voidaan hyddyntaa. (Toikko &
Rantanen 2009, 91.)

Osallistavassa kehittdmistoiminnassa on tavoitteena dialoginen ldhestymistapa, joka
perustuu haluun kysya ja oppia toisilta. Toisilta osallistujilta pyritdan oppimaan ja heista
ollaan  kiinnostuneita. ~ Aktiivinen  osallistuminen  onnistuu vain  avoimessa
vuorovaikutustilanteessa. Dialoginen |&hestymistapa ei ole hierarkkista, vaan
rinnakkaista. Kellddn ei ole valtaa ratkaista asioita toisten puolesta, vaan vuorovaikutus
tuottaa sellaisen ratkaisun, jonka kaikki voivat hyvéksyé. (Toikko & Rantanen 2009,
93.) Dialogisuuden periaatteet pyrittiin huomioimaan kaikissa kontakteissa osallistujiin

kehittamistoiminnan aikana.

Organisaatioissa tapahtuvan oppimisen ja kehittamisen tarkeéksi edellytykseksi on usein
nostettu dialogi, vuoropuhelu. Dialogilla tarkoitetaan muiden kanssa tapahtuvaa
kokemuksellista vastavuoroisuutta. Puhuttaessa organisaatioiden kommunikaatiosta tai
keskustelusta sanalla dialogi viitataan vuorovaikutukseen, joka on syvéllista ja aitoa.
Keskustelu eroaa dialogista siing, ettd keskustelussa osallistujien tavoitteeksi helposti
Kilpistyy muiden vakuuttaminen oman ndkemyksen paremmuudesta ja erilaisten
nédkemysten torjuminen, dialogissa tavoitteena on erilaisten nakemysten esille tuominen,
ymmaértdminen ja yhteisen ymmarryksen saavuttaminen. Dialogi on avointa
mielipiteiden, olettamusten ja tiedon esille tuontia, aktiivista kuuntelua, pyrkimysta
ymmartdd muiden ndkemyksia sekd oman nédkemyksen kyseenalaistamista ja koettelua
vuorovaikutustilanteessa. Se on luova ja avoin tilanne, jossa asioita tutkitaan yhdessa.
(Viitala 2008, 188.)
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Dialogi on tehokas kommunikaatiokeino, jossa jokaiselle osallistujalle tarjoutuu
mahdollisuuksia oppia syvéllisemmin tuntemaan itseddn ja myos muuttua ajattelemisen
avulla yhdesséd muiden kanssa. Kehittyminen riippuu aina itsestd — omasta aktiivisesta
uskalluksesta, koska aidossa dialogissa ei kukaan ajattele toisen puolesta. Jokainen
ohjaa tietoisesti omaa kehitystadn tilanteiden sallimissa rajoissa. Parhaimmillaan
dialogitilanne voi tarjota yksilolle ja koko ryhmaélle psykologisesti turvallisen
viitekehyksen yhteisvoimin tarkastella ja tutkia itseddn osana ympardivdad maailmaa
sekd rauhassa pohtia mahdollisuuksiaan ymmartd4d erilaisuutta ja hahmottaa
kokonaisuuksia. (Heikkilad & Heikkila 2001, 10.)

Dialogi on asia, johon voi tarkoituksellisesti pyrkia ja jossa voi kehittyd. Tuloksellinen
dialogi on tietoisesti johdettu prosessi, jossa osallistujilla on yhteinen nakemys sen
etenemisestd ja tavoitteista. Dialogin tulos on monidanisyyden esille paasy ja
syvallisempi, rikkaampi ja monipuolisempi nakdkulma kehittdmisen kohteena olevaan
ilmiéon. Dialogi lisdd myos keskindistda ymmarrystd. Dialogin toteutuminen
keskustelussa vaatii, ettd osallistujat kyseenalaistavat myonteisessd hengessé seka omia
ettd muiden ajatuksia ilman, ettd se tuntuu virheiden osoittelulta. Lisaksi osallistujat
kykenevét luopumaan ajatus- ja toimintamalleista silloin, kun parempi vaihtoehto on
Ioydetty sekd tietoa ja osaamista jaetaan auliisti osallistujien kesken. Dialogin
toteutuminen edellyttaa, ettd pohdinnalle ja arvioinnille uhrataan aikaa seké reflektointi
on tietoista ja luonnollista sek& ulottuu perusoletusten tasolle saakka. Dialogin
syntyminen riippuu organisaatiosta, jossa sitd on tarkoitus toteuttaa sekd niista
henkildistd, joiden on tarkoitus osallistua dialogiin. Dialogin syntyd helpottaa
myonteinen ilmapiiri ja osallistujien henkilokohtainen kyky reflektioon. Dialogin
osallistujilta se vaatii uskallusta asettua toisen avoimeen kohtaamiseen ja itsensa
paljastamiseen, jotka ovat edellytyksid erilaisten mielipiteiden ja nakemysten esille
tulolle. (Viitala 2008, 188 - 189.) Kenttatydskentelyvaiheessa dialoginen lahestymistapa
nékyi tyOpajatoiminnassa, jossa yhdessa keskustellen rakennettiin toimintamalleja

virtuaalijohtamisesta ja sahkoisistd kokouskaytannaista.

Osallistumista voidaan edistaé usein erilaisin valinein, joista yksi on kokeileva toiminta.
Kokeileva toiminta voi olla pilotoivaa, eli toimintaa kokeillaan ensin rajatussa

ympéristossé ja vasta myShemmin laajemmissa ympéristoissa. Jokin tietty uudistus
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esimerkiksi voidaan pilotoida yksittaisell4 osastolla ja sen jalkeen ottaa k&yttéon koko
organisaatiossa. Talloin keratadn palautetta osastolla, jonka pohjalta toimintamallia
voidaan edelleen kehittda ennen sen laajamittaista kdyttéonottoa. (Toikko & Rantanen
2009, 101.) Téassa kehittamistyossé kokeilevan toiminnan kasite soveltuu siind mielessa,
ettd kyseessa oli pilottihanke. Séhkodiset kokousk&ytdnnot otetaan ensin kayttoon
kotihoidon esimiesten vélisissa kokouksissa ja myOohemmin laajennetaan muiden
Joensuun kaupungin ja Kontiolahden kunnan yhteistoiminta-alueen yksikoiden
esimiesten  kayttdon.  Virtuaalijohtamisen ja  sahkoisten  kokouskéytantojen
toimintamallit siirtyvat muiden yksikdiden k&yttoon heidan aloittaessaan ja
perehtyessadn virtuaalijohtamiseen ja sédhkoisiin kokouskéaytantdihin. ASSI-hankkeen ja
opinnaytetyon aikataulujen erilaisuuden vuoksi palautteen saaminen toimintamalleista
jai arviointikyselyn varaan. Arviointikyselyd tehdesséd séhkdisia kokouksia ei vield
kaytetty viivastyneiden aikataulujen vuoksi. Toimintamallien toimivuutta ei pystytty
arvioimaan kaytanndssa sen vuoksi. Toimintamallien muokkaaminen arviointien

perusteella olisi yksi jatkokehittamishaaste.

Benchmarkingissa eli esikuva-arvioinnissa opitaan vertaamalla omaa kehittdmisen
kohdetta toiseen kohteeseen, usein parhaaseen kéaytantoon. Monesti hyva vertailukohde
voi loytya aivan toiselta alalta. Benchmarkingin idea on oman toiminnan
kyseenalaistaminen ja toisilta oppiminen. Muiden organisaatioiden parhaiden
kaytanteiden etsiminen vaatii niiden soveltamisen omaan organisaatioon, mik&
tarkoittaa uuden tuottamista. Tarkoitus on tunnistaa oman toiminnan heikkouksia ja
laatimaan niiden kehittdmiseen tahtddvia kehitysideoita ja tavoitteita. (Ojasalo ym.
2009, 43.)

Benchmarking on sopiva menetelmd esimerkiksi organisaation toimintaprosessien,
tyotapojen, tuottavuuden ja laadun kehittdmisessa. Innoituksen ja virikkeiden
I6ytdminen voi johtaa aivan uudenlaisiin sovelluksiin. Benchmarking voidaan toteuttaa
esimerkiksi vierailulla organisaatioon, johon omaa toimintaa halutaan vertailla. Ennen
vierailua pitdd vierailun tavoitteiden olla selvillda ja tehtynd valmiiksi tarkka
havainnointi- tai kysymyslista. N&in saadaan mahdollisimman suuri hyoty vierailusta.
(Ojasalo ym. 2009, 44.) Téassa kehittdmistehtavassa hyodynnettiin benchmarking-
menetelmé&d tekemalla tutustumiskaynti it-yritys Blanccoon kohdejoukon kanssa.

Kohdejoukon toivomus oli pdastd tutustumaan Blanccoon, jossa on pitkd ja
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monipuolinen kokemus virtuaalijohtamisesta ja sahkoisten kokousten k&yttdmisesté.
Blancco on erikoistunut tiedonhdvitykseen ja tietokoneiden uusiokayttoon. Blancco on
perustettu 1997 ja se palvelee muun muassa rahoitus-, vakuutus- ja pankkialaa, it-alan
kierratysammattilaisia sekd eri maiden hallitusten ja puolustusvoimien alaisia
organisaatioita. Blanccon péaékonttori sijaitsee Joensuussa ja silla on 18 kansainvélista
toimipistettéd seké kattava kumppaniverkosto Euroopassa, Eteld- ja Pohjois-Amerikassa,
Aasiassa ja Australiassa. (Blancco.com 2014.) Benchmarking-kayntiin opinnéytetyén
tekija valmistautui tekeméalld kysymyslistan ja kaynnin aikana kehittdja Kirjoitti

muistiinpanoja.

Toimintamallien  toteuttamisessa  kéytettiin  kayttdjakeskeistd  suunnittelua.
Kéyttajakeskeisessa suunnittelussa (User-Centered Design, UCD) lahtokohtana pidetdén
kayttdjien tarpeita ja toiveita. Suunnitteluprosessin ajan mukana pidetddn koko ajan
kayttadjandkokulma. Menettelylld pyritddn takaamaan palvelun tai tuotteen hyddyllisyys
ja helppokayttdisyys. Kéyttajakeskeiseen suunnitteluprosessiin kuuluu
kayttajakontekstin ymmartaminen ja maéarittely, kayttajavaatimusten ja organisaation
vaatimusten — madrittely,  suunnitteluratkaisujen  tuottaminen sekd evaluointi.
Kéyttdjadkokemus on tdrked osa kéyttdjakeskeistd suunnittelua ja sitd tulisi soveltaa
palveluiden ja tuotteiden kehitykseen. (Wikipedia 2015.)

Kehittdmisprosessin  toteuttamisvaiheessa  tyOpajan  toteuttamisessa  kaytettiin
osallistavana menetelmand vuorovaikutteista kouluttamista. Passiivinen kuuntelu ja
kysymysten esittaminen ei yleensd riitd muuttamaan kaytantdja. Pienryhmissa
toteutetun, vuorovaikutukseen ja keskusteluun perustuvan koulutuksen on todettu
muuttavan toimintakdytantdja sekd yksin ettd luentomuotoiseen koulutukseen
yhdistettynd. Osallistumista edellyttavat koulutustilaisuudet syventévét oppimista ja
ymmartamistd. Keskustelun kautta yksittdinen henkild péaasee lahemmaksi muiden
toimintakaytantoja ja ajatuksia, eika tydtapaa tarvitse muuttaa yksin.

(Méntyranta, Kaila, Varonen, Roine & Lappalainen 2003, 16.)
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5.5 Kehittdmisprosessin suunnitteluvaihe

5.5.1 Aiheen ideointia yhteistyokumppaneiden kanssa

Opinnaytetyon idea nousi esiin opinndytetyon tekijdn miettiessa opinndytetyon aihetta.
Aiemmassa tydpaikassa opinndytetyon tekija oli ollut virtuaalijohtamisen piirissa
tyontekijan asemassa. Naiden tyovuosien aikana virtuaalijohtamisen edut ja haasteet
tulivat esille monta kertaa. Virtuaalijohtamiseen liittyvien kaytantéjen kuten séahkoisten
kokouskaytantdjen kehittdminen kiinnosti opinndytetyon tekijaa. Toimintatutkimus
poikkeaa tavanomaisesta tutkimusprosessista, koska sen lahtokohtana voi olla arkisessa
toiminnassa havaittu ongelma, jota ryhdytaan kehittdméan. Tutkimus alkaa usein jonkin
yksityiskohdan ihmettelystd ja toiminnan reflektoivasta ajattelusta, mik& johtaa yha

laajempiin ja yleisempiin kysymyksiin. (Heikkinen ym. 2006, 78.)

Talvella 2012 alkoi yhteistyd ASSI-hankeen kanssa. Hankkeen tavoitteena oli kehittéa
ja ottaa kayttoon séhkoiset kokouskaytdnnot Joensuun kaupungin ja Kontiolahden
kunnan yhteistoiminta-alueen kotihoidon esimiesten kesken. YhteistyOpalavereissa
kehittdmisideaa tarkennettiin ja rajattiin opinndytetyd koskemaan virtuaalijohtamisen ja
séhkoisten kokouskéytantdjen toimintamallien rakentamista. Virtuaalijohtaminen ja
séhkoiset kokouskaytdnnot ovat tydeldmdssa ajankohtainen ja yleistyvé ilmio, joten
aiheen merkittdvyys oli helppo perustella. Virtuaalijohtamisessa on huomioitava
esimiesten valmennus virtuaalijohtamiseen. Virtuaalijohtaminen ei ole helppoa ja
esimiehet tarvitsevat koulutusta johtamisen tueksi. Virtuaalijohtamisessa esimiehet
joutuvat huomioimaan erilaisia asioita kuin lahijohtamisessa  esimerkiksi
tavoitettavuuden ja ajan riittdmisen kanssa. (Stranius 2013.) Virtuaalijohtamisen

toimintamalli voi toimia uusien esimiehien perehdyttdmisessa apuvalineena.

Olennaista kehittdmistoiminnan perustelussa on vastata kysymykseen: miksi jotakin
pitéisi kehittdd juuri nyt? Kehittdmisen perustelu nojaa yleensa visioon ja ongelmaan.
Kehittdmistoiminnan visio motivoi ihmisid toimintaan, mutta ongelmat toimivat usein
kehittdmistoiminnan moottorina. Visiot vetdvét ja ristiriidat tyontavat kehittdjia kohti
muutosta. Kehittdmistoiminnan perustelussa pyritddn ottamaan kantaa siihen, miksi
juuri tdma asia vaatii kehittdmistoimenpiteitd. Kehittdmistoiminnan perusteluissa

otetaan kantaa yleensd myo6s kehittdmisen yleiseen merkittdvyyteen. Onnistuneella
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kehittdmistoiminnan lopputuloksella on kysyntaa myaos laajemmin.
Kehittamistoiminnan  merkittdvyyteen vaikuttaa olennaisesti  kehittdmisteeman
ajankohtaisuus esimerkiksi liittyminen kansallisten kehittdmisohjelmien tavoitteisiin.
Merkittdvyyden ei  kuitenkaan tarvitse olla vain yleistd merkittavyytta.
Kehittdmistoiminnan tavoite voi olla asiakkaiden saama parempi palvelu tai
tyontekijoiden kokeminen tyonsa mielekkddmmaksi. Perusteluvaiheessa on myos
tarkedd maaritelld konkreettinen tavoite, silla se takaa onnistuneemman lopputuloksen.
(Toikko & Rantanen 2009, 57 - 58.)

Toimeksiantosopimus tehtiin Assi-hankkeen kanssa talvella 2013. Tuolloin madriteltiin
lopullinen kehittdmistyon tavoite, joka oli kehittdd toimintamallit virtuaalijohtamisesta
ja sahkoisista kokouskaytdnnoista Joensuun kaupungin ja Kontiolahden kunnan
yhteistoiminta-alueen kotihoidon esimiesten kayttoon. Kehittdmisprosessin osallistujiksi
muotoutuivat kyseisen alueen kotihoidon esimiehet. Toimijoiden maéarittely on
keskeinen osa kehittdmistoimintaa. Toimijat voivat olla organisaatioita, jarjestoja,
ammattilaisia, palveluiden kayttajia tai kansalaisia. On mielekastd, ettd mahdollisimman
monta toimijaa yritetddn saada mukaan jo kehittdmistoiminnan perusteluiden
tuottamiseen ja viimeistdan organisointiin. Lahtokohtana voidaan pité4, ettd toimintaan
osallistuvat kaikki, joita kehittdminen koskettaa. (Toikko & Rantanen 2009, 58.)

Alkukartoituksena paatettiin tehda kysely kotihoidon esimiehille heiddn osaamisestaan
ja kokemuksistaan virtuaalijohtamisesta ja sahkoisistda kokouskaytannoistd, jotta
saataisiin tietoa virtuaalijohtamisen ja sahkoOisten kokouskéytantdjen nykytilasta
esimiesten nakokulmasta kehittamisprosessin tueksi, silla tutkimustietoa Joensuun
alueen tilanteesta ei ollut. Talven aikana oli tyoryhmatapaamisia Assi-hankkeen
projektipdéllikon Paivi Sihvon ja kotihoidon paallikon Anni Pesosen kanssa, joissa
suunniteltiin  kuinka vieda kehittdmisprosessia eteenpdin. Yhdessa suunniteltiin

benchmarking-kaynti Blanccoon ja Lyncin esittelytilaisuus seka tydpajan jarjestaminen.
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5.5.2 Alkukartoitus

Yksi eniten kaytetyista tiedonkeruun menetelmista on kysely. Kyselytutkimusten etuna
on, ettd niiden avulla voidaan keratd laaja tutkimusaineisto, jossa suurelta méaaralta
ihmisid voidaan kysyd monia asioita. Kysely on menetelmané tehokas ja nopea.
Kyselyn heikkoutena pidetddn tuotetun tiedon pinnallisuutta. Kyselyja voidaan
toteuttaa monella eri tavalla kuten internetisséd taytettavat kyselyt, postitse l&hetettévat
kyselylomakkeet sek& puhelimitse tai kasvokkain tehtavét kyselyt, joissa haastattelija
tayttdd lomakkeen vastaajan puolesta. (Ojasalo ym. 2009, 108.) Alkukartoituskyselyna
paadyttiin tekemaan sahkopostikysely, koska kohdejoukko oli maantieteellisesti laajalla
alueella ja tietoa haluttiin suhteellisen nopeasti. Kaikille haluttiin tarjota mahdollisuus
vaikuttaa kehittdmisprosessin toteuttamiseen, joten sédhkopostin tiedettiin tavoittavan
kaikki esimiehet. Karelia ammattikorkeakoulun Typala-ohjelmalla toteutettiin kyselyn
tekeminen. Opinnédytetyon tekija toteutti kyselyn luomisen, mutta sitd muokattiin

yhteistyokumppaneiden muutosehdotusten ja kommenttien perusteella.

Saatekirje on tarked dokumentti kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta. Saatekirjeen
perusteella vastaajalle selvida, mista kyselyssa on kyse, ja sen perusteella han paatta,
osallistuuko han tutkimukseen vai ei. Saatekirjeen ominaisuuksilla on suora vaikutus
vastausprosenttiin, joten sen suunnitteluun on tdrke&dd kayttdd aikaa. Saatteen on
herétettdva vastausmotivaatiota ja luottamusta. (Ojasalo ym. 2009, 118.) Saatekirjeesta
(liite 1) opinndytetyon tekija yritti tehdd mahdollisimman informatiivisen ja
vastausmotivaatiota kasvattavan, koska informaatiotulva tydsahkopostiin on usein
runsas. Saatekirjeessa korostettiin nimettdmyytta ja jokaisen vastauksen tarkeytta, koska
kohdejoukko ei ollut kovin suuri.

Kyselylomake koostui avoimista kysymyksistd, joita oli yhteensd 9 (liite 2).
Kysymykset perustuvat kerdttyyn tausta-ja teoriatietoon sekd yhteisiin pohdintoihin
tarvittavasta tiedosta virtuaalijohtamisen ja sdahkoisten kokouskaytantdjen osaamisesta
ja kokemuksista kotihoidon esimiehilld. Kyselylomakkeessa kannattaa yleisimmét
kysymykset sijoittaa lomakkeen alkuun ja spesifiset loppuun. Tutkijat usein sijoittavat
alkuun vastaajaa koskevia Kkartoitustietoja, kuten sukupuoli, ik& ja siviilisdaty.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2002, 190.) Kyselylomakkeen ensimmdinen osio
muodostui yl&otsikosta esitiedot, jossa kartoitettiin vastaajan koulutus ja kuinka pitka
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tyohistoria vastaajalla on kotihoidon esimiehen tehtévassa.

Kyselylomakkeen toisessa osiossa oli yléotsikkona virtuaalijohtaminen ja séhkdiset
kokouskaytannot. Kehittamisprosessin kannalta oli tarkeaa tietdd millaista osaamista ja
kokemuksia kotihoidon esimiehilld oli virtuaalijohtamisesta ja s&hkoisista
kokouskaytannoista, sill4 néista asioista ei ollut mitdan virallista ohjeistusta olemassa.
Kysymykset pyrittiin -~ pitdmdan mahdollisimman selkeind ja lyhyind, jotta
vastaushalukkuus olisi mahdollisimman suuri. Avoimiin kysymyksiin paadyttiin, koska
niill4 ajateltiin parhaiten saatavan tarvittavaa tietoa kohdejoukolta. Kohdejoukko oli
pieni ja sekin vaikutti padtymiseen avoimiin kysymyksiin. Avoimet kysymykset antavat
vastaajalle mahdollisuuden sanoa, mité hanella on todella mielessdén ja ilmaista itsedén
omin sanoin. Avoimet kysymykset osoittavat myos vastaajien tietdimyksen aiheesta seka

mika on tarke& ja keskeista vastaajien ajattelussa. (Hirsjarvi ym. 2002, 188.)

Kun alustava hahmotelma kyselystd oli valmis, siihen pyydettiin kommentteja
séhkdpostilla yhteistyokumppaneilta maaliskuussa 2013. Maaliskuussa 2013 kyselya
testattiin kolmella kohdeorganisaation ulkopuolisella testivastaajalla, ja sen jalkeen
tehtiin vield yksittaisia muutoksia kysymyksiin. Kyselyn testauksella oli tarkoitus
kartoittaa erityisesti kysymyksilla vastaajilta saatavaa tietoa. Vastaako saatava tieto
alkukartoituskyselyn tarkoitusta? Testivastaajien vastausten perusteella pienella
kysymysten hiomisella paastiin toivottuun lopputulokseen. Kyselylomake on testattava
jollain tavalla ennen sen levittdmistd. Ennen kyselylomakkeen levittdmistd on
suositeltavaa antaa sen eri versioita luettavaksi tutkimuksen ohjaajille tai muille alaa
tunteville henkildille. Lisaksi lopulliseksi arvioitu lomake kannattaa tayttaa itse ja antaa
vield perusjoukkoon kuuluvan koevastaajajoukon vastattavaksi ja tehda sen jalkeen
sithen tarvittavat viimeiset taydennykset ja muutokset. (Ojasalo ym. 2009, 118.;
Hirsjarvi ym. 2002, 191.)

Esitestauksen jalkeen opinnéytetyontekijd kavi opettaja Timo Vayrysen luona saamassa
kayttajatunnukset ja ohjausta Typala-ohjelman kayttdmiseen. Typala-ohjelmalla pystyi
kyselyn toteuttamaan s&hkdisessdé muodossa. Opinndytetyontekija teki Typala-
ohjelmalla kyselyn, jolle Timo Véyrynen antoi julkaisuluvan, kun han oli tarkastanut
kyselyn toimivuuden. S&hkdisen kyselyn testasi kaksi kohdeorganisaation ulkopuolista

testaajaa. Tassd vaiheessa todettiin, ettd sdhkoinen kysely oli helppokayttdinen ja
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ulkoasu oli selkea.

Ennen varsinaista aineiston keruuta toimintatutkijan kannattaa tehdd pohjatyoté.
Ensimmadinen tapaaminen tai  yhteydenotto  osallistujiin  vaatii  huolellista
valmistautumista, koska se vaikuttaa usein ratkaisevasti osallistujien asenteisiin.
Kentélle paasya helpottaa tutustuminen tutkimuskohteeseen, jolloin tutkija alustavasti
hahmottaa toimintaympariston tavoitteita, arvoja ja kieltd. (Huovinen & Rovio 2006, 99
- 100.) Opinnaytetyon tekija tutustui tutkimuskohteeseen tapaamisissa, joissa oli
mukana kotihoidon péaallikkd Anni Pesonen ja muuta henkilostod. Kotihoidon paallikko
esitteli kotihoidon esimiehille opinnéytetyon aiheen ja alkukartoituskyselyn alkamisen

heiddan omissa kokouksissaan.

Kysely toteutettiin niin, ettd 10.04.2013 kotihoidon esimiehille l&hetettiin
séhkdpostiviesti, jossa oli linkki saatekirjeeseen ja kyselylomakkeeseen. Vastaamisaikaa
annettiin huhtikuun loppuun asti. Opinnadytetyon tekija pystyi seuraamaan vastauksien
saapumista Typala-ohjelmasta, jossa vastaajat sdilyivat edelleen nimettémind. Kysely
suljettiin  kahden  muistutusviestin  jalkeen 30.04.2013, jolloin lopulliseksi
vastaajamadréksi saatiin 5. Kysely ldhetettiin yhteensd kymmenelle kotihoidon

esimiehelle.

Laadullisen aineiston analyysitavat kietoutuvat toisiinsa ja eivdt ole mitenk&an
selvérajaisia. Teemoittelu on suositeltava aineiston analyysitapa kéaytannollisen
ongelman ratkaisemisessa. Téalldin vastauksista voi kétevasti poimia kéaytannollisen
tutkimusongelman kannalta olennaista tietoa. Teemoittelun avulla tekstiaineistosta
saadaan esille kokoelma erilaisia tuloksia tai vastauksia esitettyihin kysymyksiin.
(Eskola & Suoranta 2001, 161, 178 - 179.) Avoimien kysymysten vastaukset olivat
laadullisen tutkimuksen aineistoa, joten ne kasiteltiin hyddyntéen teemoittelua. Kaikki 9
kysymystd analysoitiin  teemoittelemalla  siten, ettd vastauksista etsittiin
kehittdmisprosessin aihepiiriin liittyvia yhteisia teemoja ja sen jalkeen ndille yhteistd

yleisempda nimittajaa. Kyselyn tulokset on esitelty opinndytetyon tulososiossa.

5.6 Kehittdmisprosessin toteutusvaihe

Toimintatutkija osallistuu kenttatydssa muutosprosessiin. Hanelld on muutokseen
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tdhtddva yhteisd, johon han pyrkii vaikuttamaan osallistumalla tutkimusaineiston
tuottamiseen. (Huovinen & Rovio 2006, 95.) Kevaalla 2013 aloitettiin
kehittdmisprosessin toteuttamisvaihe ja menetelmiksi oli valittu benchmarking ja
ty6pajatoiminta. Naihin toimintoihin osallistuisivat kotihoidon pééllikké Anni Pesonen

ja kotihoidon esimiehet sek& ASSI-hankkeesta projektipaallikko Paivi Sihvo.

5.6.1 Benchmarking-kaynti Blanccoon

Ensimmaisissa kehittdamisprosessiin liittyvissé tapaamisissa toivottiin tutustumiskayntia
johonkin yritykseen, jossa olisi paljon kokemusta virtuaalijohtamisesta ja sahkoisista
kokouskaytannoista. Liséksi toivottiin, ettd yritys olisi muulta alalta kuin sosiaali- ja
terveysalalta. Tapaamisessa ehdotettiin kdyntikohteeksi Blanccoa, jossa on pitka
kokemus virtuaalijohtamisesta ja séhkoisistd kokouskéytdnngistd. Opinnéytetyontekijé
sai yhteyden Technical support engineer Mika Surakkaan Blanccolta ja sovittiin
benchmarking-kaynti kohdejoukolle. Benchmarking-kaynti oli 8.4.2013 ja kaynnille
osallistui 10 henkil6d. Opinndytetyon tekija valmisteli kysymyksia etukéteen vierailua
varten sekd ké&vi tutustumassa Blanccon toimintaan heidan internetsivuillaan ja
lukemalla artikkeleita kyseisesta yrityksestd. Blanccosta pyydettiin ASSI-hankkeesta
lyhyt englanninkielinen esittely heiddn omaan intranettiin, jossa kerrottiin kotihoidon
esimiesten benchmarking-vierailusta. Nain ASSI-hanke sai kansainvélistd nakyvyytta
Blanccon tyontekijoiden joukossa.

Benchmarking on toiminnan kehittdmismenetelmd, jossa omaa toimintaa verrataan
muualla tapahtuvaan paremmin sujuvaan tai parhaaseen tiedossa olevaan toimintaan.
Vertailukehittdmisen ideana on tunnistaa taitoja ja tietoja, joita voidaan hyddyntad oman
toiminnan kehittdmisessa. Kyseessa on oppimisprosessi. Toimintaa ja tietoja voidaan
vertailla joko tunnuslukujen tai tapaamisten avulla. Benchmarking-kdynti on tarkeaa
suunnitella huolella. Etukateissuunnittelu sisaltdd arvioinnin kohteen ja benchmarking-
kumppanin valitsemisen, perehtymisen kumppanin ja omaan toimintaan sek&
kysymysten valmistelun tapaamista varten. Tapaamisen jélkeen aineisto analysoidaan ja
sen pohjalta voidaan tehda kehittdmistoimenpidesuunnitelma. Benchmarking voidaan
toteuttaa myos toisilla tavoilla, kuten etsimalld tietoa parhaista kaytanndisté eri Kirjoista,

artikkeleista tai Internetista yritysten ja jarjestdjen kotisivuilta. (Lyytikdinen 2013.)
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Benchmarking-kdynnin tapahtuessa ei ollut viel& selvilld mita ohjelmistoa kotihoidon
esimiehet kayttaisivat sdhkoisissd kokouksissa. Sen vuoksi Mika Surakka esitteli mita
ohjelmistoja Blanccolla kaytetadn séhkdisten kokousten pitdmisessd. Mika Surakka
esitteli ohjelmistoista Lyncia, Skypea ja Go to meetingia. Jokaisessa ohjelmistossa on
omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Erityisesti tietosuojan toteutumiseen pitéa kiinnittaa
huomiota sahkdisia kokouksia kaytettdessd. Ohjelmistojen etuina on myds sahkdinen
kalenteri ja pikaviestin. Néaistd ndkee kuka on paikalla ja voi viestid nopeasti asioista.
Niiden kédyttaminen on vahentanyt yritysten sisaisen sdéhkdpostin maaraa. Ohjelmistoilla
voi myo6s valittdd dokumentteja ja muokata niitd yhdessa. Koulutusten toteuttaminen

ohjelmistojen avulla onnistuu hyvin.

Mika Surakka kertoi, ettd sahkoisten kokousten etuina ovat tydajan ja
matkakustannusten sd&stdt. Samoin organisaation sisdisen sahkOpostin  mé&arén
vdheneminen on positiivista. S&hkoisid kokouksia kaytettdessd on huomioitava
yhteyksien ja laitteiden toimivuus jo ennen kokouksen alkamista. Sahkdisissa
kokouksissa nékdyhteys sitouttaa osallistujia paremmin keskittyméan kokoukseen. Jos
kaytettavissa on vain &aniyhteys, alkavat kokoukseen osallistujat helpommin tekemaan
jotain muuta kokoukseen keskittymisen sijasta. Sahkoisten kokousten pitdamisté
hankaloittavat vélilla heikot internetyhteydet ja laitteiden toimimattomuus. Perinteisista
kasvokkain kokouksista siirryttdessa sahkoisiin  kokouksiin kannattaa painottaa
séhkoisten kokousten hyvia puolia muutosvastarinnan vahentdmiseksi. Mika Surakan
kokemusten mukaan virtuaalijohtaminen ei eroa endé paljoa lahijohtamisesta. Nykyisten
séhkoisten kokousohjelmistojen avulla voi keskustella henkildstén kanssa samalla
tavalla kuin kasvokkain. Suurissa kokouksissa ei pysty nakemaén kaikkien osallistujien
kasvoja ja ilmeitd. Mika Surakka painotti virtuaalijohtamisessa sdéannéllisten kontaktien
merkitysta ja vélilla on hyva tavata kasvokkain edes silloin talldin. Virtuaalijohtajan on
hyvd tehdd selkedt ohjeet, milloin h&n on henkiloston kéytettdvisséd ja seuraava

séhkdinen kokous on hyvé sopia jo kokouksen lopussa.

Benchmarking-kdynnilla osallistujat tekivat paljon kysymyksia vierailulla ja
opinnéytetyon tekijdn ennakkokysymyslistalta ei tarvinnut montaa kysymysta kysya,
kun toiset osallistujat kysyivat samaa asiaa. Opinnéytetyon tekija teki muistiinpanoja
benchmarking-vierailun  ajan.  Osallistujille  oli  positiivinen  yllatys kuinka

monipuolisesti sahkdisten kokousten ohjelmistoja voi kayttad ja kuinka paljon niilla
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pystytdan pitdmé&an yhteyksia vylla. Microsoft Lync-ohjelmisto nousi vahvana
ehdokkaana esiin sdhkoisten kokousten k&yttdmiseen ja tatd ohjelmistoa Pohjois-
Karjalan tietotekniikkakeskus oli ehdottanut ostettavaksi. Lyncin vahvuuksia on hyva
tietosuoja ja monipuoliset kéyttomahdollisuudet kuten pikaviestin sekd dokumenttien

jakaminen.

Benchmarking-kdynnin jélkeen opinndytetyon tekija, kotihoidon paéllikk6 Anni
Pesonen ja ASSI-hankkeen projektipdéllikké Paivi Sihvo jdivat suunnittelemaan
seuraavia tapaamisia. Seuraavaksi tapaamiseksi suunniteltiin toukokuulle Lyncin
esittelytilaisuutta kotihoidon esimiesten kokouksen yhteyteen. Esittelijoiksi pyydettiin
Pohjois-Karjalan tietotekniikkakeskukselta Juha Lehtosta ja Henri Mahlavuorta. Liséksi
opinndytetyon tekija esitteli ideoitaan tyOpajaa varten. Anni Pesonen ja Péivi Sihvo
antoivat omia kommenttejaan ja ideoitaan tyopajaa varten. Sovittiin, ettd opinnaytetyon
tekija laittaa ennen tyopajaa heille hyvéksyttavaksi tydpajan ohjelman.

5.5.2 Lyncin esittelytilaisuus

Pohjois-Karjalan tietotekniikkakeskus Oy oli suositellut Lync-ohjelmiston hankintaa
kotihoidon esimiesten kayttoon. Kotihoidon esimiehet toivoivat esittelyd Lyncistd, jotta
ohjelmistoa osaisi kéyttdd oikein ja hyodyntdd mahdollisimman paljon sen
kayttbominaisuuksia. Lyncin esittely oli sovittu kotihoidon esimiesten kokouksen
yhteyteen ja se pidettiin 07.05.2013 Kaaripihassa. Lync-ohjelmistoa olivat esittelemassa
palvelujohtaja Juha Lehtonen ja it-suunnittelija Henri Mahlavuori Pohjois-Karjalan
tietotekniikkakeskuksesta. He kertoivat kuinka tarkedd on hyddyntdé uutta tekniikkaa
tyon tehostamiseksi. Tulevaisuudessa on tarkoitus, ettd Lync-ohjelmisto tulee kayttoon
koko maakunnan alueella. Etékayttopalvelut olisivat tulevaisuudessa kaikkien
kaytettavissa, jolloin kaikki ohjelmistot ja tiedostopalvelut olisivat kaytettavissd missa
ja milloin vain helposti ja tietoturvallisesti. Visiona on yksi yhteinen jarjestelméa
séhkdpostiin ja kalenteripalveluihin koko Pohjois-Karjalan maakunnan alueella. Talléin
kalenterin tilatieto vélittyisi koko maakunnan alueelle muihin MS-ohjelmiin ja

postitusryhmien muodostaminen mahdollistuisi.

Pikaviestintdan ja palavereihin on tulossa yhteinen jérjestelmd koko Pohjois-Karjalan
maakunnan alueelle. Talléin kalenterin tilatieto valittyy automaattisesti ohjelmaan.
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Lync-ohjelmisto mahdollistaa pikaviestinnédn, videoneuvottelut ja ryhmdpalaverit.

Lync-ohjelmisto on eniten kaytetty Suomessa. Joensuun kaupunki on aikaisemmin
kayttanyt Lync-ohjelmistoa tulkkipalveluissa. Lync-ohjelmistossa kokouskutsuja pystyy
lahettaméan kokouskutsun séhkopostilla muille osallistujille. Juha Lehtosen ja Henri
Mahlavuoren mukaan, virtuaalikokouksissa on tarkedd hyva daaniyhteys ja tyopdydén
jakaminen, videokuvan saaminen on plussaa. Lync-kokouksissa on tarkedd huomioida,
ettd kaikilla osallistujilla on tarpeeksi hyva nettiyhteys. Lync-ohjelmiston kanssa
mahdollistuu pikaviestimen kayttd. Tavoitetila on Pohjois-Karjalassa, ettd Lync-
ohjelmisto 10ytyy kaikilta tyontekijoiltd. Lync-ohjelmiston asentaminen tyontekijoille
alkoi heindkuussa 2013. Lyncin sahkopostilista voi olla samalla keskustelulista, jolloin
se nakyy kaikilla ja paédsee keskusteluun mukaan. Lync-ohjelmistoa voi kayttad myos
puhelimella, mutta paremmin k&ytté onnistuu tietokoneella. Lehtonen ja Mahlavuori
kertoivat samalla Lync-ohjelmiston lisdksi Sharepoint-ohjelmistosta, jonka saa télla

hetkelld kaytt6onséa tarvekartoituksen perusteella.

Lync-ohjelmiston esittelyd oli kuuntelemassa 13 henkil6d. Esittely heratti vilkasta
keskustelua ja kuuntelijat halusivat tietoa siit4 kuinka teknologialla voitaisiin helpottaa
heidan tyontekoaan. Samalla esimiehet toivat esille huolta siitd, kuinka he oppivat
kayttdimadn  uutta  teknologiaa ja  kuinka tietoturvallisuus  toteutetaan
virtuaalikokouksissa. Esimiehet olivat alkukartoituskyselysséd toivoneet kaytannon
oppimisharjoitusta Lync-ohjelmiston kaytostd, mutta tdma idea kaatui kaytannon
ongelmiin. Harjoitukseen ei 16ytynyt sopivaa tilaa ja opettajaa. Juha Lehtonen kertoi
Lync-ohjelmiston kayton olevan helppoa ja ohjelmiston asennuksen yhteydessa
jokainen saisi henkilokohtaisen perehdytyksen sahkoisten kokousten kayttdon.

Lehtonen ja Mahlavuori demonstroivat sdhkdisen kokouksen esittelyn yhteydessa.

Lync-ohjelmiston lisdksi Sharepoint-ohjelmisto Kkiinnosti  kotihoidon esimiehia.
Kotihoidon esimiehille oli tulossa syksyllda 2013 s&hkdpostin outlook-toiminnon ja
séhkoisen kalenterin kdyton koulutusta. Lehtonen ja Mahlavuori vield korostivat, kuinka
tarkedd on luoda pelisdannot Lyncin kayttdmiselle. Opinndytetyd soveltui hyvin tahén
ajatukseen ja yhdessé kotihoidon esimiesten kanssa pohditaan myos pelisaantdja Lyncin

kayttamisessé. Opinndytetyon toimintamalleja on myos tarkoitus hyodyntdd muiden
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yksikoiden henkil6ston alkaessa kayttdmaan sahkoisid kokouksia.

5.5.3 TyOpaja-paiva

TyOpaja-toimintaa suunniteltiin eri tyéryhmétapaamisissa talven ja kevaan 2013 aikana.
Opinnaytetyon tekija suunnitteli tydpajan ohjelman ja kotihoidon esimies Anni Pesonen
ja ASSI-hankkeen projektipaallikké Paivi Sihvo antoivat ohjelmaan omat ehdotuksensa
ja kommenttinsa. Ensimmaiseksi taytyi madaritella tyopajan tarve ja tavoitteet. TyOpajan
kohderyhmé oli kotihoidon esimiehet. TyOpajan tarve oli yhdessa paastd miettiméaan
virtuaalijohtamista ja sahkoisten kokousten kayttamista. TyOpajan tavoitteeksi asetettiin,
ettd yhdessa tehtdisiin  toimintamallit  virtuaalijohtamisesta ja  sahkoisista
kokouskaytannoistd. Tyopajan menetelmiksi valittiin - lyhyt koulutus, yhteinen
keskustelu ja ryhmétyoskentely. Tydpajatoiminnan siséllon suunnittelussa hyddynnettiin
alkukartoituskyselyn tuloksia, olemassa olevaa tausta- ja teoriatietoa seka tydéryhmén

osallistujien omia kokemuksia virtuaalijohtamisesta ja sahkoisista kokouskéaytanndgista.

TyOpaja pidettiin 21.5.2013 Karelia-ammattikorkeakoulun luokkatiloissa. Osallistujia
oli 8 kotihoidon esimiestd, kotihoidon paallikkd Anni Pesonen ja lisaksi ASSI-
hankkeesta projektipaéllikko Paivi Sihvo. Koulutus eteni aikataulun mukaisesti (liite 3).
Ensimmaiseksi oli tyOpajassa ohjelmassa opinndytetyon tekijan pitdma alustus
virtuaalijohtamisesta ja sahkoisista kokouskaytannoistd. Alustuksessa kaytiin l&pi
tarkeimpia teoria-asioita virtuaalijohtamisesta ja séhkdisistd kokouskaytannoista.
Alustuksessa kaytiin lapi myos alkukartoituskyselyn tulokset. Alustukseen kuului myos
yhteinen keskustelu teemoista. Alustuksen jalkeen osallistujat jaettiin kahteen ryhmaéan.
Yksi ryhma teki Swot-analyysin virtuaalijohtamisesta ja toinen ryhma saman analyysin
séhkoisistd kokouskéytannoista Swot-analyysit purettiin ja kaytiin samalla yhteista
keskustelua teemoista. Taman jalkeen oli vuorossa kahvihetki, jonka tarjosi ASSI-
hanke. Kahvin jalkeen ryhmat jatkoivat saman aiheen, josta olivat tehneet Swot-
analyysin, niin toimintamallin tekemistd. Toimintamallien versiot kaytiin yhdessé lapi.
Tyoryhman kanssa suunniteltiin myds kuinka toimintamallit ja sahkoiset kokoukset
otetaan kayttoon sekd tehtiin ndistd aikataulu. Lopuksi tehtiin yhteenveto ja tydpajan
osallistujat saivat antaa palautetta opinndytetyon tekijalle sekd tyopajasta ettd koko
prosessista. TyOpajan aikana oli projektipaallikké Paivi Sihvo Kirjoittanut muistiota

kaydyista keskusteluista ja yhdessd sovituista asioista. P&ivin tekemd muistio sek&
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opinnaytetyon tekijan powerpoint-esitys jaettiin tyoryhmén jasenille sahkopostitse

myG6hemmin.

Ty0Opaja-toiminnassa korostettiin yhteista keskustelua ja tekemistd, jolloin saadaan esille
hiljaista tietoa, jota osallistujilla on asioista. Virtuaalijohtaminen ja sahkoiset
kokouskaytannot voivat kuulostaa vierailta termeiltd, mutta kuitenkin tydryhman jasenet
ovat olleet kyseisten asioiden kanssa tekemisissa jo aikaisemmin. Hyvien kaytantojen
dialogin keskeinen ajatus, ettd yhteisoilla ja yksil6illa on paljon osaamista hallussaan.
Kaikilla on sisélldan suuria maéaria tietoja ja taitoja, joita hyédynnetéan joko tiedostaen
tai tiedostamattaan joka pdiva. Tallaista tietojen, taitojen ja osaamisen yhdistelmaa
kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi. Hiljaisen tiedon esiin saaminen vaatii kasvokkaista
kohtaamista, turvallista tilaa, aikaa, erilaisia dialogisia menetelmié seké rohkeutta omien
kokemusten ja uskomusten jakamiseen muiden kanssa. Tarked& on luoda olosuhteet,
joissa asioista voidaan puhua avoimesti ja osaamista jakaa turvallisesti. (Koskimies,
Pyhdjoki & Arnkil 2012, 9.) Keskustelua syntyi runsaasti ja muistioon seké

toimintamalleihin Kirjattiin yl6s hyvia kéytantoja, joita voisi jatkossa kayttaa.

Toimintamallien luomisessa huomioitiin  kayttajalahtdinen suunnittelu. Tarked
palvelujen tai tuotteen kehittdmisen lahtoékohta on asiakasymmarryksen rakentaminen,
jolloin asiakkaan odotukset, tarpeet, vaihtoehdot ja ideat tunnistetaan laaja-alaisesti.
Tama vaatii asiakkaan, palveluntuottajan ja palvelunkehittdjan yhteisymmarrysta ja
vuoropuhelua, jotta tavoitteet saadaan yhteisesti nakyvaksi. Kehittdmistydssa on tarkeaa
selvittad asiakkaan kayttajakokemus, jotta saadaan kehitystyon avuksi keskeista tietoa.
Asiakasymmarryksen avulla voidaan tehdad valintoja, suunnitella sekd testata
kehittdmisen etenemista. Oleellista on huomioida, etta pelkka tiedon kerda@minen ei riit,
vaan tietoa tulee analysoida ja tulkita yhdessa asiakkaan ja palveluntuottajan kanssa
sekd hyodyntaa kaytantoon. (Haukkamaa, Koivunen & Vuorela 2014.) Néita asioita

pyrittiin toteuttamaan toimintamallien luomisessa.

Suullista palautetta sai antaa tyOpajan lopuksi ja sitd tuli yhteisen keskustelun
muodossa. Séhkopostilla sai lahettda kirjallista palautetta, jos halusi. Toimintamallien
lopullisten versioiden valmistuttua lahetti opinndytetyon tekija viel4 Typala-ohjelman
kautta palautekyselyn tydéryhman jasenille. Palautekyselyssa pyydettiin palautetta

kaikista tapaamisista seka toimintamalleista.
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TyOpaja-paivad onnistui muuten hyvin, mutta virtuaalijohtamisen toimintamalli ei
onnistunut suunnitellulla tavalla. Tyéryhmd ei saanut oikein virtuaalijohtamisen
ajatuksesta kiinni, vaan ajatteli asiaa hyvin konkreettisella tasolla. Opinndytetyon tekija
yritti pari kertaa ohjata tyoryhman ajatuksia enemman toimintamallin mukaiseen
ajatteluun, mutta tama ei onnistunut. Opinndytetyon tekija suunnitteli itse
virtuaalijohtamisen toimintamallin, johon otti mukaan tyoryhman versiossa olleita
ajatuksia. Opinndytetyon tekijdn mielestd hyvin onnistui konkreettinen aikataulu

séhkaisten kokousten toimintamallin ja kokousten kayttdonottamisesta.

5.7 Kehittdmisprosessin havainnointivaihe

Toimintatutkimus hahmotetaan yleensd sykling, johon kuuluu sek& konstruoivia etta
rekonstruoivia vaiheita. Konstruoiva toiminta on uutta rakentavaa, tulevaisuuteen
suuntaavaa, kun taas rekonstruoivissa vaiheissa painopiste on toteutuneen toiminnan
arvioinnissa ja havainnoinnissa. Toimintatutkimuksen syklin vaiheet vuorottelevat
keh&madisesti ja kokeilun aikana toimintatapaa havainnoidaan sekd siitd Kkerétaan
havaintoaineistoa. Sen jalkeen toimintaa arvioidaan tai reflektoidaan ja arvioinnissa
syntyneet ajatukset ovat uuden kokeilun pohjana. Sykli voi alkaa mistd vaiheesta
tahansa ja yleensé sen alkua on mahdotonta paikantaa. (Heikkinen ym. 2006, 78 - 79.)
Taman opinndytetydn havainnointivaihe limittyi yhteen toteutusvaiheen kanssa, eika
selkedé rajaa voida vetdd. Havaintoja kerdéttiin jo suunnitteluvaiheessa, koska tietoa

keréttiin koko prosessin ajan toimintamallin rakentamista varten.

Toimintatutkijan tarkeimpid tiedonkeruun menetelmid ovat haastattelu, osallistuva
havainnointi ja havainnoinnin pohjalta kirjoitettu tutkimuspéivékirja. Aineistoja voivat
olla myods toiminnan aikana tuotettu muu kirjallinen materiaali, kuten tyoryhmien
muistiot, raportit, kokouspoytakirjat, sahkdpostit ja oppilaiden kirjoitelmat. Tutkija
keskustelee paljon osallistujien kanssa toiminnan aikana. Han kyselee osallistujien
mielipiteitd ja tuo esille omia havaintojaan. Osallistujat ja tutkijat suunnittelevat
toimintaa havaintojen pohjalta. Tallaisia keskusteluja on vaikea tallentaa muualle kuin
osallistujien tai tutkijan péaivakirjoihin. Toimintatutkija kirjoittaa tutkimuspéivakirjaan
havaintonsa muistiin. Han ker&a aineistoa kaésitteellisen viitekehyksensd mukaisista

teemoista  jarjestelmallisesti. Paivakirjamuistiinpanonsa tutkija kokoaa omiin
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kategorioihinsa osatakseen kiinnittdd huomionsa tutkimusongelmien kannalta tarkeisiin
seikkoihin. Toimintatutkija tallettaa tutkimuspéivékirjaansa aineistoa seka jasentéa sen
avulla ajatuksiaan. Paivékirjaan kootaan kenttatapahtumien liséksi tietoa tutkimuksen
etenemisestd, tunnelmista sekd vaikutelmia, palautetta, omaa toimintaa koskevia
havaintoja, tiivistelmia ja yhteenvetoja, kysymyksid ja hdmmennyksen aiheita. Tamé
kaikki vie tutkimusta eteenpdin. (Huovinen & Rovio 2006, 104, 106 - 107.) Té&ss&
kehittdmisprosessissa on  kirjoitettu koko ajan  tutkimuspaivékirjaa. Ilman
dokumentointia tieto ei olisi ollut hallittavissa. Tutkimuspéivakirja on ollut mukana
jokaisessa opinnaytety6hon liittyvissd tapaamisissa. Kehittdmisprosessin aikana
kerattiin  havaintoaineistoa epévirallisilla  keskusteluilla, ty6ryhméatapaamisissa,
yhteistydpalavereissa ja koulutuksissa. Erilaisia muistioita on kertynyt useampi. Naita
dokumentteja on hyddynnetty virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskéytantdjen
toimintamallien rakentamisessa ja itse kehittdmisprosessin sekd tutkijan oman

opinnaytetyonprosessin hallinnassa.

Alkukartoituskysely oli my6ds havainnointitiedon kerdaamista. Alkukartoituskyselyd on
jo kasitelty edelld. Lisaksi havainnointitietoa keréttiin palautekyselylld, joka tehtiin
Typala-ohjelmalla. Palautteita on hyoddynnetty opinndytetyon tekemisessa. Lisaksi
suullista palautetta hyddynnettiin koko kehittdmisprosessin ajan tulevia tapahtumia
suunniteltaessa. Suullinen palaute on tallennettu havainnointitietona

tutkimuspaivékirjaan ja erillisiin muistioihin.

5.8 Kehittdmisprosessin reflektointivaihe

Toimintatutkimuksessa pyritaan reflektiivisen ajattelun avulla toiminnan kehittdmiseen.
Reflektointi on totuttujen ajattelu- ja toimintatapojen perusteiden pohdintaa.
TyOyhteison ajattelutapoja ja kdytanteita tarkastellaan uudessa valossa ja ndin voidaan
omaksua tuore tapa ajatella, keskustella ja kehittdd toimintaa. Huippuosaamisen
kehittyminen vaatii kykya reflektiiviseen ajatteluun. Oppiminen tehostuu, kun hiljaista
tietoa pyritddn tietoisesti ajattelemaan ja siitd pystytddn keskustelemaan.
Toimintatutkimus on itsereflektiivinen kehd, jossa toiminta, sen havainnointi,
reflektointi ja uudelleensuunnittelu seuraavat toisiaan. Toimintatutkimuksen sykli alkaa

tutkijan suunnitellessa ja toteuttaessa uuden toimintatavan. Toteutusta havainnoidaan ja
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reflektoidaan k&ytdnnon aikana ja sen pdaatyttyd, ja niiden kokemusten pohjalta
suunnitellaan uusi parempi toimintatapa. (Heikkinen 2006, 33 - 35.) Tamén
opinnaytetyon kehittamissyklissa reflektio kulki mukana joka vaiheessa. Reflektiivinen
ajattelu oli mukana kaikissa prosessiin liittyvissé tapaamisissa. Reflektiivinen ajattelu
korostui toimintatutkimuksen syklin siirtymavaiheissa, jolloin tehtiin

kehittdmisprosessin valiarviointia.

Opinnaytetyon alkuvaiheessa kehittdmisprosessin idean syntyessd tehtiin tietoista
reflektiota. Aihetta tarkennettiin ja rajattiin yhdessd ASSI-hankkeen projektipaéllikko
Paivi Sihvon ja my6hemmin kotihoidon p&éllikon Anni  Pesosen kanssa.
Kehittamisidean kypsyttelyyn kannattaa kayttaa aikaa ja resursseja. Hankkeen ideointi-
ja esisuunnitteluvaiheeseen kuuluvat paneutuminen muihin vastaaviin hankkeisiin ja
aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen sek& tutkimuksiin. Né&ihin perehtymélla véltetdan
hukkaamasta tarpeettomasti resursseja sellaisiin ratkaisuihin, jotka joku muu on jo
todennut toimimattomiksi. Kehittdmistydn onnistuminen vaatii lisaksi riittavia
resursseja, johdon sitoutumista, yhteista kehittdmisen halua, pitk&janteisyytta ja selkeda
tiedottamista.(Heikkila ym. 2008, 61.) Kehittdmisideaa arvioitiin  prosessin

suunnitteluvaiheessa joulukuussa 2012 seuraavilla kysymyksilla. ( kuvio 4).



KYSYMYKSET
Parantaako ja uudistaako idea
terveydenhuollon toimintaa, jarjestelmaa
tai palvelua?
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PAATELMAT
Kylla. Kehittamisprosessin on tarkoitus
uudistaa kokouskaytantoja ja
virtuaalijohtamista.

Onko tyoyksikossa resursseja ja aikaa
kehittdmiseen sekd miten ne suhteutuvat
odotettuun tulokseen?

Kylla. Kehittamisprosessiin on varattu
tyoaikaa ja esimiehille hankitaan
tietokoneisiin ohjelmisto sahkoisia
kokouksia varten.

Onko tyoyksikossa tarvittavaa osaamista
kehittdmiseen? Miten ja mistad osaamista
voisi hankkia? Tarvitaanko
yhteistydkumppaneita?

Osaamista tarvitaan ulkopuolelta. Pohjois-
Karjalan Tietotekniikkakeskukselta saadaan
asiantuntija-apua.

Sopiiko kehittaminen muihin tydtehtaviin?

Kehittamisen tarkoituksena on luoda
toimintamallit virtuaalijohtamiseen ja
sahkoisiin kokouskaytantoihin tukemaan
sahkoisten kokousten kdyttoonottoa ja
virtuaalijohtamista. Kehittamisprosessin on
tarkoitus olla pilottihanke, jota voidaan
hyodyntdaa myos muissa yksikoissa.

Onko kehittamisidea linjassa
terveydenhuollon organisaation tai
tyoyksikdn toiminnan ja strategian

painopisteiden kanssa?

Kylld. Kehittamisidea on linjassa
valtakunnallisten kehittamissuositusten
kanssa ja ASSI-hanke tukee sahkoisten
kokousten kayttoonottoa kotihoidon
esimiesten kokouksissa.

Mika on kehittdmisessa kaikkein tarkeinta?

Aiheen yhteiskunnallinen merkitys ja
kehittamisprosessin lahtokohtana on
sahkoisten kokousten kayttéonoton
helpottaminen seka virtuaalijohtamiseen
hyvien kaytantojen I6ytaminen.

Kuvio 4. Hankeidean testaus (mukaillen Heikkila ym. 2008, 62)

Suunnitteluvaiheessa reflektio jatkui
yhteistyopalaverissa Blanccon

vierailun

alkukartoituskyselyn valmistumisen jalkeen

jalkeen. Té&ssad palaverissa arvioitiin

kehittdmistyon perusteita ja tyOpajapdivan sisaltod. Alkukartoituskyselyn tulokset toivat
olennaista tietoa virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytantdjen nykytilasta ja

toimivat  osaltaan  kehittdmisen  perusteena  toteutusvaihetta  toteuttaessa.

Organisaatiokulttuurin  muutoksen ja resurssikysymyksien arvioitiin muodostuvan
haasteeksi kehittdmisprosessin onnistumisen kannalta. Kotihoidon esimiehet olivat
halukkaita siirtymaddn sahkoisiin kokouksiin, mutta pientd muutosvastarintaa oli
nékyvissd. Organisaation muutoskyvykkyydessd on kuitenkin kyse siitd, ettd se osaa
tunnistaa  siséisesti  tiedostetut ja  ulkopuolelta

vélittyvat  kehittamistarpeet
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kehittdmistoiminnaksi, ja liséksi osaa arvioida kehittdmistoiminnan vaikutukset.
Muutosjohtaminen vaatii  johtamiselta paljon. Johdon tulee olla tietoinen
organisaationsa kehitysvaiheesta ja muutostarpeiden ennakoinnista tulee olla osaamista.
Muutoskyvykkéat organisaatiot viestivat organisaationsa sisélla jatkuvan muutoksen
tarpeesta ja totuttavat henkiloston olemaan muutokselle alttiita. Johtamistavoilla on
suuri merkitys, kun henkildstdd innostetaan ndkeméaén muutokset mahdollisuuksina eika
pelkkiné uhkina. (Paasivaara, Suhonen & Virtanen 2011, 37 -38.)

Kehittdmisprosessin reflektointi jatkui 1&pi koko toteutusvaiheen opinndytetyon tekijén
itsereflektion muodossa sekd yhteistyokumppaneiden kanssa. Toimintatutkimuksen
syklin mukaista loppuarviointia opinndytetyon tekija sai palautearvioinnin muodossa.
Palautetta sai antaa tyopajapaivan paatteeksi suullisesti sekd mydhemmin Typala-

kyselyn toteutettuna arviointikyselyssa nimettdmana.

5.9 Sisallénanalyysi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoitus on luoda aineistoon selkeytta ja tuottaa uutta
tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysilla pyritddn aineisto tiivistamaan seké kasvattamaan
informaatioarvoa luomalla hajanaisesta aineistosta selkedd ja mielekastd. (Eskola &
Suonranta 2001, 137.) Sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan
kayttdd kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissd. Siséllonanalyysi on paitsi
yksittdinen metodi, myos valja teoreettinen kehys, jonka voi liittad erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin. Siséllonanalyysissa tulee tutkijan paattdd mika aineistossa
kiinnostaa ja sen jalkeen on kaytdva lapi aineisto, eroteltava ja merkittdva ne asiat, jotka
sisdltyvat kiinnostukseen. Kaikki muu aineisto jai pois tutkimuksesta. Tutkijan on
kerattava merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta. Sen jalkeen vaihtoehtoina
on aineiston luokittelu, teemoittelu tai tyypittely. Lopuksi on tutkijan Kirjoitettava

aineistosta yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91 - 92.)

Typala-kyselyn aineiston siséllénanalyysia tehtiin teemoittelemalla. Teemoittelulla
voidaan aineistosta nostaa esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Na&in
mahdollistetaan vertailu tiettyjen teemojen esiintymisestd ja ilmenemisesté aineistossa.
Aineistosta voidaan poimia sen sisaltdmét keskeiset aiheet. Aineistosta on ensin

pyrittdva 16ytdméan ja sen jalkeen eroteltava tutkimusongelman kannalta olennaiset
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aiheet.(Eskola & Suoranta 2001, 174.)

Teemoittelu on suositeltava aineiston analysointitapa kaytannollisten ongelmien
ratkaisemisessa. ~ Talléin  aineistosta  voi  helposti  poimia  kaytanndllisen
tutkimusongelman kannalta olennaista tietoa. (Eskola & Suoranta 2001, 178.)
Teemakortiston avulla on mahdollista pilkkoa aineisto tulkintoja varten. Teemakortisto
on hyva apuvéline analysoitavien aineistojen kasittelyssa. Teemakortiston
muodostaminen tapahtuu haastattelu tai kyselyn vastaus kerrallaan. Aineistoa lukiessa
sen reunaan merkitd&dn kyseessa olevan teeman numero ja tdman jalkeen aineistosta
poimitaan kulloistakin teemaa koskevat tekstikohdat.(Eskola & Suoranta 2001, 152,
154.) Opinndytety0ssa esitetddn yleensd teemojen kasittelyn yhteydessd néaytepaloja,
sitaatteja. Aineistosta lainattujen kohtien tarkoituksena on antaa havainnollistavia
esimerkkeja ja tarjota todiste siitd, ettd tutkijalla on ollut jokin aineisto, johon han
analyysinséd pohjaa ja aineisto on antanut johtolankoja juuri néiden teemojen
muodostamiseen. Sitaattien kdyttamisessa tulee olla kriittinen ja raporttia kirjoittaessa
on hyva miettia, mika kunkin sitaatin tehtdva on ja onko se tarpeellinen suunnitellussa

kohdassa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2015.)

6 OPINNAYTETYON TULOKSET

Opinnaytetyon kehittdmisprosessin toteutusosio alkoi alkukartoituskyselylla. Viimeinen
asia opinndytetyon toteutusosiossa oli palautekysely. Kyselyjen toteuttamisessa
kaytetiin Karelia-ammattikorkeakoulun Typala-ohjelmistoa. Alkukartoituskyselyyn (liite
2) tuli taustatietojen lisaksi vain avoimia Kysymyksia pienen vastaajajoukon vuoksi.
Kysymysten teemat olivat virtuaalijohtaminen, ja sahkodiset kokouskaytannot.
Molempien teemojen kohdalla kysyttiin, mika toimii hyvin, mitd haasteita on, kuinka ne
voitaisiin ratkaista ja mitd osaamista esimiehet kaipaavat. Palautekyselysséa (liite 6)
avoimilla kysymyksilld pyydettiin palautetta kaikista opinndytetydn toteutusprosessin

tapahtumista ja toimintamalleista.
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6.2 Alkukartoitus

6.2.Taustatiedot

Vastaajien (n=5) taustatietoja kysyttiin kahdella kysymyksella. Ensimmaisend kysyttiin
kuinka pitk&én vastaaja on tydskennellyt kotihoidon esimiehend. Valtaosa vastaajista oli
tyoskennellyt kotihoidon esimiehend yli vuoden, mutta tyokokemus kyseisessa

tyotehtavassa jaa alle viiden vuoden.

Toisena taustatietona kysyttiin vastaajien koulutusta. Vastaajista (n=5) suurin osa oli
sairaanhoitajia. Osalla vastaajista oli johtamisopintoja suoritettuna joko yliopistossa tai
ammattikorkeakoulussa. Vastaajilla oli tyokokemusta johtamisesta ja esimiestyostd,

vaikka varsinaisia johtamisopintoja ei ollutkaan taustalla.

6.2.1 Virtuaalijohtaminen

Virtuaalijohtaminen termind ei ollut tuttu kaikille vastaajille, vaikka se termina
saatekirjeessd avattiin. Vastaajat kokivat viestinndn  tarkeimmaksi  asiaksi
virtuaalijohtamisessa. Virtuaalijohtamisessa korostuu vastaajien mielesta sahkopostilla
viestimisen taito, koska suurin osa viestinnasté ja tiedottamisesta tapahtuu sahkdpostin
valityksella.  Vastauksissa ~ nousi  esiin  selkedn  viestimisen  merkitys
virtuaalijohtamisessa. ~ Vastauksissa toivottiin sahkodisten kokousten parantavan
ajankayttod ja tavoitettavuutta. Kokousten odotetaan tehostuvan, kun ei puhuta asian
vierestd. Vastaajat toivoivat selkeitd pelisaantdja sahkoisille kokouksille ja tietoa siité,
mité asioita tiedotetaan sahkdisesti. Kaikkien toivottiin sitoutuvan virtuaalijohtamisen ja
séhkoisten kokousten pelisaantdihin ja osaavan kayttda tarvittavia ohjelmia seka

laitteita.

Vastauksissa koettiin tiedonkulku haasteeksi virtuaalijohtamisessa. Esimiesten on valilla
vaikea tavoittaa henkilostoa. Kaikki tyontekijat esimerkiksi eivat osaa tai halua kayttaa
séhkopostia. Vastaajat pohtivat onko taloudellisesti mahdollista huolehtia teknisten
laitteiden, ohjelmien ja yhteyksien ajanmukaisuudesta sek& niiden toimivuudesta?

Vastaajat  miettivdt my6s kuinka pysyd mukana kehityksessd, sitooko
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virtuaalijohtaminen esimienet  entistd  enemman  tietokoneiden aareen?
Virtuaalijohtamisen haasteeksi koettiin my0s kasvokkain tapaamisten vdhenemisen.
Esimiestyossd on tilanteita, jotka olisi parempi hoitaa kasvokkain esim.
kehityskeskustelut ja rakentavan palautteen antaminen. Vastaajat pohtivat myos
henkiloston sitouttamisen tyohon vaikeutuvan esimiehen ja henkildston valisen
henkilokohtaisen kontaktin puuttuessa. Vaarinymmarrysten riski viestinndssa kasvaa ja
tulkinnalle jaa tilaa. Vastauksissa nousi esiin myos, ettd virtuaalijohtamisessa on
haasteena ryhméhengen puuttuminen, jolloin yhteinen paamaéaara hamaértyy. Henkiloston
osaamisen tason varmistaminen ja seuraaminen seké vanhojen tapojen muuttaminen on

huomioitava eri tavalla virtuaalijohtamisessa kuin lahijohtamisessa.

Vastausten perusteella nayttad siltd, ettd sahkdpostia kaytetddn eniten viestinndssa.
Puhelimitse hoidetaan viestintdd véhemmaén. Viestintddn tuo vastaajille haasteita
vaikeudet saada ihmisia kiinni, jolloin asioiden hoitaminen viivéstyy. Vastaajat pohtivat
myo6s sdhkopostin korvaavan henkilokohtaista kontaktia, jolloin inhimillisyys havida
johtamisesta. Ihmisille tulee paljon sé&hkdpostia, jolloin oleellisten asioiden
huomaaminen voi olla haasteellista. S&hkopostilla viestiminen tuo myds

vaarinymmarrysten ja tulkintojen riskit.

Vastaajien mielesta yhteisten kaytantdjen luominen tekniikan hyodyntdmiseen olisi
tarkeda virtuaalijohtamisen kehittdmisen kannalta. Ndin tekniikasta saataisiin paras
mahdollinen hyoty. Vastaajat toivoivat, ettd osa kokouksista pidettdisiin kasvokkain ja
osa sahkoisend. Talldin kokouksia voisi pitdd useammin, kun ei tarvitse matkustaa ja
kokousten kesto ei olisi 4-5 tuntia, niin kuin talla hetkelld. Pikaviestimen kéayttéonotto
kehittéisi virtuaalijohtamista, kun ihmisia olisi helpompi tavoittaa. Kyselyja voisi
toteuttaa Lync-ohjelmiston avulla, jolloin vastaukset ja lisatiedot asioista saisi heti, eika
tarvitsisi odottaa sahkdpostivastauksia. N&in paatosten teko nopeutuisi. Vastauksissa tuli
esiin ettd, virtuaalijohtamisessa voisi kehittdd séhkdisen kalenterin ja sahkopostin

kayttod ajanhallinnassa. (Kuvio 5).



61

HAASTEET - Tiedonkulku

- Tavoitettavuus

- Kehityksessa mukana pysyminen,
tietokone sitoo

- Kasvokkaisten tapaamisten
vaheneminen, sitouttaminen
vaikeutuu, yhteinen paamaara
hamartyy

VIESTINTA, VUOROVAIKUTUS - Paljon sdahkopostia, tietotulva

- Tavoitettavuus haasteena

- Sahképostijohtaminen, inhimillisyys
katoaa johtamisesta

- Osaaminen sahkoisestd viestinnasta

voi olla puutteellista

KEHITTAMINEN - Tavoitettavuuden kehittaminen
- Yhteiset kdytannot tekniikan
hyodyntamiseen

- Selkeat kokouskaytannot

Kuvio 5. teemoittelusta. Virtuaalijohtaminen.

6.2.2 Sahkoiset kokouskaytannot

Suurimmalla osalla vastaajista ei ollut kokemusta sahkdisten kokousten kayttamisesta.
Vastaajista osa on ollut mukana s&hkoisessd kokouksessa tai videovélitteisessa
koulutuksessa. Kenenk&an ei ollut tarvinnut itse huolehtia sédhkdisen kokouksen ja

videovilitteisen koulutuksen tekniikasta.

Vastauksissa  toivottiin -~ kdytdnndn  oppimisharjoitusta  s&hkoisten  kokousten
kayttdmisesta. Lisdksi vastaajat halusivat Kkirjallisen selkedn ohjeen s&hkdisten
kokousten kéayton tueksi. Toimintamallissa pitdisi olla ohjeet laitteista ja

toimintatavoista.

Nykyisessd kokouskaytdnndsséa oli vastaajien mielestd hyvéna puolena kaikkien
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osallistujien &anen saaminen kuuluviin. Kasvokkain kokoustaessa on yhdessé helpompi
kasitelld  vaikeita asioita. Keskustelu on  kasvokkain  vapaampaa kuin
virtuaalimaailmassa. Vuorovaikutus on rikkaampaa, kun ollaan kasvokkain ja pystyy
tarkentamaan asioita. Sosiaalinen puoli korostuu, kollegiaalisen tuen saaminen ja
ryhmahengen muodostuminen ovat tarkeita asioita kasvokkain pidettavissa kokouksissa.
Vastauksissa mietittiin, ettd henkilokohtainen kontakti on tdrke&d, kun kehitetdén ja

pohditaan asioita yhdessa.

Vastaajien mielesta sahkagisiin kokouksiin soveltuvat etukéateen valmistellut asiat, jolloin
paatoksenteko on nopeaa. Samoin séhkadisiin kokouksiin sopivat toimintaan, talouteen ja
menetelmiin liittyvat asiat. Tiedotusasiat lisaksi soveltuvat myos sahkdisiin kokouksiin
kasiteltaviksi asioiksi. S&hkoisissd kokouksissa ei voida késitelld asiakkaaseen tai
tyontekijaan liittyvid asioita. Vastauksissa tuli esiin, ettd laajasti pohtimista ja
keskustelua vaativat asiat olisi hyva kasitell& kasvokkain myds jatkossa.

Vastauksissa toivottiin laitteiden olevan niin helppokayttoisia, ettei niiden kayttaminen
vie liikaa aikaa. Lisdksi laitteiden huollon ja korjauksen tulisi toimia sujuvasti.
Vastaajien mielestd teknologian hyddyntdmisestd tulee olla selked hyoty. Sen avulla
pitdd voida helpottaa ja sujuvoittaa tyotd sekd saastda kustannuksia. Vastaajille oli
tarkedd myos ajan saastaminen. Ympadristokuntien esimiehilla menee helposti koko

tyopdiva kokoukseen osallistumiseen. Naitd asioita tuli esiin, kun vastaajat saivat

vapaasti tuoda ajatuksia esiin. (Kuvio 6).

KOULUTUS - Tarvitaan koulutusta sahkoisten
kokousten kadyttamisesta

- Selkeat kirjalliset ohjeet sahkoisista
kokouskaytannaoista seka
ohjelmiston kaytosta

KOKOUSKAYTANNOT - Kasvokkaiset kokoukset
saannollisesti ja niissa kasiteltavat
asiat sovittava

- Sahkoisiin - kokouksiin  soveltuvat

asiat

Kuvio 6. teemoittelusta. Sahkoiset kokouskaytannot
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tdméan osion tulokset vahvistivat teoriasta
pohjautuvaa kasitysta virtuaalijohtamiseen ja sahkaisiin kokouskaytantoihin liittyvista
vahvuuksista ja haasteista. Sahkoisista  kokouskéytannoistd toivotaan tukea
virtuaalijohtamisen toteuttamiseen. Kuvioon 7 on koottu kyselyn tuloksista tarkeimmat

asiat.

virtuaalijohtaminen

Valmiudet Viestinta, Sahkoiset
vuorovaikutus kokouskaytannot
- virtuaalijohtamisen
ominaispiirteiden - luoda toimivat ja - tukevat
ymmartaminen saannolliset virtuaalijohtamista
viestintatavat
- perehtyminen - sdastavat tyoaikaa
- |6ytaa tasapaino ja
- koulutustarpeet kasvokkaisen ja matkakustannuksia
virtuaalisen
viestinnan valille - haasteena
-sahkopostilla teknologian
viestimisen taito toimivuus ja sen
kayttdmiseen
-luottamuksen meneva tydaika
rakentaminen ja
sailyttaminen - tiedonkulun

tehostuminen
-tavoitettavuus

Kuvio 7. Alkukartoituskyselyn tulokset taulukkona.
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6.3 Virtuaalijohtamisen ja sahko6isten kokouskaytantdjen toimintamallit

6.3.1 Virtuaalijohtamisen ja sahko6isten kokouskaytantdjen Swot-analyysit

TyOpajatoiminnassa tyéryhma jaettiin kahteen ryhmaan ja he tekivédt ensin Swot-
analyysit virtuaalijohtamisesta ja sahkoisistd kokouskéytédnndista. Swot-analyysit on
kuvattu opinndytetyohon sellaisina kuin tydéryhmét ovat ne tehneet (liite 4 & 5). SWOT-
analyysia eli organisaation vahvuuksien, mahdollisuuksien, heikkouksien ja uhkien
arvioimista voidaan kayttdd moneen eri tarkoitukseen. SWOT-analyysin kohteena voi
olla oma toiminta koko laajuudessaan, jonkin tuotteen tai palvelun asema ja
kilpailukyky tai vaikka jonkun kilpailijan toiminta ja kilpailukyky. Tarke&a on rajata se,
mité kulloinkin arvioidaan, jotta tulokset ovat vertailukelpoisia. Analyysi voidaan tehda
ryhma-tai yksilotyona. SWOT-analyysit kootaan sitten yhteen ja niistd muodostetaan
yhteinen ndkemys. SWOT-analyysin tuloksena huomataan usein, ettd samat asiat voivat
olla sek& vahvuuksia, mahdollisuuksia, uhkia ettd heikkouksia. Analyysin pohjalta
pystytddn tekemé&an paadtelmid, miten vahvuuksia voidaan kayttdd hyvaksi, miten
heikkoudet muutetaan  vahvuuksiksi, miten tulevaisuuden  mahdollisuuksia
hyodynnetddn ja miten uhat valtetddn. Lopputuloksena saadaan toimintasuunnitelma
siitd, mitd millekin asialle pitad tehdad (Lindroos & Lohivesi 2006, 217 - 218.) SWOT-
analyysien tekeminen oli kohdejoukolle tuttua ja he olivat tehneet niité usein.

Virtuaalijohtamisen Swot-analyysia tehneet tyéryhman jasenet sanoivat tydpajassa, etta
virtuaalijohtamisen analysoiminen tuntui haastavalta. Virtuaalijohtamisessa on usein
henkiloston kanssa vahemmaén kasvokkain olevaa kontaktia kuin l&hijohtamisessa.
Tami voi johtaa “varjojohtajien” nousemiseen tyOyhteisdissd ja nostaa henkiléston
kynnysta ottaa yhteyttd esimieheen. Virtuaalijohtaminen vaatii itsensa johtamisen kykyéa
niin esimiehelta kuin henkildstoltakin. Virtuaalijohtajat kokevat tydn usein yksinéiseksi
ja kaipaavat tukea niin omalta esimieheltd kuin kollegoilta. Ndma4 asiat nousivat esille
tyéryhman tekemassa SWOT-analyysissa.

Sahkoiset kokouskaytdannot olivat tyoryhmalle selkedmmin hahmotettava asia.
Analyysiin 10ytyi helposti sahkodisten kokousten vahvuudet, uhat, mahdollisuudet ja

heikkoudet. Sahkoisissd kokouskaytanndisséd kotihoidon esimiehet kokivat hyving
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asioina kokousten ajansdéston ja kokousten napakoitumisen. Kasvokkain pidettavissa
kokouksissa monesti keskustelu etenee sivuraiteille ja kokoukset kestavat pitkaan.
Kokouksia voidaan jarjestdd nopeasti ja saada hyvaksynta tarvittaville asioille.
Dokumenttien tydstaminen yhdessa onnistuu aiempaa helpommin uuden teknologian
ansiosta.  Sahkoisissd  kokouskaytdnnoissd  kotihoidon esimiehid  mietityttavat
teknologian toimivuus ja valmiudet kayttad sitd. Kaikkia asioita ei voi késitella
séhkoisissd kokouksissa, vaan taytyy pitdd myos kasvokkain kokouksia. Kotihoidossa
on ollut suunnitelmana, ettd joka toinen esimiesten kokous pidetddn séhkdisesti ja
kerran kuukaudessa kokoonnutaan kasvokkain. Kasvokkain pidettdvat kokoukset ovat
tarkeitd, koska silloin esimiehilld on mahdollisuus saada vertaistukea ja puhua kaikista

asioista esimerkiksi asiakasasioista.

6.2.3 Virtuaalijohtamisen toimintamalli

TyOpajassa tehtiin samoissa ryhmisséd kuin SWOT-analyysit virtuaalijohtamisen ja
séhkoisten kokouskaytantdjen toimintamallit. Toimintamalli on kokonaisvaltainen,
laadullinen kuvaus tavasta, jolla jostakin asiasta voidaan ajatella tai jokin tehtava tai
prosessi voidaan suorittaa. Toimintamalli liittyy seka ajatteluun, tekemiseen,
rakenteisiin ja prosesseihin. Toimintamallin avulla liikutaan tiedon eri olomuotojen
vélilld ja haetaan niitd yhdistavia kokonaiskuvia vaihtoehtoisista ajattelu- ja
toimintatavoista. (Engestrom 1998, 106.) Toimintamalli on usein A4-kokoinen paperi,
johon on tiivistetty oleellinen tieto. Toimintamallia voidaan kayttda perehdytyksessé

apuna.

Virtuaalijohtamisen toimintamallin tydryhmé& suunnitteli hyvin konkreettiselta tasolta.
Ty6ryhmé ideoi esimerkiksi kotihoidon pé&allikon kyselytunnit, jolloin kotihoidon
paallikkd olisi sdhkoisesti tavattavissa sovittuna aikana ja hénelld olisi silloin aikaa
vastata esimiesten kysymyksiin. Alla on kuvattu kuviossa 7 tyéryhmaén tuotos sellaisena

kuin he sen tekivat.
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Virtuaalijohtamisen toimintamalli:

Kotihoidon alue

Koulutukset kuntoon:
- Sahkoposti, kalenterit

Jarjestelmat kayttoon

Syksyn rungon laadinta, rytmitys muuhun kaupungin toimintaa:
- koulutukset, kokoukset, ” kyselytunnit”

Kyselypohjan perustaminen

Pikaviestien kayttoonotto

Alueellisesti erilaiset toimintatavat

vertaa kaupunki/ maaseutu/ palveluohjaus/péivatoiminta

Riittava toimintamallien juurrutus joka tasolla

Sovitut henkilokohtaiset tapaamiset ja kokoukset kasvotusten sdannollisesti, jolloin

luottamus sailyy

Kuvio 7. Virtuaalijohtamisen toimintamalli tydryhman tekemana.

TyOpajan tulokset eivat vield padsseet toimintamallin tasolle, joten opinndytetyon tekija
lisasi toimintamalliin seka tyopajaversioissa olleita asioita ettd teoriasta esiin nousseita
tarkeitd asioita. Seuraavaksi opinnaytetyon tekija muokkasi mielestdan oleelliset asiat
toimintamallin muotoon. Toimintamallia naytettiin samoille henkil6ille, joilla
koetestattiin alkukartoituskysymykset. Heiddn kommenttiensa pohjalta opinndytetydn
tekij& teki tarvittavia muutoksia virtuaalijohtamisen toimintamalliin. Opinn&ytetyon
tekija lahetti kaikille ty6ryhmaan kuuluville virtuaalijohtamisen toimintamallin
kommentoitavaksi sahkopostilla, mutta yhtddn muutosehdotusta ei toimintamalliin
tullut. N&in tdma opinndytetyon tekijan ehdotus jai lopulliseksi toimintamalliksi, joka

annettiin kotihoidon esimiesten kayttoon tammikuussa 2014.



VIRTUAALIJOHTAMISEN TOIMINTAMALLI

ESIMIES:

- Esimiehen lasnéolo ja nakyvyys on
tarkeaa. Pitaa luoda jatkuvaa etalasna-
oloa esim. sahkaisilla palavereilla.

- Saanndlliset kaynnit eri yksikdissa, jos
mahdollista. Nain sailytetaan luottamus.

- Sahkaisten tyokalujen monipuolinen
kaytto.

- Henkildston sitouttamisen tarkeys
korostuu.

- Tavoitteista keskusteltava saanndllisesti.

- Luottamuksen rakentaminen korostuu.

- Hiljaisten signaalien havaitseminen ja

nopea ongelmatilanteiden ratkaiseminen.

- Kehityskeskustelut pidettavat kasvokkain.

- Organisaatiossa oltava yhtenaiset ohjeis-
tukset ja toimintamallit.

- Vertaistuen merkitys tarkeaa esimiesten
jaksamiselle.

- Juurruttamisen tarkeys.

HENKILOSTO:

- Sahkaisten tyokalujen kayton opettelu.

- Tydyhteisotaidot ja itsensa johtaminen
korostuvat.

- Vastuun ottamisen tarkeys.

- Rohkeus ottaa yhteytta esimieheen
tarvittaessa.

- Palautteen antaminen tydyhteisélle ja
esimiehelle.

- Yhteiseen tavoitteisiin sitoutuminen.

- Juurruttamisen tarkeys.

YHTEYDENPITOJARJES-
TELMAT JA VIESTINTA:

- Luotava toimivat yhteydenpitojarjes-
telmat esim. sahkoposti, sahkoinen
kalenteri, pikaviestimet, sahkoiset
kokoukset. Riittava koulutus henkildstolle
jarjestelmien kayttamisesta.

- Alueelliset toimintamallit erilaisia, tama
huomioitava yhteydenpidossa.

- Esimiehen keskustelutunti. Tai saan-
nolliset soitot eri yksikoihin.

- Sahkoisen viestinnan ja kasvokkain
tapaamisten sopivan suhteen |6ytaminen.

- Saanndlliset kokoukset tarkeita.

- Tiedottamisen tarkeys.

- Palaute tuotava esille joko suullisesti
tai kirjallisesti.

- Rakentava palaute kasvokkain tai puhe-
limessa.

- Palautejarjestelman luominen.

- Heikkojen signaalien havaitseminen.

- Oikean viestintakanavan valitseminen.

- Perehdyttamisessa hyddynnettava

sahkdisia materiaaleja.
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6.2.4 Sahkoisten kokousten toimintamalli

Usein organisaatiossa on jokin vakiintunut tietty tekemisen tai kayttaytymisen tapa,
josta tulee toimintamalli, joka samalla vahvistaa ja ohjaa ihmisia toimimaan
vakiintuneella tavalla. Yhteiset toimintamallit kehittyvét usein kokemuksen myéta ja
yhteistoiminnan tuloksena vaivihkaa ja ne ovat pysyvia niin kauan kuin ne tuottavat
tyydyttavad tulosta. Uusissa tilanteissa toimintamalleja taytyy luoda tarkoituksellisesti.
Toimintamalleja kehitetddn myos silloin, kun toimintaympéristossa tapahtuu jokin
muutos. Sahkdisten kokouskaytantdjen kohdalla on kyse uudenlaisen toimintatavan
aloittamisesta, jolloin toimintamalli on tarpeellinen. (Viitala 2005, 224.)
Virtuaalijohtamisen toimintamallin kohdalla on nédkyvisséd elementtejd muuttuneesta

toimintaymparistosta ja vakiintuneista toimintatavoista.

Toimintamallit on dokumentoitava, koska niitd on voitava tutkia toistuvasti.
Dokumentointi muodostaa toimintamallia yllapitdvan ja sen siirtdmistd helpottavan
kehyksen, koska muuten asiat jaisivat vain ihmisten keskinéisen puheen ja muistamisen
varaan. Toimintamallien toimivuutta on hyvé testata sekd arvioida erilaisin keinoin
esimerkiksi arviointikyselyjen tai palautekeskustelujen avulla. Toimintamallien
juurruttaminen kaytantdon vaatii yleensa jatkuvuutta ja systemaattisuutta. Asioita on
tehtava toimintamallin mukaisesti toistuvasti ja samankaltaisena eri paikoissa. (Viitala
2005, 224 - 225.)

Ty0Opajassa tydryhmén tekemé sahkoisten kokousten toimintamalli onnistui osallistujien
mielestd hyvin. Opinndytetyon tekija teki lopulliseen toimintamalliin vain pienié
lisdyksid. S&hkdiset kokoukset olivat tydryhmalle tutumpi asia kuin virtuaalijohtaminen
ja toimintamalli syntyi helposti. Alla on kuvattu kuviossa 8 tydryhmén tekemé

toimintamalli ilman mitddn muutoksia.



KOKOUKSEN VETAJA:

KOKOUKSEEN
OSALLISTUJA:

KASITELTAVAT ASIAT:
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JARJESTELMAN OHJEET:

Ennen kokousta:
-Kokouskutsu ja ehdotukset
kasiteltavista asioista on
lahetettdva vahintaan
viikkoa ennen.

-Esityslista 1-2 pva ennen
kokousta.
-Dokumentit/henkilGille
tehtava.

Asioihin perehdyttaminen.

KOKOUKSEN AIKANA:

Ennen kokousta:
-Tarkistaa laitteiden
toimivuuden.
-Esityslistaan ja
mahdollisiin materiaaliin

tutustuminen.

-Valmisteltavien tehtavien

laadinta.
-Kasiteltavien asioiden
ehdottaminen.

KOKOUKSEN AIKANA:

Henkil6stoon liittyvat:

-Yleisella tasolla!
-Ohjeistukset.
-Tiedotettavat.
Talous:

- Seuranta.

-Ohjeistus. Suunnittelu.

PROSESSIIN LIITTYVAT:

1.Laadittava selkokieliset

"pikaohjeet”
2.Teknisen tuen
yhteystiedot, mista saa

nopeasti avun?

-Sihteerin valinta?
-Aikataulun vahvistaminen. -
Puheenvuorojen jakaminen.
-Paatosten yhteenveto

asian kasittelyn jalkeen.
-Uuden asian alustaminen.
-Huolehtia, etta pysytdan
asiassa ja aikataulussa.
-Koko kokouksen yhteenveto
ja paattaminen.

--seuraavan kokouksen
ajankohta ja seuraavaan

kokoukseen siirtyvat asiat.

KOKOUKSEN JALKEEN:

-Puheenvuorojen
pyytaminen.

-Asiassa pysyminen.

-Valmisteltujen tehtavien

esittely ja korjaaminen
ehdotusten/paatosten

mukaisesti.

-Aktiivinen osallistuminen.

-Muistion laadinnan
seuraaminen ja
kommentointi.

-Oman alueen asioiden

esille tuominen.

SIHTEERI? KUKA?

-Toiminnan muutoksiin
liittyvat.

Asiakkaaseen liittyvat:
Yleisid/ julkisia
ohjeistuksia ja

muutoksia.

MUUT ASIAT:

-Muistion tarkistus ja
hyvaksyminen.
-Muistion toimittaminen

levitykseen (oma sihteeri?)

-Asioiden tarkentaminen.

-Asioiden napakka kirjaus.

-Muistion toimitus

vetdjalle.

-Alueiden kuulumiset.

-Muut palaverit.

Kuvio 8. S&hkoiset kokouskayténteet toimintamalli.
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Ty6ryhma toivoi suoraa numeroa tekniseen tukeen, josta voisi saada apua nopeasti
teknisten ongelmien ilmettyd. Pohjois-Karjalan tietotekniikkakeskuksen Helpdeskin
kautta avun saamisessa on ajoittain viivettd. Opinndytetyon tekija tiedusteli Pohjois-
Karjalan tietotekniikkakeskuksen it-suunnitelija Henri Mabhlavirralta mahdollisuutta
tallaiseen suoraan puhelinnumeroon ja palveluun, mutta han kertoi ettei se ole Pohjois-
Karjalan tietotekniikkakeskuksessa mahdollista. Teknisten ongelmien hoitaminen

tapahtuu aina Helpdeskin kautta.

Séahkaisten kokousten tyGryhman tekemé&an toimintamalliin opinndytetyon tekijé lisési
muutaman asian. Sahkoisten kokousten opinnaytetyon tekijan tekeméaan toimintamalliin
pyydettiin kommentteja tyéryhmén jaseniltd, mutta yhtddan kommenttia ei tullut.
Toimintamallia testattiin  samoilla koehenkil6illa kuin alkukartoituskyselya ja
virtuaalijohtamisen  toimintamallia.  Koetestaajien =~ kommenttien  perusteella
opinnaytetyon tekija teki pienid& muutoksia toimintamalliin. Sahkoisten kokousten

toimintamalli annettiin kotihoidon esimiesten kayttdén tammikuussa 2014.



SAHKOISTEN KOKOUSTEN TOIMINTAMALLI

Kokouksen vetaja:

Ennen kokousta:

- Kokouskutsu vah. 1 vko
ennen kokousta ja samalla
pyytaa ehdotukset

kasiteltavista asioista.

- Esityslista 1-2 pv ennen
kokousta.

- Vah. 1 vko ennen
valmisteltavat
dokumentit/ henkilbille
tehtavat.

- Asioihin perehtyminen.

- Paastaa kokoukseen
osallistujat sahkoiseen

kokoukseen sisalle.

Kokouksen aikana:

- Sihteerin valinta.

- Aikataulun vahvistaminen.

- Puheenvuorojen jakaminen.

- Paatosten yhteenveto asian
kasittelyn jalkeen.

- Uuden asian alustaminen.

- Huolehtia aikataulussa ja
asiassa pysymisesta.

- Kokouksen yhteenveto ja
paattaminen.

- Seuraavan kokouksen
ajankohta ja sinne siirtyvat
asiat.

- Muistion tarkistus,

hyvaksyminen ja levitys.

Kokoukseen osallistuja:

Ennen kokousta:

Tarkistaa laitteiden
toimivuuden.

Esityslistaan ja mahd.
materiaaleihin perehtyminen.
Valmisteltavien tehtavien
tekeminen.

Kasiteltavien asioiden

ehdottaminen.

Kokouksen aikana:

Puheenvuorojen pyytaminen.
Asiassa pysyminen.
Valmisteltavien tehtavien
esittely ja korjaaminen
tehtyjen ehdotusten ja
paatésten mukaisesti.
Aktiivinen osallistuminen.
Muistion laadinnan
seuraaminen ja kommentointi.
Oman alueen asioiden esille

tuominen.

Sihteeri:

Asioiden tarkentaminen
Asioiden tarkka kirjaus.

Muistion toimitus vetajalle.

Kasiteltavat asiat:

Henkilostoon liittyvat:
- Yleisella tasolla.

- Ohjeistukset.

- Tiedotettavat.

Talous:

- Seuranta.
- Ohjeistus.
- Suunnittelu

Prosessiin liittyvat:

- Toiminnan muutoksiin liittyvat

asiat.

Asiakkaaseen liittyvat:

- Yleisia ja julkisia ohjeistuksia

ja muutoksia. Tietoturva

muistettava.

Muut asiat:
- Alueiden kuulumiset.

- Muut palaverit.

Jarjestelman ohjeet:

Kokoukseen osallistuja:

- Kokouskutsun mukana tulee
linkki, jolla paaset mukaan
kokoukseen.

- Kokouksen vetaja hyvaksyy
sinut mukaan kokoukseen.

- Seuraa naytolla olevia ohjeita.

- Microsoftin nettisivuilla on
hyvat ohjeet Lync-kokoukseen
osallistumisesta.

- Kokouksen kutsujalle oma
koulutus Microsoftin
nettisivuilla.

- Help deskin kautta hoidetaan
ongelmat Lyncin

kayttamisessa.
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6.2.5 Tydoryhman tekema aikataulu

Tyoryhma teki aikataulun sahkoisten kokousten kayttoonottamiselle ja mitd niiden
kayttoonotto vaatii seka vastuualueiden jakamisen. Alla on kuvattu kuviossa 9
tyoryhman tekema aikataulu sellaisena kuin he sen tekivét.

AIKATAULUT JA EDELLYTYKSET SEKA VASTUUT

- Laitteisto ja jarjestelmat, pdivitettdvat koneet tiedoksi toukokuun loppuun
mennessa. Naista tiedot PTTK:lle.

- Sahkoiset kalenterit syksylld kayttoon. Koulutus tai omatoiminen opastus. Anni
hoitaa omaehtoisen opastuksen, jos tarpeen.

- Toimintamallien yhteenvedot kesan aikana, sahkopostilla kommentointi.

- Lyncin hankkiminen kesan aikana.

- Hankkeelle tiedoksi matkakulut, kahvikulut, tydaika. Paivi laskee kustannukset.

- Kasvokkain kokoukset 4-5 viikon valein.

- Lync-kokous 45min/vko ja pikaviestiminen valilla.
Kuvio 9.Aikataulu sdhkoisten kokousten kéyttéonotosta.

Sahkoisten  kokousten kéyttoonotto viivastyi useammalla kuukaudella tésta
suunnitellusta aikataulusta. Opinnaytetyon tekijalla viivastyi toimintamallien tekeminen
muutamalla kuukaudella, koska oli tiedossa s&hkoisten kokousten viivastyminen.
Joulukuussa 2013 varmistui, ettd helmikuussa 2014 alkaisivat sdhkdiset kokoukset.
Opinnaytetyon tekija teki toimintamallit valmiiksi ja pyysi kommentteja sdhkdpostilla.
Toimintamallien ulkoasun toteuttamisessa opinnaytetyon tekija pyysi apua graafisen
alan opiskelija Harri Laihosolalta. Laihosola toteutti graafisella suunnitteluohjelmalla
toimintamallien ulkoasun, koska se ei tietokoneen perusohjelmilla opinnéytetyon tekijan
taidoilla onnistunut. Kommentteja ei sédhkopostikyselyyn tullut, joten opinnaytetyon

tekijan suunnittelemat toimintamallit jaivat lopullisiksi versioiksi.



73

7 Pohdinta

7.1 Opinnaytetydn prosessi ja tuotosten tarkastelua

Virtuaalijohtaminen lisd&ntyy koko ajan, mutta sité ei hallita viela kovin hyvin ja se
hakee viel& muotoaan. Useiden tutkimusten mukaan virtuaalitiimit eivat toimi kovin
tehokkaasti. Tiimin jasenten ollessa kaukana toisistaan, usein projektien aikataulussa ja
budjetissa pysyminen heikentyy, tavoitteet ja roolit eivét ole selkeitd ja tyotyytyvaisyys
sekd luottamus ovat laskeneet. (Syddnmaalakka 2011.) Erilaiset virtuaalisen ty6n
mahdollistavat tekniset ratkaisut ovat kehittyneet voimakkaasti viime vuosina.
Teknologia on mahdollistaja, mutta samalla se tuo myods haasteita. Jos teknologia ei
toimi, esimerkiksi yhteydet péatkivat, se turhauttaa k&yttdjia. Monien teknologisten
laitteiden ja ohjelmistojen k&ayttdminen vaatii muistamista ja oppimista sekd vie
tydaikaa. Tekniikka ei poista vaatimusta esimiehen ldsnéolosta, vaan esimiehen tulee
osoittaa empaattisuutta, kuunnella, tukea ja kannustaa niin kasvotusten kuin
virtuaalisesti. (Stranius 2013.) VirtuaalityOkalujen k&yttdminen saastdd kuitenkin usein

matkakustannuksista tulevia menoja ja tyématkoihin menevéaa tyoaikaa.

Virtuaalijohtamisessa on tirkeda konkreettinen tavoitteellinen johtaminen, jolloin on
madriteltdva tavoitteet ja seurattava niiden toteutumista. Esimiehen on rakennettava
selked ja tiukka tavoite-, seuranta-, palaute-, ja osaamisen kehittdmisprosessi.
(Sydanmaalakka 2011.) Tyontekijoiden on oltava selvilla tavoitteista ja yhteisista
pelisdanndista seka heiddn tavoitteisiin paasemistd mitataan. Onko tdméa askel takaisin
kontrolliin perustuvaan johtamiskulttuuriin? Virtuaalijohtaminen on haasteellista, mutta
se on myds mahdollisuus parantaa luovuutta ja innovatiivisuutta tyOyhteisoissa.
Esimiesten on ymmarrettavd virtuaalijohtamisen haasteet ja hankittava tarvittava
osaaminen. Esimiesten on my0s opittava rajaamaan omaa tydaikaansa, virtuaalijohtajan

ei tarvitse olla koko ajan tavoitettavissa. (Sydanmaalakka 2011, Stranius 2013.)

Opinndytetyon tarkoitus ja tehtdvat saavutettiin suunnitelmien mukaisesti, tosin
aikataulu viivastyi. Virtuaalijohtamista ja s&hkdisid kokouskaytantdja kehitettiin
yhdessd kohderyhmén kanssa benchmarking-kaynnilld ja tydpajatoiminnalla.
Alkukartoituskyselylla  kerdttiin ~ tietoa  virtuaalijohtamisen  ja  sdhkdisten
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kokouskaytantdjen nykytilasta ja kotihoidon esimiesten nakemyksista, miké oli tarkeéda
osallistujien  nakokulman huomioimisessa. Kotihoidon esimiesten osaamista
virtuaalijohtamisessa ja sahkoisten kokouskédytantojen hallinnassa vahvistettiin
prosessina aikana benchmarking-kaynnilld, Lyncin esittelylld ja tydpajatoiminnalla,
dialogisella vuorovaikutuksella ja tiedon jakamisella virtuaalijohtamisesta ja sahkoisista
kokouskaytanngista.  Kotihoidon  esimiesten  toimintaa  ohjaamaan  luotiin
virtuaalijohtamisen ja séhkdisten kokouskaytantdjen toimintamallit, jotka on tarkoitus

jatkossa siirtdd myos muiden yksikdiden esimiesten kayttoon.

Opinndytetyon prosessin rinnalla on kulkenut ASSI-hanke, omana projektinaan kehittaé
séhkoisten palveluiden kayttoonottoa terveydenhuollossa. Teknologian hyddyntaminen
ja sopivien viestintdkanavien ldytaminen ovat olleet kehittdmisprosessin avaintekijoité
virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskéaytantdjen toimintamallien luomisessa.
Séhkoiset kokoukset on tarkoitus ottaa kayttoon myos muiden Joensuun kaupungin

yksikdiden esimiesten kokouskaytannoissa.

Virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytantdjen kehittdminen, jalostaminen ja
levittdminen kuvaavat hyvin tietojohtamisen hyddyntamistd. Tietojohtamisella
tarkoitetaan prosesseja ja kaytantdjd, joiden avulla tietoa kerédtdédn, jalostetaan ja
hyodynnetddn organisaation sisalla seka organisaatioiden valisessd kommunikoinnissa.
Jalostetun tiedon avulla pyritddn luomaan arvoa sekda sitd kaytetddn hyvéksi
paatoksenteossa. Tehokkaan tietojohtamisen avulla pystytddn tarjoamaan oikeaa ja
ajantasaista tietoa. Kun organisaatiossa ja ulkopuolisissa lahteissd olevaa tietoa
jalostetaan, pystytdan tarjoamaan tulevaisuuteen luotaavaa ja kokonaiskuvan luovaa
tietoa paatoksenteon tueksi ja tehtyjen paatdsten vaikutusten seuraamiseksi. Tietoa
voidaan hyddyntdd, kun tehdadn pé&&toksia tulevaisuudesta. Tiedon avulla pystytdan
my0s parantamaan ja seuraamaan toiminnan laatua ja tehokkuutta. Tietoa voidaan
kayttdd myos, kun tutkitaan tehtyjen péatdsten ja toiminnan vaikuttavuutta. Tiedon
avulla voidaan l0ytd44d omasta toiminnasta kehittdmisen kohteet. (Klemola, Uusi-
Illikainen & Askola 2014, 11, 15.)

Opinndytetyén lahestymistapana toimintatutkimus oli sopiva, koska sen avulla
kehittaminen mahdollistui monella tavalla. Suunnitelmavaiheessa alkukartoituksen

tekeminen kyselymuotoisesti oli perusteltu ratkaisu tiiviin aikataulun vuoksi ja
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vastauksia saatiin Kkattavasti. Toisaalta esimerkiksi haastattelut olisivat voineet tuoda
tarkempaa lisdinformaatiota erityisesti virtuaalijohtamisesta ja sen kaytannoista.
Alkukartoituskysely kuitenkin edusti kohtuullisesti kotihoidon esimiesten nakemyksia
virtuaalijohtamisesta ja sédhkoisistd kokouskéytdnnoista sekd toimi perusteluna
toimintamallien tekemiselle. Huolellinen suunnitteluvaihe ohjasi luontevasti koko
opinnayteprosessia. Toimintatutkimuksen l&htokohtana voi olla arkisessa toiminnassa
havaittu ongelma, jota ryhdytdadn kehittdméaén. Toimintatutkimus alkaa jonkin
yksityiskohdan ihmettelystd ja toiminnan reflektoivasta ajattelusta, joka johtaa yha
laajempiin ja yleisempiin kysymyksiin. Keskustelua ja ajatustyotd vaativat varsinkin
uuden toimintatavan kehittely suunnitteluvaiheessa ja kokeilun arviointi jalkikateen.
(Heikkinen ym. 2006, 78.)

TyOpajatoiminnan valinta kehittdmismenetelméksi oli aika selked ratkaisu, koska
tallaisesta toiminnasta oli organisaatiossa jo aikaisempaa kokemusta. ROHTO-toimintaa
mietittiin alkuvaiheessa, koska  siina  olisi pystytty  hyddyntdmaan
kehittdjasairaanhoitajan tyOpanosta. Opinnaytetyon tekijan perehdyttya tarkemmin
ROHTO-toimintaan huomattiin yhdessé yhteistydkumppaneiden kanssa, ettei ROHTO-
toiminta  soveltunut  tdhdn  kehittdmisprosessiin.  TyOpajatoiminta ja  muut
kehittdmisprosessiin liittyvat tapahtumat vahvistivat yhteisten kaytantéjen luomista ja
uusien toimintamallien rakentamista. Osallistavat kehittdmismenetelmat toimivat
ty6pajatoiminnassa hyvin, mutta toimintamallien kommentointiin ja arviointiin olisi
pitdnyt saada paremmin aktivoitua kohderyhmdd mukaan. Pelkélld sahkopostilla
kommunikointi ei oikein tuottanut vastauksia muistutusviesteistd huolimatta.
Kotihoidon esimiesten aikaresurssi on rajallinen ja vastattavia sahkdposteja on paljon.
Toimintamallin  rakentamisprosessia olisi voinut kehittda siten, ettd kotihoidon
esimiehiltd olisi kysynyt palautetta toimintamallien toimivuudesta sitten, kun
toimintamallit oli otettu kayttéon ja sahkoiset kokoukset aloitettu kunnolla. T&hén

kohtaan kuitenkin rajattiin opinnédytety® loppumaan.

ASSI-hankkeen loppujulkaisuun on tehty artikkeli  sdhkdisten  kokousten
kayttoonotosta ja siind oli tehty kysely kotihoidon esimiehille, sen jalkeen kun séhkoiset
kokoukset olivat heilld kaytossa. Kokeilujakson aikana sahkoisia kokouksia oli pidetty
nelj4, jonka jalkeen osallistujat vastasivat sahkdiseen kyselyyn. Kyselylld selvitettiin

Lync-ohjelman kéytettavyyttd, sédhkoisen kokouskaytdnnon hyotyd ja vaikuttavuutta
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sekd s&hkoisen kokouksen kayttoonottoon liittyvid asioita. Lync-ohjelmisto koettiin
helppokayttoiseksi kyselyssa. Ongelmia oli ollut &&nen tai kuvan puuttumisessa, vaikeus
saada yhteyttda muihin tai yhteyden katkeaminen. Kyselyyn vastaajat kokivat
séhkoisesta kokouskéytannostd olevan hyotyd. Séhkoiset kokoukset séastavét
huomattavasti tydaikaa, kun esimiehet ovat pitkien matkojen paassé. Lync-kokouksia oli
pidetty kerran viikossa puolen tunnin mittaisena ja vastaajat kokivat, ettd asioiden
kasittely oli napakoitunut, asialistalla ja aikataulussa pysyttiin paremmin. Johtamistyota
helpottavia ajankohtaisia asioita pystyttiin paremmin tuomaan esille ja yhdessa
pohtimaan niitd. S&hkoisten kokousten avulla oli saatu my6ds nopeammin vastauksia
yhteisiin tyohon liittyviin  kysymyksiin ja yhteydenotto kollegaan oli helpottunut
pikaviestien avulla. Kokouskéytdnndissé oli vastaajien mielestd vield hiomista, kuten
miten jaetaan puheenvuoroja ja huolehditaan, ettd kaikki tulevat kuulluksi sek& miten
tehdd&dn muistiot ja jaetaan osallistujille. Jatkossa tulee kiinnittdd huomiota myos
kasiteltdvista asioista sopimiseen, asialistan huolelliseen  suunnitteluun ja
kokousasioiden valmisteluun. Tekniset ongelmat tulisi myos ratkaista, jotta yhteydet
toimivat ja kaikki paasevat osallistumaan. Lisad koulutusta toivottiin my6s ohjelman
kayttoon. (Pesonen, Kurki & Sihvo 2014, 172 - 173.)

7.1.2 Arviointikysely toimintamalleista ja kehittamisprosessista

Opinnaytetyon tuotoksista ja kehittdmisprosessin sujumisesta opinnédytetyon tekija pyysi
arviointia tammikuussa 2014 Typala-kyselylla. Kysely oli auki maaliskuun puolivaliin
asti. Kyselyyn vastasi kolme kehittdmisprosessiin osallistunutta kotihoidon esimiesté.
Alkukartoituskysely koettiin vastaajien mielesté tarkeéksi, koska se loi pohjaa tulevaan
suunnitteluun. Alkukartoituskyselyyn vastaaminen oli myods haasteellista, koska
séhkoiset kokouskaytannot eivat olleet vastaajille tuttuja entuudestaan. Benchmarking-
vierailu Blanccoon oli vastaajien mielestd onnistunut, koska vierailulla paasi
tutustumaan erilaisiin kokouskéytantdihin ja moni sahkoisiin kokouksiin liittyva asia
aukeni paremmin. Vastaajat pahoittelivat Lyncin kayttéonoton viivastymistd, koska
moni séhkoisistd kokouskdytannodistd opittu asia oli jo pdassyt unohtumaan. Lync-
ohjelmiston esittelytilaisuus oli vastaajien mielestd onnistunut, koska siind p&é&si
ndkemé&an konkreettisesti Lync-ohjelmiston tuomat mahdollisuudet esimerkiksi
dokumenttien tyostdmisessé sédhkdisen kokouksen aikana ja tyéohjeiden laatimisessa

seka tallentamisessa.
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TyOpajatoiminta oli vastaajien mielestd onnistunut, mutta suunnitteluaikaa olisi kaivattu
enemman seka Lync-ohjelmisto olisi pitdnyt saada vastaajien kayttdon heti tyopajan
jalkeen. Paljon opittuja asioita on paassyt unohtumaan, kun Lync-ohjelmisto on saatu
kotihoidon esimiesten kayttoon suunniteltua myéhemmin. Toimintamallien sisélto oli
napakasti ja ymmarrettavasti koottu vastaajien mielestd. Toimintamallit helpottavat
séhkoisten kokousten kayttoonottoa. Toimintamallien ulkoasu oli vastaajien mielesta

selked.

Kehittdmisprosessissa oli vastaajien mielestd onnistunutta yhteinen suunnittelu ja
ohjatusti tutustuminen séhkdisiin kokouskéytantoihin ja virtuaalijohtamiseen. Vastaajat
olisivat toivoneet lisda aikaa suunnitteluun ja enemman kéytannon harjoittelua Lync-
ohjelmiston kayttamisestd. Vastaajilta pyydettiin  my6s jatkokehittdmisajatuksia
virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokousk&ytantdjen tiimoilta. Vastaajat toivat esille
toiveen Lync-ohjelmiston kayttoonottovaiheessa toteuttavan tehokkaan
kayttdjdkoulutuksen sekd kéyttdjdtuen, ettei aikaa tuhlaantuisi turhaan “kantapéén kautta
asioiden opetteluun”. Liséksi tuotiin esille virtuaalijohtamisen ja s&hkoisten
kokouskaytant6jen hyodyntamisen esimies-alainen-suhteissa palveluohjauksessa ja
maaseutualueilla, kun valimatkat ovat pitkat henkiloston ja esimiehen valilla. Vapaissa
kommenteissa vastaajat toivat esille sen, kuinka hyva oli paasta yhdessé tutustumaan ja

suunnittelemaan sahkoisten kokousten kayttoonottoa ja virtuaalijohtamista.

7.1.3 Osallisuuden arviointi

Osallisuus kuvaa yksilén kiinnittymistd yhteiso6n tai mukanaoloa tarkeissa
prosesseissa. Osallisuudessa on kysymys kuulumisesta johonkin ja se merkitsee
omakohtaisesta sitoutumisesta nousevaa vaikuttamista asioiden kulkuun sekd vastuun
ottamista seurauksista. (jelli.fi .2015.) Kehittdmisprosessin osallisuuden toteuttaminen
oli haasteellista maantieteellisesti hajallaan olevan kohdejoukon takia. Kéytannon syisté
johtuen kaikki esimiehet eivat koskaan olleet yhté aikaa paikalla tapaamissa. Sen vuoksi
alkukartoitus- ja arviointikyselyilld oli merkitystd osallisuuden kannalta: kaikille
tarjottiin mahdollisuus vaikuttaa ja kertoa mielipiteensd. Liséksi tydpajatoiminnassa
korostettiin vahvasti osallistujien ndkékulmaa ja pyrittiin siihen, ettei tarjota valmiita

vaihtoehtoja, vaan ideoiden annettiin syntyé siind hetkessa.
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Tulevaisuuden haasteena on toimintamallien levidminen ja juurruttaminen kotihoidon
esimiesten kaytosta myds muiden Joensuun kaupungin esimiesten kayttdon. Sahkoisten
kokousten kayttoonotto vahentdd selkeésti esimiesten matkoihin kuluvaa ty6aikaa,
tehostaa kokouksia ja tuo sadst6jd matkakustannuksiin. Virtuaalijohtamiseen
panostaminen taas lisad tyOhyvinvointia niin esimiehilld kuin alaisillakin.
Virtuaalijohtamisen kehittdmisen kannalta olisi hyva jarjestdd koulutusta koko
henkilostélle. Nain pystyttdisiin vahvistamaan virtuaalijohtamisen hyvia puolia ja

Kiinnittdmaan huomiota paremmin sen haasteisiin.

Tama opinnaytetydprosessi on ollut merkittavasti vahvistamassa omaa johtamis- ja
kehittdmisosaamista. ASSI-hankkeen kanssa tehty yhteistyd oli arvokasta oppia
projektitydskentelystd, josta minulla ei ollut aikaisemmin kokemusta. Suunnitelmissa
oli, ettd olisin osallistunut artikkelin kirjoittamiseen ASSI-hankkeen loppuraporttiin,
mutta valitettavasti tdma ei onnistunut aikataulujen vuoksi. Artikkelin Kirjoittaminen
olisi ollut hyvaa harjoitusta kirjoittajan taidoilleni. Opinnédytetydn prosessin myo6ta sain
aivan uusia yhteistyoverkostoja, joista on ollut hyotyd nykyisessa tyossani ja
tulevaisuuden  johtamistehtdvissd.  TyOpajatoiminnan  vetdminen oli  hyvaa
johtamisharjoitusta. Siitd sai esiintymisvarmuutta ja oppia asioiden tiivistamisesta.
Aikataulussa pysyminen on ollut haastavinta tdiman opinndytetydprosessin aikana. Sen
jalkeen kun tyopajatoiminta oli ohitse, niin aikataulut ovat venyneet sek& opinnéytetyon
tekijalla kuin kotihoidon yksikolld. Opinndytetyon tekijalle tdmén prosessin

lapivieminen on ollut tehokas opetus ajanhallinnasta ja itseohjautuvuudesta.

7.3 Opinnaytetydn luotettavuus ja eettisyys

Tassa opinnaytetydssa luotettavuuden arviointi on kulkenut mukana koko prosessin
ajan. Tutkivaan kehittdmiseen liittyy useita tarkeitda kysymyksid ihmisten asemasta ja
oikeuksista, yhteiskunnan ja yhteisGjen toimintatavoista, niiden velvollisuuksista ja
vastuista. Ndihin kysymyksiin on annettu méarayksia laeilla ja asetuksilla. Suositukset
ja ohjeet pyrkivat lisédmaan luottamusta tutkimus— ja kehittdmistoimintaan ja
sitouttavat  toimintaan ryhtyneitd lupaamaansa toimintatapaan ja rajoihin.
Lains&adannon tehtdvénd on antaa velvoittavia méaérdyksid ja ohjeita. Etiikan

tarkoituksena on puolustaa térkeind pidettyja arvoja, siis sitd mitd pidetddn hyvéana ja
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moraalisesti oikeana. Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden varmistamiseksi on
lukuisia normeja ja kannanottoja, joihin tutkivassa kehittdmisessd on sitouduttava.
(Heikkild, Jokinen & Nurmela 2008, 43.)

Tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki on luotettavuus. Kysymys luotettavuudesta
kohdistuu  tutkimusprosessiin,  tutkimusmenetelmiin ~ ja  tutkimustuloksiin.
Kehittdmistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa kuitenkin ensisijaisesti
kayttokelpoisuutta. Kehittdmistoiminnan yhteydessa syntyvan tiedon pitdd olla
todenmukaista ja ennen kaikkea hyoddyllistd. Reliabiliteetin ja validiteetin seké&
vakuuttavuuden ndkokulmia voidaan kuitenkin hyoddyntad kehittdmistoiminnassa.
Positiivisiin tuloksiin pyrkiminen on kehittdmistoiminnan tavoitteena, esimerkiksi
hyvien kaytantdjen kehittdminen. Osin kehittdmistoiminnan raportoinnissa Kirjoitetaan
onnistumisia ja saavutettuja tuloksia korostaen. Tdma saattaa ohjata kehittdmistoimintaa
epéluotettavaan suuntaan. Erityisesti kehittdmistoiminnan suhde rahoittajaan voi sisaltaa
erilaisia  etundkdkulmia. Vaarana on lilan optimistisen kuvan antaminen
kehittdmistoiminnasta ja  pitdytya toimeksiantajaa  miellyttavissa tiedoissa.
Kehittdmistoiminnan sosiaalisen ja poliittisen luonteen takia on tarke&é tiedostaa, kenen
intresseisté kehittdminen ja sen arviointi lahtee. Kehittgjad sitovat kehittdmistoimintaa
koskevat sopimukset, mutta arvo — ja nakdékulmavalintojen kuvaamisen ja perustelu on
keskeinen osa kehittdmistoiminnan raportointia. Olennaista on myds analysoida
kehittdmistoiminnan epavarmuustekijoita ja ristiriitoja. (Toikko & Rantanen 2009, 121 -
129.)

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli siis tutkimuksen kykya antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius puolestaan tarkoittaa tutkimusmenetelman kykyéa
mitata juuri sit4, mitd on tarkoituskin mitata. Laadullisissa tutkimuksissa validius ja
reliaabelius ovat saaneet erilaisia tulkintoja. Kaiken kehittamisen ja tutkimuksen
luotettavuutta tulee jollain tavoin arvioida, vaikka ei halua kéayttaa reliaabeliuksen ja
validiuksen termejd. Opinndytetyon luotettavuutta kohentaa tarkka selostus
opinndytetyon toteuttamisesta. Tarkkuus koskee kaikkia kehittdmistehtdvan vaiheita.
Aineiston tuottamisen olosuhteet on Kkerrottava selvésti ja totuudenmukaisesti.
Haastattelututkimuksessa kerrotaan esimerkiksi olosuhteista ja paikoista, joissa aineistot
keratadn. Lis&ksi kerrotaan haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset héiriotekijét,

virhetulkinnat haastattelussa ja myds tutkijan oma itsearviointi tilanteesta. Laadullisessa
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tutkimuksessa aineiston analyysissa on keskeistd luokittelujen tekeminen.
Opinndytetydssd on kerrottava luokittelun syntymisen alkujuuret ja luokittelujen
perusteet. Tulosten tulkintaan patee sama tarkkuuden vaatimus, on kerrottava milla
perusteella tutkija esittda tulkintoja, mihin han paatelmansa perustaa. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2002, 213 - 215.)

Tassa opinnaytetydssa luotettavuutta lisdd edellisten lukujen asioiden lisaksi
alkukartoituskyselylomakkeen esitestaus. Esitestaus on suoritettu kolmella ihmiselld,
joilla on kokemusta virtuaalijohtamisesta ja sahkoisten kokousten ké&yttdmisestad. Nain
saatiin  muokattua toimiva kyselylomake, jolla saadaan vastaukset haluttuihin
kysymyksiin. Ennen kuin kyselylomake meni kotihoidon esimiesten taytettavéaksi, on
kotihoidon paallikkd ja ASSI-hankkeen projektipaallikké saaneet tehda ehdotuksia
kyselylomakkeen muokkaamiseksi. Haasteena oli vastausprosentin saaminen tarpeeksi
korkeaksi, jotta kyselyll& saataisiin tuloksia.

Kehittajan reflektiopdivakirja opinnaytetydprosessin ajalta parantaa opinndytetyon
luotettavuutta, koska sen avulla oli mahdollista kuvata prosessi mahdollisimman tarkasti
ja totuudenmukaisesti raportointivaiheessa. Tutkija Kirjoittaa havaintonsa muistiin
reflektiopaivékirjaansa ja han kerdd aineistoa jarjestelmallisesti. Reflektiopdivakirjaan
tutkija tallettaa aineistoa ja jasentdd sen avulla ajatuksiaan. Reflektiopéivékirjaan
kootaan tietoa kehittdmisprosessin etenemisestd, tunnelmista, vaikutelmia, palautetta,
omaa toimintaa koskevia havaintoja, tiivistelmia ja yhteenvetoja, kysymyksid ja
hammennyksen aiheita. Kaikki tdma vie kehittdmisprosessia eteenpéin (Huovinen &
Rovio 2010, 107). Hyvéa tieteellinen kéytdntd on ohjannut opinndytetydtd ja sen

kehittdmisprosessia.

Kehittdmistoiminnassa on huomioitava alusta alkaen eettiset kysymykset.
Kehittamistydssa korostuvat niin tieteen kuin yritysmaailmankin eettiset saannét.
Opinndytetyén tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia, ty0 tulee tehda
rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti, ja seurausten on oltava kdytant6d hyodyttavia.
Tieteellisen tutkimuksen normit koskevat myds opinndytetyotd. Kehittdmisen ja
tutkimuksen kohteena olevien ihmisten on tiedettdvd, mit4 tutkija tai kehittdja on
tekeméssd, mitkd ovat toiminnan kohde ja tavoitteet ja mikd on heidan roolinsa

organisaation toiminnan kehittamistd edistavassd hankkeessa. Rehellisid ja todellisia
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vastauksia saa kohderyhmaélté erityisesti silloin, kun vastaajia ei yksiloida ja heidén
nimettomyytensa taataan. Jokaisen kohderyhmaéssé on lisaksi ymmaérrettavd oma osansa
kehittdmisessa ja pystyttava tekemaén jarkevié ja kypsia arviointeja. Kehittdmistyossa
on oltava rehellinen, jolloin sitoutuminen esimerkiksi toimeksiantajan totuttuihin
asenteisiin, kaytanteisiin ja arvoihin saattaa olla hankalaa. Osallistujien on hyvé
tiedostaa ne, mutta ne eivit saa ohjata tosiasioiden tulkintaa. Jos tosiasiat ovat
ristiriidassa toimeksiantajan tai osallistujien ajatusten kanssa, ne pitdd ottaa haasteina.
Opinnaytetyon tekijdn on varmistettava tiedonhankinta— ja arviointimenetelmien
eettisyys seké varmistettava, ettd kerattava tieto pysyy luottamuksellisena ja kerrottava
tutkittaville, mihin tarkoitukseen tieto keréatddn ja miten sitd kaytetdan seka sailytetaan.
(Ojasalo ym. 2009, 48 - 49.) Opinndytetydssa tehtiin séhkdinen alkukartoitus- ja
palautekysely, jotka toteutettiin nimettdmand. Kyselylomakkeen mukana tuli
saatekirjeet, joissa Kkerrottiin miksi tietoa kerdtadn ja mihin sitd kéytetaan.
Kyselylomakkeita séilytetdan séhkoisesti niin, ettei kukaan muu kuin kyselyn tekija

paase niita kasittelemaan.

Tietolahteiden valintaan on Kkiinnitettdvd huomiota kehittdmistoiminnassa. Tutkiva
kehittdminen nojautuu aikaisempaan tutkimustietoon, asiasta saatuihin kokemuksiin ja
ammattilaisten hiljaiseen tietoon. Oleellista on valita tietoléhteet silla perusteella, mihin
kysymyksiin halutaan vastauksia. Kehittdmistoiminnassa on tarpeellista arvioida
lahteiden eettisyyttd ja luotettavuutta. Huolellinen lahdekritiikki lisdd my0s eettista
turvallisuutta. Toimintatapojen valinta ja aineistonkeruun toteutus ovat konkreettisesti
muita ihmisid koskeva haaste. Tutkivassa kehittdmisessd on tarkeda, ettd
kehittdmistoimintaan kytkeytyvia ihmisia on kohdeltava heiddn ihmisarvoaan
kunnioittavasti  ja oikeudenmukaisesti. lhmisten on itse voitava paattaa
osallistumisestaan kehittdmistoimintaan. Tah&n kuuluu myos oikeus kieltaytyé tai
keskeyttaa kehittamishanke osaltaan. (Heikkild ym. 2008, 44 - 45.)

7.4 Jatkotutkimushaasteet ja kehittamisideat

Virtuaalijohtaminen tulee yleistymé&an tulevaisuudessa yh& voimakkaammin, kun
valimatkat pitenevat ja johtamista keskitetddn yh& harvemmille. Tyontekijoiden
itseohjautuvuuden ja yhteisen p&amaéaarén tukeminen tulevat olemaan tulevaisuuden

haasteita. Uusi tydon maailma muuttaa johtajuutta, kun tyontekijat ovat hajallaan ja
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tyotd tehdadn paikasta ja ajasta riippumatta. Se vaatii johtajalta avarakatseisuutta ja
luottamusta. Perinteinen seuranta ja kontrolli eivat riitd. Kuitenkaan johtamisen
perusasiat eivat ole kadonneet mihinkdan, hyvéan johtajan on oltava kiinnostunut
ihmisistd sekd pystyttdvd motivoimaan ja kasvattamaan alaisiaan. (Stranius 2013.)
Sahkoisten kokousten kayttaminen lisadntyy osana virtuaalijohtamista. Uusien asioiden
kayttoonotto nostattaa usein muutosvastarintaa. Vuononvirta kirjoittaa tutkimuksessaan
Rogersin innovaatioiden levidmisteoriasta. Innovaatioiden levidmisella tarkoitetaan
uuden idean, toimintamallin tai tuotteen kayttdonottoa jossain sosiaalisessa
jarjestelmassa.  Keskeisid  tekijoitd ovat innovaation ominaisuudet  (hyoty,
monimutkaisuus, yhteensopivuus, kokeiltavuus ja né&kyvyys), vuorovaikutuskanavat,
joita pitkin tieto uudesta innovaatioista levidd, aikaulottuvuus sekd sosiaaliseen
jarjestelmaan liittyvat tekijat. Yksilon nékokulmasta innovaation kayttoonotto on
paatoksentekoprosessi, jonka aikana yksilo tulee tietoiseksi innovaatioista, muodostaa
sen jalkeen suhtautumisensa innovaatioita kohtaan ja paattad, omaksuuko vai hylkaako
han innovaation. Naiden vaiheiden jdlkeen han toteuttaa péaatoksen uuden idean
kayttbonotosta  ja  viimeisend  vaiheena  vahvistaa ~ tamédn  paatdksen.
Paatoksentekoprosessiin  ja omaksumisnopeuteen vaikuttavia tekijoitd ovat yksilon
innovatiivisuus, aikaisemmat  k&ytdnnot, koetut tarpeet, normit,  yksilon
persoonallisuuteen liittyvat tekijit, vuorovaikutuskayttaytyminen sekd innovaatioon
liittyvat ominaisuudet, kuten odotettu hyoty, monimutkaisuus, soveltuvuus,
kokeiltavuus ja nékyvyys. (

Vuononvirta 2011, 26 - 27.)

Sahkoiset kokouskéaytdanndt on tarkoitus juurruttaa osaksi Joensuun kaupungin
esimiesten kokouskaytantdja. Kotihoidon esimiehet ovat olleet osana pilottihanketta.
Toimintamalleja on tarkoitus kéyttd4 apuna sahkoisten kokousten kdyttoonotossa muissa

yksikoissa.

Opinndytetyon jatkokehitysmahdollisuuksia olisivat virtuaalijohtamisen ja séhkdisten
kokousten toimintamallien vaikuttavuuden tutkiminen ja niihin mittarin rakentaminen.
Sahkoisid kokouskaytantdja voisi mitata esimerkiksi matkakulujen véhenemisena ja
sddstyneend tyOaikana. Samoin  voisi mitata  lisddntyyké  ty6hyvinvointi
kokouskéytantdjen osalta sekd kuinka toimintamalleja kaytetddn perehdytyksen

apuvalineend. Toimintamallien kehittdminen palautteen ja kayttokokemusten avulla



voisi olla my6s yksi jatkokehitysmahdollisuus.
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Liite 1

Saatekirje

Hyvé kotihoidon esimies!

Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa ylempéaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali -ja terveysalan
kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Teen opinnéytetydni ASSI-hankkeelle ja aiheena on
virtuaalijohtamisen ja séhkoisten kokouskaytantdjen toimintamallien luominen Joensuun kaupungin ja
Kontiolahden kunnan yhteistoiminta-alueen kotihoidon esimiesten kayttoon. Virtuaalijohtamisella
tarkoitetaan sellaista tilannetta, jossa esimies ja alainen joko tyoskentelevat maantieteellisesti eri tyopisteissa
tai muista syistd johtuen hoitavat suuren osan viestinnésta ja vuorovaikutuksesta teknologian valityksella
esimerkiksi séhkdpostilla.

Opinnaytetyohon teen ensin alkukartoituksena séhkdisellda lomakkeella kyselyn, jossa on tarkoituksena
kuulla teidan ajatuksianne virtuaalijohtamisesta ja sahkoisista kokouksista. Alkukartoituksen tulosten
pohjalta on tarkoitus kehittad toimintamallit. Lis&ksi huhtikuussa ja toukokuussa 2013 on tyOpajapéivat,
jolloin yhdessa suunnitellaan toimintamalleja ja tutustutaan erilaisiin verkkokokousjérjestelmiin.
Toimintamallien avulla voidaan vahvistaa virtuaalijohtamisen ja sdhkdisten kokousten hyvia kaytantoja ja
etsia ratkaisuja haasteisiin. Kyselylomakkeessa on avoimia kysymyksié erilaisista virtuaalijohtamiseen ja
séhkaisiin kokouksiin liittyvista asioista. Kyselylomakkeella saadut aineistot kasittelen luottamuksellisesti ja
kenenkaan henkil6llisyys ei tule nékyville. Kotihoidon paéllikké on myéntanyt tutkimukselle tutkimusluvan.

Haluaisin Sinun vastaavan kyselylomakkeeseen yhtena tutkimukseen osallistujana ja toivon, ettd haluaisit
osallistua virtuaalijohtamisen ja sdhkoisten kokouskaytéantéjen kehittdmiseen tydyhteisossédnne. Jos haluat
tietdd enemman kyselylomakkeesta tai opinndytetydstd, minuun voi ottaa yhteytta séhkopostilla
kati.nygren@edu.karelia.fi

Ystavallisin terveisin
Kati Nygren



Kyselylomake

Esitiedot

Koulutus?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt kotihoidon esimiehend?

1. Millaisia ovat mielestési hyvét ja toimivat kaytdnnot virtuaalijohtamisessa?
2. Mité haasteita on virtuaalijohtamisessa?

3. Miten viestinta ja vuorovaikutus toteutuvat virtuaalijohtamisessa?

4. Miten kehittaisit virtuaalijohtamista?

5. Millainen osaamisesi on télla hetkelld sahkoisten kokousten kayttamisessa?
6. Millaista osaamista/ koulutusta tarvitset sahkdisten kokousten kayttdmisessa?
7. Mita hyvééa on nykyisessa kokouskéaytannossa?

8. Millaiset asiat mielestasi sopivat kéasiteltaviksi sahkoisiin kokouksiin?

9. Muita asioita naihin teemoihin liittyen, joita haluat tuoda esille?
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TyOpajan ohjelma

» Klo. 8.00-8.30 alustus tyopajan aiheisiin ja
alkukartoituskyselyn tulosten lapikayminen.

» Kl0.8.30-9.30 Swot-analyysien tekeminen ja
purkaminen.

* Kl0.9.30-9.50 kahvi.

 Kl0.9.50-11.10 toimintamallien alustavien
versioiden teko ja purkaminen.

 Klo.11.10-11.50 toimintamallien ja
sahkadisten kokousten kayttoonoton
suunnitteleminen

 Klo.11.50-12.00 loppuyhteenveto ja
palautteen anto tyOpajasta.



Kuvio 4. Swot-analyysi virtuaalijohtamisesta

VAHVUUDET
- Nopeus, tehokkuus.
- Useammin kokouksia, jokaisen
osallistumismahdollisuudet
kasvavat.
- Tieto tulee samansiséltdisena

(vrt.puhelut)

HEIKKOUDET
Henkilokohtaisten kontaktien
vahaisyys.

- Tekniikka.
Vaatii itsensé johtamisen kykya.
- Esimiehen tuen puute.

Yhteydenoton kynnys nousee.

MAHDOLLISUUDET
- Nopeus.
- Resurssien saasto (raha, aika).
- Asioiden ennaltakasittely on
pakollista.
- Viikkotiedottamiskanava,
“kyselytunnit”

UHAT
- Tiedon véaristyminen,
vaarinymmarrykset.

- ”piilojohtaminen.”
Muutosvastarinta, sitoutuminen
voi olla eritasoista.
Osaamisen taso on erilainen

tyoyhteisoissa.
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Kuvio 5. SWOT-analyysi sédhkdisistd kokouskaytannoista.

- VAHVUUDET

- Ajanséasto ja rahansééasto

- Tehokkuus

- Mahdollisuus jarjestad kokous nopeasti

- Parempi tavoitettavuus

- Kokousten napakkuus

- Dokumenttien tydstaminen yhdessa

- Nopea asioiden “hyviksyttdminen”
esim. dokumentit

HEIKKOUDET

- Erilaiset valmiudet atk:n kaytossa

-Tekniikan heikko taso voi tehda vaikeaksi

- Non-verbaalisen viestinndn puuttuminen

- Kollegiaalinen tuki heikkenee

-Kaikkia asioita ei voi “spontaanisti” tuoda
esille (esim. asiakasasiat)

MAHDOLLISUUDET
- Saadaan enemmaén asioita kasiteltya

kokouksen aikana ( nopeasti
paatettavat)
- Yhdenmukainen ja reaalitiedon
jakaminen

- Asenne

- Kaikki ei sitoudu

- Teknologia ei toimi, vie kokousaikaa

- Etdjohtajat jadvat entistda enemmén
’yksin”, kasvottomuus
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Saatekirje

i—lwa Kotihoidon esimies!

Yhteinen kehitttamistehtdvamme alkaa olla lopuillaan ja nyt toivoisin apuanne arviointiin. Opinnaytetyoni
tuotoksena valmistuvat toimintamallit ovat nyt valmiit ja kaipaisin teidén arvioitanne niiden toimivuudesta.
Ensimmaisiin versioihin ei tullut yhtddn kommenttia, joten virtuaalijohtamisen toimintamalliin yhdistin
teidan tekemasté versiosta ja omasta versiostani tarkeind pitdmiéni asioita. Sdhkaoisten kokouskaytantdjen
toimintamalli on melkein suoraan teidan tuotosta. Toimintamallit ovat sen sdéhkdpostin liitteend, jossa on
taman kyselyn linkki. Toimintamalleja ei saanut liitettyd osaksi tata kyselya.

Toimintamallien arvioinnin liséksi haluaisin kuulla ajatuksia koko kehittdmisprosessista Lync-ohjelmiston
kayttoonottamiseksi ja virtuaalijohtamisen kehittdmiseksi. Kaikki kommenttinne ovat tarkeita
opinndytetyoni kehittdmistehtavén ja tuotoksen arvioimiseksi. Tdmé kysely toteutetaan typala-kyselynd,
joten kenenkaan vastaajan henkil6llisyys ei tule nékyville ja saadut aineistot késittelen luottamuksellisesti.
Kotihoidon p&allikkd on antanut kyselylle tutkimusluvan.

Toivoisin sinun vastaavan kyselyyn yhtend kehittdmistehtdvan jasenend. Jos haluat tietdd enemmaén
kyselylomakkeesta tai opinndytetydstd, minuun voi ottaa yhteytta séhkdpostilla kati.nygren@edu.karelia.fi

Ystavallisin terveisin,

Kati Nygren
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Arviointikyselylomake

1. Kehittdmistehtdva aloitettiin alkukartoituskyselylld, jossa Kkartoitettiin kokemuksia ja toiveita
virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskayténtdjen kehittdmisestd. Mitd mieltd olit
alkukartoituskyselysta ja sen toimivuudesta?

2. Kévimme 8.4.2013 tutustumassa Blanccon kéyttamiin s&hkoisiin kokousjarjestelmiin ja heidéan
kokemuksiinsa niista seka virtuaalijohtamisesta. Millaisia ajatuksia vierailu herétti? Kuinka tarkeda
oli kuulla muiden kokemuksia kyseisista asioista?

3. Juha Lehtonen ja Henri Mahlavuori kévivat 7.5.2013 kokouksessanne esittelemdssé Lync-ohjelmaa.
Millaisia ajatuksia tdma vierailu herétti? Kuinka tarkeda oli kuulla asiantuntijan kertovan ohjelman
ominaisuuksista ja sen tuomista mahdollisuuksista?

4. Kati piti 21.5.2013 tyOpajan, jossa kaytiin lapi alkukartoituskyselyn tuloksia seké lyhyesti teoriaa
virtuaalijohtamisesta sekd s&hkdisistd kokouskaytdnnoistd. Sen jélkeen jakauduttiin kahteen
ryhmaan, joissa tehtiin swot-analyysit sekd toimintamallien versiot virtuaalijohtamisesta sekéa
séhkdisistd kokouskaytdnnoistd. Lopuksi vield tehtiin yhteistd aikataulua sahkoéisten kokousten
kayttoonottamiseksi sekd palautteen antaminen tyodpajasta. Mita ajatuksia tydpaja-tydskentely
heratti? Mikéa oli tydpajassa hyvaa ja mika ei toiminut?

5. Virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytantdjen toimintamallit ovat liitteend séhkopostissa,
jossa on tdmén kyselyn linkki, jotta voit tutustua niihin. Millaisia ajatuksia toimintamallit heréttavat
esim. sisalto ja ulkoasu?

6. Miten arvioisit koko prosessia? Mistd olisit esimerkiksi kaivannut enemmaén tietoa? Mika oli
prosessissa onnistunutta?
7. Millaisia jatkokehittdmisajatuksia sinulla olisi virtuaalijohtamisen ja sahkoisten kokouskaytantojen

tiimoilta tulevaisuutta ajatellen?

8. Téhan voit halutessasi vapaasti kommentoida kaikkea kehittamistehtavaan liittyvaa?



